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Wstep

Spory zbiorowe i strajki stanowig nieodtaczny, cho¢ niepozadany
komponent gospodarki rynkowej wprowadzanej w Polsce od 1989 r.
W socjalizmie istnienie sporow zbiorowych i strajkow nie byto za-
sadniczo doktrynalnie, a tym bardziej prawnie akceptowane, niekie-
dy byly one tolerowane, innym razem zwalczane. Przyczyn braku
przyzwolenia dla sporéw zbiorowych, a w szczegolnosci strajkow,
nalezy doszukiwa¢ si¢ przede wszystkim w formule, na ktorej opie-
rala si¢ dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych, czyli zalozeniu o istnie-
niu wspotdziatania tych ostatnich z kierownictwem zaktadu pracy
i administracji panstwowej. Wspotdziatanie to miato z kolei wyklu-
czac istnienie antagonizmow i sprzecznych interesow $wiata pracy
i polityki panstwa', w konsekwencji czego moéwilo sie o teorii bez-
konfliktowosci socjalizmu funkcjonujacej do 1980 r.” W nauce strajk
co prawda nie byl zupelie odrzucany, jednak w praktyce byl po-
strzegany jako zjawisko patologiczne®. W ustawodawstwie natomiast
brak byto unormowan prawnych dotyczacych tego zagadnienia, poza
zakamuflowanymi w kodeksie pracy przepisami antystrajkowymi
odnoszacymi sie na przyktad do instytucji porzucenia pracy”. Nara-

1 Zob. J. Wratny, Zwigzki zawodowe w prawodawstwie polskim w latach 1980—
1991, Lublin 1994, s. 13.

2 por. T. Zielinski, Strajk (aspekty polityczno-prawne), ,,Paristwo i Prawo” 1981,
nr4,s.8.

% Por. A. Lopatka, Paristwo socjalistyczne a zwigzki zawodowe, Poznan 1962,
s. 168.

4 Zgodnie z art. 65 §1 k.p. porzucenie pracy oznaczalo samowolne uchylenie sie
pracownika od wykonywania pracy lub niestawienie si¢ do pracy bez zawiadomie-
nia zaktadu pracy we wtasciwym terminie o przyczynach nieobecnosci; zob. ustawa
z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz.U. nr 24, poz. 141 ze zm.). W zwiagzku z tym ze straj-
kujacy pracownicy albo nie stawiali si¢ do pracy, albo jej nie $wiadczyli, mimo ze
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stajacy kryzys gospodarczy uwydatnil potrzebe zmian modelu ru-
chu zwiazkowego, w ktorych to zmianach upatrywano mozliwos$ci
trwalej poprawy sytuacji. Wydarzenia z sierpnia 1980 r. zapoczat-
kowatly zmiany ustawodawcze, ktore daty podwaliny dla wspodtcze-
snego modelu ruchu zwigzkowego, kwestionujagc tym samym mo-
del leninowsko-stalinowski. Istotnag zmiang bylo migdzy innymi
uznanie w porozumieniu gdanskim pracowniczego prawa do strajku,
podwazajac tym samym fikcyjne zatozenie, ze strajki nie wystgpuja
w ustroju socjalistycznym®.

Dopiero jednak ustawa o zwiagzkach zawodowych z 1982 r.
wprowadzila regulacje dotyczace zasad rozwigzywania sporéw zbio-
rowych, zobowiazujac strony sporu do podejmowania dzialan maja-
cych na celu jego pokojowe rozwiazanie®. Przywotana ustawa przy-
znawala zwigzkom zawodowym prawo organizowania strajku, ale
dopiero po wyczerpaniu metod pokojowych, do ktorych zaliczata
rokowania, postepowanie pojednawcze oraz arbitraz. Zmiany usta-
wowe zakonczyly etap wypierania i maskowania potrzeby rozwia-
zywania sporow w stosunkach pracy, ktére byty i sa nieodtacznym
elementem stosunkow miedzyludzkich, w tym stosunkow prawnych.
Podkresli¢ ponadto nalezy, ze spory zbiorowe sg jednym z najwaz-
niejszych instrumentéw prawnych umozliwiajgcych zwigzkom za-
wodowym realizacje ich podstawowych obowiazkéw i jednoczes$nie
uprawnien, czyli obrony praw i interesoéw pracownikéw i innych
0s0b, ktorych kompetencje te dotycza.

Dialog spoteczny i zapewnienie tadu spotecznego sa jednym
z podstawowych celdow zbiorowego prawa pracy. Cel ten nie zawsze
jest mozliwy do osiagniecia bez koniecznosci wdrozenia procedur
rozwigzywania sporéw. Spory zbiorowe ze wzgledu na swoj zakres
dotycza bowiem bardzo drazliwych materii. Regulacje prawne okre-
slajace zasady rozwigzywania tych sporow majg za zadanie pomagaé

przebywali na terenie zaktadu pracy, zatem byly w ich przypadku przestanki uza-
sadniajace wygasnigcie stosunku pracy.
Wigcej na ten temat J. Wratny, Zwigzki zawodowe w prawodawstwie pol-
skim..., s. 19-20.
® Ustawa z dnia 8 pazdziernika 1982 r. (t.j. Dz.U. z 1985 r., nr 54, poz. 277).
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w sytuacjach konfliktowych w osiaganiu konsensusu miedzy stro-
nami zaangazowanymi w spor. Nalezy jednak pamigta¢, ze nawet
stworzenie optymalnych warunkow ustawowych umozliwiajacych
zawieranie kompromiséw nie zapewni pokoju spolecznego w sto-
sunkach pracy, gdyz to strony sg gospodarzami sporu. Nadmierna
kazuistyka przepisow moze zreszta utrudnia¢ konstruktywny dialog
migdzy stronami sporu.

Niniejsza rozprawa dotyczy pojecia sporu zbiorowego i pokojo-
wych metod jego rozwigzywania. Wybdr tematu zostal podyktowany
rola i znaczeniem pokojowych metod rozwiazywania sporéw w sta-
bilizacji zbiorowych stosunkow pracy. Dodatkowym uzasadnieniem
jest to, ze brak jest kompleksowego opracowania dotyczacego po-
wyzszej materii, z wyjatkiem pozycji autorstwa B. Cudowskiego
Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, ktéra ukazala si¢ 18 lat
temu i dotyczy jednak szerszego spojrzenia na problematyke sporow
zbiorowych, uwzglednia bowiem nie tylko metody pokojowe, ale
rowniez strajk.

Celem tej publikacji jest proba odpowiedzi na pytanie o skutecz-
no$¢ regulacji prawnych w tym zakresie przy zatozeniu, ze podsta-
wowa rolag metod pokojowych jest zapobieganie strajkom. Zastoso-
wano metode dogmatyczna, co uzasadnia temat rozprawy.

Publikacja sktada si¢ z pieciu rozdzialow. W rozdziale pierw-
szym zatytutowanym Pojecie sporu i jego typologia zostanie wyja-
$nione pojecie konfliktu oraz sporu, w ktory konflikt ten moze si¢
zamieni¢, jezeli zostanie uzewnetrzniony. Zostang oméwione row-
niez kryteria réznicowania sporéw, w szczegolnosci sporu o prawa
i sporu o interesy oraz sporu indywidualnego i zbiorowego.

W rozdziale drugim rozprawy Standardy w zakresie rozwigzywa-
nia sporow zbiorowych w swietle prawa miedzynarodowego i europej-
skiego oraz standardy konstytucyjne przedstawione zostang regulacje
prawa migdzynarodowego i europejskiego w zakresie wolnosci zrze-
szania si¢, prawa do rokowan zbiorowych, bedacego konsekwencja
tej wolnosci, oraz standardy Migdzynarodowej Organizacji Pracy
w zakresie praw do rokowan zbiorowych, jak rowniez standardy
konstytucyjne w zakresie wolnosci zrzeszania si¢ i rokowan.
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W rozdziale trzecim Strony sporu zbiorowego odniesiono si¢ do
probleméw budzacych najwieksze kontrowersje, w szczeg6lnosci do
kwestii monopolu zwigzkowego w zakresie przedstawicielstwa pra-
cowniczego i1 uzasadnienia dla zastosowanych rozwigzah prawnych
oraz perspektyw zmiany stanu prawnego, problemu reprezentacji
pracownikéw w sporze w sytuacji, gdy u danego pracodawcy dziata
wiecej niz jeden zwigzek zawodowy, podnoszac konieczno$¢ dopet-
nienia regulacji prawnych wprowadzeniem wymogu reprezentatyw-
no$ci. Ustosunkowano si¢ rowniez do problemu, jakim jest wymog
rejestracji zwiazku zawodowego a dopuszczalno$¢ skorzystania
z uprawnienia w zakresie wszczynania sporu zbiorowego przed reje-
stracja. Przedstawiono réwniez i podjeto si¢ proby wyjasnienia naj-
wiekszych kontrowersji dotyczacych strony pracodawczej w sporze
zbiorowym.

Rozdzial czwarty rozprawy zatytulowany Zakres przedmiotowy
sporow zbiorowych dotyczy ustawowych przyczyn uzasadniajacych
wszczecie sporu zbiorowego i zasadnosci regulacji prawnych w ak-
tualnym ksztalcie. Wyjasniono w nim poje¢cia ptac, $wiadczen so-
cjalnych oraz wolnosci zwigzkowych, uzupeiniajac rozwazania
teoretyczne statystykami w zakresie czestotliwosci wystepowania
poszczegblnych przestanek ustawowych jako przyczyn uzasadniaja-
cych wszczecie sporu zbiorowego.

Rozdzial piaty noszacy tytult Charakterystyka pokojowych metod
rozwigzywania sporow zbiorowych dotyczy istoty oraz cech tych
metod. Zostaty w nim scharakteryzowane poszczegdlne etapy poko-
jowej procedury rozwigzywania sporow, czyli rokowania, mediacja
i arbitraz. W szczegdlnosci poddano analizie pojecie i cechy roko-
wan, ktore sg nie tylko metoda rozwigzywania sporéw zbiorowych.
Przedstawiono cechy mediacji i jej rodzaje, podejmujac si¢ proby
odpowiedzi na pytanie o rolg, jakg petni mediator w sporach zbioro-
wych. Omowiony zostal ponadto tryb wyboru mediatora. Analizie
poddano charakter prawny porozumien konczacych spor zbiorowy ze
wskazaniem mankamentow regulacji prawnych w tym zakresie. Na-
stepnie scharakteryzowano postgpowanie przed kolegium arbitrazu
spotecznego i ustosunkowano si¢ do charakteru prawnego orzeczen
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konczacych ten etap rozwigzywania sporéw. Przedstawiono réwniez
wnioski w zakresie konieczno$ci zmiany regulacji prawnych doty-
czacych omawianych kwestii.

Ostatnia czg$¢ rozprawy to wnioski podsumowujace, wskazujace
ewentualne niedoskonato$ci regulacji prawnych, ktére moga rzuto-
wac na ich skuteczno$¢, oraz propozycje pod adresem ustawodawcy
w zakresie proponowanych zmian.

W publikacji uwzgledniono stan prawny na dzien 1 lutego 2017 r.

Autorka sktada serdeczne podzigkowania osobom, bez ktorych
rozprawa ta nie powstataby. W szczego6lnosci dzigkuje Panu Profeso-
rowi Jerzemu Wratnemu za zyczliwo$¢, poswiecony czas oraz wska-
z6wki 1 uwagi majace nieoceniong warto§¢ merytoryczng. Dziekuje
roOwniez mojej rodzinie, szczegolnie mezowi Rafatowi za cierpliwos¢
1 wyrozumialos¢.






ROZDZIAt |

Pojecie sporu i jego typologia

1. Konflikt jako zjawisko poprzedzajgce spor. Pojecie konfliktu,
jego fazy i typologia

Stosunki miedzyludzkie niosa ze soba ryzyko wielu konfliktow.
W ujeciu socjologicznym wszelkiego rodzaju konflikty sg trakto-
wane jako zjawiska naturalne, ktére towarzysza rozwojowi cywili-
zacji od jej zarania'. Wedtug Stownika jezyka polskiego konflikt to
przedtuzajaca si¢ niezgoda miedzy stronami®. Konflikt w literaturze
przedmiotu definiowany jest jako uktad skierowanych przeciw so-
bie zachowan dwoch podmiotéow spotecznych, z ktérych kazdy
dazy do realizacji whasnych celow®. Wedtug innego pogladu kon-
fliktem jest kazda sytuacja, w ktorej dwie lub wigcej zbiorowosci
sa powigzane przez co najmniej jedng forme¢ antagonistycznych
stosunkow psychologicznych lub co najmniej jedng formg antago-
nistycznych interakcji, przy czym w ujeciu tym pod pojeciem anta-
gonizmu rozumie si¢ takie stany, jak: sprzeczne cele, wzajemnie
wykluczajgce si¢ interesy czy niezgodnos¢. Konflikt spoteczny jest
rowniez postrzegany jako proces myslowy, a nie zjawisko rzeczy-
wiste. Bywa rowniez charakteryzowany jako dziatanie co najmnie;j
dwupodmiotowe, w ktorym w konsekwencji niezgodnosci celow,
interesOw lub negatywnych emocji pojawia si¢ coraz wigcej ele-

7 Zob. R. Dahrendorf, Teoria konfliktu w spoteczerstwie przemystowym [w:]
Elementy teorii socjologicznych, Warszawa 1975, s. 433.

8 Sjp.pwn.pl, dostep: 1.02.2017.

® Zoh. A. Korybski, Alternatywne rozwigzywanie sporéw w USA. Studium teore-
tycznoprawne, Lublin 1993, s. 352.
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mentéw walki z jednoczesnym zatozeniem mozliwo$ci ewentualne;j
kooperacji celem rozwigzania konfliktu™.

Mimo réznorodnos$ci definicji konfliktu mozna podjaé probe wy-
odrgbnienia cech charakterystycznych. Zaliczamy do nich bez wat-
pienia przynajmniej dwie strony konfliktu, réznice interesow w wy-
branej istotnej dla obydwu stron kwestii, dazenie do osiagni¢cia od-
miennych celéw. Duzg role odgrywa stan emocjonalny stron, w kto-
rym dominuje nieufno$¢, niechgé czy wrecz wzajemna wrogosc,
bedace konsekwencja odmiennych oczekiwan i utrudnien w ich spet-
nieniu. Zgodzi¢ nalezy si¢ z pogladem, ze w przypadku konfliktow
przeradzajacych si¢ w spory zbiorowe podzial na dwie walczace
przeciwstawne strony bywa niekiedy umowny. Wptywa na to fakt, ze
podmioty kompetentne w zakresie decyzji umozliwiajacych rozwig-
zanie sporu nie zawsze sa tozsame z pracodawcg bedacym jego stro-
na''. Sytuacja taka jest konsekwencja zarzadczej koncepcji praco-
dawcy, ktéra mimo zmian systemowych i gospodarczych nadal obo-
wigzuje na gruncie prawa polskiego.

Podobnie jak nie ma jednolitej definicji konfliktu, brak jest row-
niez jednolitego stanowiska co do typologii konfliktow. To ostatnie
wydaje si¢ jednak by¢ zjawiskiem naturalnym ze wzgledu na dyna-
mizm procesow konfliktowych, ich réznorodno$¢ oraz plaszczyzny
wystepowania. Zasadniczo konflikty dzieli si¢ na strukturalne, beda-
ce konsekwencja miejsca jednostki czy grupy w strukturze spotecz-
nej, konflikty funkcjonalne, czyli zalezne od sytuacji, pojawiajace si¢
wylacznie w okreslonych warunkach i wynikajace z dziatan okreslo-
nych ludzi lub grup™.

W literaturze przedmiotu wyodrebnia si¢ fazy rozwoju konfliktu,
do ktorych zaliczy¢é mozemy ksztaltowanie sytuacji konfliktowej,
manifestowanie przeciwstawnych zachowan stron, eskalacj¢ konflik-

10 7ob. W. Masewicz, Zatarg zbiorowy pracy, Bydgoszcz 1994, s. 41 i przywo-
tana tam literatura; J.G. Wengierow, Problemy rozjemstwa w zatargach zbiorowych
pracy, Warszawa 1938, s. 51 n.

2 por. ibidem, s. 43.

12 57erzej na ten temat zob. ibidem, s. 49.
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tu, poddanie konfliktu obserwacji otoczenia, inicjowanie procesu
rozwigzywania lub rozstrzygania sporu i na koncu ewentualne roz-
wigzanie lub rozstrzygniecie sporu. Wedhlug tej typologii konflikt
ujawniony i poddany obserwacji otoczenia przeradza si¢ w spor,
ktory jest jedna z odmian konfliktu'®. Stad tez mozna wnioskowaé,
ze konflikt nieujawniony przed otoczeniem, niepoddany jego ocenie
1 nieoddziatujacy na to otoczenie, czyli niewywotujacy skutkow spo-
lecznych, nie bedzie miat charakteru sporu.

Wedlug innej typologii w ramach konfliktu mozna wyrdzni¢ czte-
ry jego fazy: sytuacje poprzedzajaca, okres prowokacji, okres eskala-
cji i faze konfrontacji'®. W literaturze podkresla sig, ze cechg charak-
terystyczng wskazanych faz konfliktu, niezaleznie od przyjetej typo-
logii, jest roznorodnos$¢ stopnia dynamiki. O ile w ramach faz wstep-
nych dochodzi do werbalizacji interesow stron, o tyle kolejne fazy
wykraczajg poza funkcje poznawcze i charakteryzuja si¢ instrumen-
talizacja dzialan przybierajaca posta¢ doboru §rodkéw i metod pro-
wadzacych do osiagniecia wyznaczonych celow’. Ze wzgledu na
dynamike proceséOw towarzyszacych rozwigazywaniu konfliktow
1 poszczegdlnym jego fazom nie mozliwe jest stworzenie katalogu
cech wspolnych, ktorymi charakteryzuja si¢ powyzsze procesy. Po-
dejmujac probe stworzenia takiego katalogu, nalezatoby zwroci¢
przede wszystkim uwage na zréznicowany stopien zaangazowania
stron, ktory moze skutkowac chaotycznymi dzialaniami jednej lub
obu stron. Dzialania podejmowane przez strony moga ponadto wy-
kazywac si¢ roznym stopniem sformalizowania, przy czym przyjecie
przez stron¢ konfliktu statych mechanizméw dzialania jest jednym
z elementow tej formalizacji'®.

3 Ibidem, s. 23.

1% A. Hankata, Konflikty miedzyludzkie [w:] Wielka encyklopedia prawa, red.
E. Smoktunowicz, Biatystok—Warszawa 2000, s. 364.

1% Zob J. Lukasiewicz, Aksjologiczne i prakseologiczne przestanki polubownego
rozstrzygania sporow i mediacji [W:] Sqdy polubowne i mediacja, red. J. Olszewski,
Warszawa 2008, s. 6.

® Por. J. Kurnal, Zarys teorii organizacji i zarzqdzania, Warszawa 1970,
s. 171.
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Z punktu widzenia sporow zbiorowych bardziej wtasciwa i1 obra-
zowa wydaje si¢ taka typologia konfliktu, na podstawie ktorej spor
powstaje z chwilg uzewnetrznienia konfliktu. Momentem tym bedzie
zgloszenie pracodawcy przez stron¢ zwigzkowa sformutowanych
zadan, jezeli oczywiscie nie zostang one przez niego zanegowane.
Zaaprobowanie zadan, w Swietle przepisOw ustawy o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych, bedzie bowiem oznaczalo, ze spor si¢ nie roz-
poczal'’. Zgloszenie zadan bedzie jednoczesnie przejawem instru-
mentalizacji dziatan przy wykorzystaniu metod rozwigzania sporu,
jakie daje ustawodawca, skoro moment rozpoczgcia sporu traktowa-
ny jest jednoczes$nie jako poczatek rokowan™,

2. Spér zbiorowy jako jedna z odmian sporéw pracy

2.1. Spér o prawa

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych nie definiuje poje-
cia sporu zbiorowego, ograniczajgc si¢ do zakreSlenia przedmiotu
sporu, i to w sposob ogolny™®. Celem wyjasnienia pojecia sporu zbio-
rowego nalezatoby ustali¢, co rozumiemy pod pojeciem sporu jako
takiego. Wedtug Stownika jezyka polskiego ,,spor” to spieranie si¢
z kims, z kolei ,,spieraé si¢” oznacza toczy¢ z kim$ spor®. Zatem
definicja stownikowa skupiajaca si¢ na synonimach niewiele wyja-
$nia, jezeli chodzi o pojecie sporu, wskazuje jednak jego istote, czyli
konflikt, a jak zauwazono wczesniej, spor powstaje z chwilg uze-
wnetrznienia konfliktu. W literaturze przedmiotu spor definiuje si¢
jako sytuacje¢ spoteczng, stan obiektywny trwajacy w czasie i zde-
terminowany istnieniem stosunku prawnego, ktéremu towarzyszy
zadanie przywrdcenia przystugujacego uprawnienia lub usunigcia

7 Art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. (Dz.U. nr 55, poz. 236 ze zm.).

18 Zhiorowe prawo pracy. Komentarz..., Komentarz do art. 8 ustawy o rozwig-
zywaniu sporéw zbiorowych, www. lex.edu.pl, dostep: 1.02.2017.

19 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. (Dz.U. nr 55, poz. 236 ze zm.) — zwana dalej
ustawg o0 1.8.Z.

20 Sjp.pwn.pl, dostep: 1.02.2017.
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stanu niepewnosci, ktory wynika z niebezpieczenstwa zagrozenia
takim naruszeniem?, przy czym podkre$la sie, ze spor powstaje
wowczas, gdy jedna ze stron stosunku prawnego wystepuje wobec
drugiej z zarzutem naruszenia przystugujacego jej uprawnienia badz
istnienia niebezpieczenstwa zagrozenia takim naruszeniem®.

Zatem istotnym elementem sporu w sensie prawnym jest rosz-
czenie o przywrocenie przystugujacego danej stronie uprawnienia.
Cho¢ jednoczesnie wypada zaznaczyC, ze sam termin ,,roszczenie”
rowniez jest niejednoznaczny, jako ze mozna rozpatrywaé go
w dwdch plaszczyznach. Po pierwsze jako roszczenie prawa mate-
rialnego, czyli roszczenie — uprawnienie, kiedy wystepuje skonkrety-
zowane zobowigzanie migdzy dwoma podmiotami. Po drugie jako
roszczenie w ujeciu procesowym, czyli roszczenie bedace zrodiem
kompetencji przystugujacych danemu podmiotowi, umozliwiajace
whiesienie wniosku czy wytoczenie powodztwa?.

Spor zbiorowy natomiast wedtug definicji stownikowej to zgodna
z przepisami procedura wyjasniania i rozwigzywania konfliktéw mie-
dzy pracobiorcami a pracodawca®. Pojecie sporu definiuje sie wiec
przez pryzmat procedury jego rozwigzywania. Przenoszac te¢ definicje
na grunt prawa, mozna przyjaé, ze ze sporem zbiorowym mamy do
czynienia wowczas, gdy spor ze wzgledu na przedmiot moze by¢ roz-
wigzywany w trybie ustawowym. Definicja ta nie jest jednak pomocna
w odpowiedzi na pytanie, czy przedmiotem sporu zbiorowego moga
by¢ rowniez prawa pracownicze, a nie tylko interesy. Watpliwosci te
sg zrodtem braku konsekwencji ustawodawcy w zakresie uzywanej
W ustawie o rozwigzywaniu sporéw terminologii.

Z jednaj bowiem strony ustawodawca, wskazujac reprezentantow
pracownikoéw i pracodawcow w sporze, stanowi, ze ich prawa i inte-
resy sg (w przypadku tych pierwszych) czy tez mogg by¢ (w przy-
padku tych drugich) reprezentowane przez zwigzki zawodowe lub

21 Zob. S. Wiodyka, Ustréj organdw ochrony prawnej, Warszawa 1968, s. 12-13.
22 70b. A. Patulski, Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1984, s. 5-6.

28 Wiecej na ten temat zob. ibidem i przywotana tam literatura.

2 Sjp.pwn.pl, dostep: 1.02.2017.
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organizacje pracodawcow®. Z drugiej jednak strony z art. 3 ustawy
o rozwigzywaniu sporéw wynika, ze w przypadku gdy w zaktadzie
pracy dziata wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwiazkowa,
kazda z nich moze reprezentowac¢ w sporze zbiorowym interesy sta-
nowigce przedmiot sporu. Roznice te rodza u czesci przedstawicieli
nauki watpliwosci co do tego, czy przedmiotem sporu zbiorowego
moga by¢ prawa pracownicze, czy tez wylacznie interesy. Mozna
spotka¢ si¢ ze stanowiskiem, ze przedmiotem sporu zbiorowego
mogg by¢ wylacznie interesy pracownicze, jako ze brak jest podstaw
prawnych do uznania, Ze spory zbiorowe wykraczaja poza kategori¢
interes6w ujmowanych jako korzysci. Zgodnie z tym stanowiskiem
istotg sporu jest korzystniejsze uksztalttowanie sytuacji podmiotow,
ktérym ustawa o rozwigzywaniu sporOw przyznaje status prawny
stron sporow zbiorowych. W prawnym znaczeniu korzystniejsze
ksztaltowanie sytuacji przybiera posta¢ przyznania okreslonych
uprawnien, ktorych domaga si¢ strona bedaca inicjatorem sporu.
Zadania pracownicze stanowigce przedmiot sporu zbiorowego przy-
biorg natomiast posta¢ uprawnien, jezeli spor zakonczy si¢ pozytyw-
nie dla pracownikow lub innych podmiotow, ktorym przystuguje
prawo koalicji’®. Wedle drugiego ujecia przedmiotem sporu zbioro-
wego moga by¢ nie tylko interesy, ale rbwniez prawa pracownicze,
przy czym chodzi wyltacznie o prawa zbiorowe, czyli prawa przystu-
gujace niepodzielnie danej zbiorowos$ci na podstawie jakiego$ aktu
prawnego, niedajace si¢ podzieli¢ na prawa podmiotowe jednostek,
a nadto prawa, ktore nie korzystajg z ochrony sadowej*’. Zwolennicy
tego pogladu podkreslaja, ze przedmiotem sporu zbiorowego moze
by¢ réwniez stosowanie i wykladnia praw zbiorowych pracowni-
kow?®. Zwraca si¢ uwage, ze brak jest racjonalnych argumentéw za

% Art. 2 ust. 1, 2 ustawy o r.s.z.

% 7ob. A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Nb 4, War-
szawa 2009, s. 272-273.

27 7oh. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Ustawa o rozwigzy-
waniu sporow zbiorowych, Warszawa 1998, s. 136.

%8 70h. G. Gozdziewicz, Spory zbiorowe. Strajk (komentarz do ustawy z dnia 23
maja 1991 roku), Torun 1991, s. 9; 1. Boruta, Z. Goéral, Z. Hajn, Komentarz do
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zawezeniem plaszczyzny konfliktow na linii pracownicy — praco-
dawca w gospodarce opartej na zasadach wolnorynkowych. Z tego
tez wzgledu spor zbiorowy moze dotyczy¢ réwniez kwestii norma-
tywnych”. Ponadto za argumentem, iz spor zbiorowy moze dotyczy¢
praw pracowniczych, przemawia fakt, ze wigkszym zagrozeniem dla
pracownikow jest naruszenie ich praw anizeli interesow. W zwigzku
z powyzszym nie do przyjecia byloby zatozenie, ze prowadzenie
sporu jest mozliwe wylacznie celem ochrony interesOw pracowni-
czych®. Bez watpienia dodatkowym argumentem przemawiajacym
za objegciem sporami zbiorowymi nie tylko praw, ale i intereséw pra-
cowniczych jest teza, ze o tym, co lezy we wspolnym interesie pra-
cownikow, powinni decydowaé oni sami®’.

Przedstawione powyzej argumenty doktryny przemawiaja za stwier-
dzeniem, ze spor zbiorowy moze dotyczy¢ roOwniez praw pracowni-
czych. Niekonsekwencja ustawodawcy w zakresie stosowanej termino-
logii moze by¢ podstawa do zalozenia, ze pojecie interesow, ktore do-
minuje w wigkszosci przepisow, nalezaloby interpretowac szeroko, bez
ustalania wyraznej granicy mi¢dzy ochrong tych ostatnich, jak rowniez
praw pracowniczych, tym bardziej ze sam ustawodawca, zakreslajac
przedmiot sporu, nie wprowadza podziatu na prawa i interesy.

2.2. Spor o interesy

Dopuszczalno$¢ sporu zbiorowego w obronie praw pracowni-
czych budzi kontrowersje, ale dopuszczalno$¢ sporu o interesy wy-
daje sie by¢ juz oczywista®. O ile bowiem w przypadku praw pra-

ustawy o zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcow, zbiorowych sporach
pracy, £o6dz 1992, s. 102.

2% 7ob. Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Zbiorowe prawo pracy. Komentarz,
Warszawa 2010, s. 393.

%0 7ob. B. Cudowski, Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, Biatystok 1998,
s. 32; J. Skoczynski, Zakladowy fundusz swiadczen socjalnych po nowelizacji usta-
wy, ,,PiZS”, nr 8-9, s. 83.

31 Zob. L. Florek, Ochrona praw i interesow pracownika, Warszawa 1990, s. 135.

%2 por. W. Sanetra, Ochrona praw pracowniczych [w:] Polskie prawo pracy
W okresie transformacji w oswietleniu prawa wspélnotowego, red. H. Lewandowski,
Warszawa 1997, s. 117.
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cowniczych jest wiekszy wachlarz mozliwos$ci ich obrony anizeli
wszczynanie sporu zbiorowego, o tyle obowigzek obrony interesow
pracowniczych spoczywa na zwigzkach zawodowych i podstawowg
droga, poza ugodowym polepszaniem warunkéw zatrudnienia na
przyktad w drodze uktadowej, jest wszczynanie sporu zbiorowego.
Ponadto dochodzenie praw pracowniczych w zatozeniu ma charak-
ter indywidualny, natomiast dochodzenie interesOw nastepuje zbio-
rowo™. Jezeli chodzi o cigzar gatunkowy naruszen praw i interesow
pracowniczych, to przewaga jest po stronie tych pierwszych. Nie
zmienia to jednak faktu, ze dazenie do poprawy swojej sytuacji,
najczesciej materialnej, moze zdominowaé wiekszo$¢ sporow zbio-
rowych.

Jako ze ustawodawca nie definiuje pojecia interesow, trudno jest
stworzy¢ jednolita uniwersalng i interdyscyplinarng ich definicje.
Trudnosci te wystepuja rowniez na gruncie prawa pracy ze wzgledu
na wielowymiarowos¢ tego pojecia. Proby takowe sa jednak pode;j-
mowane przez przedstawicieli doktryny ze wzgledu na wage zagad-
nienia®. Dominuje poglad, wedle ktorego pojecie intereséw pracow-
nikow obejmuje ich dazenie do korzystniejszego uksztattowania
warunkow pracy i ptacy w drodze zmian obowigzujacych przepisow,
czy tez dziatanie podejmowane w zamiarze osiagnigcia korzystnych
efektow. Zatem pojecie interesow pracowniczych ma $cisty zwiazek
z potrzebami pracownikow®. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze
interesy powinny by¢ ujmowane w sposob szeroki, skoro przejawem
ich ochrony moze by¢ zaréwno dazenie do zachowania uprawnien
przyznanych przepisami prawa, jak rowniez ich zwiekszenie®.
Z tego tez powodu granica mi¢dzy ochrong praw i interesow pra-
cowniczych niekiedy bywa nieostra. Spory o interesy sa wigc bardzo

% por. L. Florek, Ochrona praw..., s. 128.

% Szerzej na temat interesow zob. Z. Masternak, Refleksje na temat zwigzkowej
reprezentacji interesow zalogi, ,,Acta Universitatis Wratislaviensis” 1989, nr 1185,
s.76in.

% Zob ibidem, s. 136 i przywotana tam literatura, réwniez A.M. Swiatkowski
[w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 272.

% Zob. L. Florek, Ochrona praw..., s. 138.
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czesto sporami o uksztaltowanie prawa’’. Mozna jednak rowniez
spotka¢ si¢ z pogladem odmiennym, wedle ktorego prawa i interesy
sa pojeciami odrebnymi, interesami sg bowiem te wszystkie zadania
i postulaty, ktore nie zostaly jeszcze przyznane w postaci konkret-
nych uprawnien lub poza nie wykraczaja®®.

2.3. Spér indywidualny a spér zbiorowy. Kryteria réznicowania

Ustawa o rozwigzywaniu sporow nie rozstrzyga, kiedy mamy do
czynienia ze sporem zbiorowym, nie przesagdza tym samym, jakie sa
kryteria roznicowania sporow®’. Wskazuje natomiast wyraznie, ze
nie jest mozliwe prowadzenie sporu celem poparcia indywidualnych
zadan pracowniczych, jezeli moga one zosta¢ rozstrzygnigte w po-
stepowaniu przed sadem. Pojawia si¢ w zwigzku z tym pytanie, czy
kryterium réznicowania sporéw na indywidualne i zbiorowe jest
wylacznie liczba pracownikow, ktorych spor dotyczy. Wydaje sie, ze
liczba osob, ktorych spoér dotyczy, moze by¢ jednym z kryteriow
pozwalajacych na odréznienie sporu indywidualnego od zbiorowego,
jednak stwierdzenie, ze jest to jedyne kryterium, byloby duzym
uproszczeniem. Bez watpienia czynnik ilo§ciowy po stronie pracow-
niczej ma znaczenie przy podziale sporow na podstawie kryterium
podmiotowego. Wydaje sie jednak, ze kryterium to powinno byc¢
rozpatrywane réwniez w konteks$cie przedmiotowym, jako wspolnota
praw i interesow okreslonej grupy. Jest to o tyle istotne, ze pozwala
na ustalenie, czy dana sporna kwestia dotyczaca jakiej§ grupy pra-
cownikéw nie ma znamion sporu indywidualnego. Mimo bowiem
elementu zbiorowosci, biorac pod uwage liczbe 0sob zaangazowa-
nych w konflikt, nie mozna wykluczy¢, ze zakres zbiorowych intere-

8 Zob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykladu z kazusami,
Gdansk—Krakow 1998, s. 112.

38 Zob. Z. Salwa [w:] G. Bieniek, J. Brol, Z. Salwa, Prawo zwigzkowe z komen-
tarzem, Warszawa 1992, s. 19.

¥ Por. A. Swiatkowski, Rozwigzywanie sporéw zbiorowych pracy [w:] Studia
2 zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, red. A. Swiatkowski, Krakéw 1994,
s.293in.
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sow bedzie tak naprawde ograniczal si¢ do interesow poszczego6l-
nych 0sob zaangazowanych w spor®’. W takim przypadku moze on
zosta¢ zakwalifikowany jako spdr indywidualny, cho¢ granica sporu
indywidualnego i zbiorowego moze by¢ nieostra i mato czytelna.
Z punktu widzenia ustawowego watpliwosci nie budzi fakt, ze wy-
znacznikiem ewentualnej eliminacji danego sporu z grupy sporéw
zbiorowych bedzie po pierwsze wyrazna indywidualizacja praw czy
interesdw pracowniczych, po drugie dopuszczalno$¢ drogi sadowe;j
jako $ciezki rozwigzywania takiego sporu™.

Jak podkreslono, kryterium ilosciowe moze by¢ bardzo pomocne
przy ustaleniu, czy spor ma charakter sporu zbiorowego, czy indywi-
dualnego. W ustawie o rozwigzywaniu sporow brak wskazan do
wnioskowania, ze kryterium pozwalajacym zakwalifikowac spor
jako zbiorowy jest konkretna liczba pracownikow, ktorych taczy
wspolnota interesow. Wydaje si¢ jednak, ze brak konkretnej liczby
0s0b zaangazowanych w spor moze by¢ podstawa do wnioskowania,
ze pracownikow takich jest wigcej niz jeden i taczy je wspolny cel.

0 por. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 126.
41 por. J. Wratny, Ewolucja zbiorowego prawa pracy w Polsce w latach 1980
1991, ,,Studia i Materiaty IPiSS” 1991, z. 16, s. 73.
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ROZDZIAt 11

Standardy w zakresie rozwigzywania sporow
zbiorowych w Swietle prawa miedzynarodowego
i europejskiego oraz standardy konstytucyjne

1. Wolnos¢ zrzeszania sie jako jedno z podstawowych praw
cztowieka

Prawo do tworzenia zrzeszen publicznych jest jednym z pod-
stawowych praw cztowieka. W znaczeniu og6lnym jest ono rozu-
miane jako stwarzanie ram dla réznych form aktywnosci ludzkiej
ukierunkowanej w okre§lonym celu. W takim ujeciu jest ono zali-
czane do praw czlowieka pierwszej generacji, kwalifikowanych
jako prawa wolnosciowe, ktorych zrodlem nie jest prawo stanowio-
ne, lecz sama przynalezno$é¢ do gatunku homo sapiens®. U podstaw
tej kwalifikacji lezy zatozenie, ze czlowiek bedacy istota rozumna
ma prawa i obowiazki wyptywajace z jego wlasnej natury, ktore sa
powszechne i nienaruszalne, nie mozna zatem si¢ ich zrzec*. Jed-
nym z przejawow tej wolnosci jest prawo koalicji, ktore w przeci-
wienstwie do wolnosci zrzeszania si¢ w ujeciu szerszym zaliczane
jest do praw czlowieka drugiej generacji, czyli praw spolecznych,
gospodarczych i kulturalnych, bedacych prawami rownos$ciowymi.

“2 por, A. Kowalczyk, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci
zwigzkow zawodowych w prawie polskim, Rzeszow 2014, s. 12.

3 por. Jan XX111, Encyklika ,, Mater et magistra” (MM). Par. 31 [w:] Dokumen-
ty nauki spolecznej Kosciola, Rzym—Lublin 1987, s. 275; M. Tomaszewska, Pojecie
wolnosci zwigzkowej [w:] System prawa pracy, t. V: Zbiorowe prawo pracy, red.
Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Warszawa 2014, s. 241 i n.; P. Czachorowski,
Migdzynarodowa Organizacja Pracy. Geneza — struktura — funkcjonowanie. Casus
wolnosci zwigzkowej, Gdansk 2002, s. 32.
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Tak rozumiane prawo koalicji jest jednoczes$nie jednym z elemen-
tow wolnos$ci zwigzkowej. Wolnos$¢ te rozpatruje si¢ nie tylko przez
pryzmat definicji tego pojecia zawartej w przepisach prawa, ale
rowniez jako potaczony calosciowo i funkcjonalnie zbior przepi-
sOw opisujacych instytucje prawna™.

W miedzynarodowym prawie pracy termin wolnosci zwiazkowe;j
obejmuje obok prawa zrzeszania si¢ prawo do strajku, a niekiedy
réwniez prawo do rokowan zbiorowych®. Zgodnie z art. 8 Miedzy-
narodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych
Organizacji Narodow Zjednoczonych z dnia 19 grudnia 1966 r.* na
pojecie wolnosci zwigzkowej sensu largo obok prawa koalicji skta-
daja sie: prawo zwigzkéw zawodowych do zakladania federacji
i konfederacji oraz ich prawo do tworzenia i przystepowania do mig-
dzynarodowych organizacji zwigzkowych, prawo zwiazkéw zawo-
dowych do swobodnego wykonywania swojej dziatalno$ci oraz pra-
wo do strajku®’. Wolno$¢ zwiazkowa sensu stricto to prawo koalicji
rozumiane jako prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych, przyste-
powania do juz istniejagcych zwiazkow zawodowych, wystepowania
ze zwigzkow oraz ich rozwiazywania®. Zatem wolno$é zwigzkowa
sensu stricto jest jednym z przejawow wolno$ci zrzeszania sig

4 Zob. A. Ziembinski, Szkice z metodologii szczegélnych nauk prawnych, War-
szawa 1989, s. 95; M. Tomaszewska, Pojecie wolnosci zwigzkowej..., S. 223.

% Zob. L. Florek, Pojecie i zakres wolnosci zwigzkowej [w:] Zbiorowe prawo
pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk
2010, s. 67.

% Dz.U. 1977 r., nr 38, poz. 169.

47 Zob. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. Ill, Warszawa—Krakow
1986, s. 277; M. Tomaszewska, Wolnos¢ zrzeszania si¢ w organizacjach zwigzko-
wych i organizacjach pracodawcow [w:] System prawa pracy..., s. 257 i n,;
M. Grzybowki, A. Swigtkowski, Wolnos¢ zwigzkéw zawodowych. Aspekt prawny
i ustrojowy [w:] Kompetencje zwigzkéw zawodowych, red. A. Swiatkowski, War-
szawa 1984, s. 71; W. Masewicz, Wspdldziatanie pracodawcy ze zwigzkami zawo-
dowymi w zakresie zbiorowych stosunkow pracy. Wybrane zagadnienia, ,,Prawo
Pracy i Ubezpieczen” 1995, z. 122,s. 11 in.

8 Zob. T. Zielifski, Prawo pracy..., s. 277; M. Seweryhski, Problemy statusu
prawnego zwiqzkéw zawodowych [W:] Zbiorowe prawo pracy w spolecznej gospo-
darce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000, s. 110 i n.
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w rozumieniu ogdélnym, zaliczanej do praw cztowieka pierwszej gene-
racji, natomiast wolno$¢ zwigzkowa sensu largo jest jej pochodna.

Aktem prawnym, ktory wptynat na uksztattowanie si¢ wspolcze-
snej koncepcji wolnosci zwiazkowej, byt traktat wersalski, gwarantu-
jacy w czesci XIII (art. 427) pracownikom i pracodawcom prawo do
tworzenia zrzeszen i zaliczajagcy wolno$¢ zwigzkowa do praw czlo-
wieka®, dajac tym samym podwaliny do tworzenia aktow z zakresu
prawa miedzynarodowego statuujacego wolnos$¢ te jako prawo czto-
wieka. Wymaga podkre$lenia, ze w wigkszos$ci tych aktow wolnos¢
zwiazkowa sensu largo lub sensu stricto wystepuje obok szerzej
rozumianej wolnosci tworzenia zrzeszen. Punktem wyjscia do two-
rzenia przez Narody Zjednoczone mie¢dzynarodowego systemu
ochrony praw cztowieka byta Karta Narodow Zjednoczonych z dnia
26 czerwca 1945 r. wprowadzajaca ogélng zasade poszanowania
praw cztowieka™.

Efektem dalszych prac nad budowaniem tego systemu byto
uchwalenie dnia 10 grudnia 1948 r. Powszechnej Deklaracji Praw
Czlowieka. Mowa w niej o prawach i wolno$ciach pierwszej i dru-
giej generacji, w tym rowniez wolnosci zrzeszania si¢ w znaczeniu
ogblnym, jak réowniez o prawie koalicji®’. Miedzynarodowy Pakt
Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia 19 grudnia 1966 r., beda-
cy aktem rozszerzajacym i konkretyzujacym postanowienia Po-
wszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, zagwarantowal zaréwno
wolno$¢ zrzeszania si¢ w rozumieniu ogélnym, jak i prawo koalicji®.
Art. 22 paktu stanowi, ze kazdy ma prawo do swobodnego zrzesza-
nia sie¢, facznie z prawem do tworzenia zwigzkow zawodowych ce-
lem ochrony swoich interesow.

W dokumentach Miedzynarodowej Organizacji Pracy wolnos¢
zwigzkowa jest zaliczana do trzech podstawowych praw czlowieka
w dziedzinie socjalnej, obok wolnosci pracy oraz prawa do rownych

“ Zob. M. Tomaszewska, Pojecie wolnosci zwigzkowej..., s. 228-229.

% Dz.U.z 1947 r., nr 23, poz. 90.

51 Tekst Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka w: B. Gronkowska, T. Jasu-
dowicz, C. Mik, Prawa cztowieka. Dokumenty migdzynarodowe, Torun 1996, s. 15.

%2 Dz.U.z 1977 r., nr 38, poz. 167.
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szans i niedyskryminacji>. U podstaw ochrony tejze wolnosci w do-
kumentach MOP lezy zalozenie, Ze istnienie niezaleznych zwigzkow
zawodowych jest niezbedne dla skutecznej ochrony interesow pra-
cownikow, ktora to ochrona jest podstawowym celem dziatalno$ci
MOP*. Do najwazniejszych dokumentéw MOP dotyczacych oma-
wianego zagadnienia zaliczy¢ nalezy migdzy innymi Konstytucje
MOP z dnia 10 wrze$nia 1946 r., w ktorej stwierdza sie, ze wolno$¢
zrzeszania jest nieodzownym warunkiem postepu®. Spoérod konwen-
cji MOP najistotniejsze znaczenie w zakresie prawa koalicji ma kon-
wencja nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej 1 praw zwigzkowych,
gwarantujaca wszystkim pracownikom niezaleznie od rodzaju wyko-
nywanej pracy prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych wedhug wia-
snego uznania oraz prawo przystepowania do organizacji juz istnieja-
cych, zardwno w wymiarze indywidualnym, jak i kolektywnym®®,
Problematyki tej dotyczg rowniez: konwencja nr 98 z dnia 1949 r.
regulujaca prawo organizowania si¢ i rokowan zbiorowych®’, nr 135
z dnia 23 czerwca 1971 r. dotyczaca ochrony reprezentantow pra-
cownikow w przedsigbiorstwach®®, nr 141 z dnia 23 czerwca 1975 r.
o organizacjach pracownikoéw rolnych®, nr 144 z dnia 2 czerwca
1976 r. dotyczaca trojstronnych konsultacji w zakresie wprowadzania
w zycie miedzynarodowych unormowan dotyczacych pracy®, nr 151

%% Szerzej na temat wolnoéci zrzeszania sie¢ w $wietle konwencji MOP zob.
K. Walczak, Migdzynarodowe zbiorowe prawo pracy [w:] System prawa pracy...,
s.1691in.

% Zob. L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa
1988, s. 120; J. Wratny, Prawo pracy Rady Europy [w:] Europejskie prawo pracy
i ubezpieczen spotecznych, red. L. Florek, Warszawa 1996, s. 161.

% Zob. art. 1 Konstytucji MOP (Dz.U. nr 43, poz. 308 ze zm.).

% Zob. art. 2 i 5 konwencji nr 87 z dnia 17 czerwca 1948 r. (Dz.U. z 1958 r.,
nr 29, poz. 125); por. A. Swiatkowski, Organizacje reprezentujgce interesy zawo-
dowe [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, red. A. Swiatkowski,
Krakow 1994, s. 204—205.

% Dz.U.z 1958 ., nr 29, poz. 126.

% Dz.U.z 1977 ., nr 39, poz. 178.

¥ Dz.U.z1994r., nr 22, poz. 76.

0 Dz.U. 21994 r., nr 103, poz. 503.
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z dnia 27 czerwca 1978 r. dotyczaca ochrony prawa organizowania
si¢ w shuzbie publicznejsl.

Regulacje w zakresie wolno$ci zrzeszania w rozumieniu ogblnym
oraz prawo koalicji zawieraja akty prawne z zakresu europejskiego
prawa pracy. Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r. gwarantuje
prawo koalicji ujmowane jako cze$¢ szerszego pojecia w postaci wol-
noéci zrzeszania sic®. Europejska Karta Spoteczna z dnia 18 paz-
dziernika 1961 r. z kolei, gwarantujac zar6wno indywidualne, jak
i kolektywne prawo koalicji, nie zawiera unormowan dotyczacych
og6lnie rozumianej wolno$ci zrzeszania si¢, jako ze nie reguluje
praw wolnosciowych®.

Wspodlnotowa Karta Podstawowych Praw Spotecznych Pracow-
nikdéw przyjeta uchwala Rady Europejskiej dnia 9 grudnia 1991 r.
wprowadza regulacje, wedle ktorych pracownicy i pracodawcy maja
prawo tworzy¢ organizacje zawodowe i zwiazki zawodowe celem
reprezentowania swoich interesdw ekonomicznych i socjalnych®.
Dokument powyzszy jest ostatnim w katalogu zrédet europejskich
traktujacych o wolnosci zrzeszania sie. W 1991 r. moca Protokotu
w sprawie Polityki Spolecznej, stanowigcego integralng czgs$¢ trakta-
tu z Maastricht, wylaczono spod regulacji prawa wspolnotowego
migdzy innymi prawo koalicji, przekazujac kompetencje w tym za-
kresie ustawodawstwu krajowemu®.

Konkludujac, mozna wyrézni¢ kilka cech charakterystycznych
regulacji prawa miedzynarodowego i europejskiego w zakresie wol-
nosci zrzeszania si¢. Przepisy te majg charakter ogdlny, co jest cechg
tego typu zrdodel, ale mimo to w wigkszosci przypadkow obok szero-
ko rozumianej wolnosci zrzeszania wyszczeg6lniaja prawo koalicji.

81 Dz.U. 21994 r., nr 22, poz. 78.

62 Tekst konwencji w: Europejska Konwencja Praw Cztowieka. Miedzynarodo-
wy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, Katowice 1992, s. 9 in.

% Dz.U.z1999r., nr 8, poz. 67.

8 p_ Czachorowski, Miedzynarodowa Organizacja Pracy..., S. 83.

% por. L. Florek, Prawo pracy Unii Europejskiej [w:] Europejskie prawo pra-
cy..., . 81.
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Ponadto niektore z tych regulacji wprowadzaja nie tylko gwarancje
w zakresie indywidualnego prawa koalicji, ale rowniez kolektywne-
go, badz tez wyszczegolniajg prawo koalicji sensu stricto i sensu
largo. Europejska Karta Spoteczna dodatkowo wprowadza rozroz-
nienie na prawo koalicji w ujeciu pozytywnym i negatywnym. Cecha
wspolna powyzszych regulacji jest dopuszczalno$¢ ograniczen prawa
koalicji (czyli wolnosci zrzeszania si¢ rozumianej jako prawo czto-
wieka drugiej generacji) w bardzo ograniczonym zakresie. Przestan-
kami uzasadniajacymi takie ograniczenia jest bezpieczenstwo we-
wnetrzne, czy tez ochrona praw i wolnosci innych®.

2. Prawo do rokowan zbiorowych jako konsekwencja wolnosci
zrzeszania sie

2.1. Uwagi wstepne

Akty prawa miedzynarodowego, gwarantujac mozliwos¢ tworze-
nia zrzeszen pracownikom i pracodawcom, tworza tym samym pod-
waliny zbiorowego prawa pracy®. Istota zbiorowych stosunkow
pracy jest bowiem uczestniczenie w nich po stronie pracowniczej
podmiotéw kolektywnych®. Zgodzié si¢ nalezy z prezentowanym

8 Wskazane wyzej przestanki ograniczen wynikaja zarowno ze zrédet miedzy-
narodowych wchodzacych w sktad uniwersalnego systemu praw cztowieka, jak np.:
Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, jak rowniez Pakt Praw
Spotecznych, Gospodarczych i Kulturalnych, konwencja nr 87 MOP (wprowadzaja-
ca ograniczenia podmiotowe dotyczace czlonkow sit zbrojnych i sit bezpieczen-
stwa), jak i zrédet prawa europejskiego: Europejska Karta Spoteczna, ktora roéwniez
wprowadza ograniczenia podmiotowe dotyczace cztonkéw sit zbrojnych. Niezalez-
nie zatem czy dany akt prawny uzywa ogélnego sformutowania, jak bezpieczenstwo
wewnetrzne i ochrona praw i wolnosci, czy tez wprowadza ograniczenie podmioto-
we, to jest to podyktowane dbaloscig o wazny interes panstwa.

5 por. G. Ziegler, E. Gawlikowska, Zwigzki zawodowe, zwigzki pracodawcow,
uktady zbiorowe, thum. B. Brzezinska, Gliwice 1991, s. 9in.

%8 por. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykladu z kazusami..., s. 9;
W. Sanetra, Prawo pracy. Zarys wykiadu, t. 1, Bialystok 1994, s. 64. Jako ze zwrot
»zbiorowe prawo pracy” jest terminem z zakresu jezyka prawniczego, a nie prawne-
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w doktrynie stanowiskiem, ze podmiotowos¢ w zbiorowych stosun-
kach pracy jest zagadnieniem ztozonym, natomiast ztozono$¢ ta wy-
stepuje szczegolnie po stronie pracowniczej % Jest ona bez watpienia
konsekwencja implementacji prawa europejskiego i wprowadzania
nowych dla naszych regulacji prawnych form reprezentacji pracow-
nikéw™. Strona pracownicza jest reprezentowana przez podmioty
bedace zbiorowoscia, tak jak chociazby zwiazki zawodowe, rady
pracownikéw czy przedstawicielstwa wytaniane w trybie ad hoc,
jednak w prawie polskim wystepuje rOwniez instytucja jednoosobo-
wego przedstawicielstwa pracowniczego w postaci delegata zalogi.
Podzieli¢ nalezy poglad, ze mimo iz przedstawiciele pracownikéw
nie zawsze s3 organem zbiorowym, w tym sensie ze tworza okreslo-
ne gremium, to jednak cech¢ podmiotu zbiorowego nabywaja dzigki
temu, ze s wybierani przez grupe pracownikéw albo calg zatoge™.

go, nie wystepuje bowiem w aktualnie obowigzujacych regulacjach prawnych, brak
jest rowniez legalnej definicji tego pojecia. Co do stanowiska doktryny w tym za-
kresie, nie ma zgodnosci, czy podejmowane proby jego definiowania mozna trakto-
waé jako klasyczng definicje; szerzej na ten temat B.M. Cwiertniak, Pojecie i defi-
niowanie zbiorowego prawa pracy [w:] System prawa pracy..., s. 25 i n. Autor
podnosi, ze odnosnie definiowania zbiorowego prawa pracy przez doktryng mozna
wskazac trzy grupy przypadkow. Pierwszg grupe stanowig autorzy, ktorzy w swych
opracowaniach nie definiujg pojgcia zbiorowego prawa pracy, mimo ze z pojecia
tego lub pochodnych od niego zwrotéw korzystaja. Druga najczesciej wystgpujaca
grupa beda przypadki opracowan, w ktorych brak jest wypowiedzi o cechach kla-
sycznej definicji. Trzecia grupe stanowig opracowania, w ktorych znajduja sie¢ wy-
powiedzi majace posta¢ definicji klasycznej. Dominujg w tym przypadku deklaro-
wane sposoby definiowania pojecia zbiorowego prawa pracy: podmiotowy przed-
miotowy i mieszany.

8 Zob. G. Gozdziewicz, Pozycja prawna podmiotéw w zbiorowym prawie pracy
[w:] Ochrona praw cztowieka w Swietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia
spotecznego. Referaty i wystgpienia zgloszone na XVII Zjazd Katedr/Zaktadow
Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spolecznego, Krakéw 7-9 maja 2009 r., red. A.M.
Swiqtkowski, Warszawa 2009, s. 225 i n.

0 Zob. J. Wratny, Dorobek wspolnotowy w dziedzinie zbiorowego prawa pracy
Jako przestanka zmian w prawie polskim [W:] Prawo pracy. Ubezpieczenia spotect-
ne. Wybrane zagadnienia, red. B.M. Cwiertniak, Opole 1998, s. 225 i n.

™ M. Gtadoch, Uczestnictwo pracownikéw w zarzqdzaniu zakladem pracy. Pro-
blemy teorii i praktyki na tle prawa wspolnotowego, Torun 2005, s. 46—47.
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Podobnie jak kwestie przedstawicielstwa pracowniczego, réw-
niez problematyka rokowan zbiorowych jest problemem ztozonym.
Przesadza gtownie o tym zakres przedmiotowy rokowan, ktdry jest
bardzo szeroki. Rodzi to tym samym problemy interpretacyjne sa-
mego pojecia rokowan, pojawia si¢ bowiem pytanie, czy nalezy je
traktowa¢ jako metode rozwigzywania konkretnego sporu, czy tez
jako instrument rynku pracy stwarzajacy plaszczyzne porozumienia
1 wspolpracy miedzy przedstawicielami pracownikow i pracodaw-
cami. Innymi stowy, czy sa czescia sktadowa procedury rozstrzyga-
nia zatargdw zbiorowych pracy, czy tez elementem takiego modelu
wzajemnych stosunkoéw pracownikow i pracodawcow, ktory zapewni
dialog i kompromis, a w dalszej perspektywie fad i harmonie . Prak-
tyka poszczegolnych panstw w tym zakresie nie daje jednoznacznej
odpowiedzi na postawione powyzej pytanie, co wynika miedzy in-
nymi z opracowan MOP". Najogélniej rzecz ujmujac, rokowania sa
niewatpliwie instrumentem pozwalajagcym na osiagniecie tadu spo-
lecznego w roéznych dziadzinach zycia miedzy r6znymi reprezentan-
tami. Jednak z perspektywy zbiorowego prawa pracy sg one przede
wszystkim instrumentem wykorzystywanym celem zapewnienia tadu
spotecznego 1 miedzy innymi ustawowa metoda rozwigzywania spo-
row zbiorowych.

2.2. Standardy w zakresie prawa do rokowar zbiorowych w prawie
miedzynarodowym i europejskim

Jesli chodzi o standardy mie¢dzynarodowe dotyczace rokowan
zbiorowych, to na szczeg6lng uwagg zastuguja konwencje i zalecenia
MOP. Analiza regulacji wynikajgcych z tych dokumentow, a tycza-
cych si¢ rokowan pozwala na sformutowanie tezy, ze dokumenty
miedzynarodowe gwarantujg szeroko rozumiane prawo do rokowan
zbiorowych, nie ograniczajac $cisle celu, w jakim majg by¢ prowa-

2 por. W. Masewicz, Rokowania. Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1988,
s. 39.

™ por. ibidem, s. 36; H. Slomp, Miedzy rokowaniami i politykg. Wstep do euro-
pejskich zbiorowych stosunkow pracy, £.6dz 1995, s. 101 in.
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dzone™. Konwencja nr 98 zobowigzuje panstwa cztonkowskie do
wspierania dobrowolnych rokowan, ktére maja na celu zawieranie
porozumien zbiorowych’. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
negocjacje te powinny odbywac si¢ na dowolnie wybranym przez
partneréw spotecznych szczeblu, a panstwa cztonkowskie powinny
podejmowac dziatania umozliwiajagce skorzystanie z tych upraw-
nien’®. Zauwazy¢ nalezy, ze konwencja uzywa ogolnego zwrotu ,,ro-
kowania zbiorowe”, szeroko zakreSlajac ich zakres przedmiotowy,
skoro maja by¢ one prowadzone celem zawarcia porozumien zbio-
rowych”’. Tym samym wydaje si¢ traktowaé rokowania jako instru-
ment dialogu spotecznego, umozliwiajacy dojscie do konsensusu,
uprawdopodabniajacego osiagniecie tadu spotecznego przynajmniej
w zakresie stosunkéw miedzy pracownikami i pracodawcami. Kon-
sensus bylby co prawda rozwigzaniem wycinkowego problemu, jed-
nak poszanowanie idei dialogu i zagwarantowanie przez panstwa
cztonkowskie MOP odpowiednich warunkéw do prowadzenia roko-
wan dawatoby jesli nie gwarancje, to szans¢ na eliminowanie jak
najwigkszej liczby konfliktow.

Konwencja wskazuje na dobrowolno$¢ rokowan, w zwiazku z tym
pojawia si¢ pytanie, w jakim zakresie wymogi te koreluja z regulacja-
mi prawa polskiego, w przypadku ktérych rokowania sg obligatoryjna
metoda rozwigzywania tychze sporéw. Wydaje si¢ jednak, ze w odnie-
sieniu do sporéw mozna méwi¢ o dwoch aspektach tychze rokowan.
Po pierwsze jako o formie dialogu migdzy stronami, ktory moze poja-
wi¢ sie na kazdym etapie sporu, tacznie z akcja strajkowa, i woéwczas

™ Por. L. Florek, Konstytucyjne podstawy zbiorowego prawa pracy [w:] Aktual-
ne problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce i w Niemczech, red. G. Gozdzie-
wicz, Torun 2012, s. 30 i n.

" Konwencja nr 98 z dnia 1 lipca 1949r...

76 Zoh. K. Walczak, Miedzynarodowe zbiorowe prawo pracy..., s. 180 i przywo-
tywana w przypisie 99 i 100 literatura.

"W literaturze podkresla si¢ niespdjno$é miedzy polskim thumaczeniem, w kté-
rym dla okreslenia celu tychze rokowan uzywa sie¢ terminu ,uktady zbiorowe”,
a wersja anglo- i francuskoj¢zyczng wskazujaca na porozumienia zbiorowe; zob.
ibidem, s. 180.
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nie ma watpliwosci co do dobrowolnoséci rokowan. Po drugie jako
o jednej z metod rozwigzywania sporow i w tym przypadku moga
powstawa¢ watpliwos$ci co do korelacji unormowan krajowych ze
standardami miedzynarodowymi. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na
fakt, ze rokowania stajg si¢ obowigzkowe dopiero w momencie, kiedy
strona pracownicza zdecyduje si¢ na wszczecie sporu zbiorowego,
a przeciez istnienie konfliktu miedzy stronami po pierwsze nie ozna-
cza, Ze musi on zamieni¢ si¢ w spor, po drugie nie kazdy spor musi
by¢ rozwigzywany w drodze procedur ustawowych. Jezeli bowiem
przedmiot konfliktu nie miesci si¢ w zakresie przedmiotowym sporow
zbiorowych, to nawet w przypadku jego uzewnetrznienia i przeksztat-
cenia si¢ w spor nie bedzie on rozwigzywany w oparciu o procedury
ustawowe zarezerwowane dla sporéw zbiorowych. Ponadto jezeli na
rokowania patrzymy przez pryzmat celu, jaki mamy osiagna¢, czyli
konsensus, nie mozna wykluczy¢, ze bedzie on efektem dialogu mie-
dzy stronami bez koniecznosci formalnego wszczynania sporu.
W takim przypadku jednak niemozliwe bedzie ogloszenie strajku,
gdyby strony nie doszty do porozumienia. Nalezy podzieli¢ poglad, ze
konflikty niemieszczace si¢ w ustawowej definicji sporu zbiorowego
moga byé rozwigzywane w sposob ustalony przez strony’®. Tym sa-
mym nie mozna wiec kategorycznie stwierdzi¢, ze rokowania migdzy
partnerami spolecznymi stuzace zawarciu porozumienia sg pozbawio-
ne elementu dobrowolnosci.

Do problematyki metod rozwigzywania sporéw bezposrednio od-
nosi si¢ natomiast zalecenie nr 92 dotyczace dobrowolnego pojednaw-
stwa i arbitrazu, przyjete 29 czerwca 1951 r.”° Zalecenie to odnosi sie
do dwoch metod rozwigzywania sporow w postaci pojednawstwa
i arbitrazu. W $wietle zalecenia przyczynkiem do rozstrzygania sporu
w drodze pojednawstwa, ktore jest dobrowolne, powinien by¢ wniosek
ktorejkolwiek ze stron sporu lub zainicjowanie sporu z urzedu przez

™8 Zob. B. Cudowski, Przedmiot i strony zakladowego sporu zbiorowego pracy
[W:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikow zakiadu pracy, red. Z. Hajn, War-
szawa 2012, s. 346.

™ Thim. na jezyk polski w: Konwencje i zalecenia MOP 1919-1994, t. I, 5. 455 i n.
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organ pojednawstwa. Pojednawstwo powinno by¢ procedurg szybka,
bezptatng i prowadzaca do porozumienia majacego taka sama moc jak
inne porozumienia zawierane migdzy partnerami spolecznymi. Druga
z metod rozwigzywania sporow, odno$nie ktorej wskazéwki wprowa-
dza zalecenie, jest arbitraz, przy czym warunkiem jego skutecznos$ci
jest zgoda na rozstrzyganie sporu w tym trybie przez obie strony. Po-
nadto jego skuteczno$¢ jest uwarunkowana od uznania przez strony
sporu mocy wigzacej orzeczen arbitrazowych®.

Istotnym dokumentem na gruncie prawa miedzynarodowego
rowniez w zakresie sporéw zbiorowych jest konwencja nr 135 MOP
z dnia 23 czerwca 1971 r. dotyczaca ochrony przedstawicieli pra-
cownikow w przedsigbiorstwach i przyznania im utatwien®. Posta-
nowienia powyzszej konwencji uzupeione zaleceniem nr 143 maja
istotne znaczenie dla skuteczno$ci regulacji prawnych w zakresie
rozwigzywania sporow zbiorowych z dwéch powodow. Po pierwsze
wprowadzaja gwarancje dotyczace ochrony przedstawicieli pracow-
nikéw miedzy innymi przed rozwigzaniem stosunku pracy, czy tez
innymi negatywnymi skutkami ich dziatalnosci zwiazkowej pode;j-
mowanej w interesie pracownikow, jezeli ich dziatania sa zgodne
z prawem. Wymog zgodnos$ci dotyczy zaréwno korelacji z regula-
cjami ustawowymi, postanowieniami ukladowymi, jak rowniez
z postanowieniami wynikajagcymi z innych porozumien. Po drugie
konwencja definiuje pojecie przedstawicieli pracownikow, co jest
istotng i pomocng wskazoéwka dla ustawodawstwa krajowego. Zgod-
nie z art. 3 konwencji okreslenie ,przedstawiciele pracownikow”
oznacza osoby, ktore sg przedstawicielami pracownikow w $wietle
uregulowan ustawodawstwa krajowego niezaleznie od tego, czy sa
przedstawicielami zwigzkéw zawodowych, czyli przedstawicielami
mianowanymi lub wybranymi przez zwigzki zawodowe, czy tez
przedstawicielami wybranymi, czyli przedstawicielami wybranymi
w wolnych wyborach przez pracownikow przedsi¢biorstwa. W przy-
padku tych ostatnich konwencja wprowadza zastrzezenie, ze ich

8 7ob. K. Walczak, Miedzynarodowe zbiorowe prawo pracy..., s. 185.
8 Dz.U.z1977r., nr 39, poz. 178.
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funkcje nie moga obejmowac dziatalnosci uznanej w danym kraju za
wylaczna prerogatywe zwigzkow zawodowych. Konwencja nie okre-
sla zakresu kompetencji przedstawicielstw pracowniczych, pozosta-
wiajac to ustawodawstwu krajowemu, mozna jednak wnioskowac, ze
definicje przedstawicielstw pracowniczych w niej zawarte moga mie¢
zastosowanie w zakresie réznych aspektow zbiorowego prawa pracy,
w tym réwniez w przypadku rozwigzywania sporéw zbiorowych.
Konsekwencja powyzszej konstatacji jest stwierdzenie, ze skoro
w $wietle konwencji prawo do rokowan zbiorowych nie jest zarezer-
wowane dla zwigzkéw zawodowych, rowniez reprezentowanie strony
pracowniczej w sporze zbiorowym nie jest uprawnieniem wylacznie
tych organizacji. Rozwigzania tego typu moga by¢ konfliktogenne ze
wzgledu na konkurencje miedzy przedstawicielstwami pracowniczy-
mi, stad postanowienie konwencji obligujace panstwa cztonkowskie
do podejmowania dziatan zapobiegajacych naruszeniu pozycji zwiaz-
kéw zawodowych w sytuacji dopuszczenia pluralizmu przedstawi-
cielstw pracowniczych przez ustawodawstwo krajowe. Istotne z punk-
tu widzenia skutecznej i efektywnej realizacji uprawnien przez przed-
stawicieli pracownikow jest zapewnienie im ochrony przed rozwiagza-
niem stosunku pracy, ktoére mogloby zosta¢ wykorzystane jako sankcja
za ich dziatalno$¢. Srodki, jakie powinno si¢ stosowa¢ celem zapew-
nienia tej ochrony, okresla zalecenie nr 143 uzupelniajace powyzsza
konwencje. Wedle tresci zalecenia ochrona moze polega¢ na ko-
niecznosci szczegotowego i doktadnego okreslenia przyczyn uspra-
wiedliwiajacych rozwigzanie stosunku pracy z przedstawicielami
pracownikow, konieczno$ci wprowadzenia konsultacji czy uzyskania
zgody niezaleznego organu publicznego, prywatnego lub miesza-
nego w przypadku zamiaru zwolnienia przedstawiciela pracowni-
kéw. W przypadku gdy doszto do zwolnienia przedstawiciela pracow-
nikow, przejawem ochrony powinno by¢ okreslenie zasad postgpowa-
nia odwotawczego, gdy zwolnienie przedstawiciela pracownikow albo
zmiana warunkéw zatrudnienia na jego niekorzys¢ jest, jego zdaniem,
nieuzasadniona lub stanowi przejaw nieréwnego traktowania. Srod-
kiem ochrony proponowanym przez zalecenie jest mozliwos¢ docho-
dzenia przez zwolnionego przedstawiciela pracownikow ponownego
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zatrudnienia oraz wyplaty zalegtego wynagrodzenia, jezeli rozwiaza-
nie takie nie bedzie pozostawaé w sprzecznosci z podstawowymi
zasadami okreSlonymi w przepisach krajowych. Jezeli natomiast
zwolnienie lub zmiana warunkdéw zatrudnienia na niekorzys$¢ przed-
stawiciela pracownikow mogtaby by¢ przejawem dyskryminacji, pra-
codawca powinien zosta¢ zobligowany do uzasadnienia swojego sta-
nowiska. Przejawem ochrony przedstawicieli pracownikow wedle
zalecenia moze by¢ rdwniez przyznanie im pierwszenstwa pozostawa-
nia w zatrudnieniu, w razie gdyby doszto do jego redukcji®.

Konwencja nr 151 MOP z dnia 27 czerwca 1978 r. dotyczaca
ochrony prawa organizowania si¢ i procedury okres$lania warunkéw
zatrudnienia w stuzbie publicznej®, uwzgledniajac specyfike zatrud-
nienia w shuzbie publicznej, gwarantuje przedstawicielom pracowni-
kéw utatwienia umozliwiajace szybkie i skuteczne wykonywanie ich
funkcji. Gwarancje te obejmuja rowniez prawo do rokowan prowa-
dzonych celem rozstrzygania sporow powstajacych w zwigzku
z okres§leniem warunkow zatrudnienia. Konwencja wprowadza jed-
nak dwa zastrzezenia dotyczace prowadzenia sporéw. Po pierwsze
do ich rozstrzygania nalezy dazy¢ w sposob odpowiadajacy warun-
kom krajowym. Po drugie dopuszczalnymi metodami ich rozwiazy-
wania sg mediacja, pojednawstwo i arbitraz. Warunkiem skuteczne;
realizacji kompetencji przedstawicieli pracownikéw jest wynikajaca
z konwencji gwarancja ich niezalezno$ci od wtadz publicznych oraz
ich ochrona przed negatywnymi skutkami przynalezno$ci zwigzko-
wej, jak rowniez ochrona negatywnej wolnos$ci zwigzkowej.

Do problematyki rokowan zbiorowych odnosi si¢ rowniez kon-
wencja nr 154 MOP z dnia 19 czerwca 1981 r. oraz zalecenie nr 163
dotyczace popierania rokowan zbiorowych®. Konwencja przede
wszystkim definiuje pojecie rokowan zbiorowych, stanowiac, ze sa
nimi wszelkie negocjacje, ktore sa prowadzone pomigdzy pracodawca

8 70b. K. Walczak, Miedzynarodowe zbiorowe prawo pracy..., s. 189.

8 Dz.U. nr 22, poz. 78.

8 Konwencja nie zostata ratyfikowana przez Polske. Tekst polski konwencji
zoh. Konwencje i zalecenia MOP 1919-1994, t. 11, s. 1043-1046.
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lub pracodawcami a organizacja lub organizacjami pracownikow
w celu okreslenia warunkéw pracy i zatrudnienia oraz uregulowania
stosunkéw miedzy pracodawcami i pracownikami oraz ich organiza-
cjami. Z definicji tej wynika zatem, ze prawo do rokowan zbiorowych
moga mie¢ nie tylko zwiazki zawodowe, ale rowniez inne przedstawi-
cielstwa pracownicze. W przypadku dopuszczalnosci rokowan przez
niezwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze konwencja wprowadza
wymog podjecia srodkow zapobiegajacych ostabieniu pozycji zwigz-
kéw zawodowych. Proponuje rowniez srodki prawne promujace nego-
cjacje, do ktorych zalicza nieutrudnianie rokowan zbiorowych poprzez
brak okreslenia zasad ich prowadzenia, czy tez nieadekwatnos¢ tych
zasad, zachecanie tworzenia procedur odnosnie do rokowan ustalo-
nych przez organizacje pracownikow i pracodawcow oraz ustanowie-
nie takich organéw i procedur celem rozwiazywania spordéw, aby
przyczynity si¢ do popierania rokowan zbiorowych. Zalecenie z kolei
wprowadza katalog srodkow, za pomoca ktoérych powinno si¢ popierac
rokowania zbiorowe, zaliczajac do nich konieczno$¢ uznania reprezen-
tatywnych organizacji pracownikoéw i pracodawcow jako stron roko-
wan zbiorowych, zapewnienia koordynacji rokowan na rdéznych
szczeblach, szkolen w zakresie rokowan.

Na gruncie europejskiego prawa pracy dokumentem dotyczacym
wprost problematyki rokowan zbiorowych jest Europejska Karta
Spoteczna®. Art. 6 wskazuje zakres $rodkéw zapewniajacych sku-
teczne wykonywanie prawa do rokowan zbiorowych, do ktorych
zalicza miedzy innymi ustanowienie i wykorzystywanie mechani-
zmow pojednawczych oraz dobrowolnego arbitrazu celem rozstrzy-
gania sporow zbiorowych. Istnieje mozliwo$¢ uznania obligatoryjno-
$ci orzeczen arbitrazowych, ale zdaniem Komitetu Ekspertoéw moze
to nastapi¢ tylko w wyjatkowych sytuacjach®. Co do podmiotow
majacych prawo do rokowan zbiorowych, to Europejska Karta Spo-
leczna nie okresla ich bezposrednio, reguluje natomiast prawo do
organizowania si¢, przyznajac je zarowno pracownikom, jak i praco-

8 7 dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz.U. z 1999 r., nr 8, poz. 67).
8 7ob. K. Walczak, Miedzynarodowe zbiorowe prawo pracy..., s. 205.
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dawcom. Art. 5 ma jednak charakter na tyle ogolny, ze nie precyzuje,
o jakie konkretnie organizacje chodzi, stad tez poglad doktryny, iz
przepis ten nie moze by¢ podstawa do monopolu zwigzkéw zawo-
dowych na prowadzenie rokowan zbiorowych?’.

Nalezy jednak podkresli¢, ze monopol zwigzkowy wprowadzony
przepisami krajowymi jest wedlug standardow europejskich dopusz-
czalny pod pewnymi warunkami. Europejski Komitet Praw Spotecz-
nych stwierdzit mianowicie, ze wprowadzony przepisami krajowymi
monopol zwigzkowy na reprezentowanie pracownikow w sporach
zbiorowych jest mozliwy do zaaprobowania, jezeli wynikajace z tych
przepisOw wymagania odnosnie do powotania organizacji zwigzko-
wej nie beda zbyt wygorowane. Ten sam Komitet stwierdzit jedno-
czes$nie, ze wymagania w tym zakresie wynikajace z przepisow pol-
skiej ustawy o zwigzkach zawodowych dotyczace 10 uprawnionych
do utworzenia zwiazku zawodowego nie sa nadmierne®.

Wspodlnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracowni-
kéw, przyjeta w 1989 r., to kolejny dokument z zakresu europejskie-
go prawa pracy podkreslajagcy konieczno$¢ naktaniania partnerdéw
spotecznych do rozwigzywania sporow w drodze rozjemstwa, me-
diacji 1 arbitrazu. Uprawnienia te moga zosta¢ ograniczone w stosun-
ku do cztonkow sit zbrojnych, policji, funkcjonariuszy panstwowych,
jednak zakres tych ograniczen musi zosta¢ okreslony bardzo wyraz-
nie w ustawodawstwie krajowym®. Karta ta nie ma jednak charakte-
ru dokumentu wigzgcego.

8 Zob. B. Cudowski, Spory zbiorowe pracy [w:] Prawo pracy RP w obliczu
przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 485. Autor
W szczegodlnosci powotuje si¢ na postanowienia Europejskiej karty spolecznej,
w $wietle ktorej pracownicy maja prawo do dziatan zbiorowych. Karta nie reguluje
jednak problemu reprezentacji pracowniczej, nie przesadzajac, ze maja nia byc
zwigzki zawodowe; zob. ibidem.

8 Zob. AM. Swigtkowski, Karta praw spolecznych Rady Europy, Warszawa
2006, s. 272 n.

8 Polski tekst Wspolnotowej karty podstawowych praw socjalnych pracowni-
kéw zob. AM. Swiatkowski, H. Wierzbifiska, Dokumenty Zrédlowe Instytucji
Wspolnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, Krakow 1999, s. 103 i n.
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3. Konstytucyjne standardy w zakresie wolnosci zrzeszania sie
i rokowan zbiorowych

3.1. Konstytucyjne standardy w zakresie wolnosci zrzeszania sie

Konstytucja RP w art. 12 zapewnia wolno$¢ tworzenia i dziatania
zwiazkéw zawodowych, organizacji spoteczno-zawodowych rolni-
koéw, stowarzyszen ruchéw obywatelskich i innych dobrowolnych
zrzeszeh oraz fundacji®. Prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych
w ujeciu wskazanej wyzej normy znalazto si¢ w grupie praw politycz-
nych, ktore wedtug klasycznego podziatu na prawa cztowieka trzech
generacji sa klasyfikowane jako prawa pierwszej generacji’’. Podsta-

% Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.

%! Podzial praw czlowieka na trzy generacje zostal wprowadzony w latach 70.
przez Karela Vasaka. Wedlug powyzszej koncepcji prawa cztowieka pierwszej gene-
racji dzieli si¢ na takie, ktorych celem jest ochrona egzystencji cztowieka, prawa wol-
no$ciowe, prawa demokratycznego uczestnictwa (czyli prawa polityczne). Prawa
cztowieka drugiej generacji, czyli prawa gospodarcze, socjalne i kulturalne opiera si¢
na koncepcji rownosci. Jednak w aktach prawa mig¢dzynarodowego prawa ekonomicz-
ne, socjalne i kulturalne zostaty zréwnane z prawami politycznymi i obywatelskimi.
W Pakcie praw ekonomicznych, socjalnych i kulturalnych do praw cztowieka drugiej
generacji zaliczono: prawa ekonomiczne (prawo do pracy, prawo do sprawiedliwych
i korzystnych warunkéw pracy, wolno$¢ zwiazkowa i prawo do strajku), prawa socjal-
ne (prawo do zabezpieczenia spotecznego, prawo rodziny do ochrony, prawo do od-
powiedniego poziomu zycia, prawo do ochrony zdrowia), prawa kulturalne (prawo do
nauki, prawo do udzialu w zyciu kulturalnym, swobode badan naukowych, wolno$¢
nauki). O ile dwie pierwsze generacje praw czlowieka majg dtuga tradycj¢ i znalazty
odzwierciedlenie w prawie mi¢dzynarodowym, o tyle w przypadku praw cziowieka
trzeciej generacji trudno jest wskaza¢ ich podstawy teoretyczne, a ich regulacja
W normach prawa migdzynarodowego jest w poczatkowej fazie. Okresla si¢ je mianem
solidarnosciowych, zbiorowych lub kolektywnych. Do praw cztowieka uznanych
przez ONZ jako trzecia generacja mozna zaliczy¢ prawo narodéw do samostanowie-
nia, ochrong mniejszosci etnicznych, jezykowych i religijnych; wigcej na temat gene-
racji praw cztowieka zob. M. Nowak, Trzy generacje praw cziowieka. Ich znaczenie
W swietle przestanek ideowych i historycznych oraz w swietle ich genezy [w:] Prawa
czlowieka. Geneza, koncepcje, ochrona, red. B. Banaszak, ,,Acta Universitatis Vra-
tislavienis” 1588/1993, s. 105 i n.; K. Drzewiecki, Trzecia generacja praw czlowieka,
»Sprawy Miedzynarodowe” 1983, nr 10, s. 81; J. Jaskiernia, Wprowadzenie do syste-
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wowym celem gwarancji praw politycznych jest zapewnienie mozli-
wosci aktywnego uczestnictwa w procesie ksztattowania woli panstwa
i zagwarantowanie pewnego minimalnego standardu demokracji®.

Nalezy jednak podkresli¢, ze podzial praw czlowieka na genera-
cje ma charakter umowny, nie przesadza o ich randze czy znaczeniu,
a jego celem jest miedzy innymi pomoc w ustaleniu tresci norm
prawnych dotyczacych praw cztowieka®. Nie wydaje si¢ zatem, aby
umieszczenie w Konstytucji RP wolnoséci zrzeszania si¢ w grupie
praw politycznych oznaczato, ze polski ustawodawca wyraznie dy-
stansuje si¢ od przyjetego w standardach migdzynarodowych podzia-
hu praw cztowieka. Konstrukcja normy wynikajacej z art. 12 Konsty-
tucji nie przesadza o klasyfikacji praw czlowieka, nie taka bowiem
jest jej rola. Ma ona charakter ogélny, co — jak juz wyzej wspomnia-
no — jest charakterystyczne dla norm regulujacych prawa cztowieka,
a tym bardziej dla norm konstytucyjnych.

Nalezy zatem podkresli¢, ze umieszczenie wolno$ci zrzeszania
si¢ w grupie praw politycznych wynika z faktu, ze wolno$¢ zrzesza-
nia si¢ w zwigzkach zawodowych jest jednym z przejawow ogolnie
rozumianej wolnosci zgromadzen. Ustawodawca uznaje jednocze-
$nie t¢ wolnosc¢ za jedna z podstawowych cech ustroju RP, przy czym
politycznos¢ wolnosci zrzeszania si¢ nalezy rozumie¢ jako mozli-
wos¢ zbiorowego oddziatywania pracownikow na ksztaltowanie
stosunkoéw  spoteczno-ekonomicznych®. Nie pozbawia to jednak
wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych cech prawa eko-
nomicznego, z wyraznymi akcentami socjalnymi, ze wzgledu na cel
tworzenia tychze zrzeszen.

mu ochrony wolnosci i praw jednostki [W:] Problemy ochrony wolnosci i praw jed-
nostki we wspélczesnym Swiecie, red. J. Jaskiernia, Kielce 2008, s. 18; C. Mik, Zbio-
rowe prawa czlowieka. Analiza krytyczna koncepcji, Torun 1992, s. 98 i n.; por. Zbio-
rowe prawo pracy. Komentarz..., Wolnosci zwigzkowe i ich gwarancje w systemie
ustawodawstwa polskiego, Bydgoszcz—Krakow 2001, s. 32.

%2 M. Nowak, Trzy generacje praw czlowicka. Ich znaczenie w $wietle przesta-
nek ideowych i historycznych oraz w swietle ich genezy..., s. 111.

% Zob. ibidem, s. 105-106.

% Zoh. Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Wolnosci zwigzkowe..., s. 35 i wska-
zana tam literatura.
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Konstytucja w art. 12 gwarantuje nie tylko wolno$§¢ zrzeszania
sie¢ w zwigzkach zawodowych, ale rdwniez wolno$¢ ich dziatania,
zatem prawo koalicji sensu stricto™. Brak stosownych analogicznych
regulacji odnoszacych si¢ do organizacji pracodawcow nalezy trak-
towa¢ jako ewidentne niedopatrzenie ustawodawcy. Skoro bowiem
na tle ogdlnie rozumianej wolno$ci zrzeszania si¢ wyszczegdlnia si¢
niektore jej pochodne, w tym rowniez wolno$¢ zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych, nie ma podstaw do pomijania organizacji
pracodawcow™, tym bardziej ze normy prawa migdzynarodowego,
gwarantujac wolnos$¢ zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych, ana-
logiczne gwarancje odnosza do organizacji pracodawcow. Stusznie
zatem w doktrynie prawa pracy krytykuje sie taka konstrukcje art. 12
Konstytucji, podkreslajac, ze w tej sytuacji w oparciu o wyktadnie
funkcjonalng nalezy przyja¢, ze wolno$¢ tworzenia i dziatania odnosi
sic rowniez do organizacji pracodawcow®’. Jest to tym bardziej uza-
sadnione, ze prawo tworzenia organizacji pracodawcow jest rowniez
pochodng ogolnie rozumianej wolnosci zrzeszania si¢. Uzupehnie-
niem art. 12 Konstytucji w zakresie wolnosci zrzeszania si¢ jest art. 59
ust. 1 gwarantujacy wolnos¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodo-
wych, organizacjach spoteczno-zawodowych rolnikéw oraz w orga-
nizacjach pracodawcow. Przepis ten wyraznie zatem odnosi si¢ do
wolnos$ci zrzeszania si¢ rozumianej jako prawo czlowieka drugiej
generacji i co istotne — nie pomija organizacji pracodawcow.

Jesli chodzi o konstytucyjne standardy w zakresie ograniczen
wolnosci zrzeszania si¢, to nawigzujg one do standardow mi¢dzyna-
rodowych, dopuszczajg je bowiem w sytuacjach wyjatkowych, to

% Por. W. Masewicz, Zasady wspélpracy kierownika zakladu pracy z zarzqdem
zaktadowej organizacji zwigzkowej. Wybrane zagadnienia, ,,Prawo Pracy i Ubezpie-
czen” 1995, z. 119, s. 6.

% Por. G. Gozdziewicz, Tendencje przemian w zbiorowym prawie pracy w Pol-
sce [w:] £ad spoleczny w Polsce i Niemczech na tle jednoczqcej si¢ Europy. Ksigga
pamigtkowa poswiecona Czestawowi Jackowiakowi, red. B. von Maydell, T. Zielin-
ski, Warszawa 1999, s. 73.

% Tak W. Masewicz, Zasady wspélpracy kierownika zakladu pracy z zarzqdem
zakladowej organizacji zwigzkowej..., S. 6.
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znaczy gdy jest ku temu umocowanie ustawowe i gdy ograniczenia
te sg konieczne ze wzgledu na bezpieczenstwo lub porzadek publicz-
ny, lub wolnosci i prawa innych os6b®™. Na gruncie prawa polskiego
przybieraja one posta¢ zakazu zrzeszania si¢ niektorych grup zawo-
dowych, ktérym odmawia si¢ pelnego prawa koalicji lub ktérym
przyznaje si¢ to prawo w ograniczonym stopniu. I tak Konstytucja
wprowadza zakazy przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych
wzgledem o0sob zajmujacych wysokie stanowiska w stuzbie publicz-
nej, do ktorych ustawodawca zalicza Prezesa Najwyzszej 1zby Kontro-
li (art. 205 Konstytucji RP), Rzecznika Praw Obywatelskich (art. 209
ust. 3 Konstytucji RP), czlonkow Krajowej Rady Radiofonii
i Telewizji (art. 214 ust. 2 Konstytucji RP), Prezesa Narodowego
Banku Polskiego (art. 227 ust. 4 Konstytucji RP). W odniesieniu do
sedziow Konstytucja wprowadza zakaz przynaleznosci do zwigzkow
zawodowych, a wigc zakaz ten tym bardziej obejmuje prawo tworze-
nia zwigzkow zawodowych. Odnosnie do przedstawicieli stuzb zmi-
litaryzowanych przepisy prawa polskiego wyraznie wytaczaja prawo
koalicji wzgledem zotierzy zawodowych®. Zakaz taki obowiazywat
rowniez we wczesniejszych regulacjach prawnych, co byto przyczy-
ng badania zgodno$ci norm w tym zakresie z Konstytucjg i normami
miedzynarodowymi'®. Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia
7 marca 2000 r. stwierdzil, ze pozbawienie Zotierzy zawodowych
prawa koalicji jest zgodne z Konstytucja, wskazujac jednoczesnie na
potrzebe uwzglednienia w jakiej§ mierze aspiracji wolnosciowych
zohierzy, w szczeg6lnosci poprzez tworzenie organéw przedstawi-

% Ograniczenia te wynikaja z normy konstytucyjnej odnoszacej si¢ do ograni-
czen w zakresie korzystania z konstytucyjnych wolnosci i praw, a nie tylko prawa
koalicji, w zwiazku z czym wskazane wyzej przestanki zostaly uzupelione o ko-
nieczno$¢ ochrony srodowiska, zdrowia i moralno$ci publicznej. Realizacja prawa
koalicji nie wydaje si¢ by¢ zagrozeniem dla ktorej$§ z tych wartoéci, zatem nie ma
podstaw do wnioskowania, ze beda one uzasadnieniem dla jego ograniczenia.

% Zob. art. 108 ust. 1 ustawy z dnia 11 wrzesnia 2003 r. o stuzbie wojskowej
zolierzy zawodowych (t.j. Dz.U. z 2008 r., nr 141, poz. 892 ze zm.).

100 Mowa tutaj o nicobowigzujacej juz ustawie z dnia 30 czerwea 1970 r. (Dz.U.
nr 113, poz. 419).
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cielskich kadry kierowniczej'”, w zwiazku z czym w nowej ustawie
wprowadzono regulacje stwarzajagce mozliwo$¢ tworzenia organow
przedstawicielskich poszczegoélnych korpuséw kadry zawodowej Sit
Zbrojnych'®. Przedstawicieli pozostatych stuzb mundurowych nie
dotyczy wytaczenie prawa koalicji, a jedynie ma miejsce jego ogra-
niczenie przejawiajace si¢ w monizmie zwigzkowym, czyli mozliwo-
$ci tworzenia tylko jednego branzowego zwiazku zawodowego, jak
to ma miejsce w przypadku Policji, Strazy Granicznej, Stuzby Wie-
ziennej'®. O ile w przypadku funkcjonariuszy wyzej wymienionych
stuzb ograniczenie prawa koalicji wydaje si¢ uzasadnione, o tyle
budzito ono kontrowersje wzgledem pracownikéw NIK, co stato si¢
powodem do zbadania zgodnosci ustawy o Najwyzszej Izbie Kontroli
z Konstytucja'®. Ograniczenia wprowadza rowniez ustawa o zwigz-
kach zawodowych'®. Dotycza one o0s6b wykonujacych prace na-
ktadcza, bezrobotnych i polegaja na pozbawieniu tych podmiotow
prawa tworzenia zwigzkow zawodowych 1 zagwarantowaniu im wy-

. . . ..106
lacznie ograniczonego prawa koalicji~ .

101 K 26/98; zob. wigcej na ten temat Z. Goral, Zbiorowa reprezentacja pracow-
nikow sfery publicznej [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku..., s. 135-136.

102 76b. art. 108 ust. 3 ustawy o shuzbie wojskowej zohierzy zawodowych...

103 7ob. art. 67 ust. 1 ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (t.j. Dz.U.
z 2007 r., nr 43, poz. 277 ze zm.); art. 14 ust. 1 ustawy z dnia 26 kwietnia 1996 r.
0 Stuzbie Wigziennej (t.j. Dz.U. z 2002 r., nr 207, poz. 1761 ze zm.); art. 72 ustawy
z dnia 12 pazdziernika 1992 r. o Strazy Granicznej (t.j. Dz.U. z 2005 r., nr 234, poz.
1997 ze zm.).

104 Ustawa z dnia 23 grudnia 1994 r. (t.j. Dz.U. z 2012 r., poz. 82).

195 planowane sg zmiany regulacji w tym zakresie, zgodnie bowiem z projektem
ustawy o zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych i niektorych innych ustaw
z dnia 16 listopada 2016 r. prawo tworzenia i wstepowania do zwiazkéw zawodo-
wych ma przystugiwa¢ osobom wykonujacym pracg zarobkowa, czyli: pracowni-
kom lub osobom $wiadczacym osobiscie pracg za wynagrodzeniem na innej pod-
stawie niz stosunek pracy; por. P. Grzebyk, ,, Osoby wykonujqce prace zarobkowg”
a wolnosé¢ koalicji. Uwagi na marginesie projektu zmieniajgcego ustawe o zwiqz-
kach zawodowych z 22 marca 2016 r., ,,PiZS” 2016, nr 5,s. 5in.

106 7ob. art. 2 ust. 2 i 4 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(tj. Dz.U. 2 2001 r., nr 79, poz. 854 ze zm.), zwanej dalej ustawa o zw. zaw. Ustawo-
dawca ograniczyt prawo koalicji wzgledem pracownikéw nadzorujacych i wykonuja-
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3.2. Konstytucyjne standardy w zakresie prawa do rokowan

Prawo do rokowan zbiorowych jest konsekwencja wolnosci zrze-
szania si¢ 1 jednoczes$nie jednym z najistotniejszych przejawow wol-
nosci zwigzkowej. Konstytucja RP nie definiuje pojecia rokowan
zbiorowych, wprowadza jednak gwarancje w zakresie prawa do ro-
kowan w art. 59 ust. 2. Zgodnie z tym przepisem prawo do rokowan
posiadaja zwigzki zawodowe, pracodawcy i ich organizacje, a celem
tych rokowan jest w szczegdlno$ci rozwigzywanie sporow zbioro-
wych oraz zawieranie uktadow zbiorowych pracy i innych porozu-
mien. Ze wzgledu na zakres podmiotowy i przedmiot prawa do ro-
kowan nie ma watpliwosci, ze gwarancja powyzsza dotyczy prawa
do rokowan zbiorowych. Konstytucja nie definiuje jednak, co nalezy
rozumie¢ pod pojeciem rokowan. Ze wzgledu na szeroko zakre§lony
zakres przedmiotowy rokowan wydaje si¢, ze gwarancja ta obejmuje
nie tylko prawo do rokowan rozumianych jako metoda rozwigzywa-
nia sporu czy tryb zawierania porozumien zbiorowych, w tym ukta-
dow zbiorowych pracy, ale rowniez jako instrument umozliwiajacy

cych czynnosci kontrolne poprzez wprowadzenie zasady monizmu. Mogg oni bowiem
naleze¢ tylko do jednego zwiazku zawodowego zrzeszajacego te kategori¢ pracowni-
kow. Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 17 listopada 1998 r. (K 42/97, OTK
z 1998 r. poz. 113) stwierdzit zgodno$¢ tychze ograniczen z konstytucja i standardami
wynikajagcymi z norm migdzynarodowych. W szczegdlnosci podkreslit, ze ogranicze-
nia te s3 dopuszczalne, jezeli uzasadnia je interes bezpieczenstwa panstwowego, po-
rzadku publicznego albo ochrona praw i wolnosci. Wysoki stopien poufnosci, jaki
wiaze si¢ z obowigzkami realizowanymi przez pracownikoéw nadzorujacych i wykonu-
jacych czynnosci kontrolne, zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego spelnia powyzsze
warunki dokonywania ograniczen wynikajace ze standardow mig¢dzynarodowych,
zwlaszcza jezeli nie oznaczaja one pelnego pozbawienia prawa zrzeszania sie.
W literaturze przedmiotu uzasadnienie to budzi stuszne watpliwosci ze wzgledu na
naruszenie zasady pluralizmu gwarantowanej przez konwencj¢ nr 87 MOP. Jak pod-
kresla si¢, zgodnie ze stanowiskiem organdéw kontrolnych MOP regulacje dopuszcza-
jace mozliwos$¢ tworzenia tylko jednego zwigzku zawodowego w okreslonym urzedzie
czy dziale stuzby publicznej, z wylaczeniem mozliwos$ci tworzenia mieszanych zwigz-
kow zawodowych, sa niedopuszczalne; por. Z. Goral, Zbiorowa reprezentacja pra-
cownikéw sfery publicznej..., s. 141; A. Dubowik, Prawo zrzeszania si¢ w zwigzki
zawodowe pracownikéw sektora publicznego, ,,PiZS” 2002, nr 6, s. 20 i n.
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ksztatltowanie zbiorowych stosunkéw pracy w poszanowaniu idei
dialogu spotecznego i umozliwiajacy osiagniecie tadu spolecznego.
Wydaje si¢ zatem, ze punktem odniesienia do interpretacji pojgcia
rokowan w ujeciu konstytucyjnym powinny by¢ unormowania wyni-
kajace z konwencji nr 154 MOP dotyczacej popierania rokowan
zbiorowych, ktora rozszerza pojecie rokowan zbiorowych na wszel-
kie negocjacje miedzy pracodawca, grupa, organizacja lub organiza-
cjami pracodawcow a zwigzkiem zawodowym lub zwigzkami zawo-
dowymi, prowadzone celem okreslenia warunkéw zatrudnienia lub
regulacji stosunkow migdzy pracodawcami lub miedzy pracodaw-
cami i ich organizacjami a zwiazkami zawodowymi'?’. Tak szerokie
ujecie rokowan zbiorowych oddaje ich istote i wydaje si¢ byc
zbiezne z intencjami ustawodawcy polskiego. Zaré6wno wykladnia
jezykowa, jak i celowosciowa art. 59 ust. 2 Konstytucji nie daje
podstaw do zawezania pojgcia rokowan zbiorowych wylacznie do
metody rozwigzywania sporéw zbiorowych'®. Z jednej bowiem
strony dla okreslenia przedmiotu rokowan ustawodawca uzywa zwrotu
w szczegolnosci, wskazujac na otwarty charakter katalogu, z drugiej
sama istota rokowan determinuje szersza interpretacje tego pojecia,
stad uprawnione wydaje si¢ przywotanie w kontek$cie rozwazan
o konstytucyjnych standardach dotyczacych rokowan postanowien
konwencji nr 154 MOP.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze problematyki rokowan zbio-
rowych nie mozna analizowa¢ z pomini¢ciem kwestii dialogu spo-
lecznego. Warto zatem przywota¢ art. 20 Konstytucji RP, ktéry dia-
log 1 wspotprace partnerow spotecznych uznaje za istotny element,
na ktorym opiera si¢ gospodarka rynkowa. Dialog spoteczny nie jest
pojeciem jednolitym, dlatego tez trudnym do zdefiniowania, jednak —

W7 7ob. Z. Hajn, Autonomia rokowar zbiorowych w $wietle Konstytucji [w:]
Konstytucyjne problemy prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Referaty na XV
Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Wroctaw 1-2
czerwca 2005 r., red. H. Szurgacz, Wroctaw 2005, s. 60.

198 por. L. Florek, Zgodnosé¢ przepisow prawa pracy z konstytucjg, ,PiZS”
1997, nr 11, s. 8 i n.; W. Sanetra, Konstytucyjne prawo do rokowan, ,,PiZS” 1998,
nriz,s. 4.
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najogodlniej rzecz ujmujac — mianem dialogu mozna okresli¢ sposoby
komunikowania si¢ i wzajemne relacje partnerow spotecznych doty-
czace roznych aspektéw zbiorowego prawa pracymg. Zasada ta prze-
nika wszystkie instytucje zbiorowego prawa pracy, a najpetniej reali-
zuje si¢ w ramach rokowan zbiorowych, ktorych celem jest zawarcie
uktadu zbiorowego badz tez innego porozumienia lub rozwigzanie
sporu zbiorowego przy wykorzystaniu metod pokojowych™®. Z teo-
retycznego punktu widzenia pracownicy i pracodawcy moga uczest-
niczy¢ w dialogu bezposrednio lub posrednio™!. W zwiazku jednak
z tym ze dialog moze by¢ prowadzony na réznych szczeblach, w tym
na szczeblu ponadzakladowym, trudno wyobrazi¢ sobie w nim udziat
bezposredni pracownikow, dlatego tez konieczne jest zaangazowanie
w dialogu reprezentacji pracowniczej, migdzy innymi jesli mowa
o rokowaniach zbiorowych. Pojawia si¢ w zwigzku z tym pytanie
o forme tego przedstawicielstwa pracowniczego.

Art. 59 ust. 2 stanowi, ze prawo do rokowan majg zwiazki zawo-
dowe oraz pracodawcy i ich organizacje. Opierajac si¢ na wyktadni
jezykowej tego przepisu, mozna by byto postawi¢ tezg o wylacznosci
przedstawicielstwa zwigzkowego na udziat w rokowaniach zbioro-
wych w ujeciu konstytucyjnym. Ze wzgledu na stopien ogdlnosci
norm konstytucyjnych dotyczacych praw cztowieka wydaje sie, ze
opieranie si¢ przy ich interpretacji wylacznie na wyktadni jezykowe;j
moze prowadzi¢ do mylnych wnioskow. W doktrynie nie ma zgody
co do tego, czy mozna mowi¢ o monopolu zwiazkowym w przypad-
ku rokowan zbiorowych w ujeciu konstytucyjnym, jednak jej zatoze-
nia przychylajg si¢ do tezy, ze nie mozna mowi¢ generalnie o takim
monopolu. Podkresla si¢, ze rozwazajac kwesti¢ rokowan zbioro-
wych i ewentualnego monopolu zwigzkowego, nie mozna zapominaé

109 por, E. Wronikowska, P. Nowik, Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2008, s. 24.

10 7ob. G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy [w:]
Zbiorowe prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz,
Torun, s. 47.

11 7ob. M. Sewerynski, Dialog spoleczny. Wspélzaleznosé gospodarki i prawa
pracy [w:] Referaty na VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spo-
tecznego, Warszawa, 13—17 wrzesnia 1999, s. 20.
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o zasadzie negatywnej wolnos$ci zwiazkowej, ktora nalezy rozumiec
nie tylko jako prawo pracownikéw do pozostawania poza zwigzkiem
zawodowym, lecz roOwniez w ten sposOb, ze prawa pracownikow
niezrzeszonych nie moga by¢ stabiej chronione niz prawa pracowni-
kéw zrzeszonych. Konstytucyjny zakres wolno$ci nalezy zatem trak-
towa¢ jako minimum tego, co kazdy ustawodawca w panstwie de-
mokratycznym powinien uzna¢ za podstawe porzadku prawnego.
Oznacza to, ze mozliwe jest rozszerzenie wolnosci i praw czlowieka
w ustawie zwyklej, poniewaz stuzy to ich wzmocnieniu™%

Niektorzy przedstawiciele doktryny zawezaja monopol zwigzkowy
do rokowan w ujeciu konstytucyjnym, podkreslajac, ze nie oznacza to,
ze terminem ,,;okowania zbiorowe” nie mozna obejmowac negocjacji
dotyczacych praw i interesow pracownikoéw i pracodawcow prowa-
dzonych miedzy innymi podmiotami, np. miedzy pracodawca a poza-
zwigzkowym przedstawicielstwem pracownikow. Nie beda one jednak
rokowaniami w konstytucyjnym znaczeniu tego terminu'®. Nalezy
podzieli¢ poglad, ze Konstytucja nie stanowi przeszkody w rozwijaniu
pozazwigzkowych form reprezentacji pracownikow. Uwzgledniajac
bowiem wspodtczesne standardy i ewolucje, jaka przeszto prawo pracy,
nalezy przyjac¢, ze warunkiem zapewnienia nalezytej ochrony pracow-
nikom jest wprowadzenie mechanizmow prawnych umozliwiajacych
im tworzenie whasciwej reprezentacji'™*. Nie oznacza to jednak, ze
w kazdym przypadku bez ograniczen ustawodawca powinien wpro-
wadzac¢ pluralizm w zakresie przedstawicielstw pracowniczych. Ogra-
niczenia w tym zakresie sg bowiem konieczne chociazby ze wzgledu
na cel 1 przedmiot rokowan.

12 7ob. M. Sewerynski, Problemy statusu prawnego zwigzkéw zawodowych
[wW:] Zbiorowe prawo pracy w spofecznej gospodarce rynkowej..., s. 120; idem,
Problemy konstytucyjne kodyfikacji prawa pracy [w:] Konstytucyjne problemy
prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego..., s. 21; B. Cudowski, Reprezentacja
praw i intereséw pracowniczych [W:] Reprezentacja praw i intereséw pracowni-
czych, red. G. Gozdziewicz, Torun 2001, s. 311.

13 70b. Z. Hajn, Autonomia rokowar: zbiorowych w $wietle Konstytucji..., s. 63.

114 7ob. W. Sanetra, Konstytucyjne problemy stosowania prawa pracy [w:]
Konstytucyjne problemy prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego..., s. 31.
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ROZDZIAt 111

Strony sporu zbiorowego

1. Strona pracownicza sporu zbiorowego

Zgodnie z art. 2 ustawy o r.s.z. prawa i interesy zbiorowe pracow-
nikow w sporze zbiorowym sg reprezentowane przez zwiazki zawo-
dowe'™. W zwiazku z tym przepisem pojawia si¢ kilka watpliwosci,
ktérych nie wyjasnia ustawodawca. Pierwsza z nich dotyczy strony
pracowniczej w sporze zbiorowym, w doktrynie nie ma bowiem zgod-
nosci co do tego, czy strong sporu zbiorowego sg pracownicy i inne
podmioty, ktérym przystuguje prawo koalicji, czy tez zwiazek zawo-
dowy. Kolejna dotyczy tego, jaki zwigzek zawodowy ma by¢ repre-
zentantem pracownikow™°. Po pierwsze, czy jest to kazdy zwiazek
zawodowy, czyli nawet taki, ktory nie prowadzi dziatalnosci statuto-
wej u danego pracodawcy, po drugie, czy moze to by¢ nawet zwigzek
najmniejszy, w sytuacji gdy pozostate ze zwiazkow zawodowych nie
wykazuja inicjatywy w zakresie wkraczania na droge sporu.

Jezeli chodzi o strony sporu zbiorowego, w literaturze mozna
spotka¢ zasadniczo trzy stanowiska. Wedlug pierwszego z nich po
stronie pracowniczej strong sporu zbiorowego sa pracownicy i inne
grupy zawodowe, ktorym przystuguje prawo zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych'’. Wedtug drugiego stanowiska strona sporéw

115 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (t.
Dz.U. z 2015 r., poz. 295 ze zm.).

116 por, M. Czubak, Nowelizacja przepisow ustawy o zwigzkach zawodowych,
»P1ZS” 2003, nr 8, s. 16; S. Plazek, A. Sobczyk, Watpliwosci wokot interpretacji
nowych przepisow ustawy o zwiqzkach zawodowych, ,,PiZS” 2003, nr 8, s. 26;
J. Piatkowski, Uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej. Przepisy i konwen-
¢je zwigzkowe, Torun 1997, s. 125 in.

117 7ob. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 55.
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zbiorowych jest zwigzek zawodowy™®. Wedlug trzeciego problem

zdefiniowania strony sporu zbiorowego, w tym rowniez strony pra-
cowniczej, nalezy rozpatrywa¢ w dwoch plaszczyznach — material-
noprawnej i formalnoprawnej (proceduralnej)“g.

Strong sporu w ujeciu materialnoprawnym sa pracownicy lub
inne grupy spoleczne, w ktorych interesie zostal wszczety spor zbio-
rowy, w ujeciu za§ proceduralnym zwiazki zawodowe'®”’. Zwazyw-
szy na brzmienie art. 2 ustawy o zw. zaw., nalezy przychyli¢ si¢ do
ostatniego z prezentowanych wyzej stanowisk, skoro ustawodawca
wyraznie wskazuje, ze reprezentantem strony pracowniczej jest
zwiazek zawodowy, a z art. 1 przywotanej ustawy wynika, ze spor
toczy si¢ miedzy pracownikami a pracodawca lub pracodawcami.
Zatem zwigzek zawodowy bedzie strong sporu w ujeciu procedu-
ralnym. Nalezy bowiem podkresli¢, ze na pojecie reprezentacji skta-
da si¢ cate spektrum czynno$ci zwigzanych z procedurg rozwiazy-
wania sporu zbiorowego, ktére uzasadniajg przyznanie zwigzkowi
zawodowemu przymiotu strony sporu. Do czynnosci tych zaliczamy,
migdzy innymi, formulowanie i zglaszanie zadan, prowadzenie ro-
kowan, podpisywanie protokotu rozbieznosci lub porozumienia,
wybor mediatora, poddanie sporu pod rozstrzygnigcie przez kole-
gium arbitrazu spotecznego czy wreszcie ogloszenie strajku’?.

Zwiazek zawodowy musi wykazac¢ si¢ pewnym zakresem swobo-
dy w zakresie czynnosci proceduralnych, skoro regulacje prawne
wyznaczajg jedynie podstawowe standardy w tym zakresie. Swoboda
ta bedzie uwidaczniata si¢ chociazby w procedurze rokowan, a jej
przejawem nie beda wylacznie techniczne aspekty prowadzonych
rozmow. Nie oznacza to oczywiscie zupetnej swobody, skoro zwig-

118 7ob. A. Swigtkowski, Polska specyfika reprezentacji intereséw stron w sto-
sunkach przemystowych [wW:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej,
Krakow 1995, s. 12.

118 7ob. W. Masewicz, Zatarg zbiorowy pracy, Bydgoszcz 1994, s. 83; idem,
Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 148.

120 70b. ibidem; J. Stelina, Spory zbiorowe [w:] System prawa pracy...,
s. 557-558.

121 por, J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 558.
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zek ma reprezentowac prawa i interesy pracownikow. Ustawodawca
zatem nadaje zwigzkowi zawodowemu przymiot strony sporu zbio-
rowego, statuujac go jako reprezentanta pracownikoOw w sporze zbio-
rowym, jednocze$nie jednak ogranicza w pewnym stopniu swobode
jego dziatania. Skoro reprezentacja w znaczeniu podmiotowym
oznacza grupe osob wystepujacych w imieniu jakiej$ wiekszej zbio-
rowosci, a jej synonimem jest przedstawicielstwo, to zwigzek zawo-
dowy, najogodlniej biorac, jest ograniczony w swobodzie konieczno-
§cig praw i intereséw pracowniczych'?.

Kolejnym problemem jest reprezentacja strony pracowniczej
w sytuacji pluralizmu zwigzkowego'®. Ustawodawca wprowadzit
monopol zwigzkowy w zakresie reprezentacji praw i interesow
pracowniczych, nie rozstrzyga jednak, ktory zwiazek zawodowy
ma by¢ tym reprezentantem. W zwiazku z powyzszym nalezy przy-
chyli¢ sie do stanowiska, ze reprezentantem moze by¢ kazdy zwia-
zek, do ktorego zwrdca sie pracownicy, a on zgodzi si¢ ich repre-
zentowaé w sporze zbiorowym'*. Nie ma podstaw prawnych do
tego, aby utrzymywac, ze reprezentantem mogg by¢ na przyktad
najwieksze organizacje zwiazkowe, czy tez organizacje reprezenta-
tywne w §wietle prawa, skoro ustawodawca wyraznie stwierdza, ze
kazda organizacja zwiazkowa moze reprezentowa¢ w sporze pra-
cownikow.

Ustawodawca nie rozstrzyga rowniez, czy warunkiem bycia stro-
ng sporu w ujeciu proceduralnym jest prowadzenie przez zwiazek
zawodowy dziatalnosci statutowej u danego pracodawcy. W doktry-
nie mozna spotka¢ si¢ ze stanowiskiem, ze nie jest to przeszkoda do
reprezentowania pracownikow zatrudnionych u tego pracodawcy
w sporze zbiorowym'?. Co prawda art. 3 ust. 4 ustawy o r.s.z. daje

122 Definicja reprezentacji za: W. Kopalinski, Sfownik wyrazéw obcych i zwro-
tow obcojezycznych, Warszawa 1989, s. 439.

128 por. J. Kulpinska, S. Borkowska, A. Buchner-Jeziorska, B. Urbaniak, Sto-
sunki pracy w Polsce [w:] Zbiorowe stosunki pracy w procesie przemian, red.
H. Moerel, Warszawa 1995, s. 114.

124 Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 299.

125 |hidem.
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legitymacje do reprezentowania pracownikow nawet przez zwigzek
zawodowy, ktory nie funkcjonuje u danego pracodawcy, ale dotyczy
to sytuacji, kiedy u pracodawcy, z ktorym pracownicy wkraczaja na
droge sporu zbiorowego, nie ma w ogoble zwiazkow zawodowych.
Pojawia si¢ w zwiagzku z tym pytanie, czy prowadzenie dziatalno$ci
przez zwigzek zawodowy jest warunkiem niezbednym do tego, aby
zwiazek mogl reprezentowaé pracownikéw w sporze z pracodawca,
skoro ustawodawca uzywa zwrotu ,,dziala wigcej niz jedna organiza-
cja zwigzkowa”.

Wydaje sie, ze ustawodawcy chodzilo réwniez o samo funkcjo-
nowanie zwigzku w sensie jego istnienia, a nie o dziatalnos$¢ statuto-
wa. Zatem w $wietle obecnie obowigzujacych regulacji prawnych
nalezy przychyli¢ si¢ do stanowiska, ze nie ma ograniczen w zakresie
wskazania zwigzku majacego reprezentowac pracownikow, prawo to
wiec przyshuguje kazdemu zwiazkowi zawodowemu, do ktorego
zwrocili sie pracownicy z prosba o reprezentacje'®. Niewyjasniona
pozostaje rowniez kwestia, czy w przypadku kiedy u danego praco-
dawcy istnieje zwigzek zawodowy, lecz nie przejawia zadnej inicja-
tywy w zakresie wszczynania sporu, pracownicy mogg zwrocic si¢
do zwigzku zawodowego ,,zewnetrznego”. Idac poprzednim tokiem
rozumowania, nalezaloby stwierdzi¢, ze skoro pojecie ,,dziata” nale-
7y interpretowac szerzej, anizeli wskazuje na to wyktadnia jezykowa,
dopuszczalna jest taka sytuacja’®’.

Skoro pracownicy majg swobodg wyboru zwigzku zawodowego
reprezentujgcego ich w sporze zbiorowym, zasadna jest proba od-
powiedzi na pytanie, w jakiej formie majg si¢ oni zwroci¢ do
zwigzku zawodowego. Ustawodawca nie wprowadza w tym zakre-
sie zadnych regulacji, jednak w pi$miennictwie uksztaltowat si¢
poglad, ze pozadana w tym przypadku jest forma pisemna'?®. Bez

126 70b. ibidem.

127 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 401; inaczej
B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 65.

128 70b. W. Masewicz, Zatarg zbiorowy pracy. Komentarz..., s. 102; B. Cudow-
ski, Spory zbiorowe..., s. 66.
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watpienia za takg forma przemawiajg wzgledy dowodowe, organi-
zacja zwigzkowa moze bowiem zosta¢ zobligowana do wykazania
faktu umocowania do reprezentowania pracownikOw w sporze
zbiorowym'®. Ponadto skoro na etapie zglaszania sporu zwigzek
zawodowy musi okresli¢ jego przedmiot, wskazane byloby, aby
w petnomocnictwie udzielonym przez pracownikow zakre$lony
zostat katalog zadan wzgledem pracodawcy™®. Nie mozna bowiem
wykluczy¢ nieporozumien miedzy pracownikami a zwigzkiem za-
wodowym co do zakresu przedmiotowego sporu, konkretyzacja
tych kwestii w pelnomocnictwie utatwi zatem wyjasnianie watpli-
wosci. Z racji tego ze — jak wskazano wyzej — w sytuacji plurali-
zmu zwigzkowego pracownicy moga zwrocic si¢ z prosba o repre-
zentacje ktorejkolwiek z organizacji zwigzkowych, nie mozna wy-
kluczy¢ rowniez nieporozumien mig¢dzy zwigzkami zawodowymi
co do umocowania w zakresie prowadzenia sporu.

Ustawodawca nie rozstrzyga rowniez, jakie konkretnie podmioty
beda wystepowaly po stronie pracowniczej, reprezentujac tym sa-
mym zwigzek zawodowy. Czy beda to organy statutowe zwiazku,
czy tez wskazani dzialacze zwigzkowi, czy moze osoby spoza
zwigzku. Kwestia ta stusznie nie jest przedmiotem regulacji ustawo-
wych, jako ze nalezy do sfery dziatalnosci objetej zasadg samorzad-
nos$ci zwigzku zawodowego. Zatem mozliwe wydaje si¢ kazde
z powyzszych rozwigzan. Nie wydaje si¢ natomiast, aby prawo
w zakresie reprezentacji pracownikow w sporze zbiorowym przez
»Samozwancza” reprezentacj¢ niemajaca umocowania organow sta-
tutowych byto dopuszczalne. Z najbardziej klarowna sytuacja mieli-
by$Smy do czynienia, gdyby statut zwiazku zawodowego wskazywat
podmiot umocowany do jego reprezentacji w sporze zbiorowym.
W przeciwnym razie organ statutowy w postaci zarzadu na zasadach
okreslonych ad hoc powinien wskaza¢ podmioty reprezentujace

. . 131
zwigzek w sporze zbiorowym®".

129 70b. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 66.
1%0 70b. W. Masewicz, Zatarg zbiorowy pracy..., s. 102.
131 por. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 68-69.
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1.1. Monopol zwigzkowy w zakresie przedstawicielstwa pracowniczego
w sporze zbiorowym

Ustawodawca polski przyznaje zwiazkom zawodowym monopol
w zakresie reprezentowania praw 1 interesOw pracowniczych w spo-
rze zbiorowymm. Za takim rozwigzaniem przemawiaja bez watpie-
nia wzgledy zwigzane z tradycja, jezeli chodzi o rozwigzania polskie.
Standardy mi¢dzynarodowe réwniez nie wykluczaja monopolu
zwigzkowego w zakresie reprezentacji pracownikow w sporach zbio-
rowych, jednak pod pewnymi warunkami. Europejski Komitet Praw
Spotecznych stwierdzit mianowicie, ze wprowadzony przepisami
krajowymi monopol zwigzkowy na reprezentowanie pracownikow
w sporach zbiorowych jest mozliwy do zaaprobowania, jezeli wyni-
kajace z tych przepisow wymagania odno$nie powotania organizacji
zwigzkowej nie bgdg zbyt wysokie. Ten sam Komitet stwierdzit jed-
noczesnie, ze wymagania w tym zakresie wynikajace z przepisoOw
polskiej ustawy o zwigzkach zawodowych dotyczace 10 uprawnio-
nych do utworzenia zwiazku zawodowego nie sa nadmierne’*,

Mimo uwarunkowan podyktowanych tradycja, jak réwniez braku
sprzecznosci ze standardami migdzynarodowymi rozwigzania gwa-
rantujgce zwigzkom zawodowym monopol w zakresie reprezentacji
praw i interesow pracowniczych wywotuja w ostatnich latach w pi-
$miennictwie polskim kontrowersje. Sg one czg$ciowo podyktowane
ewidentnym spadkiem uzwigzkowienia, jaki obserwujemy w Polsce,
ktorego konsekwencja jest brak zwiazkow zawodowych u wielu
pracodawcow. Pojawia si¢ zatem konieczno$¢ poszukiwania rozwig-
zan alternatywnych dla reprezentacji zwigzkowej, a takze argumenty

132 Tak J. Stelina, Spory zbiorowe [w:] System prawa pracy..., s. 559; B. Cudow-
ski, Spory zbiorowe..., s. 63; K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykladu
z kazusami..., s. 118; idem, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 397; G. Goz-
dziewicz, Reprezentacja praw i interesow pracowniczych (ogolna charakterysty-
ka) [w:] Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, red. G. Gozdziewicz,
Torun 2001.

133 7ob. AM. Swigtkowski, Karta praw spolecznych Rady Europy, Warszawa
2006, s. 272 i n.
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o dopuszczalnosci prowadzenia sporéw przez przedstawicieli wybra-
nych przez wigkszo§¢ pracownikow, wynikajace z regulacji praw-
nych niektérych panstw, jako rozwigzania alternatywne dla reprezen-
tacji zwiazkowej™*.

Spadek uzwigzkowienia bez watpienia uzasadnia poszukiwanie
rozwigzan, ktore umozliwityby uczestnictwo jak najwigkszej liczby
pracownikéw w dialogu spolecznym. Z drugiej jednak strony nalezy
ostroznie podchodzi¢ do kategorycznego forsowania tezy o koniecz-
nos$ci poszukiwania rozwigzania alternatywnego dla reprezentacji
zwigzkowej w sporach zbiorowych, wiaza si¢ bowiem z tym dwa
podstawowe zagrozenia. Po pierwsze nalezy pamigtac, ze ze wzgledu
na zakres przedmiotowy sporow, dotykajacy sfery finansowej praco-
dawcy, reprezentacja pracownikéw w sporze musi wykazywac sie
duza autonomig i niezaleznoscia od pracodawcy. Po drugie tradycja,
jesli chodzi o regulacje prawne w tym zakresie, moze utrudniac
i ostabia¢ funkcjonowanie innych przedstawicielstw ze wzgledu na
przyzwyczajenia samych pracownikow. Nalezy zauwazy¢, ze przed-
stawicielstwa wytaniane ad hoc na potrzeby rozwigzania konkretne-
go sporu zbiorowego nie beda korzystaty z odpowiedniej autonomii,
ktéra gwarantujg nie tylko regulacje prawne majace chroni¢ przed-
stawicieli pracownikow przed negatywnymi skutkami swojej dzia-
alnosci, ale rowniez pozycja i autorytet.

Niezalezno$¢ i samorzadno$¢ to dwie najistotniejsze gwarancje
ustawowe majgce zapewni¢ autonomi¢. Jednoczesnie jednak usta-
wodawca wprowadza ochron¢ indywidualna, ktéra obejmuje wska-
zanych dziataczy zwiazkowych, sprowadzajaca si¢ do zakazu wypo-
wiadania i rozwigzywania stosunku pracy przez okres wskazany
w uchwale zarzadu, a po jego uptywie przez czas odpowiadajgcy
potowie tego okresu, nie dtuzej niz rok. Ochrona ta, bedaca przeja-
wem szczeg6lnej ochrony trwatosci stosunku pracy, ma zapobiegaé
sytuacjom, kiedy rozwigzanie stosunku pracy jest swego rodzaju
odwetem za prowadzona dziatalno$¢ zwiazkowa. Przy zatozeniu, ze
monopol zwigzkowy mialby zosta¢ zastgpiony dopuszczalnoscia

13 por. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 63.
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innego przedstawicielstwa pracowniczego reprezentujagcego pracow-
nikdéw w sporach zbiorowych, konieczne bytoby wprowadzenie regu-
lacji chronigcych cztonkéw tych przedstawicielstw w zakresie trwa-
losci stosunku pracy.

Poza tym pojawia si¢ pytanie, czy ograniczenie monopolu zwigz-
kowego miatoby polega¢ na dopuszczalnosci innych niz zwigzkowa
reprezentacja w sporze zbiorowym u kazdego pracodawcy, czy tylko
w przypadku, gdy nie dzialaja u niego zwiazki zawodowe. Komisja
Kodyfikacyjna Prawa Pracy w projekcie zbiorowego kodeksu pracy
zaproponowata rozwigzanie, zgodnie z ktérym co do zasady pracow-
nicy w sporze zbiorowym mieliby by¢ reprezentowani przez zwiazek
zawodowy, natomiast w zakladzie pracy nieobjetym dziataniem
zwiazku zawodowego pracownicy mogliby by¢ reprezentowani przez
utworzony w tym celu komitet protestacyjny**>. Z brzmienia powyz-
szych przepisow wydaje si¢ wynikac, ze komitet protestacyjny miatby
by¢ rozwiazaniem alternatywnym dla zwigzku zawodowego. Projekt
nie okresla bowiem, jaki zwigzek zawodowy miatby by¢ reprezentan-
tem pracownikow, nalezy zatem przyjac, ze kazdy, do ktorego zwroca
si¢ pracownicy, nawet jezeli jest to zwigzek zawodowy dzialajacy
u innego pracodawcy. Zatem pracownicy mieliby prawo wyboru swo-
jej reprezentacji w sporze zbiorowym migdzy zwigzkiem zawodowym
dziatajacym u innego pracodawcy a komitetem protestacyjnym.

Powyzsze propozycje sa godne rozwazenia przy zatozeniu jednak,
ze cztonkom komitetu protestacyjnego zostalaby zagwarantowana
ochrona trwatosci stosunku pracy na zasadach chociazby podobnych
jak w przypadku cztonkow komitetu zatozycielskiego. Zgodnie z pro-
jektem pracodawca nie moze bez zgody zarzadu sekcji zwigzkowej
wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ z przyczyn niezawinionych stosunkow
pracy czlonkow komitetu zatozycielskiego zwigzku zawodowego
przez okres szeSciu miesi¢cy od dnia utworzenia komitetu. Mozna by
byto zatem zapewni¢ ochrone czionkom komitetu protestacyjnego
przez caly czas trwania sporu i przez jakis czas po jego zakonczeniu.

135 Tekst projektu zbiorowego kodeksu pracy za strong internetows Minister-
stwa Pracy i Polityki: http://iwww.mpips.gov.pl, dostep: 1.02.2017.
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Jak wskazano powyzej, jedng z przyczyn przyznania zwigzkom
zawodowym monopolu na reprezentowanie w sporze zbiorowym praw
1 interesdw pracownikow jest wzglad na uksztaltowang tradycje w tym
zakresie'®. Moze ona by¢ utrudnieniem w akceptacji innych przed-
stawicielstw anizeli zwiazkowe przez samych pracownikéw, jak to ma
miejsce chociazby w przypadku rad pracownikow®’. Z tych powodow
wydaje sie, ze zastapienie regulacji prawnych dajacych pracownikom
niereprezentowanym przez zwigzek zawodowy mozliwo$¢ wystapie-
nia z prosba o reprezentowanie w sporze przez ,,zewnetrzny” zwia-
zek zawodowy przez prawo do wylaniania przedstawicielstw poza-
zwigzkowych wymaga duzej rozwagi. Nalezy przychyli¢ si¢ do po-
gladow, ze negocjowanie porozumien w sporach zbiorowych wyma-
ga rownowagi migdzy stronami, ktéra w obecnych realiach spoteczno-
-gospodarczych jest mozliwa do osiagnigcia w sytuacji, gdy repre-
zentantem pracownikow sa zwigzki zawodowe'*®,

Jednoczesnie jednak rozwigzania gwarantujace zwigzkom zawo-
dowym monopol na reprezentowanie strony pracowniczej w sporze
zbiorowym moga generowaé konflikty'®. Liberalizacja regulacji
prawnych w tym zakresie wydaje si¢ wskazana, aczkolwiek nalezy
podchodzi¢ do niej z duza ostroznoscia, tak aby stwarzajac alterna-
tywe dla przedstawicielstw zwigzkowych, nie zaburzy¢ wzglednej
rownowagi mi¢dzy stronami sporéw zbiorowych. Mozna to osiagnaé
poprzez regulacje ostonowe wzmacniajace przedstawicielstwa poza-

136 Co prawda, jak zauwaza A.M. Swigtkowski, na poczatku lat osiemdziesia-
tych XX w. protestujacy i strajkujacy pracownicy zazwyczaj nie korzystali
z pomocy organizacji zwigzkowych, lecz doraznie wybieranych przedstawicieli.
Nalezy jednak pamigtaé, ze jezeli chodzi o regulacje prawne, to brak tradycji
w zakresie przedstawicieli ad hoc; por. A.M. Swigtkowski [w:] Zbiorowe prawo
pracy..., s. 298.

187 Zob. J. Wratny, Zwigzki zawodowe a niezwigzkowe przedstawicielstwa pra-
cownicze w gospodarce posttransformacyjnej, red. J. Wratny, M. Bednarski, War-
szawa 2010, s. 19i n.

138 70b. J. Stelina, Zwigzki zawodowe a pozazwigzkowe przedstawicielstwo pra-
cownikow w zakladzie pracy [W:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw
W zakiadzie pracy, red. Z. Hajn, Warszawa 2012, s. 189.

139 por, K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 397.
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zwigzkowe z jednoczesnym pozostawieniem wyboru miedzy tego
typu przedstawicielstwem a przedstawicielstwem zwigzkowym za-
pewnianym przez ,,zewnetrzny” zwigzek zawodowy.

1.2. Reprezentacja strony pracowniczej w sporze zbiorowym
w sytuacji pluralizmu zwigzkowego

Konsekwencja wolnosci zrzeszania si¢ jest mozliwo$¢ tworzenia
nieograniczonej liczby zwiazkéw zawodowych, czyli pluralizm
zwiazkowy, ktory jest naturalnym modelem funkcjonowania ruchu
zwiazkowego. Pluralizm zwiazkowy gwarantuja wszystkie akty prawa
miedzynarodowego regulujace prawo koalicji, zobowigzujac tym sa-
mym zainteresowane panstwa do wprowadzenia w ustawodawstwie
krajowym stosownych rozwiazan prawnych'®. Jednak mimo niewat-
pliwych zalet, jakie wigza si¢ z tym modelem ruchu zwigzkowego,
istnienie wielu organizacji zwigzkowych moze doprowadzi¢ do kon-
kurencji, a niekiedy walki miedzy nimi. Ma to miejsce szczeg6lnie
wowczas, gdy organizacje te zaczynaja rywalizowa¢ o wptywy w tych
samych srodowiskach'*,

Z pluralizmem zwigzkowym wigze si¢ zatem konieczno$¢ wprowa-
dzenia takich uregulowan prawnych, ktére zapobiegng albo w duzym
stopniu ograniczag jego negatywne konsekwencje. Aktualna stopa
uzwigzkowienia wskazuje raczej na deficyt zwigzkow zawodowych
anizeli ich nadmiar, co z kolei skutkuje tym, ze duza liczba pracowni-
kow pozostaje poza zakresem reprezentacji zwigzkowej. Z drugiej jed-
nak strony uzwigzkowienie nie wystgpuje rownomiernie u wszystkich
pracodawcow; u niektorych nie ma w ogodle zwiazkéw zawodowych,
u innych dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa.

W odniesieniu do sporéw zbiorowych ustawodawca wprowadza
rozwigzanie, zgodnie z ktorym w przypadku pluralizmu zwiazkowego
kazda z dziatajacych u danego pracodawcy organizacji zwigzkowych
moze reprezentowa¢ pracownikow. Punktem wyjscia do rozwazan

140 por, p. Czachorowski, Miedzynarodowa Organizacja Pracy. Geneza — Struk-
tura — funkcjonowanie. Casus wolnosci zwigzkowej, Gdansk 2002, s. 43.
141 7ob. A. Kowalczyk, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci..., s. 8.

58



o reprezentacji pracownikdbw w sprawach zbiorowych, do ktérych
nalezy wszczynanie sporéw zbiorowych, jest zasada, wedle ktorej
w sprawach zbiorowych zwiazek zawodowy reprezentuje wszystkich
pracownikéw. Nalezy zatem przyjaé, jak to zostalo juz wczesniej
wskazane, ze uprawniona do reprezentowania jest ta organizacja, do
ktérej zwrdca si¢ pracownicy z prosba o reprezentacje, ustawodawca
nie wprowadza bowiem wymogow co do liczebnosci tej organizacji.
Zwiazki zawodowe laczy przede wszystkim cel utworzenia i dzia-
falnosci, jakim jest ochrona praw i interesoéw ludzi pracy. Mimo
wspolnoty celéw podstawowych roznig si¢ one miedzy sobg zakresem
wplywow, wielko$cig czy priorytetami, jesli chodzi o prawa i interesy.
Nie mozna zatem wykluczy¢, ze nie wszystkie organizacje zwigzkowe
dzialajace u pracodawcy beda zainteresowane wszczynaniem sporu
zbiorowego. Ustawodawca uzywa zwrotu ,.kazda z nich moze repre-
zentowa¢ w sporze zbiorowym interesy stanowigce przedmiot sporu”,
co oznacza, ze wlasciwie nie wprowadza zadnych ograniczen i wyma-
gan co do reprezentantéw pracownikow, nie obligujac ich jednocze-
$nie do popierania zadan aprobowanych przez jeden zwiazek zawo-
dowy. Zreszta trudno sobie wyobrazi¢ przymus w tym zakresie, po-
niewaz mimo ze w sprawach zbiorowych zwiagzki zawodowe repre-
zentujg wszystkich pracownikéw, to nie wiaze si¢ to z obowigzkiem
reprezentowania pracownikow, ktorzy nie zwrocili si¢ bezposrednio
do danego zwigzku zawodowego. Mozna to rozpatrywaé jedynie
w kategoriach uprawnienia. Ponadto nie ma przeszkod ku temu, aby
pozostate organizacje zwigzkowe poparly zadania juz po ich odrzuce-
niu przez pracodawce. Jezeli jednak wigcej niz jedna organizacja
zwigzkowa zdecyduje si¢ reprezentowaé pracownikoOw w sporze, mo-
ga wytoni¢ wspdlng reprezentacje. Zasady wytaniania takiej reprezen-
tacji zgodnie z zasadg samorzadnos$ci okreslaja same zwigzki zawo-
dowe. Wylonienie wspdlnej reprezentacji nie jest warunkiem niezbed-
nym, ustawodawca bowiem wskazuje, ze dojdzie do tego, jezeli strony
tak postanowia'*?. Rozwigzanie takie moze powodowaé sytuacje kon-
fliktogenne, jako ze nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladami, ze nie ma pod-

142 por, J. Stelina, Spory zbiorowe [w:] System prawa pracy..., s. 561-562.
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staw do tego, aby uzna¢, ze kazda z osobna z organizacji zwiazkowych
reprezentujagcych jednoczesnie pracownikow w sporze zbiorowym
moze by¢ traktowana jako strona w znaczeniu proceduralnym®*®. Beda
one zatem wystepowaly w sensie formalnym jako strona pracownicza,
co rodzi konieczno$¢ podejmowania wspdlnych dziatan mimo braku
wspodlnej reprezentacji. Sytuacja ta wymaga zatem mimo wszystko
uzgadniania wspolnych stanowisk, w przeciwnym przypadku mieliby-
$my do czynienia z niejednorodnoscia przedmiotu sporu.

Nie jest to jedyna watpliwo$¢, jaka budza regulacje dotyczace
pluralistycznego modelu zwiazkéw zawodowych w odniesieniu do
sporow zbiorowych, takiej sytuacji sprzyja bowiem duza ogo6lnosé¢
regulacji prawnych w tym zakresie. Z art. 3 ustawy o r.s.z. wydaje
si¢ wynikaé, ze mozliwa jest sytuacja, kiedy ten sam pracodawca
bedzie w wigcej niz jednym sporze zbiorowym z dziatajacymi u nie-
go organizacjami zwigzkowymi. Co wiecej, nie wydaje si¢, aby byly
przeszkody ku temu, by przedmiot tychze sporéw pokrywat si¢. Sko-
ro bowiem ustawodawca nie wprowadza zakazu wszczynania nowe-
go sporu przez dziatajace u danego pracodawcy organizacje zwigz-
kowe, ktore nie przystgpilty do dotychczasowego sporu, nie mozna
wykluczy¢ sytuacji, ze beda one wszczynaly z inicjatywy swojego
elektoratu pracowniczego kolejne spory. Nalezy rowniez podzieli¢
stanowisko, wedle ktoérego mozliwa jest sytuacja, kiedy juz po za-
warciu porozumienia konczacego spor zbiorowy nieuczestniczace
w nim zwigzki zawodowe wystapia do pracodawcy z podobnymi
zadaniami, wszczynajac kolejny spor'**.

1.3. Rejestracja zwigzku zawodowego a uprawnienia w zakresie
wszczynania sporu zbiorowego

Punktem wyjscia dla rozwazan dotyczacych rejestracji zwiazku
zawodowego powinny by¢ regulacje prawa migdzynarodowego wy-
znaczajgce standardy w tym zakresie. Podkresli¢ jednak nalezy, ze
wedlug tych standardow dopuszczalne sg r6zne formy potwierdzania

143 Tak ibidem, s. 562.
144 Zob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 399.
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bytu prawnego organizacji zwigzkowej. Zasadnicze znaczenie w tej
materii ma konwencja nr 87 MOP, w szczeg6lnosci jej art. 2 gwaran-
tujacy prawo koalicji zaréwno pracownikom, jak i pracodawcom™*.
Konwencja wyraznie uznaje za niedopuszczalne wprowadzenie wy-
mogu uzyskania uprzedniego zezwolenia na utworzenie zwiazku
zawodowego czy organizacji pracodawcow. Nie oznacza to jednak,
ze prawo koalicji nie podlega ograniczeniom i moze by¢ realizowane
bez spehienia odpowiednich wymogéw formalnych. Konwencja
takich wymogow co prawda nie wprowadza, ale jednocze$nie nie
wyklucza takiej mozliwosci w ustawodawstwie panstw cztonkow-
skich. Przyjmuje si¢ bowiem, ze wprowadzenie wymogoéw formal-
nych dotyczacych rejestracji, uzyskania osobowo$ci prawnej czy
w inny sposob uznania jego legalnosci nie pozostaje w sprzecznosci
z wynikajaca z konwencji swoboda™*.

Rozwigzania prawne w zakresie potwierdzania bytu prawnego
zwigzkoéw zawodowych mozna podzieli¢ na dwie grupy. Do pierw-
szej zaliczamy te, ktore nie wprowadzaja wymogu rejestracji,
a jedynie zgloszenie do ewidencji, czyli notyfikacje, czy udzielenie
danemu organowi okreslonych informacji. Drugg grupe stanowig te
rozwigzania prawne, ktore wprowadzaja wymog rejestracji statutu
badz zwiazku zawodowego, przy czym rejestracja zwiazku zawo-
dowego wedlug wskazan MOP powinna by¢ formalno$cia, a nie
forma wyrazenia zgody na jego powstanie™’. Jednocze$nie w §wie-
tle opinii Komitetu Ekspertow MOP wymagania dotyczace reje-
stracji nie sg sprzeczne z zasadg wolnosci zwiazkowej, jezeli ogra-
niczaja si¢ do dopelnienia okreslonych formalnosci wprowadzo-
nych przez regulacje prawne i jezeli zwigzkowi zawodowemu przy-

shuguje odwotanie do sadu w razie odmowy rejestracji'*®.

1% Konwencja nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigz-
kowych...

146 76b. L. Florek, M. Sewerynski, Migedzynarodowe prawo pracy..., s. 127.

147 por. J. Wratny, Niektére problemy wolnosci zwigzkowej w krajach kapitali-
stycznych [w:] Z problematyki zwigzkow zawodowych i wspétuczestnictwa pracow-
nikow w zarzqdzaniu, ,,Studia i Materialy IPiSS”, Warszawa 1982, s. 33-34.

148 7ob. L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy..., s. 128-129.
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Zasadniczo rejestracja moze mie¢ zaréwno charakter obowiazko-
wy, jak i dobrowolny, w przypadku ktorej zalozyciele zwiazku decy-
duja o jego ewentualnej rejestracji, co moze skutkowaé uprzywilejo-
wana pozycja zwigzku zawodoweg0149. Ustawodawca polski, regulu-
jac tryb tworzenia zwigzkéw zawodowych, wprowadzit wymog reje-
stracji zwigzku oraz wskazat jej bezposredni skutek w postaci nabycia
osobowosci prawnej. Jednocze$nie jednak jej celem jest ocena przez
sad, czy zwiazek zawodowy powstat zgodnie z prawem. O ile umo-
cowanie do prowadzenia przez zwiazek dziatalnosci gospodarczej nie
ma znaczenia na gruncie sporoOw zbiorowych, o tyle w kontekscie
regulacji gwarantujacych monopol zwigzkom zawodowym na repre-
zentowanie pracownikow w sporze legalno$¢ powstania tej organizacji
jest istotna. Z drugiej jednak strony art. 12 art. 1 ustawy o zw. zaw.
stanowi, ze zwigzek ten powstaje z mocy uchwaly o jego utworze-
niu'. Sytuacje komplikuje to, ze ustawodawca nie wskazuje, jakie
dziatania zwigzane z reprezentacja i obrong praw i interesow moga
by¢ prowadzone z chwila podjgcia powyzszej uchwaty, a jakie z chwi-
la rejestracji zwiagzku zawodowego. Mogloby to sugerowac, ze takie
rozgraniczenie nie jest konieczne, jako ze zwiazek zawodowy moze
rozpocza¢ swojg dziatalno$¢ z chwila utworzenia, z wyjatkiem pode;j-
mowania tych zadan, do ktérych realizacji ustawodawca wymaga
osobowos$ci prawnej. Innymi stowy, czy zwigzek zawodowy moze
rozpoczaé dzialalnos¢. W zwigzku z brakiem precyzji przepisow
w tym zakresie zdania w doktrynie sg podzielone.

Kontrowersje w pismiennictwie zwigzane ze skutkami rejestracji
sa nie tylko konsekwencjg braku precyzyjnych uregulowan dotycza-
cych jej skutkow, ale rowniez doswiadczen historycznych™. Ustawa
o zw. zaw. z 1982 r. wprowadzita sagdowa rejestracje zwigzkow za-
wodowych oraz okreslita jej skutki w postaci nabycia osobowosci

19 70b. szerzej Z. Hajn, Skutki prawne rejestracji zwigzkéw zawodowych i or-
ganizacji pracodawcow, ,,Przeglad Sadowy” 1993, nr 5, s. 21.

150 ystawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 zw. zaw.

181 W. Sanetra stwierdza, Ze system rejestrowania zwiazkow zawodowych stanowi
w kazdych warunkach istotne ograniczenie swobody ich tworzenia; zob. W. Sanetra,
W kwestii rejestracji zwigzkow zawodowych, ,,Przeglad Sadowy” 1992, nr 1, s. 20.
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prawnej i prawa do dziatania™?. Weczesniej obowiazujace przepisy
ustanowily monizm zwigzkowy, uniemozliwiajac rejestracje wiecej
niz jednego zwiazku zawodowego w jednym zakladzie pracy™*.

152 Ustawa z dnia 8 pazdziernika 1982 r. o zwiazkach zawodowych (tj. Dz.U.
z 1985 ., nr 54, poz. 277 ze zm.); szerzej na temat trybu rejestracji zwigzkow zawo-
dowych pod rzadami tej ustawy zob. W. Sanetra, W sprawie rejestracji statutow
zwigzkow zawodowych, ,,Studia Turidica” 1992/XXIIL, s. 143 in.

158 podstawe prawna struktury organizacyjnej zwigzkow zawodowych opartej
na zasadzie monizmu stanowila ustawa o zwigzkach zawodowych z dnia 1 lipca
1949 r. (Dz.U. nr 8, poz. 36). Wedle jej regulacji naczelng reprezentacjg ruchu
zwigzkowego w Polsce bylo Zrzeszenie Zwiazkéw Zawodowych (w skrocie ZZ7),
w sktad ktorego wchodzity 23 zwigzki zawodowe zorganizowane na zasadzie bran-
zowej. Naczelnym organem ZZZ byta Centralna Rada Zwigzkéw Zawodowych, do
ktorej kompetencji nalezata migdzy innymi rejestracja nowo powstatych zwigzkow
zawodowych. Z chwilg wpisu do rejestru zwigzek zawodowy uzyskiwatl osobowos¢
prawna. Przyznanie organowi zwigzkowemu uprawnienia do rejestracji nowo po-
wstajacych zwigzkéw zawodowych traktowane byto jako przejaw pozornej autono-
mii zwigzkow zawodowych, w rzeczywisto$ci miato bowiem shuzy¢ uniemozliwie-
niu powstania zwigzku zawodowego poza monistyczng struktura, stanowilo wigc
przejaw swoistej kontroli wewngtrznej. Gwarancja nienaruszalnosci jednolitego
ruchu zwigzkowego byl uznaniowy tryb rejestracji; Szerzej na ten temat zob.
J. Wratny, Zwigzki zawodowe w prawodawstwie polskim w latach 1980-1991, Lu-
blin 1994, s. 8 i n.; idem, Ewolucja zbiorowego prawa pracy w Polsce w latach
1980-1991, ,,Studia i Materiaty IPiSS” 1991, z. 16, s. 9 i n.; A. Lopatka, Parstwo
socjalistyczne a zwiqzki zawodowe, Poznan 1962, s. 23; S. Koziaczy, Dzialalnosé
zwigzkow zawodowych w warunkach samorzqdnosci. Polskie doswiadczenia [W:]
Ruch zwigzkowy i samorzgdowy. Historia — wspolczesnosé — perspektywy, red.
J. Polakowska-Kujawska, J. Gardowski, Warszawa 1989, s. 65-66; L. Machol-
Zajada, B. Skulimowska, J. Tulski, A. Wozniakowski, W. Zateski, Zwigzki zawodo-
we w Polsce w latach 1989-1993. Struktura — Programy — Problemy, ,,Raport
IPiSS” 1993, z. 4, s. 8 i n.; H. Borkowska, Zwigzki zawodowe i ich rola w stosun-
kach pracy, Samorzad Robotniczy. Materiaty szkoleniowe z XI Kursu Prawa Pracy,
z. 18/1977-78, s. 9; W.M. Goralski, Zjawiska kryzysowe w ruchu zwigzkowym
w wybranych krajach socjalistycznych i kapitalistycznych, Osrodek Informacji Cen-
tralnej INTE, Warszawa 1989, s. 3 i n.; A. Swia,tkowski, Uprawnienia, wolnosci,
przywileje, obowigzki i immunitety w prawie zwigzkowym, ,,Studia Iuridica” 1992,
z. XXIII, s. 157 i n.; idem, Organizacje reprezentujqce interesy zawodowe [wW:]
Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej, red. A. Swigtkowski, Krakow 1994,
s. 218; K. Mzyk, Zwigzki zawodowe w reformowanej gospodarce, Warszawa 1985,
s.8-9; A. Pilch, Gléwne kierunki ruchu zawodowego w Polsce, ,,Kwartalnik Historii

63



Zmiany polityczne towarzyszace przeobrazeniom ruchu zwigzkowe-
go pozwolity na wprowadzenie regulacji prawnych gwarantujacych
pluralizm zwigzkowy', jednoczesnie jednak daty o sobie zna¢
oczekiwania na liberalizacje przepisow dotyczacych tworzenia
zwiazkow zawodowych.

Moca ustawy o zw. zaw. z 1991 r."*® ustawodawca utrzymal sa-
dowy tryb rejestracji, wprowadzajac zarazem pewnego rodzaju dy-
sonans, wskazujac explicite, ze zwigzek zawodowy powstaje moca
uchwaty o jego utworzeniu. Jednoczesnie nie okreslit skutkéw reje-
stracji, poza nabyciem przez zwiazek osobowos$ci prawnej. Jak juz
wspomniano, doprowadzito to do zroznicowania pogladow w kwestii
dopuszczalnos$ci podejmowania okre§lonych dziatan po dniu powzie-
cia uchwaty o jego utworzeniu, ale przed data rejestracji oraz w kwe-
stii dopuszczalnosci jednoczesnego funkcjonowania zwigzkéw za-
wodowych zarejestrowanych i niezarejestrowanych.

Cze$¢ autorow stoi na stanowisku, ze obok zwigzkow zarejestro-
wanych moga dziata¢ organizacje zwigzkowe niezarejestrowane,
a wigc takie, ktére nie posiadaja osobowosci prawnej™. Skoro bo-
wiem — jak twierdzg — zwigzek zawodowy powstaje mocg uchwaty
0 jego utworzeniu, a regulacje prawne dopuszczajace odmowe reje-
stracji nie wskazujg, ze skutkuje ona utrata mocy powyzszej uchwa-
ly, to ,,wydaje si¢, ze uchwala ta pozostaje w mocy, a wigc zwiazek

Ruchu Zawodowego” 1982, nr 3-4, s. 12; R. Kondrat, Ruch robotniczy a zwigzki
zawodowe, Warszawa 1986, s. 120 i n.; R. Kondrat, W. Pulikowski, Zwigzki zawodo-
we — doswiadczenia i perspektywy, Warszawa 1984, s. 168 i n.; T. Szymanek, Zmiany
w ustawie o zwigzkach zawodowych, Warszawa 1986, s. 6 i n.; H. Slomp, Miedzy
rokowaniami i politykq. Wstgp do europejskich zbiorowych stosunkow pracy, 1.6dz
1995, s. 169 i n.; idem, Tworzenie si¢ stron stosunkéw pracy [W:] Zbiorowe stosunki
pracy w procesie przemian, red. H. Moerel, Warszawa 1995, s. 165 i n.

1%% Ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodo-
wych (Dz.U. nr 20, poz. 105).

155 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 zw. zaw...

156 Tak W. Sanetra, W kwestii rejestracji zwigzkéw zawodowych, ,Przeglad Sa-
dowy” 1992, nr 1, s. 18-19; T. Liszcz, Zwigzki zawodowe po nowemu, ,,PiZS” 1992,
nr 1, s. 31-32; W. Masewicz, Nowe prawo o zwigzkach zawodowych, ,,PiZS” 1991,
nr 10, s. 6-7.
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zawodowy istnigje, tyle ze nie nabywa osobowosci prawnej”">’. Sko-
ro uchwata o utworzeniu zwigzku jest aktem powotujacym go do
legalnego bytu, to akt rejestracji nie ma znaczenia konstytutywnego.
Akt ten bowiem nie powoluje do zycia zwiazku, a jedynie rozstrzyga
0 osobowosci prawnej. Skoro ustawodawca nie wskazuje wyraznie
o utracie mocy przez uchwale zalozycielska z chwilag odmowy reje-
stracji zwiazku, nalezy przyja¢, ze zwiazek zawodowy moze legalnie
kontynuowa¢ swoja dzialalno$¢ jako niezarejestrowany. Jedynym
elementem, ktory bedzie go réznit od organizacji zarejestrowanej,
bedzie brak osobowosci prawnej**®.

Wedlug powyzszej koncepcji rowniez skreslenie zwigzku nie na-
rusza bytu prawnego zwigzku, skoro jest aktem przeciwnym do reje-
stracji, a zatem pozbawia jedynie zwiazek zawodowy osobowosci
prawnej™. W konsekwencji przedstawionych powyzej stanowisk
czg$¢ przedstawicieli doktryny wnioskuje, ze zwigzek zawodowy
moze rozpocza¢ swoja dziatalnos$¢ jeszcze przed dokonaniem reje-
stracji, skoro zgodnie z wolg ustawodawcy zwiazek zawodowy po-
wstaje z chwilg podjecia uchwaty o jego utworzeniu, a interpretacja
przepisow dotyczacych rejestracji zwigzkow zawodowych wskazuje
na mozliwo$¢ jednoczesnego funkcjonowania zwiazkow zarejestro-
wanych i niezarejestrowanych'®.

Przedstawiciele drugiego z nurtow stoja na stanowisku, ze reje-
stracja skutkuje nie tylko nabyciem osobowos$ci prawnej, w takim
przypadku bowiem ,,wystarczyloby stwierdzenie cech koniecznych
dla uczestnika obrotu majatkowego, jak nazwa, siedziba, badz spo-
sob reprezentowania w stosunkach majatkowych™®. Tymczasem

157 7ob. T. Liszcz, Zwiqzki zawodowe..., S. 31.

158 7ob. W. Sanetra, W kwestii rejestracji zwigzkéw zawodowych..., s. 17.

19 Ibidem.

160 7ob. ibidem; W. Masewicz, Nowe prawo o zwigzkach zawodowych..., s. T;
T. Liszcz stwierdza, Ze ustawa o zwigzkach zawodowych wprowadzita obligatoryjna
rejestracje zwiazku jako przestanki nie tylko nabycia przez niego osobowosci praw-
nej, ale rdwniez jego dzialania. Skoro jednak ustawa nie tgczy z odmowa rejestracji
utraty mocy uchwaly, to nalezy uzna¢, ze zwigzek zawodowy istnieje, nie nabywa
jednak osobowosci prawnej; zob. T. Liszcz, Zwiqgzki zawodowe..., S. 31-32.

181 7ob. Z. Hajn, Skutki prawne rejestracji zwigzkéw zawodowych...., s. 28.
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ustawodawca uzaleznia wpis do rejestru od spetnienia wielu wymo-
gow, takich jak zgodno$¢ statutu z ustawa o zawigzkach zawodo-
wych czy konieczno$¢ wskazania wtadz zwigzku i okre$lenia statusu
jego cztonkow. Na podstawie tego mozna wnioskowac, ze ustawa
o zwigzkach zawodowych wprowadza wymdg obowigzkowej reje-
stracji, ktory stanowi warunek prawnego istnienia i dziatania zwigz-
ku zawodowego'®2. Zwolennicy tej tezy stwierdzaja rowniez, Ze reje-
stracja zwigzku zawodowego nie ogranicza si¢ do czynnosci ewiden-
cyjnej, lecz ma charakter konstytutywny, poniewaz bez rejestracji
zwigzek zawodowy nie tylko nie nabywa osobowosSci prawnej, ale
nie moze w ogodle istnie¢'®®. Wedhug tej koncepcji uzyskanie prawa
do dziatania jest zatem nastepstwem rejestracji, a uchwata zatozy-
cielska tworzy organizacje zwiazkowa pod warunkiem zawieszaja-
cym uzyskanie wpisu do rejestru’®.

Nalezy zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem o konieczno$ci doprecyzowa-
nia przepisOw ustawy o zwiazkach zawodowych w zakresie rozpo-
czecia dzialalnoci przez zwiazek zawodowy'®. Jednoczesnie jednak
pojawia si¢ problem uszanowania woli zatozycieli zwiazku z kontro-
la legalnosci jego powstania. Jak podkresla si¢, mozliwe sa w tym
przypadku trzy koncepcje, przy zalozeniu zachowania wymogu reje-
stracji. Po pierwsze mozna uznaé, ze zwiazek zawodowy powstaje
moca uchwaly zatozycielskiej, ale z wyraznym zastrzezeniem, ze
moze rozpocza¢ dziatalnos¢ zwiazkowa pod warunkiem rejestracji
1 uzyskania osobowosci prawnej. Po drugie mozna wprowadzi¢ regu-
lacje, z ktérej wynikatoby, ze zwigzek zawodowy powstaje po reje-
stracji i uzyskaniu osobowos$ci prawnej pod warunkiem uprzedniego

192 |bidem, s. 27-28.

163 Zob. M. Sewerynski, Problemy statusu prawnego zwigzkéw zawodowych
[w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 115; L. Florek, Konstytucyjne gwarancje upraw-
nieri pracowniczych, ,Panstwo i Prawo” 1997, z. 11-12, s. 202; Z. Hajn, Skutki
prawne rejestracji zwigzkow zawodowych..., s. 30; G. Ortowski [w:] Zbiorowe
prawo pracy..., s. 23.

164 7ob. Z. Hajn, Skutki prawne rejestracji zwigzkéw zawodowych...., s. 30.

165 Tak M. Sewerynski, Problemy statusu prawnego zwiqzkow zawodowych...,
s. 117.
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podjecia uchwaly zalozycielskiej przez osoby do tego legitymowane.
Trzecie z mozliwych rozwiazan jest takie, ze zwiazek powstaje
1 moze rozpoczaé ustawowa dziatalno$¢ moca uchwaly zatozyciel-
skiej, a celem rejestracji jest jedynie uzyskanie osobowosci prawnej
koniecznej do uczestnictwa w obrocie prawnym™®. Mozliwa do rea-
lizacji jest rowniez opcja, kiedy ustawodawca rezygnuje z rejestracji
zwiazku zawodowego na rzecz jego notyfikacji, czyli obowigzku
zgloszenia zwiazku do ewidencji, ktére to rozwiazanie proponowano
w toku prac nad ustawa o zwigzkach zawodowych z 1991 r.*’

Mimo kontrowersji, jakie budzi znaczenie przypisywane aktowi re-
jestracji zwigzku zawodowego, nie wydaje si¢, aby byly podstawy do
wnioskowania o niezgodnos$ci prawa polskiego ze standardami mig-
dzynarodowymi, w szczegblnosci z konwencja nr 87 MOP'®. Ocena
zgodnosci rozwigzan polskich ze standardami migdzynarodowymi jest
uzalezniona w duzej mierze od postrzegania samego procesu rejestra-
cji, w szczegdlnosci, czy dopatrujemy si¢ w nim cech statystyczno-
-porzadkowych z elementami oceny legalizmu, czy tez rejestracje
postrzegamy wylacznie w kategoriach ocenno-kontrolnych. Nie wyda-
je sie, aby byly podstawy do przyjecia drugiego z tych stanowisk,
skoro rejestracji dokonuje niezawisty sad, a wymogi dotyczace reje-
stracji koncentrujg si¢ przede wszystkim na kwestiach identyfikacji
zwiazku zawodowego, czyli stwierdzenia, ze mamy do czynienia ze
zwiazkiem zawodowym, a nie innym podmiotem.

Ocena legalno$ci dotyczy natomiast zgodnos$ci postanowien sta-
tutowych z prawem i spelnienia wymogoéw co do statusu i liczby
cztonkéw zalozycieli. Ocena ta nie nosi znamion uznaniowosci, sko-
ro ustawodawca wyraznie wskazuje podmioty, ktorym przystuguje
prawo koalicji, oraz okresla wymogi odno$nie najwazniejszych po-
stanowien statutowych. Majac na wzgledzie ztozono$¢ oceny obo-
wigzkowej rejestracji w kontek$cie wolnosci zwigzkowej, nalezy

1 Ibidem, s. 117-118.

187 Por. ibidem, s. 118; Z. Hajn, Skutki prawne rejestracji zwigzkéw zawodo-
wych..., s. 20; W. Masewicz, Nowe prawo o zwigzkach zawodowych..., s. 7.

188 Zob. konwencja nr 87 dotyczaca wolnoéci zwigzkowej i ochrony praw
zwigzkowych...
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zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem, ze wolno$¢ ta jest przede wszystkim
instrumentem spotecznym i prawnym, ktory stuzy obronie praw
1 interesow pracownikow, nie mozna jej zatem utozsamiac z zupeina
swoboda'®. Rejestracja moze by¢ pomocna w procesie przejrzystego
ksztatltowania si¢ tego ruchu, szczeg6lnie ze zbiorowe stosunki pracy
w Polsce sg charakterystyczne dla panstw mtodej demokracji, wy-
roznia je zatem mala stabilnos$¢ i duza wrazliwos¢ na bodzce gospo-
darcze majace z kolei przelozenie na rynek pracy. Z tej perspektywy
rejestracja ma zapobiec naruszaniu norm prawnych okreslajacych
zasady tworzenia zwigzkéw zawodowych i zrzeszen pracowniczych
odbiegajacych od tych standardow.

Nie ulega watpliwosci, ze zwigzek zawodowy powstaje z chwila
podjecia uchwaty o jego utworzeniu przez cztonkéw zatozycieli, co
wynika wyraznie z art. 12 ust. 1 ustawy o zw. zaw. Nie jest to jednak
roOwnoznaczne z teza, ze zwigzek zawodowy jeszcze przed rejestracja
moze rozpocza¢ dzialalno§¢ w szerokim spektrum, korzystajac ze
wszystkich swoich uprawnien umozliwiajacych ochrong praw i inte-
resoOw pracowniczych. Nie ulega watpliwosci, ze po podjeciu uchwa-
ly o jego utworzeniu zwigzek moze realizowac uprawnienia zwigza-
ne z wyborem wiadz statutowych, uchwaleniem statutu czy wyborem
komitetu zatozycielskiego, z realizacja natomiast uprawnien w za-
kresie reprezentacji pracownikow powinien poczekac do rejestracji.

Dotyczy to rowniez reprezentowania strony pracowniczej
w sporach zbiorowych. Skoro ustawodawca gwarantuje w tym za-
kresie monopol zwiazkom zawodowym, niezbedne wydaje si¢ do-
pilnowanie, aby podmiot korzystajacy z tego monopolu byt do tego
legitymowany. W przeciwnym razie mielibySmy do czynienia

189 7ob. Z. Hajn, Skutki prawne rejestracji zwigzkéw zawodowych..., s. 22-23;
autor zwraca uwagg, ze notyfikacja czy rezygnacja z jakichkolwiek formalnosci
zwigzanych z tworzeniem zwiazkow zawodowych jest charakterystyczna dla krajow
wysoko rozwinigtych o ustabilizowanych zbiorowych stosunkach pracy, przy czym
nawet w tych krajach stosuje sie¢ metody majace eliminowaé zrzeszenia nieodpowia-
dajace wymogom ruchu zwigzkowego na etapie realizacji konkretnych uprawnien,
np. na okoliczno§¢ zawierania ukladu zbiorowego czy uzyskania statusu zwigzku
reprezentatywnego.

68



z ewidentnym naruszeniem zasady roOwnos$ci wobec prawa. Strona
sporu zbiorowego powinien wigc by¢ zwiazek zawodowy, ktéry
zostal zarejestrowany w krajowym rejestrze sagdowym, w takim
przypadku bowiem nie ma watpliwosci co do tego, ze zostat on
utworzony zgodnie z wymogami prawnymi, spetnia zatem jeden
z istotnych elementéw legitymacji do reprezentowania pracowni-
kéw w sporze obok wymogu zrzeszania 10 pracownikoéw przez
zakladowa organizacje zwiazkowa.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna stwierdzi¢, ze wy-
mog rejestracji jest instrumentem umozliwiajgcym realizacj¢ zasady
pokoju spolecznego w zbiorowych stosunkach pracy, w tym réwniez
na gruncie sporéw zbiorowych, i tym samym zapewniajgcym sku-
teczniejszg obrong interesow pracownikéw, dlatego nie powinien by¢
postrzegany jako instrument kontrolny, stanowiacy niepotrzebne
ograniczenie wolnosci zwigzkowe;.

1.4. Reprezentatywno$¢ a strona pracownicza w sporze zbiorowym

Pluralizm zwigzkowy niesie ze sobg konieczno$¢ wprowadzenia
regulacji prawnych umozliwiajacych wspotdziatanie i realizacje swo-
ich uprawnien przez wickszg liczb¢ zwiazkéw zawodowych. Stan-
dardowym rozwigzaniem w tym zakresie jest dopuszczalnos¢ wyta-
niania reprezentacji lub wspdlne dziatanie zwiazkow zawodowych.
Analogiczne rozwigzanie zostalo wprowadzono odnosnie do strony
pracowniczej w sporze zbiorowym. Nie jest to wystarczajace, jesli
chodzi o optymalizm rozwigzan prawnych w sytuacji pluralizmu
zwigzkowego. Wspolistnienie nie jest bowiem rdéwnoznaczne ze
wspotdziataniem zwigzkéw zawodowych. Organizacje zwigzkowe
mimo wspdlnego celu, jakim jest obrona praw i interesdéw pracowni-
kow, moga rozni¢ si¢ migdzy sobg chociazby w zakresie priorytetow.
Poza tym wspolnota celow nie oznacza jeszcze wspolnych interesow,
a w takim przypadku wspoldzialanie jest nie tylko utrudnione, ale
moze okazac si¢ wrgcz niemozliwe.

Kolejnym problemem zwiazanym z pluralizmem zwigzkowym
jest wzajemne konkurowanie ze sobg zwigzkow zawodowych, jezeli
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walcza o te same strefy wptywow. Stad tez pojawia si¢ koniecznosé
wprowadzenia rozwigzan prawnych, ktére z jednej strony zapobie-
gna dyskryminacji zwigzkéw zawodowych, z drugiej jednak ograni-
czg liczbe tych, ktore moga reprezentowaé pracownikow. Takiemu
celowi stuzy reprezentatywnos$¢. W prawie polskim brak definicji
legalnej reprezentatywnosci, jesli jednak mieliby$my takowa stwo-
rzy¢, nalezaloby stwierdzi¢, ze reprezentatywna organizacja pracow-
nikdéw jest ta organizacja, ktora najlepiej wyraza oczekiwania i re-
prezentuje interesy danej zbiorowosci okreslanej mianem elektoratu
czy bazy cztonkowskiej. Optymalnym rozwigzaniem jest sytuacja,
kiedy to elektorat wskazuje organizacj¢ reprezentatywna, na przy-
ktad w drodze referendum. Nie zawsze jednak takie rozwigzanie jest
racjonalne i mozliwe do realizacji. O ile moze si¢ ono sprawdzi¢ na
szczeblu zaktadowym, o tyle w skali ogélnokrajowej czy na szczeblu
ponadzaktadowym nie wydaje si¢ rozwigzaniem stusznym. Zasadni-
czym powodem s3 koszty, z ktorymi wigzaloby si¢ przeprowadzenie
referendum na szczeblu ponadzaktadowym, niewspotmierne do ,,zy-
skow”, jako ze jego wyniki niekoniecznie bylyby odzwierciedleniem
skutecznosci dziatalnosci ponadzaktadowych zwigzkow zawodo-
wych. Nie mozna bowiem zapomina¢ o tym, ze na szczeblu ponad-
zaktadowym pracownikom duzo trudniej jest oceni¢ skutecznos¢
dzialan organizacji zwiazkowych anizeli na szczeblu zakladowym.
Zatem w przypadku ponadzaktadowych organizacji zwigzkowych
najbardziej racjonalnym rozwigzaniem wydaja sie by¢ kryteria licz-
bowe reprezentatywnosci.

Ustawodawca nie wprowadzit regulacji prawnych dajacych pra-
Wo reprezentowania strony pracowniczej w sporze zbiorowym repre-
zentatywnej organizacji zwigzkowej, w sytuacji gdy pracownicy
zatrudnieni przez danego pracodawce reprezentowani sg przez wig-
cej niz jedng organizacj¢ zwigzkowa, wprowadzajac, jak to zostato
wskazane wcze$niej, prawo reprezentowania pracownikow przez
kazda z tych organizacji zwigzkowych. Nie wydaje si¢ jednak, aby
byto to rozwigzanie stuszne, nie jest ono bowiem pomocne w zapo-
bieganiu konfliktom miedzy zwigzkami zawodowymi. Nie chroni
ono rowniez pracodawcy przed kolejnymi sporami zbiorowymi
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o tym samym zakresie przedmiotowym, co juz zakonczony, jezeli
zdecyduja si¢ na niego organizacje zwigzkowe, ktore nie przystapity
do sporu pierwotnego. Wtasciwsze wydaje si¢ wprowadzenie regula-
cji prawnej ograniczajacej liczbe zwiazkow zawodowych mogacych
reprezentowa¢ pracownikow w sporze zbiorowym. Bez watpienia
zapobiegloby to eskalacji konfliktu, ktéry moze wyj$¢ poza lini¢
pracownicy — pracodawca i skomplikowa¢ relacje miedzy organiza-
cjami zwigzkowymi. Niezaprzeczalnym atutem takiego rozwigzania
jest zatem sprzyjanie stabilizacji zbiorowych stosunkéw pracy.

W literaturze przedmiotu od dawna podnosi si¢, ze brak ustawo-
wego wymogu reprezentatywnosci przy prowadzeniu sporéw zbio-
rowych nalezy traktowa¢ jako powazny mankament tych regulacji*.
Zwraca si¢ uwage w szczegolnosci na to, ze w warunkach pluralizmu
zwiazkowego zdarza si¢ tak, ze kilka zwiazkéw wszczyna odrebny
spoér w tym samym przedmiocie. Prowadzi to niejednokrotnie do
eskalacji zadan czy takiego ich formutlowania, ktére wyklucza moz-
liwos¢ zakonczenia wszystkich prowadzonych sporéw. Z innej za$
strony spor zbiorowy w imieniu wszystkich pracownikéw moze
prowadzi¢ bardzo nieliczny zwiazek zawodowy' ™. Rezygnacja przez
ustawodawce z wymogu reprezentatywnosci i wprowadzenie regula-
cji, na podstawie ktérych strone pracownicza moze reprezentowac
bardzo nieliczny zwiazek zawodowy, niesie ze soba niebezpieczen-
stwo sytuacji, kiedy organizacja taka bedzie prowadzita spér zbioro-
wy, nie pytajac o zdanie pracownikow'’?. Regulacje prawne dotycza-
ce rozwigzywania sporow zbiorowych w warunkach pluralizmu
zwigzkowego w obecnym ksztalcie moga znacznie utrudnia¢ lub
uniemozliwia¢ rozwigzanie poszczegdlnych sporow zbiorowych

170 M. Latos-Mitkowska, Reprezentatywnosé w zbiorowych i w indywidualnych
stosunkach pracy [w:] Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, red. L. Florek, War-
szawa 2007, s. 142.

11 7ob. B. Cudowski, Model rozwigzywania sporéw zbiorowych [w:] Zbiorowe
prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkOwej..., S. 242.

172 70b. idem, Reprezentacja zatrudnionych w sporach zbiorowych pracy (de
lege lata i de lege ferenda) [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wy-
pych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 250.
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w sytuacji, gdy dziatajace w zaktadzie pracy organizacje zwiazkowe
nie utworza wspdlnej reprezentacjil73.

Watpliwosci moze natomiast budzi¢ ksztatt regulacji prawnej da-
jacej prawa reprezentowania pracownikow w sporze zbiorowym
przez reprezentatywng organizacje zwiazkowa. Mozliwe sa bowiem
w tym przypadku dwa warianty. Wedle pierwszego reprezentatyw-
no$¢ mialaby zapobiega¢ sytuacji impasowej, kiedy to zwiazki za-
wodowe nie moga miedzy soba dojs¢ do porozumienia, tak jak to ma
miejsce w przypadku zawierania uktadow zbiorowych pracy. Wymog
reprezentatywnosci stabilizowalby zatem spdr poprzez eliminacje
zudzialu w nim tych zwiazkow zawodowych, ktére nie bylyby
sktonne do podjecia wspolnych dziatan z pozostalymi. Rozwigzania
te pelnig zatem role regut kolizyjnych, na podstawie ktérych jest
wylaniana organizacja zwigzkowa uprawniona do dziatania w cha-
rakterze strony’’*. Wedtug drugiego wariantu wymog reprezentatyw-
no$ci moglby zosta¢ wprowadzony celem ograniczenia liczby
zwigzkow zawodowych, ktorym przystugiwatoby prawo reprezento-
wania pracownikow w sporze. Zatem w tym przypadku mieliby$Smy
do czynienia z sytuacja, gdy ustawodawca z gory uzaleznia mozli-
wos¢ korzystania z okreslonych uprawnien od posiadania przez
zwiazek zawodowy przymiotu reprezentatywnosci' .

Wydaje sie, ze z punktu widzenia stabilizacji zbiorowych stosun-
kéw pracy i zachowania pokoju spotecznego wiasciwszym rozwia-
zaniem byloby wprowadzenie wariantu drugiego. Wprowadzenie
regulacji wzorowanej na wariancie pierwszym, wedle ktorej pier-
wotnie prawo wszczynania sporu zbiorowego przystugiwatoby kaz-
dej dzialajacej u pracodawcy organizacji zwigzkowej, nie wyelimi-
nowatoby wskazanych wyzej problemow, jakie towarzysza stosowa-

178 70b. B. Cudowski, Przedmiot i strony zakladowego sporu zbiorowego pracy
[wW:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw zakiadu pracy, red. Z. Hajn, War-
szawa 2012, s. 357.

174 Zob. M. Latos-Mitkowska, Reprezentatywnosé w zbiorowych i w indywidu-
alnych stosunkach pracy..., s. 138.

175 70b. A. Paszek, Problem reprezentatywnosci zwigzku zawodowego w prawie
polskim, ,,PiZS” 2000, nr 2, s. 27.
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niu w praktyce aktualnych rozwiazan prawnych. W warunkach plura-
lizmu zwigzkowego prawo wszczynania sporu powinno przystugi-
wacé reprezentatywnemu zwigzkowi zawodowemu, co pozwoli zapo-
biec sytuacjom, kiedy spor jest prowadzony przez najmniejszy spo-
$rod dziatajacych u pracodawcy zwigzkow zawodowych. Wprowa-
dzenie takiej regulacji powoduje jednak kolejny problem w zakresie
kryteriéw wylaniania organizacji reprezentatywnej.

Kryteria reprezentatywnos$ci zostaty uregulowane w dwoch ak-
tach prawnych: w kodeksie pracy i ustawie o Radzie Dialogu Spo-
lecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego”®. Kryteria te
maja charakter ilo§ciowy, jednak w ich obrebie wystepuje zréznico-
wanie, ktorego przestanka jest szczebel, na ktorym stwierdza sie¢
reprezentatywnos¢, oraz cel wylaniania organizacji reprezentatyw-
nej'’’. Reprezentatywnos$é jest ustalana na szczeblu ponadzaktado-
wym i zaktadowym, w obydwu przypadkach reprezentatywnosc¢ jest
stwierdzana celem zawierania ukladéw zbiorowych pracy lub reali-
zacji innych uprawnien zwigzkowych'™®. Kryteria reprezentatywno-
$ci na szczeblu zaktadowym majg charakter jednolity niezaleznie od
uprawnien, w celu realizacji ktorych ustalana jest reprezentatywnosc,
i wynikaja z art. 2417 k.p. W przypadku szczebla ponadzaktadowe-

176 Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. (Dz.U. z 2015 r., nr 0, poz. 1240).

177 7ob. A. Kowalczyk, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci..., s. 64.

178 Uprawnienia reprezentatywnych organizacji zwigzkowych w oparciu o kryte-
rium przedmiotowe mozna podzieli¢ na uprawnienia prawotworcze i uprawnienia
w zakresie desygnowania przedstawicieli zwiazkow zawodowych do organéw dialogu
spotecznego, opiniodawczo-doradczych, kontrolnych i partycypacyjnych. Do grupy
uprawnien prawotworczych, ktéore mozna sklasyfikowa¢ jako stuzace ochronie intere-
sOW pracowniczych, naleza: prawo opiniowania zatozen i projektow ustaw oraz aktow
wykonawczych, prawo wystepowania z wnioskami o wydanie lub zmiang aktu praw-
nego, prawo zawierania uktadéw zbiorowych pracy, prawo do ustalania tresci aktow
wewnatrzzaktadowych innych niz uklady zbiorowe. Do drugiej grupy uprawnien
zalicza si¢ prawo wyboru przedstawicieli do: Rady Dialogu Spotecznego, rad zatrud-
nienia i Krajowej Rady Konsultacyjnej do spraw Osob Niepetnosprawnych, Rady
Nadzorczej Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, Rady Ochrony Pracy, europejskich rad
zakladowych i organéw partycypacyjnych Spotki Europejskiej; zob. wigeej na ten
temat: A. Kowalczyk, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci..., S. 76 i n.
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go kryteria te sg niejednolite, a przestanka ich zrdéznicowania sa
uprawnienia zwigzkéw zawodowych. Na potrzeby zawierania ukta-
doéw zbiorowych pracy reprezentatywnos¢ jest stwierdzana na pod-
stawie kryteriow kodeksowych, przy czym ws$rdod nich jest rowniez
odestanie do kryteriow wynikajacych z ustawy o Radzie Dialogu.
Tymczasem na potrzeby realizacji pozostatych uprawnien ponad-
zaktadowych organizacji zwigzkowych stosuje si¢ wytacznie kryteria
wynikajace z ustawy o RDS.

Wprowadzenie wymogu reprezentatywnosci na potrzeby rozwia-
zywania sporéw zbiorowych spowodowaloby konieczno$¢ ustalenia
jej kryteriow. Nie wydaje si¢ jednak zasadne wprowadzanie takich
kryteriow wylacznie w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych.
Zamiast mnozy¢ kryteria reprezentatywnos$ci, mozna bytoby zmody-
fikowa¢ dotychczasowe w taki sposob, aby byly czytelne i adekwat-
ne do stopnia uzwiazkowienia. Nalezy bowiem mie¢ na uwadze, ze
stopien uzwigzkowienia pracownikow jest procesem dynamicznym,
a nie statycznym, na ktory wplyw ma wiele réznych czynnikow'™.
W zwiazku z powyzszym kryteria reprezentatywnosci powinny by¢
dostosowane do stanu uzwigzkowienia w danym kraju.

Widoczny spadek liczby pracownikow zrzeszonych w zwigzkach
zawodowych powinien sktania¢ ustawodawce do liberalizacji tych
kryteriow, natomiast widoczny wzrost do ich zaostrzenia. Tylko
w takiej sytuacji reprezentatywne organizacje zwigzkowe beda mogty
efektywnie wykorzysta¢ swoje uprawnienia™®. Ze wzgledu na wi-
doczny na przestrzeni ostatnich lat spadek liczby pracownikow zrze-
szonych w zwigzkach zawodowych dotychczasowe kryteria reprezen-
tatywno$ci na szczeblu ponadzakladowym wymagaja bez watpienia
liberalizacji. Poza tym ich wykorzystanie na potrzeby sporow zbioro-
wych rodzi watpliwosci co do tego, czy wlasciwsze jest stosowanie
kryteriow wprowadzonych na potrzeby zawierania uktadow zbioro-
wych pracy, czy tez wynikajacych z ustawy o RDS. Odpowiedz na
powyzsze pytanie jest o tyle trudna, ze nie wydaje si¢ zasadne ich

1 por. G. Gozdziewicz, Reprezentacja praw i intereséw pracowniczych..., s. 18.
180 70b. A. Kowalczyk, Pojecie i skutki prawne zasady reprezentatywnosci..., s. 172.
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wykorzystanie bez modyfikacji. Ponadto kodeksowe kryteria repre-
zentatywnosci ponadzakladowych organizacji zwigzkowych w obec-
nym ksztalcie tylko cze§ciowo moga mie¢ zastosowanie w przypadku
rozwigzywania sporéOw zbiorowych, poniewaz zostaly opracowane,
z wyjatkiem jednego z nich, wynikajacego z art. 241'7 §1, pkt 1 k.p.,
na potrzeby zawierania uktadow zbiorowych pracy™™.

Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy w projekcie zbiorowego
kodeksu pracy zaproponowata ujednolicenie kryteriow reprezenta-
tywnosci, niezaleznie od uprawnien zwiazkowych, dla ktérych reali-
zacji ustala si¢ reprezentatywnos¢. Wydaje sie, ze takie rozwigzanie
jest najwlasciwsze ze wzglgdu na przejrzysto$¢ i nieskomplikowany
charakter proponowanych kryteriow. W przywotanym wyzej projek-
cie kryteria roznicuje si¢ w zaleznosci od zasiegu dziatalnos$ci orga-
nizacji zwiazkowych. Na poziomie ogdlnokrajowym reprezentatyw-
na mialaby by¢ organizacja zwiazkowa zrzeszajaca co najmniej trzy-
sta tysiecy cztonkow. Na poziomie lokalnym organizacja zwigzkowa
zrzeszajaca najwickszg liczbe pracownikow na obszarze danej jed-
nostki administracyjnego podziatu kraju lub w danej dziedzinie za-
trudnienia, natomiast na poziomie zaktadowym miatby by¢ reprezen-
tatywny zwigzek, ktory uzyskat w tajnym glosowaniu najwigksza
liczbe glosoéw pracownikow zaktadu objetych jego dziatalno$cia™®.

Nalezy jednak podkresli¢, ze reprezentatywnos$¢ moze zostac
wykorzystana w najpetniejszy sposob przy duzej stopie uzwiazko-
wienia, a kryteria reprezentatywnosci powinny by¢ do tej stopy
dostosowane. Widoczny spadek liczby osob zrzeszonych w zwigz-
kach zawodowych powinien sktania¢ do liberalizacji kryteriow

181 W zakresie kryteriow reprezentatywnosci zob. wiccej: M. Pliszkiewicz,
M. Sewerynski, Problemy reprezentatywnosci w zbiorowych stosunkach pracy [W:]
Reprezentatywnos¢ partnerow spofecznych w zbiorowych stosunkach pracy, red.
E. Sobdtka, M. Pliszkiewicz, Warszawa 1998, s. 7 i n.; W. Masewicz, ,, Reprezenta-
tywnos¢” jako cecha zwigzku zawodowego, ,,PiZS” 1993, nr 5-6, s. 22 i n.; idem,
Ustawa o zwiqzkach zawodowych..., s. 91 in.

182 projekt dostepny na stronie: https://www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/projekty
-kodeksow pracy, dostgp: 1.02.2017; por. J. Wratny, Problem reprezentatywnosci
zwigzkow zawodowych w zakladzie pracy. Wiecej pragmatyzmu czy demokracji,
»P1ZS” 2012, nr 3, 5. 6-7.
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reprezentatywnos$ci. Przy zalozeniu jednak, ze zmianie ulegna
przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych dotyczace prawa koali-
cji, tendencja spadkowa w zakresie liczby oséb zrzeszonych
w zwigzkach zawodowych moze si¢ odwroci¢, zatem racjonalne
bedzie wykorzystanie propozycji Komisji Kodyfikacyjnej Prawa
Pracy odnos$nie kryteriow reprezentatywnosci na szczeblu po-
nadzaktadowym. Nalezy zgodzi¢ si¢ rdwniez z propozycjami prze-
prowadzenia referendum na szczeblu zaktadowym, poniewaz to
sami pracownicy najskuteczniej ocenia, ktory ze zwiazkow zawo-
dowych bedzie ich najlepszym reprezentantem.

2. Strona pracodawcza w sporze zbiorowym

2.1. Spér ponadzaktadowy i spor zaktadowy a strona pracodawcza

Centralng pozycj¢ wsrod podmiotow, ktore mozna zakwalifikowaé
jako stron¢ pracodawcza, w zbiorowych stosunkach pracy zajmuje
pracodawca™. Konsekwencja tej pozycji jest, miedzy innymi, zdol-
no$¢ prowadzenia sporu zbiorowego pracy. Pracodawca moze zatem
wystepowac jako samodzielny podmiot w charakterze strony sporu
zbiorowego, nie jest to jednak jedyne mozliwe rozwigzanie. Moze by¢
on bowiem reprezentowany w sporze zbiorowym przez organizacje
pracodawcow; umocowanie w tym zakresie wynika wyraznie z ustawy
o0 rozwigzywaniu sporéw. Ustawodawca nie przesadza, ze rozwigzanie
to dotyczy wylacznie sporow ponadzaktadowych, pojawia sig¢
w zwigzku z tym pytanie, czy mozliwa jest reprezentacja pracodawcy
przez organizacje réwniez na poziomie zakladowym'™. Przeszkéd

188 70b. Z. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcéw jako podmioty zbio-
rowego prawa pracy [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 138.

184 3. Stelina stwierdza, ze »organizacja pracodawcow z uwagi na ponadzakita-
dowy poziom swego dziatania z reguty bedzie strong sporow wielozaktadowych”;
J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 564. M. Skapski z kolei podkresla, ze udziat organi-
zacji pracodawcoOw w sporze ,,jest fakultatywny, bez wzgledu na to, czy spér ma
charakter zaktadowy czy ponadzaktadowy”, M. Skapski, Kompetencje organizacji
pracodawcéw [w:] System prawa pracy..., s. 525.
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natury prawnej nie ma, jednak w praktyce wydaje si¢ to by¢ mato
prawdopodobne, aby pracodawca zwracal si¢ do organizacji praco-
dawcow z prosba o reprezentowanie go w sporze zaktadowym.

W przypadku sporu wielozakltadowego reprezentowanie praco-
dawcow przez organizacj¢ moze usprawni¢ proces rokowan, szcze-
golnie wowczas, gdy pracodawcy ci nie sa osobami fizycznymi,
audzial w sporze podmiotéw kolegialnych majacych kompetencje
zarzadcze jest utrudniony, czy wrecz nie mozliwy, wymaga zatem
wylonienia reprezentantow. Organizacja pracodawcow nie bedzie
miata jednak wylacznosci na taka reprezentacje, jako ze przepisy
ustawy o rozwigzywaniu sporéw wyraznie wskazuja na jej fakulta-
tywny udziat w sporze. Nalezy zatem zgodzi¢ si¢ z pogladem, Ze nie
ma przeszkod, aby pracodawcy w sporze wielozaktadowym byli
reprezentowani nie tylko przez organizacj¢ pracodawcow, ale row-
niez przez wspélng reprezentacje wyloniona ad hoc na potrzeby
rozwiazania konkretnego sporu*®.

Zatem podobne watpliwosci interpretacyjne, jakie towarzysza
wyktadni art. 2 ustawy o rozwigzywaniu sporow w zakresie strony
pracowniczej, beda dotyczyly sytuacji, gdy pracodawcéw w sporze
zbiorowym reprezentuje organizacja pracodawcow lub przedstawi-
cielstwo wylonione ad hoc. Tego typu reprezentacje, jak to zostato
wczesniej zaznaczone, beda mogly by¢ strong sporu w ujeciu proce-
duralnym. W ujeciu materialnym natomiast strong beda reprezento-
wani przez te przedstawicielstwa pracodawcy. Z inng sytuacja be-
dziemy natomiast mie¢ do czynienia, gdy pracodawcy zdecyduja si¢
wystepowa¢ w sporze ponadzaktadowym samodzielnie, wowczas
beda strong sporu w ujeciu materialnym.

Sytuacja organizacji pracodawcoéw jako strony sporu zbiorowego
prezentuje si¢ wiec zgota odmiennie anizeli strony pracowniczej. O ile
bowiem w tym ostatnim przypadku zwigzki zawodowe maja monopol
na reprezentowanie pracownikow, o tyle z monopolu takiego nie ko-
rzystaja organizacje pracodawcow. Wydaje si¢ ponadto, ze nawet
w sytuacji gdy organizacje pracodawcOw zostang umocowane przez

18 Tak J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 563.
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pracodawcow do ich reprezentowania w sporze, ich swoboda w zakre-
sie podejmowanych w trakcie rokowan decyzji bedzie znacznie mniej-
sza, na co wyrazny wpltyw ma samodzielno$¢ pracodawcy jako pod-
miotu zbiorowego prawa pracy. Samodzielnos¢ ta powoduje, ze orga-
nizacje pracodawcow charakteryzuje stuzebno$¢ i silne uzaleznienie
od cztonkow™®. Ponadto podkresla sig, ze nowo powstajace organiza-
cje branzowe, rejestrujac si¢ jako organizacje pracodawcdow, koncen-
truja si¢ na sprawach gospodarczych, stajac si¢ w wickszym stopniu
organizacjami przedsiebiorcow niz pracodawcow. W zakresie rokowan
zbiorowych ograniczaja natomiast swojg dzialalnos¢ do $wiadczenia
swoim czfonkom pomocy w negocjacjach zaktadowych™®’.

W przypadku gdy spér ma charakter zaktadowy, jak juz wspo-
mniano, pracodawca najpewniej bedzie samodzielnie wystepowat
w charakterze strony. Moze si¢ jednak okaza¢, ze sytuacja ta tylko
pozornie usprawnia proces rokowan miedzy stronami sporu. O ile
bowiem niepodwazalna jest samodzielnos¢ pracodawcy w relacjach
z organizacjami pracodawcow, o tyle niekoniecznie bedzie mie¢ ona
przetozenie na jego decyzyjno$¢ majatkowa w zwiazku z obowigzuja-
ca na gruncie prawa pracy zarzadcza koncepcja pracodawcy. Najbar-
dziej czytelna w sferze majatkowej jest sytuacja pracodawcy bedacego
osobg fizyczng. Jednak obok tego typu pracodawcow wystepuja row-
niez pracodawcy bedacy osobami prawnymi czy jednostkami organi-
zacyjnymi niemajacymi osobowosci prawnej. Zaréwno pod wzgledem
liczebnosci, jak i dominujacej roli w ksztattowaniu stosunkéw pracy
jednak podmiotowos¢ tych pracodawcow ma charakter ztozony

. /. . . 188
z uwagi na rozne interesy stojace za dang osobg prawng ™.

18 7. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcéw jako podmioty zbiorowego
prawa pracy..., s. 138.

187 |dem, Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu, Warszawa 2013, s. 97.

188 7. Hajn wyréznia w tym przypadku cztery grupy interesow, ktore wiaza sie
z wlasnoscia, zarzadzaniem, pracg i dobrem publicznym. Interesy wiascicieli s repre-
zentowane przez udzialowcow spotek lub inne podmioty whasnosci, za ktérymi z kolei
kryja si¢ interesy ,,wlascicieli” posrednich, np. akcjonariuszy posiadajacych udziaty
w spotce. Druga grupe interesow stanowia interesy kadry zarzadzajacej, trzecia
grupe interesy zwiazane z praca, ktorych wyrazem jest udziat pracownikéw w za-
rzadzaniu przedsigbiorstwem. Czwarta grupa to interes publiczny reprezentowany na
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Wplyw na skomplikowana sytuacje w przypadku sporéw zbioro-
wych moze mie¢ zarzadcza koncepcja pracodawcy, ktora przyjeto na
gruncie polskiego prawa pracy. Skoro bowiem wedle tej koncepcji
pracodawca jest podmiot majacy kompetencje w zakresie zarzadzania
pracownikami niezaleznie od tytutu majatkowego, moze si¢ okazac, ze
de facto nie jest on w sensie faktycznym wtadny do podejmowania
zobowigzan majatkowych. Jak podkresla si¢ w literaturze, podstawo-
wa wada tego modelu jest uznanie pracodawcy za strukture¢ niesamo-
dzielna, ktéra nie moze by¢ autentycznym partnerem w zbiorowych
stosunkach pracy™. W modelu tym pracodawca bedacy np. oddziatem
lub zaktadem spoiki, czgsto nie tylko pod wzgledem majatkowym, ale
réwniez organizacyjnym i personalnym, pozostaje podporzadkowany
macierzystej osobie prawnej. W konsekwencji czego wszystkie decy-
zje, jakie zapadaja w trakcie rokowan, musza by¢ konsultowane
z odpowiednimi organami osoby prawnej'®. Usytuowanie w grupie
pracodawcow jednostek organizacyjnych nieposiadajacych osobowo-
$ci prawnej powoduje rozszczepienie osobowosci prawnej pracodaw-
cy w prawie pracy i prawie cywilnym'™". Brak osobowosci prawnej
z kolei komplikuje niekiedy mozliwo§¢ wywigzania si¢ z postanowien
porozumien koficzacych spor zbiorowy'®.

Kolejnym problemem zwigzanym z zarzadcza koncepcja praco-
dawcy jest tzw. pozorno$¢ pracodawcy, bedaca konsekwencjg ogra-

przyktad poprzez udziat w radzie nadzorczej spotki czlonkéw powotanych przez
organy administracji panstwowej, o ile statut spotki dopuszcza taka mozliwos¢; zob.
Z. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcéw jako podmioty zbiorowego prawa
pracy..., s. 140-141. Z. Kubot z kolei zwraca uwage na fakt, ze w spotkach pracow-
niczych wystepuje realne zagrozenie dominacji biezacych interesow pracownikow;
zob. Z. Kubot, Problem ,,pracodawcy” w spotkach pracowniczych, ,,PiZS” 1992,
nr5-6,s.17in.

18 7ob. Z. Kubot, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funk-
cje prawa pracy, ,,PiZS” 2000, nr 10, s. 7.

190 70b. Z. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcow jako podmioty zbio-
rowego prawa pracy..., S. 145.

191 70h. J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 564; B. Cudowski, Reprezentacja pra-
codawcow w sporze zbiorowym, ,,P1IZS” 1995, nr 6, s. 53.

192 70b. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 79.
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niczenia atrybutéw pracodawcy charakterystycznych dla koncepcji
wlascicielskiej pracodawcy, w przypadku jednostek organizacyj-
nych wigkszych podmiotow. Ustawa o rozwigzywaniu sporoéw zbio-
rowych wyposaza takie podmioty w zdolno$¢ do bycia strong sporu
zbiorowego, jako ze w zakresie definicji pracodawcy odsyta do
regulacji kodeksowych, w §wietle ktérych o podmiotowos$ci praco-
dawcy na gruncie prawa pracy przesadza zdolno$¢ do zatrudniania
pracownikow'®. Rozwigzanie takie umozliwia ,,ukrywanie” si¢ za
jednostka organizacyjng podmiotu wladnego w zakresie podejmo-
wania zobowigzan majatkowych, co w konsekwencji uniemozliwia
stronie pracowniczej zawarcie porozumienia, ktore z jednej strony
spetnia oczekiwania pracownikow, a z drugiej odzwierciedla realne
1 obiektywne mozliwo$ci finansowe pracodawcy. W zwiagzku z tym
w literaturze przedmiotu podnosi si¢, ze model zarzadczy ze swej isto-
ty prowadzi do uksztattowania pozornych pracodawcow i zafatszowa-
nia stosunkow pracy, co jest od dawna przedmiotem krytyki*®*.

Konkurencyjny model pracodawcy, czyli wtascicielski, oparty na
prawie wlasnosci taczy podmiotowos$¢ prawng pracodawcy wystepu-
jaca na gruncie prawa pracy z majatkowa cywilnoprawng zdolno$cia
do dysponowania zaktadem pracy. Wedlug tej koncepcji pracodaw-
cami sg migdzy innymi osoby prawne oraz przedsigbiorcy, ktorzy nie
majg osobowosci prawnej, lecz sg samodzielnymi podmiotami sto-
sunkow majatkowych i gospodarczych™.

188 por, J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 564.

194 7ob. Z. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje
prawa pracy, ,,PiZS” 2000, nr 10, s. 8; idem, Zakiad pracy a osoba prawna [W:]
Oblicza pracodawcy. Materialy XVII Zimowej Szkoly Prawa Pracy, Karpacz 1990,
s. 107; idem, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy — czesé 11, ,,PiZS”
1997, nr 6, s. 32; idem, Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu..., s. 107 i n.;
W. Sanetra, W poszukiwaniu pracodawcy, ,,PiZS” 1992, nr 3, s. 30-31; M. Gersdorf,
Jeszcze w sprawie sporu o pojecie pracodawcy, ,PiZS” 1997, nr 2, s. 34 i n,;
Z. Goral, Prawo pracy w samorzqdzie terytorialnym, \Warszawa 1999, s. 47 i n,;
L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 28-39; L. Kaczynski,
W sprawie jednostki organizacyjnej jako pracodawcy, ,,PiZS” 1998, nr 5.

1% por, 7. Hajn, Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu..., s. 109.
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Problem reprezentacji strony pracodawcy w sporze zbiorowym
w administracji publicznej i samorzgdzie terytorialnym

Problem zafalszowania pracodawcy dotyczy réwniez sporoéw zbio-
rowych w administracji publicznej 1 samorzadzie terytorialnym, gdzie
ukrywa si¢ prawdziwego pracodawce za fasada pracodawcow pozor-
nych. Pracodawcami w $wietle obowigzujgcych regulacji prawnych sa
bowiem na przyktad urzedy, a nie samorzadowe osoby prawne, co jest
konsekwencjg przyjetego w prawie polskim zarzadczego modelu pra-
codawcy™®. W odniesieniu do pracodawcy ma bowiem zastosowanie
art. 3 k.p. wymieniajacy w grupie pracodawcow miedzy innymi jed-
nostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci prawnej. Na podsta-
wie tej koncepcji ustawodawca polski uznaje za pracodawce poszcze-
golne urzedy czy biura badz pozbawione osobowosci prawnej jed-
nostki budzetowe'®’. Skoro podmioty te sa finansowane przez budzet
panstwa, gming, powiat, nic majg mocy decyzyjnej w zakresie podej-
mowania zobowigzan finansowych, co jest warunkiem niezbednym do
skutecznego prowadzenia rokowan w ramach sporéw zbiorowych.
Bez watpienia moze to komplikowaé proces rokowan, skoro ustawo-
dawca polski pozbawia niektore kategorie pracodawcdéw uprawnien
majacych zasadnicze znaczenie w zbiorowych stosunkach pracy™.
W pismiennictwie podnosi sig, Ze to gmina, powiat czy wojewddztwo

1% M. Rycak, A. Rycak, J. Stelina, Ustawa o pracownikach samorzgdowych.
Komentarz, Warszawa 2013, s. 53.

7 por. Z. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcéw jako podmioty zbioro-
Wego prawa pracy..., s. 147-148; A. Dubowik, L. Pisarczyk, Prawo urzednicze, War-
szawa 2011, s. 102; L. Pisarczyk, Nowa ustawa o pracownikach samorzgdowych,
»PiZS” 2009, nr 3, s. 19; T. Szewc, Pojecie pracodawcy samorzgdowego i 0S0by
dokonujqcej czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy, ,,Samorzad Terytorialny”
2002, nr 9, s. 25-48; W. Sanetra, O nawigzaniu i ustaniu stosunku pracy w stuzbie
cywilnej, ,,Polityka Spoteczna” 1997, nr 2, s. 6; idem, Strony stosunku pracy w stuzbie
cywilnej i w samorzqdzie terytorialnym [W:] Stosunki pracy w stuzbie cywilnej i samo-
rzqdzie terytorialnym, red. W. Sanetra, Biatystok 2001, s. 12; H. Szewczyk, Stosunki
pracy w samorzqdzie terytorialnym, Warszawa 2012, s. 55; M. Rycak, A. Rycak,
J. Stelina, Ustawa o pracownikach samorzgdowych..., s. 62—63.

19 por. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe [w:] System prawa pracy, t. V: Zbiorowe
prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 566.
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jako wilasciciele majatku jednostek organizacyjnych faktycznie za-
trudniajg pracownikow samorzadowych, wyptacajac im wynagrodze-
nie. Jednocze$nie zaznaczajac, ze do powszechnego przyjecia koncep-
cji wlascicielskiej pracodawcy brak jest waznego oparcia w ustawo-
dawstwie'®. Nie ulega zatem watpliwosci, ze w obecnym stanie
prawnym pracodawca urzednika jest urzad, w ktérym pracownik ten
jest zatrudniony, a nie whasciciel majatku®.

W zmienionych realiach polityczno-gospodarczych warto bytoby
zastanowi¢ si¢ nad powrotem do wtascicielskiej koncepcji pracodaw-
cy, ktora obowigzywata w okresie miedzywojennym. Bez watpienia
bowiem cechg pracodawcy powinna by¢ zdolno$¢ do zatrudniania
pracownikoéw wynikajaca z osobowos$ci prawnej i podmiotowosci
prawa wlasnosci?”*. Rozwigzania prawne nieuwzgledniajace obu tych
wiasciwosci nie tylko ograniczaja samych pracodawcow, ale rowniez
powoduja, ze roszczenia pracownicze nie moga by¢ zaspokojone.

2.2. Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce i jego wptyw
na spor zbiorowy

Status zaktadowej organizacji zwigzkowej po przejsciu zaktadu pracy
na innego pracodawce

Zmiana pracodawcy moze rodzi¢ skutki prawne réwniez na grun-
cie zbiorowego prawa pracy, w szczegdlno$ci wywiera¢ wpltyw na
przebieg sporu zbiorowego. Spowoduje ona w pierwszej kolejnosci

198 7ob. H. Szewczyk, Stosunki pracy w samorzqdzie terytorialnym..., S. 56.

200 Tak A. Dubowik, L. Pisarczyk, Prawo urzednicze..., s. 102; M. Rycak, A. Ry-
cak, J. Stelina, Ustawa o pracownikach samorzgdowych..., s. 62—63; L. Pisarczyk,
Nowa ustawa o pracownikach samorzgdowych..., s. 19; A. Jochymczyk, R. Majewska,
A. Szewc, T. Szewc, Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, Warszawa
2001, s. 119. Stanowisko to aprobuje roOwniez orzecznictwo; zob. wyrok Sadu Najwyz-
szego z dnia 21 grudnia 1992 r., I PRN, ,,PiZS” 1993, nr 5, s. 96; wyrok Sadu Najwyz-
szego z dnia 28 pazdziernika 2009 r., I PK 95/09, LEX nr 558565; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 25 wrzesnia 2008 r., II PK 36/08, ,,Monitor Prawa Pracy” 2009,
nr 10, s. 532.

21 70b. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 wrzeénia 2005 r., Il PK 413/04,
OSP, z. 1/2007, s. 24-32.
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zmiang po stronie pracodawczej sporu. Wydaje si¢ jednak, ze nie
bedzie to miato decydujacego wplywu na kontynuacje sporu zbioro-
wego. Przejs$cie zakladu pracy na innego pracodawce powoduje bez
watpienia sukcesj¢ stosunkdéw pracy poprzez wejscie nowego praco-
dawcy w pozycje strony tych stosunkow?”. Zasada ta bedzie miata
zastosowanie w przypadku indywidualnych stosunkoéw pracy. Usta-
wodawca nie ustosunkowuje si¢ jednak co do tego, jaki wplyw
zmiana pracodawcy bedzie miala na byt zakladowej organizacji
zwigzkowej i zbiorowe stosunki pracy®”. Odpowiedz na postawione
pytanie ma tymczasem zasadnicze znaczenie dla ustalenia, jaki
wptyw na kontynuacj¢ sporu zbiorowego rozpoczetego przed przeje-
ciem pracodawcy bedzie wywierala jego zmiana. Brak regulacji
prawnych okreslajacych wplyw przejecia zaktadu pracy przez innego
pracodawce na byt zakladowej organizacji zwiazkowej nalezy zatem
uznaé za wade art. 23' k.p.

Warunkiem kontynuacji sporu zbiorowego jest istnienie zarow-
no strony pracodawczej, jak i pracowniczej. Jak zostato to podnie-
sione wczesniej, w przypadku strony pracodawczej problem wydaje
si¢ rozwigzywac zasada, ze nowy pracodawca staje si¢ automatycz-
nie strong dotychczasowych stosunkéw pracy. Pojawia si¢ jednak
istotne pytanie, czy zasada ta bedzie miala zastosowanie na gruncie
zbiorowego prawa pracy. Na podstawie literalnej wyktadni przyta-
czanego przepisu mozna wnioskowac, ze podstawowym wyznacz-
nikiem jej stosowania jest kwalifikowanie danego stosunku praw-
nego jako stosunku pracy. Skoro ustawodawca nie wprowadza
w tym przypadku rozrdéznienia na indywidualne stosunki pracy
i zbiorowe stosunki pracy, mozna przyjac, ze regulacja ta nie jest
zarezerwowana wylgcznie dla tych pierwszych. Nowy pracodawca
bedzie wigc stawal si¢ automatycznie strong sporu zbiorowego
rozpoczetego przed przejéciem na niego zaktadu pracy. Za obszerna
interpretacja pojecia stosunku pracy przemawia w szczegolnosci

202 70b. J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 73.
203 por. M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczyhski, Kodeks pracy. Komentarz, War-
szawa 1999, s. 70.
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wyktadnia systemowa, za ktorg wydaje sie opowiadaé w czgsci
swoich orzeczen Sad Najwyzszy, przyjmujac szeroka wyktadnie
pojecia stosunku pracy204.

Sytuacja komplikuje si¢ w przypadku strony pracowniczej. Nie
ma bowiem regulacji, ktore okreslatyby wptyw zmiany pracodawcy
na byt prawny zakladowej organizacji zwigzkowej. Ustawa o zw.
zaw. okresla, kiedy nastepuje wykreslenie zwiazku zawodowego
z rejestru 1 wydaje sig, ze jest to rOwnoznaczne z utratg bytu prawne-
go przez zwiagzek zawodowy. Jednocze$nie jednak ustawodawca
wprowadza wymog zrzeszania przez zakltadowa organizacje zwiaz-
kowa co najmniej 10 pracownikow, aby mogla ona realizowaé
uprawnienia zakladowej organizacji zwiazkowej. Zwigzek zawodo-
wy niespelniajacy tego wymogu mimo formalnego istnienia nie mo-
ze realizowaé gwarantowanych przez przepisy zaktadowej organiza-
cji zwiazkowej uprawnien, a zatem nie moze rowniez wszczynac
zakladowego sporu zbiorowego?™.

Wykreslenie zwiazku zawodowego z rejestru nastgpuje migdzy
innymi wowczas, gdy przeksztalcenia organizacyjno-prawne praco-
dawcy uniemozliwiaja kontynuowanie dziatalno$ci zwiazku zawo-
dowego oraz gdy liczba jego cztonkow utrzymuje si¢ ponizej 10
przez okres dtuzszy niz 3 miesigce. Brak jest jednak podstaw praw-
nych do wnioskowania, ze podzial pracodawcy bedzie skutkowat
rowniez podzialem zakladowej organizacji zwiazkowej. Przejecie
przez nowego pracodawce czesci czlonkow zwiazku zawodowego

204 por. uchwata 7 sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 19 stycznia 2011 r. (I PZP
5/10), wedle ktorej trzyletnim terminem przedawnienia obejmuje rowniez roszczenia
0 odszkodowanie z tytulu otrzymania nizszej emerytury wskutek wydania przez
pracodawce niewltasciwego $wiadectwa pracy; wyrok z dnia 10 kwietnia 2013 r.
(N PK 272/12), zgodnie z ktorym trzyletnie przedawnienie dotyczy roszczenia
zwigzku zawodowego o zwrot do zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych
srodkow wydatkowanych niezgodnie z przeznaczeniem. Zob. réwniez uwagi w tym
zakresie: M. Raczkowski, Przejscie zaktadu pracy a klauzule autonomiczne, ,PiZS”
2015, nr 11, s. 36-37.

205 70b. A. Dubowik, Zakladowa organizacja zwigzkowa po nowelizacji ustawy
o zwigzkach zawodowych, ,,PiZS” 2003, nr 9, s. 19 i n.; G. Ortowski [w:] Zbiorowe
prawo pracy, Nb 1, s. 48.
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nie bedzie r6wnoznaczne z automatycznym ukonstytuowaniem sie
zaktadowej organizacji zwigzkowej u nowego pracodawcy, nawet
gdy wsrod przejetych pracownikow bytoby wiecej niz 10 cztonkéw
zwiazku zawodowego dziatajacego u dotychczasowego pracodawcy.
Wydaje si¢ réwniez, ze zmiana pracodawcy skutkujaca spadkiem
liczby cztonkow zwigzku zawodowego ponizej 10 u dotychczasowe-
go pracodawcy daje podstawe prawng do wykreslenia zwigzku
z rejestru, jezeli taki stan rzeczy bedzie si¢ utrzymywal dtuzej niz
3 miesigce.

Przejecie zakladu pracy przez nowego pracodawce nie bedzie
miato wptywu na spor zbiorowy, jezeli nie begdzie wigzato sie ze
zmianami po stronie zwiazkowej’®. Takie sytuacje wydaja si¢ by¢
rzadkoscia, najczgséciej bowiem zmiana pracodawcy wptynie na ist-
nienie i funkcjonowanie zwigzkow zawodowych. Brak wyraznych
unormowan prawnych co do skutkoéw takich zmian rodzi jednak
pytania i watpliwosci. Dotycza one nawet sytuacji, gdy u pracodaw-
cy przejmujacego zaktad pracy dzialala zaktadowa organizacja
zwigzkowa wchodzaca w sklad tej samej struktury co zwiazek dzia-
lajacy u pracodawcy przejmowanego. Sad Najwyzszy stanagl na sta-
nowisku, ze mimo braku wyraznych wskazan ustawowych zabrania-
jacych roéwnoczesnego funkcjonowania w zakladzie pracy dwodch
struktur tego samego zwiazku, to kompleksowe spojrzenie na status
prawny zaktadowej organizacji zwiazkowej wyklucza taka mozli-
wosc¢. Jak podkreslit Sad Najwyzszy, przy zatozeniu, ze dopuszczal-
ne bytoby funkcjonowanie u jednego pracodawcy dwoch struktur tej
same]j organizacji zwigzkowej, powstawalby problem, ktéra z nich
ma wykonywa¢ uprawnienia i obowigzki wiazace przepisy prawa
z zaktadowa organizacja zwiazkowa"".

Stanowisko to spotkato si¢ z krytyka czesci przedstawicieli nauki.
Podkreslano, ze przyjeta przez Sad Najwyzszy wyktadnia niesie ze
sobg niebezpieczenstwo pozbawienia pracownikow ochrony w spra-

26 70b. L. Pisarczyk, Przejscie zakladu pracy na innego pracodawce, \Warsza-
wa 2002, s. 206-207.

27 Uchwata Sadu Najwyzszego z 24 kwietnia 1996 r., | PZP 38/95, OSNAP
1996, nr 23, poz. 353.
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wach indywidualnych. Ponadto zwracano réwniez uwage, ze nie moz-
na wykluczy¢ istnienia u jednego pracodawcy kilku zakladowych
organizacji zwiazkowych tego samego zwiazku, obejmujacych roézne
grupy zawodowe?®. Podkreslano, ze w zwiazku z nowelizacja przepi-
sow kodeksu pracy, wprowadzajaca obowigzek informowania zakta-
dowej organizacji zwigzkowej w terminie 30-dniowym o planowanym
przejeciu zaktadu pracy przez innego pracodawce, zakladowe organi-
zacje zwigzkowe maja czas, aby przygotowac si¢ na zmiany organiza-
cyjne i dostosowaé swoje struktury do zaistnialej sytuacji’®. Podziela-
jac ten poglad, nalezy jednoczes$nie zaznaczy¢, ze skoro tworzenie
struktury organizacyjnej zwiazkow zawodowych jest przejawem ich
samorzadnos$ci, to postanowienia statutowe powinny rozwigzywac
problem wplywu zmiany pracodawcy na status zaktadowej organizacji
zwiazkowej i strukture organizacyjna zwigzku®'’.

Kolejna problematyczna kwestia jest odpowiedz na pytanie,
w jaki sposob podziat zakladu pracy miedzy dwoch lub wiecej pra-
codawcoéw wptynie na byt prawny organizacji zwigzkowej. Nie ma
podstaw prawnych do wnioskowania, ze skutkuje on podzialem za-
ktadowej organizacji zwigzkowej i powstaniem tym samym dwoch

28 70b. Z. Hajn, Glosa do uchwaly Sqdu Najwyzszego z 24 kwietnia 1996 r.,
I PZP 38/95, OSP 1997, nr 5, poz. 101.

29 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
0 zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. nr 231, poz. 2081); zob. L. Pisarczyk,
Przejscie zaktadu pracy..., s. 208.

210 pryykiad takich rozwigzah wprowadza chociazby statut NSZZ ,,Solidar-
no$¢”, zgodnie z ktorym u danego pracodawcy moze funkcjonowaé tylko jedna
podstawowa jednostka organizacyjna zwiazku, natomiast w przypadku potaczenia
pracodawcoéw powstaje jedna zaktadowa organizacja koordynacyjna, stajac si¢
tym samym podstawowa jednostka organizacyjng zwiazku u danego pracodawcy.
Dotychczasowe organizacje zakladowe i miedzyzakltadowe objete dziataniem
zaktadowej organizacji koordynacyjnej zachowuja osobowos$¢ prawng. Organiza-
cja zakladowa lub migdzyzaktadowa, ktdra utracita w powyzszych okoliczno-
Sciach status podstawowe] jednostki organizacyjnej, moze na wniosek witadzy
wykonawczej zaktadowej jednostki koordynacyjnej zostaé zarejestrowana jako
organizacja ponadzaktadowa (art. 19 statutu); tre$¢ statutu NSZZ ,,Solidarnos$¢” za
stronag  internetowa:  www.solidarnosc.gov.pl/dokumenty/statutowo-wyborcze/
statut, dostep: 1.02.2017.
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lub wiecej organizacji, skoro ustawa o zw. zaw. wprowadza okre$lo-
ne wymogi konieczne do spetnienia, aby mégt powsta¢ zwiazek za-
wodowy. Nie wydaje si¢ rowniez mozliwa do zaakceptowania teza,
ze zaktadowa organizacja zwigzkowa wraz z podzialem zaktadu
pracy przeksztatci sie¢ automatycznie w organizacj¢ ponadzaktado-
wa’t. Naruszatoby to bowiem samorzadno$¢ zwigzkéw zawodo-
wych, a zatem jeden z podstawowych i zasadniczych atrybutéw ich
funkcjonowania. W literaturze przedmiotu podkresla si¢ jednak, ze
nie zawsze podzial zaktadu pracy bedzie oznaczal zmiany po stronie
zwiazkowej. Z sytuacja taka bedziemy mieli do czynienia wowczas,
gdy przejecie cze$ci zakladu pracy przez nowego pracodawce nie
bedzie w istotny sposob wptywac na dotychczasows strukture zakta-
du pracy, poniewaz przejeta zostanie komorka organizacyjna wyko-
nujaca funkcje pomocnicze i zatrudniajaca matg liczbg pracownikow.
W takim przypadku zatem nadal istnieje placowka zatrudnienia, kto-
ra mozna utozsamia¢ z dotychczasowym zaktadem pracy. Sytuacja
zaktadowej organizacji zwigzkowej nie ulega wiec zmianie i bedzie
ona dziala¢ w tej czgsci zaktadu pracy, ktorg bedzie mozna utozsa-
miaé z zakladem pracy istniejacym dotychczas®*?. Poglad powyzszy
nalezy co do zasady podzieli¢, wymaga jednak podkreslenia, ze
okreslenie granicy migdzy istotnymi zmianami w strukturze podmio-
tow zatrudniajacych a zmianami nieistotnymi moze okazac si¢ trud-
ne, a sama granica moze by¢ ptynna, chyba ze przyjmiemy, iz jest
nig wykreslenie dotychczasowego pracodawcy z rejestru. W takim
przypadku bezsporne wydaje si¢ by¢ stanowisko, ze dochodzi do
zmian organizacyjno-prawnych uniemozliwiajacych dalsze funkcjo-
nowanie organizacji zwigzkowej, co jest przestankg uzasadniajaca
wykreslenie zwigzku zawodowego z rejestru®’’.

Jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa dziala natomiast w za-
ktadzie pracy, ktdrego cze$¢ zostaje przejeta przez nowego praco-

2 por. L. Pisarczyk, Przejscie zakladu pracy..., s. 209.

212 7ob. ibidem, s. 209-210.

213 Tak ibidem; por. Z. Salwa, Uprawnienia zwigzkéw zawodowych, Bydgoszcz
1998, s. 185-186.
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dawce, wplyw tego przejecia na jej byt prawny powinny okresla¢
statuty zwiazkowe?™.

Podsumowujac rozwiazania wczesniejsze, nalezy stwierdzic, ze
wplyw przejecia zaktadu pracy przez innego pracodawce na spor
zbiorowy bedzie uzalezniony od stopnia przeksztatcen organizacyj-
nych pracodawcy 1 statusu prawnego zakltadowej organizacji zwiaz-
kowej. Ten ostatni z kolei zalezy w duzej mierze od stopnia prze-
ksztatcen po stronie pracodawcy. Jezeli zatem zaktad pracy w calosci
zostanie przejety przez nowego pracodawce, nie zmienia to, jak
wczesniej wspomniano, statusu zaktadowej organizacji zwigzkowe;.
W tym przypadku nie bedziemy mie¢ bowiem do czynienia ze zmia-
nami po stronie pracowniczej, zmiana nastapi natomiast po stronie
pracodawczej. Nalezy zatem przyjac, ze spor zbiorowy bedzie znaj-
dowal si¢ w fazie kontynuacji, poniewaz nie nastgpila zmiana
w zakresie interesOw pracownikow reprezentowanych przez zwiazek
zawodowy.

Z odrebng sytuacja bedziemy mie¢ do czynienia, gdy dojdzie do
podziatu zakladu pracy miedzy dwoch lub wigcej pracodawcow.
Skoro nie ma, jak wskazano, podstaw prawnych do zalozenia, Ze
podziat taki skutkuje rowniez podziatem zaktadowej organizacji
zwigzkowej, spor zbiorowy nie moze by¢ kontynuowany z racji bra-
ku reprezentanta strony pracownicze;j.

Konstatacja o niemoznosci kontynuacji sporu zbiorowego w nie-
ktorych sytuacjach przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego

214 Tak L. Pisarczyk, Przejscie zakladu pracy..., s. 210. Na przyklad przytaczany
juz wezesniej statut NSZZ ,,Solidarno$¢” dopuszcza mozliwos$é podziatu organizacji
zakladowej na dwie lub wigcej organizacji zaktadowych. Zgodnie z §1 ust. 3 Uchwaty
KK nr 20/05 ws. zasad laczenia lub podzialu jednostek organizacyjnych Zwigzku
podzial ten moze by¢ dokonany przez przeniesienie cztonkéw i majatku organizacji
dzialajacej na inne organizacje (podzial przez przejecie), zawigzanie nowych organiza-
cji zwigzkowych, na ktore przechodza czionkowie i majatek organizacji dzielonej
(podziat przez zawigzanie nowej organizacji), przeniesienie czesci cztonkow i majatku
organizacji dzielonej na istniejaca organizacje lub nowo zawigzang organizacje (po-
dziat przez wydzielenie); postanowienia uchwaty przytaczane za strong internetowa:
www.solidarnosc.gov.pl/dokumenty/statutowo-wyborcze/statut, dostep: 1.02.2017.
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pracodawce rodzi pytanie o status sporu rozpoczgtego, lecz nieza-
konczonego w zwiazku z zaj$ciem powyzszych okolicznosci. Teore-
tycznie mozna rozwaza¢ dwie mozliwosci: zawieszenie sporu lub
zakonczenie sporu. Ustawa o r.s.z. nie zawiera zadnych wskazowek
dotyczacych mozliwosci zawieszenia sporu zbiorowego. Ze swej
istoty zawieszenie oznacza mozliwo$¢ kontynuacji okreslonej proce-
dury po spelieniu wymaganych przestanek. Jezeli zakladamy, ze
niewatpliwa przeszkoda w mozliwosci kontynuacji sporu zbiorowe-
go jest brak strony zwiazkowej, bedacy konsekwencja przejecia za-
ktadu pracy przez innego pracodawce, to nie ma podstaw do zaloze-
nia, ze spor z tego powodu zostanie zawieszony. Nawet bowiem
utworzenie nowej zakladowej organizacji zwigzkowej, na bazie do-
tychczasowego elektoratu cztonkowskiego po podziale pracodaw-
cOw, nie bedzie oznaczaé restytucji sporu zbiorowego.

Co do koncepcji zakonczenia sporu zbiorowego w konsekwencji
utraty bytu prawnego przez zwiazek zawodowy, brak jest rowniez
rozwigzan prawnych, ktére dawatyby podstawe do stwierdzenia bez
watpliwos$ci, ze stanowi to przestanke do zakonczenia sporu zbioro-
wego w sensie prawnym. Ustawodawca bowiem wskazuje przypadki
zakonczenia sporu zbiorowego na jego poszczegélnych etapach, do
ktorych zalicza: podpisanie protokotu rozbiezno$ci, zawarcie poro-
zumienia lub rozstrzygniecie sporu przez kolegium arbitrazu spo-
lecznego.

Brak jednej ze stron sporu jest bez watpienia przeszkoda w jego
kontynuacji w sensie faktycznym. Skoro nie ma podstaw do wnio-
skowania, ze jest to powod jego zawieszenia, oczywiste wydaje sig,
ze ulegnie on zakonczeniu. Najwlasciwsza wydaje si¢ bowiem kon-
statacja, ze utrata bytu prawnego przez zwigzek zawodowy, czyli
wykreslenie zwigzku zawodowego z rejestru, jest przestanka do za-
konczenia sporu zbiorowego. W zwiazku z powyzszym pojawia si¢
nastepne pytanie, czy spadek liczby cztonkow zwigzku zawodowego
bedacych pracownikami ponizej 10 rowniez skutkuje zakonczeniem
sporu. Wydaje sie, ze w tym przypadku mozliwe byloby jego prze-
rwanie, jako ze utrata liczby cztonkow jest procesem odwracalnym.
Nie ma jednak pewnosci, czy dojdzie do uzupetnienia liczby czion-
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kéw zwigzku do minimalnej warto$ci 10 pracownikéw i w jakim
terminie to nastapi. Z punktu widzenia wyktadni celowosciowej wy-
kluczone wydaje si¢ oczekiwanie na uzupelienie stanu cztonkow-
skiego przez zwiazek zawodowy bez ograniczen czasowych, nieza-
sadne jest rowniez zakreslenie dlugiego terminu.

Do rozwazenia pozostaje rozwigzanie, kiedy ustawodawca wy-
znacza krotki termin, ktory byly uzasadniony wzgledami celowo-
$ciowymi, zatem stwarzal warunki do sprawnego zakonczenia sporu.
Sa to jednak postulaty de lege ferenda, poniewaz w obecnym stanie
prawnym nie ma podstaw do takich wnioskow. Zatem spadek liczby
cztonkoéw bedacych pracownikami, podobnie jak utrata bytu prawne-
go przez zwiagzek zawodowy, bedzie skutkowat zakonczeniem sporu
zbiorowego.



ROZDZIAt IV

Zakres przedmiotowy sporow zbiorowych

1. Uwagi wstepne

Stosunki migdzyludzkie tworza cata game konfliktow, jednak nie
wszystkie z nich kwalifikujg si¢ do rozwigzania w drodze regulacji
prawnych. Podstawowa przyczyna jest przedmiot tych konfliktow, ale
réwniez to, ze nie zawsze konflikt uzewnetrznia sig, przybierajac po-
sta¢ sporu, a tylko wowczas moze by¢ rozwigzany przy zaangazowa-
niu podmiotow zewnetrznych czy same strony w oparciu o ustalone
procedury. Zbiorowe stosunki pracy roéwniez narazone s3 na liczne
konflikty, ktore nierzadko przybieraja posta¢ sporu. Przyczyny takiego
stanu rzeczy sa wielorakie, ale bez watpienia do czynnikéw konflikto-
gennych mozna zaliczy¢ wielo$¢ podmiotdéw, ktore sa stronami tych
stosunkéw prawnych, jak réwniez ich przedmiot. Bardzo zr6znicowa-
ne sa rowniez czynniki, ktére prowadza do eskalacji konfliktow
w takim stopniu, ze przeradzaja si¢ one w spor, czyli ulegaja uze-
wnetrznieniu. Nalezy zgodzi¢ sie¢ z pogladem, ze rola zwigzku zawo-
dowego w konflikcie zbiorowym powinna ogranicza¢ si¢ do ,,odbioru
impulsow $wiadczacych o narastajacym konflikcie, zbadania jego
tre$ci 1 zakresu oraz zaplanowania przedsiewzig¢ przeciwdzialajagcych
jego przeksztatceniu si¢ w konflikt otwarty z tendencjami do dziatan
agresywnych”?®. Scenariusz taki jest jednak scenariuszem modelo-
wym, ktory nie zawsze si¢ zisci. Cztonkowie zwigzku zawodowego
moga by¢ rowniez uczestnikami tego konfliktu, zatem utrudni to tago-
dzenie konfliktu i obiektywna ocene¢ sytuacji. Bez watpienia jednak
priorytetem jest tagodzenie konfliktow, a nie ich tworzenie. Powinno
si¢ wigec tym samym zapobiega¢ sporom zbiorowym, a nie do nich

215 70b. W. Masewicz, Ustawa o zwiqzkach zawodowych..., s. 138.
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dazy¢. Jezeli jednak konflikt jest zaawansowany, rolg zwiazku zawo-
dowego jest przede wszystkim ustalenie i sprecyzowanie zadan pra-
cownikéw bedacych jego strona, a w dalszej kolejnosci wszczecie
procedur niezbednych do jego rozwigzania.

Pojawia si¢ w zwiazku z tym pytanie o dopuszczalne procedury
rozwigzywania sporow. Art. 1 ustawy o r.s.z. okresla zakres przed-
miotowy sporow, zaliczajac do niego warunki pracy, warunki ptacy,
$wiadczenia socjalne, prawa i wolnosci zwigzkowe®'®. Pokojowe
procedury rozwigzywania sporow?" oraz strajk maja zastosowanie
wowczas, gdy przedmiot sporu miesci si¢ w katalogu wynikajacym
Z przytoczonego wczesniej przepisu. Wykladnia jezykowa wskazuje,
ze katalog przyczyn sporu ma charakter zamknigty. Nalezy jednak
podkresli¢, ze operowanie przez ustawodawce pojeciami ogolnymi
przy formulowaniu tego katalogu, niezdefiniowanymi w przepisach,
daje z jednej strony elastyczno$¢ przy ich interpretacji, z drugiej
jednak moze generowac kolejne spory. Katalog ten ma bowiem cha-
rakter wyczerpujacy z punktu widzenia prawnego, poza nim istnieja
jednak inne przyczyny tworzace konflikty i przeradzajace si¢ w spor.
W zwiazku z przyjeta przez ustawodawce formulg pojawia si¢ pyta-
nie o dopuszczalno$¢ i legalnos¢ tych sporow. Z cala pewnoscia nie
moga by¢ one rozstrzygane na podstawie regulacji ustawy o rozwia-
zywaniu sporow zbiorowych, nie oznacza to jednak, ze beda one
nielegalne. Strony beda mogly same ustali¢ procedurg ich rozwiazy-
wania. Nie wyklucza to mozliwosci korzystania z proponowanych
przez ustawodawce metod rozwigzywania sporow z wyjatkiem arbi-
trazu i strajku. W przypadku tego ostatniego ustawodawca okresla
jego przestanki, do ktérych zalicza migdzy innymi wyczerpanie obli-
gatoryjnych pokojowych metod rozwigzywania sporéw zbiorowych,
rezerwujac go tym samym dla procedury ustawowej, co jest jak naj-
bardziej zrozumiale i uzasadnione ze wzgledu na jego konsekwencje.
W przypadku arbitrazu natomiast ze wzgledu na jego formalizm
w postaci trybu i podmiotu wydajacego orzeczenie uprawniony jest

218 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 r.5.Z.
21 patrz rozdziat V.
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wniosek, ze jest on rowniez zarezerwowany dla procedury ustawo-
wej rozwigzywania sporéw. Ograniczenia takie nie dotycza nato-
miast rokowan i mediacji. Rokowania sa naturalnym sposobem po-
lubownego rozwigzywania konfliktéw i1 nie sg charakterystyczne
tylko dla ustawowej metody rozwigzywania sporow. Nie ma rowniez
przeszkod, aby strony skorzystaty z pomocy mediatora przy rozwia-
zywaniu sporu niebedacego sporem zbiorowym w rozumieniu prze-
pisow ustawy ze wzgledu na jego przedmiot.

2. Warunki pracy jako przedmiot sporu zbiorowego

Warunki pracy sa jedna z ustawowych przestanek uzasadniaja-
cych wszczgcie sporu zbiorowego. Brak jest jednak definicji pojecia
warunkow pracy, zarOwno na gruncie przepisOw ustawy o rozwia-
zywaniu sporéw zbiorowych, jak tez w innych przepisach, co powo-
duje trudnos$ci interpretacyjne. Zwrotu tego uzywa ustawodawca nie
tylko na gruncie zbiorowego prawa pracy, ale przede wszystkim na
gruncie prawa indywidualnego®'®. Pojawia sie¢ w zwiazku z tym py-
tanie, czy zwroty te nalezy interpretowaé¢ na uzytek okreslenia
przedmiotu sporu zbiorowego analogicznie jak na gruncie indywidu-
alnego prawa pracy. Nawet przy odpowiedzi twierdzacej, ktora moze
rodzi¢ jednak watpliwosci, konkluzja ta nie bedzie pomocna ze
wzgledu na brak definicji warunkow pracy rowniez na gruncie indy-
widualnego prawa pracy””. Ze wzgledu na ogdlnoé¢ sformutowania
konieczne jest zatem przeprowadzenie wykladni pojgcia ,,warunki
pracy”. Wedlug Stownika jezyka polskiego okreslenie ,,warunki”
oznacza okolicznosci, w ktorych ktos zyje, dziata, przebywa®. Po-
sitkujagc si¢ zatem tg definicja, nalezatoby stwierdzi¢, ze warunki
pracy to tyle co okolicznosci, w ktorych jest wykonywana praca.
Zatem definicja sformutowana na podstawie wykladni jezykowej

28 por, L. Florek, Ksztaltowanie stosunku pracy przez ustawe i umowe, ,PiZS”
2010, nr 2,s. 3.

2% por, J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 552-553.

220 Siownik jezyka polskiego PWN, http://sjp.pwn.pl/, dostep: 1.02.2017.
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bedzie charakteryzowata sie¢ réwniez duzym stopniem ogolnosci.
W literaturze podkresla si¢ niejednoznaczno$¢ tego pojecia, wskazu-
jac, ze moze ono wystgpowac w ujeciu wezszym i szerszym. W uje-
ciu wezszym bedzie si¢ ono odnosito tylko do okoliczno$ci §wiad-
czenia pracy, w ujeciu szerszym za$§ dotyczy wszystkich czynnikoéw
determinujacych bezposrednio lub posrednio tre$¢ stosunku pracy®*.

Wydaje si¢ zatem, ze wyjasnianie pojecia warunkow pracy po-
winno nastapi¢ przez pryzmat celu sporu zbiorowegom. Jak wskaza-
no wczesniej, uprawnione wydaje si¢ twierdzenie, ze przedmiotem
sporu moze by¢ zarowno ochrona interesow, jak i praw pracowni-
czych®. Zatem celem sporu bedzie oczekiwana przez pracownikow
zmiana istniejgcej regulacji lub stworzenie nowej, ktdra stanie si¢
podstawa w zakresie ksztattowania praw i obowiazkdéw stron stosun-
ku pracy, oraz doprowadzenie do realizacji przez pracodawce obo-
wiazkow wynikajacych z regulacji prawnych?. Tak obszerne zakre-
$lenie celu uzasadnia twierdzenie o szerokim ujeciu pojecia ,,warunki
pracy”??. Nalezy podzieli¢ poglad, ze nie ma podstaw do ogranicza-
nia sporéw rozwiazywanych w oparciu o procedure ustawowa?.
Zawegzanie tego pojecia na podstawie wykladni jezykowej sugeruje
ograniczenie sporow zbiorowych wylacznie do sporow o interesy.
Do okoliczno$ci $wiadczenia pracy bowiem bez watpienia mozna

221 70b. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 392-393; J. Boru-
ta, Z. Hajn, Komentarz do ustawy o: zwigzkach zawodowych, organizacjach praco-
dawcow, zbiorowych sporach pracy, 1.6dz 1992, s. 102; E. Wronikowska, Problemy
prawnej regulacji rozwigzywania sporéw zbiorowych na tle praktyki [w:] Jednosé
W réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spolecznego i poli-
tyki spolecznej. Ksigga pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszal-
skiemu, Warszawa 2009, s. 280-282.

222 Inaczej B. Cudowski opowiadajacy sie za literalng wykladnig terminu ,,warun-
ki pracy”; zob. idem, Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego, ,,PiZS” 1994, nr 11, s. 36.

228 70b. rozdzial I.

22 por, J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 550; B. Cudowski, Spory zbiorowe
w polskim prawie pracy..., s. 32.

225 por. J. Wratny, Gwarancje dotyczgce wynagrodzen oraz innych uprawnien
pracowniczych w porozumieniach socjalnych, ,,PiZS” 1999, nr 6, s. 5.

226 K W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 393.
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zaliczy¢ kwestie zwigzane z organizacja procesu $wiadczenia pracy,
czy tez ochrong ich zycia i zdrowia, natomiast nie beda si¢ w nim
mieéci¢ kwestie normatywne. Tymczasem z praktycznego punktu
widzenia granica miedzy sporem o prawa a sporem o interesy moze
okaza¢ sie nieostra, co spowoduje, ze przedmiotem sporu beda cze-
$ciowo interesy pracownicze, a czgsciowo ich prawa.

Z dokumentacji sporow zbiorowych zgromadzonej w Departa-
mencie Dialogu i Partnerstwa Spotecznego MRPiPS*’ wynika, ze
wsrod zadan dotyczacych warunkow pracy zwiazki zawodowe do-
magaty si¢ najczesciej przestrzegania regulaminu pracy, warunkdéw
bezpieczenstwa i higieny pracy, wskazujac na brak zapewnienia
przez pracodawce odziezy ochronnej, napojow, positkéw regenera-
cyjnych?®. Ponadto zadania dotyczyly rowniez przestrzegania posta-
nowien zakltadowego uktadu zbiorowego czy gwarancji ciaglosci
zatrudnienia®®. Podkresli¢ przy tym nalezy, ze warunki pracy jako
przyczyna sporow wystepuja niesamodzielnie w konfiguracji z in-
nymi przestankami, najczesciej zadaniami ptacowymi.

3. Warunki pfac jako przedmiot sporu zbiorowego

Ustawodawca na okreslenie drugiej z przyczyn uzasadniajacych
wszczecie sporu zbiorowego uzywa okreslenia ,,warunki plac”?.
Pojawia si¢ w zwiazku z tym pytanie, czy pojecie ptac jest tozsame
z wynagrodzeniem. Odpowiedz wydaje si¢ by¢ twierdzaca, nie ma

227 W Departamencie Dialogu i Partnerstwa Spotecznego MRPiPS zgromadzona
zostala dokumentacja dotyczaca sporéw prowadzonych z udzialem mediatoréw
z listy MPiPS.

228 70b. Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator 2014, s. 43-44; Roz-
wigzywanie sporow zbiorowych. Informator 2013, s. 45-46; Rozwigzywanie sporow
zbiorowych. Informator 2009, s. 58; Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator
2006-2008, s. 44-45.

22 70b. Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator 2010, s. 49; Rozwig-
zywanie sporow zbiorowych. Informator 2011, S. 67.

20 por, Z. Czajka, Zwigzki zawodowe wobec polityki plac w okresie transforma-
cji, ,[PiSS” 1998, z. 1,s. 191in.
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bowiem podstaw do réznicowania tych poje¢ na gruncie prawa pra-
cy. Co prawda, jak podkresla si¢ w literaturze, termin ,,ptace” zostat
zaczerpniety z nauk ekonomicznych, jednak incydentalnie wystepuje
na gruncie prawa pracy — przyktadem jest chociazby art. 42 k.p.?
Na gruncie prawa pracy nie ma nie tylko ustawowej definicji ptacy,
ale rowniez wynagrodzenia, mimo ze terminem tym ustawodawca
postuguje si¢ znacznie czedciej. Wedtug Stownika jezyka polskiego
»placa” to wynagrodzenie za prace, zatem wydaje si¢ stuszne stawia-
nie znaku rownosci miedzy obydwoma pojeciami®®.

O doniostosci wynagrodzenia przesadza nie tylko ekwiwalentno$¢
jako cecha stosunku pracy, ale przede wszystkim funkcje, jakie ono
peti, w tym funkcja alimentacyjna. Ma to bez watpienia wptyw na
fakt, ze przedmiotem wigkszosci sporow zbiorowych sg kwestie zwig-
zane z wynagrodzeniem. Z powodu braku definicji wynagrodzenia
1 duzego stopnia ogolnosci kryteriow przedmiotu sporu moga pojawié
si¢ jednak watpliwosci co do tego, jakie konkretnie kwestie dotyczace
wynagrodzenia moga generowaé spor zbiorowy. Mianowicie, czy
moga to by¢ wszelkie zagadnienia zwigzane z wynagrodzeniem za
pracg, a wigc dotyczace jego wysokosci, metody ustalania, jego sktad-
nikow, kategorii zaszeregowania pracownika, zasad przyznawania
dodatkéw, terminu i formy wyptaty wynagrodzenia®®. Skoro Komitet
Wolnosci Zwigzkowej MOP do podstawowych zadan zardwno zwiaz-
kéw zawodowych, jak i innych przedstawicielstw pracownikow zali-
cza reprezentowanie interesow ekonomicznych i socjalnych pracowni-
kéw oraz innych grup osob, w tym zagwarantowanie dobrobytu i pet-
nego zaspokojenia ich potrzeb ekonomicznych i socjalnych, nalezy
opowiedziec si¢ za szeroka interpretacjg przedmiotu sporu w sprawach
zwigzanych z wynagrodzeniem®*. Zatem przedmiotem sporu zbioro-
wego oprocz wysokosci wynagrodzenia i jego skladnikow moga by¢
na przyktad sposoby i kryteria ustalania jego wysokosci.

2L por. B. Cudowski, Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego..., s. 38.

232 Stownik jezyka polskiego PWN...

2% por, K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 393; B. Cudowski,
Spory zbiorowe..., s. 39.

2% por. A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 278.
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Kodeks pracy w art. 78 §1 wprowadza bardzo ogdlne kryteria usta-
lania wysoko$ci wynagrodzenia, cedujac w §2 tegoz przepisu obo-
wigzki w tym zakresie na podmioty tworzace autonomiczne zrodia
prawa pracy, przez wskazanie na konieczno$¢ okreslenia wysokosci
i zasad przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za prace.
Ustawodawca nie wprowadza katalogu zamknietego takich kryteriow,
a jedynie wskazuje czynniki determinujace wysokos¢ tego $wiadcze-
nia, czyli rodzaj wykonywanej pracy, kwalifikacje pracownika,
w szczegolnoscei czy odpowiadaja one rodzajowi pracy, ilo$¢ i jakos¢
swiadczonej pracy. Strony porozumien sktadajacych si¢ na autono-
miczne zrodta prawa pracy majg zatem spora dowolno$¢ w zakresie
ksztaltowania kryteriow ustalania sktadnikéw wynagrodzenia za prace
1 ich wysokosci. Ustawodawca obliguje je jednak do okreslenia wyso-
kosci 1 zasad przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za
prace, przy uwzglednieniu rodzaju pracy i stanowiska. Na podstawie
analizy wyzej wskazanego przepisu mozna stwierdzi¢, ze obiektywne
kryteria ustalania wysoko$ci wynagrodzenia to te, ktdre zostaly usta-
lone w ukladzie zbiorowym pracy czy regulaminie wynagradzania
oraz odpowiadaja rodzajowi wykonywanej pracy i zajmowanemu
stanowisku. Ustawodawca zatem $rodek ciezkosci w zakresie ustalania
kryteriow wynagradzania pracownikOw przesuwa na partnerow spo-
tecznych®®. Nie ma jednak przeszkod, aby kryteria czy metody ustala-
nia wysokosci wynagrodzenia wprowadzone przez uktad zbiorowy
pracy w efekcie doprowadzily do wszczecia sporu zbiorowego. Skoro
jednak beda one czgsécig sktadowa ukladu zbiorowego, a pracodawca
uchyla si¢ od dokonania zmian w uktadzie, konieczne bgdzie wszcze-
cie sporu celem zmiany uktadu zbiorowego pracy>*. Zatem postulaty
dotyczace zmiany treSci ukladu zbiorowego moga by¢ przestanka
warunkujaca spor o interesy.

Watpliwosci budzi natomiast kwestia wszczynania sporéw zbio-
rowych z powodoéw ptacowych w sferze budzetowej, co jest podyk-

2% por. A. Kowalczyk, Obiektywne kryteria ustalania wysokosci wynagrodzenia
a uktady zbiorowe pracy, ,,Zeszyty Prawnicze” 15.4/2015, s. 69—70.
2% por, B. Cudowski, Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego..., S. 39.
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towane regulowaniem wynagrodzen w przepisach, ktérych zmiana
nie lezy w gestii partnerow spotecznych. Watpliwosci te dotycza nie
tyle mozliwosci wszczynania sporéw zbiorowych w panstwowej
sferze budzetowej z powodu wynagrodzen, co zakresu spraw zwia-
zanych z wynagrodzeniami mogacymi by¢ przedmiotem sporu.
Ograniczenia w zakresie mozliwosci dysponowania §rodkami finan-
sowymi przez pracodawcoéw sfery budzetowej mogg sugerowac, ze
przedmiotem sporu w jednostkach sfery budzetowej moze by¢ we-
wnetrzny rozdziat srodkéw przyznanych na podwyzki wynagrodzen,
a nie sama podwyzka®’. Za taka teza przemawiaja w szczegolnosci
ograniczenia w zakresie podwyzszania wynagrodzen tej grupy pra-
cownikow wynikajace z przepisoOw szczegdlnych. Chodzi tu przede
wszystkim o regulacje ustawy o ksztaltowaniu wynagrodzen w pan-
stwowe] sferze budzetowej oraz o zmianie niektérych innych
ustaw’®, Ustawa ta dzieli pracownikow sfery budzetowej na dwie
grupy. Pierwsza stanowia osoby objete mnoznikowymi systemami
wynagrodzen, drugg natomiast osoby nieobjete tymi mnoznikami.
Podstawe do ustalenia wynagrodzen pierwszej grupy pracownikow
panstwowej sfery budzetowej stanowia wynagrodzenia z roku po-
przedniego, zwaloryzowane S$redniorocznym wskaznikiem wzrostu
wynagrodzen ustalonym w ustawie budzetowej oraz dodatkowe wy-
nagrodzenie roczne (art. 6 ust. 1)*°. Srednioroczne wskazniki wzro-
stu wynagrodzen sa corocznie przedmiotem negocjacji w Radzie
Dialogu Spotecznego®®. Rada Ministrow jest zobligowana do
uwzglednienia w projekcie ustawy budzetowej wynagrodzen, ktore
zapewnia osiggnig¢cie uzgodnionej wysokosci wskaznikow. Przepisy
ustawy o RDS przemawiajg zatem za niedopuszczalno$cig negocjo-

287 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 393; B. Wagner
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, Gdansk 2009, s. 421 i n.; B. Cudowski, Pojecie
i przedmiot sporu zbiorowego..., s. 38.

288 Ustawa z dnia 23 grudnia 1999 r. (Dz.U. nr 110, poz. 1255 ze zm.).

2% Srednioroczny wskaznik wzrostu zgodnie z art. 2 pkt 4 ustawy to wzrost wy-
nagrodzen na dany rok budzetowy w stosunku do roku poprzedniego.

240 Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spolecznego i innych instytu-
cjach dialogu spotecznego (Dz.U. z 2015 r., nr 0, poz. 1240), zwana dalej ustawg o RDS.
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wania podwyzek wynagrodzen ponad przyjete wskazniki ich wzro-
stu. W zwiazku z powyzszym uzasadniony wydaje si¢ by¢ poglad, ze
prowadzenie sporu zbiorowego z pracodawca w sferze budzetowej
jest bezcelowe, skoro ptace regulowane sa przepisami, ktérych zmia-
na nie lezy w gestii pracodawcy, poza podziatem §rodkéw wewnatrz
danej jednostki w ramach przyznanej puli’*.

W praktyce zadania ptacowe wyraznie dominujg wsrod przyczyn
sporow zbiorowych. Najczgséciej sprowadzaja si¢ one do postulowa-
nia o wzrost miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego obejmuja-
cego wszystkich pracownikow zaktadu, w ktorym toczyt si¢ spor®*.
Stosunkowo czesto zadania zwigzkowe dotyczyly zmian bazy nali-
czania funduszu premii motywacyjnej, zwigkszenia wysokosci na-
grod pracowniczych, zmiany zakladowego regulaminu wynagradza-
nia. Wsrdd postulatow ptacowych bedacych przedmiotem sporu po-
jawialy sie rowniez zadania wyplaty zalegtych wynagrodzen®®.

4. Swiadczenia socjalne jako przedmiot sporu zbiorowego

Zaspokajanie socjalnych potrzeb pracownikéw przez pracodawce
zostato podniesione do rangi zasady prawa pracy moca art. 16 k.p.,
przy czym przepis ten nie definiuje pojecia socjalnych potrzeb pra-
cownikow. Terminem ,,dziatalno$¢ socjalna” postuguje si¢ rowniez
ustawa o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych®. Wedle

241 Tak B. Cudowski, Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego..., s. 38.

242 7adania takie byly najczestsza przyczyna sporéw zbiorowych, ktore zostaly
zgtoszone w Departamencie Dialogu i Partnerstwa Spolecznego Ministerstwa Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej rejestrujacego spory prowadzone z udziatem
mediatorow z listy MRPIPS w latach 2004-2014; zob. Rozwigzywanie sporéw zbio-
rowych. Informator, www.dialog.gov.pl, dostgp: 1.02.2017.

243 Wskazane wyzej zadania, wedlug danych Departamentu Dialogu i Partner-
stwa Spotecznego MRPiPS, byty druga w grupie przestanek ptacowych, jesli chodzi
o czestotliwos¢ wystepowania, i stanowity przyczyne licznych sporé6w prowadzo-
nych z udzialem mediatora w latach 2006-2013; zob. Rozwigzywanie sporéw zbio-
rowych. Informator...

244 Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. (Dz.U. z 2012 r., poz. 592, 908, 1456).
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ustawy ,,dziatalno$¢ socjalna” to ustugi §wiadczone przez pracodaw-
cOwW na rzecz pracownikow celem realizacji roznych form wypo-
czynku, dziatalno$ci kulturalno-o$wiatowej, sportowo-rekreacyjne;j,
organizacji opieki w zlobkach, przedszkolach tudziez innych for-
mach wychowania przedszkolnego (art. 2 pkt 1). Bez watpienia za-
tem $wiadczenia socjalne na rzecz pracownikéw sa to wymienione
wyzej formy pomocy pracownikom, przy czym katalog ten nie ma
charakteru zamknigtego. Zwiazki zakresu przedmiotowego sporéw
zbiorowych z ustawg o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych
wynikaja chociazby z tego, ze — jak podkresla si¢ w doktrynie —
przedmiotem sporu moze by¢ w szczego6lnosci sposob wydatkowania
srodkow z funduszu. Nie dotyczy to jednak wyplaty $wiadczenia
urlopowego, ktore stanowi integralny element stosunku pracy, a za-
tem ma charakter roszczeniowy. Roszczeniowos¢ tego $wiadczenia
przesadza o jego indywidualnym zakresie i jednoczesnie daje mozli-
wos¢ wystapienia na droge sadowa na podstawie art. 4 ust. 1 ustawy
o zaktadowym funduszu §wiadczen socjalnych.

W $wietle aktualnych regulacji prawnych pracodawca moze by¢
zwolniony z obowigzku tworzenia funduszu w uktadzie zbiorowym
pracy lub regulaminie wynagradzania. Sad Najwyzszy w postano-
wieniu z 4 marca 2009 r. stwierdzit co prawda, ze roszczenie zwigz-
ku zawodowego o przekazanie naleznych $rodkéw na zaktadowy
fundusz $wiadczen socjalnych, ktérego podstawa jest art. 8 ust. 3
w zwigzku z art. 6 ust. 2 przytaczanej wyzej ustawy, obejmuje row-
niez zadanie utworzenia funduszu®®. W zwiazku jednak z tym, ze
pracodawca moze zosta¢ zwolniony z obowigzku tworzenia fundu-
szu, nalezy podzieli¢ poglad, Zze stanowisko Sadu Najwyzszego jest
wlasciwe w przypadku braku takowego zwolnienia, co z kolei moze
skutkowa¢ roszczeniem sadowym o utworzenie funduszu. Jezeli
jednak pracodawca zostat zwolniony z obowiazku tworzenia fundu-
szu w uktadzie zbiorowym pracy, zadanie o jego utworzenie moze
by¢ przedmiotem sporu zbiorowego?*.

245 || PK 209/08, OSNP 2010, nr 21-22, poz. 263.
246 70b. J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 555.
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Zgodnie z danymi Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecz-
nego MRPiPS $§wiadczenia socjalne jako przestanka sporéw zbioro-
wych zajmujg trzecie miejsce po roszczeniach ptacowych i roszcze-
niach dotyczacych warunkéw pracy. Najczesciej oscyluja one wokot
spraw zwigzanych z zakladowym funduszem §wiadczen socjalnych,
w tym przede wszystkim braku wptat przez pracodawce srodkow na

fundusz??’.

5. Prawa i wolnosci zwigzkowe jako przedmiot sporu
zbiorowego

Prawa i wolnoséci zwigzkowe sa kolejng ustawowa przestanka
wszczecia sporu zbiorowego. Podobnie jak w przypadku pozostatych
przestanek, ustawodawca nie precyzuje pojgcia praw i wolnosci
zwigzkowych. W doktrynie nie ma jednolitych pogladéow co do roz-
nic migdzy wolnosciami a prawami zwiazkowymi®*®. Pojecia wolno-
sci zwigzkowej uzywa si¢ celem oznaczenia podstawowych praw,
ktoére powinny przystugiwa¢ organizacjom pracownikow, oraz na
okre$lenie gwarancji ich realizacji**®. Roznicuje sie rowniez te poje-
cia jako kryterium wskazujace etymologie tych stow®’.

Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 15 pazdziernika 1992 r. stwier-
dzil, ze wolnos¢ zwigzkowa nie jest tylko okreslong zasadg aksjolo-

24 70b. Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator...

248 por. G. Bieniek, Zakladowa organizacja zwigzkowa w procesie transformacji
wlasnos$ciowej przedsigbiorstw parnstwowych, Bydgoszcz 1994, s. 57 i n.; W. Sanetra,
Pracownicy i pracodawcy. Niektore podstawowe problemy, pojecia i konstrukcje,
,~Acta Universitatis Wratislaviensis” 1989, nr 1185, s. 6 i n.; na temat praw zwiazko-
wych zob. L. Saillant, W obronie praw zwigzkowych, \Warszawa 1952, s. 13 i n.

29 70b. L. Florek, Podstawowe zatozenia wolnosci zwigzkowej w konwencjach
Migdzynarodowej Organizacji Pracy [W:] Z problematyki zwigzkéw zawodowych
i Wspéluczestniczenia pracownikéw w zarzgdzaniu ,,Studia i Materiaty IPiSS” 1982,
z. 21, s. 11; J. Wratny, Niektore problemy wolnosci zwigzkowej w krajach kapitali-
stycznych [w:] Z problematyki zwigzkéw zawodowych i wspétuczestnictwa pracow-
nikow w zarzqdzaniu, ,,Studia i Materiaty IPiSS”, Warszawa 1982, s. 26.

20 70b. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 144,
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giczng; stanowi ona réwniez pojecie normatywne, wynikajace przede
wszystkim z ratyfikowanych przez Polsk¢ konwencji nr 87 i 98 Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy, a takze z art. 1 ustawy o r.s.z., ktory
upowaznia zwiazki zawodowe do podejmowania dla obrony tej wol-
noéci dzialah przewidzianych ustawa®™'. Wedle Sadu Najwyzszego
roéznica miedzy wolno$cig a uprawnieniem w sferze wyktadni i stoso-
wania prawa polega na tym, ze dziatania podejmowane w granicach
dozwolonej przez pracodawcg wolnosci nie musza mie¢ potwierdzenia
w normach prawa pozytywnego co do tresci sposobu realizacji lub
formy, podczas gdy uprawnienie, jezeli nada¢ mu znaczenie przyjete
w jezyku prawa, musi w kazdym wypadku posiada¢ okreslony tytut
prawny. Zatem zgodnie z wyktadnig dokonanych powyzej poje¢ pan-
stwo rezygnuje z mozliwos$ci ustanowienia norm prawnych reglamen-
tujacych sposob korzystania z wolnoS$ci, ograniczajac si¢ do wprowa-
dzenia norm typu ochronnego dla zabezpieczenia interesu panstwa
i dobra publicznego. Wolno$¢ zwiazkowa konczy si¢ zatem tam, gdzie
wkraczaja przepisy prawa bezwzglednie obowiazujace®?.

W zwiazku z powyzszym w pismiennictwie podnosi sie, ze zade-
klarowane w art. 1 ustawy o zw. zaw. prawa nie majg charakteru
prawa podmiotowego w sensie procesowym, a mozliwos¢ dziatania
pracownikoéw nie przybrata w tej ustawie formy uprawnienia do two-
rzenia i zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, do korzystania ze
zwigzkowe]j reprezentacji interesow ekonomicznych i socjalnych
oraz do organizowania si¢ i uczestniczenia w strajkach i innych ak-
cjach protestacyjnych®.

Jako ze zrédtem wolnosci zwigzkowych sg konwencje MOP, wy-
daje si¢, ze problem wolnosci i praw zwigzkowych nalezy rozpatry-
waé przez pryzmat tychze regulacji. Nalezy zatem zgodzi¢ si¢
z twierdzeniem, ze w S$wietle regulacji prawa migdzynarodowego
zasady lub gwarancje wolnos$ci zwigzkowej sg okreslane jako wolno-

81 | pzp 35/92 niepublikowana, przytaczana za: ibidem.

252 70b. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 146.

3 70b. A. Swiatkowski, Uprawnienia, wolnosci, przywileje, obowigzki i immu-
nitety w prawie zwigzkowym, ,,Studia Iuridica” XXIII/1992, s. 160.
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$ci zwiazkowe®™. Do podstawowych wolno$ci zwigzkowych zalicza
si¢ wolno$¢ tworzenia zwigzkéw zawodowych, zrzeszania si¢
w nich, niezalezno$¢ oraz samorzadno$¢ zwiazkéw zawodowych®>.
W zwigzku z powyzszym wydaje si¢, ze nie ma watpliwosci co do
tego, jakie wolnos$ci zwigzkowe moga by¢ przedmiotem sporu zbio-
rowego, w praktyce na tym tle moga jednak powsta¢ watpliwosci ze
wzgledu na bardzo szeroka wyktadnie tych poje¢ przez strone
zwiazkowa”®. Dowodzi tego chociazby wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego z dnia 19 grudnia 1991 r., w $wietle ktorego pod-
jecie przez rade gminy, z pominigciem obowigzkowego uprzednio
przedtozenia projektu, uchwaly do zaopiniowania zwigzkom zawo-
dowym i w konsekwencji podniesienie cen biletéw komunikacji
miejskiej stanowi razace naruszenie prawa powodujace niewazno$¢
uchwaly®’. Nie uzasadnia jednak prowadzenia sporu zbiorowego®®.
Nalezy zgodzi¢ si¢ z powyzszym twierdzeniem, poniewaz spor zbio-
rowy moze zosta¢ wszczety tylko wowcezas, gdy podmiotem narusza-
jacym prawa zwigzkowe lub pozwalajacym na ich naruszenie jest
pracodawca. Nie w kazdym bowiem przypadku korelatem uprawnien
zwiazkowych sa obowiazki pracodawcy, skoro nie tylko pracodawca
jest adresatem obowiazkow wzgledem organizacii zwiazkowych®®.
Konkludujgc, mozna stwierdzié, ze naruszenie wolnosci lub praw
zwigzkowych moze uzasadniaé wszczecie sporu zbiorowego, jezeli
jest konsekwencja praktyk dyskryminacyjnych wzgledem zwiazku
zawodowego, ktore moga na przyktad przybraé¢ posta¢ utrudnien w
zakresie realizacji prawa do tworzenia zwigzkow zawodowych, inge-
rencji w samorzadnos$¢, w szczegolnos$ci w dziatalnos¢ statutowa lub

4 Zob. L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa
1988, s. 120.

5 7ob. W. Sanetra, Wolnosci zwigzkowe w $wietle nowej ustawy o zwigzkach
zawodowych, ,,Przeglad Sadowy” 1991, nr 5-6.

%6 70b. B. Cudowski, Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego..., s. 39.

57 SA (Kr 1521/91), ,,Wokanda” 1992, nr 5, s. 21.

258 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 395; B. Cudowski,
Spory zbiorowe w polskim prawie pracy..., s. 50.

29 por, J. Stelina, Spory zbiorowe..., s. 556.
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tez niezalezno$¢ zwiazku zawodowego. Jak wynika z danych zgro-
madzonych przez Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego
MRPiPS, w praktyce tego typu przestanki wystepuja marginalnie,
jesli chodzi o przyczyny sporéow zbiorowych. Zdarzaly si¢ jednak
zadania o respektowanie uprawnien zwigzkowych przez pracodawce,
zaprzestanie dyskryminacji i szanowanie cztonkdéw zwigzku zawo-
dowego, uznanie reprezentatywnosci zwiazku zawodowego, infor-
mowanie zwigzkéw zawodowych o sprawach dotyczacych warun-
kéw pracy i ptacy, udostepnienie pomieszczen dla potrzeb prowa-
dzenia dziatalnosci zwigzkowej czy dotrzymywanie warunkéw
uzgodnionych w porozumieniach zawieranych ze zwigzkami zawo-
dowymi.



ROZDZIAt V

Charakterystyka pokojowych metod
rozwigzywania sporow zbiorowych

1. Istota i cechy pokojowych metod rozwigzywania sporéw
zbiorowych

1.1. Uwagi wstepne

Jedna z podstawowych gwarancji wolnosci obywatelskich w de-
mokracji jest prawo do sadu®®. W niektorych przypadkach jednak
prawo to zostaje ograniczone poprzez wskazane ustawowo wytacze-
nia, jak to ma miejsce w przypadku rozstrzygania sporow zbioro-
wych. Bywa rowniez tak, Ze rozstrzyganie sporu przez niezawisty
sad, mimo dostgpnosci drogi sadowej w sensie prawnym, nie jest
w ocenie stron najlepszym rozwigzaniem. Majac powyzsze na
wzgledzie oraz zwazywszy na to, ze konflikt, ktéry moze przerodzi¢
si¢ W spor w sensie prawnym, towarzyszy cztowiekowi od zarania
dziejow, pojawita si¢ potrzeba uregulowania zasad jego rozwigzywa-
nia rowniez na drodze pozasagdowej. Taka mozliwos¢ w sprawach
pracowniczych dajg polubowne metody rozwigzywania sporow, jeze-
li chodzi o spory indywidualne, oraz ireniczne metody rozwigzywa-
nia sporéw w przypadku sporéw zbiorowych®®!. Mimo odmiennych

280 prawo do sadu jest gwarantowane przez przepisy prawa miedzynarodowego
i europejskiego, miedzy innymi przez Migdzynarodowy pakt praw obywatelskich
i politycznych z dnia 19 grudnia 1996 r. (Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 167), Europej-
skq konwencje o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci z dnia 4 listo-
pada 1950 r. (Dz.U. nr 61, poz. 284), na gruncie prawa polskiego jest ono gwaran-
towane przez Konstytucje.

281 por, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Likwidowanie sporéw pracy. Za-
gadnienia praktyczne, Warszawa 2003, s. 7 i n.
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regulacji prawnych, stanowigcych podstawe prawng rozstrzygania
sporow indywidualnych i zbiorowych, mozna doszuka¢ si¢ podo-
bienstw w zakresie metod ich rozwigzywania. Zaréwno w przypadku
sporow indywidualnych, jak i zbiorowych istotg regulacji prawnych
dotyczacych metod ich rozwigzywania jest mozliwo$¢ rozstrzygania
sporu w drodze polubownej. O ile jednak w sprawach indywidual-
nych polubowne rozstrzyganie sporu jest rozwigzaniem alternatyw-
nym dla drogi sagdowej, o tyle w sprawach zbiorowych jest jedyna
mozliwoscig, zanim strony skorzystaja z metody ostatecznej w po-
staci strajku. Podobienstw mozna doszuka¢ si¢ rowniez w samych
metodach, jak chociazby w przypadku mediacji, ktora jest metoda
polubownego rozwiagzywania sporéw indywidualnych i pokojowa
metodg rozwigzywania sporéw zbiorowych.

Mediacja bedaca metoda rozwigzywania sporéw zbiorowych
pracy jest jednocze$nie jedng ze sztandarowych tzw. alternatywnych
metod rozwigzywania sporéw (Alternative Dispute Resolution —
ARD). Istotg tych metod jest dazenie do osiagnigcia porozumienia,
ktére jest elementem nierozerwalnie zwigzanym z poziomem $wia-
domosci spolecznej, przejawiajacej si¢ migdzy innymi w dostrzega-
niu interesu strony przeciwnej, co jest niezbedne do osiggnigcia kon-
sensusu. Konsensus z kolei jest elementem i jednym z fundamentoéw
spoteczenstwa obywatelskiego. Teoria konsensusu stanowigca prze-
ciwwage dla marksistowskiego ujecia konfliktu akcentuje mozliwos¢
rozwoju w procesie wspotdziatania®’. Wspétdziatanie z kolei jest
warunkiem sine qua non rozstrzygniecia sporu w drodze metod po-
kojowych. Che¢ wspodtdziatania niezbedna do rozstrzygania sporu
w drodze metod polubownych i pokojowych moze by¢ jednoczesnie
gwarantem zakonczenia sporu bez koniecznosci korzystania z drogi
sadowej, czy tez prawa do strajku, ktore to rozwigzania sg kosztow-
niejsze i1 nie dajg gwarancji zakonczenia sporu zgodnie z oczekiwa-

%2 7o0b. J. Lukasiewicz, J. Olszewski, Aksjologiczne i prawne ograniczenia
W korzystaniu z sqdownictwa polubownego [W:] Arbitraz i mediacja. Aktualne pro-
blemy teorii i praktyki funkcjonowania sqdow polubownych i osrodkow mediacyj-
nych, red. J. Olszewski, Rzeszow 2009, s. 222.
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niami stron. Zwykle bowiem niosa ze sobg konieczno$¢ znacznych
ustepstw jednej lub obydwu stron, jak moze to mie¢ miejsce w przy-
padku strajku, lub oznaczaja poddanie si¢ rozstrzygnigciu niezawi-
stego sadu. W przeciwienstwie do metod pokojowych rozwigzywa-
nia sporow zbiorowych, w przypadku ktérych tylko arbitraz ma cha-
rakter nieobligatoryjny, metody ARD charakteryzuja si¢ dobrowol-
no$cia. Jednak niskie koszty, niewielki formalizm, krotszy czas roz-
strzygania sporu i bezposredni wplyw stron na efekt zadecydowaly
o ich rozkwicie i coraz wigkszej popularnosci ARD.

1.2. Pojecie i charakterystyka rokowan

Rokowania zgodnie z art. 8 ustawy o r.5.z.%* sg pierwszym eta-
pem rozwigzywania sporow zbiorowych, a szczeg6lng i charaktery-
styczna cechg jest ich obligatoryjny charakter®. Pojecie rokowan
nie zostalo w ustawie o r.s.z. zdefiniowane. Nie ma zreszta w ogole
w prawie pracy definicji tego terminu. Sg jednak wypowiedzi wska-
zujace na pewne cechy rokowan w obregbie zbiorowego prawa pracy,
ktore moga by¢ uzyteczne dla zrozumienia istoty tego szczegolnego
rodzaju rokowan stanowigcych w §wietle art. 8 ustawy o r.s.z. pierw-
szy etap rozwigzywania zbiorowego sporu pracy.

Definicja rokowan

Wedlug Stownika jezyka polskiego rokowania to rozmowy dy-
plomatyczne majace na celu rozwigzanie jakiego$ sporu. Synonimem
okreslenia ,,rokowac z kims” sg stowa ,,uktada¢ si¢”, ,,negocjowac”.
Negocjacje z kolei wedtug Stownika jezyka polskiego to rozmowy,
pertraktacje prowadzone przez upowaznionych przedstawicieli dwu
lub wickszej liczby panstw, instytucji, organizacji itp.”®® Z prawnego
punktu widzenia negocjacje w niektorych systemach prawnych sg
traktowane jako odrgbna alternatywna metoda rozwigzywania spo-

263 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 r.5.2.

%64 7ob. L. Pisarczyk, System prawa pracy, t. V: Zbiorowe prawo pracy, red.
Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Warszawa 2014, s. 622.

8% Stownik jezyka polskiego PWN, http://sjp.pwn.pl/, dostep: 1.02.2017.
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row, ale czgsto méwi si¢ o nich jako o technice rozwiazywania spo-
row. Definiuje si¢ je jako dazenie do zawarcia ugody przez wymiane
informacji miedzy stronami®®. Istota negocjacji niezaleznie od tego,
czy beda one traktowane jako odrebna metoda rozwigzywania spo-
row, czy tez jako technika ich rozwiazywania, jest prowadzenie roz-
méw przez strony celem zawarcia porozumienia. Daja one zatem
stronom mozliwo$¢ bardzo duzej elastycznosci, jesli chodzi o ich
przebieg, charakteryzuje je bowiem brak formalizmu. Ta elastycz-
no$¢ z kolei rzutuje réwniez na to, ze ewentualna ugoda odzwiercie-
dla interesy obydwu stron sporu. Podkresla si¢ rowniez, ze ich cecha
charakterystyczng jest brak udziatu osob trzecich, ktéry jest charak-
terystyczny dla mediacji czy arbitrazu®’.

Definicja rokowar jako metody rozwiqzywania zbiorowego sporu pracy
a inne rodzaje rokowari zbiorowych

Prawne ujecie rokowan odzwierciedla wskazana wyzej stowni-
kowa definicj¢ tego pojecia. Mimo ze odwoluje si¢ ona do stosun-
kéw dyplomatycznych, oddaje istote i sens pojecia rokowan jako
metody rozwigzywania sporéw zbiorowych. Positkujac sie zatem
definicja stownikowa, mozna stwierdzi¢, ze rokowania w sporze
zbiorowym to rozmowy miedzy strong pracowniczg i strong praco-
dawcy, ktorych celem jest rozwigzanie sporu poprzez zawarcie poro-
zumienia.

Nalezy jednak podkresli¢, ze na pojecie rokowan nalezy spojrzeé
wieloaspektowo®®. W doktrynie podkresla sie, ze termin ten ma cha-
rakter ,,0okazjonalny”, jako ze rokowania prowadzone sg w réznych
dziedzinach zycia, migdzy reprezentantami réznych grup interesu na

%8 70b. E. Gmurzynska, Mediacja w sprawach cywilnych w amerykarskim sys-
temie prawnym — zastosowanie w Europie i w Polsce, Warszawa 2007, s. 28-29.

%7 |bidem, s. 29.

268 por. B. Wagner, Kilka uwag w sprawie rokowari kolektywnych [w:] Polskie
prawo pracy w procesie przemian, red. A. Swigtkowski, ,,Zeszyty Naukowe Uniwer-
sytetu Jagiellonskiego. Prace Prawnicze” 1991, z. 138, s. 26 i n.; W. Masewicz, Idea
rokowan zbiorowych a zatargi pracy — wybrane zagadnienia, ,,Studia Turidica”
1992/XXIl, s. 103 i n.; S. Borkowska, Negocjacje zbiorowe, Warszawa 1997, s. 19i n.
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wszystkich szczeblach struktur spotecznych®®. Nalezy zgodzi¢ sig
z powyzszym twierdzeniem, nie oznacza to jednak, ze niemozliwe
jest podjecie proby zdefiniowania pojecia rokowan. Wieloaspekto-
wos¢ rokowan na pewno utrudnia, czy wrgcz uniemozliwia, wpro-
wadzenie definicji legalnej rokowan. Problem ten dotyczy nie tylko
sformutowania interdyscyplinarnej jednolitej definicji rokowan, ale
nawet definicji tego pojecia na gruncie prawa pracy. Przeciez o ro-
kowaniach méwimy nie tylko jako o metodzie rozwigzywania spo-
réw zbiorowych®”. Z rokowaniami mamy bowiem do czynienia przy
zawieraniu umowy o prace, uktadow zbiorowych pracy, porozumien
zbiorowych, regulaminow, jezeli powstaja w konsekwencji uzgod-
nien partnero6w spotecznych.

Zatem wszedzie tam, gdzie zroédto prawa pracy czy podstawa
nawigzania stosunku pracy jest efektem uzgodnien dwoch stron,
mozemy doszukaé si¢ przynajmniej elementéw rokowan, badz tez
z definicji mamy do czynienia z rokowaniami, jak w przypadku
uktadow zbiorowych pracy?”*. Mozna oczywiscie znalezé cechy
wspolne miedzy tymi rokowaniami w postaci chociazby efektu, ja-
kim jest zawarcie porozumienia. Sg jednak réwniez zasadnicze r0z-
nice dotyczace przede wszystkim przyczyn rokowan, ktéra moze by¢
dazenie do nawigzania stosunku pracy, do zmiany warunkow zatrud-
nienia na korzy$¢ pracownikow. Réznic takich mozna doszukac¢ sig,
nie tylko porownujac rokowania na gruncie indywidualnego i zbio-
rowego prawa pracy, ale rowniez w obrebie rokowan dotyczacych
roznych aspektow zbiorowego prawa pracy. Nie zawsze bowiem
rokowania poprzedza sytuacja konfliktowa, ktora przeradza si¢
W spor. Za przyczyne sprawczg szeroko pojetych rokowan uznaje si¢

269 70b. W. Masewicz, Rokowania. Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1988, s. 37.

219 por, H. Slomp, Miedzy rokowaniami i politykq. Wstep do europejskich zbio-
rowych stosunkoéw pracy, red. S. Borkowska, B. Urbaniak, thum. A. Buchner-
-Jeziorska, B. Urbaniak, K. Borkowski, £.6dz 1995, s. 101 in.

1 por. A.M. Swiatkowski, M. Wujczyk, Polskie regulacje z zakresu rozwigzy-
wania sporow zbiorowych w swietle standardow europejskich na przyktadzie prawa
do strajku [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-Zywicka,
M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 275.
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walke o interesy wspolne dla danej zbiorowosci. Istotne jest jednak,
Ze s3 to interesy majace znaczng wartos¢ dla tych srodowisk, w inte-
resie ktorych wystepuja ich reprezentanci’'-. Nalezy podkresli¢, ze
réznice co do przyczyn rokowan utrudniaja opracowanie jednolitej
1 wyczerpujacej definicji tego pojecia. Nie wykluczaja jednak, jak
podkreslono wyzej, mozliwosci ich definiowania w zakresie wybra-
nych aspektow zbiorowego prawa pracy, na przyktad jako metody
rozwigzywania sporow zbiorowych.

Mimo trudnosci interpretacyjnych w literaturze przedmiotu po-
dejmuje si¢ proby definiowania rokewan rozumianych szerzej ani-
zeli metoda rozwiazywania sporéw zbiorowych. Wedlug jednej
z takich definicji rokowania sg procesem, w ktorym dwie lub wigcej
stron majgcych zarbwno wspdlne, jak i sprzeczne interesy wysuwaja
i dyskutujg sprecyzowane propozycje dotyczace warunkoOw porozu-
mienia®”. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze sa one uznawane za
konieczny element demokratycznych, zbiorowych stosunkow pracy
majacy zapewni¢ pracownikom wptyw na ksztattowanie warunkoéw
pracy i ptacy’”®. Ujecie to kladzie nacisk na negocjacyjny aspekt
ksztaltowania warunkéw pracy i ptacy. Z drugiej jednak strony jezeli
skupimy si¢ wylacznie na rokowaniach jako metodzie rozwigzywa-
nia sporéw zbiorowych, rowniez nalezy stwierdzi¢, ze s3 one metoda
ksztatltowania warunkoéw pracy i ptacy, skoro warunki te sktadaja sie
na zakres przedmiotowy sporéw zbiorowych. Jezeli zatem niesku-
teczne jest ksztalttowanie istotnych dla pracownikéw warunkow za-
trudnienia w drodze szeroko rozumianych rokowan, moze dojs¢ do
sporu zbiorowego i w konsekwencji okreslania tych warunkow
w porozumieniu konczacym spor zbiorowy, na przyktad na etapie
rokowan zbiorowych.

W nauce podejmowane sa proby definiowania rokowan zbioro-
wych rowniez poprzez wskazywanie ich cech. W takim ujeciu pod
pojeciem rokowan rozumie si¢ po pierwsze proces komunikowania

272 |pidem, s. 38.

2" Definicja autorstwa M. Waysa, przytaczana za: ibidem, s. 37-38.

274 7oh. L. Florek, Demokratyczne (zbiorowe) stosunki pracy, ,,Studia Turidica™,
t. 23, Warszawa 1992, s. 27-28.
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si¢ grup interesoOw, w perspektywie wspolnego decydowania prze te
grupy. Po drugie jeden z wielu $rodkéw stuzacych zapewnieniu po-
koju spotecznego. Po trzecie jeden z przejawow gry w walce o dobra
1 interesy miedzy uczestnikami zainteresowanymi podziatem tych
dobr®”™. Podkre$la sic wreszcie, ze rokowania zbiorowe sa jedna
z form realizacji funkcji obronnej zwiazkow zawodowych lezacej
u podstaw rozwoju ruchu zwiazkowego?'.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy podkresli¢, ze ro-
kowania sg uznawane za najbardziej naturalng metode osiagniecia
porozumienia i pokojowego zakoficzenia sporu®’’. Pojawia si¢ jed-
nak pytanie o granice mi¢dzy rokowaniami jako metoda ksztatto-
wania warunkoéw pracy i ptacy a rokowaniami jako metoda rozwia-
zywania sporéw zbiorowych. Nalezy bez watpienia zgodzi¢ si¢
z pogladem co do ztozonosci zjawiska rokowan i réznorakich funk-
cji, ktore petnia®”®. Bezdyskusyjne jest rowniez, ze szeroko rozu-
miane rokowania sg nie tylko metodg rozwigzywania sporéw zbio-
rowych, mamy z nimi bowiem do czynienia w réznych aspektach
zbiorowego prawa pracy, chociazby na etapie zawierania uktadoéw
zbiorowych. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze rokowania moga
by¢ traktowane jako metoda zapobiegajaca powstawaniu sporow>".
Skoro jednak stuzg ksztaltowaniu pokojowego modelu pracy, nie
moga by¢ traktowane wylacznie jako $rodek zapobiegajacy po-

. ro_ 2
wstawaniu Sporow 80,

25 70b. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Ustawa o rozwigzy-
waniu sporow zbiorowych, Warszawa 1998, s. 162.

218 76b. E. Sobotka, Rokowania zbiorowe jako przejaw dziatalnosci zwigzkowej,
LPiZS” 1982, nr 7, . 16.

277 70h. B. Cudowski, Model rozwigzywania sporéw zbiorowych [w:] Zbiorowe
prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000,
S. 245.

278 por, W. Masewicz, Rokowania..., s. 29.

27% Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, Bialystok 1998,
s. 94.

20 |bidem; tak W. Masewicz, Idea rokowar zbiorowych a zatargi pracy — Wy-
brane zagadnienia, ,,Studia Turidica”, t. 23, Warszawa 1992, s. 103.
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Wyodrebnienie przez ustawodawce rokowan jako metody roz-
wigzywania sporéw zbiorowych pracy pozwala na konkluzje, ze
rokowaniami w rozumieniu przepisOw ustawy o r.S.Z. nie sg rozmo-
Wy czy negocjacje prowadzone przez strony przed powstaniem spo-
ru?®'. Z drugiej jednak strony granica ta wydaje si¢ by¢ sztuczna ze
wzgledu na wiasciwie jednolite mechanizmy rokowan. Na ile zatem
zasadne jest jej wskazywanie? Sama niespdjnos¢ w zakresie zrodet
regulujacych rokowania nie wydaje si¢ by¢ przekonujacym powo-
dem ich roznicowania. Skoro bowiem rokowania pojawiaja si¢
wszedzie tam, gdzie istnieja kwestie sporne 1 che¢ pokojowego zaze-
gnania kryzysu, uzasadniona wydaje si¢ watpliwos¢ co do zasadno-
sci wprowadzania ustawowo rokowan jako obligatoryjnej metody
rozwigzywania sporow.

Cechy i sposéb prowadzenia rokowar

Cecha charakterystyczna rokowan jako metody rozwigzywania
sporow zbiorowych jest ich obligatoryjno$¢ przejawiajaca sie tym, ze
ten etap sporu nie moze zosta¢ pomini¢ty przez strony, jezeli oczywi-
$cie spdr zostanie wszczety. Oprocz obligatoryjnosci cechg rokowan
jest brak formalnych uregulowan w zakresie ich przebiegu. Nie nalezy
tego rozpatrywa¢ w kategoriach zarzutu, poniewaz brak formalizmu
jest konsekwencja dostosowania polskich regulacji do standardow
miedzynarodowych. Standardy te dotycza co prawda metod polubow-
nego rozwigzywania sporow, czyli ADR (Alternative Dispute Resolu-
tion), majacych charakter alternatywny dla postepowania sagdowego,
jednak mechanizmy tych metod co do ich istoty sg analogiczne jak
pokojowych metod rozwigzywania sporoéw. Przyjete przez polskiego
ustawodawce rozwigzanie w zakresie pokojowych metod rozwigzy-
wania sporow zbiorowych jest rozwigzaniem unikalnym na gruncie
prawa polskiego i stanowi przejaw konstrukcji Multi-Steps ADR, czyli
przejscia od form mniej do coraz bardziej sformalizowanych o trzy-
stopniowej strukturze®®?. Zatem zgodnie z zasadami tej trzystopniowej

281 Tak L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 622—623.
%82 70b. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa i pozasqdowa. Zarys wy-
ktadu, Warszawa 2009, s. 89.
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konstrukcji pierwsza z wprowadzonych przez ustawodawce metod
powinna mie¢ charakter najmniej sformalizowany w stosunku do po-
zostatych. W przypadku rokowan jako metody rozwigzywania sporow
zbiorowych przejawem formalizmu jest wiasciwie tylko nadanie im
obligatoryjnego charakteru, wskazanie sposobu zakonczenia rokowan
i zobligowanie do poinformowania o wszczeciu sporu wiasciwego
inspektora pracy. Ustawodawca nie ingeruje w ogole w przebieg sa-
mych rokowan, jest on zatem uzalezniony od stron, co zapewnia im
znaczng swobodg w zakresie metodologii.

Jedna z podstawowych zasad dotyczacych rokowan jest zasada
pokoju spotecznego, ktorej odzwierciedleniem sg migdzy innymi regu-
lacje dotyczace rozwiazywania sporow zbiorowych®. Zasada ta jest
jedna z najwazniejszych zasad zbiorowego prawa pracy, majaca do
odegrania szczegolna rolg w zbiorowych stosunkach pracy®. Ma ona
zastosowanie w zakresie wielu aspektow zbiorowego prawa pracy,
przede wszystkim w odniesieniu do rozwigzywania sporoOw zbioro-
wych w drodze pokojowej”®. Decydujacy wptyw na przebieg sporu
zbiorowego rozwigzywanego w drodze metod pokojowych (z wyjat-
kiem arbitrazu spotecznego) maja same strony. Zatem efekt w postaci
zawarcia porozumienia lub jego braku jest konsekwencja dialogu mig-
dzy stronami. Podkresli¢ nalezy, ze idea dialogu spolecznego zaktada
wymiang pogladow, opinii czy stanowisk w okreslonej sprawie®®.
Koniecznos¢ prowadzenia dialogu jest konsekwencja rdéznego rodzaju
antagonizmow istniejagcych miedzy stronami zbiorowych stosunkow
pracy. Nie oznacza to jednak, ze konflikt jest istota tych stosunkow,
nalezy go raczej traktowac jako stan przejsciowy, a zeby go przezwy-

28 por. B. Wypchto, Idea zachowania pokoju spotecznego w zbiorowych sto-
sunkach pracy — w Polsce i w krajach demokracji zachodniej [w:] Studia z zakresu
prawa pracy i polityki spolecznej, red. A. Swigtkowski, Krakow 1994, s. 347 i n.

* Por. M. Sewerynski, Dialog spoleczny. Wspélzaleznosé¢ gospodarki i prawa
pracy [w:] Referaty na VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spo-
tecznego..., s. 13.

%5 Ibidem, s. 25; G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy
[w:] Zbiorowe prawo pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, Toruti 2000, s. 45.

286 |pidem, s. 46.
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ciezy¢, dopuszcza sie legalne formy walki?®’. Nie zmienia to jednak
faktu, ze to dialog jest istota i droga do porozumienia, a wprowadzane
przez ustawodawce sposoby rozwigzywania sporéw zakoncza sie po-
wodzeniem tylko w przypadku dazenia do takiego finatu przez strony.
Bardzo istotne jest zatem, aby strony chciaty kompromisu, poniewaz
kompromis gwarantuje pokodj w zbiorowych stosunkach pracy, a jed-
noczesnie umozliwia zakonczenie sporu w drodze porozumienia®®.
Zatem istota zasady pokoju spolecznego jest dialog spoleczny miedzy
stronami zbiorowych stosunkow pracy oparty na partnerstwie stron.
Immanentng czeScig i jednoczesnie zasada dialogu spolecznego jest
zasada dobrej wiary towarzyszaca stronom rokowan zbiorowych. Jak
zaznaczono w rozdziale II, w prawie polskim dobra wiara jako zasada
rokowan zbiorowych zostata wyraznie wskazana w dziale XI k.p. do-
tyczacym uktadéw zbiorowych w odniesieniu do zasad zawierania
tychze zrodet prawa pracy. Wydaje si¢ oczywiste, ze mimo braku sto-
sownych regulacji na gruncie ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych zasada dobrej wiary bedzie miala zastosowanie rowniez
w odniesieniu do niektorych pokojowych metod rozwigzywania spo-
réw zbiorowych, a mianowicie rokowan i mediacji’®. Positkujac sie
regulacjami wynikajacymi z art. 241° k.p., nalezy stwierdzi¢, ze strony
sporu zbiorowego powinny przede wszystkim dazy¢ do kompromisu,
ktory jest elementem niezbednym pozytywnego zakonczenia dialogu,
poza tym rokowania powinny by¢ prowadzone z rozsadkiem i umia-
rem, w przeciwnym razie mogg stac si¢ niezbednym etapem na drodze
do strajku®®.

Obowigzek informacyjny pracodawcy

Strona zwigzkowa, formulujac postulaty dotyczace przedmiotu
sporu zbiorowego, powinna mie¢ na wzgledzie sytuacje ekonomiczng
pracodawcy, ktora jest weryfikowalna dzigki mozliwosci wgladu do

%87 70b. M. Sewerynhski, Dialog spoleczny..., s. 13-14.

288 |pidem, s. 19.

28 por, B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 97.

20 por, J. Wratny [w:] J. Wratny, D. Kotowska, J. Szczot, Nowy kodeks pracy,
Warszawa 1996, s. 277.
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dokumentow finansowych w zakresie prowadzonych rokowan. Pod-
stawa do takiego wniosku jest po pierwsze art. 28 ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorego wynika, ze na zgdanie zwigzku zawodowego
pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ informacji niezbgdnych do
prowadzenia dziatalno$ci zwiqzkowejzgl, po drugie art. 241°§1 k.p.
zobowigzujacy pracodawce do udzielenia informacji o swojej sytuacji
ekonomicznej stronie zwigzkowej w zakresie objetym rokowaniami.
W przypadku pierwszego z przywotanych przepisow w doktrynie
pojawiaja si¢ watpliwosci co do zakresu przedmiotowego informacji,
do ktorych dostep powinna mie¢ strona zwigzkowa. Istnieje poglad, ze
zakres przedmiotowy zwiazkowego prawa do informacji determinuja
przede wszystkim funkcje i uprawnienia zwiazku zawodowego. Prawo
do informacji na temat sytuacji ekonomicznej pracodawcy wychodzi
jednak poza wasko rozumiane sprawy zwigzane z prawami i interesa-
mi pracownikow. Zakres przedmiotowy prawa do informacji obejmuje
zatem przede wszystkim sytuacje ekonomiczno-finansowg i rynkowa
pracodawcy oraz wszystkie aspekty jego dziatalnosci, ktore chocby
posrednio moga wptywac na sytuacje prawna, ekonomiczng, zawodo-
wa czy spoleczng pracownikow i ich rodzin®®.

W doktrynie mozna rowniez spotka¢ si¢ z pogladami, wedle
ktorych zwiagzki zawodowe sg uprawnione do zadania kazdej in-
formacji, ktora nie jest chroniona prawem. Wedlug K.W. Barana
wadliwa jest interpretacja powyzszego przepisu, zgodnie z ktora
zwigzek zawodowy w kazdym przypadku, kiedy zada danych in-
formacji, musi udowadniaé, iz sg one niezbg¢dne z punktu widzenia
jego dziatalnoséci. Granic¢ prawa do informacji wyznaczajg zatem
po pierwsze regulacje prawne dotyczace tajemnicy panstwowej,
czyli wiadomosci, ktoérych ujawnienie osobom nieupowaznionym
moze narazi¢ na szkode bezpieczenstwo, obronno$é czy inny waz-
ny interes panstwa; po drugie regulacje dotyczace tajemnicy stuz-

! Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. z 2001 .,
nr 79, poz. 854 ze zm.).

292 7ob. G. Ortowski, art. 28 [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red.
J. Wratny, K. Walczak, Warszawa 2009, s. 59-60.
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bowej, czyli informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ na
szkode interes spoteczny, uzasadniony interes jednostki organiza-
cyjnej lub obywatela; po trzecie regulacje dotyczace tajemnicy
przedsigbiorstwa, czyli informacji nieujawnionych do wiadomosci
publicznej, majacych charakter techniczny, handlowy czy organiza-
cyjny, co do ktorych przedsiebiorca podjat niezbedne dzialania
w celu zachowania ich poufnogci®®.

W $wietle aktualnie obowiazujacych regulacji prawnych dwie
pierwsze kategorie informacji, czyli informacje objete tajemnica
panstwowg 1 stuzbowa, mieszcza si¢ w pojeciu informacji niejaw-
nych, ktérych nieuprawnione ujawnienie mogloby spowodowaé
szkody dla Rzeczypospolitej Polskiej albo bytoby niekorzystne
z punktu widzenia jej interesow?. Ustawodawca dopuszcza moz-
liwo$¢ udostgpniania informacji niejawnych, ale wytacznie osobie
dajacej rekojmie zachowania tajemnicy i tylko w zakresie niezbed-
nym do wykonywania przez nig pracy lub pelnienia stuzby na zaj-
mowanym stanowisku albo wykonywania czynnosci zleconych (art. 4
ustawy o o.i.n.). Ostatnia kategoria informacji, czyli informacje
objete tajemnica przedsiebiorstwa sg chronione ustawa o zwalcza-
niu nieuczciwej konkurencji®®, przy czym wiasciwie ochrona ta
obejmuje przekazywanie, ujawnianie lub wykorzystywanie infor-
macji stanowigcych tajemnice przedsigbiorstwa, dziatania te bo-
wiem ustawodawca kwalifikuje jako czyny nieuczciwej konkuren-
cji*®. Taka konstrukcja przepisow dotyczacych ochrony nie daje
podstaw wnioskowaé, ze pracodawca ma mozliwo$s¢ odmowy
udzielenia informacji zwigzkowi zawodowemu, skoro ochrona do-
tyczy informacji juz udzielonej, ktora nie moze by¢ wykorzystana
w celach nieuczciwej konkurencji. Przepisy powyzszej ustawy,

288 70b. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykiadu..., s. 85.

2% Art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 5 sierpnia 2010 r. o ochronie informacji niejaw-
nych (Dz.U. nr 182, poz. 1228). Zgodnie z przepisami przywotanej ustawy czynem
nieuczciwej konkurencji jest miedzy innymi wykorzystywanie cudzych informacji.

2% Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (t..
Dz.U. z 2003 r., nr 153, poz. 1503 ze zm.).

2% Art. 11 ust. 1 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji...
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definiujgc tajemnice przedsiebiorstwa, wskazuja na mozliwosé
podjecia przez pracodawce niezbednych dziatan w celu zachowania
poufnosci informacji®’’. Na tej podstawie mozna wnioskowa¢, ze
pracodawca ma mozliwo$¢ objecia klauzulg poufnosci czesci in-
formacji, ktére mieszcza si¢ w ustawowym pojeciu tajemnicy
przedsigbiorstwa. Pojawia si¢ w zwiazku z tym pytanie, czy moze
odmoéwi¢ udzielenia tychze informacji zwigzkowi zawodowemu.
Klauzula generalna ,,inne informacje posiadajace warto$¢ gospo-
darcza” stwarza szerokg mozliwos¢ interpretacji. O tym, jakie kon-
kretnie informacje zostana objete klauzula poufnos$ci, bedzie decy-
dowal pracodawca. Objecie danych informacji klauzulg poufnosci
jest rbwnoznaczne z mozliwoscia odmowy ich udzielenia zwiaz-
kowi zawodowemu, jezeli ograniczony zostal przez pracodawce
krag podmiotow majacych do nich dostgp. Jest to zupelnie uzasad-
nione, majac na wzgledzie ochrong interesow przedsiqbiorstwazgs.
Srodki przystugujgce zwigzkowi zawodowemu w razie nieuzyskania
naleznych informacji

Nadanie przez pracodawce klauzuli poufnosci informacjom,
ktorych oczekuje zwiazek zawodowy, nie pozbawia tego ostatniego
mozliwosci ich uzyskania. Jezeli zwiazek zawodowy uzna, Ze obje-
cie danej informacji poufnoscig nie jest uzasadnione, jako ze nie
miesci si¢ ona w zakresie przedmiotowym informacji chronionych
ze wzgledu na tajemnice przedsigbiorstwa, moze skorzystac z regu-
lacji prawnych dotyczacych odpowiedzialnos$ci za naruszenie prze-
pisow ustawy o zw. zaw. lub ustawy o r.s.z. W §wietle tych przepi-
sOw przestepstwem jest dzialanie polegajace na utrudnianiu wyko-
nywania dziatalno$ci zwigzkowej prowadzonej zgodnie z przepi-
sami ustawy o zw. zaw. lub polegajace na przeszkadzaniu w prowa-

27 7godnie z art. 11 ust. 4 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji przez
tajemnice przedsigbiorstwa rozumie si¢ nieujawnione do publicznej wiadomosci
informacje techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsigbiorstwa lub inne
informacje posiadajace warto$¢ gospodarcza, co do ktorych przedsigbiorca podjat
niezbedne dzialania w celu zachowania poufnosci.

2% Tak G. Ortowski [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 61-62.
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dzeniu sporu®®. Przy czym ustawodawca wyraznie wskazuje, ze prze-
stepstwo to ma charakter indywidualny, poniewaz mozna si¢ go dopu-
sci¢ w zwiazku z zajmowanym stanowiskiem lub petniona funkcja,3°°.
Zatem jego sprawcami moze by¢ albo pracodawca bedacy osobg fi-
zyczng, albo osoba piastujagca wazng funkcje czy zajmujaca istotne
stanowisko. Positkujac si¢ jednak art. 28 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, nalezy stwierdzi¢, ze zwigzek zawodowy moze zada¢ okre-
$lonych informacji od pracodawcy, a nie od 0séb pehigcych funkcje
kierownicze. Zatem jezeli strong sporu jest prawodawca bedacy osoba
fizyczna, to on bedzie odpowiadat osobiscie za powyzsze przestep-
stwo. W przypadku pracodawcy bedacego osobg prawng lub jednostka
organizacyjng niemajaca osobowosci prawnej sytuacja wydaje sie by¢
bardziej skomplikowana. Nie mozna bowiem wykluczy¢ sytuacji, ze
podmiot reprezentujacy stron¢ pracodawcy w sporze zbiorowym nie
bedzie miat dostepu do informacji, ktorych oczekuje zwigzek zawo-
dowy. Podmiot taki nie bedzie mogt odpowiada¢ zatem za odmowe
udzielenia informacji, skoro nie ma do nich dostepu. W takiej sytuacji
powinien si¢ zwroci¢ si¢ do osoby majacej dostep do okreslonej in-
formacji, a osoba ta bedzie odpowiedzialna za ich nieudzielenie.
Kolejnym rozwigzaniem, z ktorego moze skorzysta¢ zwiazek za-
wodowy, jest prawo do ogloszenia strajku, niepodlegajace w tym
przypadku Zzadnym ograniczeniom formalnym, w tym réwniez doty-
czacym wymogéw odnosnie termindw™®. Strajk moze zosta¢ bowiem
ogloszony bez zachowania okreslonych w ustawie o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych zasad, jezeli bezprawne dziatanie pracodawcy
uniemozliwito przeprowadzenie rokowan lub mediacji (art. 17 ust. 2
ustawy o r.5.z.). Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, Zze bezprawnym dzia-
faniem pracodawcy bedzie miedzy innymi odmowa udzielenia infor-
macji niezbednych dla normalnego toku rokowan®”. Wydaje sie, ze
z praktycznego punktu widzenia bardziej prawdopodobna konsekwen-

299 70b. art. 35 ust. 1 pkt 2 ustawy o zwigzkach zawodowych i art. 26 ust. 1 pkt
1 ustawy o r.s.z.

300 Art, 35 ust. 1 ustawy 0 ZW. zaw.

301 Zoh. W. Masewicz, Ustawa o zwiqzkach zawodowych..., s. 168.

% Ibidem, s. 169.
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cja odmowy udzielenia zwigzkowi zawodowemu informacji, ktérych
oczekuje i do ktérych ma prawo, bedzie ogloszenie strajku przed za-
konczeniem rokowan i mediacji anizeli skorzystanie z przepisow
o odpowiedzialnosci za naruszenie ustawy wynikajacych z dwoch
powyzszych aktow prawnych (ustawy o zw. zaw. i ustawy o r.s.z.).
Przy zatozeniu oczywiscie, ze uzasadnia to ranga informacji, ktorej
udzielenia odméwil pracodawca. Decyzja o rozpoczeciu strajku jest
powazng decyzja ze wzgledu na konsekwencje réwniez po stronie
pracownikéw — bezposrednie w postaci braku wynagrodzen albo
posrednie w postaci wptywu na sytuacje finansowg pracodawcy,
ktéra moze rzutowaé w perspektywie rowniez na pracownikow. Dla-
tego tez ogloszenie strajku, ktore jest mozliwe w takiej sytuacji, be-
dzie ostatecznoscia. Jesli natomiast strony sporu ze wzgledu na eska-
lacje konfliktu nie bgda sktonne do wzajemnych ustgpstw, a cigzar
gatunkowy oczekiwanej informacji bedzie uzasadniat skorzystanie ze
srodka ostatecznego w postaci strajku, strona zwigzkowa nie bedzie
zainteresowana ,,sztucznym” wydtuzaniem etapu rokowan. Wycia-
ganie konsekwencji prawnych wzgledem pracodawcy, czy tez osob
reprezentujacych pracodawce, moze w dalszej perspektywie miec
dzialanie prewencyjne, zapobiegajace w przysztosci takim procede-
rom, jednak nie wptynie pozytywnie na rozwigzywanie samego Spo-
ru, a to jest priorytet dla strony zwigzkowej. Wczesniejsze oglosze-
nie strajku moze natomiast doprowadzi¢ do zakonczenia sporu na
warunkach przynajmniej czgsciowo zgodnych z oczekiwaniami stro-
ny zwigzkowej 1 rowniez moze zadziata¢ prewencyjnie. Sytuacja
bedzie wyglada¢ inaczej, jezeli informacja, ktorej udzielenia oczeku-
je strona zwigzkowa, nie uzasadnia podjecia tak powaznej decyzji,
jaka jest strajk. W takim przypadku bardziej racjonalne bedzie zatem
wykorzystanie drogi prawnej, dajacej mozliwo$¢ zawiadomienia
o popelieniu przestepstwa.

Kolejng kategorig informacji, ktérych udzielenia moze odmowic
pracodawca zwigzkowi zawodowemu, sa informacje niejawne.
Udzielenie tego typu informacji stanowiloby zagrozenie dla waznych
z punktu widzenia panstwa czy spoteczenstwa interesow. Wymaga
jednak podkres$lenia, ze informacji, dla ktorych bariera do udzielenia
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bylyby powyzsze przestanki, jest stosunkowo niewiele i nie kazdy
pracodawca ma dostgp do tych, ktérych ujawnienie stanowiloby na
przyklad zagrozenie dla podstawowych interesow Rzeczypospolitej
Polskiejsos. Ustawodawca zreszta zakresla krag podmiotow, wzgle-
dem ktorych maja zastosowanie przepisy ustawy o ochronie infor-
macji niejawnych. Do podmiotow tych ustawodawca zalicza organy
wladzy publicznej, jednostki organizacyjne podlegte Ministrowi
Obrony Narodowej, NBP, panstwowe osoby prawne, jednostki orga-
nizacyjne podlegte organom wiadzy publicznej, przedsigbiorcow
zamierzajacych ubiega¢ si¢ albo ubiegajacych o zawarcie umow
zwigzanych z dostgpem do informacji niejawnych®”. Zatem tylko
w powyzszych instytucjach prawodawca mogltby odmowi¢ udziele-
nia informacji zwigzkom zawodowym, powotujac si¢ na odpowied-
nie klauzule tajnosci czy poufnosci. Jako ze ustawodawca wyraznie
okresla procedury i organy zabezpieczajace dostep do informacji
niejawnych, wykluczony jest spor migdzy strona zwiazkowa a pra-
codawcg co do zasadnosci odmowy udzielenia tego typu informacji.

%93 Ustawa o ochronie informacji niejawnych okresla zasady ich ochrony i kate-
gorie zaszeregowania tych informacji. Kategorie zaszeregowania informacji niejaw-
nych sg rozne, w zaleznosci od stopnia zagrozenia dla interesow panstwa, ktore
stwarza ich nieupowaznione ujawnienie. Klauzule ,,$cisle tajne” nadaje si¢ informa-
cjom niejawnym, ktérych nieupowaznione ujawnienie mogtoby spowodowaé po-
wazng szkod¢ dla RP ze wzgledu na zagrozenie dla niepodlegloséci, suwerennosci
lub integralnosci terytorialnej RP, zagrozenie dla bezpieczenstwa wewnetrznego lub
porzadku konstytucyjnego RP (art. 5 ust. 1). Informacjom niejawnym nadaje si¢
klauzulg ,.tajne”, jezeli ich nieuprawnione ujawnienie spowoduje powazng szkode
dla RP przez to np., ze uniemozliwi realizacj¢ zadan zwigzanych z ochrong suwe-
rennosci lub porzadku konstytucyjnego RP (art. 5 ust. 2). Klauzule ,,poufne” nadaje
si¢ informacjom niejawnym, jezeli ich nieuprawnione ujawnienie spowoduje szkode
dla RP przez to, ze np. utrudni prowadzenie biezacej polityki zagranicznej, realiza-
cje przedsigwzigé obronnych, czy zagrozi bezpieczenstwu obywateli (art. 5 ust. 3).
Informacjom niejawnym nadaje si¢ klauzule ,,zastrzezone”, jezeli nie nadano im
wyzszej klauzuli tajnosci, a ich nieuprawnione ujawnienie moze mie¢ szkodliwy
wplyw na wykonywanie wladzy przez organy wiadzy publicznej lub inne jednostki
organizacyjne zadan w zakresie obrony narodowej, polityki zagranicznej czy bez-
pieczenstwa publicznego (art. 5 ust. 4).

0% Art. 1 ust. 2 ustawy o ochronie informacji niejawnych...
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Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze gldwnym wyznacznikiem za-
kresu przedmiotowego prawa do informacji sa uprawnienia zwiaz-
kow zawodowych®®. Wynika to chociazby z wyktadni jezykowej art
28, ktory wyraznie wskazuje, ze zakres prawa do informacji obejmu-
je te, ktére sa niezbedne do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej.
Zatem zakres przedmiotowy prawa do informacji zostal zakreslony
przez ustawodawce bardzo szeroko, zwazywszy na kompetencje
zwiazkow zawodowych. Jednak prawo do informacji, jakich moze
zada¢ zwigzek zawodowy na etapie rokowan, begdzie ograniczone
zakresem przedmiotowym sporu zbiorowego. Uzasadnione bedzie
zatem zadanie przez zwigzek zawodowy tylko tych informacji, ktore
sg niezbedne ze wzgledu na toczacy si¢ spor i maja bezposredni
zwiazek z jego zakresem przedmiotowym.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze pracodawca ma mozliwosé
odmowy udzielenia zwigzkowi zawodowemu na etapie rokowan
informacji, ktore nie majg zwigzku z zakresem przedmiotowym spo-
ru zbiorowego, sg zaliczane do kategorii informacji niejawnych lub
sg objete tajemnica przedsi¢biorstwa. Podmiotem, na ktérym spo-
czywa cigzar dowodu w zakresie odmowy udzielenia powyzszych
informacji, jest pracodawca. Taka interpretacja wydaje si¢ by¢ stusz-
na rowniez co do koniecznosci udowodnienia braku korelacji zadanej
informacji z zakresem przedmiotowym sporu zbiorowego. Nie wyda-
je sie bowiem, aby zwigzek zawodowy byl zobligowany udowodnié¢
stronie pracodawcy, ze informacja, ktorej zada, dotyczy sporu zbio-
rowego . To podmiot odmawiajacy powinien wskaza¢ na przyczy-
ny uzasadniajace odmowe udzielenia informacji.

1.3. Pojecie mediacji — jej cechy i rodzaje

Pojecie mediacji

Wspolczesnie mediacja jako metoda rozwigzywania sporéw ma
zastosowanie na gruncie réznych gatezi prawa, jednak mimo réznic
proceduralnych istota mediacji pozostaje niezmienna. Jej cechg cha-

%05 70b. G. Orlowski [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., 60-61.
%6 por, K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykfadu..., s. 85.
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rakterystyczng jest bowiem to, ze spdr rozstrzygaja strony, ale
z udziatem osoby trzeciej, ktorej ingerencja nie moze mie¢ charakte-
ru wladczego®. Istota mediacji jest zatem pomoc w rozwigzywaniu
konfliktu podmiotu trzeciego, ktory powinien by¢ bezstronny
i obiektywny®®. W literaturze przedmiotu jest okre$lana jako dobro-
wolne porozumiewanie si¢ stron w obecnosci osoby trzeciej*”. We-
dlug innego ujegcia jest technikg rozwigzywania konfliktéw miedzy-
ludzkich gwarantujacg neutralne forum, na ktérym wszystkie strony
konfliktu otrzymuja pomoc w uzyskaniu zadowalajacego rozwiaza-
nia powstalego migdzy nimi problemu®®. W zakresie wyjasnienia
pojecia mediacji pomocna moze by¢é Dyrektywa Parlamentu Euro-
pejskiego 1 Rady 2008/52/WE z dnia 21 maja 2008 r. dotyczaca nie-
ktérych aspektow mediacji w sprawach cywilnych i handlowych®?,
Zgodnie z art. 3 dyrektywy mediacja oznacza zorganizowane poste-
powanie o dobrowolnym charakterze, bez wzgledu na jego nazwe
lub okreslenie, w ktorym przynajmniej dwie strony sporu probuja
same 0siggnac porozumienie w celu rozwigzania ich sporu, korzysta-
jac z pomocy mediatora. Definicja ta nie oddaje w petni cech media-
cji jako metody rozwigzywania sporéw zbiorowych z racji obligato-
ryjnosci mediacji w ich przypadku, wskazuje jednak na jej istote,
czyli zawieranie porozumienia przez strony sporu z pomocg mediato-
ra. W przypadku mediacji istotny jest bowiem udziat stron w rozwig-
zywaniu sporu, na ktory ktadzie si¢ szczegdlny nacisk, niezaleznie
od spraw celem ich rozwigzywania. Mediacja charakteryzuje si¢ nie
tylko zaangazowaniem stron, ale réwniez ich odpowiedzialno$cia za
rozwigzanie konfliktu®?. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze

%7 A Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., s. 33.

%08 7ob. R. Morek, ADR w sprawach gospodarczych, Warszawa 2004, s. 1.

399 Ibidem, s. 82.

810 Zob. A. Nocun, J. Szmagalski, Podstawowe umiejetnosci w pracy socjalnej
i ich ksztalcenie: porozumiewanie sig, rozwigzywanie problemoéw i konfliktow, Ka-
towice 1998, s. 175.

1 Dz, U. UE L z dnia 24 maja 2008 r.

812 por. J. Starofi, Funkcjonowanie mediacji cywilnej w Polsce [w:] Arbitraz
i mediacja..., s. 364.
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mediacja to nic innego jak wspomagane negocjacje®®. Zatem do
zakonczenia mediacji pozytywnie konieczne jest wspotistnienie kilku
elementéw: wola stron na rozwigzanie konfliktu w sposéb polubow-
ny, ich zaangazowanie i §wiadomos$¢ odpowiedzialnosci za polu-
bowne rozwigzanie konfliktu oraz pomoc bezstronnej osoby trzeciej,
ktorg strony darzg zaufaniem. Powodzenie mediacji zalezy w duzej
mierze od gotowosci stron do porozumienia. Ich otwarto$¢ i zaanga-
zowanie sa warunkiem niezbednym porozumienia, ktére ma by¢
dostosowane do potrzeb stron®**. Nie oznacza to jednak, ze mediacja
jest procesem niezorganizowanym, ktorego przebieg determinuje
wylacznie wola stron. Charakteryzuje si¢ ona co prawda mniejszym
formalizmem anizeli arbitraz, jednak podstawowe standardy, cho-
ciazby w zakresie wyboru mediatora, okreslaja regulacje prawne,
natomiast standardy w zakresie przebiegu mediacji okresla mediator.
W doktrynie podkresla si¢, ze w mediacji nie ma elementéw przy-
padkowych. Jest ona zaplanowanym procesem, ktérego celem jest
utatwienie przejscia od negatywnych emocji zwigzanych z konflik-
tem do konsensusu i konstruktywnych zmian®*. Zgodnie z tym po-
gladem mediacja nie polega na zorganizowaniu doraznego spotkania
celem rozwiazania konfliktu. Jest ona metoda rozwiazywania sporéw
oparta na liczbie powszechnie przyjetych zasad®™.

Mozna jednak rowniez spotkac si¢ z definicja, w §wietle ktorej
mediacja jest postgpowaniem nieformalnym, ktorego celem jest po-
moc zaangazowanym stronom sporu w zawarciu wzajemnie akcep-
towalnej i catkowicie dobrowolnej ugody™’. Wydaje sie, ze w przy-
padku mediacji jako metody rozwigzywania sporow zbiorowych ta

%13 70b. U. Haeske, Konflikty w zyciu zawodowym. Mediacja i trening w rozwiq-
zywaniu problemow, tham. R. Zajaczkowski, Kielce 2005, s.10.

314 70b. M. Zurawska, Mediacja jako nowa metoda rozwigzywania sporéw z za-
kresu prawa pracy [w:] Sgdy polubowne i mediacja, red. J. Olszewski, Warszawa
2008, s. 111.

%15 7ob. N. Doherty, M. Guyler, Mediacja i rozwigzywanie konfliktéw w pracy,
Warszawa 2010, s. 19.

316 |pidem, s. 23.

817 7ob. E. Gmurzyhska, Mediacja w sprawach cywilnych w amerykarskim sys-
temie prawnym — zastosowanie w Europie i w Polsce..., s. 30-31.
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nieformalno$¢ bedzie dotyczy¢ braku okreslenia standardow co do
przebiegu mediacji w regulacjach prawnych. Nie oznacza to jednak,
ze mediator bedzie zwolniony z przestrzegania podstawowych zasad
mediacji, ktore takie standardy wyznaczajg. Zatem nieformalno$¢
mediacji wydaje si¢ dotyczy¢ braku szczegblowych ram prawnych
dla okreslenia przebiegu postepowania mediacyjnego.

Cechy mediacji

Podobnie jak w przypadku definicji mediacji, rowniez co do za-
sad mediacji nie ma w literaturze przedmiotu zupelnej zgodnosci,
cho¢ odstepstwa nie dotycza podstawowych zasad i cech mediacji,
takich jak poufno$¢, bezstronno$¢ czy dobrowolno$é. Mozna nato-
miast spotkac sie z rozszerzonym katalogiem zasad mediacji. W in-
nym ujeciu do zasad postepowania mediacyjnego zalicza si¢ dobro-
wolno$¢, zorientowanie na konsensus, czynny udziat stron przeja-
wiajacy si¢ w proponowaniu przez nich rozwigzania, bezstronnosc,
poufnos¢, mozliwos¢ kontynuowania rozstrzygania sporu po zakon-
czeniu mediacji niepowodzeniem w drodze dalszego postepowa-
nia®®. W $wietle innych pogladow do podstawowych zasad poste-
powania mediacyjnego nalezy zaliczy¢ dobrowolnos¢, bezstronnosc,
poufno$é, neutralno$é, akceptowalnos¢®™. Kolejny proponowany
w literaturze katalog zasad mediacji zalicza do nich: dobrowolnos¢,

%18 N. Doherty, M. Guyler, Mediacja..., s. 24.

318 B Piotrowska, Mediacja w postepowaniu z nieletnimi [W:] Arbitraz i media-
¢ja jako instrumenty wspierania przedsigbiorczosci, red. J. Olszewski, B. Sagan,
R. Uliasz, Rzeszow 20006, s. 313-314; V. Huryn, Mediacja w swietle ostatniej nowe-
lizacji Kodeksu postepowania cywilnego, ,,Temidium” 2005, 4(39), s. 8; M. Zuraw-
ska, Mediacja jako nowa metoda rozwigzywania sporow..., s. 113; L. Labocha-
-Kozar, Alternatywne srodki rozstrzygania sporow w sprawach administracyjnych
[w:] Arbitraz i mediacja..., s. 217; S. Pieckowski, Mediacja w sprawach cywilnych,
Warszawa 2006, s. 22; R. Morek, Czy sqd moze skierowaé sprawe do mediacji,
pomimo iz strona ,,strona nie wyrazita zgody na mediacje?”. Uwagi 0 zasadzie
dobrowolnosci mediacji na tle art. 183% §3 kpc [w:] Arbitraz i mediacja..., s. 139;
A. Zielinski [w:] Kodeks postegpowania cywilnego. Komentarz, red. A. Zielinski,
Warszawa 2012, https:/sip.legalis.pl, dostgp: 1.02.2017; A. Nocun, J. Szmagalski,
Podstawowe umiejetnosci w pracy socjalnej i ich ksztalcenie..., s. 175.
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bezstronnos¢, neutralnos$¢, autonomi¢ konfliktu, poufnos¢, odformali-
zowanie, dobra wiare, szacunek®®. Roznice w katalogu zasad mediacji
sa spowodowane regulacjami prawnymi mediacji na gruncie r6znych
gatezi prawa, jak rowniez indywidualnymi pogladami autorow.

Biorac to wszystko pod uwage, nalezy zastanowic sie, na ile po-
wyzszy katalog zasad mediacji moze mie¢ zastosowanie odnos$nie do
mediacji jako metody rozwiazywania sporéw zbiorowych. Na czoto
wysuwa si¢ zasada dobrowolno$ci rozumiana jako zgoda stron na
przeprowadzenie mediacji*?’. Mediacja w przypadku rozstrzygania
sporow zbiorowych pracy jest obligatoryjna pokojowa metodg ich
rozwigzywania, co jest jej cecha szczego6lng, odrozniajaca od innych
procedur mediacyjnych. Mozna jednak doszuka¢ si¢ rdéwniez
w przypadku tej formy mediacji cech dobrowolnosci, ale — co nalezy
ze stanowczo$cig podkreslic — w bardzo ograniczonym zakresie.

W przypadku rozwiazywania sporéw zbiorowych mediacja jest
drugim z pokojowych etapow. Jezeli strony chca kontynuowac spor,
nie ma dla mediacji alternatywy, poniewaz strajk wlasciwy moze
zosta¢ ogloszony dopiero po zakonczeniu niepowodzeniem mediacji
(z wyjatkiem strajku ostrzegawczego), jednak nie oznacza to, ze
strony sporu zbiorowego musza po sporzadzeniu protokotu rozbiez-
nos$ci, konczacego rokowania, przystapi¢ do mediacji. Moze si¢ bo-
wiem okaza¢, ze strona zwigzkowa nie jest zainteresowana konty-
nuowaniem sporu zbiorowego, w takim przypadku do mediacji nie
dojdzie. Zakonczenie rokowan podpisaniem protokotu rozbieznosci
nie oznacza bowiem automatycznego przejscia do mediacji. Aby
spor zbiorowy po zakonczeniu pierwszego etapu byl kontynuowany,
musi by¢ bowiem wola strony zwigzkowej w tym zakresie®?.

Nalezy jednak podkresli¢, ze z praktycznego punktu widzenia de-
cyzja strony zwigzkowej o odstgpieniu od kontynuowania sporu cho¢

320 A Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., s. 63.

821 70b. N. Goherty, M. Guyler, Mediacja..., s. 24; A. Kalisz, A. Zienkiewicz,
Mediacja sqdowa..., s. 60.

%22 70b. A. Kowalczyk, Mediacja jako przyklad pokojowej metody rozwigzywa-
nia sporéw zbiorowych [w:] Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej
(zbidr studiéw), red. BM. Cwiertniak, Sosnowiec 2013, s. 211.
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mozliwa, jest mato prawdopodobna. Rozpoczety spor zbiorowy naj-
czgdciej bedzie kontynuowany i w tym przypadku jedyna zgodna
z prawem drogg bedzie mediacja. Mozna jednak zalozy¢, ze mozliwe
sa przestanki, ktoére zmotywuja strong zwigzkowa do odstgpienia od
kontynuowania sporu zbiorowego zakonczonego niepowodzeniem w
drodze rokowan. Przeslanka taka nie bedzie raczej znaczna eskalacja
konfliktu utrudniajaca porozumiewanie si¢ stron, poniewaz w takim
przypadku strona pracownicza bedzie tym bardziej dazyla do media-
cji, traktujac ja jako droge do strajku. Musiatyby zaj$¢ jakies$ szcze-
golne okolicznosci, ktére spowodowalyby zmiane stanowiska zwiaz-
ku zawodowego. Argumentem przemawiajacym za zakonczeniem
sporu na etapie rokowan, mimo ich niepowodzen, mogtaby by¢
zmiana stanowiska znacznej liczby pracownikéw co do zasadnosci
kontynuacji sporu zbiorowego w obawie przed negatywnymi nastep-
stwami rzutujacymi na wysoko$¢ §wiadczen ze stosunku pracy w
przysztosci. Nie mozna rowniez wykluczy¢, ze w niektérych przy-
padkach wszczynanie sporu zbiorowego bedzie swego rodzaju te-
stem co do skali ustepstw, na jakie pracodawca si¢ zgodzi w zakresie
zadan strony zwigzkowej. Po zakonczeniu tego swoistego testu i jego
weryfikacji przez strong zwigzkowa moze doj$¢ do rezygnacji z kon-
tynuowania sporu. Niezaleznie jednak, ktora z powyzszych sytuacji
bedzie miata miejsce, mediacja w sporach zbiorowych bedzie si¢
cechowata dobrowolnoscia w sensie prawnym, ale wyrazajaca si¢
wylacznie w konieczno$ci potwierdzenia przez strone¢ zwigzkowa
woli kontynuacji sporu po podpisaniu protokotu rozbieznosci kon-
czacego rokowania. W przypadku checi kontynuowania sporu przez
strong zwigzkowa strona pracodawcy musi przystapi¢ do mediacji.
Dobrowolnos¢ mediacji w tym zakresie ma zatem charakter jed-
nobiegunowy, jako ze tylko strona zwigzkowa ma mozliwo$¢ wybo-
ru, jezeli chodzi o kontynuacje sporu zbiorowego. Ta jednobieguno-
wos¢ jest konsekwencja dysproporcji stron stosunku pracy, z jaka
mamy do czynienia w sensie faktycznym. Nastepstwem tej dyspro-
porcji sg normy o charakterze ochronnym sktadajace si¢ na funkcje
ochronng prawa pracy. Jako Ze strona zwigzkowa w sporze zbioro-
wym reprezentuje interesy pracownikéw, ustawodawca wprowadza
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regulacje w zakresie rozwigzywania sporoOw zbiorowych, ktére maja
chroni¢ pracownika. Przejawem tej ochrony jest wla$nie konieczno$¢
przystapienia przez stron¢ pracodawcy do sporu zbiorowego wszczg-
tego przez strong zwigzkowa oraz kontynuowanie go po zakonczeniu
rokowan, jezeli strona zwigzkowa wyrazi taka wole. Wprowadzenie
regulacji prawnej niwelujacej element jednobiegunowo$ci dobro-
wolno$ci mediacji stanowitoby powazne zagrozenie dla pracowni-
kéw w zwiazku z brakiem alternatywy w zakresie rozwigzywania
sporu zbiorowego, jako ze droga sadowa w tym przypadku nie jest
mozliwa.

Kolejnym przejawem dobrowolnosci mediacji jest zgoda stron co
do mediatora. Nalezy jednak podkresli¢, ze strony maja co prawda
mozliwo$¢ wybrania wspdlnie mediatora, jezeli jednak tego nie
uczynia w okreslonym w ustawie terminie, mediatora wskazuje mi-
nister wlasciwy do spraw pracy. W takim przypadku mediator jest
wybierany na wniosek jednej ze stron — w $wietle obecnie obowiazu-
jacej regulacji prawnej nie ma podstaw do wnioskowania, ze wyma-
gane sg wnioski obydwu stron. Zatem zasada dobrowolnosci w za-
kresie wyboru mediatora w §wietle ustawy o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych ma charakter ograniczony, dopuszcza bowiem mozli-
wos¢ wskazania mediatora bez zgodnej woli stron w tym zakresie.
Tego typu konstrukcja prawna jest konsekwencja zasady spokoju
i tadu spotecznego, do ktoérego dazy ustawodawca, dlatego wprowa-
dza regulacje dajace mozliwo$¢ wyboru mediatora bez zgodnej woli
stron sporu’®”®. Regulacje te budza jednak watpliwosci. Wydaje sie
bowiem, ze mozliwe byloby rozwigzanie zgodne z zasada spokoju
itadu spotecznego niepozbawiajace stron sporu przynajmniej po-
sredniego wplywu na wybor osoby mediatora w razie braku konsen-
susu w tej sprawie mi¢dzy nimi. Konstrukcja prawna wprowadzajgca
wymog zgody stron na propozycje ministra w zakresie wyboru me-
diatora nie ograniczataby tego aspektu dobrowolnosci mediacji, jed-
nak nie jest ona mozliwa do zaakceptowania ze wzgledu na konse-
kwencje w postaci zagrozenia dla zasady spokoju i tadu spotecznego.

%23 70b. A. Kowalczyk, Mediacja jako przykiad..., s. 211.
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Skoro bowiem nie ma alternatywnego rozwigzania dla mediacji,
wymog zgody obydwu stron w przypadku mediatora wskazanego
przez ministra oznaczalby, ze spor nie moze by¢ kontynuowany.
Dopuszczenie prawnej mozliwosci jego kontynuacji w takim przy-
padku oznaczaloby przejscie do nastepnego etapu, jakim bylby naj-
prawdopodobniej strajk, skoro arbitraz moze zosta¢ przez strony
pominiety z racji braku jego obligatoryjnosci.

W $wietle powyzszych uwag pojawia si¢ pytanie, czy dobrowol-
no$¢ jest zasada i cecha charakterystyczna mediacji jako metody
rozwigzywania sporow zbiorowych ze wzgledu na ograniczenia,
jakim jest poddawana? Czy tez mozna doszukac¢ sie jedynie pewnych
elementow tej dobrowolnosci w postaci mozliwo$ci nieprzystgpienia
przez strong zwigzkowa do mediacji po zakonczeniu niepowodze-
niem rokowan, czy mozliwosci wyboru mediatora przez obie strony.

Nalezy zauwazy¢, ze w literaturze przedmiotu podnosi si¢ jeszcze
jeden z aspektéw dobrowolnos$ci — wplywu stron na przebieg i za-
konczenie postgpowania mediacyjnego. Wedle tego ujecia dobro-
wolno$¢ oznacza, ze kazda ze stron mediacji zachowuje peina kon-
trolg nad tym, czy i jak spor zostanie rozwiazany®*. Przy takiej in-
terpretacji dobrowolnos$ci cecha ta bedzie rowniez dotyczy¢ mediacji
jako metody rozwiazywania sporu. Jezeli chodzi bowiem o przebieg
postgpowania mediacyjnego, nie mamy w tym przypadku do czynie-
nia z jednobiegunowoscia dobrowolnosci, tak jak to ma miejsce
w zakresie wyrazenia woli rozstrzygania sporu w drodze mediacji.
Zardéwno strona pracownicza, jak i strona pracodawcy maja jedna-
kowy wplyw na przebieg postgpowania mediacyjnego. Dotyczy to
rowniez kwestii zakonczenia sporu. Mozna zatem wnioskowac, ze
dobrowolno$¢ mediacji w przypadku sporow zbiorowych dotyczy
przede wszystkim dobrowolnosci zawierania porozumienia. Jezeli
zatem ograniczymy dobrowolno$¢ wylacznie do tego aspektu, to
nalezaloby stwierdzi¢, ze jest ona cecha mediacji jako metody roz-
wigzywania sporéw zbiorowych. Wydaje si¢ jednak, ze o dobrowol-
no$ci mediacji mozna mowic, po pierwsze, jezeli strony maja moz-

324 70b. R. Morek, Czy sqd moze skierowaé sprawe..., s. 139.
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liwos¢ wolnej woli w zakresie wyboru tej metody, po drugie, jezeli
konieczny jest konsensus co do wyboru mediatora lub zgoda obydwu
stron na mediatora wskazanego, po trzecie, jezeli obie strony maja
jednakowy wplyw na przebieg i zakonczenie postgpowania media-
cyjnego. Ze wzgledu na powyzsze nalezatoby zatem stwierdzi¢, ze
mediacje jako metode rozwigzywania sporow zbiorowych cechuje
dobrowolno$¢ porozumienia konczacego spor zbiorowy. W zakresie
pozostatych aspektow dobrowolnosci podlega ona znacznym ograni-
czeniom, ktore sg konsekwencja funkcji ochronnej prawa pracy, da-
zenia do zachowania pokoju spotecznego oraz braku alternatywy dla
innej drogi rozwigzywania sporu. Ograniczenia te nie daja podstaw
wnioskowaé, ze o mediacji w sporach zbiorowych mozna méwic
jako o metodzie dobrowolnej. Ma ona bez watpienia charakter obo-
wigzkowy, mozna jedynie doszuka¢ si¢ pewnych elementéw dobro-
wolnosci form mediacji.

Kolejna istotng zasada i cechg mediacji jest bezstronno$¢ i neu-
tralno§¢ wystepujace we wzajemnej korelacji’®®. Jak podnosi sig
w literaturze, bezstronno$¢ dotyczy stosunku mediatora do stron
konfliktu i oznacza nieopowiadanie si¢ po ktérejkolwiek ze stron.
Neutralno$¢ za§ odnosi si¢ do stosunku mediatora do konfliktu
i przedmiotu sporu. Neutralny mediator akceptuje fakt, ze konflikt
jest ,,wlasno$cig” stron, zatem stara si¢ od niego zdystansowac
1 przyja¢ neutralny punkt widzenia. Nie powinien zatem komentowac
wyboréw stron oraz ich finalnych decyzji*?®, w przeciwnym razie
bedziemy mie¢ do czynienia z naruszeniem zasad mediacji. Nalezy
zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze bezstronnos$¢ mediatora jest gwarancja
jego wiarygodnosci, co daje mu prawo do wspomagania komunikacji
miedzy stronami**’. O ile jednak dobrowolno$é¢ mediacji mozna ure-

%25 70b. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., s. 61.

%26 |hidem; A. Zienkiewicz, Mediacja w kontinuum form wymiaru sprawiedli-
wosci [W:] Arbitraz i mediacja..., s. 428; B. Piotrowska, Mediacja w postgpowaniu
z nieletnimi [w:] Arbitraz i mediacja..., s. 313; K. Flaga-Gieruszynska, Znaczenie
mediacji na tle innych metod rozwigzywania sporow w sprawach gospodarczych
[w:] Sqdy polubowne..., s. 131.
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gulowaé prawnie, o tyle w przypadku bezstronno$ci nie jest to moz-
liwe. Rola ustawodawcy ogranicza si¢ zatem w tym przypadku do
wyraznego wskazania tej cechy, ktéra powinna jednocze$nie stac si¢
obowigzkiem mediatora. W prawie polskim zasada bezstronnosci jest
niepodwazalng cecha mediacji w sporach zbiorowych, na co wyraz-
nie wskazuje art. 10 ustawy o r.s.z., i nie podlega ograniczeniom tak
jak zasada dobrowolnosci.

Zasada autonomii sporu oznacza, ze strony sporu maja prawo
decydowac o jego przebiegu, sprawowac¢ nad nim kontrolg zar6wno
w trakcie trwania sporu, jak i w momencie jego zakonczenia. W lite-
raturze podkresla sig, ze w Swietle tej zasady konflikt jest wlasno$cia
stron, ktore maja prawo wyboru stylu reagowania na konflikt*?.
Wydaje si¢ jednak, ze wlasciwszym okresleniem bedzie zasada auto-
nomii sporu. Nalezy zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem, ze nie kazdy kon-
flikt zamienia si¢ w spor. Dopiero konflikt ujawniony i poddany
obserwacji otoczenia przeksztatca si¢ w spor, ktory jest jedng z od-
mian konfliktu®®. Zatem konflikt nieujawniony przed otoczeniem,
niepoddany jego ocenie i nieoddzialujacy na nie nie bedzie miat cha-
rakteru sporu®’. Regulacje prawne wprowadzajace i okreslajace
procedury rozwigzywania konfliktow maja zastosowanie wytacznie
wowczas, gdy konflikty te przybiora posta¢ sporu. We wcze$niejszej
fazie pozostaja one poza przedmiotem zainteresowania ustawodawcy
1 stosowania okreslonych norm prawnych. Konflikt nieuzewngtrz-
niony i niepoddany obserwacji otoczenia, ktory zatrzymal sie na
etapie eskalacji, ale nie przeszedt w kolejne fazy, czyli obserwacje
otoczenia, inicjowanie procesu rozwigzywania lub rozstrzygania
sporu, nie bedzie wymagal zastosowania regulacji prawnych w za-
kresie procedur rozwigzywania sporéw zbiorowych. Kiedy przybie-
rze postac¢ sporu i zostanie poddany procedurze jego rozwigzywania,

%28 70b. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., s. 61.

328 70b. A. Korybski, Alternatywne rozwigzywanie sporéw w USA. Studium teo-
retycznoprawne, Lublin 1993, s. 352.

%0 70b. A. Kowalczyk, Rola mediatora w sporach zbiorowych [w:] Prawo pra-
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stanie sie istotne definiowanie mechanizméw jego przebiegu.
W fazie wcze$niejszej pozostanie sfera wewnetrznych kontaktow
skonfliktowanych stron, a wigc bez watpienia bedzie ich wlasnoscia
i beda one mialy autonomi¢ w zakresie wptywu na jego dalszy prze-
bieg, jednak konflikt ten nie bedzie miat charakteru sporu zbiorowe-
g0, nie bedzie zatem przedmiotem analizy prawnej. Sytuacja diame-
tralnie zmieni si¢ w momencie jego uzewnetrznienia i podjecia prob
jego rozwiazywania. Konflikt przybierze posta¢ sporu, ale czy bedzie
sporem zbiorowym, zalezy od spetnienia okre§lonych ustawa kryte-
riow. Jezeli je spelni, stanie si¢ przedmiotem zainteresowania usta-
wodawcy 1 zostanie poddany okreslonej przez niego procedurze roz-
wigzywania. Na gruncie sporow zbiorowych wydaje si¢ wiec wia-
sciwsze uzywanie okreslenia zasada autonomii stron sporu, a nie
zasada autonomii konfliktu. To ostatnie okreslenie sugeruje bowiem,
ze przedmiotom zainteresowania ustawodawcy jest kazdy konflikt,
a nie tylko ten, ktéry zamienit si¢ w spor.

Zasada dobrej wiary w rokowaniach z udzialem mediatora ozna-
cza gotowos$¢ stron do zawarcia porozumienia. Niedopuszczalne zatem
sa wszelkie proby manipulacji druga strona lub osoba mediatora, kto-
rych celem jest obrocenie mediacji w narzgdzie stuzace do osiaggnigcia
innego celu niz porozumienie, np. uzyskanie informacji o drugiej stro-
nie sporu. Na gruncie prawa pracy zasada dobrej wiary w rokowaniach
zbiorowych zostata uregulowana na potrzeby prawa ukladowego, nie
wynika ona natomiast z ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.
Nie wyklucza to jednak uznawania jej za cechg mediacji jako metody
rozwigzywania sporoOw zbiorowych, w szczegdlnosci jezeli przyjmie-
my powyzszg interpretacje, czyli gotowo$¢ stron do zawarcia porozu-
mienia®*". Mediacja nie powinna by¢ bowiem wykorzystywana wy-
Tacznie jako etap niezbedny na drodze do strajku. Przy takim bowiem
nastawieniu jest ona z gory skazana na niepowodzenie.

W zamiarze ustawodawcy mediacja jest kolejna po rokowaniach
szansg na pokojowe zakonczenie sporu zbiorowego pozwalajacg na
uniknig¢cie negatywnych, w sensie ekonomicznym, dla obydwu stron

%1 por. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe. .., s. 616.
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sporu skutkéw strajku. Optymalng sytuacja jest postrzeganie media-
cji w takich kategoriach rowniez przez strony sporu, zwigksza to
szanse na zawarcie porozumienia. Nie ma jednak rozwigzan praw-
nych, ktére umozliwilyby zobligowanie stron do takiego postepowa-
nia, czy tez wprowadzalyby sankcje majace zastosowanie w przy-
padku naruszenia tej zasady. Nie wydaje si¢ bowiem, zeby takowe
sankcje byly zasadne. Problem nastawienia stron do mediacji pozo-
staje poza kontrolg ustawodawcy, jako ze jest to sfera nastawienia
psychicznego, nie moze by¢ zatem sankcjonowana. Wydaje si¢ row-
niez, ze celem wyjasnienia zasady dobrej wiary mozna czgSciowo
positkowa¢ si¢ regulacjami wynikajacymi z dziatu XI k.p. W ich
$wietle oznacza ona postulat wykazania si¢ wolg poszukiwania kom-
promisu oraz prowadzenia rokowan z rozsadkiem i umiarem®*.

W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, ze w przypadku oceny
dobrej wiary istotne jest odwotywanie si¢ do zjawisk subiektywnych,
takich jak chociazby wiedza czy przeswiadczenie®®. Prowadzenie
rokowan w dobrej wierze oznacza wigc dgzenie partneréw spolecz-
nych do osiggnigcia pozytywnego efektu rokowan, ktoére to dgzenie
powinno wynika¢ z przekonania o istnieniu okoliczno$ci uzasadniajg-
cych formutowanie postulatow zgtaszanych w drodze rokowan®*.

Kolejna cechg i zasadga mediacji jako metody polubownego roz-
wigzywania sporow jest jej poufnos$¢ oznaczajaca ochrone informa-
cji o stronie przeciwnej. Na gruncie sporow zbiorowych nie mozna
jednak mowi¢ o poufnosci mediacji w takim ujeciu. Obligowanie
stron do poufnosci i jej sankcjonowanie byloby bowiem bezzasadne,
skoro spor przed sadem jest wykluczony. Nie ma zatem niebezpie-
czenstwa wykorzystania mediacji jako srodka do zdobycia informa-
cji, ktore moglyby zosta¢ wykorzystane celem rozstrzygania sporu
droga metody alternatywnej z powodu braku takiej drogi. Nalezy
natomiast zauwazy¢, ze poufno$¢ powinna by¢ cecha mediatora.
Rowniez w przypadku sporéw zbiorowych bez watpienia nie powi-

%2 70b. J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 621.

%33 Zob. K. Rgczka [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 1999, s. 627.
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nien on wykorzystywa¢ informacji zdobytych w toku mediacji
w innym celu anizeli pomoc stronom w rozwigzywaniu sporu zbio-
rowego. Powinna go zatem cechowa¢ dyskrecja, ktora jest przeja-
wem jego profesjonalizmu i predyspozycji do wystepowania w takiej
roli. Zatem o poufnosci mediacji w sporach zbiorowych mozna mo-
wi¢ wylgcznie w odniesieniu do osoby mediatora. Nie sg nig zwigza-
ne strony, jezeli chodzi o kontynuowanie sporu zbiorowego. Infor-
macje uzyskane w toku mediacji, chociazby na temat sytuacji eko-
nomicznej pracodawcy, zostang bez watpienia wykorzystane, kiedy
dojdzie do strajku. Wprowadzenie zakazu wykorzystywania takich
informacji na etapie strajku byloby nieuzasadnione. Strajk jest bo-
wiem prawnie dopuszczalng kontynuacjg sporu zakonczonego nie-
powodzeniem na etapie mediacji, a nie rozwigzaniem alternatyw-
nym, tak jak to ma miejsce w przypadku postgpowania przed sadem
w sprawach indywidualnych. Poufno$¢ mozna zatem uznaé za ceche
mediacji w sporach zbiorowych, ale wylacznie w odniesieniu do
obowigzkéw mediatora, natomiast stron wowczas, gdy obowiazki
w tym zakresie wynikaja z przepisow szczeg6Olnych, na przyktad
odnos$nie obowigzku zachowania tajemnicy czy obowigzku dbatosci
o dobro pracodawcy.

Odformalizowanie to nastgpna podnoszona w literaturze cecha
mediacji. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, Ze jest to rowniez cecha
mediacji w sporach zbiorowych, a cechg wspolng regulacji prawnych
wprowadzajacych te metodg rozwigzywania sporow jest brak uregu-
lowan dotyczacych przebiegu postepowania mediacyjnego®™.
W konsekwencji przebieg postgpowania mediacyjnego zalezy od
mediatora i stron. Nie nalezy jednak postrzega¢ tego w kategoriach
wadliwo$ci regulacji prawnych. Niewielki formalizm mozna po-
strzega¢ w kategoriach zalety mediacji, gwarantuje on bowiem me-
diatorowi duzg elastyczno$¢ przy doborze technik mediacyjnych
i umozliwia ich dostosowanie do konkretnej sytuacji®*. Ponadto,
odnoszac si¢ do zasady autonomii sporu, nalezy stwierdzi¢, ze skoro

5 70b. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., S. 62.
%% por. Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Komentarz do art. 8 ustawy
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych, www.lex.edu.pl, dostep: 1.02.2017.
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spor jest ,,wlasno$cia” stron, powinny one mie¢ znaczacy wpltyw na
przebieg postepowania wdrozonego celem jego rozwigzania. Brak
formalizmu co do przebiegu tego postepowania jest cechg odrdznia-
jaca mediacj¢ od rozstrzygania sporu przez sad. W tym ostatnim
przypadku uzasadnieniem dla formalizmu jest to, ze mamy do czy-
nienia z arbitralnym rozstrzygnigciem sporu przez instytucje, ktorej
spor nie dotyczy.

Podobny formalizm w przypadku mediacji podwazaltby sens tej
metody rozwigzywania sporow w tych przypadkach, gdy prawo do-
puszcza droge sadowa. Nie uzasadnia to oczywiscie sformalizowania
mediacji. Za odformalizowaniem przemawiajg wskazane wyzej ar-
gumenty oraz standardy migdzynarodowe. Polskie regulacje w za-
kresie procedury rozwigzywania sporow zbiorowych stanowig prze-
jaw konstrukcji Multi-Streps ADR, czyli przejscia od form mniej do
coraz bardziej sformalizowanych o trzystopniowej strukturze®’. We-
dtug tej konstrukcji metoda pozbawiong formalizmu beda rokowania,
w przypadku ktorych brak jest jakichkolwiek unormowan prawnych
co do ich istoty i przebiegu. Metoda w bardzo niewielkim stopniu
sformalizowang jest mediacja wlasnie, przy czym przejawem tego
formalizmu beda regulacje dotyczace wyboru mediatora, skoro — jak
ustalono powyzej — formalizm ten nie dotyczy przebiegu postepowa-
nia mediacyjnego. Metoda najbardziej sformalizowana, jesli chodzi
0 rozwigzywanie sporéw zbiorowych, bedzie arbitraz.

Rodzaje mediacji

W literaturze przedmiotu podstawowym kryterium podziatu me-
diacji jest rola, jaka odgrywa mediator w procesie rozwigzywania
sporu. Na podstawie tego kryterium wyroznia si¢ mediacj¢ facilita-
tywna (klasyczng) i ewaluatywna>®. Istota mediacji facilitatywnej

%7 por. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa..., s. 89; art. 8 konwencji
nr 151 MOP dotyczacej ochrony prawa organizowania si¢ i procedury okreslania
warunkow zatrudnienia w stuzbie publicznej (Dz.U. z 1994 r., nr 22, poz. 78).

%8 podziat ten wprowadzit L. Riskin; zob. idem, Understanding Mediators
Orientations, Strategies and Techniques: A Grid For the Perplexed, ,,Harvard Nego-
tiation Law Review” 1996, vol. 1, s. 32, pozycja przytaczana za: E. Gmurzynska,
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jest ograniczenie udziatu mediatora do wspomagania stron w proce-
sie dojscia do ugody (facilitative mediation). Ten rodzaj mediacji
opiera si¢ na zalozeniu, ze pomoc osoby bezstronnej przyczyni si¢ do
szybszego porozumienia migdzy stronami. W przypadku mediacji
klasycznej mediator nie moze dokonywac¢ oceny sytuacji faktycznej
1 prawnej stron, a jego aktywnos$¢ ma ogranicza¢ si¢ do czuwania nad
przebiegiem mediacji®*°. Rola mediatora w przypadku mediacji kla-
sycznej jest zatem pomoc we wzajemnej komunikacji stron sporu,
zapewnienie lepszej wymiany informacji migdzy nimi i czuwanie
nad prawidlowym przebiegiem mediacji**.

Drugi podstawowy rodzaj mediacji w podziale zaproponowanym
przez L. Riskina to mediacja ewaluatywna (evaluative mediation).
W tym rodzaju mediacji rola mediatora jest wicksza anizeli w przy-
padku mediacji klasycznej. Przyjmuje si¢ bowiem, ze mediator nie
tylko kontroluje przebieg procesu mediacji, i w ten sposob wspomaga
strony w procesie dochodzenia do konsensusu, ale pomaga im w oce-
nie ich sytuacji prawnej, proponuje sposoby rozwigzania sporu. W tym
przypadku zatem mediator petni rolg eksperta w zakresie sporu oraz
ma by¢ ekspertem rowniez w okreslonej dziedzinie, np. prawnej, co
z kolei pozwala mu na ocene sytuacji stron w obszarze swojej specja-
lizacji**". Wiedza w danej dziedzinie daje zatem mediatorowi legity-
macje do profesjonalnej oceny wybranego aspektu sporu, umozliwia-
jac jednoczesnie proponowanie konkretnych rozwiazan, jesli chodzi
0 spér. Zaproponowany powyzej podziat mediacji zdaniem L. Riskina
nie wyklucza mediacji klasycznej z pewnymi elementami mediacji
ewaluatywnej, kiedy mediator sugeruje stronom swoje rozwigzania,
jesli chodzi o zakonczenie sporu. Podstawowa rdznicg miedzy media-
cja facilitatywng a ewaluatywng sg inne oczekiwania stron od osoby
mediatora. W tym drugim przypadku bowiem zaktada sig¢, ze strony

Rodzaje mediacji [w:] Mediacje. Teoria i praktyka, red. E. Gmurzynska, R. Morek,
Warszawa 2009, s. 111.

%% Zob. E. Gmurzynska, Rodzaje mediacji..., s. 111; idem, Mediacja w spra-
wach cywilnych..., s. 39 i n.

%0 70b. E. Gmurzyhska, Rodzaje mediacji..., s. 114.

1 |bidem, s. 112.
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oczekuja od mediatora, oprocz zachowan charakterystycznych dla
mediacji klasycznej w postaci czuwania nad przebiegiem mediacji,
pomocy w dojsciu do konsensusu na podstawie jego wiedzy jako
eksperta w danej dziedzinie, do§wiadczenia i1 regulacji prawnych.
W przypadku mediacji ewaluatywnej strony biora pod uwagg to, ze
mediator ma odpowiednie kwalifikacje, aby wyrazi¢ opini¢ w danym
zakresie i pod tym katem wybieraja konkretnego mediatora®*.

Kolejnym podziatlem mediacji jest podzial, ktéry zaproponowali
R. Fisher i W. Ury, mianowicie na mediacj¢ oparta na interesach
stron i mediacje transformatywna®®. Z tym ostatnim rodzajem me-
diacji nie mamy jednak do czynienia w przypadku rozwigzywania
sporow zbiorowych, poniewaz celem tego rodzaju mediacji nie jest
zawarcie porozumienia.

Podstawowymi zatozeniami mediacji opartej na interesach stron
jest po pierwsze oddzielenie stron od problemu, po drugie koncentra-
cja na interesach, po trzecie proponowanie wielu opcji, jezeli chodzi
0 rozwigzanie sporu, po czwarte wykorzystanie obiektywnych kryte-
riow w kreowaniu rozwiazan sporu®*. W przypadku tego rodzaju
mediacji zaktada si¢, ze migdzy stronami sporu istnieje konflikt be-
dacy konsekwencja braku kompatybilno$ci interesow. Podstawowym
celem tego rodzaju mediacji jest identyfikacja rozbieznosci i praca ze
stronami celem ich przezwycig¢zenia i doj$cia do konsensusu. Fisher
i Ury zwracajg uwage na dwa podstawowe pojgcia zwigzane z tego
rodzaju mediacja: pozycja oraz interes strony. Pozycja to nic inne-
go jak stanowisko strony, czyli jej zadania i oczekiwania, natomiast
interes strony to cel lub potrzeba bedace motywem zadan. Jednym
z podstawowych zadan w przypadku mediacji opartej na interesach
stron jest przejécie przez strony od etapu pozycji do interesow>".
U podstaw tego rodzaju mediacji lezy zatozenie, ze zawsze tam,
gdzie istnieje konflikt, mozliwe jest jego rozwigzanie. Warunkiem

342 |hidem, s. 114.

3 Zob. R. Fisher, W. Ury, Dochodzqc do tak. Negocjowanie bez poddawania
sig, Warszawa 2000, s. 5.

% Ibidem.

% |bidem.
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niezbednym w procesie jego poszukiwania jest u§wiadomienie sobie
przez strony istnienia tego problemu, a nastgpnie koncentrowanie si¢
na interesach. Rolg mediatora zatem w przypadku tego rodzaju me-
diacji jest pomoc w procesie dojscia przez strony do istoty problemu
1 wskazanie kwestii koniecznych do rozwigzania, natomiast glow-
nym celem mediacji tego rodzaju jest osiagnigcie wspolnie akcepto-
walnego rozwigzania sporu’®.

W przypadku mediacji opartej na interesach stron aktywno$¢ me-
diatora powinna skupia¢ si¢ na rozwigzaniu sporu, dlatego tez rola
mediatora jest kontrolowanie przebiegu mediacji, okreslanie jej zasad,
kwestii do dyskusji oraz motywowanie stron do skupienia si¢ na przy-
sztosci, czyli ewentualnym porozumieniu, a nie przesztosci, czyli po-
czatkach konfliktu. Zatem w tym modelu mediacji mediator jest dos¢
aktywny, w przeciwienstwie do mediacji transformatywnej, w przy-
padku ktorej mediator ma niejako pozosta¢ w cieniu stron. W literatu-
rze przedmiotu podkresla si¢ jednak rowniez, ze mediacj¢ oparta na
interesach stron niekoniecznie trzeba traktowac jako model mediacji
bedacy w opozycji do mediacji transformatywnej, jako ze w obydwu
przypadkach mozna doszuka¢ si¢ elementow wspdlnych. Ukierunko-
wanie mediacji na rozwiazanie problemu nie wyklucza bowiem trans-
formacji stron, mimo Ze ta przestanka nie bedzie celem samym w so-
bie*’. Oprocz wskazanych wyzej rodzajéow mediacji wyrdznia sie
réwniez inne, jak chociazby mediacj¢ narratywna, humanistyczna,
sadowa czy umowng®*®. Cechy charakterystyczne tych rodzajow me-
diacji wykluczaja jednak ich stosowanie w sporach zbiorowych.

%6 Zob. E. Gmurzyhska, Rodzaje mediagji..., s. 115.

%7 p.A. Hoffman, Confession of a Problem Solving Mediator, Society of Pro-
fessional in Dispute Resolution News, Summer 1999; pozycja przytaczana za:
E. Gmurzynska, Rodzaje mediacji..., s. 117.

%8 Wigcej na temat powyzszych rodzajéw mediacji zob. J. Winslade, G. Monk,
A Narrative Approach to Mediation, http://www.narrative-mediation.crinfo.org/
documents/, dostep: 1.02.2017; T. Hansen, The Narrative Approach to Mediation,
http://www.mediate. com/articles/hansenT.cfm, dostep: 1.02.2017; A. Nagao, N. Page,
Telling the Story: Narrative Techniques in Conflict Management, www.corderthom
son.com/docu ment/TAM2007 handour.pdf, dostep: 1.02.2017; M.S. Umbreit, Hu-
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1.4. Mediacja a koncyliacja

W literaturze przedmiotu istnieja kontrowersje co do tego, czy
koncyliacja jest odrgbna metoda rozwigzywania sporow. Watpliwo-
$ci te generuja znaczne podobienstwa miedzy mediacja i koncylia-
cja sprowadzajace si¢ do cechy zasadniczej, czyli udzialu bez-
stronnej osoby trzeciej. Niektorzy badacze problemu uwazaja, ze sa
to metody tozsame, w zwigzku z czym pojg¢ mediacja i koncyliacja
mozna uzywaé zamiennie®”. Inni twierdza, ze w prawie polskim
nie ma podstaw do traktowania koncyliacji jako odrgbnej metody
rozwigzywania sporow, jest ona bowiem niczym innym jak media-
cja ewaluatywng, inacze] ocenng. Wspotczesna mediacja moze
bowiem przybiera¢ rézne formy i niekoniecznie bedzie wystepowac
w postaci mediacji klasycznej, w przypadku ktorej rola mediatora
ogranicza si¢ wylacznie do zblizania stanowisk stron poprzez za-
stosowanie technik mediacyjnych celem zawarcia ugody czy poro-
zumienia. Mediacja ma najcze$ciej charakter mieszany, czyli laczy
elementy mediacji klasycznej i ewaluatywnej. Jezeli zatem przyjac,
ze mediacja ewaluatywna jest jedng z metod mediacji, mimo kon-
trowersji, jakie towarzysza temu pogladowi ze wzgledu na role
mediatora, ktory ma mozliwo$¢ oceny sporu i proponowania roz-
wiazan, to koncyliacja jest odmiang mediacji**. Poglad ten opiera
si¢ na polemicznej tezie ze zwolennikami traktowania mediacji

manistic Mediation. A Transformative Journey of Peacemaking, “Mediation Quar-
terly” 1997, vol. 14, s. 201-213; J.B. Kelly, Mediation and Psychotherapy, Distin-
guishing the Difference, “Mediation Quarterly” 1983, no 1, s. 33-34.

9 Tak A. Szumanski, Koncyliacja jako forma rozstrzygania sporéw gospodar-
czych, ,MOP” 1997, nr 2, s. 60; A. Kalwas [w:] Przysztos¢ polskiego wymiaru
sprawiedliwosci, red. A. Zielinski, M. Zubik, Warszawa 2002, s. 63; M. Pazdan,
Umowa o mediacje [W:] Ksigga pamigtkowa ku czci Profesora J. Szwaji, ,,Prace
Instytutu Prawa Wtasnos$ci Intelektualnej UJ” 2005, z. 88, s. 258-259; idem,
O mediacji i projekcie jej unormowania, ,,Rejent” 2004, nr 2, s. 13-14; J. Rajski,
Rola mediacji przy rozwigzywaniu sporow zwiqgzanych ze stosunkami w obrocie
gospodarczym [w:] Ksigga pamigtkowa dedykowana Prof. S. Softysifiskiemu, Po-
znan 2005, s. 911.

%0 Tak E. Gmurzynska, Mediacja w sprawach cywilnych..., s. 27-28.
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jako odrebnej metody alternatywnego rozwiazywania spordw, we-
dhug ktorych réznica migdzy mediacjg a koncyliacja jest rola me-
diatora. Zgodnie z t3 tezg ,,jezeli jedyna réznica pomiedzy koncy-
liacja i mediacja polega na tym, ze w koncyliacji rolg neutralnej
osoby trzeciej ma by¢ zaproponowanie swojego rozwigzania sporu,
natomiast inne cechy tych procedur, a zatem dobrowolnos$¢ przy-
stapienia 1 zawarcia ugody, pojednawczy charakter, autonomia
stron, pomoc stronom w zawarciu ugody przez osobe neutralng, sa
zbiezne, to nalezy uznaé, ze pojecia te sg tozsame” .

Zwolennicy rozrdézniania koncyliacji jako odrgbnej od mediacji
metody rozwigzywania sporow podkreslaja, ze koncyliacja charakte-
ryzuje si¢ silniejsza niz w przypadku mediacji pozycja neutralnej
osoby trzeciej. Wedlug jednego ze stanowisk ,,koncyliacja stanowi
alternatywna forme¢ rozwigzywania sporéw, w ktorej osoba trzecia
realizuje swoja misj¢ przez zaproponowanie stronom pojednawczego
zakoficzenia istniejacej miedzy nimi sytuacji spornej” 2.

Zgodnie z prezentowanym wyzej stanowiskiem koncyliator moze
przedstawi¢ propozycje rozwigzania sporu w kazdym stadium proce-
dury koncyliacyjnej po oddzielnym lub wspdlnym spotkaniu ze stro-
nami®®, Wedhug kolejnej definicji zwolennikéw wyodrebniania kon-
cyliacji jako odrebnej metody ADR koncyliacja jest dziatalnos$cia
powotanego do tego organu, najczesciej w postaci komisji, ktora ma
za zadanie przygotowanie i przedstawienie stronom sporu propozycji
co do jego rozstrzygnigcia®™'. Wedtug innego stanowiska réznica
migdzy mediacjg a koncyliacja sprowadza si¢ do tego, Ze rola media-
tora jest wyjasnienie istoty sporu oraz zblizenie stanowiska stron, tak
aby mogly zawrze¢ ugodg, natomiast rolg koncyliatora jest zapropo-
nowanie stronom konkretnego rozwigzania sporu®°.

% |bidem, s. 28.

%2 70b. A. Wach, 4 Iternatywne formy rozwigzywania sporow sportowych, \War-
szawa 2005, s. 231.

%3 Ibidem.

%4 Zob. S. Wiodyka, Ustréj organéw ochrony prawnej, Warszawa 1975, s. 17.

%5 Zob. Z. Kmiecik, Mediacja i koncyliacja w prawie administracyjnym, Kra-
kow 2004, s. 27.
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Brak jednorodnego stanowiska przedstawicieli nauki prawa pracy
co do rdéznic i podobienstw miedzy koncyliacja i mediacja jest spowo-
dowany regulacjami prawnymi, w ktorych, jezeli chodzi o prawo pol-
skie, pojecie koncyliacji rzadko wystepuje w jezyku prawnym (z wy-
jatkiem prawa publicznego migdzynarodowego), rownie rzadko operu-
je sie nim w jezyku prawniczym356. Réwniez na podstawie prawa eu-
ropejskiego trudno jest wskaza¢ wyrazne réznice miedzy koncyliacja
a mediacja. Co prawda, Rada Europy uznata, Ze sg to dwie odrgbne
metody rozwiazywania sporow, jednak traktowata je wiasciwie jako
pojecia tozsame®™’. W rekomendacjach Komitetu Ministrow obie te
metody rozwiazywania sporow wystepowaly zawsze tacznie, jednak
nie zdefiniowano, czym one si¢ r6znig®®. Pomocna w zakresie wyja-
$nienia poje¢ ,,mediacja” i ,,koncyliacja” oraz wskazania ich ewentu-
alnych roznic nie jest rowniez ustawa wzorcowa UNCITRAL o mig-
dzynarodowej koncyliacji handlowej z 2002 r. Ustawa wzorcowa po-
shuguje si¢ pojeciem koncyliacji, definiujac je jako postgpowanie bez
wzgledu na to, czy okresla si¢ je koncyliacja, mediacja, czy tez w inny
sposob, ktorego strony zwracajg si¢ do osoby lub 0soéb trzecich o po-
moc w ugodowym rozwigzaniu sporu; koncyliator jednak nie jest
upowazniony do narzucania stronom rozwigzania sporu®>’. Zatem
definicja ta obejmuje wszystkie alternatywne metody rozwigzywania
sporow, jezeli w postgpowaniu bierze udzial osoba trzecia. W zwiaz-
ku z powyzszym ujegciem terminu ,.koncyliacja” w ustawie wzorco-
wej 1 w komentarzach do niej pojawily si¢ opinie, Ze pojecia ,,media-
cja” i, koncyliacja” nalezy traktowaé jako synonimy>®.

Na gruncie ustawy o r.s.z. nie wystepuje pojecie koncyliacji, nie-
zaleznie od tego zatem, jakie stanowiska zajmiemy co do ewentual-

%6 7ob. R. Morek, Razem czy osobno: uwagi 0 znaczeniach pojecia mediacji
i koncyliacji [w:] Sgdy polubowne..., s. 33.

%7 Rekomendacja Rady Europy — o $rodkach zwigkszajacych dostep do wymia-
ru sprawiedliwosci, rec. 81(7).

%8 por. E. Gmurzyhska, Mediacja w sprawach cywilnych..., s. 26-27.

%9 7ob. R. Morek, Razem czy osobno..., s. 31-32.

360 Tak P. Sanders, The work of UNCITRAL on arbitration and conciliation,
Haga 2004, s. 200; pozycja przytaczana za: R. Morek, Razem czy osobno..., s. 33.
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nych rdéznic i zbieznosci z mediacja, nie ma podstaw ustawowych do
wyrézniania takiej metody rozwigzywania sporéw. Na podstawie
regulacji ustawy w zwigzku z og6lnoscig uzytych tam sformulowan
trudno byloby jednoznacznie odpowiedzie¢ na pytanie, czy procedu-
ra mediacyjna przewidziana jako metoda rozwigzywania sporéw
zbiorowych wyczerpuje cechy koncyliacji, czy tez nie®®. Stopien
ogolnosci tych regulacji daje podstawy do wnioskowania, ze w spo-
rach zbiorowych mozliwa jest do zastosowania mediacja ewalua-
tywna. Idac tym tokiem rozumowania, mozna stwierdzi¢, ze media-

cja w sporach zbiorowych moze wykazywa¢ cechy koncyliacji®®%.

1.5. Cechy arbitrazu

Wedlug Stownika wyrazow obcych okreslenie ,,arbitraz” pochodzi
od tacinskiego stowa arbitraris — mysleC i arbitralis — rozstrzyganie

%1 por. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 627.

%2}  Pisarczyk stwierdza, ze ze wzgledu na obserwowanie zacierania sie granic
miedzy mediacja a koncyliacjg klasyfikacja tej ostatniej nie wydaje si¢ konieczna,
,.tym bardziej ze wobec dos¢ ogdlnej formuty przyjetej prze ustawodawcg moze ona
wykazywac cechy wiasciwe dla obu wspomnianych instytucji”; zob. ibidem. Pro-
blemy w zakresie interpretacji poj¢é ,,mediacja” i ,,koncyliacja” wystepuja nie tylko
w systemie kontynentalnym, ale rowniez w systemie common law, przy czym w tym
ostatnim przypadku terminy ,.koncyliacja” i ,,mediacja” uzywane byly zamiennie
wobec braku jasno sprecyzowanych réznic migdzy nimi. Obecnie czg$¢ autorow
amerykanskich, wskazujac na réznice migdzy koncyliacja i mediacja, podkresla, ze
koncyliator petni nieco odmienng rol¢ w pordwnaniu z mediatorem. Jego zadaniem
jest bowiem pomoc stronom w komunikowaniu sig, tak aby doszto w ogodle do
spotkania migdzy nimi, oraz przyczynienie si¢ do kontynuacji negocjacji po ich
rozpoczeciu. Rola mediatora natomiast jest nie tylko doprowadzenie do rozméw
miedzy stronami, ale réwniez czuwanie nad przebiegiem procesu mediacyjnego,
uswiadamianie stronom sytuacji, w jakiej si¢ znajduja, wyjasnianie istoty sporu oraz
zblizanie stanowiska stron. Zatem w ujgciu tym przyjmuje si¢, ze mediator jest
bardziej aktywny anizeli koncyliator, ten ostatni bowiem angazuje si¢ jedynie
w procedurg rozstrzygania sporu, a nie w jego istotg; zob. E. Gmurzynska, Mediacja
w sprawach cywilnych..., s. 26. Z przedstawionych powyzej rozwazan wynika, ze
doktryna amerykanska odmiennie postrzega rdznice miedzy pozycja mediatora
i koncyliatora niz ci przedstawiciele doktryny europejskiej, ktorzy pojeé¢ mediacji
i koncyliacji nie traktujg jako synonimow.
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1 0znacza postepowanie rozjemcze, sad polubowny363. Arbiter z kolei
oznacza rozjemcg, sedziego polubownego®®. Ze wzgledu na etymolo-
gie powyzszych poje¢ arbitraz jest uznawany za jedng z form roz-
jemstwa®®. Rozjemstwo w doktrynie jest definiowane jako procedu-
ra, w ktorej strona trzecia, bedgca indywidualnym rozjemca, komisja
rozjemczg lub sgdem rozjemczym, nie dziatajac jako sad, jest upo-
wazniona do podjecia decyzji rozstrzygajacej spor>".

W literaturze wyr6znia si¢ trzy podstawowe formy dobrowolnego
rozjemstwa. Pierwsza z nich jest rozjemstwo za zgodg obydwu stron
1 wowczas orzeczenie jest przedmiotem akceptacji obydwu stron.
Druga z form rozjemstwa jest rozjemstwo na wniosek jednej ze stron
lub na podstawie decyzji kompetentnego organu. Rowniez w tym
przypadku orzeczenie wymaga akceptacji obydwu stron, zatem roz-
nica sprowadza si¢ do tego, ze nie jest potrzebna zgoda obu stron do
rozpoczecia procedury rozjemczej, natomiast w przypadku trzeciej
z wyrdznianych w literaturze form rozjemstwa orzeczenie jest praw-
nie wigzace tylko wowczas, gdy obie strony dobrowolnie poddaja si¢
rozjemstwu®’. Nalezy zgodzi¢ si¢ z prezentowanym w doktrynie
pogladem, ze arbitraz bgdacy metoda rozwiazywania sporéw zbio-
rowych miesci si¢ w drugiej z wymienionych koncepcji dobrowolne-
go rozjemstwa>®. Przemawiaja za ta koncepcja dwa argumenty. Po
pierwsze prawo poddania sporu arbitrazowi przystuguje tylko jednej
ze stron sporu zbiorowego, po drugie orzeczenie kolegium arbitrazu
spotecznego wymaga akceptacji stron. Przejawem jednostronnosci
wniosku o poddanie sporu zbiorowego pod arbitraz jest regulacja,
w $wietle ktorej strong inicjujaca arbitraz jest strona reprezentujaca

%3 Zob. W. Kopalifiski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych,
Warszawa 1989, s. 41.

% Ibidem.

%5 Tak. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 109.

%6 7ob. B. Skulimowska [w:] Procedury pojednawstwa i rozjemstwa w zatar-
gach zbiorowych (studium poréwnawcze), red. B. Skulimowska, ,Materiaty z Za-
granicy IPiSS” 1982, z. 2(28), s. 32.

%7 |bidem, s. 298.

%8 Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 109.
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w sporze pracownikow, mozliwos$ci takiej pozbawiona jest natomiast
strona pracodawcy”. Ponadto orzeczenia kolegium arbitrazu spo-
lecznego sa wiazace, jezeli przed poddaniem sporu rozstrzygnigciu
kolegium zadna ze stron nie postanowi inaczej*”°. Zatem brak sprze-
ciwu jest rownoznaczny z akceptacja orzeczenia kolegium arbitra-
zowego, co przesadza o jego wigzacym charakterze.

Arbitraz jest nie tylko pokojowa metoda rozwigzywania sporow
zbiorowych, ale rowniez kolejng z metod ADR, czyli metoda alter-
natywna dla postepowania przed sagdem. Zasadniczo charakteryzuje
si¢ wickszym formalizmem anizeli mediacja i swoisto$cia cech,
ktore si¢ roznig w zalezno$ci od tego, czy mamy do czynienia
z arbitrazem jako alternatywna metoda rozwigzywania sporow, czy
tez z arbitrazem jako pokojowa metoda rozwigzywania sporow
zbiorowych. Arbitraz jako alternatywna forma rozwigzywania spo-
row przybiera posta¢ zapisu na sad polubowny. Zatem podstawa
poddania sporu pod rozstrzygniecie przez sad polubowny (arbitra-
zZowy) jest umowa cywilnoprawna lub odpowiedni zapis w umowie
regulujacy stosunek prawny®'.

W przypadku sporéow zbiorowych arbitraz jest kolejna po roko-
waniach i1 mediacji pokojowa metoda rozwigzywania sporéw zbio-
rowych. Aczkolwiek idea rozstrzygania sporu jest ta sama co
w przypadku sadow polubownych, czyli rozstrzyganie sporu moca
orzeczenia organu niebedacego organem sgdowniczym, to arbitraz
jako metoda rozwigzywania sporow zbiorowych wykazuje cechy
swoiste w sprawach zasadniczych odrdzniajace go od sadownictwa
polubownego. Przede wszystkim stanowi alternatywe dla strajku,
dajac mozliwo$¢ polubownego rozwigzania sporu mimo zakonczo-
nych niepowodzeniem rokowan i mediacji. Ponadto ma charakter
fakultatywny, co moze ostabia¢ szans¢ na skorzystanie z tej alterna-
tywy, trudno jednak oczekiwaé, ze arbitraz bedacy przejawem roz-
jemstwa polubownego mialby by¢ obligatoryjny, szczego6lnie w kon-

%9 70b. art. 16 ust. 1 ustawy o r.s.z.

370 70b. art. 16 ust. 6 ustawy 0 r.5.z.

71 K. Grabowska, Konstrukcja prawna umowy o arbitraz stosowana w obrocie
gospodarczym w $wietle uregulowari prawa polskiego [w:] Sgdy polubowne..., s. 255.
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tekécie autonomii dialogu partneréw spoiecznych372. Co prawda
Komitet Wolno$ci Zwigzkowej MOP podkresla, ze fakultatywnos¢
arbitrazu powinna by¢ ograniczona podmiotowo, jednak ogranicze-
nie to miatoby dotyczy¢ tych pracownikow, ktorzy zostali pozbawie-
ni prawa do strajku w drodze regulacji prawnych, a majg prawo two-
rzenia zwigzkéw zawodowych. Pracownicy ci zdaniem Komitetu
powinni mie¢ prawnie zagwarantowang alternatywng droge rozwia-
zywania sporow w postaci arbitrazu. Dotyczy to pracownikow stuz-
by publicznej lub pracownikéw zatrudnionych w zaktadach $wiad-
czacych wazne ustugi dla spotecznosci®”®. W doktrynie pojawiaja sie
w zwigzku z tym poglady, ze regulacje polskiej ustawy o rozwigzy-
waniu sporé6w zbiorowych czg¢sciowo mijajg si¢ ze standardami okre-
§lanymi przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy’*. Nie wydaje
si¢, aby mozna byto mowi¢ o braku alternatywy dla strajku, skoro
pracownicy pozbawieni takiego prawa, a reprezentowani przez
zwiazki zawodowe, maja mozliwos¢ kontynuacji sporu zbiorowego,
poddajac go pod rozstrzygnigcie kolegium arbitrazu. Ustawodawca
nie wprowadza co prawda expressis verbis wymogu obligatoryjne-
go arbitrazu, jednak zwazywszy na fakt, Ze strona pracodawcy nie
moze odméwié¢ kontynuacji sporu w drodze arbitrazu, gdy strona
reprezentujaca pracownikow wystapi z takim wnioskiem, mozna
moéwic zatem o obligatoryjnosci kontynuacji arbitrazu, jezeli wnio-
sek zostat ztozony.

Alternatywa, jaka dla arbitrazu jest strajk, wiaze si¢ z powaz-
nymi konsekwencjami dla obydwu stron, zatem decyzja w sprawie
rozpoczgcia strajku jest rowniez decyzja powazng. Waga tej decyzji
moze teoretycznie wplynaé pozytywnie na skorzystanie z szansy,
jaka daje arbitraz, praktyka takiemu wnioskowaniu jednak prze-
czy’”. Nie nalezy zapominaé¢ réwniez o tym, Ze strona pracodawcy,

872 por. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 666.

878 70b. A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 360, 364.

¥"* Ibidem, s. 360.

375 7ob. A. Rycak, Praktyka arbitrazu spolecznego w zbiorowych sporach pracy
w Polsce [w:] Arbitraz i mediacja w prawie pracy. Doswiadczenia amerykanskie
i polskie, red. G. Gozdziewicz, Lublin 2005.
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niemajaca co prawda prawa inicjowania poddania sporu arbitrazo-
wi, moze blokowaé postgpowanie, nie wskazujac wtasnych kandy-
datow do kolegium®”®. Fakultatywnos¢ arbitrazu przesadza o tym,
ze po zakonczeniu niepowodzeniem mediacji i podpisaniu protoko-
lu rozbieznosci strona reprezentujaca pracownikow w sporze, jak
zostato to juz wyzej podkreslone, ma mozliwos¢ poddania sporu
pod rozstrzygniecie kolegium arbitrazowego. Wiagza si¢ z tym dwa
zagadnienia warte podkres§lenia. Po pierwsze podpisanie przez
strony sporu zbiorowego protokolu rozbiezno$ci konczacego me-
diacj¢ nie przesadza o tym, ze strona pracownicza wybierze jedno
z dwoch alternatywnych rozwiazan, czyli wystapi z wnioskiem
0 poddanie sporu rozstrzygnigciu kolegium arbitrazowego albo
podejmie kroki zmierzajace do ogloszenia strajku. Mozliwa jest
bowiem trzecia opcja, czyli odstapienie od kontynuacji sporu, tj.
niewystapienie z wnioskiem o rozstrzygniecie sporu w drodze arbi-
trazu 1 nieogloszenie strajku, co begdzie rownoznaczne z jego za-
konczeniem niepowodzeniem na etapie mediacji. Po drugie przy-
znanie prawa inicjowania arbitrazu wylacznie stronie pracowniczej
budzi w doktrynie watpliwos$ci, pojawia si¢ bowiem pytanie, jak ta
regulacja ma si¢ do zasady rownego traktowania partneréw spo-
tecznych®”.

Wydaje sig, ze watpliwosci te sa uzasadnione, jednak na gruncie
prawa polskiego sa konsekwencjg regulacji, w $wietle ktorej tylko
strona reprezentujaca pracownikOw ma prawo wszczynania sporu
zbiorowego, jest to zatem przejaw konsekwencji ustawodawcy. Pro-
blem wymaga zatem spojrzenia z szerszej perspektywy i rozwazenia
co do zasadno$ci monopolu strony pracowniczej w zakresie wszczy-
nania sporu zbiorowego, o czym mowa w dalszej czgSci opracowa-
nia. Nalezy jednak nadmieni¢, ze monopol w zakresie skladania
wniosku o rozstrzygniecie sporu przez kolegium arbitrazu przyznany
stronie pracowniczej jest cecha swoista arbitrazu jako pokojowej
metody rozwigzywania sporow.

%76 por. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., . 179.
77 70b. G. Gozdziewicz, Mediacja i arbitraz w polskim prawie pracy [w:] Arbi-
traz i mediacja w prawie pracy..., S. 22.
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Kolejng cechg arbitrazu jest brak wiazacego charakteru orze-
czen kolegium arbitrazu bez akceptacji stron sporu. Orzeczenia te
sa wiazace, jak zostato to juz wspomniane wczesniej, jezeli zadna
ze stron sporu przed poddaniem go arbitrazowi nie postanowi ina-
czej. Brak zgody jednej ze stron na wiazacy charakter orzeczen
kolegium nie wyklucza mozliwos$ci kontynuacji sporu w tym trybie
w sensie prawnym, jednak podwaza zasadno$¢ kontynuacji w sen-
sie praktycznym, begdzie bowiem jedynie przejawem chgci wydtu-
zenia sporu.

Swoistg cechg arbitrazu jako metody rozwigzywania sporéw zbio-
rowych jest rowniez niestaly charakter organu, jakim sa kolegia
arbitrazu spotecznego, sa one bowiem powolywane ad hoc na potrze-
by danego sporu. Nie mamy zatem do czynienia w przypadku arbitra-
zu w sporach zbiorowych z mozliwo$cig wyboru migdzy statg instytu-
cja arbitrazowa w postaci sadu arbitrazowego a sagdem tworzonym ad
hoc, jak to ma miejsce w przypadku np. arbitrazu w sprawach gospo-
darczych®®. W skiad kolegium wchodzi przewodniczacy, wyznaczony
przez prezesa sadu sposrdod sedziow tego sadu, oraz szesciu cztonkow,
po trzech z kazdej ze stron sporu. Warto natomiast wspomnie¢, ze
niejasny jest charakter prawny kolegiow arbitrazu spolecznego ze
wzgledu na brak wskazan ustawowych w tym zakresie. Dzialajg one
co prawda przy sagdach — odpowiednio, w zalezno$ci od szczebla to-
czacego si¢ sporu zbiorowego, przy sadzie apelacyjnym lub Sadzie
Najwyzszym, nie sg jednak elementem struktury organizacyjnej sadow
powszechnych, przecza takiemu wnioskowi przepisy ustawy o ustroju
sagdow powszechnych okreslajace te strukture. Zwraca rowniez uwage
ustawowa nazwa tychze kolegiow, jako ze ustawodawca uzywa zwro-
tu ,,przy sadzie”, a nie ,,w sqdzie”m.

W nauce dominuje poglad, ze kolegia nie sa rowniez organami
ochrony prawnej, a zatem nie mozna twierdzi¢, Ze maja one status

378 7ob. szerzej na ten temat K. Grabowska, Konstrukcja prawna umowy o ar-
bitraz stosowana w obrocie gospodarczym w Swietle uregulowan prawa polskie-
go..., S. 258.

%7% por, K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykladu..., s. 133.
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sadow szczegolnych®®. Za argumentem tym przemawia stanowisko na
temat tego, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem organdéw ochrony praw-
nej. Zgodnie z dominujacym bowiem w nauce prawa pracy pogladem
ochrong prawng jest stata i zorganizowana dziatalnos¢, ktora jest po-
dejmowana dla ochrony prawa. Po drugie cechg organéw ochrony
prawnej jest orzekanie o skutkach prawnych uznanych za udowodnio-
ne. Bez watpienia kolegia spetniaja jedynie warunek dotyczacy ich
zorganizowanego charakteru, nie jest to jednak warunek wystarczaja-
cy, aby mozna je bylo uzna¢ za sady szczegdlne®®. Whasciwy wydaje
si¢ rowniez poglad, ze zwiazki kolegiow z sadami majg charakter or-
ganizacyjny czy personalny, ktory przejawia si¢ udzialem w skladzie
orzekajacym sedziego zawodowego®®. Zwiazki te nie sa jednak wy-
starczajace do uznania kolegiow za organy quasi-sadowe®®. Nie wy-
daje si¢ réwniez, ze mozna je uzna¢ za organy bedace przejawem
symbiozy komisji pojednawczej z organem quasi-sadowym. Komisje
pojednawcze sa organami powotanymi do rozstrzygania sporow indy-
widualnych, a nie zbiorowych, co prawda podobnie jak kolegia nie sa
organami ochrony prawnej, nie jest to jednak argumentem przesadza-
jacy o tym, aby mozna bylo doszuka¢ si¢ zasadniczych podo-
bienstw®®". Co do charakteru kolegiow, nalezy podzielié poglad, ze sa
one organami pozasgdowymi, niezaleznymi od wymiaru sprawiedli-
wosci, powotywanymi ad hoc do rozstrzygania sporow zbiorowych®®.

%80 70b. ibidem, s. 133-134; idem, Z problematyki charakteru orzecznictwa ko-
legiow arbitrazu spolecznego, ,,PiZS” 1994, nr 2, s. 16 i n.; B. Cudowski, Spory
zbiorowe..., s. 111; A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 365.

%1 Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 111.

%82 Tak ibidem; A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 365.

%83 Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 111.

%4 Przeciwnie W. Masewicz, ktory twierdzi, ze kolegia ,,same tworza normy
spoteczne i kryteria oceny swych rozstrzygnigé”, co przesadza o tym, ze podobnie
jak komisje pojednawcze nie sa organem ochrony prawnej. O podobienstwie do
organoéw sadowych zdaniem tego autora przesadza to, ze osoba sedziego wiaze je
z ,tradycja i praktyka sadowa”. Ponadto orzeczenia kolegiow zapadaja wigkszos$cia
glosow w sformalizowanym postgpowaniu, co upodabnia je do organ6w sadowych;
zob. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., . 178-179.

%5 Zob. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 111.

147



2. Wszczecie sporu zbiorowego i przebieg rokowan

Wszczecie sporu zbiorowego

Zgodnie z regulacja ustawowa spor zbiorowy istnieje od dnia wy-
stapienia przez strong reprezentujaca interesy pracownikow z zada-
niami do pracodawcy, jezeli ten ostatni nie uwzgledni ich w ozna-
czonym terminie, nie krotszym niz 3 dni (art. 7 ust. 1). W piSmien-
nictwie nie ma zgodnosci co do wyktadni tego przepisu i tym samym
wskazania terminu rozpoczegcia sporu. W tym zakresie mozna spo-
tka¢ dwa stanowiska. Wedtug pierwszego z nich spor istnieje od dnia
wystapienia z zadaniami przez strone¢ pracownicza, jednak stwier-
dzenie jego istnienia jest mozliwe dopiero po odrzuceniu zadan przez
pracodawce®®. Zgodnie z drugim stanowiskiem poczatek sporu zbio-
rowego przypada na termin jego zgtoszenia, co nastgpuje, jesli strona
pracodawcy odrzuci zadania®.

Nalezy zauwazy¢, ze wystapienie z zadaniami przez stron¢ pra-
cowniczg nie oznacza, ze dojdzie do sporu zbiorowego, pracodawca
bowiem moze uwzgledni¢ zadania w catosci lub czesciowo, co usa-
tysfakcjonuje stron¢ zwiazkowa. W takim przypadku nie zostanie
zainicjowany spor zbiorowy w sensie prawnym, mimo ze dojdzie do
uzewnetrznienia konfliktu istniejacego miedzy stronami, a uze-
wnetrzniony konflikt przeradza sie w spor. Wydaje si¢ jednak, ze
W sensie prawnym mozemy mowi¢ o rozpoczeciu sporu zbiorowego
dopiero wowczas, gdy druga strona konfliktu ustosunkuje si¢ do
zarzutOw postawionych przez partnera. Dopiero wtedy bowiem doj-
dzie do uzewnetrznienia konfliktu poprzez stanowcze zachowania
obydwu jego stron. Zgodnie z regulacja ustawowa, jezeli strona pra-

%6 Tak Z. Goéral [w:] J. Boruta, Z. Géral, Z. Hajn, Komentarz do ustaw o:
zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcow, zbiorowych sporach pracy,
Lodz 1992, s. 116; Z. Salwa, Nowa regulacja rozwigzywania sporow zbiorowych,
»P1ZS” 1991, nr 8-9, s. 52; L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 591; A.M. Swiatkow-
ski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 327.

%87 Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 16; G. Gozdziewicz, Spory zbiorowe
pracy. Strajk (komentarz do ustawy z dnia 23 maja 1991 roku), Torun 1991, s. 23;
T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 532.
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codawcy we wskazanym przez strong pracownicza terminie nie
uwzgledni zadan strony przeciwnej lub uwzgledni je cze$ciowo
w stopniu niesatysfakcjonujacym, spdr moze zostaé zgloszony (art. 7
ust. 2 ustawy). Nalezy podzieli¢ poglad, ze spor istnieje od dnia jego
zgloszenia, a zgloszenie jest potwierdzeniem w sensie prawnym
uzewnetrznienia konfliktu, czyli przerodzenia si¢ go w spor.

Pojawia si¢ z kolei pytanie, jaki wptyw ma pluralizm zwiazkowy
na interpretacje przepisow dotyczacych wszczecia sporu zbiorowe-
go? Zgodnie z generalng zasada dotyczaca reprezentacji pracowni-
kéw w warunkach pluralizmu zwiazkowego w sprawach zbiorowych
zwiazki zawodowe reprezentuja wszystkich pracownikéw, a nie tyl-
ko swoich cztonkéw®®. Konsekwencja tej zasady jest regulacja,
w Swietle ktorej jezeli w zakladzie pracy dziala wiecej niz jedna
organizacja zwigzkowa, kazda z nich moze reprezentowaé w sporze
zbiorowym interesy stanowiace przedmiot sporu®®.

Mozliwe sa zatem trzy scenariusze w zakresie wystgpowania
z zadaniami bedacymi przedmiotem sporu w sytuacji, gdy u praco-
dawcy dziala wiccej niz jedna organizacja zwigzkowa. Zadania moze
bowiem zgtosi¢ jedna organizacja, niektore z dziatajacych u praco-
dawcy organizacji zwigzkowych lub wszystkie organizacje zwigz-
kowe. O ile w tym ostatnim przypadku nie ma problemoéw z odpo-
wiedzig na pytanie o moment rozpoczecia sporu, jezeli zaktadamy,
ze jest nim zgloszenie, o tyle w dwoch pierwszych pojawiaja sie
watpliwo$ci warte wyjasnienia. Mianowicie, jezeli zadania zglosi
jedna organizacja zwigzkowa lub kilka, ale bez konsultacji z pozosta-
tymi organizacjami zwigzkowymi, pojawiajg si¢ watpliwosci co do
tego, czy pracodawca jest zwigzany terminem zakreslonym przez
jeden lub niektére zwigzki zawodowe, czy tez ma czekaé na wspodlne
stanowisko wszystkich organizacji zwigzkowych. Wedlug innego
ujecia wystapienie przez jeden zwigzek zawodowy z zagdaniami nieu-
zgodnionymi z pozostalymi powoduje, ze pracodawca nie musi
w terminie zakreslonym przez zwigzek inicjujacy spor ustosunko-

%88 70ob. art. 7 ust. 1 ustawy 0 zw. zaw.
%89 Art. 3 ust. 1 ustawy o r.5.z.
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wywac¢ sie do zadan, lecz ma prawo oczekiwaé na wspolne stanowi-
sko zwiazkow zawodowych®®. Przepisy ustawy o rozwiazywaniu
sporow zbiorowych dajg mozliwo§¢ powolania wspolnej reprezenta-
cji przez dziatajagce u pracodawcy zwiazki zawodowe (art. 3 ust. 2
ustawy o I.S.Z.).

Nalezy jednak zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem, ze podstawa wspol-
dziatania wigcej niz jednej organizacji zwigzkowej w sporze zbioro-
wym sg wspolne interesy tych organizacji**'. Nie zawsze sa one
zbiezne, moze wigc zdarzy¢ si¢ tak, ze u jednego pracodawcy bedzie
jednoczesnie kilka sporéw zbiorowych. Brak wspolnego stanowiska
zwigzkow zawodowych nie musi zatem oznaczac, ze zwigzek zawo-
dowy nie skonsultowal formutowanych zadan z pozostatymi organi-
zacjami zwigzkowymi. Ponadto ustawodawca nie wprowadza obo-
wigzku sformulowania wspolnego stanowiska przez zwigzki zawo-
dowe, a jedynie daje mozliwos¢ skorzystania z takiego rozwigzania.
Wybor w tym zakresie nalezy zatem do zwiazkéw zawodowych. Nie
obliguje wszystkich organizacji zwiazkowych dziatajacych u danego
pracodawcy do wzigcia udzialu w sporze. Pracownicy maja wiec
mozliwos¢ wyboru i moga zwroci¢ si¢ z prosbg o reprezentowanie
ich w sporze zbiorowym przez ten zwigzek zawodowy, ktory w ich
ocenie bedzie najlepszym reprezentantem.

Wymaga podkreslenia, ze w kazdym momencie sporu zbiorowe-
go zwiazek zawodowy dziatajacy w danym zakladzie pracy, ktory
nie byl inicjatorem sporu, ma mozliwo$¢ przystapienia do tego spo-
ru. Majac powyzsze na wzgledzie, mozna przyjaé, ze brak wspdlne-
go stanowiska zwigzkéw co do zadan majacych by¢ przedmiotem
ewentualnego sporu zbiorowego moze mie¢ rézne przyczyny, mie-
dzy innymi moze $wiadczy¢ o braku wspolnych interesow ze wzgle-
du na to, ze zréznicowane moga by¢ réwniez interesy poszczegoél-
nych grup pracownikow, chociazby zawodowych. Nie wydaje si¢

%0 Tak B. Skulimowska, Tryb i procedury rozwigzywania zatargéw zbiorowych
w Polsce na tle porownawczym, ,,Studia i Materiaty IPISS” 1992, z. 12, s. 23-24;
K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Zarys wykladu..., s. 121.

*1 Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 307.
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zatem, aby brak wspolnego stanowiska zwiazkéw zawodowych
upowazniat strong pracodawcy do zignorowania terminu wskazanego
przez inicjatora sporu i oczekiwania na wspoélne stanowisko zwigz-
kow zawodowych. Po pierwsze brak ku temu podstaw prawnych, nie
wydaje si¢ bowiem, aby takich podstaw dostarczat wspomniany wy-
zej art. 3 ust. 2 ustawy o r.s.z., z ktorego wynika uprawnienie, a nie
obowigzek dla zwigzkéw zawodowych. Po drugie taka interpretacja
oznaczataby wydtuzenie (na czas nieokreslony) czasu oczekiwania
na zajecie przez zwiazki zawodowe wspodlnego stanowiska wobec
braku terminu ustawowego i przesuwalaby tym samym moment
rozpoczegcia sporu. Z cata pewnoscia jest to jednak problem, ktory
powinien zosta¢ rozwigzany w drodze zmian ustawowych, chociaz-
by poprzez przyznanie kompetencji w zakresie reprezentowania
strony pracowniczej w sporze przez reprezentatywnag organizacjg
zwigzkows.

Kolejnym istotnym zagadnieniem zwigzanym z rozpoczgciem
sporu zbiorowego jest forma, w jakiej powinny by¢ przedstawione
zadania przez strong pracowniczg. Nalezy podzieli¢ poglady wyste-
pujace w doktrynie, ze w zwigzku z brakiem wskazan ustawowych
dopuszczalna jest dowolna forma, zatem zgodne z prawem bedzie
sformutowanie zadan w formie ustnej czy telefonicznej**. Bez wat-
pienia jednak celem unikniecia ewentualnych kontrowersji co do
zakresu zadan pozadana z powoddéw dowodowych wydaje si¢ by¢
forma pisemna®.

Reasumujgc, nalezy stwierdzi¢, ze po zgloszeniu w dowolnej
formie zadan przez stron¢ pracowniczg i wyznaczeniu terminu na
ustosunkowanie si¢ do nich strony pracodawcy, ktéry nie powinien
by¢ krotszy niz trzy dni, kolejnym faktem okreslajacym dynamike
sytuacji bedzie zajgcie stanowiska przez strong pracodawcy. Jezeli
bowiem uwzgledni on Zadania pracownikow w stopniu satysfakcjo-
nujacym, nie dojdzie do sporu zbiorowego. Jezeli natomiast praco-
dawca nie uwzgledni zadan w zakresie oczekiwanym przez pracow-

%92 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 121.
%3 por, B. Cudowski, Spory zbiorowe. Zarys wykladu..., s. 17.
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nikdéw, strona reprezentujgca interesy pracownikow moze zglosi¢
spor zbiorowy. Zgloszenie takie musi zawiera¢ okreslenie zakresu
przedmiotowego zadan objgtych sporem (art. 7 ust. 20). Ustawodaw-
ca nie precyzuje, czy w zgloszeniu maja zosta¢ powielone wytacznie
te zadania, ktore strona pracownicza zaprezentowata pracodawcy,
inicjujac spor, czy tez katalog zadan moze zostac rozszerzony. Wyda-
je sie, ze nie ma przeciwwskazan do tego, aby doszto do modyfikacji
katalogu zadan. Zwazywszy na to, ze to strony sa gospodarzami spo-
ru, nadmierna ingerencja ustawodawcy nie jest pozadana, stad tez
braku wyraznych podstaw do modyfikacji zadan nie mozna rozpa-
trywaé w kategoriach luki prawnej. Jest to raczej celowy zabieg da-
jacy stronom duzg swobode w granicach minimalnych standardow
wyznaczanych przez normy prawne®.

Podkreslenia wymaga to, ze zwigzek zawodowy nie ma obowiaz-
ku zglaszania sporu nawet w sytuacji, gdy pracodawca nie uwzgledni
jego zadan®®. Niezgloszenie sporu mimo odrzucenia zadan bedzie
wigc rownoznaczne z rezygnacja ze wszczynania sporu zbiorowego,
jezeli zaktadamy, Ze jego poczatkiem jest dzien zgtoszenia®®. Praco-
dawca z kolei nie ma obowigzku reagowania na zadania zgloszone
przez strone¢ zwiazkowa w wystapieniu inicjujacym spoér. Brak takiej
reakcji w terminie wyznaczonym przez zwiazek zawodowy nie
oznacza jednak zgody pracodawcy — zgodnie z zasadg: ,,milczenie
wyraza zgodg”.

Pojawia si¢ w zwigzku z powyzszym pytanie, czy brak reakcji
moze zosta¢ potraktowany jako odrzucenie zgdan? Zgodnie z literal-
nym brzmieniem art. 7 ust. 1 ustawy o r.s.z. spor powstaje, jezeli

%4 Por. A.M. Swigtkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 328.

%5 Tak ibidem.

%% Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 16; inaczej A.M. Swigtkowski [w:]
Zbiorowe prawo pracy..., s. 328-329. Zdaniem tego autora, gdy zwiazek zawodowy
nie decyduje si¢ na zgloszenie sporu zbiorowego mimo odrzucenia wszystkich lub
wigkszosci zadan zaprezentowanych w wystapieniu, mozna méwi¢ o odstapieniu
przez zwigzek od kontynuowania sporu istniejacego od dnia wystapienia z zadania-
mi. Akt zgtoszenia sporu zbiorowego jest formalnym potwierdzeniem sprzecznos$ci
intereso6w migdzy stronami i ma charakter zawiadomienia pracodawcy o istnieniu
sporu zbiorowego oraz o treci tego sporu.
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pracodawca nie uwzglednit wszystkich zadan w terminie okreslonym
w wystgpieniu. Brak reakcji pracodawcy (réwniez ze wzgledoéw ce-
lowosciowych) nalezy zatem traktowac jako brak aprobaty. W prze-
ciwnym wypadku musieliby$my przyjac, ze ignorowanie zadan stro-
ny pracowniczej uniemozliwia wszczecie sporu zbiorowego™'.
Wszczecie sporu zbiorowego a obowigzek zachowania pokoju
spotfecznego

Z nietypowa sytuacja, jesli chodzi o termin inicjowania sporu zbio-
rowego, mamy do czynienia wowczas, gdy spor dotyczy tresci uktadu
zbiorowego pracy lub innego porozumienia zbiorowego. W S$wietle
ustawy o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych w takim przypadku
wszczecie 1 prowadzenie sporu, ktorego strong jest organizacja zwigz-
kowa, majacego dotyczy¢ zmiany uktadu lub porozumienia, moze
nastgpi¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia (art. 4 ust. 2).
Przepis ten wprowadza zasadg pokoju spotecznego, a jego celem jest
stabilizacja zbiorowych stosunkéw pracy>. Dazeniem ustawodawcy
jest zapobieganie sporom co do obowiazujacych postanowien uktado-
wych, czy tez sporom wynikajacym z innych porozumien zbiorowych.
Nalezy zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem, ze regulacja ta znajduje uzasad-
nienie chociazby w zasadzie pacta sunt servanda™®.

Nalezy podkresli¢, ze co do terminu rozpoczecia sporu, w przy-
padku gdy dotyczy on tresci uktadu zbiorowego lub innego porozu-
mienia zbiorowego, w piSmiennictwie nie ma zgodnosci. Wedtug
niektorych przedstawicieli nauki prawa pracy rozpoczgcie sporu jest
mozliwe jeszcze w okresie obowigzywania uktadu, czyli w czasie
wypowiedzenia, jako ze przeciwna interpretacja sprowadzajgca si¢
do twierdzenia, iz spor jest mozliwy dopiero po rozwigzaniu ukladu

%7 70b. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 16. Przywotany autor uwaza, ze ,,nie
znajduje oparcia w przepisach ustawy twierdzenie, ze z dniem wystapienia powstaje
obowiazek pracodawcy ustosunkowania si¢ do zadan i zakomunikowania wlasnego
stanowiska inicjatorowi sporu. Pracodawca moze bowiem w ogoble nie zareagowac
na wystapienie, czego nie zakazuje mu zaden przepis ustawy”.

%% Zob. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 595.

%% |bidem.
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zbiorowego, moglaby uniemozliwi¢ legalne jego wszczecie .
W innym ujgciu rozpoczecie sporu jest mozliwe dopiero po rozwia-
zaniu uktadu czy innego porozumienia zbiorowego*”. Jako argument
przemawiajacy za taka teza podaje si¢ stwierdzenie, ze uzyty przez
ustawodawce zwrot ,,nie wczesniej niz z dniem wypowiedzenia” jest
polskim odpowiednikiem tacinskiego okreslenia dies ad quem — ter-
minu rozwigzujacego. Zbiorowe prawo pracy w odrdznieniu od in-
dywidualnego nie uzywa bowiem odrgbnych poje¢ dla oznaczenia
pierwszego i ostatniego dnia okresu wypowiedzenia, zatem uzasad-
nia to twierdzenie, ze dzien wypowiedzenia nalezy interpretowac
jako termin rozwiazujacy, z ktorego nadejSciem ustaja skutki zobo-
wiazan partnerow spotecznych*®.

Wydaje sie jednak, ze pierwsze z prezentowanych stanowisk jest
zgodne z intencjami ustawodawcy. Za taka interpretacja przemawia
bowiem zaré6wno wykladnia jezykowa, jak i celowosciowa art. 4 ust. 2
ustawy o r.s.z. Ustawodawca wyraznie bowiem uzywa okreslenia
,»Z dniem ich wypowiedzenia”, co nalezy interpretowac jako dzien,
w ktorym zostalo ztozone o$wiadczenie woli o rozwiagzaniu za wy-
powiedzeniem uktadu lub porozumienia. Nalezy podzieli¢ poglad, ze
skoro w przepisach uktadowych ustawodawca stanowi o wypowie-
dzeniu jako o czynnosci zmierzajacej do rozwiazania uktadu zbioro-
wego (art. 2417 §3 pkt 3 k.p.), trudno utozsamiaé wypowiedzenie
z rozwigzaniem, ktorego dotycza odrebne przepisy*®.

Za taka interpretacjg przemawiaja rowniez wzgledy celowo$cio-
we, poniewaz zatozenie, ze klauzula pokoju spotecznego obowigzuje
do dnia rozwigzania ukladu i dopiero po tym terminie mozna
wszczaé spoOr zbiorowy, czyniloby ten spor bezprzedmiotowym
1 podwazatoby jego legalnos¢. Skoro bowiem uklad zostat rozwigzany,
zasadne bedzie wystgpienie z inicjatywa prowadzenia rokowan nad

400 Tak ibidem, s. 74; K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 374,
W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., S. 165; L. Pisarczyk, Spory
zbiorowe..., s. 600.

0 Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 313.

“%2 |bidem, s. 313-314.

403 70b. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 600.
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nowym uktadem zbiorowym. Z kolei wszczynanie sporu majacego za
przedmiot nieobowigzujace juz postanowienia uktadowe podwazatoby
jego legalno$¢. Nie wydaje si¢, aby wptyw na powyzszg interpretacje
mialo twierdzenie, ze wszczecie sporu nastepuje nie w dniu sformuto-
wania zadan, ale w dniu jego zgloszenia. Oznacza to jedynie tyle, ze
zarOwno inicjowanie sporu, jak i jego ogloszenie moze nastapi¢ nie
wczesniej niz z dniem wypowiedzenia uktadu zbiorowego czy poro-
zumienia. Nie wydaje si¢ rowniez stuszne zalozenie, ze inicjowanie
sporu, ktore nie jest rownoznaczne z jego rozpoczeciem, bedzie moz-
liwe przed wypowiedzeniem uktadu zbiorowego. Byloby to bowiem
naruszenie klauzuli pokoju spotecznego, skoro w okresie obowigzy-
waniu uktadu zbiorowego strona zwiazkowa inicjowataby spor, majac
mozliwo$¢ wypowiedzenia ukladu czy porozumienia. Ponadto inter-
pretacja taka nie bylaby stuszna z powodow celowosciowych, ponie-
waz w przypadku inicjowania sporu przed wypowiedzeniem uktadu
zbiorowego i tak w dalszej perspektywie musialoby dojs¢ do jego
wypowiedzenia przed ogloszeniem sporu zbiorowego. W przeciwnym
wypadku mielibySmy bez watpliwosci do czynienia z naruszeniem
klauzuli pokoju spotecznego.

Kwestia dyskusyjna pozostaje rowniez to, o jaka stabilizacje po-
rozumien zbiorowych chodzilo ustawodawcy w zwiagzku z art. 4
ust. 2 ustawy o r.s.z. Czy klauzula pokoju spotecznego obejmuje
kazde porozumienie zbiorowe, w zwiazku z czym nie mozna
wszczyna¢ sporu w zakresie objetym trescia kazdego porozumienia
zbiorowego wczesniej niz po jego wypowiedzeniu? W literaturze
przedmiotu przyjmuje si¢ w tym zakresie szeroka interpretacje,
jesli chodzi o porozumienia, nieograniczajaca si¢ wylacznie do
tych, ktore stanowig zrodto prawa w $wietle art. 9 §1 k.p.*”* Pod-
stawg do formutowania takiego wniosku jest brak wyraznych
wskazan ustawowych w zakresie ograniczenia stosowania zakazu
wszczynania sporu przed wypowiedzeniem porozumienia do tych,
ktore zostaty oparte na ustawie. Ograniczen tych w §wietle art. 4

0% Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 617; K.W. Baran,
Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 404; L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 596.
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ust. 2 ustawy o r.s.z. przedstawiciele nauki dopatruja si¢ natomiast
po pierwsze w wymogu, aby porozumienie dotyczyto spraw obje-
tych trescia sporu, po drugie aby zwiazki zawodowe bedace strona
sporu zawarly porozumienia, po trzecie aby porozumienia te cha-
rakteryzowaty si¢ trwatoscig*®.

Nalezy zgodzi¢ sie z pogladami w temacie wskazanych wyzej
ograniczen co do rodzaju porozumien, ktore powinny zosta¢ wypo-
wiedziane. Bez watpienia wymog wypowiadania bedzie dotyczyt
wylacznie tych przypadkow, gdy spor zbiorowy miatby objg¢ swoim
zakresem tre$¢ porozumienia, przeciwna interpretacja nie znajduje
zadnego uzasadnienia. Watpliwo$ci natomiast wzbudza to, czy cho-
dzi wylacznie o postanowienia wyraznie wskazane w porozumieniu
zbiorowym, czy tez roOwniez te, ktore posrednio wiaza si¢ z trescia
porozumienia, a jednak nie zostaly w nim wyraznie uregulowane.
Jako argument przemawiajgcy za szeroka interpretacja zakresu poro-
zumien objetych wymogiem wypowiadania wskazuje si¢ cel regula-
cji prawnej, ktorym jest stabilizacja dialogu spotecznego poprzez
dotrzymywanie zaciagnietych wczesniej zobowiazan'®. Jednocze-
$nie podkresla sig, ze tak szeroka interpretacja nadmiernie usztywnia
dialog miedzy partnerami spotecznymi i w konsekwencji utrudnia
ochrone pracownikow*"’.

Argument w postaci koniecznos$ci stabilizacji dialogu poprzez
ochrone zaciggnietych zobowigzan moze by¢ wykorzystany rowniez
jako uzasadnienie tezy, ze konieczno$¢ wypowiadania porozumien
dotyczy tylko tych przypadkow, gdy spor zbiorowy miatby obejmo-
wac zakresem przedmiotowym postanowienia wyraznie uregulowane
w porozumieniu. Wszczynanie bowiem w takim przypadku sporu
zbiorowego bez wczesniejszego wypowiedzenia porozumienia go-
dzitloby w jeden z celow zasady zachowania pokoju spolecznego,
jakim jest ochrona zaciggnigetych wczesniej i niebudzacych watpli-

405 70b. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 596.

4% 70b. H. Lewandowski, Komentarz do ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o roz-
wigzywaniu sporow zbiorowych [w:] Prawo pracy, red. Z. Salwa, Warszawa 2005,
s. 111/E/158-20.

407 Zob. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 597-598.
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wosci, wskazanych bowiem wyraznie w porozumieniu, zobowigzan.
Nie wydaje si¢ przemawiaé za szerokim ujeciem zakresu wypowia-
danych porozumien argument o przyjmowaniu w przypadku niekto-
rych systeméw prawnych dopuszczalnosci istnienia milczacych po-
stanowien porozumienia®®. W tym przypadku nalezy raczej wnio-
skowa¢, ze ze wzgledow chociazby celowosciowych wiasciwsza jest
zawezona interpretacja art. 4 ust. 2 ustawy o r.s.z., daje ona bowiem
szans¢ na skuteczniejsza ochrong pracownikow. Zalozenie o dopusz-
czalno$ci istnienia milczacych postanowien porozumien zbiorowych
w warunkach naszych zbiorowych stosunkow pracy i niestabilnego
rynku pracy, majacego bez watpienia wptyw na te realia, stwarza
rzeczywiste niebezpieczenstwo wigkszej destabilizacji tych stosun-
kéw 1 w perspektywie ostabienia ochrony pracownikow.

Podobne watpliwo$ci pojawiajg si¢ w pismiennictwie co do le-
galnosci sporu zbiorowego dotyczacego postanowien ukladowych
w sytuacji, gdy przedmiotem sporu zbiorowego sg zadania dotyczace
kwestii bezposrednio nieuregulowanych w uktadzie zbiorowym,
jezeli ich spetnienie wymaga zmiany tego uktadu. Postuluje sie
w takim przypadku potrzebg konfrontacji zadan zwiazku zawodowe-
go z trescia uktadu zbiorowego®®. Przyjmuje sig, ze ocena dopusz-
czalnosci sporu zbiorowego bez koniecznos$ci wypowiadania posta-
nowien uktadowych uzalezniona jest od tego, czy zmiana uktadu
zbiorowego jest konieczna, aby spetni¢ zadania zwigzkowe, czy tez
spetnienie zadan mozliwe jest bez zmiany uktadu. W pierwszym
przypadku przedstawiciele doktryny formutuja tezg o nielegalnosci
sporu zbiorowego wszczetego bez wczesniejszego wypowiedzenia
uktadu zbiorowego, jezeli ,,zadanie w istocie rzeczy dotyczy zmiany
uktadu zbiorowego pracy”*'’, w drugim przypadku postulat zwigz-
kowy moze stanowi¢ przedmiot sporu. Wedtug tego stanowiska za-
tem ograniczenie w zakresie dopuszczalno$ci sporu dotyczy nie tylko

498 W zakresie literatury dotyczacej tego problemu zob. ibidem, s. 597.

9 70b. K. Raczka, Kilka uwag w sprawie legalnosci sporu zbiorowego, ,,PiZS”
1996, nr 2, s. 57.

410 70b, W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 165.
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przypadku, gdy zadanie zwigzku zawodowego dotyczy bezposrednio
zmiany uktadu zbiorowego, ale rowniez w sytuacji, gdy determinuje
ono zmiane¢ tresci uktadu. Jako przyktad podaje si¢ postulat, gdy
zwigzek zawodowy zglasza zadania w zakresie zwigkszenia wyna-
grodzen pracowniczych™'. Stanowisko to zastuguje bez watpienia
na aprobate, gdyz nie ulega watpliwos$ci, ze z punktu widzenia za-
sady pokoju spotecznego wszczecie sporu, ktoérego przedmiotem
bylyby powyzsze zadania, byloby niedopuszczalne, godzitoby bo-
wiem w stabilizacje zbiorowych stosunkow pracy, ktorych gwaran-
tem bytby w tym przypadku uktad zbiorowy pracy.

Bez watpienia zasadnym ograniczeniem co do mozliwosci
wszczynania sporu zbiorowego w okresie obowigzywania ukladu
zbiorowego lub innego porozumienia zbiorowego jest zakaz jego
proklamacji przez organizacje zwiazkowa, ktéra byta strong tego
uktadu lub porozumienia zbiorowego. Nie ma bowiem podstaw do
wnioskowania, ze zakaz wszczynania sporu w okresie obowigzywa-
nia uktadu zbiorowego miatby dotyczy¢ kazdej organizacji zwiaz-
kowej dzialajacej u pracodawcy*'?. Ustawodawca, uzywajac zwrotu:
,Ktorego strong jest organizacja zwigzkowa”, wyraznie tym samym
wskazuje adresata ograniczen. Interpretacja rozszerzajaca bylaby
sprzeczna z celem tych ograniczen, do ktérych zalicza si¢ przede
wszystkim wzglad na ochrone pracownika.

Stosowanie zakazu wszczynania sporu zbiorowego wzgledem
tych organizacji zwigzkowych, ktore nie sg strong uktadu zbiorowe-
go, stanowitoby przejaw naruszenia art. 1 ustawy o zw. zaw., przy-
znajacego im kompetencje w zakresie ochrony praw i interesow pra-
cowniczych. W tym przypadku zakaz wszczynania sporu zbiorowego
w zakresie spraw objetych trescig uktadu zbiorowego, czy tez innych
porozumien zbiorowych, ograniczalby z jednej strony uprawnienia
zwigzku zawodowego i tym samym ostabialby ochron¢ pracowni-
kow, z drugiej natomiast bylby przejawem naruszenia zasady roéwno-
$ci zwigzkow zawodowych, odbierajac organizacji zwigzkowej pra-

! [bidem.
42 por, M. Kurzynoga, Warunki legalnosci strajku, Warszawa 2011, s. 176.
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wo do dziatania w imieniu pracownikow, ktorzy o podjecie takiego
dzialania wnioskowali. Ponadto stanowitoby to przejaw ograniczenia
konstytucyjnego prawa do rokowan zbiorowych*™.

3. Przebieg postepowania mediacyjnego

3.1. Rozpoczecie mediacji. Wybér i desygnacja mediatora

Mediacja jest drugim etapem pokojowego rozwigzywania spo-
row. Dochodzi do niej wowczas, gdy strony na etapie rokowan nie
zdotajg zawrze¢ porozumienia co do kwestii, ktore byly przedmio-
tem sporu, a podmiot wszczynajacy spor zbiorowy podtrzymuje swo-
je zadania. Zgodnie z art. 10 ustawy o r.s.z. w przypadku podtrzyma-
nia zgloszonych wczesniej zadan przez strong wszczynajaca spor
zbiorowy jest on kontynuowany ,,z udziatem osoby dajacej gwaran-
cje bezstronnosci, zwanej dalej mediatorem”. Ustawodawca nie pre-
cyzuje jednak, w jaki sposob i kiedy ma nastapi¢ podtrzymanie zgto-
szonych wczesniej zadan. Artykut 9 ustawy o r.s.z. stanowi, Ze
W razie niezawarcia przez strony porozumienia rokowania koncza si¢
sporzadzeniem protokotu rozbieznosci. Nie wydaje si¢ jednak, aby
przeprowadzenie tej czynnos$ci byto rownoznaczne z podtrzymaniem
zgtoszonych wczesniej zadan. Moze si¢ bowiem zdarzy¢, ze strona
zwigzkowa po sporzadzeniu protokotu rozbieznosci odstapi od kon-
tynuowania sporu zbiorowego. Z tego tez powodu konieczne wydaje
si¢ wyrazne potwierdzenie checi kontynuowania sporu przez strong
zwigzkowa, co powinno nastapi¢ po zakonczeniu niepowodzeniem
pierwszego etapu rozwigzywania sporow zbiorowych, czyli roko-
wan. Dopiero wowczas mediator moze przystapi¢ do sporu*. Nie
wydaje si¢ natomiast, aby byly podstawy do twierdzenia, ze moze to

ey , . 7 41!
nastapic jeszcze przed zakonczeniem rokowan*™.

413 Tak L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 599.

414 7ob. A. Kowalczyk, Mediacja jako przyklad..., s. 208.

1% Wydaje sie, ze przeciwnie uwaza W. Masewicz, wedtug ktorego ,,inicjatywa
powotania mediatora nie jest uzalezniona od oficjalnego zakonczenia rokowan przez
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Ustawodawca nie wprowadza regulacji okreslajacych zasady wy-
boru mediatora przez strony sporu, pozostawiajac to w ich gestii,
stanowiac, ze mediatora ustalaja wspolnie strony sporu zbiorowego.
Zatem nalezy wnioskowa¢, ze konieczna jest zgodna wola obu stron
co do osoby mediatora. Ustawodawca uzywa nieprecyzyjnego okre-
$lenia ,,ustalanie” mediatora. Wydaje si¢ wiec, ze mozliwe sa w tym
przypadku dwa rozwiazania. Po pierwsze ustalenie moze polega¢ na
zgodnym wskazaniu konkretnego mediatora, bez wcze$niejszego
wylaniania kandydatow, i wtedy bedziemy mie¢ do czynienia ze
wskazaniem mediatora. Po drugie moze ono polega¢ na wyborze
konkretnego mediatora, spo$rod kandydatow wylanianych na zasa-
dach ustalonych przez strony sporu, i wowczas bedziemy mie¢ do
czynienia z wyborem mediatora.

Nalezy zatem podkresli¢, ze mediatorem moze by¢ kazdy, kogo
wskazg lub wybiorg strony sporu zbiorowego. Bedzie to oznaka zau-
fania wzgledem mediatora, ktorego konsekwencja jest powierzenie
mu prowadzenia postepowania mediacyjnego. Nie oznacza to jed-
nak, ze mediatorem moze by¢ kazdy bez wyjatku. Strony sporu ob-
darza bez watpienia zaufaniem osobe, ktora oprocz tego, ze jest bez-
stronna, posiada kompetencje w ich ocenie zwickszajace prawdopo-
dobienstwo zawarcia porozumienia®®. Nalezy bowiem zgodzi¢ sie
z pogladem, wedtug ktorego mediacja jest funkcjg spoteczng czy
wrecz misja’’. Zatem ustalenie mediatora nie moze by¢ przypadko-
we, skoro od jego umiejetnosci i wiedzy zalezy prawdopodobienstwo
zawarcia porozumienia konczacego spor zbiorowy. Mediator powi-
nien wigc posiadaé wiedz¢ z psychologii oraz wiedz¢ fachowa
w zakresie materii, jakiej dotyczy spor zbiorowy*'®. Skoro w literatu-
rze przyjmuje si¢, ze mediacja jest przede wszystkim sztuka stucha-

sporzadzenie protokotu rozbieznosci. Mediator moze przystapi¢ do sporu jeszcze
przed sporzadzeniem tego dokumentu”; zob. idem, Ustawa o zwigzkach zawodo-
wych..., s. 171.

418 7ob. A. Kowalczyk, Mediacja jako przyklad..., s. 209.

47 70b. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 172; AM. Swiat-
kowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 341.

418 A M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 341.
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nia, to jest to jeden z podstawowych wymogow, jakie nalezy stawiac
mediatorowi**®. Umiejetno$¢ te w literaturze przedmiotu okre$la sig
jako ,,aktywne, uwazne stluchanie” umozliwiajace stronom wyrazenie
wlasnych pogladow. Bardzo wazng umiejetno$cia mediatora jest
nawigzywanie relacji ze stronami konfliktu polegajace na tworzeniu
atmosfery zaufania oraz dawanie stronom szansy na podejmowanie
decyzji w ich wlasnym tempie. Mediator powinien rowniez pomagac
stronom w komunikowaniu si¢, pilnowaé, aby mediacja nie odbiega-
fa od tematu, pozostawaé bezstronny i sprawiedliwy, powstrzymy-
wac si¢ od dokonywania oceny stron, jak rowniez faworyzowania
ktorejkolwiek z nich. Do skutecznego prowadzenia mediacji nie-
zbedna jest rowniez umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw polega-
jaca na pomaganiu stronom w wyjasnianiu najwazniejszych kwestii,
jakie moga zosta¢ rozstrzygniete w drodze mediacji. Duze znaczenie
ma réwniez umiejetnos¢ radzenia sobie w sytuacjach konfliktowych,
ktoéra gwarantuje zachowanie przez mediatora spokoju w toku me-
diacji. Spokdj ten jest konieczny, jako ze strony sporu moga kiero-
wac sie emocjami, ktére moga negatywnie rzutowac¢ na prawdopo-
dobienstwo zakonczenia mediacji zawarciem porozumienia, a na
pewno wydtuza postepowanie mediacyjne’®’. Wszystkie te aspekty
powinny by¢ brane pod uwage przy wyborze mediatora.

Trudno jest jednak ocenié, czy ewentualny kandydat legitymuje
si¢ umiejgtnosciami gwarantujacymi skuteczng pomoc. Wydaje sig
bowiem, ze decydujacego znaczenia nie maja kwalifikacje potwier-
dzone stosownymi dokumentami, cho¢ oczywiscie bgeda pomocne.
Skoro zatem — jak zostalo to podniesione wczesniej — mediacja po-
winna by¢ misja, bardziej istotne wydaja si¢ by¢ umiejetnosci inter-
personalne mediatora anizeli jego wyksztatcenie. Pomocna przy usta-
laniu mediatora moze by¢ lista ustalona przez ministra wlasciwego
do spraw pracy w uzgodnieniu z reprezentatywnymi organizacjami
zwigzkowymi 1 organizacjami pracodawcow, aczkolwiek strony nie
sa zwigzane wskazaniami powyzszej listy.

419 7ob. A. Kalisz, A. Zienkiewicz, Mediacja sqdowa i pozasqdowa..., s. 54.
29 1bidem.
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Ustawa o r.s.z. nie daje odpowiedzi na pytanie, czy mediatorem
moze by¢ osoba fizyczna, czy tez prawna. Jedynym wymogiem usta-
wowym wobec kandydata na mediatora jest wspomniana bezstron-
no$¢. W literaturze przedmiotu zdania na ten temat s3 podzielone.
Wydaje si¢ jednak, ze mediatorem powinna by¢ osoba fizyczna, trud-
no byloby bowiem stronom sporu przypisa¢ chociazby przymiot bez-
stronnosci organowi kolektywnemu*?!. Nalezy co prawda zgodzié sig
z pogladem, ze w sensie prawnym nie powinno si¢ ogranicza¢ stron
sporu zbiorowego i odmawia¢ im prawa do skorzystania z ustug kan-
celarii prawniczej zajmujacej sic mediacja*?. Skoro jednak mediator
powinien by¢ osoba godna zaufania ze wzgledu na swoje umiejgtnosci
1 przymioty, a tatwiej je oceni¢ w stosunku do osoby fizycznej anizeli
instytucji, nalezy przyja¢, ze mediatorem powinna by¢ osoba fizyczna.
Nie wyklucza to mozliwo$ci skorzystania przez strony sporu z ustug
kancelarii, jezeli taka jest ich wola, pod warunkiem ze konkretny pra-
cownik kancelarii w ocenie stron bedzie gwarantowal bezstronnos$¢.

Ustawodawca wprowadza wymog wspolnego ustalania mediatora
przez strony sporu, zatem wymagany jest konsensus w tym zakresie.
Jak juz wspomniano, zasady wylaniania mediatora ustalajg strony
i jak sie wydaje, powinny je okresli¢ wspolnie™. Wymagany jest
zatem podwojny konsensus, po pierwsze co do zasad wylaniania
mediatora, po drugie co do jego osoby, co moze okaza¢ si¢ trudne.
Dlatego tez ustawodawca wprowadza rozwiazanie alternatywne
w zakresie ustalania mediatora, jezeli strony sporu nie zdotaja poro-
zumiec¢ si¢ w tej kwestii. Zgodnie z art. 11 ust. 2 ustawy o rozwiagzy-
waniu sporow zbiorowych, jezeli strony nie zdotaja si¢ porozumie¢
co do ustalenia mediatoréw w ciagu 5 dni, postgpowanie mediacyjne
prowadzi mediator wskazany na wniosek jednej ze stron przez mini-
stra wlasciwego do spraw pracy. Mediator ten jest wskazywany
z listy ministerialnej. W zwigzku z powyzsza regulacjg rodza si¢
watpliwosci, ktorych nie rozstrzygnal ustawodawca.

21 Tak W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 172.
422 por, B, Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 100.
423 A M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 342.
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Po pierwsze pojawia si¢ pytanie, od kiedy rozpoczyna si¢ bieg
terminu 5-dniowego, w literaturze mozna bowiem spotkaé rdzne
poglady na ten temat. Wedtug jednej z opinii ,,termin ten rozpoczyna
bieg w dniu zawiadomienia przez zwigzek zawodowy pracodawcy
o podtrzymaniu zgloszonych zadan™?*. Wedlug innego termin
5-dniowy powinien by¢ liczony od ,,daty podpisania protokotu roz-
bieznosci w ramach procedury koncyliacyjnej badz zakonczenia
rokowan™. Zwazywszy na to, ze podpisanie protokotu rozbieznosci
nie jest rownoznaczne z podtrzymaniem przez stron¢ zwigzkowa
zgloszonych wczedniej zadan, nalezy zgodzi¢ si¢ z pierwszym z pre-
zentowanych pogladéw. Zaréwno zawarcie porozumienia, jak i pod-
pisanie protokotu rozbiezno$ci konczy pierwszy etap sporu zbioro-
wego. Porozumienie jest jednak dokumentem konczacym nie tylko
etap sporu, ale caty spor zbiorowy, w przeciwienstwie do podpisania
protokotu rozbieznosci, ktéra to czynnos$¢ konczy tylko rokowania.
Jak juz podkreslono, zakonczenie pierwszego etapu rozwiazywania
sporu zbiorowego nie oznacza jednak automatycznego przejscia do
mediacji, musi by¢ bowiem wola strony zwiazkowej w tym zakresie
wyrazajaca sie¢ w podtrzymaniu zgloszonych wezesniej zadan*?®.

W zwiazku z przekazaniem kompetencji w zakresie wskazania
mediatora ministrowi, gdy strony sporu nie zdotaja dojs¢ do porozu-
mienia, pojawia si¢ pytanie, czy wymdg wskazania mediatora w takim
trybie jest rozwigzaniem slusznym? Optymalnym rozwigzaniem jest
bez watpienia porozumienie si¢ stron co do osoby mediatora. Istnieje
niebezpieczenstwo, ze wskazanie mediatora przez ministra na wniosek
jednej ze stron moze powodowac nieche¢ i brak zaufania do mediatora
u drugiej ze stron sporu. Nalezy rowniez pamigtac, ze w przypadku
kiedy strony w ciggu 5 dni nie zdotajg ustali¢ mediatora, mamy do
czynienia z podwdjnym konfliktem: w zakresie przedmiotu sporu
1 osoby mediatora. Eskalacja konfliktu nie rokuje dobrze dla zakon-
czenia sporu zbiorowego, zmniejsza bowiem prawdopodobienstwo

“2* Ibidem.
425 K W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 389.
46 A Kowalczyk, Mediacja jako przykiad..., s. 211.
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zakonczenia mediacji zawarciem porozumienia. Kiedy jednak rozwia-
zanie optymalne nie jest mozliwe, nalezy szuka¢ rozwiazan posred-
nich i takie wprowadzil ustawodawca®®’. Rezygnacja z rozwiazania
umozliwiajacego wskazanie mediatora przez ministra i wczesniejszy
brak porozumienia migedzy stronami wymuszatyby rozwigzania praw-
ne dopuszczajace pominigcie mediacji i przejscie do kolejnego etapu
rozwigzywania sporu, ktorym by¢ moze bylby strajk, jezeli strony nie
zdecydowatby sie poddac sporu pod rozstrzygnigcie kolegium arbitra-
zu. Taki scenariusz nie bylby korzystny, godzitby bowiem w pokdj
itad spoteczny, z tej perspektywy zatem rozwigzanie wprowadzone
przez ustawodawce nalezy uzna¢ za stuszne. Nie oznacza to jednak, ze
regulacja w zakresie wskazania mediatora przez ministra nie budzi
watpliwosci 1 zastrzezen.

Zgodnie z wyktadnia jezykowa art. 11 ust. 2 ustawy o r.s.z. me-
diatora wskazuje minister na wniosek jednej ze stron z pomini¢ciem
drugiej strony. Nalezatoby si¢ zgodzi¢ z pogladem prezentowanym
W pisSmiennictwie, ze lepszym rozwigzaniem bytoby, gdyby minister
poczekal, az obie strony sporu zbiorowego ztoza wniosek o wskaza-
nie mediatora. Minister w takim przypadku wstrzymatby sie z podje-
ciem decyzji o wyborze mediatora do momentu zaproponowania
kandydatow przez kazda ze stron*®. W takiej sytuacji minister mogt-
by wskaza¢ mediatora wnioskowanego przez obie strony, jezeli jed-
nak strony wnioskowalyby o innych mediatorow, wybor nalezalby
do ministra. Mozna oczywiscie poddawa¢ w watpliwos¢ fakt, czy
wskazanie o wnioskowanie o tego samego mediatora przez obie
strony bedzie mozliwe, skoro wczesniej brak byto konsensusu w tym
temacie. Niemniej jednak nalezaloby stronom daé jeszcze jedna
szans¢ w tym zakresie, wczesniejszy brak porozumienia co do me-
diatora nie przesadza, ze wnioskowanie o t¢ samg osobe z listy be-
dzie niemozliwe. Nie mozna bowiem wykluczy¢, ze propozycje stron
co do mediatorow dotyczyly osob spoza listy, w sytuacji natomiast
gdy zostaly zmuszone wnioskowa¢ o mediatora z listy, mialy te same

27 |bidem.
428 Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 343.
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propozycje. W obecnym stanie prawnym nie ma jednak podstaw do
tego typu wnioskow de lege lata, a wylacznie de lege ferenda.

Kolejng problematyczng kwestig zwigzang posrednio z ustalaniem
mediatora jest ewentualna mozliwo$¢ jego odwolania przez strony
sporu zbiorowego. Jako ze ustawodawca nie reguluje powyzszej kwe-
stii, powstaja watpliwosci, czy bylo to pominigcie celowe, z uwagi na
cechg odformalizowania mediacji, czy tez powinniSmy mowic o luce
prawnej. Wydaje si¢, ze w tym przypadku mamy do czynienia z luka
prawna, problem dopuszczalnosci odwotania mediatora jest bowiem
na tyle istotny, ze powinien zosta¢ uregulowany ustawowo.

Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze skoro mediator ma by¢ megzem
zaufania dla obydwu stron, to powinny mie¢ one mozliwo$¢ jego od-
wolania, kiedy nie spetia ich oczekiwan®. Nie wydaje sie, aby ar-
gument o wydtuzeniu mediacji w zwigzku z dziataniami zmierzajacy-
mi do zmiany mediatora uzasadniat wniosek o braku potrzeby takich
regulacji prawnych*®. Istotniejsze bowiem od czasu trwania procedu-
ry mediacyjnej jest zwigkszenie prawdopodobienstwa zakonczania
mediacji zawarciem porozumienia. Strony powinny mie¢ mozliwos¢
odwotania mediatora, ktdérego same wybraty, nie powinny natomiast
mieé prawa odwolywania mediatora desygnowanego przez ministra®".,

Jak wczeéniej wspomniano, minimalny formalizm mediacji, prze-
jawiajacy si¢ w niewielkiej ingerencji ustawodawcy, jest charaktery-
styczny dla pokojowych metod rozwigzywania sporow. Stad tez usta-
wodawca w niewielkim zakresie reguluje status osoby mediatora,
ograniczajac si¢ wlasciwie do zagwarantowania mu prawa do zwol-
nienia z obowigzku $wiadczenia pracy w zwigzku z prowadzong me-
diacja i wysokosci jego wynagrodzenia®®, przy czym zwolnienie od
pracy przystuguje mediatorowi na czas prowadzenia mediacji, jednak
nie dhuzej niz 30 dni w roku kalendarzowym (art. 11" ust. 1 ustawy
o rozwigzywaniu sporéw). Na wysoko$¢ wynagrodzenia mediatora

42 Tak W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 174; K.W. Baran,
Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 421.

%0 por. A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 344

31 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 421.

43 70b. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 631.
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wplyw ma tre$¢ umowy zawartej ze stronami oraz dlugo$¢ trwania
mediacji. Regulacje prawne okres$laja jedynie minimalne stawki wy-
nagrodzenia mediatora ustalonego z listy ministerialnej***. Nie ma
jednak przeszkod ku temu, aby strony sporu zbiorowego, wybierajac
mediatora spoza listy, okreslity wysokos¢ jego wynagrodzenia na pod-
stawie stawek wskazanych w przepisach rozporzadzenia.

Cecha charakterystyczng regulacji dotyczacych zarowno dni wol-
nych, jak 1 w szczegolnos$ci wysokosci wynagrodzenia mediatora jest
motywowanie do nieprzediuzania przez niego mediacji. Widoczne jest
to przede wszystkim w przypadku stawek wynagrodzenia, ktore maja
tendencj¢ znizkowa, sa bowiem najwyzsze pierwszego dnia mediacji
(388 z1), po czym ulegajg obnizeniu, aby trzeciego i kazdego nastep-
nego dnia osiggnaé poziom 235 zt. Zwolnienie od obowiazku $wiad-
czenia pracy ma roéwniez ramy czasowe, przy czym ograniczenie to
petni podwojna role. Po pierwsze motywuje do sprawnego prowadze-
nia procedury mediacyjnej, po przekroczeniu 30 dni w roku kalenda-
rzowym mediator traci do niego prawo, ale jest rowniez niejako prze-
jawem ochrony pracodawcy zatrudniajacego mediatora. Charakteryzu-
je sie co prawda brakiem dostepno$ci pracy, co znajduje swoje uza-
sadnienie w dazeniu do zachowania pokoju spolecznego, jednak ze
wzgledu na jego wage w zbiorowych stosunkach pracy i korzysci
z niego ptynace jest bez watpienia warto$cig nadrzedna, wykraczajaca
poza interes jednego pracodawcy*®. Z drugiej jednak strony mediator
nie ma prawa do wynagrodzenia przez okres zwolnienia w zwigzku
z prowadzeniem mediacji, zachowuje natomiast prawo do innych
$wiadczen ze stosunku pracy, w szczegdlnosci zwigzanych z upraw-
nieniami, na ktore ma wplyw staz pracy™®.

Podstawa do zwolnienia pracodawcy z obowigzku wyplaty wyna-
grodzenia mediatorowi jest rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwia-

43 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r.
W sprawie warunkow wynagradzania mediator6w z listy ustalonej przez ministra
wlasciwego do spraw pracy (Dz.U. nr 269, poz. 2673).

“3% Tak E.. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 631.

435 Zoh. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 423.

166



nia nieobecno$ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od
pracy™®. Przepisy rozporzadzenia enumeratywnie wymieniaja przy-
padki, kiedy pracownik, mimo zwolnienia od pracy, zachowuje prawo
do wynagrodzenia, wsérdd przypadkoéw tych nie wymieniono jednak
mediatora prowadzacego mediacje. Regulacja ta czeSciowo tagodzi
obciazenia zwigzane z nieobecnoscig mediatora w pracy, jakie ponosi
pracodawca, polegajace przede wszystkim na braku dostepnosci jego
pracy. Jest ona jak najbardziej zasadna, skoro funkcja mediatora ma
charakter odptatny, a zakonczeniem powodzeniem mediacji s zainte-
resowane przede wszystkim strony sporu zbiorowego, one wigc po-
winny ponosi¢ koszty wynagrodzenia mediatora, a podstawa ich wy-
platy jest umowa zawarta miedzy stronami a mediatorem.

O ile jednak w przypadku mediatoréw pochodzacych z listy mini-
sterialnej stawki te nie mogg by¢ nizsze anizeli wskazane w rozporza-
dzeniu, o tyle w przypadku mediatorow spoza listy brak jest podstaw
do takiego wniosku. Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze w tym drugim
przypadku o wysokosci stawek bedzie decydowata umowa, nawet
jezeli stawki te beda nizsze anizeli okre§lone w rozporzadzeniu. Wow-
czas na podstawie zasady swobody umow nalezy wyptaci¢ wynagro-
dzenie, opierajac sic na stawkach umownych®®. Koszty zwiazane
z wynagrodzeniem mediatora, jak rowniez koszty zakwaterowania
1 przejazdow strony sporu ponosza w czesciach rownych, chyba ze co
innego wynika z tresci umowy. Jezeli natomiast sytuacja finansowa
stron uniemozliwia pokrycie kosztow postepowania mediacyjnego,
moga wystapi¢ z udokumentowanym wnioskiem o ich pokrycie do
ministra wlasciwego do spraw pracy (art. 11" ust. 5 ustawy o r.s.z.).
Minister jest zobowigzany do pokrycia kosztow do kwoty minimalne-
go wynagrodzenia mediatora, okreSlonego w rozporzadzeniu, jezeli
oczywiscie dokumentacja dolaczona do wniosku potwierdza brak

posiadania wystarczajacych $rodkéw przez strony*®.

4% Tj. Dz.U. 2 2014 r., poz. 1632.

37 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 423.

“%8 por. ibidem, s. 423-424; AM. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy...,
S. 347-348.
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3.2. Rola mediatora i przebieg postepowania mediacyjnego

Rola mediatora

Z przedstawionego wyzej podzialu na rézne modele mediacji
mozna wnioskowa¢, ze nie ma jednego wzorca mediacji, ktory gwa-
rantowatby jej efektywnos¢. Wptyw na przebieg mediacji ma wiele
czynnikéw, w tym przede wszystkim stopien eskalacji konfliktu,
materia, ktorej dotyczy spor, oraz profesjonalizm mediatora. Od me-
diatora bowiem zalezy wybor techniki mediacyjnej, ktéra moze miec
wptyw na skutecznos$¢ procedury mediacyjnej. Wydaje si¢ jednak, ze
nie mozna przecenia¢ znaczenia odpowiedniej techniki mediacyjne;j
i wnioskowac, ze bedzie ona miata decydujacy wplyw na zakoncze-
nie mediacji powodzeniem. Niezaleznie bowiem od tego, jakiego
rodzaju spraw dotyczy mediacja, nie mozna zapominac, ze to strony
sa gospodarzami sporu. Mediator ma tylko pomdc im w komuniko-
waniu si¢ w taki sposob, aby nie doszto do eskalacji konfliktu
W czasie trwania procesu mediacji. Duze znaczenie w przebiegu pro-
cedury mediacyjnej ma waga problemu, ktérego dotyczy spor zbio-
rowy, co z kolei wptywa na stopien zaangazowania emocjonalnego
stron w spor oraz sklonno$¢ do wzajemnych ustgpstw. Wszystkie te
czynniki majg niebagatelne i nie mniejsze znaczenie, aby proces
mediacji zakonczyt si¢ powodzeniem, niz profesjonalizm mediatora.
Nalezy podkresli¢ rowniez, ze spor zbiorowy na tle innego rodzaju
sporow charakteryzuje si¢ pewna specyfika przejawiajaca sic w jego
stronach i zasiggu podmiotowym problemu, ktérego spor dotyczy.

Stronami sporu sg reprezentanci pracownikow w postaci zwigz-
kow zawodowych, a nie — jak to ma miejsce w sytuacji sporow in-
dywidualnych — strona bezposrednio zaangazowana w konflikt, ktory
nastepnie przybiera posta¢ sporu. W przypadku sporow zbiorowych
zalgzkiem do zrodzenia si¢ sporu bedacego uzewnetrznionym kon-
fliktem moze by¢ wiele konfliktow indywidualnych, ktore ze wzglg-
du na zasigg podmiotowy i jednorodno$¢ materii, ktorej dotycza,
uzewnetrznig si¢ jako spor majacy charakter sporu zbiorowego. Spe-
cyfika stron sporu zbiorowego z jednaj strony moze powodowaé
zmniejszenie nat¢zenia czynnika emocjonalnego, z drugiej moze
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zwigksza¢ poczucie odpowiedzialnosci za przebieg i zakonczenie
sporu, co dobrze rokuje, jesli chodzi o jego rozwigzanie w drodze
porozumienia. Specyfika ta ma rowniez wptyw na model mediacji,
jako ze niecelowe jest stosowanie cze$ci z przedstawionych powyzej
modeléw mediacji ze wzgledu na mniejsze zaangazowanie emocjo-
nalne stron czy osobiste podejscie do sporu. Inne z kolei metody
mediacji nie moga mie¢ zastosowania ze wzgledu na fakt, ze daze-
niem stron sporu zbiorowego jest jego zakonczenie w drodze poro-
zumienia. Eliminuje to chociazby takie metody mediacyjne, jak me-
diacja transformatywna czy humanistyczna.

Jezeli chodzi o role mediatora, ustawa o r.s.z. wprowadza jedynie
wyrazny wymog bezstronno$ci, zatem rola ta bedzie uzalezniona od
zastosowanej metody mediacji. Na pewno mozliwa do zastosowania
jest mediacja klasyczna, moze si¢ jednak ona okaza¢ nieskuteczna,
ze wzgledu na fakt, ze mediator nie moze w tym przypadku sugero-
waé stronom rozwigzan sporu. Dlatego tez nie mozna wykluczy¢
dopuszczalnosci metody mediacji klasycznej z elementami media-
cji ewaluatywnej, dajacej mediatorowi mozliwo$¢ sugerowania
rozwigzan. Bedzie ona jednak do zaakceptowania wylacznie przy
zatozeniu, ze mediator zachowa bezstronno$¢ i uwzgledni interesy
obydwu stron sporu.

Mozna oczywiscie twierdzi¢, ze zachowanie bezstronno$ci w przy-
padku formutowania propozycji rozwigzan jest bardzo trudne, z drugiej
jednak strony taka sama trudno$¢ wigze si¢ z mediacja klasyczna,
w przypadku ktorej mediator nie pozostaje przeciez zupetnie bierny.
Wydaje si¢ jednak, ze ze wzgledu na kontrowersje, jakie w literaturze
przedmiotu wzbudza mediacja ewaluatywna, wlasciwym rozwigza-
niem przy zatozeniu jej dopuszczalnosci byloby wprowadzenie sto-
sownych rozwigzan prawnych. Nie wydaje si¢ rowniez, aby na gruncie
sporow zbiorowych byla ona akceptowalna w ,,czystej” postaci, bez
elementow mediacji mieszanej (klasycznej i ewaluatywnej), jako ze
mediator wystepuje w tym przypadku w charakterze eksperta. Ze
wzgledu na ztozonos$¢ problematyki sporow zbiorowych trudno byto-
by oczekiwa¢ od mediatora, ze bedzie on wystepowal w charakterze
eksperta, a takg role petlni w przypadku mediacji ewaluatywne;.
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W przypadku pozostatych rodzajow mediacji w sytuacji rozwia-
zywania spordw zbiorowych bez watpienia pomocna moze okazaé
sic mediacja oparta na interesach stron, u podstaw ktorej lezy
zalozenie, ze tam, gdzie istnieje konflikt, mozliwe jest jego rozwia-
zanie i konsensus. Zatem rolg mediatora jest podjecie dziatan zmie-
rzajacych do osiggniccia konsensusu przez strony. W tym celu me-
diator moze kontrolowa¢ przebieg mediacji, miedzy innymi poprzez
okreslanie jej zasad, kwestii do dyskusji oraz motywowanie stron do
skupienia si¢ na przysztosci, czyli ewentualnym porozumieniu.

Przebieg postepowania mediacyjnego

Pierwszym etapem tzw. modelowej mediacji jest premediacja,
ktora poprzedza mediacj¢ wlasciwa. Na etap ten sktada si¢ odebranie
zgody stron na mediacj¢ i przygotowanie programu mediacyjnego.
W ramach tego etapu mediator powinien ustali¢ interesy stron i ich
oczekiwania, a ponadto zebra¢ dane niezbedne do dalszej mediacji.
Drugim etapem jest otwarcie sesji mediacyjnej, sprowadzajace si¢
do wyjasnienia stronom, na czym bedzie polegata mediacja. Nastep-
nie strony sporu prezentujg swoje stanowiska, dzigki czemu mediator
poznaje ich oczekiwania co do mozliwych rozwigzan sporu. Kolej-
nym etapem modelowej mediacji jest definiowanie problemu po-
przez zadawanie stronom sporu pytan, co pozwala dokonaé przez
mediatora oceny, z jakim typem konfliktu ma do czynienia®. Na-
stepnie dochodzi do wymiany propozycji i ich weryfikacji, co ma
doprowadzi¢ do negocjacji migdzy stronami, po ktéorych powinno

#3 pytania zadawane przez mediatora moga mieé na celu opis sytuacji i zebranie
informacji o stronach konfliktu (pytania informacyjne). Moga umozliwia¢ doprecyzo-
wanie informacji uzyskanych wczesniej od stron sporu (pytania pomocnicze), poma-
gac¢ sprowadzi¢ rozmowe na wilasciwy tor (pytania ogniskujace), pomagaé wnosi¢
przez mediatora nowe propozycje (pytania hipotetyczne/naprowadzajace). Celem
pytan moze by¢ rowniez prowokowanie przez mediatora propozycji rozwigzan, kto-
rych autorami bgda same strony (pytania stymulujace). Pytania zadawane przez media-
tora moga okaza¢ si¢ pomocne w doprowadzeniu do przyjecia punktu widzenia drugiej
strony sporu (pytania cyrkularne), przy ocenie stanu eskalacji konfliktu (pytania kon-
taktowe), czy tez moga mie¢ charakter podsumowujacy; zob. A. Kalisz, A. Zienkie-
wicz, Mediacja sqdowa..., S. 54-55.
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nastapi¢ wypracowanie wspolnego rozwigzania, jezeli oczywiscie
bedzie zgodna wola stron w tym zakresie. Przedostatnim etapem
modelowej mediacji jest spisanie porozumienia, a w przypadku
sporow zbiorowych réwniez protokotu rozbieznosci, jesli nie dojdzie
do konsensusu. Ostatnim etapem mediacji jest zamknigcie sesji me-
diacyjnej, czyli techniczne ustalenia co do wcielenia w zycie poro-
zumienia, o ile zostalo ono zawarte*®.

Wskazane wyzej etapy mediacji sa etapami modelowymi, co
oznacza, ze praktyka prowadzenia mediacji moze od nich odbiegac,
mediatorowi powinno bowiem przy$wieca¢ zatozenie, iz mediacja
charakteryzuje si¢ autonomia woli stron rowniez w zakresie regut
i procedury postgpowania mediacyjnego®'. Do mediatora bedzie
nalezal wybor rodzaju mediacji, ale jezeli strony nie zaakceptuja jego
propozycji w tym zakresie, powinien je zmodyfikowa¢. Rodzaj me-
diacji musi by¢ rowniez dostosowany do wymogow ustawowych
i celu mediacji, ktérym w przypadku sporéw zbiorowych jest zawar-
cie porozumienia. W zwigzku z tym juz na wstepie mediator musi
zrezygnowac z tych technik mediacyjnych, ktére nie korelujg z wy-
mogami prawnymi i celem mediacji, nastepniec musi uwzglednié
rowniez oczekiwania stron sporu zbiorowego.

Nalezy podzieli¢ poglad, ze zréznicowanie i dynamizm konflik-
tow utrudniajg ustalenie szczegdtowych i zarazem uniwersalnych
regut dziatalnosci mediacyjnej w sporach zbiorowych*?. Dotyczy to
zresztg kazdego rodzaju sporu, nie tylko zbiorowego. Standaryzacja
postgpowania mediacyjnego nie jest zatem mozliwa i nie jest celowa,
nie uwzglednia bowiem ztozono$ci materii sporéw i réoznic miedzy
nimi, chociazby o charakterze ekonomicznym, ktére w duzej mierze
rzutujg na natezenie konfliktu. Nalezy mie¢ rowniez na wzgledzie to,
ze istotg mediacji jest jej niewielki formalizm, a szczegdlowe regula-
cje co do przebiegu mediacji bylyby zatem sprzeczne z jej istota.
Podany powyzej schemat modelowej mediacji moze by¢ zatem jedy-

9 |bidem, s. 53-56.

1 por, L. Morawski, Gléwne problemy wspélczesnej teorii i filozofii prawa.
Prawo w toku przemian, Warszawa 1999, s. 168.

442 K W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 417.
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nie wypadkowa doswiadczen praktycznych i stanowiska przedstawi-
cieli nauki co do jej przebiegu.

Jesli mieliby$my w oparciu o powyzszy model zastanowi¢ si¢ nad
ewentualnym przebiegiem mediacji w sporach zbiorowych, nalezatoby
stwierdzi¢, ze mediator wystepujacy w sporze zbiorowym swoje dzia-
tania moze rozpoczaé¢ od zapoznania si¢ z trescig protokotu rozbiezno-
$ci konczacego etap rokowan w celu ustalenia stanowisk stron i proby
odpowiedzi na pytanie, dlaczego rokowania zakonczyly si¢ niepowo-
dzeniem®®. Etap ten bedzie zatem odpowiednikiem premediacji po-
przedzajacej mediacje wlasciwa. W ramach etapéw mediacji wilasci-
wej mediator moze stosowa¢ mediacje bezposrednig lub posrednia.
Wydaje sie, ze w poczatkowej fazie wlasciwszym rozwigzaniem jest
mediacja posrednia, pozwala ona bowiem na petniejsze okreslenie
oczekiwan stron konfliktu, szczego6lnie w sytuacji jego znacznej eska-
lacji. Z taka eskalacja mamy do czynienia w przypadku mediacji sta-
nowiacej etap rozwigzywania sporéw zbiorowych. Jest ona bowiem
drugim etapem rozwigzywania sporoéw, gdyby zatem sytuacja konflik-
towa zostata rozladowana, mediacja nie bylaby potrzebna, poniewaz
spor zakonczylby si¢ na etapie rokowan zawarciem porozumienia.
Wydaje sig, ze mediacja bezposrednia moze zosta¢ wprowadzona do-
piero na etapie wymiany propozycji i ich weryfikacji, zatem w mo-
mencie, gdy strony sporu zbiorowego zdefiniowaly problem i zwerba-
lizowaly swoje oczekiwania. Rola mediatora w przypadku bezposred-
niej konfrontacji bedzie uzalezniona od dopuszczalnosci innych rodza-
jow mediacji anizeli mediacja klasyczna. W przypadku tej ostatniej
moze ona polega¢ na petnieniu przez mediatora funkcji przewodnicza-
cego, jezeli zostanie mu takowa powierzona przez strony. W przeciw-
nym razie bgdzie si¢ ona ograniczala do uswiadomienia stronom
i akcentowania tych zagadnien, co do ktoérych bedzie mozliwa ptasz-
czyzna porozumienia, oraz podkreslenia potrzeby dokonania szcze-
golnych ustalen czy przeprowadzenia ekspertyz, ktore moga okazaé
sie¢ pomocne do zawarcia porozumienia™*,

3 por. A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 340.
444 7ob. A. Kowalczyk, Mediacja jako przyktad..., s. 216-217.
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W literaturze przedmiotu uprawnienia mediatora w sporach zbio-
rowych dzieli si¢ na trzy grupy. Pierwsza to uprawnienia analitycz-
no-badawcze, ktore polegaja na zdobywaniu informacji i stuchaniu
stron sporu. Druga grupa to uprawnienia organizacyjne polegajace na
organizowaniu bezpos$rednich spotkan stron i przewodniczeniu tym
spotkaniom przez mediatora. Ostatnia grupe stanowig natomiast
uprawnienia postulatywne sprowadzajace si¢ do akcentowania po-
trzeby dodatkowych ustalen i ekspertyz*®.

Wskazywanie konieczno$ci przeprowadzenia ekspertyz jest jed-
nym z przejawow aktywnosci mediatora, ktory jednoczes$nie akcen-
tuje ustawodawca®®. Podstawowym celem ekspertyz jest wyjasnie-
nie okoliczno$ci bedacych przedmiotem sporu, budzacych watpliwo-
sci, przede wszystkim odnosnie sytuacji ekonomiczno-finansowej
strony pracodawcy. Mimo iz ustawodawca wyraznie akcentuje kwe-
stie ekonomiczno-finansowe jako przedmiot ekspertyzy, nie wydaje
si¢, aby bylo to réwnoznaczne z zamknigtym katalogiem przedmio-
towym. Nalezy podzieli¢ poglad, ze nie ma przeszkdd natury norma-
tywnej, aby rowniez w innych kwestiach bedacych przedmiotem
sporu mediator mdgt si¢ odwotywaé do opinii niezaleznych eksper-
tow, wowczas gdy potrzebne fakty nie sg objete tajemnicg chroniong
ustawowo™"’. Ewentualne ekspertyzy nie moga by¢ arbitralng decy-
zja mediatora, ustawodawca wymaga bowiem w tym przypadku
zawiadomienia stron (art. 13 ust. 1, 2 ustawy o rozwigzywaniu spo-
row). Mediator nie posiada bowiem uprawnien wiadczych, a jego
whnioski kierowane do stron maja charakter postulatow*®. Wpraw-
dzie ustawodawca wyraznie na to nie wskazuje, ale jest oczywiste, ze
wymagana jest akceptacja sugestii mediatora przez strony co do ko-
niecznosci ekspertyz'*, w przeciwnym razie mielibysmy do czynie-
nia z naruszeniem zasady autonomii woli stron sporu, w $wietle kto-
rej to strony sg gospodarzami sporu. Za takg interpretacjg przemawia

45 7ob. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 174-175,
8 por. L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy..., s. 178.
447 K \W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 426.

8 7oh. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 175.

449 Tak B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 102.
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rowniez fakt, ze ekspertyzy wiaza si¢ z kosztami, ktore obcigzaja
pracodawce, jezeli strony nie postanowia inaczej (art. 13 ust. 3 usta-
WY 0 rozwigzywaniu sporow).

Brak jest uregulowan prawnych co do mozliwych i dopuszczal-
nych technik mediacyjnych, zatem, podobnie jak w przypadku rodza-
jow mediacji, wyboru dokonuje mediator, jednak w tym przypadku nie
wydaje si¢ zasadne informowanie stron o dokonanym wyborze*®.
W przypadku wyboru rodzaju mediacji informowanie stron o tym
fakcie uzasadniajg przede wszystkim kontrowersje co do dopuszczal-
no$ci mediacji ewaluatywnej i brak wskazan ustawowych w tym za-
kresie. Watpliwosci te przemawiaja za konieczno$cia wypowiedzenia
si¢ stron sporu na ten temat, a w razie braku aprobaty wydaje sie, ze
mediator powinien prowadzi¢ postepowanie mediacyjne wedle zasad
charakterystycznych dla mediacji klasycznej. Mimo braku wskazan
ustawowych co do technik mediacyjnych wybdr w tym zakresie powi-
nien naleze¢ do mediatora, jako Ze jest on wypadkowa wielu czynni-
kow sktadajacych sie na skomplikowang nature sporéw. Do czynni-
koéw determinujacych ten wybor nalezy przede wszystkim stopien
zaostrzenia konfliktu i dotychczasowa zdolno$¢ do negocjacji miedzy
stronami oraz trudno$ci towarzyszace wzajemnej komunikacji. Jedna
z mozliwych i przydatnych technik mediacyjnych bedzie bez watpie-
nia perswazja, ktorej istotg jest oddzialywanie mediatora na strony
racjonalnymi argumentami®*. Stosujac te technike, mediator powinien
przede wszystkim koncentrowac si¢ na wspolnych interesach ekono-
miczno-finansowych stron, wigzi prawnej i zalezno$ci, ktore bez-
sprzecznie ksztattujg rowniez relacje ekonomiczne. Mediator powinien
rowniez akcentowac negatywne konsekwencje sporu nie tylko dla
stron, ale dla ogotu pracownikow**%.

W trakcie mediacji moze zosta¢ ogloszony strajk ostrzegawczy
przez stron¢ zwigzkowa, jezeli dotychczasowy przebieg postepowa-

0 \dem, Prawna regulacja sposobéw rozwigzywania sporéw zbiorowych pracy
W swietle praktyki. Doswiadczenia polskie, ,,P1ZS” 1994, nr 2, s. 11-12.

1 Zob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 418.

2 |bidem.
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nia mediacyjnego wskazuje, ze nie doprowadzi ono do rozwigzania
sporu przed uptywem terminu 14 dni od dnia ogloszenia sporu
i przed zakonczeniem procedury dokonania ustaleh mogacych mie¢
wptyw na wynik rozstrzygnigcia sporu w terminie przesunigetym na
wniosek mediatora (art. 7 ust. 2 1 art. 13 ust. 3 w zwigzku z art. 12
ustawy o r.s.z.). Celem strajku ostrzegawczego moze by¢ che¢ zdy-
scyplinowania strony pracodawczej poprzez wystanie wyraznego
sygnalu pod jej adresem, ze dotychczasowy przebieg mediacji nie
satysfakcjonuje strony zwiazkowej. Wytaczne kompetencje w zakre-
sie wyzej wskazanych okoliczno$ci ma strona zwigzkowa. Mediator
natomiast moze zwrdcic si¢ do niej z wnioskiem o przesunigcie ter-
minu rozpoczecia strajku na czas niezbedny do dokonania koniecz-
nych ustalen, jezeli zostala rozpoczeta procedura przeprowadzenia
niezbednych ekspertyz. Jest to uzasadnione ze wzgledu na fakt, ze
przeprowadzenie ekspertyz moze by¢ procesem dlugotrwatym,
a jego wynik moze okaza¢ sie¢ kluczowy dla pozytywnego zakoncze-
nia mediacji.

W przypadku strajku ostrzegawczego brak jest normatywnych
regulacji oceny jego zasadnosci, co nie znaczy, ze nie ma regulacji
umozliwiajagcych ocen¢ jego legalnosci. Strajku ostrzegawczego
dotycza bowiem przepisy wprowadzajace ograniczenia zakresu
podmiotowego strajku (art. 19 ustawy o r.s.z.) oraz wymogi dotycza-
ce obowigzku uzyskania zgody wigkszosci pracownikow koniecznej
do jego wprowadzenia (art. 20 ustawy o r.s.z.)*. Brak jest rowniez
regulacji, na podstawie ktérych mozna byloby stwierdzi¢, ze zwiazek
zawodowy musi uwzgledni¢ wniosek mediatora co do odroczenia
terminu wprowadzenia strajku ostrzegawczego. W zwigzku z tym
nalezy przychyli¢ si¢ do stanowiska, ze wniosek mediatora nie jest
dla strony zwigzkowej wigzacy®™. Skoro jednak strona zwigzkowa
pozytywnie ustosunkuje si¢ do sugestii przeprowadzenia ekspertyz,
przejawem braku racjonalizmu bytoby niewyrazenie zgody na prze-
suniecie terminu ogloszenia strajku ostrzegawczego.

%3 7ob. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 102.
45 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 427.
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Postepowanie mediacyjne konczy sie podpisaniem protokotu
rozbieznosci w przypadku braku konsensusu lub podpisaniem poro-
zumienia. Obie te czynnos$ci sa dokonywane w obecno$ci mediatora,
ktory wystepuje w charakterze obserwatora, poswiadczajac jedno-
cze$nie podpisem swoja obecnosc¢.

4. Porozumienia koriczgce spdr zbiorowy
i ich charakter prawny

Ustalenia poczynione w trakcie rokowan i mediacji, jezeli sa prze-
jawem konsensusu stron sporu, przybierajg posta¢ porozumien. Poro-
zumienia konczace etap rokowan i mediacji kwalifikuje si¢ jako poro-
zumienia zbiorowe, dla ktérych wyznacznikiem odrozniajacym je od
porozumien indywidualnych sa podmioty uprawnione do zawarcia
tych porozumien, gtéwnie po stronie pracowniczej*”. Wedhug kryte-
rium przedmiotowego cecha porozumienia zbiorowego sg uzgodnienia
miedzy partnerami spolecznymi, ktorych trescig jest regulowanie
spraw zbiorowosci pracowniczej — zatogi lub jej czesci®®. W przeci-
wienstwie do porozumien nienazwanych, dla ktérych podstawa jest
swoboda ich zawierania wynikajaca z art. 59 ust. 2 Konstytucji, poro-
zumienia te maja podstawe ustawowa, okreslajaca sytuacje, w ktorej
moga zosta¢ zawarte™’. Jak podkresla si¢ w doktrynie, porozumienie
konczace spor na etapie pokojowym jest samoistng instytucja prawa
pracy i nie jest tozsame z uktadem zbiorowym pracy*®. Warunkiem

5 7ob. G. Gozdziewicz, Charakter porozumier zbiorowych w prawie pracy,
»P1ZS” 1998, nr 3, s. 18.

4% Zob. J. Wratny, Porozumienia zbiorowe — czy dekompozycja prawotwérstwa
zakladowego?, ,,PiZS” 2011, nr 7, s. 4; idem, W strong koncepcji jednolitego poro-
zumienia zaktadowego, ,,PiZS” 1999, nr 11, s. 2.

7 Por. L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 188; wic-
cej na temat porozumien zob. G. Gozdziewicz, Wplyw dziatan zbiorowych na indywi-
dualne stosunki pracy [w:] Polskie prawo pracy w procesie transformacji..., s. 96 i n.

8 7ob. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 640. Inaczej wydaje si¢ twierdzié
W. Masewicz, podnoszac, ze zakonczenie sporu moze nastapi¢ w drodze zawarcia
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niezbednym do zawarcia porozumienia jako takiego jest zgodna wola
stron co do jego tresci. Dotyczy to rowniez porozumien konczacych
spor zbiorowy na etapie stosowania metod pokojowych. Pojawiajg si¢
natomiast watpliwosci co do formy takich porozumien.

Regulacje prawne dotyczace obligatoryjnych metod rozwiazy-
wania sporé6w zbiorowych charakteryzuje duzy stopien ogélnosci,
co nalezy oceniaé, jak wspomniano, pozytywnie, skoro same strony
powinny by¢ gospodarzami sporu. Ograniczony formalizm regula-
cji prawnych moze by¢ jednak zrodtem watpliwos$ci interpretacyj-
nych. Jezeli chodzi o formy porozumienia, ustawodawca wydaje si¢
preferowac forme pisemna, stanowiac, ze zar6wno rokowania, jak
i mediacja koncza si¢ podpisaniem przez strony porozumienia.
Wymog podpisu nalezy traktowac jako udokumentowanie zgodne;j
woli stron, nie wydaje si¢ jednak, aby zawarcie porozumienia
w formie ustnej miato wplyw na jego wazno$¢*®. Zachowanie jed-
nak formy pisemnej nie bedzie generowato takich watpliwosci do-
wodowych w stosunku do poczynionych ustalen jak w przypadku
formy ustnej porozumienia. W tym miejscu pojawia si¢ pytanie
o konsekwencje niestosowania si¢ przez jedna ze stron do poczy-
nionych ustalen, ktorych efektem jest porozumienie. Jest to jedno-
cze$nie pytanie o charakter prawny porozumien konczacych etapy
pokojowe sporu zbiorowego, w szczegdlnosci, czy maja one cha-
rakter normatywny.

Porozumienie zbiorowe uznaje si¢ za majace charakter norma-
tywny, jezeli ksztattuje prawa i obowiazki stron stosunku pracy, czyli
zawiera mi¢dzy innymi postanowienia odnoszace si¢ do warunkow

uktadu zbiorowego, ugody lub inaczej okreslonego dokumentu; zob. idem, Ustawa
0 zwigzkach zawodowych..., . 161.

49 Doktryna w tym temacie nie jest zgodna. Zbiorowe prawo pracy. Komen-
tarz... zauwaza, ze zawarcie porozumienia w formie innej niz pisemna nie ma
wplywu na jego waznos¢; zob. idem, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 384.
Inaczej wydaje si¢ twierdzi¢ A.M. Swigtkowski, podkreslajac, ze porozumienie
zawarte w formie ustnej moze by¢ potraktowane wylacznie jako wstgpnie zaakcep-
towany przez strony sporu projekt porozumienia w rozumieniu przepisow ustawy
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych; zob. idem [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 334.
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zatrudnienia®®. Nie bedzie zatem zroédtem prawa porozumienie zbio-
rowe, ktore nie zawiera postanowien dotyczacych praw i obowiaz-
kéw stron stosunku pracy, a jedynie wzajemne zobowigzania stron,
skoro jego postanowienia nie beda miaty charakteru generalnego
i abstrakcyjnego®®. Zakres przedmiotowy porozumien konczacych
spor zbiorowy nie zostal okreslony przez ustawodawce. Posrednio
mozna jednak wnioskowaé, ze powinien on by¢ kompatybilny z za-
kresem przedmiotowym sporu, ktory moze obejmowaé miedzy in-
nymi warunki pracy, placy i $wiadczenie socjalne’®. Zatem mozna
zatozy¢, ze porozumienie zbiorowe konczace spor na etapie pokojo-
wym bedzie spetnialo jeden z warunkéw niezbednych do tego, aby
mozna je bylo uznaé za zrodio prawa*®.

Drugim koniecznym do spetnienia warunkiem, jak wyzej podkre-
slono, jest wymog oparcia porozumienia na ustawie. Spetnianie tego
warunku przez porozumienia zbiorowe moze budzi¢ watpliwosci ze
wzgledu na enigmatyczno$¢ przepisow. Wspomniany wyzej art. 59
ust. 2 Konstytucji poza gwarancja swobody negocjacji w zakresie
porozumien zbiorowych nie wprowadza zadnych dodatkowych regu-
lacji, réwniez art. 9 k.p. nie precyzuje, co nalezy rozumie¢ pod poje-
ciem ustawowego oparcia. Wydaje si¢ jednak, ze zwrot ten nalezy
traktowac jako ,,delegacj¢” do ustawowego nadania takiego charak-
teru porozumieniom zbiorowym®*.

Duzo bardziej liberalne stanowisko prezentuje Sad Najwyzszy,
stwierdzajac w jednym ze swych orzeczen, ze porozumienia zbioro-
we partnerow spotecznych okreslajace prawa i obowiazki stron sto-
sunku pracy takze zawarte ,,bez oparcia na ustawie” sg zrodtem pra-

40 70b. G. Gozdziewicz, Charakter porozumien zbiorowych..., s. 19; A. Makaruk,
Porozumienia zbiorowe jako Zrodio praw i obowigzkow stron stosunku pracy [w:]
Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2007, s. 93 i n.

“61 Zob. L. Florek, Ustawa i umowa..., s. 301.

%2 Tak ibidem, s. 191.

463 7ob. L. Florek, Autonomiczne (pozaumowne) Zrédla prawa pracy [w:] Lad
spoteczny w Polsce i Niemczech na tle jednoczqcej si¢ Europy..., s. 57.

464 7ob. ibidem; J. Wratny, Regulacja prawna swoistych Zrédet prawa pracy.
Uwagi de lege lata i de lege ferenda, ,,PiZS” 2002, nr 12, s. 4.
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wa'®. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu powyzszego wyroku stwier-
dzil, ze interpretacja art. 9 k.p. nie daje podstaw do twierdzenia
o wyzszo$ci uktadow zbiorowych nad innymi porozumieniami zbio-
rowymi. Sad Najwyzszy podwazyl tym samym powszechnie akcep-
towana przez nauke prawa pracy hierarchie autonomicznych zrodet
prawa pracy.

Trudno zgodzi¢ si¢ z powyzszymi twierdzeniami i argumentacja,
ze miedzy regulacja kodeksowa a konstytucyjng istnieje sprzecznosc.
Skoro bowiem art. 52 ust. 2 Konstytucji zalicza uklady zbiorowe do
kategorii porozumien zbiorowych, daje to podstawe do wniosku, ze
chodzi o akty o zblizonym charakterze, czyli bedace podobnymi do
siebie zrodtami prawa pracy’®. Prawdziwos¢ ostatniego twierdzenia

85 Wyrok SN z dnia 6 lutego 2006 r., 111 PK 114/05, OSNP 2007, nr 1-2, poz. 2.

486 Wiccej na temat uktadow zbiorowych zob. miedzy innymi: J. Wratny, Uklady
zbiorowe pracy po 1994 r. czy zawiedzione nadzieje? [w:] Nowe uklady zbiorowe.
Przetom czy kontynuacja?, red. J. Wratny, Warszawa 1998, s. 11 i n.; idem [w:] Zbio-
rowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2009, s. 137 i n.; idem, Problem funkcji
promocyjnej ukladow zbiorowych w Swietle zmian prawa pracy [W:] Nowe ukiady
zbiorowe..., s. 39 i n.; idem, Zakres przedmiotowy ukltadow zbiorowych pracy w swietle
przepisow prawa pracy [W:] Uklady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy, War-
szawa 1997, s. 15 i n.; D. Kotowska, Postanowienia placowe ukladéw zbiorowych
pracy [w:] Uklady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy..., s. 61 i n.; L. Florek,
Kilka uwag na temat nowych aspektow charakteru prawnego ukiadu zbiorowego pracy
[w:] Nowe uktady zbiorowe..., s. 33 i n.; idem, Charakter prawny ukladu zbiorowego
pracy [w:] Uktady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy..., s. 36 i n.; T. Peszke,
Negocjowanie zaktadowych ukladow zbiorowych pracy. Praktyka, problemy, wnioski
[w:] Nowe ukiady zbiorowe..., . 61 i n.; A. Hintz, Doswiadczenia Paristwowej Inspek-
¢ji Pracy w zakresie rejestracji zakladowych uktadéw zbiorowych pracy [w:] Nowe
ukiady zbiorowe..., s. 77 i n.; A. Pancer, Doswiadczenia ustawodawstwa pracy i polity-
ki socjalnej w zakresie rejestracji ponadzakladowych ukladow zbiorowych pracy [W:]
Nowe ukiady zbiorowe..., s. 84 i n.; B. Skulimowska, Postanowienia obligacyjne
W tresci uktadéw zbiorowych pracy [W:] Nowe uklady zbiorowe..., s. 96 i n.; idem,
Postanowienia obligacyjne ukladow zbiorowych pracy [w:] Uklady zbiorowe w demo-
kratycznym ustroju pracy..., s. 158 i n.; G. Uscifiska, Dzialalnos$é socjalna pracodaw-
cow w swietle regulacji uktadowych [W:] Nowe ukiady zbiorowe..., s. 101 i n.; idem,
Dzialalnosé¢ socjalna w postanowieniach ukiadow zbiorowych pracy [w:] Uktady
zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy..., s. 140 i n.; . Sierocka, Zakres przedmio-
towy i tres¢ ukladu zbiorowego pracy, Biatystok 2000, s. 17 i n.; B. Wagner, Uklad
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nie jest jednak argumentem przemawiajagcym za zrownaniem uktadow
zbiorowych z innymi porozumieniami zbiorowymi, w takim bowiem
przypadku nie byloby potrzeby ustawowego rozrdzniania tych dwoch
kategorii porozumien. Tym bardziej kontrowersyjne jest twierdzenie
Sadu Najwyzszego, wedle ktorego porozumienie zawarte bez szczego-
lowego upowaznienia wywotuje takie same skutki, co porozumienie
majace upowaznienie ustawowe. Pojawia si¢ jednak pytanie o stopien
szczegotowosci takiego upowaznienia ustawowego i czy jest on wy-
starczajagcy w przypadku porozumien konczacych pokojowe etapy
rozwigzywania sporow zbiorowych. Nalezy bowiem podzieli¢ poglad,
ze w tym przypadku mamy do czynienia z regulacjami szczatkowymi,
pozwalajacymi na zidentyfikowanie stron porozumienia i jego przed-
miotu*®’, przy czym jeszcze przedmiot porozumienia jest wskazany co
najwyzej posrednio. Jezeli jednak zalozymy, ze wymog ustawowego
oparcia moze oznacza¢ okreslenie przestanek zawarcia porozumienia
lub jego przedmiotu, badz wymienienia przez ustawe porozumienia,
co moze by¢ tozsame z dopuszczeniem mozliwosci jego zawarcia,
nalezatoby przyja¢, ze porozumienia przedstrajkowe speiniaja ten

zbiorowy pracy a umowa o prace, ,PiZS” 1995, nr 3, s. 1 i n.; G. Gozdziewicz,
Wprowadzenie w Zycie nowych uktadow zbiorowych pracy, ,PiZS” 1995, nr 1, s. 27
i n.; Z. Hajn, Nowa regulacja zdolnosci ukiadowej zwigzkéw zawodowych, ,,PiZS”
2001, nr 4, s. 2 in.; Z. Niedbata, Zakladowe ukiady zbiorowe pracy. Komentarz,
Poznan 1995, s. 63 i n.; J. Herbert, Ukfady zbiorowe pracy, ,,Prawo Pracy i Ubezpie-
czen” 1997, z. 64, s. 5 1 n.; W. Masewicz, Uktady zbiorowe pracy w swietle nowej
regulacji prawnej, Bydgoszcz 1994, s. 8 i n.; K. Kalinowski, A. Pancer, Ukfady
zbiorowe pracy. Nowe regulacje, Warszawa 1994, s. 9 i n.; H. Lewandowski, Sto-
sowanie uktadow zbiorowych pracy do pracownikow objetych pragmatykami pra-
cowniczymi, ,,PiZS” 1998, nr 11, s. 12 i n.; idem, Przyszly model uktadu zbiorowego
pracy w Polsce, ,,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Iuridica” 1993/58, s. 143 i n,;
idem, Problematyka ukiadow zbiorowych pracy w sektorze publicznym [w:] Nowe
uklady zbiorowe..., s. 50 i n.; W. Sanetra, Strony ukladu zbiorowego pracy po nowe-
lizacji kodeksu pracy, ,,PiZS” 1995, nr 2, s. 1 i n.; E. Gienieczko, Ukiady zbiorowe
pracy i porozumienia zakladowe, ,,Studia i Materiaty IPiSS” 1989, z. 5, s. 14 i n;;
G. Gozdziewicz, Ukfady zbiorowe pracy. Regulamin wynagradzania. Regulamin
pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1999, s. 19i n.

“7 Tak J. Wratny, Porozumienia zbiorowe — czy dekompozycja prawotwérstwa
zaktadowego..., S. 5.
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warunek*®, W przypadku tego porozumienia bez watpienia jego
przedmiot wynika z sytuacji, w ktdrej porozumienie jest zawierane.
Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze skoro ustawodawca nie uscislit
pojecia ,,porozumienie oparte na ustawie”, to nie ma podstaw do jego
zawezania w drodze wyktadni. Jezeli zatem mozna przyjac, ze gdy
z ustawy nie mozna wyprowadzi¢ bezposrednio lub posrednio przed-
miotu porozumienia, nalezy uznaé, ze kazde postanowienie takiego
porozumienia dotyczace stosunkdw pracy moze mie¢ charakter nor-
matywny. Tym bardziej bedzie to dotyczylo porozumien konczacych
dany etap sporu zbiorowego*®.

Nie zmienia to jednak faktu, ze enigmatyczno$¢ regulacji usta-
wowych co do przestanek normatywnego charakteru porozumien
zbiorowych moze budzi¢ uzasadnione watpliwosci przemawiajace za
zmiang regulacji w tym zakresie polegajaca przede wszystkim na
doprecyzowaniu pojgcia ,,oparcie na ustawie”. Wydaje si¢ jednak, ze
de lege lata uzasadniony jest poglad o zaliczeniu porozumien kon-
czacych pokojowe etapy sporow zbiorowych do grupy porozumien
normatywnych w rozumieniu art. 9 k.p.*”® Nalezy przychyli¢ si¢ do
pogladu, zgodnie z ktérym odrzucenie normatywnego charakteru
porozumien konczacych spor zbiorowy powodowaloby, ze pracow-
nicy nie mogliby w pelni korzysta¢ z rezultatéw sporu zbiorowe-
g0*™. Nie taki bez watpienia byt cel ustawodawcy. Rola pokojowych
metod jest rozwiazanie sporu bez konieczno$ci korzystania z metody
ostatecznej. Zatem majg one zapobiegac strajkowi. Jezeli nie bedzie

%8 por, L. Florek, Ustawa i umowa..., s. 304; J. Stelina, glosa do uchwaty 7 se-
dziéw z dnia 23 maja 2001 r., III ZP 17/00, OSP 2002, nr 9, s. 435.

49 por. L. Florek, Ustawa i umowa..., s. 305.

470 Tak E.. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 643; G. Gozdziewicz, Charakter po-
rozumien zbiorowych..., s. 24; B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 106; W. Sanetra,
Uktady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe w swietle Konstytucji RP [w:]
Prawo pracy. Z aktualnych zagadnien, red. W. Sanetra, Biatystok 1999, s. 19-20;
B. Wagner, Pakiet socjalny, ,,PiZS” 2006, nr 9, s. 5; L. Florek, Ustawa i umowa...,
s. 258; inaczej Z. Hajn, Rola organizacji pracodawcéw w tworzeniu prawa pracy
[w:] Zrédla prawa pracy, red. L. Florek, Warszawa 2002, s. 49-51; idem, Zbiorowe
prawo pracy. Zarys systemu, Warszawa 2013, s. 173-175.

471 Zob. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 643.
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instrumentow prawnych umozliwiajacych ich realizacje, podwazony
zostanie sens i zasadno$¢ tych metod. Oczywiscie mozna byloby je
traktowac jako punkt wyjscia do dalszych dziatan w postaci ustalenia
regulaminu czy zawarcia uktadu zbiorowego. Z racji braku kompa-
tybilnosci przepisow co do stron tychze aktow zaktadowych i poro-
zumien zawieranych w ramach procedur rozwigzywania sporow
zbiorowych moglyby si¢ pojawi¢ powazne trudnosci we wdrazaniu
tychze ustalen w drodze uktadowej czy regulaminow.

Kolejnym problemem budzacym watpliwosci jest stosowanie
przepisow prawa cywilnego do porozumien zbiorowych, w tym do
porozumien koficzacych rokowania i mediacje*’?. Nauka prawa pracy
jest w tym zakresie podzielona. Punktem wyjscia do rozwazan umoz-
liwiajacych odpowiedz na powyzsze pytanie jest ustalenie, czy moga
by¢ one traktowane jako szczegélny rodzaj umowy. Bez watpienia
mozna doszukaé si¢ elementoéw wspdlnych miedzy porozumieniem
aumowg chociazby w postaci dwustronnosci i trybu zawierania.
Nalezy ponadto zauwazy¢, ze w calym systemie prawnym pojecia
,Lumowa” 1 ,,porozumienie” uzywane sg zamiennie, zatem porozu-
mienie zbiorowe mozna okresli¢ mianem umowy ze wzgledu na tryb
zawierania czy réwnorzgdno$¢ stron, podobnie jak to ma miejsce
w przypadku uktadow zbiorowych pracy*’.

Pojecie ,,porozumienie zbiorowe” definiuje si¢ w piSmiennictwie
jako ,,umowg partneréw spotecznych dotyczaca — najogdlniej méwiac
— indywidualnych i zbiorowych praw i obowigzkoéw pracownikow
i pracodawcow™'®. Elementem odrozniajacym jest natomiast to, ze
porozumienie zbiorowe nie zawiera wylacznie postanowien wigzacych

472 Wiecej na temat dopuszczalnoéci stosowania kodeksu cywilnego w zbioro-
wym prawie pracy zob. J. Zotynski, Stosowanie Kodeksu cywilnego w zbiorowym
i samorzqdowym prawie pracy na przykladzie ustawy o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych [w:] Samorzqd terytorialny. Zagadnienia prawne..., s. 353 i n.

473 por. B. Wagner, Umowy i porozumienia prawa pracy, ,,Studia Cywilistycz-
ne” 1989, t. XXXV, s. 86 i n.; L. Florek, Charakter prawny ukladéw zbiorowych
pracy [w:] Ukiady zbiorowe pracy w demokratycznym ustroju pracy, red. J. Wratny,
Warszawa 1997, s. 36.

47 Zob. K. Jaskowski, Porozumienia zbiorowe w prawie pracy [w:] Indywidu-
alne a zbiorowe prawo pracy..., s. 79.
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strony, ale rowniez w cze$ci normatywnej sa wigzace dla pracodaw-
cow 1 pracownikow. O ile zatem wymienione wyzej cechy porozumien
normatywnych, charakterystyczne dla umowy sui generis, moga
wskazywaé na ich umowny charakter, o tyle wystepowanie w poro-
zumieniach normatywnych norm zaliczanych do grupy norm abstrak-
cyjnych i generalnych, stanowigcych zrédlo praw i obowigzkéw pra-
cownikow, moze przesadzaé o specyfice tychze umow*”.

Umowny charakter porozumien nie przesadza jednak o mozliwo-
$ci stosowania wzgledem nich regulacji wynikajacych z kodeksu
cywilnego. Argumentem przeciwko moga by¢ regulacje prawne wy-
nikajace z dziatu XI k.p., dotyczace uktadow zbiorowych pracy, kto-
re przeciez majg charakter porozumien normatywnych. Oczywiscie
mozna doszuka¢ si¢ miedzy tymi zroédtami réznic, jak chociazby
W wymogu rejestracji obejmujacym uktady zbiorowe pracy. Roznice
te nie wydaja si¢ wyklucza¢ mozliwos$ci stosowania przepisow dziatu
XI k.p., a jedynie jg ograniczaja w zakresie specyfiki ukladow. Bez
watpienia jednak mozna wykorzysta¢ chociazby przepisy dotyczace
formy czy zasad rozwigzywania uktadow zbiorowych pracy. Wydaje
si¢ by¢ to lepszym rozwigzaniem anizeli sigganie do regulacji cywi-
listycznych, skoro sa stosowne wzorce na gruncie k.p.

Podstawa do ewentualnego stosowania wzgledem porozumien
normatywnych przepiséw k.c. mogtby by¢ wylacznie art. 300 k.p.
Przeciwnicy takiego rozwigzania podnosza, ze wykltadnia jezykowa
art. 300 k.p. wyklucza mozliwo$¢ stosowania przepisow kodeksu
cywilnego w ramach zbiorowego prawa pracy, nawet mimo braku
sprzecznos$ci z podstawowymi zasadami prawa pracy, jako ze zwrot
,do stosunku pracy” ma wymiar indywidualny, a nie zbiorowy"".
Z drugiej jednak strony w doktrynie argumentuje si¢, ze uzyte w art.
300 k.p. pojecie stosunku pracy odnosi si¢ do szeroko rozumianej
tresci stosunku pracy, niezaleznie od tego, jakimi aktami jest ona

475 por. W. Szubert, Ukiady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 80 i n.

476 Zob. G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy..., s. 42;
por. I. Sierocka, Charakter prawny postanowien obligacyjnych ukladu zbiorowego
pracy, ,,PiP” 1998, nr 2, s. 46—47; B. Wagner, Umowy i porozumienia prawa pra-
cy..., S. 92.
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ksztattowana®’’. Poglad ten daje mozliwoé¢ stosowania przepisow
kodeksu cywilnego do porozumiefn zbiorowych poprzez art. 300
k.p.*® Wydaje si¢ jednak, Ze taka droga bylaby mozliwa wytacznie
w przypadku, gdyby nie mozna byto positkowa¢ si¢ przepisami do-
tyczacymi uktadow zbiorowych pracy.

Na skuteczno$¢ porozumien normatywnych ma wpltyw przede
wszystkim mozliwo§¢ dochodzenia roszczen w razie nieprzestrzega-
nia ich postanowien. Jedna z koncepcji zaklada dopuszczalnos$¢ usta-
lania przez same strony sporu w tresci porozumienia sposobu i za-
kresu naprawienia szkody w przypadku niewykonania lub nienalezy-
tego wykonania zobowiazania®”’. Koncepcja przeciwna zaklada, ze
zobowigzania na gruncie zbiorowego prawa pracy roéznia si¢ od zo-
bowigzan wystepujacych w prawie cywilnym ze wzgledu na ich
nieroszczeniowy charakter*®. W doktrynie zwraca sie jednak uwage,
ze nalezy odr6zni¢ wzajemne relacje stron zbiorowych stosunkéw
pracy, o ktérych nie moze decydowac sad, od wykonywania przez
nie zobowigzan wynikajacych z porozumienia®®. Naturalng droga
jest w tym przypadku wszczynanie sporu zbiorowego, a podstawy ku

417 7ob. Z. Salwa, Porozumienia zbiorowe jako #rédlo prawa pracy [w:] Prawo
pracy. Z aktualnych zagadnien, red. W. Sanetra, Biatystok 1999, s. 33; por. E. Chmie-
lek, Zrédia prawa pracy (Zagadnienie hierarchii norm prawnych), \Warszawa—
—Krakow 1980, s. 51; W. Ostaszewski, Odpowiednie stosowanie kodeksu cywilnego
do stosunku pracy w swietle orzecznictwa Sqdu Najwyzszego, ,,PiZS” 2010, nr 7,
s. 29; K. Roszewska, Skutki sprzecznosci przepisow kodeksu cywilnego z podstawo-
wymi zasadami prawa pracy, ,,PiZS” 2005, nr 2, s. 20-24.

478 Tak L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 646; por. J. Stelina [w:] Prawo pracy,
red. J. Stelina, Warszawa 2013, s. 19, ktéry stwierdza, ze mimo iz art. 300 k.c. doty-
czy wylacznie prawa stosunku pracy i brak jest wyraznej podstawy prawnej uzasad-
niajacej sieganie do przepisOw prawa cywilnego w innym zakresie, mozliwe jest
jednak stosowanie analogii.

47% 70b. L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielinski, Warszawa
2000, s. 998; idem, Ustawa i umowa..., s. 320.

480 70b. G. Gozdziewicz, Uklady zbiorowe pracy. Regulamin wynagradzania.
Regulamin pracy. Komentarz, Bydgoszcz 1996, s. 87-88; idem, Podstawowe zasady
zbiorowego prawa pracy..., s. 42 i n.; |. Sierocka, Charakter prawny postanowien
obligacyjnych..., s. 38.

“81 Zob. L. Florek, Ustawa i umowa..., s. 323.
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temu daje ustawa o rozwiazywaniu sporow. Za takim stanowiskiem
opowiedziat si¢ w jednym z orzeczen Sad Najwyzszy, wskazujac, ze
spory zbiorowe w mys$l zalozen przyjetych w ustawie rozwigzywane
sa w trybie pozasadowym®. Z drugiej jednak strony ustawa nie
wyklucza drogi sadowej w przypadku chociazby odpowiedzialno$ci
za kierowanie nielegalnym strajkiem, jest to jednak odpowiedzial-
no$¢ indywidualnego pracownika’®. Wydaje si¢, ze brak regulacji
w zakresie odpowiedzialno$ci za niewykonanie zobowigzan nie jest
dobrym rozwigzaniem, poniewaz generuje kolejne konflikty i zmu-
sza niejako strony do wszczynania nastepnego sporu zbiorowego.
Prawdopodobienstwo jego zakonczenia na etapach pokojowych jest
wlasciwie niewielkie, skoro mimo zawarcia porozumienia strony nie
sa w stanie dotrzyma¢ jego postanowien. Zatem rozwigzanie takie
podwaza zasadno$¢ metod pokojowych rozwigzywania sporow. Jed-
nak do dopuszczalnosci drogi sadowej w zwiazku z niewykonaniem

. . . . . : 484
zobowigzania powinno by¢ wyrazne umocowanie ustawowe**.

5. Przebieg postepowania przed kolegium arbitrazu
spotecznego

Jak juz wspomniano, jezeli mediacja nie zakonczy si¢ porozu-
mieniem, strona zwigzkowa moze skorzysta¢ z trzeciej pokojowej
metody rozwigzywania sporu, czyli z arbitrazu, ktéry w przeciwien-
stwie do metod wczesniej charakteryzowanych jest nieobligatoryjny.

82 70b. wyrok SN z dnia 20 lipca 2000 r., | PKN 732/99, OSNP, nr 2, poz. 42,
z glosa G. Gozdziewicza, OSP, nr 7-8, poz. 95.

8 por. B. Cudowski, Odpowiedzialnos¢ prawna uczestnikéw nielegalnego
strajku — czesé I, ,,PiZS” 1996, nr 2, s. 48 i n.

#8% 7daniem Zbiorowe prawo pracy. Komentarz...a sprawy z zakresu zbiorowe-
go prawa pracy maja ,,przymiot spraw z zakresu zbiorowego prawa pracy W rozu-
mieniu art. 1 k.p.c.”; zob. Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., Procesowe prawo
pracy, Krakéw 2003, s. 166—167. Wydaje si¢ jednak, ze bez wyraznego umocowa-
nia w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych dopuszczalnos$¢ takiej drogi
zawsze bedzie budzi¢ kontrowersje i watpliwosci, czy zamierzeniem ustawodawcy
nie byto wykluczenie drogi sadowe;j.
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Jezeli jednak strona zwigzkowa nie decyduje si¢ na ogloszenie straj-
ku po zakonczeniu niepowodzeniem mediacji, spér moze zostac
rozstrzygniety przez kolegium arbitrazu spotecznego na wniosek
strony pracowniczej. Rozporzadzenie regulujace tryb postepowania
przed kolegiami arbitrazowymi nie precyzuje, czy w przypadku,
kiedy strona pracownicza jest reprezentowana przez wiecej niz jeden
zwigzek zawodowy, wniosek taki powinien zosta¢ zlozony przez
wszystkie organizacje zwigzkowe czy przez jedng z nich*®. Bez
watpienia uprawnione do ztozenia wniosku sg te organizacje zwigz-
kowe, ktore reprezentowaly stron¢ pracownicza w toku dwoch
pierwszych polubownych procedur rozwigzywania sporow. Jezeli
zdecydowaly si¢ na wylonienie wspolnej reprezentacji, wowczas
nalezy stana¢ na stanowisku, ze wniosek taki musi zosta¢ ztozony
przez wspdlng reprezentacjg, a nie po jej rozwiagzaniu przez jeden
zwigzek zawodowy, wbrew stanowisku pozostalych organizacji
zwigzkowych*®,

Nalezy jednak pamigta¢, ze ustawodawca nie obliguje zwigzkow
zawodowych do tworzenia wspolnej reprezentacji, moga wiec repre-
zentowa¢ pracownikoéw bez jej tworzenia. W takim przypadku nalezy
przyjac, ze wniosek taki powinien zyska¢ aprobate wszystkich orga-
nizacji zwigzkowych biorgcych udziat w sporze. Przyznanie stronie
pracowniczej kompetencji w zakresie zlozenia wniosku o wszczecie
postgpowania przed kolegium arbitrazu spotecznego statuuje strone
pracodawcy w pozycji biernej. Nie tylko bowiem nie ma ona prawa
ztozenia wniosku, ale rowniez uchylenia si¢ od udziatu w procedurze
arbitrazowej bez narazenia si¢ na sankcj¢ wynikajacag z art. 26 ust. 1
pkt 1 ustawy o rozwigzywaniu sporéow*®’. W literaturze przedmiotu
rozwigzanie takie jest krytykowane, podnosi si¢ bowiem, Ze narusza
ono zasad¢ réwnosci partneréw spotecznych oraz konstytucyjna

#85 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 16 sierpnia 1991 r. w sprawie trybu
postgpowania przed kolegiami arbitrazu spotecznego (Dz.U. nr 73, poz. 324).

48 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 434,

“87 Zob. ibidem; L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 669; A. Rycak, Praktyka ar-
bitrazu spotecznego..., s. 133.
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zasade rownosci wobec prawa*®. Podnosi sie rowniez, ze poddanie
sporu pod rozstrzygniecie przez kolegium arbitrazu jest rozwigza-
niem korzystnym dla pracodawcy, poniewaz moze on uniknaé¢ w ten
sposob strajku. Trzeba jednak wzia¢ pod uwage regulacje dotyczace
mocy wigzacej orzeczen kolegium oraz to, ze o ile dla pracodawcy
postgpowanie arbitrazowe zawsze jest korzystng alternatywa dla
strajku, o tyle dla zwiazku zawodowego nie zawsze. Cho¢ z drugiej
strony decyzja o strajku jest decyzja bardzo powazna, nie mozna
wiec przesadzaé, ze strona zwigzkowa nie bedzie zainteresowana
rozstrzygnieciem sporu przez kolegium arbitrazu.

Arbitraz jako ostatnia w sekwencji stosowanych $rodkéw poko-
jowa metoda rozwigzywania sporé6w zbiorowych charakteryzuje si¢
wigkszym formalizmem, w poréwnaniu z rokowaniami i mediacja,
jednak i w tym przypadku regulacje prawne pozostawiaja duza swo-
bodg kolegium co do postepowania, okre$lajac jedynie jego ogodlne
ramy*®. Jednoczesnie jednak regulacja dotyczaca zasad postgpowa-
nia przed kolegium arbitrazu spotecznego ma charakter bezwzgled-
nie obowigzujacy, co pozbawia strony sporu mozliwosci jej modyfi-
kacji*®®. Regulacja ta, majaca zalety z punktu widzenia stabilizacji
postgpowania i tadu organizacyjnego, moze jednak budzi¢ uzasad-
nione watpliwosci*®'. Pojawiaja si¢ one przede wszystkim w $wietle
zatozenia, ze — jak wczesniej podkreslono — to strony sporu sa jego
gospodarzami, a wiec regulacje prawne dotyczace rozwigzywania
sporow zbiorowych powinny raczej wyznacza¢ minimalne, koniecz-
ne standardy w zakresie zasad ich rozwigzywania. Tymczasem bez-
wzgledny charakter przepisow dotyczacych postgpowania przed
kolegiami stoi w sprzecznosci z tym zatozeniem. Podnosi si¢ row-
niez, ze tego typu rozwigzanie nie odpowiada zmienionym warun-

kom spoteczno-gospodarczym™®.

488 70b. G. Gozdziewicz, Mediacja i arbitraz..., s. 22; A. Rycak, Praktyka arbi-
trazu spotecznego..., S. 128.

48 7ob. L. Pisarczyk, Spory zbiorowe..., s. 670.

49 7ob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 442.

L por, W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 176-177.

492 70b. A. Rycak, Praktyka arbitrazu spolecznego..., . 129-130.
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Whiosek w sprawie wszczecia postepowania przed kolegium ar-
bitrazu spotecznego powinien spetnia¢ okreslone wymogi formalne,
aby mozna mu byto nada¢ dalszy bieg. Zgodnie z trescig rozporza-
dzenia powinien on okresla¢ strony, przedmiot sporu oraz wskazy-
wac osoby wyznaczone przez strony na czlonkdéw kolegium. Ponadto
do wniosku maja by¢ dotaczone protokoty rozbieznosci konczace
poprzednie etapy rozwigzywania sporu, czyli rokowania i mediacjeg.
Jezeli wniosek nie spelnia wymogoéw formalnych, wowczas prezes
sadu wzywa stron¢ do uzupetnienia brakéw w terminie 7 dni. Wnio-
sek moze zosta¢ zwrocony na podstawie zarzadzenia prezesa sadu
w dwodch przypadkach. Pierwszy przypadek ma miejsce wowczas,
gdy nie zostana uzupetnione braki formalne we wskazanym wyzej
terminie, drugi gdy strony nie wskazg cztonkéw kolegium w zakre-
Slonym terminie. Wskazanie cztonkdéw przez strone pracownicza
powinno nastgpi¢ we wniosku, natomiast strona pracodawcy powin-
na to uczyni¢ w terminie 3 dni od dnia dorgczenia wniosku wraz
zwezwaniem do wskazania czlonkéw. Jezeli strony nie wskaza
cztonkow kolegium, wowczas prezes sadu wzywa je do uzupetnienia
tego braku w terminie 7 dni.

Jezeli zostaly dopelnione wszystkie wymogi formalne dotyczace
wniosku i wskazania przez strony sporu cztonkow kolegium, prezes
sadu wyznacza bezzwlocznie przewodniczacego kolegium i termin
posiedzenia oraz zawiadamia strony i wyznaczonych cztonkow kole-
gium o terminie i miejscu posiedzenia. Miejscem posiedzenia kole-
gium jest budynek sadu, chyba ze szczegolne wzgledy przemawiaja
za wyznaczeniem posiedzenia w innym miejscu. Przed posiedzeniem
przewodniczacy moze wezwac strony do zlozenia wyjasnien i doku-
mentéw niezbednych do rozstrzygnigcia sporu lub przedstawienia
ich na posiedzeniu. Jezeli chodzi o $rodki dowodowe, to kolegium
ma mozliwos¢ wykorzysta¢ rowniez inne dowody anizeli dostarczo-
ne przez strony.

Posiedzenia kolegium co do zasady sa jawne, kolegium moze
jednak postanowi¢ o odbyciu posiedzenia przy drzwiach zamknig-
tych, gdy jest to niezbedne do zachowania tajemnicy panstwowej lub
stuzbowej. Po otwarciu posiedzenia strony przedstawiajg wilasne
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stanowiska co do sporu, jezeli zostanie zawarte porozumienie przed
kolegium, wowczas jego tre§¢ powinna zosta¢ zamieszczona w pro-
tokole posiedzenia i podpisana przez strony. W przypadku gdy nie
dojdzie do zawarcia porozumienia, przewodniczacy zamyka posie-
dzenie, chyba ze kolegium uzna sprawe za niedostatecznie wyjasnio-
ng. Po zamknigciu posiedzenia i odbyciu narady, ktéra ma charakter
niejawny, kolegium wydaje orzeczenie. Orzeczenie zapada wickszo-
$cig glosow, przy czym cztonek kolegium nie moze wstrzymac si¢ od
orzeczenia, ma jednak prawo zglosi¢ zdanie odrebne, przy podpisy-
waniu orzeczenia, jezeli nie zgadza si¢ ze stanowiskiem wigkszos$ci
cztonkow™®,

Rozporzadzenie okresla rowniez wymogi formalne co do tresci
orzeczenia, wedle ktorych powinno ono zawiera¢ nazwe i sktad
kolegium, date wydania orzeczenia, okreslenie stron, przedmiotu
sporu, tre$¢ rozstrzygnigcia i uzasadnienie, wskazanie, czy orze-
czenie wigze strony i podpisy cztonkéw kolegium (art. 11 ust. 3).
Orzeczenie kolegium arbitrazu spolecznego ma charakter rozstrzy-
gniecia merytorycznego konczacego spor*®. Stusznie bowiem pod-
kresla sie, ze orzeczenie konczy spor na tym etapie nawet wowczas,
gdy jedna ze stron zastrzega niewigzacy charakter orzeczenia®®.
Zauwazy¢ jednoczes$nie nalezy, ze w przypadku niewigzgcego cha-
rakteru orzeczenia kolegium arbitrazu spotecznego spor ten moze
by¢ kontynuowany w ramach akcji strajkowej. Nie zmienia to jed-
nak charakteru orzeczenia, poniewaz, po pierwsze, do kontynuacji
sporu na drodze akcji strajkowej wcale nie musi dojs$¢, nie mozna
bowiem z cala stanowczosciag wykluczy¢, ze strona zwigzkowa
nabierze przekonania o niecelowosci strajku, skoro jej zadania nie
znalazly przychylnosci na forum kolegium®®. Po drugie nawet
w przypadku kontynuacji sporu orzeczenie kolegium zakonczylo
spor na etapie arbitrazu.

493 70b. Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 16 sierpnia 1991 r. w sprawie
trybu postepowania przed kolegiami arbitrazu spotecznego...

49 B, Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 115.

4% 4 Lewandowski, Komentarz..., I11/E/158-50.

4% por, G. Gozdziewicz, Mediacja i arbitraz..., s. 24.

189



Ani ustawa, ani rozporzadzenie nie okre$laja kryteriow, jakimi
powinno kierowa¢ si¢ kolegium, wydajac orzeczenie. Wydaje sig, ze
jest to zabieg celowy ustawodawcy, ktory ma gwarantowaé wigksza
swobode i ogranicza¢ formalizm, co jest charakterystyczne dla poko-
jowych metod rozwigzywania sporow*®’. Ponadto szczegolny cha-
rakter postepowania arbitrazowego wpltywa réwniez na podstawy
rozstrzygniecia, ktére moga mie¢ charakter ekonomiczny, socjolo-
giczny czy polityczny*®. W literaturze stusznie podnosi sig, ze nie
stracity na aktualnosci nieobowigzujace juz wskazania wynikajace
z przepisow wydanych na tle ustawy z 1982 r. o zwiazkach zawodo-
wych*®. Wedtug tych wskazan przy rozstrzyganiu sporu kolegium
powinno kierowac si¢ przepisami prawa i zasadami wspotzycia spo-
lecznego, majac jednoczesnie na wzgledzie uzasadniony interes stron
i panstwa ®. Jednoczesnie jednak podkre§lenia wymaga fakt, ze
przedmiotem sporu najczesciej sa interesy, rzadziej prawa™". Najcze-
$ciej bowiem celem sporu jest doprowadzenie do ustanowienia no-
wych standardow w zakresie warunkow zatrudnienia. Jezeli zatem
spor zbiorowy bedzie sporem o prawa, orzeczenie bgdzie miato na
celu wyktadnie spornych przepisow prawnych z odwotaniem sie do
nauki prawa pracy, orzecznictwa oraz ogdlnie akceptowalnych regut.

Otwarte natomiast pozostaje pytanie o kryteria orzekania w spra-
wach o interesy, zwazywszy na wieloaspektowo$¢ materii sporne;j.
Nalezy jednak przychyli¢ si¢ do prezentowanego w doktrynie stano-
wiska, ze gléwnym kryterium, ktorym powinno kierowac sie kole-
gium, jest interes stron sporu oceniany réwniez przez pryzmat kon-
sekwencji wydanego orzeczenia dla podmiotéw niezaangazowanych

7 por, B. Cudowski, glosa do postanowienia KAS przy SN z dnia 17 pazdzier-
nika 1996 r., KAS 2/96, OSP 1997/6/124.

%8 70b. T. Zielifiski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. I1l, Warszawa—Krakow
1986, s. 128.

“9 Tak ibidem, s. 22.

590 7ob. Uchwata Rady Panstwa z dnia 30 grudnia 1982 r., Regulamin postepo-
wania przed kolegiami arbitrazu spotecznego (MP z 1983 r., nr 1, poz. 1).

R/ danych statystycznych wynika, ze ok. 70% spordéw to spory o interesy, za:
A. Rycak, Praktyka arbitrazu spolecznego..., s. 139.
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w spér oraz interes publiczny z uwzglednieniem przepisow bez-
wzglednie obowiqzujqcychSoz. W przypadku pierwszego z nich cho-
dzi o sytuacje zaangazowanych w spor stron, z uwzglednieniem ich
statusu ekonomicznego®®. Jesli zas chodzi o drugie i trzecie z kryte-
riow, wydaje si¢, ze sa one ze sobg powigzane i nalezy je rozpatry-
wac niekiedy lacznie, skoro orzeczenia kolegiow moga w przypadku
sporow wielozakladowych wplywa¢ na sytuacje ekonomiczno-
finansowa w réznych branzach®®.

W pismiennictwie i orzecznictwie jest zgodno$¢ co do tego, ze
orzeczenia kolegiow arbitrazu spotecznego nie podlegaja zaskarze-
niu*®. W kwestii zaskarzalnosci orzeczen kolegium Sad Najwyzszy
wypowiadat si¢ pod rzadami nieobowigzujacych juz przepisow
ustawy o zwigzkach zawodowych z 1982 r., orzeczenia te, mimo
zmiany przepisow, nie stracity na aktualnosci®®. Sad Najwyzszy
orzekl, ze postepowanie arbitrazowe nie ma charakteru postepowania
instancyjnego, do ktérego maja zastosowanie przepisy kodeksu po-
stepowania cywilnego o prawie zaskarzania nieprawomocnych orze-
czen wydanych przez sady™’. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze kole-
gium arbitrazu spotecznego nie ma cech organu sadowego mimo
jego usytuowania przy sadzie panstwowym. Postgpowanie arbitra-
zowe toczone przed kolegium nie ma natomiast charakteru postepo-
wania sgdowego i o takim charakterze nie przesadza udzial s¢dziego
zawodowego jako przewodniczacego. Zdaniem Sadu Najwyzszego

%02 7ob. W. Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 177; G. Goz-
dziewicz, Mediacja i arbitraz..., s. 23; K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komen-
tarz..., s. 440.

593 7ob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz..., s. 440.

504 por. ibidem, s. 441.

505 AM. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 370; G. Gozdziewicz,
Mediacja i arbitraz..., s. 24; K.\W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz...,
s. 440.

596 stawa z dnia 8 pazdziernika 1982 r...

897 Uchwata 7 sedziéw SN z dnia 23 maja 1986 r. (111 PZP 9/86, OSPiKA 1987,
z. 4, poz. 770) z glosa A. Swiatkowskiego; uchwata petnego sktadu Izby Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych SN z dnia 10 grudnia 1986 r. (IIT PZP 72/86, OSNCP
1987, z. 4, poz. 47).
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w zwiazku z tym, ze orzeczenia kolegium arbitrazu spolecznego
koncza pokojowy etap rozstrzygania sporow zbiorowych, w poste-
powaniu arbitrazowym nie ma dwuinstancyjnosci postgpowania sa-
dowego.

W uzasadnieniu do uchwatly z dnia 10 grudnia 1986 r. Sad Naj-
wyzszy podkreslit, ze w przepisach zbiorowego prawa pracy brak jest
podstaw prawnych do przekazywania tych sporow na droge sadowa,
argumentujac, ze ,.tam, gdzie ustawodawca chcial zachowa¢ tryb kon-
troli sadowej, to zamiescit w tym przedmiocie specjalny przepis”.
Tymczasem zaréwno w poprzednio obowigzujacych przepisach, jak
1 aktualnych nie ma wzmianki o tym, ze orzeczenia kolegiow arbitrazu
spotecznego podlegaja kontroli sadowej®®. Nadmieni¢ nalezy row-
niez, ze orzeczenia te maja moc wiazaca, jezeli zadna ze stron sporu
przed poddaniem sporu pod rozstrzygniecie kolegium nie postanowita
inaczej. Zatem odmienne stanowiska ktorejkolwiek ze stron oznaczaja,
ze orzeczenie nie bedzie miato mocy wigzacej. Ustawodawca nie pre-
cyzuje terminu, w jakim stosowne o$wiadczenie ma zosta¢ zgloszone,
wskazujac jedynie, ze powinno to nastapi¢ przed poddaniem sporu pod
rozstrzygniecie kolegium. Na tej podstawie mozna wnioskowaé, ze
strona zwiazkowa powinna ztozy¢ o$wiadczenie o niewigzacym cha-
rakterze orzeczenia wraz z wnioskiem o poddanie sporu rozstrzygnie-
ciu przez kolegium, natomiast strona pracodawcy w odpowiedzi na
wniosek®®.

Ustawodawca nie rozstrzygnat rowniez kwestii wykonalno$ci
orzeczen. Jako ze ustawa o rozwigzywaniu sporéw nie odsyla w tym
zakresie do kodeksu postgpowania cywilnego, nalezy uznaé, ze brak

. ;- , -510
jest podstaw do egzekwowalnoséci orzeczen na drodze sadowej™ .

508 Tak A.M. Swiatkowski [w:] Zbiorowe prawo pracy..., s. 375-376.

509 Tak ibidem, s. 374; inaczej wydaje si¢ twierdzi¢ Zbiorowe prawo pracy.
Komentarz..., zdaniem ktdrego oswiadczenie co do niewiazacego charakteru orze-
czenia powinno zosta¢ zlozone najpdzniej po rozpoczeciu posiedzenia arbitrazowe-
go, a przed przedstawieniem stanowisk stron; zob. K.W. Baran, Zbiorowe prawo
pracy. Komentarz..., s. 441.

510 7ob. B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 115; A.M. Swiatkowski [w:] Zbio-
rowe prawo pracy..., s. 376.
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Podobne stanowisko zajat Sad Najwyzszy, stwierdzajac, ze ,,nawet
orzeczeniu majagcemu moc wigzaca ustawa nie przyznaje przymiotu
tytulu wykonawczego”™". Wydaje sie zatem, ze gwarancji ich wyko-
nalnosci nalezy dopatrywac si¢ w prawie do strajku, ktory bedzie
mogta zorganizowac strona zwigzkowa, jezeli pracodawca nie zasto-

suje si¢ do niekorzystnego dla niego orzeczenia®?.

$11 Zob. Uchwata 7 sedziéw SN z dnia 23 maja 1986 r., sygn. Il PZP 9/86,
przytaczana za: B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 115.

%12 Tak ibidem, s. 376; K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz...,
S. 442; G. Gozdziewicz, Mediacja i arbitraz..., S. 25.
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Whioski

I. Konflikty sa wpisane w stosunki miedzyludzkie, w tym stosunki
prawne; niemozno$¢ zmiany takiego stanu rzeczy niesie ze soba
koniecznos¢ wprowadzenia stosownych regulacji prawnych, umozli-
wiajgcych rozwiagzywanie sporow, w ktore przeradzajg si¢ konflikty.
Problematyka sporow zbiorowych mimo ponad 25-letniego okresu
funkcjonowania przepisOw ustawy o r.s.z. nadal budzi kontrowersje.
Wplyw na taki stan rzeczy ma bez watpienia niedoskonato$¢ obecnych
regulacji prawnych, ale problem wydaje si¢ by¢ bardziej ztozony. Na-
lezy bowiem mie¢ na wzgledzie, Ze materia sporé6w zbiorowych mie-
$ci si¢ w zasadzie w sferze autonomii partnerow spotecznych, rola
panstwa za$ powinna by¢ tylko pomocnicza. Pojawia si¢ w zwigzku
ztym pytanie o stopien szczegdtowosci regulacji prawnych. Skoro
partnerzy spoteczni sg gospodarzami sporow zbiorowych, koniecznym
minimum jest bez watpienia okreslenie, w jakim stadium sporu po-
winny by¢ zawierane porozumienia, ktére mozna okresli¢ jako normo-
tworcze, bo to jest niezbedne dla pewnosci obrotu prawnego. Z drugiej
jednak strony takie minimalistyczne podej$cie moze utrudnia¢ droge
do zawarcia porozumienia stabilizujacego stosunki migdzy partnerami
spotecznymi. Znalezienie ztotego $rodka, gwarantujacego z jednej
strony autonomi¢ partnerom spolecznym, z drugiej stwarzajacego
sprzyjajace warunki do zakonczenia sporu porozumieniem, jest bardzo
trudne. Ponadto autonomia partnerow spotecznych przejawia si¢ rOw-
niez w mozliwos$ci zastosowania umownych procedur rozwigzywania
sporow, co rodzi problemy w zakresie skuteczno$ci egzekwowania
ustalen poczynionych przez strony.

II. Analiza danych statystycznych dotyczacych liczby zgloszo-
nych sporow pozwala oceni¢ skale zjawiska i stwierdzi¢, ze liczba
zgtoszonych sporow nie wydaje si¢ duza, ale na tyle znaczaca, aby
uzasadniata wybor tematu i1 potraktowanie problemu jako zastuguja-
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cego na szczegdlng uwage. Liczba zgloszonych sporéw zbiorowych
w niektorych latach ulegala znacznym wahaniom, na ktére wptyw
miato miedzy innymi zorganizowanie ogo6lnopolskich akcji protesta-
cyjnych w o$wiacie i ochronie zdrowia, spowodowanych zadaniami,
ktorych spetnienie bytoby mozliwe bez podjecia dziatan legislacyj-
nych wykraczajacych poza kompetencje pracodawcow. Przecigtnie
jednak na przestrzeni ostatnich dziesieciu lat liczba ta oscylowata
w granicach ok. 300 rocznie®™.

Liczba strajkow ulegata rowniez wahaniom, ale trudno znalez¢é
w tych réznicach prawidlowos¢. Nalezy nadmienié, ze strony sporu
nie majg obowigzku powiadamiania inspekcji pracy lub innych orga-
néw o jego kolejnych etapach, przeprowadzonym strajku czy o za-
konczeniu sporu. Jezeli chodzi o liczbe strajkéw, mozna zatem opie-
ra¢ si¢ wylacznie na danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego,
z ktorych wynika, ze ewentualny wzrost lub spadek ich liczby miat
by¢ moze zwiazek z globalnym kryzysem gospodarczym, przy czym
dane GUS pozwalajag na wniosek, ze poglebiajacy si¢ kryzys by¢
moze powodowal zmniejszenie liczby strajkéw, skoro w 2010 r. ich
liczba spadta o 26 (z 79 do 53), a w 2012 0 36 (z 53 do 17). Jednak
juz w 2013 strajkow byto 93, a w 2014 — 1,

Zmniejszenie si¢ liczby strajkéw w owym czasie mogto by¢ spo-
wodowane obawg pracownikéw przed utrata pracy. Brak danych
GUS co do liczby strajkow, dotyczacych lat, kiedy nastapil gwaltow-
ny wzrost liczby sporéw, utrudnia odpowiedz na pytanie, jaki wptyw
na liczbe strajkow ma liczba prowadzonych sporéw. Stosunek liczby
strajkéw do liczby sporow, na podstawie danych, ktorymi dysponu-
jemy, moze jednak posrednio wskazywaé na efektywnos$¢ metod
pokojowych.

II1. Zakres przedmiotowy sporow, ktore moga by¢ rozstrzygane
na podstawie przepisow ustawy o r.s.z., nie wyczerpuje wszystkich
przyczyn konfliktow migdzy partnerami spotecznymi. Spor nie-

5% Dane za Sprawozdaniem Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalnosci Pan-
stwowej Inspekcji Pracy; https://www.pip.gov.pl, dostgp: 1.02.2017.
%4 Dane GUS za: Maly rocznik statystyczny Polski; stat.gov.pl, dostep: 1.02.2017.
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mieszczacy si¢ w tym zakresie nie moze by¢ rozwigzywany w opar-
ciu o regulacje ustawowe. Jak juz podkreslono, rozwigzywanie spo-
roOw miedzy partnerami spotecznymi jest jednym z elementéw ich
autonomii, zatem swoiste reglamentowanie przestanek sporow przez
ustawodawce nie moze oznacza¢ niemozno$ci ich rozwigzania.
Uznanie nielegalnos$ci przestanki sporu nie jest rOwnoznaczne z jego
zakonczeniem, a jedynie uniemozliwia skorzystanie z procedur
ustawowych, a docelowo ogranicza liczbg strajkéw. Przestanki usta-
wowe ograniczajace zakres przedmiotowy sporu zbiorowego sg pro-
ba instytucjonalizacji sporéow. Uzywanie w tym przypadku przez
ustawodawce zwrotéw niedookreslonych moze generowa¢ dodatko-
wy spor co do tego, czy dana przestanka uzasadnia jego ogloszenie,
czy nie. Reglamentacja przestanek sporu zbiorowego, prowadzaca do
podziatu na przestanki legalne i nielegalne, nie rozwiazuje jednak
problemu, jak doprowadzi¢ do konsensusu mie¢dzy stronami, ponie-
waz konflikt uzewnetrzniony i tym sam przeksztatcony w spor musi
zosta¢ w jaki$ sposob rozwigzany. Nalezy zatem poszukiwac alterna-
tywnych i zgodnych z prawem rozwigzan umozliwiajacych zakon-
czenie sporu. Rozwigzaniem takim moga by¢ procedury umowne,
czyli ustalone przez same strony sporu lub misje dobrej woli.
W pierwszym przypadku mamy do czynienia z catkowita swoboda
stosowanych metod rozwiazywania sporu, z wyjatkiem poddania
sporu arbitrazowi spotecznemu i ogloszenia strajku, w drugim nato-
miast z probg instytucjonalizacji rozwigzan poprzez przyznanie
kompetencji koncyliacyjnych wojewodzkim radom dialogu spotecz-
nego, w ramach ktorych moze by¢ realizowana misja dobrej woli
przez osobe¢ z listy mediatorow MRPiPS. To ostatnie z rozwigzan
moze zosta¢ jednak zastosowane rowniez w przypadku sporow, ktore
kwalifikujag si¢ do rozwigzania w drodze procedur ustawowych.
Koncyliacja na forum wojewddzkiej rady dialogu w tym przypadku
bedzie zapobiegala eskalacji sporu i ttumita go w zarzewiu, stano-
wiac mniej sformalizowane dopetnienie ustawy o r.s.z.>"

515 70b. J. Wratny, Rada Dialogu Spolecznego czy jeszcze instytucja zbiorowego
prawa pracy, ,,PiZS” 2016, nr 10, s. 6.
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Otwarte natomiast pozostaje pytanie, na ile porozumienia obliga-
cyjne konczace spor rozwigzywany w drodze procedur umownych,
ustalanych przez strony sporu, maja pierwszenstwo przed ustawg.
Pytanie to bedzie dotyczylo rowniez porozumien zawartych w ra-
mach misji dobrej woli. De lege lata wniosek o normatywnym cha-
rakterze takich porozumien nie ma oparcia ustawowego. Nie zmienia
to jednak faktu, ze de lege ferenda powinny one zosta¢ zrdwnane
z porozumieniami przedstrajkowymi konczacymi pokojowe etapy
rozwigzywania sporow.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze w fazie ,,wojennej” strajku, czyli
po jego ogloszeniu, musza by¢ sila rzeczy stosowane procedury po-
kojowe, jezeli spor ma zakonczy¢ sie porozumieniem. Pojawia si¢
zatem pytanie, jakie moga by¢ to procedury i czy moga by¢ stosowa-
ne do nich per analogiam przepisy ustawy o r.s.z. Bez watpienia
roOwniez na etapie strajku strony musza prowadzi¢ rokowania, jezeli
zmierzaja do konsensusu. Jako Ze jest to naturalna metoda rozwia-
zywania wszelakich sporow, trudno tutaj mowic¢ o analogii konkret-
nie odnoszonej do rokowan uregulowanych ustawa o r.s.z. Nie ma
rowniez przeszkod, aby strony skorzystaly z pomocy osoby nieza-
leznej, wystepujacej w charakterze mediatora. Nie wydaje si¢ jednak,
ze wniosek taki oznacza analogiczne korzystanie z przepisow regulu-
jacych mediacje jako metode rozwigzywania sporéw zbiorowych.
Mediacja, podobnie jak rokowania, jest metoda rozwigzywania roz-
nych sporéw, nie tylko zbiorowych. Nie jest to wprawdzie w tym
stopniu naturalny sposob ich rozwigzywania jak w pierwszym przy-
padku. Sa jednak cechy wspdlne mediacji, charakterystyczne dla
niej, bez wzgledu na to, jakiego sporu dotyczy, przesadzajace o jej
uniwersalnym charakterze. Dzigki nim mogtaby by¢ ona wykorzy-
stana roOwniez na etapie strajku przy zatozeniu oczywiscie, ze strony
widziatyby takg potrzebe. Jednak wigkszo$¢ przepisow ustawy
or.s.z. dotyczacych mediacji, w szczegolnosci wyboru mediatora,
nie moglaby by¢ stosowana per analogiam.

IV. Problematyka rozwigzywania sporow zbiorowych $cisle wig-
ze si¢ ze zjawiskiem rokowan zbiorowych. Oczywiscie rokowania
takie znajdujg zastosowanie w wielu zakresach stosunkow mig¢dzy
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partnerami spolecznymi regulowanych zbiorowym prawem pracy
i poza nim. W przypadku rozwigzywania sporow zbiorowych mamy
jednak do czynienia ze szczeg6lna odmiang tych rokowan.

Mozna mianowicie méwi¢ o dwoch aspektach tego rodzaju ro-
kowan: po pierwsze jako o formie dialogu miedzy stronami, ktory
moze pojawi¢ si¢ na kazdym etapie sporu, po drugie jako o jednej
z metod rozwigzywania sporow wskazanych expressis verbis przez
ustawodawce. Zasada dialogu spolecznego przenika wszystkie insty-
tucje zbiorowego prawa pracy, a jej kwintesencjg i instrumentem
realizacji sa rokowania zbiorowe®.

V. W odniesieniu do stron sporu zbiorowego pojawia si¢ przede
wszystkim problem monopolu zwigzkowego na reprezentowanie
pracownikéw w sporze zbiorowym. Za takim obowiazujacym de
lege lata rozwigzaniem przemawiaja bez watpienia wzgledy zwia-
zane z tradycja, jezeli chodzi o rozwigzania obowigzujace w prawie
polskim. Nalezy zaznaczy¢, jak zostato to juz wczesniej podniesio-
ne, ze standardy miedzynarodowe dopuszczajag monopol zwiazko-
wy w zakresie reprezentacji pracownikow w sporach zbiorowych,
jezeli tylko przepisy krajowe nie wprowadzaja zbyt wysokich wy-
magan dotyczacych tworzenia organizacji zwiazkowej. Zasada
monopolu zwigzkow zawodowych, jezeli chodzi o prowadzenie
sporow zbiorowych, wywotuje jednak w ostatnich latach w pi-
$miennictwie polskim wiele kontrowersji. Sg one czgsciowo podyk-
towane wyraznym spadkiem uzwigzkowienia, jaki obserwujemy
w Polsce, ktorego konsekwencja jest brak zwigzkow zawodowych
u wielu pracodawcow.

Spadek uzwiazkowienia bez watpienia uzasadnia poszukiwanie
rozwigzan, ktore umozliwityby jak najwigkszej liczbie pracownikow
uczestnictwo w dialogu spotecznym. Z drugiej jednak strony rozwig-
zania alternatywne dotyczace reprezentacji zwigzkowej w sporach
zbiorowych niosg ze sobg pewne zagrozenia ze wzgledu na delikat-
no$¢ materii, jaka sg spory w ogodlnosci, a spory zbiorowe w szcze-

518 Por. G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy [w:]
Zbiorowe prawo pracy..., s. 47.
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gblnosci. Ze wzgledu na fakt, ze spor dotyka sfery finansowej praco-
dawcy, reprezentacja pracownikéw w sporze musi wykazywac sie
petna autonomia i niezalezno$cia od pracodawcy. Niezalezno$¢
i samorzadno$¢ to dwie najistotniejsze gwarancje ustawowe majace
zapewni¢ autonomi¢ inicjujacych spor zbiorowy organizacji pracow-
niczych. Jedna z gwarancji autonomii jest ochrona dziataczy zwigz-
kowych. Ochrona obejmuje z reguly trwato$¢ stosunku pracy, co ma
zapobiec sytuacjom, kiedy rozwigzanie umowy o prace bytoby sank-
cja za prowadzong dziatalno$¢ zwiazkowa. Tymczasem przedstawi-
cielstwa wylaniane ad hoc na potrzeby rozwiazania konkretnego
sporu zbiorowego nie korzystajg de lege lata z odpowiedniej auto-
nomii, a ich czlonkowie z ochrony. Poza tym, jak wyzej wspomnia-
no, nalezy bra¢ pod uwage tradycje i przyzwyczajenia zardGwno re-
prezentowanych pracownikow, jak i pracodawcow majacych sie
konfrontowac z reprezentacja pracownicza.

VI. Kolejnym problemem de lege lata i de lege ferenda jest za-
gadnienie prowadzenia spordw zbiorowych w warunkach plurali-
zmu zwigzkowego. Pluralizm ten niesie ze soba koniecznos¢ umoz-
liwienia wspotdziatania i realizacji uprawnien przez wigksza liczbe
zwigzkow zawodowych dzialajacych w zakladzie pracy lub na
szczeblu ponadzaktadowym. Standardowym rozwigzaniem w tym
zakresie jest dopuszczalno$¢ wylaniania reprezentacji lub wspodlnego
dzialania zwiazkow zawodowych, chociaz bez utworzenia takiej
reprezentacji. W przypadku sporu zbiorowego moga jednak pojawi¢
si¢ watpliwosci, czy sa to rozwiagzania wystarczajgce. Organizacje
zwigzkowe, mimo wspolnego celu, jakim jest obrona praw i intere-
sOw pracownikow, mogg roézni¢ si¢ migdzy sobg chociazby w tema-
cie doboru metod zmierzajacych do osiagnigcia tego celu. Poza tym
zasadniczo wspolnota celow nie oznacza jeszcze wspolnych intere-
sow; zwigzki zawodowe mogg mie¢ bowiem rézne interesy o charak-
terze korporacyjnym. W takim przypadku wspoéldziatanie jest nie
tylko utrudnione, ale moze okaza¢ si¢ wrecz niemozliwe. Zwigzki
zawodowe moga ze sobg konkurowac, jezeli walcza o te same strefy
wptywow. Stad tez pojawia si¢ konieczno$¢ wprowadzenia rozwia-
zan prawnych, ktoére z jednej strony zapobiegng dyskryminacji tych
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czy innych zwigzkow zawodowych, z drugiej jednak ogranicza licz-
be tych, ktdre moga reprezentowac pracownikow.

Takiemu celowi sluzy instytucja reprezentatywnosci zwigzkow
zawodowych. Ustawodawca wprowadza wymog reprezentatywnosci
na potrzeby realizacji wielu uprawnien zwiazkow zawodowych, ta-
kich jak chociazby prawo opiniowania zatozen i projektow ustaw
oraz aktow wykonawczych, prawo wystgpowania z wnioskami
o wydanie lub zmiang aktu prawnego, prawo zawierania uktadow
zbiorowych pracy, czy tez ustalania tresci aktow wewnatrzzaklado-
wych innych niz uklady zbiorowe. Reprezentatywno$¢ zostata row-
niez wprowadzona na potrzeby wylaniania przedstawicieli zwigzkoéw
zawodowych do organow dialogu spolecznego, opiniodawczo-
-doradczych, kontrolnych i partycypacyjnych. Ustawodawca pominat
natomiast wymog reprezentatywnosci w procedurach rozwigzywania
sporow zbiorowych. Tymczasem w imi¢ zasady pokoju spotecznego
uprawnienia w zakresie rozwigzywania sporow zbiorowych powinny
by¢ przyznane tylko reprezentatywnym organizacjom zwigzkowym.

Ogolnie podkresli¢ nalezy, ze problematyka reprezentatywnosci
wymaga generalnego uregulowania poprzez ujednolicenie jej kryte-
riow, tam gdzie ustawodawca wprowadzit warunek reprezentatyw-
nosci, oraz dopehienie regulacji poprzez wprowadzenie jej wymogu
na potrzeby prowadzenia sporéw zbiorowych pracy. Brak regulacji
prawnych dajacych prawo reprezentowania strony pracowniczej
W sporze zbiorowym reprezentatywnej organizacji zwigzkowej nale-
zy uzna¢ za powazne niedopatrzenie. Dotychczasowe uregulowanie
jest sprzeczne z zasada pokoju spotecznego, sprzyja bowiem mnoze-
niu liczby sporéw zbiorowych u jednego pracodawcy i nie chroni
przed kolejnymi o tym samym zakresie przedmiotowym co spory juz
zakonczone. Wprowadzenie regulacji prawnej ograniczajacej liczbe
zwigzkow zawodowych mogacych reprezentowaé pracownikow
w sporze zbiorowym bez watpienia zapobiegatoby eskalacji konflik-
tu, ktory moze przeksztatca¢ si¢ w dodatkowy, niekiedy ambicjonal-
ny spor miedzy organizacjami zwigzkowymi.

Optymalnym rozwigzaniem wydaje si¢ sytuacja, kiedy to elekto-
rat wskazuje organizacj¢ reprezentatywng, na przyklad w drodze
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referendum, nie zawsze jednak byloby to rozwigzanie racjonalne.
Powodem mogg na przyktad by¢ koszty, z ktorymi wigzaloby sie
przeprowadzenie referendum na szczeblu ponadzaktadowym, nie-
wspotmierne do ,,zyskow”. Pracownikom niekiedy trudno jest oceni¢
skuteczno$¢ dziatan organizacji zwiazkowych ze wzgledu na szcze-
bel funkcjonowania tych organizacji. Dlatego w przypadku ponadza-
ktadowych organizacji zwiazkowych najbardziej racjonalnym roz-
wigzaniem wydaja si¢ by¢ kryteria liczbowe reprezentatywnosci, tak
jak zostato to zaproponowane przez Komisje Kodyfikacyjnag Prawa
Pracy w projekcie zbiorowego kodeksu pracy. Na szczeblu zaktado-
wym natomiast najskuteczniejszym sposobem wylaniania reprezen-
tatywnej organizacji zwiazkowej wydaje si¢ by¢ referendum.

VII. Celem pokojowych metod rozwigzywania sporéw zbioro-
wych jest przede wszystkim zapobieganie strajkom. Przez pryzmat
tego celu nalezy zatem ocenia¢ regulacje prawne dotyczace procedu-
ry rozwigzywania sporéw zbiorowych w drodze metod pokojowych.
Poszczegolne etapy rozwiazywania sporé6w zbiorowych, poczawszy
od rokowan, poprzez mediacj¢, az po arbitraz, ze wzgledu na stop-
niowalno§¢ formalizmu maja w zamiarze ustawodawcy stwarzaé
optymalne warunki do zakonczenia sporu zawarciem porozumienia.
Stad tez procedura ta rozpoczyna si¢ od etapu najmniej sformalizo-
wanego, jakim s3a rokewania, przechodzac nastgpnie do metody
bardziej sformalizowanej, czyli mediacji, nastgpnie najbardziej sfor-
malizowanej, co ma miejsce przy rozstrzyganiu sporu przez kole-
gium arbitrazu spolecznego. Rokowania w swoim zalozeniu maja
doprowadzi¢ do zawarcia porozumienia w drodze negocjacji prowa-
dzonych przez same strony. Sg zatem wyzwaniem dla skonfliktowa-
nych stron, wymagaja bowiem duzego stopnia dojrzatosci. Aby do-
szto do zawarcia porozumienia na tym etapie, strony nie moga kon-
centrowac¢ si¢ wylacznie na swoich partykularnych interesach, lecz
powinny uwzglednia¢ mozliwosci 1 oczekiwania drugiej strony. Po-
wodzenie tego etapu rozwigzywania sporu zalezy od stopnia eskala-
cji konfliktu i wzajemnej komunikacji migdzy stronami. Jezeli jest to
utrudnione, czy wrecz niemozliwe, porozumienie najpewniej nie
zostanie zawarte.
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Rokowania sg instytucja pojawiajaca si¢ w réoznych kontekstach
zbiorowego prawa pracy, zawsze tam, gdzie optymalnym efektem
danej procedury ma by¢ porozumienie. De lege ferenda nie wydaje
si¢ zatem zasadne wyszczegdlnianie ich jako odrebnego ustawowego
etapu rozwigzywania sporu. Jest to bowiem naturalny sposéb roz-
wigzywania konfliktow, jest wiec oczywiste, ze strony sporu etapu
tego nie oming.

Mediacja, czyli kolejna po rokowaniach metoda pokojowa, row-
niez nastawiona jest na wzajemna komunikacje stron, jednak odbywa
si¢ ona przy pomocy mediatora. Jej istotg jest zatem pozostawienie
rozwigzania sporu stronom, ale przy udziale osoby trzeciej. Ustawa
nie okresla szczegétowo kompetencji mediatora; nie pozwala zatem
jednoznacznie odpowiedzie¢ na pytanie, jaka role pelni mediator
w sporach zbiorowych pracy. Zasadnicze pytanie odno$nie roli me-
diatora sprowadza si¢ do tego, czy moze on stronom sporu sugero-
wac rozwigzania. Z racji braku wyraznych wskazan ustawowych nie
mozna jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. W aktualnym
stanie prawnym uzaleznione to bedzie zatem w duzej mierze od za-
stosowanej metody mediacji, jakg wybierze sam mediator.

Wydaje sig, ze w sporach zbiorowych, jak podkreslono w roz-
dziale V, moze mie¢ zastosowanie mediacja klasyczna lub metoda
mieszana mediacji, zawierajaca elementy mediacji klasycznej
i mediacji ewaluatywnej. W przypadku tego rodzaju mediacji me-
diator moze pomaga¢ stronom we wzajemnej komunikacji, co jest
charakterystyczne dla mediacji klasycznej, ale jednocze$nie moze
sugerowac stronom sposoby rozwigzania sporu, jak to ma miejsce
w mediacji ewaluatywnej. Teze¢ takag mozna jednak formulowac
wylacznie przy zatozeniu, ze dopuszczamy taki wlasnie rodzaj me-
diacji i jednocze$nie zakladamy, ze nie bedzie on wykluczal bez-
stronnosci mediatora. Jesli chodzi o pozostate rodzaje mediacji, to
w przypadku rozwigzywania sporéw zbiorowych bez watpienia po-
mocna moze okaza¢ si¢ mediacja oparta na interesach stron, w przy-
padku ktorej rola mediatora jest podjecie dziatan zmierzajacych do
osiagnigcia konsensusu przez strony. W tym celu mediator moze
kontrolowa¢ przebieg mediacji poprzez mi¢dzy innymi okreslanie jej
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zasad, kwestii do dyskusji oraz motywowanie stron do skupienia si¢
na przysztosci, czyli na porozumieniu, do ktérego zmierza¢ ma ta
procedura.

Mimo ze istota mediacji jest jej niewielki formalizm, instytucja
mediatora wymaga dookreslenia na gruncie ustawy o r.s.z. Wedlug
propozycji Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy rolag mediatora jest
ulatwianie stronom zawarcia porozumienia przez proponowanie jego
tresci pod warunkiem zachowania bezstronnosci. Propozycja ta wy-
daje si¢ by¢ rownoznaczna z akceptacja ustawowa mediacji miesza-
nej, czyli klasycznej z elementami ewaluatywnej. Rozwiazanie to
wyklucza watpliwosci co do dopuszczalnosci proponowania rozwia-
zan przez mediatora, co stuzy usprawnieniu procesu mediacji. Wy-
raznych rozwigzan ustawowych wymaga rowniez kwestia, czy me-
diatorem moze by¢ wylacznie osoba fizyczna czy roOwniez prawna.
Wydaje si¢, ze wlasciwsza jest pierwsza propozycja. Ogranicza ona
co prawda strony w zakresie wyboru podmiotu mediujacego, jest
jednak zgodna z podstawowym wymogiem wzgledem mediatora,
jakim jest darzenie go przez strony sporu zaufaniem.

W ocenie skutecznos$ci mediacji jako procedury rozwiazywania
sporow zbiorowych mozna positkowac si¢ statystykami co do liczby
mediacji zakonczonych porozumieniem lub protokotem rozbiezno-
$ci, przy czym rejestracji w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej podlegaja wylacznie mediacje prowadzone z udzialem
mediatoréw z listy MRPiPS — w tym zakresie mozna uzyska¢ kom-
pletne dane na temat efektow mediacji. W zwigzku z tym Ze media-
cja moze by¢ prowadzona réwniez przy udziale mediatora spoza listy
ministerialnej, analiza statystyk, jakimi dysponuje MRPiPS, nie daje
mozliwosci pelnej oceny sytuacji. Nie moga by¢ rowniez przydatne
dane co do liczby zarejestrowanych sporow, poniewaz brak jest in-
formacji, w ilu przypadkach spory te zakonczyly si¢ na etapie roko-
wan. W zwigzku z powyzszym tylko w ograniczonym stopniu beda
miarodajne wnioski w zakresie stosunku liczby zgloszonych sporow
do mediacji zakonczonych porozumieniem.

Mediacja prowadzona z udziatem mediatorow z listy MRPiPS
w latach 2006-2014 konczyta si¢ zawarciem przez strony porozumie-
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nia w 49,5% przypadkow, podczas gdy protokoty rozbieznosci podpi-
sywano w 44% przypadkow”’. Wéréd motywow sporéw zbiorowych
dominowaty zadania ptacowe, bedace wylaczna przyczyna wszczgcia
sporu zbiorowego lub jedna z kilku przyczyn. Zadania zwigzkow za-
wodowych sprowadzaty si¢ najczesciej do roszczen ptacowych, w tym
przede wszystkim zadanh o podwyzszenie wynagrodzen. W ciagu
ostatnich 10 lat spory wszczynane z powoddéw placowych przekracza-
ty wskaznik 50% sporow zarejestrowanych w Departamencie Dialogu
i Partnerstwa Spotecznego MRPiPS. Znamienne jest rowniez to, ze
warunki ptac jako przyczyna sporéw wystepowaty w réznych konfigu-
racjach z pozostatymi przestankami ustawowymi, w konsekwencji
czego spory niemajgce przyczyn zwigzanych z warunkami plac byly
marginalne. Podkreslenia wymaga rowniez to, ze o ile w pierwszym
okresie transformacji dominowaly spory polityczne, o tyle w poz-
niejszym zostaly one zdominowane sporami klasycznymi, na tle
ptacowym.

Reasumujac, nie wydaje sie, aby dane dotyczace mediacji powin-
ny budzi¢ niepokdj. Roszczenia placowe sa bez watpienia najbar-
dziej konfliktogenne i utrudniajace zawarcie porozumienia z racji
towarzyszacych im emocji komplikujacych bez watpienia obiektyw-
ng ocen¢ sytuacji. Liczba zawartych porozumien nie deprecjonuje
zatem instytucji mediacji, wskazujac na wzgledng skutecznos¢ tej
metody rozwigzywania sporow zbiorowych.

Arbitraz regulowany ustawa o r.s.z. nie wydaje si¢ spelniac
swojej roli. Wskazuje na to w szczegolnosci niewielki odsetek spo-
row rozwigzywanych ta metoda. Wplyw na taki stan rzeczy maja
migdzy innymi regulacje prawne, wedle ktorych jest to metoda
nieobligatoryjna. Wydaje si¢, ze jej skutecznos$¢ bylaby wigksza,
gdyby w niektorych przypadkach wprowadzi¢ obowiazek skorzy-
stania z tej metody rozwigzywania sporow. Komisja Kodyfikacyjna
Prawa Pracy proponowata, aby taka obligatoryjno$¢ miata miejsce
w dwoch przypadkach. Po pierwsze wowczas, gdy nie zostal za-
konczony na etapie mediacji spor dotyczacy pracownikow, ktorzy

7 Dane za: Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator. ..
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nie majg prawa do strajku. Po drugie w razie przedluzajacego sie
strajku lub zawieszenia dziatalnosci zaktadu na dtuzej niz trzy mie-
sigce. Przy czym w pierwszym przypadku inicjatorem wszczecia
postepowania arbitrazowego mialaby by¢ strona pracownicza,
w drugim natomiast inspektor pracy. Rozwigzania te s3 godne roz-
wazenia, jednak watpliwos$ci budzi kwestia: jak przyznanie stronie
pracowniczej monopolu na wystepowanie z wnioskiem o rozstrzy-
gni¢cie sporu w drodze arbitrazu ma si¢ do zasady réwnosci? Wy-
daje sig, ze nie ma podstaw ku temu, aby pozbawia¢ stron¢ praco-
dawczg prawa do wystgpowania z wnioskiem o rozstrzygnigcie
sporu w drodze arbitrazu.

Kolejnym problemem jest kwestia charakteru prawnego poro-
zumien konczacych spoér zbiorowy. Przede wszystkim dopehienia
ustawowego wymaga art. 9 k.p. okreslajacy katalog zrodetl prawa
pracy, w szczegodlnosci przestanki uzasadniajgce normatywny cha-
rakter porozumien zbiorowych. Konieczne wydaje si¢ mianowicie
doprecyzowanie pojecia ,,oparcie na ustawie” poprzez wskazanie, ze
porozumienie jest zrédlem prawa, kiedy przepis wyraznie tak stano-
wi, co byloby zgodne z postulatami przedstawicieli nauki i propozy-
cjami Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy®'®. Opierajac sie na po-
stulatach tej ostatniej, nalezatoby wnioskowac, aby w ustawie o r.s.z.
wskazano, ze porozumienie zawarte w toku sporu zbiorowego usta-
nawia przepisy prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p., a zatem, ze jest
to zrodto prawa pracy zrownane z uktadem zbiorowym pracy. Takie
stanowisko zajat Sad Najwyzszy, zgodnie z ktorym nie ulega wat-
pliwosci, iz wyrazne ustawowe oparcie posiadajg porozumienia zbio-
rowe zawarte w ramach bezposrednich rokowan (tzw. porozumienia
koncyliacyjne — art. 9 ustawy o r.s.z.) oraz w czasie mediacji prowa-
dzonej przez mediatora (tzw. porozumienia mediacyjne — art. 14
ustawy o r.5.z.)>".

518 por. K.W. Baran, Porozumienia zawierane w sporach zbiorowych jako Zrédio
prawa pracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 9, s. 452 i n.

519 Wyrok z dnia 24 wrzeénia 2013 r. IIl PK 88/12 za strong internetows:
www.sn.pl/sites/orzecznictwo2/I11%20PK%2088-12-1, dostgp: 1.02.1017.
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VIIL. Jak podnoszono wcze$niej, celem pokojowych metod roz-
wigzywania sporow zbiorowych pracy jest zapobieganie strajkom.
Nie mozna jednak na podstawie analizy powyzszych danych staty-
stycznych udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi, na ile cel ten zostat
osiagniety. Nie jest to spowodowane wylgcznie niekompletnoscia
danych, ale przede wszystkim tym, Zze ocena skutecznos$ci pokojo-
wych metod rozwigzywania sporow zbiorowych wytacznie w opar-
ciu o dane statystyczne bytaby duzym uproszczeniem. Na problem
nalezy bowiem spojrze¢ wieloaspektowo, czyli przez pryzmat oceny
regulacji prawnych dotyczacych rozwigzywania sporéw zbiorowych
i analizy danych statystycznych. Jak juz podkreslono, regulacje
prawne dotyczace procedury rozwigzywania sporow zbiorowych
wymagaja dopetnienia, nie oznacza to przeciez jednak, ze uniemoz-
liwiaja zakonczenie sporu poprzez zawarcie porozumienia. Moga
natomiast przyczyni¢ si¢ do utrudnienh w budowaniu wspolnego sta-
nowiska, czy tez eskalacji konfliktu, wydtuzajac tym samym proce-
dury rozwigzywania sporow. Wplyw na taki stan moze mie¢ niekiedy
zbyt duzy formalizm, jak chociazby traktowanie rokowan jako od-
rebnej obligatoryjnej metody rozwigzywania sporow. Powodem mo-
ze by¢ rowniez niedoregulowanie niektorych probleméw, jak cho-
ciazby brak doprecyzowania kompetencji mediatora.

Mediacja jako procedura zapobiegajaca strajkom spetlnia w zasa-
dzie swoja role, na co wyraznie wskazuja dane statystyczne dotycza-
ce liczby zawartych porozumien. Skoro wspodtczynnik zawartych
porozumien ksztaltuje si¢ na poziomie 45,5%, jest szansa, ze dopel-
nienie regulacji ustawowych moze wptyna¢ na jego wzrost. Inaczej
rzecz ma si¢ z arbitrazem. Od lat w literaturze podnosi si¢ bowiem,
ze liczba orzeczen jest niewielka, podobnie jak liczba sporéow podda-
nych pod rozstrzygniecie przez kolegium arbitrazowe®. Instytucja
ta wymaga zatem nie tylko dopetnienia, ale nowej regulacji od pod-
staw. By¢ moze dobrym rozwigzaniem byloby zastapienie kolegium
arbitrazu spolecznego instytucjg arbitra, na wzor innych galezi pra-
wa, co proponuje Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy.

520 Wiecej na ten temat zob. A. Rycak, Praktyka arbitrazu spolecznego..., s. 127 in.
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Regulacjom prawnym odnoszacym si¢ do procedur rozwigzywa-
nia sporow zbiorowych powinna przyswieca¢ jedna idea, na podsta-
wie ktorej powinny by¢ ksztattowane wszystkie przepisy w tym za-
kresie. Trzeba mianowicie odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy nalezy
ogranicza¢ spory w imi¢ zasady pokoju spolecznego, czy dopusci¢
mozliwo$¢ ich prowadzenia w szerokim zakresie w imi¢ ochrony
pracownikow przy zalozeniu, ze efektem sporow beda porozumienia
zbiorowe o wzglednie trwatym charakterze. Wydaje si¢ jednak, ze
zmiany regulacji prawnych powinny by¢ ksztaltowane przede
wszystkim na podstawie pierwszej z wymienionych warto$ci, stad
postulat wprowadzenia wymogu reprezentatywnos$ci. W takim
ksztalcie regulacje te beda bowiem stabilizowaly zbiorowe stosunki
pracy i jednocze$nie zapewnialy ochrong pracownikom.
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Summary

The concept of collective dispute and peaceful methods
of settlement in Polish law

Collective disputes constitute an unavoidable, even though undesirable, compo-
nent of free-market economy introduced in Poland after 1989. Just like conflicts,
they are an inherent part of interpersonal as well as legal relationships. Since this
state of affairs cannot be changed, it is necessary to introduce legal regulations
making it possible to resolve disputes leading to conflicts. Court proceedings are not
always an effective way to settle a dispute, and due to this the legislator sometimes
does not define this method as an acceptable option. Such situation can be observed
in the case of collective labour disputes, which are among the most important legal
tools, making it possible for trade unions to implement their rights and obligations,
involving protection of rights and interests of employees and other individuals,
subject to these competences. Therefore, the legislator introduces regulations defin-
ing extrajudicial rules of settling collective disputes which include amicable meth-
ods and ultimate tools such as strike. This monograph focuses on peaceful methods
of resolving collective labour disputes which include negotiation, mediation and
public arbitration. The purpose of the monograph is to investigate whether these
methods are effective, and to examine whether it is advisable to limit disputes in
order to ensure social peace or to permit widespread use of this tool to ensure protec-
tion of employees.

226









Spory zbiorowe pracy sa jednym z najwazniejszych instrumen-
tow prawnych, ktéry umozliwia zwigzkom zawodowym realizacje
ich podstawowych uprawnien i obowigzkéw. Stanowia one jedno-
czesnie nieodtaczny, cho¢ niepozadany, komponent gospodarki
rynkowej istniejacej w Polsce od 1989 r. Niemoznos¢ zmiany takiego
stanu rzeczy niesie ze sobg koniecznos¢ wprowadzenia stosownych
regulacji prawnych umozliwiajacych rozwigzywanie sporéw. Niniej-
sza monografia dotyczy pokojowych metod rozwigzywania sporéw
zbiorowych, do ktérych zaliczamy rokowania, mediacje i arbitraz.

Publikacja wypetnia luke we wspdtczesnym pismiennictwie
prawniczym ze wzgledu na kompleksowe ujecie tematu. Jej celem
jest proba odpowiedzi na pytanie o skutecznos$¢ regulacji prawnych
w zakresie pokojowych metod rozwigzywania sporéw zbiorowych
przy zatozeniu, ze podstawowgq rolg tych metod jest zapobieganie
strajkom. Mysla przewodnia rozwazan jest idea, ze w imie zasady
pokoju spotecznego nalezy podejmowac dziatania zmierzajace do
ograniczania liczby sporéw oraz czasu ich trwania.
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