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OD AUTORKI

O istocie i randze probleméw zwigzanych z prawem pracy $wiadcza uwaga i tro-
ska, z jakimi odnosil si¢ do nich papiez Jan Pawel II. Warto przypomnie¢ fragment
homilii Ojca Swigtego, wygloszonej 2.06.1997 r. na Legnickim Polu:

»Z sytuacja bezrobocia jest zwigzane takie podejscie do pracy, w ktérym czlowiek
staje si¢ narzedziem produkeji, zatracajac w konsekwencji swoja osobowa godnos¢.
W praktyce zjawisko to przybiera forme wyzysku. Czesto przejawia si¢ on w takich
sposobach zatrudniania, ktére nie tylko nie gwarantujg pracownikowi zadnych praw,
ale zniewalajg go poczuciem tymczasowosci i lekiem przed utratg pracy do tego stop-
nia, ze jest on pozbawiony wszelkiej wolnoséci w podejmowaniu decyzji. Wielokrotnie
ow wyzysk przejawia si¢ w takim ustalaniu czasu pracy, iz pozbawia sie pracownika
prawa do odpoczynku i troski o duchowe zycie rodziny. Czesto tez wiaze sie z nie-
sprawiedliwym wynagrodzeniem, zaniedbaniami w dziedzinie ubezpieczen i opieki
zdrowotnej. Wielokrotnie, szczegolnie w przypadku kobiet, jest zaprzeczeniem prawa
do szacunku dla osobowej godnosci.

Praca ludzka nie moze by¢ traktowana tylko jako sifa potrzebna dla produkcji - tak
zwana sita robocza. Czlowiek nie moze by¢ widziany jako narzedzie produkeji. Czlo-
wiek jest twdrcg pracy i jej sprawca. Trzeba uczyni¢ wszystko, aby praca nie stracila
swojej wlasciwej godnosci.

Celem pracy - kazdej pracy — jest sam cztowiek. Dzigki niej winien si¢ udoskonalac,
poglebia¢ swoja osobowosé. Nie wolno nam zapominaé - i to chce z mocg powie-

dzie¢ - ze praca jest «dla czlowieka», a nie cztowiek «dla pracy»”.

(Jan Pawet I1. Pielgrzymka do Ojczyzny, 31 maja - 10 czerwca 1997 .
Przeméwienia i homilie, Czestochowa 1997, s. 52 i 53)

Lublin, wrzesient 2020 roku

Teresa Liszcz
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Rozdziat |

OGOLNA CHARAKTERYSTYKA PRAWA PRACY

§ 1. Pojecie i przedmiot prawa pracy

o Prawo pracy to galaz prawa obejmujaca ogdt norm prawnych regulujacych sto-
sunki pracy oraz stosunki spofeczne prawnie zwigzane ze stosunkami pracy.

Podstawowym przedmiotem regulacji prawa pracy sa stosunki pracy, tj. stosunki
spoleczne, w ktdérych jeden podmiot, zwany pracownikiem, wskutek zawarcia umo-
wy o prace albo dokonania - za jego zgoda — aktu prawnie réwnorzednego (miano-
wania, powotania bagdz wyboru na stanowisko) jest obowigzany (i ma prawo) swiad-
czy¢ osobiscie prace na rzecz drugiego podmiotu, zwanego pracodawca, pod jego
kierownictwem, w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym w zamian za wynagro-
dzenie (art. 22 § 1 k.p.).

Jak wynika z tej definicji, w zakres regulacji prawa pracy nie wchodzg wszelkie przy-
padki wykonywania pracy przez czlowieka, lecz tylko te, ktore odpowiadajg kry-
teriom wskazanym w ustawie (obecnie w art. 22 § 1 k.p.), okreslane w doktrynie
prawniczej zbiorczym mianem pracy dobrowolnie podporzadkowane;j.

Po pierwsze, chodzi o przypadki, gdy miedzy dwoma podmiotami istniejg odpowied-
nio obowigzek wykonywania pracy (po stronie pracownika) i obowigzek przyjecia
$wiadczenia pracy oraz zaplaty wynagrodzenia za nig (po stronie pracodawcy), do-
browolnie przez nich przyjete przez zawarcie umowy o prace lub dokonanie innego
aktu prawnego (spo$réd wymienionych w art. 2 k.p.). Nie podlegaja regulacji przez
prawo pracy, z jednej strony, przypadki $wiadczenia pracy bez obowigzku prawnego
(np. praca wolontariuszy w organizacjach charytatywnych', pomoc sasiedzka, udziat
w czynach spolecznych), a z drugiej — praca wykonywana z obowigzku natozonego
na dang osobe przez ustawe, decyzje administracyjng badz orzeczenie sadu, a nie

! Por. ustawa z 24.04.2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U. z 2020 r.
poz. 1057 ze zm.).
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przyjetego dobrowolnie, okreslana jako praca jednostronnie wyznaczona (np. pra-
ca skazanych odbywajacych kare pozbawienia wolnosci, wykonywana na podstawie
skierowania z zakladu karnego).

Po drugie, w stosunku pracy pracownik jest zobowigzany do osobistego wykony-
wania powtarzajacych si¢ czynnosci okre$lonego rodzaju (do ,pracowania’), a nie
do dostarczenia pracodawcy okreslonego rezultatu pracy, chociaz ten ostatni chce,
oczywiscie, uzyska¢ okreslony efekt pracy i osiagnac przez zatrudnienie pracownika
postawiony sobie cel. Ryzyko osiggniecia tego celu spoczywa na pracodawcy, a prawo
pracownika do wynagrodzenia za prace co do zasady nie zalezy od osiggniecia celu
zalozonego przez pracodawce, lecz od tego, czy pracownik nalezycie (starannie) wy-
konywal swoja prace.

Z tego, ze pracownik zobowigzuje si¢ nie do dostarczenia pracy uprzedmiotowionej
(rezultatu), lecz do pracowania na korzy$¢ i ryzyko pracodawcy, wynika, ze moze on
spelni¢ swoje $wiadczenie tylko osobiscie, bez mozliwoséci wyreczenia sie inng osoba.

Po trzecie, praca ma by¢ podporzadkowana (zalezna), tj. wykonywana w miejscu
i czasie okreslonych w umowie o prace lub w innym akcie prawnym zastepujacym te
umowe, pod kierownictwem pracodawcy, wyrazajacym si¢ przede wszystkim w zwia-
zaniu pracownika poleceniami pracodawcy co do sposobu i porzadku wykonywania
pracy, a takze we wspdtdziataniu przy jej wykonywaniu z innymi pracownikami, jesli
jest to praca zespolowa.

Po czwarte, praca wykonywana w ramach stosunku pracy jest z definicji praca od-
platna, wykonywana w celu zarobkowym.

Regulacja prawa pracy nie jest objeta zarobkowa dzialalno$¢ prowadzona na wlasny
rachunek i ryzyko przez posiadacza zaktadu produkcyjnego, sklepu, gospodarstwa
rolnego, gabinetu lekarskiego czy tez literata badz innego tworce.

Nie jest objete ta regulacja tzw. samozatrudnienie, przez ktére w Polsce rozumie sig¢
sytuacje, gdy osoba fizyczna, bedaca oficjalnie podmiotem dziatalno$ci gospodarczej,
wzglednie stale swiadczy osobiscie (bez zatrudniania pracownikéw) ustugi na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej na rzecz jednego badz niewielkiej liczby kontrahen-
tow, od ktorych jest uzalezniona ekonomicznie. W praktyce czesto ,,samozatrudnie-
ni” sg bylymi pracownikami kontrahenta. Pozornym zmianom statusu pracownika
na status samozatrudnionego ma zapobiegaé przepis art. 22 § 1% k.p., ktory zabrania
zastgpienia umowy o prace umowg cywilnoprawng przy zachowaniu warunkdw pra-
cy charakterystycznych dla stosunku pracy (okreslonych w art. 22 § 1 k.p.).

Prawu pracy nie podlegaja stosunki spoleczne zwigzane ze $wiadczeniem pracy na
podstawie umowy o dzieto (w tym umowy autorskiej), w ktorej chodzi bezposrednio
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o okreslony rezultat, ani na podstawie umowy-zlecenia, umowy agencyjnej badz
innych uméw o $wiadczenie ustug, charakteryzujacych sie brakiem organizacyjnego
podporzadkowania wykonawcy ustug podmiotowi zamawiajacemu ustugi. Te umowy
i wynikajace z nich stosunki zobowigzaniowe podlegaja prawu cywilnemu. Do przed-
miotu prawa cywilnego zalicza si¢ takze umowe o prace nakladcza (chatupniczg), ktd-
ra — w opinii doktryny prawniczej - stanowi specyficzng odmiane umowy o dzieto,
natomiast w praktyce podlega — na zasadzie odestania’ - regulacji przez prawo pracy.

Prima facie wydaje si¢, ze wszystkim kryteriom stosunku pracy, okre§lonym
w art. 22 k.p., odpowiadajg stosunki prawne, w jakich pozostajg ze swymi formacja-
mi badz urzedami zolnierze zawodowi, policjanci oraz funkcjonariusze takich formacji
mundurowych, jak: Agencja Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencja Wywiadu, Straz
Graniczna, Panstwowa Straz Pozarna, Stuzba Wiezienna, Stuzba Celno-Skarbowa. Pra-
ca w tych instytucjach, okreslana jako stuzba, jest podejmowana dobrowolnie i w celu
zarobkowym. Wykonywana jest wylacznie osobiscie i w warunkach organizacyjnego
podporzadkowania podmiotowi zatrudniajagcemu. Podstawg nawigzania tych stosun-
kéw jest co do zasady akt mianowania dokonywany za zgoda (na wniosek) mianowa-
nego. Nie ma tez prawnego przymusu pozostawania w stuzbie po jej rozpoczeciu.

Mimo tych podobienstw do stosunku pracy stosunki stuzbowe cztonkow tych forma-
¢ji mundurowych nie s3 uznawane za stosunki pracy i nie podlegaja przepisom pra-
wa pracy. Uznaje si¢ powszechnie, ze — przy wspomnianych podobienstwach - istnieja
jednak bardzo istotne réznice wyrazajace sie¢ w tym, ze obowigzki zolnierzy zawodo-
wych i funkcjonariuszy s wykonywane w warunkach pelnej zaleznosci od zwierzchni-
kow (dyscypliny), daleko silniejszej od podporzadkowania pracowniczego. Instrumen-
tem realizacji tej zaleznosci, nazywanej czesto dyspozycyjnoscia, jest rozkaz, wigzacy
znacznie mocniej i pod surowszymi rygorami niz polecenie przefozonego w stosunku
pracy. Dla podkreslenia tej réznicy wykonywanie tych obowigzkéw nazywa si¢ nie pra-
cg, lecz stuzba. Ponadto w warunkach stanéw nadzwyczajnych, w szczegdlnosci w cza-
sie wojny, stosunki stuzbowe zawodowych Zomnierzy i funkcjonariuszy mundurowych
nabierajg cech przymusowosci. Z tych wszystkich powodéw sa one traktowane jako
stosunki o charakterze publicznoprawnym (administracyjnym) podlegajace odrebnym
pragmatykom sluzbowym przynaleznym do prawa administracyjnego.

@ Nawiasem moéwiac, w okresie migdzywojennym oraz w pierwszym okresie po wojnie takze
oparte na mianowaniu stosunki stuzbowe urzednikéw stuzby cywilnej traktowano podobnie

- jako stosunki publicznoprawne nalezace do sfery prawa administracyjnego®. Pozniejsza dyskusje

2 Zob. art. 303 § 1 k.p. i wydane na jego podstawie rozporzadzenie Rady Ministréw z 31.12.1975 r.
w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace nakladcza (Dz.U. z 1976 r. Nr 3, poz. 19
ze Zm.).

* Taki charakter nadata im ustawa z 17.02.1922 r. o panstwowej stuzbie cywilnej (Dz.U. z 1949 r.
poz. 72 ze zm.); uchylona przez art. IV § 1 pkt 2 ustawy z 26.06.1974 r. — Przepisy wprowadzajace Kodeks
pracy (Dz.U. Nr 24, poz. 142 ze zm.).
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na temat charakteru tych stosunkéw w Polsce przecielo ostatecznie wejscie w zycie Kodeksu pracy,
ktory w art. 2 (w zw. z art. 76) przesadzil, iz mianowanie moze by¢ podstawa nawigzania stosun-
ku pracy. W niektérych panstwach Europy Zachodniej s one nadal domeng prawa publicznego

(administracyjnego).

Nie jest stosunkiem pracy i co do zasady nie podlega prawu pracy stosunek zatrud-
nienia poborowego, ktéry na swoj wniosek zostat skierowany decyzjg marszatka wo-
jewodztwa do odbycia stuzby zastepczej w panstwowej lub samorzadowej jednostce
organizacyjnej badz organizacji pozytku publicznego. Stuzbe zastepcza, bedaca forma
wypelniania powszechnego obowiazku obrony kraju, reguluje ustawa z 28.11.2003 r.
o stuzbie zastepczej (Dz.U. z 2018 r. poz. 885)*, ktora w niektérych sprawach odsyla
do przepiséw Kodeksu pracy.

Nalezy zaznaczy¢, ze niektore przepisy prawa pracy stosuje sie do przypadkow
$wiadczenia pracy poza stosunkiem pracy, nienalezacych do przedmiotu prawa
pracy, jednakze tylko wtedy, gdy istnieje ku temu wyrazna podstawa prawna w po-
staci przepisu zawartego w samym prawie pracy badz w aktach prawnych nalezacych
do innych galezi prawa. Zjawisko to nosi miano ekspansji prawa pracy.

W szczegdlnosci art. 303 § 1 k.p. zobowigzuje Rade Ministrow do okreslenia
@ w drodze rozporzadzenia zakresu stosowania przepiséw prawa pracy do
0s6b wykonujacych prace nakladcza, z rownoczesnym wprowadzeniem zmian do
tych przepiséw, wynikajacych z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy. Roz-
porzadzenie z 1975 r., wydane na podstawie wskazanego przepisu, przewiduje stoso-
wanie do stosunkow wynikajacych z umoéw o prace naktadczag wszystkich niemalze,
cho¢ nieco zmodyfikowanych, instytucji prawa pracy. Stwarza to nieco dziwny stan
rzeczy, w ktéorym stosunek spoteczny zaliczany do przedmiotu jednej galezi prawa,
tj. prawa cywilnego, jest w praktyce regulowany prawie wylacznie przez przepisy
nalezace do innej galezi prawa, przedmiotowo co do zasady niewtasciwej, jaka jest
prawo pracy.

Przepis art. 303 § 2 k.p. upowaznia (lecz nie zobowiagzuje) Rade Ministrow

do wydania rozporzadzenia okreslajacego zakres stosowania przepisdw prawa
pracy do oséb stale wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy lub
umowa o prace nakladcza, ze zmianami wynikajacymi z odmiennych warunkow wy-
konywania tej pracy. Rozporzadzenie to mogloby dotyczy¢ w szczegdlnosci osob wy-
konujacych w sposob ciagly prace na podstawie umowy-zlecenia lub umowy agen-
cyjnej. Obecnie nie obowigzuje zadne rozporzadzenie wydane na tej podstawie.

Z mocy art. 304-304* k.p. wskazane bezposrednio w nich badZ w rozporzadzeniach
wykonawczych wydanych na ich podstawie przepisy dzialu dziesiatego Kodeksu

* Ustawa ta stracila na znaczeniu w zwiazku z likwidacja powszechnego obowiazku obrony.
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pracy ,Bezpieczenstwo i higiena pracy” znajduja zastosowanie do réznych przy-
padkow $wiadczenia pracy na innej podstawie niz stosunek pracy, w szczegolnosci
przez osoby wykonujace prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych, cztonkéw rol-
niczych spétdzielni produkcyjnych, studentéw i uczniéw odbywajacych praktyki.

Z mocy art. 121 Kodeksu karnego wykonawczego® w stosunku do pracujacych ska-
zanych odbywajacych kare pozbawienia wolnosci stosuje sie przepisy prawa pracy
w zakresie czasu pracy oraz bezpieczenstwa i higieny pracy. Przepis ten nakazuje
stosowanie wskazanych w nim przepiséw prawa pracy do skazanych pracujacych poza
stosunkiem pracy, przede wszystkim na podstawie skierowania w ramach publiczno-
prawnego stosunku prawnego, w jakim skazany pozostaje z panstwem wskutek pra-
womocnego orzeczenia wobec niego kary pozbawienia wolnoéci. Nalezy wiedzie¢,
ze obowiazujace przepisy o zatrudnieniu skazanych dopuszczaja réwniez zawieranie
przez nich umowy o prace. Skazani wykonujacy w czasie odbywania kary pozbawie-
nia wolno$ci prace na podstawie umowy o prace sa po prostu pracownikami i z tego
tytulu stosuje sie do nich wprost przepisy prawa pracy, z ograniczeniami i zmianami
okreslonymi w Kodeksie karnym wykonawczym, uzasadnionymi faktem odbywania
przez nich kary izolacyjnej®.

Poza stosunkiem pracy, ktdry jest glownym stosunkiem regulowanym przez prawo
pracy, do przedmiotu tej galezi prawa naleza niektore inne stosunki spoleczne,
$cisle zwigzane ze stosunkami pracy. W szczegdlnosci sg to stosunki:

1) wynikajace ze sprawowania przez wilasciwe organy (gléwnie przez Panstwowa
Inspekeje Pracy, Panstwowa Inspekcje Sanitarng i spoleczna inspekcje pracy)
nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy przez pracodawcow;

2) materialnoprawne wynikajace z odpowiedzialnoéci pracodawcéw lub osdb ich
reprezentujacych za wykroczenia przeciwko prawom pracownika;

3) procesowe i quasi-procesowe zwigzane z rozstrzyganiem indywidualnych spo-
réw o roszczenia ze stosunku pracy;

4) tzw. zbiorowe stosunki pracy, powstajace w zwiazku z tworzeniem i funkcjono-
waniem zwigzkéw zawodowych, samorzadéw zawodowych, organizacji praco-
dawcoéw oraz prowadzeniem rokowan i zawieraniem uktadéw zbiorowych pracy
i innych porozumien zbiorowych, udzialem pracownikéw w zarzadzaniu za-
kladem pracy (partycypacja), dialogiem spolecznym i rozwigzywaniem sporow
zbiorowych.

Normy prawne poswiecone regulacji tzw. zbiorowych stosunkéw pracy stano-
wig cze$¢ prawa pracy okreslang mianem zbiorowego prawa pracy.

® Ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy (Dz.U. z 2020 r. poz. 523 ze zm.).

¢ Ustawa z 28.08.1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych wolnoéci (Dz.U. z 2017 r. poz. 2151
ze zm.); zob. réwniez rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 9.02.2004 r. w sprawie szczegélowych
zasad zatrudniania skazanych (Dz.U. z 2018 r. poz. 1887).
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Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy zawarte s3 w Konstytucji RP

(w szczegdlnosci w art. 12 1 59) oraz w Kodeksie pracy (art. 18'-18?). Poza tym
tworzg to prawo przede wszystkim trzy ustawy z tego samego dnia — 23.05.1991 r.:
o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 263 ze zm.), o organizacjach praco-
dawcéw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1809) i o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U.
z 2020 r. poz. 123), ustawa z 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przepro-
wadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.), a takze przepisy dziatu
jedenastego Kodeksu pracy ,,Uktady zbiorowe pracy”.

Do przedmiotu prawa pracy, jako dyscypliny badawczej i dydaktycznej, wciaz jesz-
cze w Polsce zalicza si¢ stosunki ubezpieczenia spolecznego. Ma to historyczne
uzasadnienie w tym, ze w poczatkowej fazie rozwoju ubezpieczeniem spotecznym
byli objeci wylacznie pracownicy. Obecnie ubezpieczenie to obejmuje, obok pracow-
nikéw, wszystkie grupy ludnosci zyjacej z legalnej pracy zarobkowej. Przepisy regu-
lujgce stosunki ubezpieczenia spotecznego sg bardzo liczne, a przy tym charakterem
norm w nich zawartych (ius cogens) rdznig si¢ istotnie od przepiséw prawa pracy.
Dojrzaly juz tym samym do wyodrebnienia ich w samodzielng gataz prawa. Z tego
wzgledu niniejsze opracowanie nie zawiera omoéwienia zagadnien ubezpieczenia spo-
tecznego.

Osrodkiem wszystkich stosunkéw spolecznych regulowanych przez prawo pra-
cy jest stosunek pracy. Na sytuacje prawno-spoleczng pracownika majg jednak
wplyw takze inne stosunki prawne, ktérych podmiotem staje si¢ lub moze sig
sta¢ pracownik w zwiazku z nawigzaniem stosunku pracy. Sa to w szczegdlnosci:
stosunek ubezpieczenia spolecznego powstajacy ,automatycznie” z chwila nawig-
zania stosunku pracy, cztonkostwo w zwigzku zawodowym, stosunek procesowy
w toku rozstrzygania sporu ze stosunku pracy. Stanowig one lacznie o tzw. statu-
sie pracowniczym. Na status pracowniczy majg takze wplyw stosunki, w ktérych
pracownik, nie bedac ich podmiotem, jest osobg odnoszaca korzysci z ich realiza-
cji, czyli tzw. destynatariuszem (np. stosunki zwigzane z funkcjonowaniem Pan-
stwowej Inspekeji Pracy i odpowiedzialnoscig za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika).

§ 2. Geneza prawa pracy

Prawo pracy jest stosunkowo ,,mloda” galezig prawa. Jego rzeczywiste poczatki sie-
gaja nie dalej niz XIX w. Dopiero wtedy, w nastgpstwie rewolucji burzuazyjnych, po-
wstaly warunki do najmu na szeroka skale sity roboczej za wynagrodzeniem. Nasta-
pifo to dzieki wyzwoleniu z poddanstwa rzesz chtopéw oraz formalnemu zréwnaniu
ludzi wobec prawa, przy ich ekonomicznym zrdéznicowaniu na posiadajacych kapitat
potrzebny do uruchomienia dziatalnosci gospodarczej oraz dysponujacych wylacznie
wlasng zdolno$cig do pracy (sitg roboczg).
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Regulacja umowy o prace odbywala sie poczatkowo - i w wielu pafstwach odbywa sie
formalnie nadal - w ramach prawa cywilnego, ktére traktowalo ja jako jedna sposrod

tzw. umoéw o $wiadczenie ustug (obok umoéw: zlecenia, o dzielo, przechowania, ajencyjnej i in.).

Prawo cywilne stanowi wiec podstawowy pien genetyczny dla prawa pracy. Z niego
wywodzi si¢ tzw. prawo stosunku pracy - najwazniejszy dzial indywidualnego pra-
wa pracy, w ktoérym centralnym zagadnieniem byta niegdy$ umowa o prace, a obec-
nie jest stosunek pracy i czynno$ci prawne prowadzace do jego powstania (w tym
umowa o prace), zmiany oraz ustania.

Réwnoczes$nie od poczatku XIX w. panstwa wydaja przepisy o charakterze admini-
stracyjnoprawnym majace na celu gléwnie ochrone zdrowia i zycia pracownikow
w procesie pracy (dotyczace czasu pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy, zakresu
prac wzbronionych kobietom i dzieciom, inspekgji pracy). To tzw. ustawodawstwo
fabryczne nakfadalo na pracodawcéw obowiazki, ktérych wykonanie zabezpieczo-
ne bylo sankcjami typu administracyjnego i karnego. Dalo ono poczatek drugiemu
dzialowi indywidualnego prawa pracy - tzw. prawu ochrony pracy. W prawie ad-
ministracyjnym nalezy zatem dopatrywac si¢ drugiego, obok prawa cywilnego, pnia
genetycznego wspolczesnego prawa pracy.

U zrédel powstania prawa pracy lezy ingerencja panstwa w stosunek zobowiaza-
niowy miedzy pracodawcy i pracownikiem, podyktowana potrzeba ochrony pra-
cownika jako stabszej strony tego stosunku, w celu zachowania pokoju spolecznego
i zapobiezenia psychofizycznej degradacji warstwy pracujacych jako nosicieli sity
roboczej. Ta ingerencja zaczela sie od ustanawiania zakazow i nakazow stuzacych
zapewnieniu pracownikowi bezpieczenstwa jego zycia i zdrowia, nad ktérych prze-
strzeganiem panstwo sprawowalo i sprawuje nadal z urzedu nadzor przez powotane
do tego celu organy (inspekcja pracy). W slad za tym nastapito wydawanie przepisow
jednostronnie bezwzglednie obowigzujacych, ograniczajacych swobode kontrakto-
wania stron stosunku pracy, w celu zagwarantowania pracownikowi minimalnych
warunkow pracy i placy.

Od konca XIX w. w wiekszoéci uprzemystowionych panstw Europy (od Niemiec po-
czynajac) zaczeto wprowadzaé tzw. ustawodawstwo socjalne, ktére dalo poczatek
przede wszystkim dzisiejszemu prawu ubezpieczen spolecznych.

Przez okoto 100 lat powstawalo i rozwijato sie, w ramach prawa cywilnego i admi-
nistracyjnego, przyszte prawo pracy. Na poczatku XX w., po zakonczeniu pierwszej
wojny $wiatowej, z obu tych galezi prawa w wigkszosci panstw naszego kregu kul-
turowego wyodrebniono przepisy dotyczace $wiadczenia pracy umownie podpo-
rzagdkowanej. Na podstawie tego wspdlnego przedmiotu regulacji (a nie, jak dotad,
na podstawie kryterium charakteru stosunku prawnego i metod regulacji) powstata
nowa galaz prawa, nazwana prawem pracy.
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W Polsce faktyczne wyodrebnienie prawa pracy nastapilo w okresie miedzywojen-
nym, kiedy to obowigzywat juz duzy zespdt aktéw prawnych poswieconych wylgcznie
regulacji stosunkéw pracy dobrowolnie podporzadkowanej i stosunkow z nimi zwiaza-
nych’. Formalnie jednak prawo stosunku pracy wciaz jeszcze tkwilo w ramach prawa
cywilnego. Najwazniejsza czynnos$¢ prawna prawa pracy, jaka jest umowa o prace, re-
gulowana byla bowiem przez Kodeks zobowigzan z 1933 r.?, a przepisy ogdlne prawa
cywilnego oraz ogélne przepisy o zobowiazaniach stosowaly si¢ do niej wprost.

Prawne usankcjonowanie odrebnosci prawa pracy jako galezi systemu prawnego na-
stapito w Polsce z chwila wejscia w zycie Kodeksu cywilnego z 1964 r.%, tj. 1.01.1965 .
Artykut XII § 1 Przepiséw wprowadzajacych Kodeks cywilny'® stanowi, ze: ,,Kodeks
cywilny nie narusza przepisow ustawodawstwa pracy”. Rownocze$nie przepis § 3
tego artykulu nakazywal, w wypadkach nieuregulowanych przepisami prawa pracy,
stosowaé odpowiednio do stosunkéw pracy przepisy Kodeksu cywilnego, chyba ze
nie byly one zgodne z zasadami prawa pracy.

e Norme te powtdrzyl art. 300 k.p., stanowiac, Ze w sprawach nieunormowa-
nych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje si¢ odpowiednio
przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie s3 one sprzeczne z zasadami prawa pracy.

§ 3. Szczegolne wtasciwosci prawa pracy

Prawo pracy stanowi wydzielona konwencjonalnie, na podstawie kryterium

o przedmiotu, cze¢$¢ jednolitego porzadku prawnego naszego panstwa'l. Jako
czg$¢ systemu prawnego opiera sie na wspélnych dla calego systemu zasadach, jed-
nakze jego geneza, ogromna doniosto$¢ stosunkéw spotecznych przez nie regulowa-
nych oraz specjalne funkcje, ktdre spelnia, sprawily, ze ta stosunkowo ,,mtoda” jesz-
cze dziedzina prawa wyksztalcila w sobie wiele cech specyficznych. Naleza do nich:
1) Wynikajacy z art. 18 k.p. specyficzny charakter przewazajacej wiekszosci prze-
pisow (norm) prawa pracy. Umowa o prace (lub inny akt tworzacy stosunek
pracy) moze zawiera¢ postanowienia o treci odmiennej od tresci wlasciwego
przepisu (normy) prawa pracy, jesli sa one korzystniejsze dla pracownika niz
przepisy prawa pracy. Natomiast postanowienia, ktére prowadza do ogranicze-

nia praw pracownika lub zwiekszenia jego obowiazkéw, sa z mocy art. 18 k.p.

7 Na temat historii polskiego prawa pracy zob. w szczegélnosci M. Swiecicki, Instytucje polskiego pra-
wa pracy w latach 1918-1939, Warszawa 1960; W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 16-42.

& Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933 r. - Kodeks zobowigzan (Dz.U. Nr 82,
poz. 598 ze zm.).

° Ustawa z 23.04.1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2019 r. poz. 1145 ze zm.).

10 Ustawa z 23.04.1964 r. — Przepisy wprowadzajace Kodeks cywilny (Dz.U. Nr 16, poz. 94 ze zm.).

' Na temat podzialu prawa na galezie por. w szczegélnosci T. Zielinski, Stosunek prawa pracy do
prawa administracyjnego, Warszawa 1977.
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o)

2)

3)

4)

5)

niewazne i niejako automatycznie zastepuja je odpowiednie, bardziej korzystne
dla pracownika, przepisy prawa pracy. Ze wzgledu na t¢ wlasciwo$¢ normy pra-
wa pracy okresla si¢ jako jednostronnie bezwzglednie obowiazujace lub gra-
nicznie zastepujace (inaczej semiimperatywne).

Obok norm tego rodzaju w polskim prawie pracy wystepuja tez nieliczne przepi-
sy o charakterze $cisle bezwzglednie obowiazujacym (ius cogens). Z ich brzmie-
nia wynika, ze jakiekolwiek odstepstwa od ich tresci (takze te na korzys¢ pra-
cownika) sg niedopuszczalne.

Takim przepisem jest art. 291 § 4 k.p. zabraniajacy skracania oraz przedluzania terminéw
przedawnienia roszczen ze stosunku pracy. Do bezwzglednie obowiazujacych nalezg row-
niez te przepisy prawa pracy, ktdre nie reguluja praw i obowiagzkéw pracodawcy i pracowni-
ka wzgledem siebie, lecz odnoszg sie do relacji migdzy jednym z tych podmiotéw (z reguly
pracodawca) a panstwem (np. przepisy o odpowiedzialnoéci za wykroczenia przeciwko pra-
wom pracownika).
Z1ozono$¢ metod regulacji wynikajaca ze wspomnianego juz dwutorowego pro-
cesu powstawania prawa pracy. Metoda cywilnoprawna przejawia si¢ przede
wszystkim w koncepcji stosunku pracy jako zobowiazania oraz w postugiwaniu
sie konstrukcjag czynnosci prawnej (o§wiadczenia woli) dla nawigzania, rozwiaza-
nia i ksztaltowania tresci stosunku pracy, a takze w odpowiedzialnosci majatkowe;j
(odszkodowawczej) stron stosunku pracy. Z prawa administracyjnego wywodzi
sie przede wszystkim instytucja nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, spra-
wowana przez organy wyposazone w uprawnienia wladcze (nakaz, sprzeciw, man-
dat), a takze akt mianowania jako podstawa nawiazania stosunku pracy.
Wystepowanie tzw. specyficznych Zrodel prawa w postaci ukladéw zbiorowych
pracy i innych porozumien zbiorowych zawieranych przez partneréw spotecz-
nych (pracodawcéw lub organizacje pracodawcow ze zwigzkami zawodowymi).
Do niedawna zaliczano do nich réwniez takie wewnatrzzakladowe akty, jak re-
gulaminy pracy i regulaminy wynagradzania, wydawane na podstawie ustaw,
ktore to akty na gruncie obecnej Konstytucji RP, jesli maja charakter jednostron-
ny, nie moga by¢ traktowane jako zrédia prawa, lecz jako swoiste ,zalaczniki”
do umowy o prace lub innego aktu tworzacego stosunek pracy. Specyficznymi
zrodlami prawa pracy, zréwnanymi z umowa miedzynarodows, sa konwencje
Miedzynarodowej Organizacji Pracy.
Udzial zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw w procesie tworzenia
prawa przez organy panstwa. W szczegolnosci trzeba wspomnie¢ o cigzacym na
organach panstwa obowigzku wspoéldzialania ze zwigzkami zawodowymi i organi-
zacjami pracodawcow przy uchwalaniu ustaw i wydawaniu przepiséw wykonaw-
czych z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych. Zakres i tryb zasiegania
opinii regulujg ustawy o zwiazkach zawodowych i o organizacjach pracodawcow.
Bardziej niz w innych galeziach prawa nasilona dyferencjacja. Polega ona na
rownoczesnym uregulowaniu tej samej sprawy (np. diugosci czasu pracy, wy-
miaru urlopu) normami prawnymi o réznej tresci.
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Najwazniejsze sposrod kryteriow podmiotowych dyferencjacji to wiek i ple¢,
niepetnosprawno$¢ oraz stan rodzinny pracownika. Opierajac si¢ na kryteriach
podmiotowych, wprowadzono szczegdlne przepisy dotyczace ochrony pracy kobiet,
mlodocianych, rodzicielstwa oraz 0sdb z niepelnosprawnoscia.

Ze wzgledu na kryteria przedmiotowe (w szczegolnosci szkodliwos¢ i ucigzliwo$é
pracy) réznicuje sie np. wymiar czasu pracy. Kryterium przedmiotowym kierowat
sie rowniez ustawodawca, wprowadzajac w do$¢ szerokim zakresie specjalne unor-
mowania dla pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych lub samo-
dzielnych (np. ograniczenie prawa do wynagrodzenia za godziny nadliczbowe).

Obowiazujacy Kodeks znidst natomiast — majacy w przedkodeksowym ustawodaw-
stwie podstawowe znaczenie — podzial pracownikéw na umyslowych i fizycznych.
Nie odpowiada on bowiem zmienionym, gléwnie wskutek postepu techniczno-
-organizacyjnego, warunkom pracy wiekszosci pracownikow i wysokim wymaga-
niom co do kwalifikacji stawianym obecnie takze robotnikom.

Nowelizacja Kodeksu pracy z 1996 r.”? zlikwidowala roznice w statusie pracowni-

kéw zatrudnionych u pracodawcéw uspolecznionych i nieuspotecznionych (pry-

watnych). Nowym kryterium réznicowania praw i obowiazkéw pracownika i praco-
L3

dawcy jest ,wielko$¢” pracodawcy, mierzona liczbg zatrudnianych pracownikéw;
najczesciej jest to 50, w niektdrych przypadkach - 20.

Stosowane w naszym prawie kryteria réznicowania obowiazkéw i uprawnien pracow-
niczych nie majg charakteru dyskryminacyjnego. Przez uwzglednienie obiektywnych
réznic w warunkach pracy lub szczegolnych wlasciwosci osoby pracownika pozwalajg
one na realizacje w sferze stosunkow pracy zasady sprawiedliwosci, ktorej zaprzecze-
niem bytoby mechaniczne zréwnanie praw i obowigzkéw wszystkich pracownikéow.

§ 4. Funkcje prawa pracy

Pewne funkecje sg wspolne wszystkim albo kilku galeziom prawa; w szczegdlnosci caly
system prawa ma stuzy¢ zaprowadzeniu fadu w stosunkach miedzyludzkich, a wiec
spelnia funkcje organizujaca spoleczenstwo. Wigkszo$¢ norm prawa ma tez wplywac
na ksztaltowanie pozadanych spotecznie postaw i zachowan ludzi, spelniajac tym sa-
mym funkcje wychowawczg i prewencyjna.

Méwiac o funkcjach prawa pracy w nauce i dydaktyce prawa pracy, ograniczamy sie
tylko do funkeji dla niego specyficznych, tzn. takich, ktdére przypisuje sie wylacznie

12 Ustawa z 2.02.1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (Dz.U.
Nr 24, poz. 110 ze zm.); tzw. nowela lutowa.
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prawu pracy, oraz do funkcji pelnionych réwniez przez inne galezie prawa, lecz
w prawie pracy - ze wzgledu na jego przedmiot — majacych szczegélnie duze znacze-
nie lub realizowanych przy uzyciu swoistych srodkow.

Tradycyjnie prawu pracy przypisuje si¢ trzy glowne funkcje:
1) ochronna;
2) organizacyjna (organizatorska, organizujaca);
3) wychowawcza.

Niekiedy wymienia sie jeszcze funkcje rozdzielcza (dystrybutywna).

Funkcja ochronna jest najwazniejsza i najbardziej charakterystyczna dla prawa
0 pracy. Polega na prawnym uprzywilejowaniu pod wieloma wzgledami pra-
cownika jako stabszego ekonomicznie i socjalnie kontrahenta w stosunku pracy.
Pracownik zardwno w warunkach gospodarki rynkowej, jak i centralnie zarzadzanej
jest w stosunkach z pracodawcg strong stabsza — przede wszystkim ekonomicznie
- 1z tego powodu oraz wskutek organizacyjnego podporzadkowania pracodawcy
W procesie pracy pozostaje w wielorakiej od niego zaleznosci. Z tego wynika potrze-
ba mocniejszej ochrony pracownika, ktéra lezy u podstaw powstania i rozwoju prawa
pracy. Nie znaczy to jednak, Ze kazda norma prawa pracy spetnia funkcje ochronna,
lecz ze jest to typowy kierunek oddzialywania wigkszosci norm prawa pracy. W pol-
skim prawie pracy funkcja ochronna przejawia si¢ zarowno w treéci bardzo wielu
jego norm, jak i w swoistym mechanizmie ich dzialania.

Ze wzgledu na tre$¢ wybitnie ochronny charakter maja — skierowane na ochrone zycia
@ i zdrowia pracownika - przepisy dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepi-
sy o szczegdlnej ochronie pracy kobiet i mlodocianych, o urlopach wypoczynkowych i in-
nych oraz o nadzorze nad przestrzeganiem prawa pracy przez pracodawcéw, sprawowanym

gléwnie przez Panstwowa Inspekcje Pracy i spoleczng inspekcje pracy.

Ochronie materialnych interesow pracownika stuzg przede wszystkim przepi-
sy ograniczajace dopuszczalno$¢ dokonywania potracen z wynagrodzenia za pra-
ce i ustanawiajgce zakaz zrzekania si¢ przez pracownika wynagrodzenia za prace,
a takze przepisy ograniczajgce majatkowa odpowiedzialno$¢ pracownika za szkody
wyrzadzone przez niego pracodawcy nieumyslnie, wskutek niewykonania lub niena-
lezytego wykonania obowigzkéw pracowniczych.

Waznym przejawem funkcji ochronnej prawa pracy jest regulacja wypowiedzenia
stosunku pracy. Pracownik ma niemal nieograniczona prawnie swobode wypo-
wiadania tego stosunku (nie musi podawac przyczyny wypowiedzenia), natomiast
prawo pracodawcy do wypowiedzenia stosunku pracy jest mocno ograniczone —
przede wszystkim w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslo-
ny - przez istnienie obowiazku uzasadnienia wypowiedzenia (podania rzeczywistej
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waznej przyczyny) oraz konsultacji ze zwigzkami zawodowymi, a takie przez
tzw. szczegdlnag ochrone niektorych kategorii pracownikéw przed wypowiedzeniem
i rozwigzaniem stosunku pracy. Jest to typowy przyklad odstepowania przez usta-
wodawce od zasady prawnej (formalnej) rownosci stron, obowiazujacej bezwzgled-
nie w zobowigzaniowych stosunkach cywilnych, przez prawne uprzywilejowanie
pracownika w celu zapewnienia rzeczywistej (materialnej) réwnosci stron. Jest to
szczegdlnie wazne w warunkach duzego bezrobocia, ktére bardzo ostabia pozycje
pracownika na rynku pracy.

Zasadnicze znaczenie dla realizacji funkcji ochronnej prawa pracy ma swoisty cha-
rakter norm prawa pracy wynikajacy z art. 18 k.p. Normy te, okreslane w nauce
jako jednostronnie bezwzglednie obowiazujace” lub ,granicznie zastepujace”,
dopuszczaja odstepstwa od ich tresci w umowach o prace i aktach jednostronnych
tworzacych stosunek pracy, pod warunkiem, ze sg to odstepstwa na korzy$¢ pracow-
nika, tzn. prowadzg do zwiekszenia jego uprawnien lub zmniejszenia obowiazkow.
Postanowienia umoéw o prace lub innych aktéw mniej korzystne dla pracownikéw niz
wlasciwe przepisy prawa pracy sa z mocy art. 18 k.p. niewazne. Nalezy doda¢, ze
w celu zabezpieczenia intereséw pracownika prawo pracy nie przewiduje w takim
przypadku niewaznoéci calej umowy; niewazne sa tylko mniej korzystne dla pra-
cownika postanowienia, zamiast ktérych do umowy o prace wstepuja automatycz-
nie wlasciwe przepisy prawa pracy. Rowniez postanowienia ukladéw zbiorowych
pracy, innych porozumien zbiorowych i regulamindéw pracy moga by¢ korzystniejsze,
a nigdy mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu pracy i innych ustaw
z zakresu prawa pracy (art. 9 § 2 k.p.).

Ta wlasciwos$¢ prawa pracy jest okre§lana w nauce jako zasada uprzywilejowania
pracownika. Przy okazji warto nadmieni¢, ze wbrew rozpowszechnionemu przeko-
naniu nie obowiazuje w praktyce stosowania prawa pracy dyrektywa interpreta-
cyjna, ktéra nakazywalaby rozstrzyga¢ na korzy$¢ pracownika ewentualne watpli-
wosci co do tresci norm prawnych lub umowy o prace badz niejasnosci faktyczne®.
Przy wykladni norm prawa pracy nalezy si¢ kierowaé powszechnie przyjetymi me-
todami wykladni, wypracowanymi przez teorie prawa, a tre§¢ czynno$ci prawnych
(oswiadczen woli) ttumaczy¢ tak, jak przewiduje to art. 65 k.c. w zw. art. 300 k.p.

W celu wzmocnienia ochrony Zycia i zdrowia oraz intereséw majatkowych pra-
cownika prawo pracy w wielu przypadkach kumuluje sankcje za naruszenie prawa
pracy przez pracodawce na szkode pracownika. Obok sankcji prywatnoprawnych
(niewaznos¢ i wzruszalno$¢ czynnoéci prawnych lub ich czesci, obowiazek napra-
wienia szkody) stosuje si¢ sankcje karno-administracyjne (grzywna za wykroczenie
przeciw prawom pracownika). W gre wchodzi réwniez odpowiedzialno$¢ karna na

1 Tak SN w wyroku z 4.07.2000 r., IT UKN 627/99, OSNAPiUS 2002/2, poz. 50.
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podstawie art. 218-221 k k., okreslajacych przestepstwa przeciwko prawom osob wy-
konujacych prace zarobkows.

Obecnie w Polsce z kregu pracodawcow padajg zarzuty, ze polskie prawo pracy
e nadmiernie chroni pracownika i przez to stanowi istotng przeszkode dla roz-
woju gospodarczego. Pracodawcy domagajg si¢ rownego traktowania obu stron sto-
sunku pracy, w szczegolnosci pelnej swobody wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce.

W sukurs przychodza im niektorzy, raczej odosobnieni w swych pogladach, naukow-
cy, twierdzac, ze funkcja ochronna nie dotyczy wyltacznie pracownikéw, lecz takze
pracodawcéw, a ,eksponowanie ochronnej funkcji prawa pracy jest pozywka teorii
i praktyki panstwowego paternalizmu i utrudnia ksztaltowanie zréwnowazonego
uktadu sit w dziedzinie zbiorowych stosunkéw pracy. Koliduje tez z koncepcja spo-
tecznie uwarunkowanej gospodarki rynkowej”".

Przewaza jednak poglad, podzielany przeze mnie, Ze funkcja ochronna w stosunku
do pracownika jest w dalszym ciggu gléwna racja istnienia prawa pracy, zwlaszcza
w obecnym polskim nieucywilizowanym kapitalizmie i w warunkach wciagz znaczne-
go bezrobocia. Kwestionowanie tej funkcji oznacza w istocie podawanie w watpliwos$¢
potrzeby dalszego bytu prawa pracy i Zadanie cofniecia si¢ do stanu prawa z poczatku
XIX w., gdy stosunkami pracy rzadzilo prawo cywilne ze sztandarowymi zasadami:
wolnosci umoéw, réwnosci stron (prawnej, formalnej), nieingerencji panstwa w re-
lacje migdzy stronami zobowigzania. Nie znaczy to wcale, Ze mozna bez szkody dla
gospodarki, ale tez dla samego pracownika, mnozy¢ i rozszerza¢ uprawnienia pra-
cownika kosztem pracodawcy. Moze to bowiem doprowadzi¢ do upadku niektérych
pracodawcow i tym samym do utraty miejsc pracy przez pracownikéw lub do ogra-
niczania legalnego zatrudniania i rozszerzania zjawiska pracy ,,na czarno” i w ,,szarej
strefie”. Uwazam, ze w obecnym stanie polskiego prawa pracy wystepuje wzgledna
rownowaga miedzy ochrong interesow pracownika i intereséw pracodawcy.

Funkcja organizacyjna prawa pracy oznacza, Ze z zalozenia ma ono oddzia-

lywa¢ w kierunku zapewnienia prawidlowego, niezakloconego przebiegu
procesu pracy oraz wysokiej efektywnosci (wydajnosci i jakosci) pracy. Ta funkcja
lezy przede wszystkim w interesie pracodawcy, jednakze posrednio takze w intere-
sie pracownika. W zaktadzie pracy, w ktorym praca jest dobrze zorganizowana, pra-
cownik moze czu¢ si¢ bezpieczny i moze, w pelni wykorzystujac swoje mozliwosci,
osiagna¢ satysfakcje z pracy i wysokie wynagrodzenie.

Funkcja organizacyjna prawa pracy (zwana tez funkcja ochronna w stosunku do pra-
codawcy) byla szczegolnie eksponowana w panstwach bylego obozu socjalistycznego.

14 7. Joniczyk, Prawo pracy, Warszawa 1995, s. 26.
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Niska wydajno$¢ pracy byta w nich stalym problemem - ze wzgledu na brak dzia-
tania mechanizméw ekonomicznych wiasciwych gospodarce rynkowej i nieistnienie
rzeczywistego pracodawcy — wlasciciela, ktéry dbalby o swoj interes. Swoista ,,pro-
tezq’, ktéra miata wyréwnaé te braki, byly réznorodne mechanizmy prawne majace
zabezpieczy¢ ,socjalistyczng dyscypline pracy” oraz wysoka wydajno$¢. Nalezaly do
nich penalizacja naruszen dyscypliny pracy, rozbudowany system kar porzadkowych
i nagrdéd, wspotzawodnictwo pracy i wreszcie wprowadzenie swoistej ,,instytucji” po-
rzucenia pracy jako przyczyny wygasniecia stosunku pracy.

W gospodarce rynkowej na zdyscyplinowanie pracownikow i efektywnos¢ ich pracy
oddzialujg przede wszystkim mechanizmy rynkowe, w tym stale bezrobocie. Nie
oznacza to jednak, ze prawo pracy nie ma tu roli do odegrania. Niektore jego prze-
pisy za swoje ratio legis majg wspomaganie pracodawcy w jego dzialaniach majacych
na celu jak najlepsza organizacje i efektywnos¢ pracy. Taka funkeje spelniajg przepisy
o obowiazkach pracownika i jego podporzadkowaniu pracodawcy, w szczegdlno-
$ci poleceniom dotyczacym pracy. Organizacyjnej funkcji prawa pracy sg podpo-
rzagdkowane przepisy o odpowiedzialnoéci materialnej pracownika za mienie po-
wierzone oraz o odpowiedzialnosci porzadkowej, realizowanej przez pracodawce
pod kontrolg sadu, a takze przepisy o nagrodach dla pracownikéw. Motywacje do
wydajnej pracy zawierajg przepisy ustanawiajace wynikowe metody wynagradzania
(akord, prowizja); osiaganiu celéw pracodawcy majg tez sprzyjac stale uelastycznia-
ne przepisy o czasie pracy. W stabilizacji zatogi powinny pomagal przepisy uza-
lezniajace niektére uprawnienia pracownika od okresu pracy u danego pracodawcy
(tzw. zakltadowego stazu pracy).

Funkcje organizacyjng z reguly spelniaja inne grupy przepiséw (instytucje) niz te,
w ktorych przejawia sie funkcja ochronna. Jednakze coraz czesciej jest tak, ze te same
instytucje prawne spelniaja obydwie funkcje, chronigc interesy obu stron stosunku
pracy. Na przyklad przepisy o czasie pracy, bedace najstarszymi, klasycznymi wrecz,
przepisami ochronnymi wobec pracownika, poczynajac od nowelizacji Kodeksu pra-
cy w 1996 r., w duzej mierze stracily ten charakter i — przez swoja elastycznos¢ oraz
oddanie wielu decyzji dotyczacych systemoéw i rozktadu czasu pracy w rece praco-
dawcy - co najmniej w takim samym, jesli nie wigekszym, stopniu spetniajg funkecje
organizacyjna.

Funkcje te spelnia takze zbiorowe prawo pracy, ktore reguluje w szczegdlnosci sto-
sunki miedzy pracodawcy a zwigzkami zawodowymi oraz tryb rozwigzywania spo-
réw zbiorowych, wlacznie ze strajkiem.

Organizacyjna funkcja prawa pracy prima facie wydaje sie pozostawaé w sprzecznosci
z jego funkcjg ochronng i w konkretnych sprawach taka sprzecznos¢ moze zachodzic.
W przesztosci tak bylo np. z regulacja porzucenia pracy. Wigkszos$¢ tego rodzaju re-
gulacji zostala usunieta z Kodeksu pracy w wyniku jego nowelizacji. W szczegélnosci
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wyeliminowano ,instytucje” porzucenia pracy. Wprowadzono sagdowa kontrole na-
kiadania kar porzadkowych na pracownika przez pracodawce. Zréwnano pracowni-
ka z pracodawcg w prawie do natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy z po-
wodu cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkow przez druga strone. Obecnie
wyrazng konkurencje tych funkcji mozna natomiast zaobserwowa¢ w przepisach
0 czasie pracy.

Generalnie jednak funkcje ochronna i organizacyjna nie sa ze soba sprzeczne, lecz
sie uzupelniajg. Prawidtowy przebieg pracy, dobra kondycja pracodawcy i porzadek
w zakladzie pracy lezag bowiem takze w interesie majatkowym i osobistym pracow-
nikow.

Funkcje wychowawcza spelniaja wszystkie galezie prawa, z prawem karnym
0 na czele. Doktryny poszczegolnych galezi prawa przyjmuja, ze wychowawcza
funkcja prawa polega na ksztaltowaniu pozytywnych postaw jednostek i catych grup
spotecznych. W przypadku prawa pracy chodzi o pozytywne postawy pracowni-
kow w zwigzku z wykonywaniem pracy, wlasciwy stosunek pracodawcow do pra-
cownikow i pracownikow do pracodawcéw oraz wplywanie na stosunek do pracy
i do ludzi pracy reszty spolecznosci, niezaangazowanej w stosunki pracy. Zaklada
sie, Zze z jednej strony prawo pracy powinno stwarza¢ motywacje do dobrej pracy,
a z drugiej - skfania¢ do réwnego i sprawiedliwego traktowania pracownikoéw i uczy¢
szacunku dla ludzi rzetelnie pracujacych, niezaleznie od tego, jaka prace wykonuja.
Srodkami, ktére stosuje sie w celu wychowywania przez prawo pracy, sa w szcze-
golnosci:
1) w stosunku do pracownikow: sprawiedliwe wartosciowanie i wynagradzanie
pracy oraz kary i nagrody;
2) w stosunku do pracodawcow: zasady prawa pracy zakazujace dyskryminacji
pracownikéw i nakazujace szanowanie ich godnosci i innych débr osobistych,
a takze kary za naruszanie praw pracowniczych.

Te same srodki wplywaja na ksztaltowanie swiadomosci i postaw etycznych, w szcze-
golnosci stosunku do pracy, u 0sdb niepozostajacych w stosunku pracy, lecz stykaja-
cych sie z literg i praktyka prawa pracy.

e Niektorzy autorzy, wskazujac na cele i $rodki przypisywane funkeji wychowaw-

czej, zbiezne z funkcja organizacyjng, kwestionuja zasadno$¢ wyodrebniania
tej funkcji prawa pracy; np. J. Jonczyk uznaje twierdzenie o pelnieniu przez prawo
pracy funkcji wychowawczej za jeden ,,ze stereotypdw w nauce prawa pracy’'>. Zga-
dzam sie¢ z tym pogladem w tym sensie, Ze nie widze podstaw do traktowania funkcji
wychowawczej jako specyficznej funkcji prawa pracy.

1% J. Joticzyk, O kulturze pracy badawczej [w:] Poznanie prawa pracy, red. J. Jonczyk, Wroctaw 1981, s. 20.
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Zdaniem niektorych przedstawicieli nauki prawo pracy - jako jeden z instru-

mentéw polityki spolecznej — spelnia funkcje rozdzielcza, ,,przyczyniajac sie
do podziatu funduszéw przeznaczonych na place, ubezpieczenia spoteczne i $wiad-
czenia socjalne, a takze do sprawiedliwego uczestnictwa ludzi pracy w zaspokajaniu
potrzeb wyzszego rzedu (potrzeby uznania, samodzielnoéci, przejawiania inicjaty-
wy), odczuwanych przez pracownikéw, ktorzy odnajduja w pracy zawodowej sens
swego zycia’'¢.

Do niedawna nie bylam zwolenniczka wyodrebniania funkcji rozdzielczej. Obecnie
mysle, ze w warunkach bezrobocia, jako zjawiska stale wystepujacego w gospodar-
kach rynkowych, prawo pracy powinno spelnia¢ te funkcje przede wszystkim w sto-
sunku do deficytowego dobra, jakim sg miejsca pracy. Ograniczony w stosunku do
zapotrzebowania zasob pracy do wykonania przez ludzi powinien by¢ sprawiedliwie
dzielony miedzy ubiegajacych sie o zatrudnienie, a waznym instrumentem tego po-
dzialu powinno by¢ - obok mechanizméw ekonomicznych - prawo pracy, np. prze-
pisy o czasie pracy. Takze przepisy o wynagrodzeniu za prace, w tym o wynagrodze-
niu minimalnym, w wiekszym stopniu powinny si¢ przyczynia¢ do sprawiedliwego
udzialu réznych grup pracownikéw w wypracowanym dochodzie narodowym.

Pytania kontrolne

1. Przedmiot prawa pracy. (1-13)

2. Czy stosunki stuzbowe policjantéw i cztonkéw innych formacji mundurowych
podlegaja prawu pracy? (5)

3. Na czym polega tzw. ekspansja prawa pracy? (8-10)

4. Czy umowa o prace nakladcza jest umowa prawa pracy czy prawa cywilnego?
(4,8)

5. Geneza prawa pracy. (15-20)

6. Kiedy nastgpilo formalne wyodrebnienie prawa pracy jako samodzielnej gatezi

prawa? (19-20)

. Relacja miedzy prawem pracy a prawem o ubezpieczeniach spotecznych. (13)

. Co to jest status pracowniczy? (14)

. Jakie funkcje przypisuje nauka prawu pracy? (30)

10. Na czym polega ochronna funkcja prawa pracy i jakie sa jej przejawy? (31-36)

11. Na czym polega funkcja organizacyjna prawa pracy i jakie sa jej przejawy?

(37-40)
12. Prawo pracy a polityka spoleczna panstwa. (42)

O 0 J

' T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Czes¢ 1. Ogélna, Warszawa-Krakow 1986, s. 49.



Rozdziat II

ZRODLA PRAWA PRACY

§ 1. Ogolna charakterystyka zrédet prawa pracy

Potrzeba zajmowania si¢ w wykladzie prawa pracy zagadnieniem Zzrodetl prawa, sta-
nowigcym w zasadzie przedmiot teorii prawa oraz prawa konstytucyjnego, wynika
z pewnych swoistosci prawa pracy, ktore sygnalizowano juz w rozdziale I. Wyrazaja
sie one w szczegdlnosci w:

1) wystepowaniu specyficznych rodzajoéw zrédet prawa w postaci uktadéw zbioro-
wych pracy i innych porozumien zbiorowych oraz - w pewnym sensie — kon-
wencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy;

2) udziale tzw. partneréw spotecznych, tj. gtéwnie zwigzkéw zawodowych i organi-
zacji pracodawcow, w procesie tworzenia prawa;

3) specyficznym charakterze mocy obowigzujacej norm (z nielicznymi wyjatkami)
jako granicznie zastepujacych.

Artykut 9 k.p. okresla katalog Zrodel prawa pracy na uzytek Kodeksu pracy
0 i - jak nalezy sadzi¢ - takze innych aktéw prawnych. Katalog ten obejmuje
tzw. Zrédla powszechne - ustawe i rozporzadzenie, wymienione w konstytucyjnym
katalogu zrodel prawa powszechnie obowigzujacego (art. 87 Konstytucji RP) i wyste-
pujace we wszystkich galeziach prawa, oraz Zrodla specyficzne wystepujace wylacz-
nie w prawie pracy, ktére - poza uktadami zbiorowymi pracy i innymi porozumie-
niami zbiorowymi — nie majg umocowania konstytucyjnego.

W odniesieniu do tych pierwszych art. 9 uzywa stowa ,,przepis”, powszechnie stoso-
wanego na okreslenie jednostki tekstu aktu normatywnego, gdy zas chodzi o druga
grupe zrddet, mowa jest o postanowieniach ze wzgledu na zblizony do umowy tryb
ich stanowienia.

Porozumienia zbiorowe, regulaminy i statuty, okreslajace prawa i obowiazki stron
stosunku pracy, wedlug art. 9 k.p. obowiazuja w stosunkach pracy tylko wtedy, gdy sa
oparte na ustawie. Nalezy stwierdzi¢, ze po wejsciu w zycie Konstytucji RP z 1997 r.
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regulaminy i statuty okres$lajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy nie po-
winny by¢ uznawane za zrodla prawa, chyba Ze stanowia porozumienie zbiorowe,
o ktérym mowa w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP. Artykul 9 k.p. w czesci dotyczacej
tych jednostronnych aktéw nie jest dostosowany do Konstytucji RP, chociaz - zaskar-
zony do Trybunatu Konstytucyjnego w zakresie dotyczacym statutu jako zrodla pra-
wa pracy - nie zostal uznany przez Trybunal za sprzeczny z ustawa zasadnicza'. Na-
lezy zwroci¢ uwage na to, ze art. 59 Konstytucji RP, w przeciwienstwie do art. 9 k.p.,
nie wymaga, aby porozumienie zbiorowe byto oparte na ustawie.

Totez Sad Najwyzszy w uchwale sktadu 7 sedziow z 23.05.2001 r.> (podjetej po
@ wezesniejszych rozbieznych orzeczeniach w tej sprawie) uznat za zrédlo prawa
pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Pakt Gwarancji Pracowniczych zawarty pomiedzy za-
rzgdem PKP a ogdlnopolskimi organizacjami zwigzkowymi dziatajagcymi w PKP. Za
zrodto umocowania tego aktu — poza Konstytucja RP — Sad Najwyzszy uznal posta-
nowienie art. 4 Konwencji MOP nr 98 z 1949 r. dotyczacej prawa organizowania si¢
i rokowan zbiorowych w stosunkach pracy (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126).

o Podziatu zrodel prawa pracy na powszechne i specyficzne nie nalezy utozsamia¢

z konstytucyjnym podzialem Zrédet prawa na zZrédla powszechnie obowiazuja-
cego prawa (art. 87 Konstytucji RP) i zrodla prawa wewnetrznego (art. 93 Konstytu-
c¢ji RP). W pierwszym podziale chodzi tylko o rodzaj (,,forme”) zrédla — wystepujacy
powszechnie, tj. we wszystkich galeziach prawa (ustawa, rozporzadzenie, umowa mie-
dzynarodowa), badz wylacznie w prawie pracy (ukltad zbiorowy pracy). W drugim za$
o rzecz daleko wazniejsza — o dopuszczalny zakres (przedmiot) regulacji.

Prawo powszechnie obowiazujace moze regulowa¢ wszystkie rodzaje stosun-

kéw spolecznych. Prawo wewnetrzne obowigzuje tylko jednostki organizacyj-
ne podlegte organowi to prawo wydajacemu; w szczegdlnosci nie moze regulowac
obowiazkéw ani (bezposrednio) praw obywateli i prywatnych oséb prawnych. Prawa
i obowigzki tych podmiotéw, w tym ich prawa i obowiazki jako pracownikéw i pra-
codawcow, moga by¢ regulowane wylacznie w drodze aktéw prawa powszechnie
obowiazujacego. Wedlug terminologii stosowanej w doktrynie prawa konstytucyjne-
go przed wejsciem w zycie Konstytucji RP z 1997 r. byly one zaliczane do tzw. sfery
wylacznosci ustawy, tzn. do dziedzin, ktdre mogly by¢ regulowane wylacznie przez
ustawy lub rozporzadzenia wydane w celu wykonania okreslonej ustawy na podsta-
wie zawartego w niej upowaznienia.

! Wyrok TK z 10.06.2003 r., SK 37/02, Dz.U. Nr 109, poz. 1037; por. tez podobna w tresci uchwale
SN z 24.06.1998 r., IIT ZP 14/98, OSNAPiUS 1998/24, poz. 705. W pismiennictwie wystepuje poglad,
ze statut jedynie wtedy stanowi zrédlo prawa pracy, gdy ustawa nie tylko przewiduje jego wydanie, lecz
takze zobowiazuje lub co najmniej dopuszcza do regulowania w nim praw lub obowiazkéw pracownikow
(A. Jedlinski, L. Kaczynski, Statut jako zrédlo regulacji prawa pracy, PiP 1999/4, s. 40).

2 TII ZP 25/00, OSNAPiUS 2002/6, poz. 134, z glosami A. Swigtkowskiego, J. Steliny i A. Tomanka,
OSP 2002/9, poz. 115.
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Zgodnie z art. 87 ust. 1 Konstytucji RP, Zrodlami prawa powszechnie obo-
o wiazujacego sa: Konstytucja RP, ustawy, ratyfikowane umowy mie¢dzynarodo-
we oraz (wykonawcze do ustaw) rozporzadzenia (Prezydenta Rzeczypospolitej, Rady
Ministréw, Prezesa Rady Ministréw, ministrow wchodzacych w skltad Rady Mini-
stréw, Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji). Poza katalogiem z art. 87 pozostajg roz-
porzadzenia Prezydenta RP z mocg ustawy, wydawane na podstawie art. 234 Konsty-
tucji RP w czasie stanu wojennego, gdy nie moze zebra¢ si¢ Sejm, uznane expressis
verbis za zrodla powszechnie obowiazujacego prawa.

Wedlug art. 87 ust. 2 Konstytucji RP, Zrédlami powszechnie obowiazujacego pra-
wa s3 takze akty prawa miejscowego, obowigzujace wylacznie na obszarze dziatania
organow, ktore je ustanowity. Akty te — zgodnie z art. 94 Konstytucji RP — wydaja
organy samorzadu terytorialnego oraz terenowe organy administracji rzadowej
na podstawie i w granicach upowaznien zawartych w ustawie, lecz nie tylko w celu
wykonania ustawy i na podstawie zawartego w niej szczegdtowego upowaznienia, jak
tego wymaga w stosunku do rozporzadzenia art. 92 Konstytucji RP. Akty prawa miej-
scowego, co do zasady, nie moga, moim zdaniem, by¢ Zrédtami norm prawa pracy,
chyba Ze stanowig one regulaminy lub statuty, o ktéorych mowa w art. 9 k.p.

Artykul 87 Konstytucji RP nie wymienia wérdd zrédel powszechnie obowiazujacego
prawa ukladoéw zbiorowych pracy ani innych porozumien zbiorowych. Jednakze
jej art. 59 w ust. 2 przyznaje zwigzkom zawodowym oraz pracodawcom i ich or-
ganizacjom prawo do zawierania ukltadéw zbiorowych pracy i innych porozumien
zbiorowych. To wlasnie postanowienie zostalo uznane za konstytucyjna podstawe
obowiazywania ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumien zbiorowych jako
zrédet powszechnie obowigzujacego prawa w zakresie nalezagcym do przedmiotu pra-
wa pracy (specyficznego dla prawa pracy)®.

Trybunat Konstytucyjny uznat uklad zbiorowy pracy za zrédto prawa, lecz uchylit si¢
od odpowiedzi na pytanie o jego charakter prawny*. Niektérzy konstytucjonalisci
twierdzg, ze ,(...) uklady zbiorowe pracy sg swoistym zrédtem prawa uplasowanym
poza dychotomia prawa powszechnie obowiazujacego oraz obowiazujacego tylko we-
wnetrznie™. Konstytucyjnos¢ i — szerzej — legalnos¢ uktadéw zbiorowych pracy nie
podlegaja, ich zdaniem, kontroli TK, SN, NSA ani sadéw powszechnych®.

* Por. np. E. Gdulewicz [w:] Polskie prawo konstytucyjne, red. W. Skrzydto, Lublin 1997, s. 203; L. Flo-
rek, Zgodnos¢ przepiséw prawa pracy z Konstytucjg, PiZS 1997/11, s. 11; L. Kaczynski, Uktad zbiorowy
pracy - problem konstytucyjny [w:] Zbiorowe prawo pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, red. G. Goz-
dziewicz, Torun 2000, s. 173 i n.; W. Sanetra, Konstytucyjne prawo do rokowan, PiZS 1998/12, s. 5 i n.

* Wyrok TK z 28.06.2000 r., K 25/99, OTK 2000/5, poz. 141.

> 'W. Sokolewicz [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, t. 4, red. L. Garlicki, Warsza-
wa 2005, komentarz do art. 59, pkt 3, s. 39.

¢ 'W. Sokolewicz [w:] Konstytucja..., s. 40.
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Brak natomiast w Konstytucji RP umocowania dla innych niz ukiad zbiorowy
i pozostale porozumienia zbiorowe specyficznych zrddet prawa pracy, wskazanych
w art. 9 k.p., tj. wydanych na podstawie ustawy regulaminow i statutow okresla-
jacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy (np. regulaminu pracy i regulami-
nu wynagradzania, ustalanych jednostronnie przez pracodawce, czy statutu szkoly
wyzszej). W tym stanie rzeczy nie pozostaje nic innego, tylko odmoéwi¢ tym aktom
charakteru zrodta prawa powszechnie obowigzujgcego i uznac, ze ich obowigzywanie
w okreslonym stosunku pracy wynika z woli jego stron, wyrazonej przy nawiazy-
waniu stosunku pracy. W zasadzie chodzi o zgode pracownika, poniewaz akty te,
pochodzac od pracodawcy, same wyrazaja jego wole. Dla przyjecia istnienia zgody
pracownika konieczne jest, aby przy nawigzywaniu stosunku pracy zostat on zapo-
znany z trescig danego aktu wewnatrzzakladowego, do czego zresztg np. art. 104°
§ 2 k.p. w odniesieniu do regulaminu pracy wyraznie zobowigzuje pracodawce.

W tych przypadkach, gdy akt wewnatrzzakladowy dochodzi do skutku w wyniku
uzgodnienia jego tresci przez pracodawce z organizacja (organizacjami) zwiazko-
wa, nalezy go traktowac jako zawarte na podstawie ustawy porozumienie zbioro-
we, o ktérym mowa w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, bedace specyficznym zrédlem
prawa pracy. Dotyczy to w szczegolnosci regulaminu pracy i regulaminu wynagra-
dzania, gdy sa one ustalane przez pracodawce w uzgodnieniu z organizacjami zwigz-
kowymi.

Zrédlami prawa wewnetrznego s3 - zgodnie z art. 93 Konstytucji RP - uchwa-

ty Rady Ministréw oraz zarzadzenia, wydawane w szczegolnosci przez Prezesa
Rady Ministrow i ministréw. Akty prawa wewnetrznego, m.in. zarzadzenia ministra
wlasciwego do spraw pracy i polityki spolecznej, nie stanowig zrodet prawa pracy. Je-
dynie w zakresie prawa administracji zatrudnienia, regulujacego stosunki, w ramach
ktérych panstwo realizuje swoja polityke promocji zatrudnienia i przeciwdzialania
bezrobociu, moga by¢ wydawane akty prawa wewnetrznego, obowiazujace wyltacznie
organy i jednostki organizacyjne podlegte Radzie Ministréw i centralnym organom
administracji panstwowej, niedotyczace bezposrednio praw i obowigzkow pracow-
nikéw i pracodawcow jako podmiotéw stosunku pracy. Nalezy je jednak zaliczy¢ do
prawa administracyjnego, a nie do prawa pracy.

Relacje migdzy poszczegolnymi Zrédlami prawa w obrebie zrédet powszechnych sg
nastepujace:
1) wszystkie ustawy i akty wykonawcze do ustaw powinny by¢ zgodne z postano-
wieniami Konstytucji RP oraz z ratyfikowanymi umowami mi¢dzynarodowymi;
2) akty wykonawcze do ustaw powinny by¢ ponadto zgodne z ustawami.

o Relacjami miedzy powszechnymi a specyficznymi zZrédlami prawa pracy oraz
w obrebie zrodet specyficznych rzadzi zasada korzysci (uprzywilejowania)
pracownika. Oznacza to, ze:
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1) postanowienia ukladéw zbiorowych pracy, innych porozumien zbiorowych, re-
gulamindw i statutéw moga odbiegaé w swej tresci od przepiséw Kodeksu pracy,
innych ustaw i aktéw wykonawczych, pod warunkiem Zze te postanowienia nie
sg mniej korzystne dla pracownikéw od tychze przepiséw. Postanowienia ko-
rzystniejsze dla pracownikéw od przepiséw sa wigzace. Postanowienia mniej
korzystne dla pracownikow s3 nieobowiazujace;

2) postanowienia regulamindéw i statutéw moga by¢ bardziej korzystne dla pracow-
nikéw niz postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumien zbio-
rowych. Mniej korzystne dla pracownikow od uktadowych (i zawartych w po-
rozumieniach) postanowienia statutow i regulaminow sa nieobowiazujace.

g Nieobowiazujace sa — z mocy art. 9 § 4 k.p. — postanowienia uktadéw zbio-
rowych pracy i innych porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutéw naru-
szajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu.

Artykul 9' kp., wprowadzony w wyniku nowelizacji Kodeksu ustawa
o z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146 ze zm.), dopuszcza przejsciowe zawieszenie
obowiazywania niektérych przepiséw prawa pracy u danego pracodawcy, jesli jest
to uzasadnione jego sytuacja finansowg (nalezy rozumie¢ - zlg sytuacjg finansowsg).
Z tresci art. 9' k.p. wynika, ze dotyczy on tylko tzw. specyficznych Zrodel prawa pra-
cy, z wylaczeniem jednak ukladdéw zbiorowych pracy, gdyz dla tych ostatnich obo-
wigzuje odrebny przepis o podobnej tresci — art. 2417 k.p. Expressis verbis wylaczone
jest stosowanie zawieszenia obowigzywania do ustaw i rozporzadzen z zakresu prawa
pracy. Oczywiste jest tez, ze nie podlegaja zawieszeniu w tym trybie postanowienia
umow miedzynarodowych.

Na podstawie art. 9' k.p. dopuszczalne jest czasowe zawieszenie stosowania w szczeg6l-
nosci porozumien zbiorowych innych niz uktady zbiorowe pracy oraz regulaminow
wynagrodzen. Wydaje si¢, ze mozliwo$¢ ta dotyczy réwniez tzw. pakietéw socjalnych,
zawieranych w zwigzku z prywatyzacjg lub restrukturyzacja przedsigbiorstw’. Cho-
dzi gtéwnie o czasowe niestosowanie postanowien o uprawnieniach pracowniczych,
zwlaszcza dotyczacych wynagrodzenia i innych $wiadczen pienie¢znych, aby przez
zmniejszenie kosztow osobowych wesprze¢ pracodawce i uchroni¢ go przed upadloscig
badz ograniczeniem dziatalnosci i tym samym ratowaé miejsca pracy.

Do zawieszenia stosowania w calosci lub czesci okreslonych aktéw dochodzi
w drodze porozumienia miedzy pracodawca a pracownikami. Tych ostatnich
reprezentuje organizacja zwigzkowa. Jezeli u danego pracodawcy dziata wigcej or-
ganizacji zwigzkowych, musi to by¢ wspolne porozumienie zawarte ze wszystkimi

7 Za wysoce kontrowersyjng uwaza takg mozliwos¢ J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2016, s. 23.
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organizacjami zakladowymi. Do tego porozumienia nie stosuje si¢ bowiem art. 30
ust. 5 u.z.z., z ktérego wynika, Ze wspolne stanowisko wszystkich organizacji zwigz-
kowych moze by¢ zastgpione przez wspdlne stanowisko reprezentatywnych organiza-
cji zakladowych.

Jezeli u pracodawcy nie dziala zadna organizacja zwigzkowa, porozumienie zawie-
szajace moze by¢ zawarte z przedstawicielstwem zalogi wylonionym w trybie przy-
jetym u danego pracodawcy. Ten tryb moze polega¢, moim zdaniem, na wyborze
przedstawicielstwa (a wigc co najmniej dwdch 0sdb) przez pracownikéw na ich ogodl-
nym zebraniu badz przez wskazanie przez nich na pi$mie (z podpisami pracowni-
kéw) nazwisk osdb typowanych na przedstawicieli.

Pracodawca jest obowigzany przekaza¢ porozumienie — zawarte w formie pisem-
nej — wlasciwemu miejscowo okregowemu inspektorowi pracy, aby inspektor miat
mozliwos$¢ sprawdzi¢, czy jest ono zgodne z prawem. Moim zdaniem porozumienie
zawieszajace wchodzi w zycie z dniem wskazanym w porozumieniu, niezaleznie od
tego, czy i kiedy zostanie przekazane inspektorowi pracy.

Zawieszenie stosowania przepisow prawa pracy na podstawie tego porozumienia nie
moze trwa¢ dluzej niz 3 lata.

W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu nie tylko nie stosuje si¢ zawie-
szonych przepisow do nawigzywanych w tym czasie (nowych) stosunkéw pracy, lecz
takze nie stosuje sie z mocy prawa (bez potrzeby zawierania z pracownikiem po-
rozumienia albo skladania mu wypowiedzenia zmieniajacego) wynikajacych z tych
przepisow warunkow umow o prace i innych aktow stanowiacych podstawe sto-
sunkow pracy, nawigzanych przed rozpoczeciem okresu zawieszenia. Po uplywie
za$ okresu zawieszenia te dawne warunki znéw obowigzuja, bez przywracania ich
czynnoscia prawna.

Normy prawa pracy, zawarte zardbwno w zrodtach powszechnych, jak i w zrodtach
specyficznych, majg szczegolny charakter, wyrazajacy sie w tym, Ze dopuszczalne sa
odstepstwa od ich tre$ci w umowie o prace oraz w innych aktach tworzacych sto-
sunek pracy (powotanie, mianowanie, wybor), pod warunkiem, jak juz byta o tym
mowa, ze s3 to odstepstwa na korzy$¢ pracownika.

Taki wlasnie charakter norm prawa pracy wynika wprost i jednoznacznie
0 z art. 18 k.p. w brzmieniu po nowelizacji z 1996 r. W $wietle tego przepisu
wszelkie postanowienia umow o prace (i innych aktéw tworzacych stosunek pracy)
korzystniejsze dla pracownika od przepiséw Kodeksu pracy, aktéw wykonawczych
albo od postanowien ukladéw zbiorowych pracy lub innych Zrédel prawa pracy
(np. wprowadzajace dluzszy urlop wypoczynkowy lub krétszy czas pracy) sa wazne
i w pelni wigza strony.



§ 1. Ogdlna charakterystyka zrodet prawa pracy 43

Niewazne sg natomiast te postanowienia uméw o prace i innych aktow, kto-
0 re s3 mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Charakte-
rystyczne jest przy tym to, ze niewaznos¢ nie dotyka calej umowy o prace (innego
aktu tworzacego stosunek pracy), ktora pozostaje w mocy, lecz tylko poszczegolnych
jej postanowien, ktdre zostajg zastgpione przez wilasciwe (korzystniejsze) przepisy
prawa pracy.

Sa jednakze w prawie pracy, chociaz nieliczne, przepisy (normy) o charak-

terze bezwzglednie obowiazujacym (ius cogens), ktére nie dopuszczaja od-
stepstw od swej tresci w umowie o prace nie tylko na niekorzys¢ pracownika, lecz
takze na jego korzy$¢, np. art. 291 § 4 k.p.

Udzial tzw. partnerow spotecznych, czyli zwigzkéw zawodowych i organizacji pra-
codawcow, w tworzeniu prawa pracy wyraza sie przede wszystkim w zawieraniu
ukladéw zbiorowych i innych porozumien zbiorowych stanowiacych specyficzne
zrodla prawa pracy. Ten udzial wystepuje jednakze rowniez przy powstawaniu Zro-
del prawa pracy o charakterze powszechnym, tj. ustaw i rozporzadzen. Z mocy od-
powiednio art. 19 u.z.z. oraz art. 16 ustawy o organizacjach pracodawcéw organizacje
zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu ustawy z 24.07.2015 r. o Radzie Dialogu
Spolecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz.U. z 2018 r. poz. 2232
ze zm.)* - przede wszystkim Ogoélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych,
Forum Wolnych Zwigzkéw Zawodowych oraz NSZZ ,,Solidarno$¢” - oraz reprezen-
tatywne w rozumieniu tejze ustawy organizacje pracodawcow (w szczegolnosci Pra-
codawcy Rzeczypospolitej Polskiej, Konfederacja Lewiatan oraz Zwigzek Rzemiosta
Polskiego) maja prawo opiniowania zalozen i projektow ustaw oraz aktow wyko-
nawczych do ustaw odpowiednio w zakresie objetym zadaniami zwiazkéw zawo-
dowych badz w zakresie praw i interesow zwiazkow pracodawcow, a wiec w szcze-
golnosci ustaw i rozporzadzen zawierajacych przepisy prawa pracy.

Tryb opiniowania polega na tym, ze organy wiladzy i administracji panstwowe;j
oraz organy samorzadu terytorialnego sa obowigzane kierowac zalozenia badz pro-
jekty aktéw prawnych objetych obowigzkiem opiniowania do wilasciwych statu-
towych organow zwiazku zawodowego lub organizacji pracodawcdw, okreslajac
termin przedstawienia opinii przez te organy - nie krétszy niz 30 dni. Termin ten
moze by¢ skrocony do 21 dni ze wzgledu na wazny interes publiczny, co wymaga

& Wedlug art. 23 ust. 2 i 3 ustawy o RDS za reprezentatywne uznaje sie ogélnokrajowe organizacje
zwigzkowe i miedzyzwiazkowe, ktdre zrzeszaja wiecej niz 300 000 cztonkéw bedacych osobami wykonu-
jacymi prace zarobkows, o ktérych mowa w art. 1' pkt 1 u.z.z., oraz dzialaja w podmiotach gospodarki
narodowej, ktérych podstawowy rodzaj dzialalnosci jest okreslony w wiecej niz potowie sekgji Polskiej
Klasyfikacji Dziatalnosci. Wedlug znowelizowanego art. 24 ust. 2-4 ustawy o RDS, reprezentatywne sa
organizacje pracodawcow, ktdre maja zasieg ogélnokrajowy, zrzeszaja pracodawcéw, o ktérych mowa
w art. 1' pkt 2 u.z.z., zatrudniajgcych facznie wigcej niz 300 000 oséb wykonujacych prace zarobkowg
i dzialajacych w podmiotach gospodarki narodowej, ktorych podstawowy rodzaj dzialalnoéci okreslony
jest w wiecej niz polowie sekgji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci.
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szczegolnego uzasadnienia. Nieprzedstawienie opinii we wskazanym terminie ozna-
cza rezygnacje z prawa jej wyrazenia. Opinia nie wiaze organu, ktory skierowat
projekt. Jednakze w razie odrzucenia w calosci lub w czesci stanowiska zwigzku za-
wodowego badZ organizacji pracodawcow organ ten ma obowigzek poinformowac
o tym wlasciwg organizacj¢ na piSémie wraz z uzasadnieniem swojego stanowiska.
W razie rozbieznosci stanowisk projektodawcy i opiniujacego organizacja opiniujg-
ca ma prawo przedstawi¢ swoja opini¢ na posiedzeniu wlasciwej komisji sejmowej,
senackiej lub samorzadowej.

Przedstawiony tryb opiniowania nie dotyczy zalozen projektu budzetu panstwa oraz
projektu ustawy budzetowej, ktérych opiniowanie regulujg odrebne przepisy.

Nalezy zaznaczy¢, ze okreSlony w ustawie tryb opiniowania zalozen i projektow
aktow normatywnych jest traktowany przez Trybunal Konstytucyjny jako element
procedury tworzenia aktu prawnego (procedury legislacyjnej), ktorej narusze-
nie moze by¢ samoistng podstawa uznania przez Trybunal, ze akt jest niezgodny
z Konstytucja RP®.

Organizacje zwigzkowe i organizacje pracodawcéw, reprezentatywne w rozumieniu
ustawy o RDS, maja tez prawo opiniowania dokumentéw konstrukcyjnych oraz
projektow aktow prawnych Unii Europejskiej w zakresie objetym ich zadaniami.

Organizacje zwiazkowe i organizacje pracodawcow reprezentatywne w rozumieniu
ustawy o RDS majg, ustanowione przez art. 20 u.z.z. i art. 16* ustawy o organizacjach
pracodawcéw, prawo wystepowania z wnioskami o wydanie lub zmiane ustawy
albo rozporzadzenia w zakresie spraw objetych ich zadaniami - w szczegolnosci
w zakresie prawa pracy. Wnioski dotyczace ustaw mozna kierowa¢ do postéw lub
organow majacych prawo inicjatywy ustawodawczej (Prezydent, Rada Ministrow, Se-
nat, komisje sejmowe), a wnioski dotyczace rozporzadzen — do organdéw uprawnio-
nych do ich wydawania. Zlozenie wniosku nie zobowiazuje do wniesienia projektu
ustawy badz wydania rozporzadzenia, jednakze organ panstwowy, do ktorego zostat
on skierowany, jest obowigzany w terminie 30 dni przedstawi¢ organizacji zwigzko-
wej swoje stanowisko, a gdy jest ono negatywne - takze jego uzasadnienie.

Nalezy doda¢, ze - zgodnie z art. 191 ust. 1 pkt 4 i ust. 2 Konstytucji RP -
@ ogolnokrajowe organy zwigzkow zawodowych oraz ogolnokrajowe wladze
organizacji pracodawcow (nie tylko reprezentatywnych) maja prawo wystepowania
do Trybunalu Konstytucyjnego z wnioskiem o stwierdzenie zgodnosci ustaw lub
umow miedzynarodowych z Konstytucjg RP lub ustaw z ratyfikowanymi umowami

® Wyrok TK z 11.02.1992 r., K 14/91, OTK 1992, cz. 1, poz. 7; por. tez uchwata SN (7) z 17.06.1993 r.,
I PZP 2/93, OSNCP 1994/1, poz. 1, oraz wyrok NSA z 19.12.1991 r., SA/Kr 1512/91, ,Wokanda” 1992/5,
s. 21. Jednakze w dotychczasowej praktyce Trybunal nigdy nie stwierdzil niezgodnosci zaskarzonych
przepiséw z Konstytucja RP z powodu naruszenia tej procedury.
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miedzynarodowymi oraz przepiséw rozporzadzen z Konstytucja RP, ratyfikowany-
mi umowami miedzynarodowymi i ustawami, jezeli dotycza one spraw objetych ich
zakresem dzialania. W ten sposob moga doprowadzi¢ do wyeliminowania zaskarzo-
nych przepiséw z systemu prawa.

§ 2. Pozycja Kodeksu pracy w systemie zrodet prawa
pracy

Ustawa z 26.06.1974 r. - Kodeks pracy'’, wraz z przepisami wprowadzajacymi'!, jest
glownym zrédlem prawa pracy. Nie zajmuje najwyzszego miejsca w hierarchii tych
zrodel, zarezerwowanego — jak w kazdej innej gatezi prawa - dla Konstytucji RP. Tak
jak inne kodeksy, jest z formalnego punktu widzenia zwykla ustawa. Swa centralna
pozycje w systemie zrodet prawa pracy zawdzigcza temu, ze stanowi usystematyzo-
wany, kompleksowy zbiér norm prawnych dotyczacych wszystkich stosunkéw pracy
i prawie wszystkich zagadnien nalezacych do przedmiotu prawa pracy.

Zakres podmiotowy Kodeksu pracy okre$la najogélniej art. 1 w zw. z art. 2 k.p.

Z przepisoéw tych wynika, Ze Kodeks obejmuje swym zasiggiem wszystkie sto-
sunki pracy, bez wzgledu na ich podstawe, galaz zatrudnienia lub rodzaj pracy.
Najliczniejsza kategorie stanowig wsrdd nich stosunki powstale na podstawie umowy
o prace, ktore sg glownym przedmiotem regulacji Kodeksu pracy.

Regulacja kodeksowa objety jest takze, co do zasady, spoldzielczy stosunek pracy,
nawigzywany przez zawarcie spoldzielczej umowy o prace (art. 77 § 1 k.p.). Kodeks
nie reguluje jednak bezposrednio tej grupy stosunkéw pracy, odsylajac w tym zakre-
sie do Prawa spoldzielczego™. Tylko w sprawach nieunormowanych odmiennie ta
ustawy stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu (art. 77 § 2 k.p.).

Kodeks zawiera w zasadzie wyczerpujaca regulacje stosunkéw pracy powstatych na
podstawie powolania (art. 68-72), w ramach ktorych zatrudniani s pracownicy
w przypadkach okreslonych w odrebnych ustawach, z reguly pelnigcy funkcje kie-
rownicze. Do stosunkéw pracy z powolania stosuje sie przepisy dotyczace umowy na
czas nieokreslony, ze zmianami wynikajacymi z art. 68-72 k.p.

W Kodeksie po raz pierwszy doczekaly sie regulacji ustawowej stosunki pracy na-
wigzywane na podstawie wyboru (art. 73-75 k.p.). Chociaz Kodeks wprost o tym
nie stanowi, nalezy przyja¢, ze do tych stosunkéw odnoszg si¢ przepisy o umownym

10 Kodeks wszed! w zycie 1.01.1975 r.; obecnie obowiazuje w wersji tekstu jednolitego z 2020 r. (Dz.U.
22020 r. poz. 1320 ze zm.).

1" Ustawa z 26.06.1974 r. — Przepisy wprowadzajace Kodeks pracy (Dz.U. Nr 24, poz. 142 ze zm.).

12 Ustawa z 16.09.1982 r. — Prawo spoldzielcze (Dz.U. z 2020 r. poz. 275 ze zm.).
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stosunku pracy, z uwzglednieniem odrebnosci wprowadzonych przez art. 73-75, do-
tyczacych prawie wylgcznie powstania i ustania stosunku pracy z wyboru.

Kodeks pracy w art. 76 dopuszcza, w przypadkach okreslonych w odrebnych ustawach,
mozliwo$¢ nawigzania stosunku pracy przez mianowanie (nominacje). Przypadki te
okreslaja tzw. pragmatyki pracownicze, ktdre reguluja w sposob szczegdlny stosunki
pracy okreslonych kategorii pracownikow, powstajace z reguly przez mianowanie
(niekiedy takze na podstawie umowy o prace, powotania badz wyboru). Odnosza sie
one m.in. do czlonkéw korpusu stuzby cywilnej’, pracownikéw samorzadowych',
sedziow', prokuratorow'®, nauczycieli’’. Kodeks pracy stosuje si¢ do tych stosunkow
tylko w zakresie nieuregulowanym przepisami pragmatyk (art. 5 k.p.). Nalezy zwro-
ci¢ uwage na to, ze w relacji miedzy Kodeksem pracy a pragmatykami nie obowiazu-
je zasada uprzywilejowania (korzysci) pracownika, lecz regula lex specialis derogat
legi generali.

Nalezy tu zwrdci¢ uwage na przepis art. 29 § 5 k.p., z mocy ktérego do stosunkéw
pracy nawigzanych na innej podstawie niz umowa o prace stosuje si¢ odpowied-
nio przepisy art. 29 § 1-4 k.p., dotyczace tresci i formy umowy o prace oraz obo-
wigzkow informacyjnych pracodawcy wobec pracownika.

Kodeks pracy obejmuje swym zakresem stosunki pracy zaréwno w sektorze publicz-
nym, jak i prywatnym. W szczegdlnosci stosuje sie w pelni takze do stosunkdw pra-
cy, w ktdérych pracodawca jest osoba fizyczna'®.

Zakres przedmiotowy Kodeksu obejmuje niemal wszystkie zagadnienia dotyczace
prawa stosunku pracy i prawa ochrony pracy oraz niektére odnoszace si¢ do po-
zaumownej cze$ci statusu pracowniczego (w tym odpowiedzialno$¢ za wykroczenia
przeciwko prawu pracy i w czesci rozstrzyganie sporéw ze stosunku pracy).

Kodeks nie reguluje w szczegdlnosci nastepujacych zagadnien nalezacych
do przedmiotu prawa pracy:

1) zwolnien grupowych;

2) zatrudniania pracownikéw tymczasowych;

3) ochrony roszczen pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy;

13 Ustawa z 21.11.2008 . o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2020 r. poz. 265 ze zm.).

!4 Ustawa z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 1282).

'* Ustawy: z 27.07.2001 r. - Prawo o ustroju sadéw powszechnych (Dz.U. z 2020 r. poz. 365
ze zm.); z 25.07.2002 1. — Prawo o ustroju sadéw administracyjnych (Dz.U. z 2019 r. poz. 2167 ze zm.);
2 8.12.2017 r. o Sadzie Najwyzszym (Dz.U. z 2019 r. poz. 825 ze zm.).

' Ustawa z 28.01.2016 r. — Prawo o prokuraturze (Dz.U. z 2019 r. poz. 740 ze zm.).

17 Ustawa z 26.01.1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz.U. z 2019 r. poz. 2215 ze zm.).

'8 W nastepstwie uchylenia art. 299 k.p. ustawa nowelizujaca z 2.02.1996 r. (Dz.U. Nr 24, poz. 110
ze Zm.).
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4) nadzoru nad warunkami pracy (z wyjatkiem samego umocowania w art. 18*-18°)
Panstwowej Inspekeji Pracy i Panstwowej Inspekcji Sanitarnej;

5) $wiadczen socjalnych;

6) postepowania sadowego w sprawach ze stosunku pracy.

Sprawy te zostaly uregulowane przede wszystkim w nastepujacych ustawach:
1) z 13.03.2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow (Dz.U. z 2018 r.
poz. 1969 ze zm.);
2) z 27.08.1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U. z 2020 r. poz. 426 ze zm.);
3) z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2019 r.
poz. 1563);
4) z13.07.2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pra-
codawcy (Dz.U. z 2020 r. poz. 7);
5) z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy (Dz.U. z 2019 r. poz. 1251);
6) z24.06.1983 r. o spolecznej inspekgcji pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 567 ze zm.);
7) z 4.03.1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2020 r.
poz. 1070);
8) z 17.11.1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz.U. z 2019 r. poz. 1460
ze zm.).

Normy prawa pracy znajdujg si¢ rowniez w niektorych ustawach dotyczacych w za-
sadzie innej materii, np. w ustawie z 21.11.1967 r. o powszechnym obowiazku obro-
ny Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2019 r. poz. 1541 ze zm.), ktéra m.in. reguluje
szczegdlne uprawnienia pracownikéw powolanych do czynnej (niezawodowej) stuz-
by wojskowej oraz cztonkéw ich rodzin.

Ani w Kodeksie pracy, ani w pozostalych ustawach z zakresu prawa pracy nie ma norm
regulujacych takie sprawy, jak: sposob skfadania o$wiadczen woli, ich wykladnia, wady
o$wiadczen woli czy sposéb liczenia terminéw. W tym zakresie i w innych sprawach
nieuregulowanych w prawie pracy, na podstawie art. 300 k.p., nalezy stosowac do sto-
sunkow pracy odpowiednio wlasciwe przepisy Kodeksu cywilnego (ale nie innych
aktow prawa cywilnego), jezeli nie sa one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Usta-
wodawca uznal, ze regulacje tych spraw zawarte w Kodeksie cywilnym sa w pelni przy-
datne w stosunkach pracy i ze nie powinno sie ich powtarza¢ w Kodeksie pracy. Nalezy
zwroci¢ uwage, ze art. 300 nakazuje stosowac przepisy Kodeksu cywilnego do stosun-
kow pracy, przez ktore z reguly rozumie si¢ wytacznie indywidualne stosunki pracy.
Podstawowa przestanka odpowiedniego stosowania przepisow Kodeksu cywilnego do
stosunkow pracy jest istnienie w prawie pracy rzeczywistej luki. Nie jest dopuszczalne
sieganie do przepisow tego Kodeksu w przypadku tzw. luki aksjologicznej, tzn. zamie-
rzonego nieuregulowania okreslonej sprawy w prawie pracy badz uregulowania jej
w sposob oceniany jako gorszy od regulacji cywilnoprawne;j.
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Od zasady niepowtarzania norm ustawodawca uczynil jednak wyjatek, za-

mieszczajac w art. 8 k.p. regulacje, ktéra ma brzmienie identyczne jak zawarta
w art. 5 k.c., dotyczaca tzw. naduzycia prawa (podmiotowego), a to ze wzgledu na
ogromne znaczenie tej konstrukeji prawnej w stosunkach pracy.

Artykut 8 k.p. zakazuje czyni¢ ze swego prawa podmiotowego (uprawnienia) uzytku,
ktory bylby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa lub z za-
sadami wspotzycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie, nazywane w doktry-
nie i judykaturze naduzyciem prawa, nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie
korzysta z ochrony.

Przepis ten zawiera tzw. klauzule generalne, tzn. zwroty odsylajace do norm (zasady
wspolzycia spolecznego) lub kryteriéw ocen (spoleczno-gospodarcze przeznaczenie
prawa) znajdujacych sie poza prawem pozytywnym.

o Zasady wspolzycia spolecznego s3 zwykle utozsamiane z normami moralny-

mi przyjetymi w danym spoleczenstwie, a niekiedy takze z normami obyczajo-
wymi (dobrymi obyczajami). W praktyce funkcjonuja one nie tyle jako obiektywnie
istniejace (dajace sie ustali¢ czy nawet ,skodyfikowac”) normy postepowania czlon-
kow danej spotecznosci, ile jako podstawa do sedziowskiej oceny (uwzgledniajacej
caloksztalt okoliczno$ci okreslonego stanu faktycznego), ze przepis prawa zastosowa-
ny do konkretnego nietypowego przypadku prowadzitby do rozstrzygniecia nieak-
ceptowanego w danym spoleczenstwie, bo sprzecznego z jego poczuciem stusznosci.

Poza art. 8 k.p. do zasad wspolzycia spolecznego odsylaja niektore inne prze-
9 pisy Kodeksu pracy, w szczegdlnosci art. 253, 255 i 256, dotyczace ugody za-
wieranej przez strony stosunku pracy przed komisja pojednawcza, a takze - stoso-
wane odpowiednio do stosunkéw pracy na mocy art. 300 k.p. — przepisy Kodeksu
cywilnego, m.in. dotyczace skutkéw czynnosci prawnych (art. 56), sposobu tluma-
czenia o$wiadczen woli (art. 65), niewaznos$ci czynnos$ci prawnych (art. 58), a takze
sposobu wykonywania zobowiazan (art. 354); ten ostatni przepis odwoluje sie takze
do spoleczno-gospodarczego celu zobowigzania.

0 Klauzula spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa nawiazuje do celu

ustawy (ratio legis). W przesztosci odnosila si¢ do celéw politycznych, spolecz-
nych i gospodarczych; obecnie jest odnoszona wylacznie do miernikéw o charakte-
rze spolecznym i gospodarczym. W stosunkach pracy jest wykorzystywana rzadziej
niz klauzula zasad wspoétzycia spolecznego.

Obie klauzule, chociaz po zmianach Kodeksu pracy i Kodeksu cywilnego dokonanych
po 1989 r. zostaly oczyszczone z elementéw ideologicznych i politycznych, wciaz zle
sie kojarza — z celami i zasadami panstwa socjalistycznego i socjalistyczng moralno-
$cig. Liczne sg wiec glosy zadajace wyeliminowania ich z naszego prawa i zastapienia
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tradycyjnymi klauzulami, ktorymi postugiwalo sie prawo cywilne z okresu przed
PRL, takimi jak zasady stusznosci, zwyczaje uczciwego obrotu czy dobre obyczaje.

W praktyce sagdowej do niedawna konstrukcja naduzycia prawa (zwlaszcza klauzula
zasad wspolzycia spolecznego) byla wykorzystywana gtéwnie do ochrony pracow-
nika jako slabszej strony stosunku. Szczegdlnie czesto powotywano si¢ na nig w spra-
wach dotyczacych rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce, m.in. z jedynymi
zywicielami rodzin lub z innymi pracownikami znajdujacymi si¢ w szczegélnie trud-
nej sytuacji zyciowej, a niekorzystajacymi ze szczegdlnej ustawowej ochrony trwalo-
$ci stosunku pracy. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalil sie rownocze$nie
poglad, Ze na naduzycie prawa (w szczeg6lnosci na sprzeczno$¢ zachowania si¢ dru-
giej strony z zasadami wspolzycia spotecznego) nie moze si¢ powolywa¢ pracownik
(podobnie pracodawca w stosunku do pracownika), ktéry sam te zasady narusza,
np. razaco zaniedbujac swoje obowigzki®.

Ostatnio Sad Najwyzszy zaczyna cze$ciej siega¢ do konstrukeji naduzycia prawa tak-
ze przeciwko pracownikom zglaszajacym zadania obrazajace zasady wspolzycia spo-
tecznego lub sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem uprawnienia.
Dotyczy to m.in. dzialaczy zwiazkowych, chronionych przed zwolnieniem z pracy
nawet z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkdéw pracowniczych,
dochodzacych przywrécenia do pracy z powodu braku wymaganej zgody organu
zwigzkowego na rozwigzanie z nimi stosunku pracy, mimo razgcego naruszenia
przez nich obowigzkéw®. Innym przykladem jest uznanie za niewazne postanowien
umowy o prace z menedzerem z sektora publicznego dotyczacych wynagrodzenia za
prace i innych $wiadczen zwiazanych z pracg w czesci przekraczajacej granice godzi-
wosci (zbyt wygorowanych) jako sprzecznych z zasadami wspolzycia spotecznego®.

Ze wzgledu na rozlegly zakres przedmiotowy i podmiotowy nie byto mozliwe wy-
czerpujace uregulowanie w Kodeksie pracy wszystkich spraw, do ktorych Kodeks sie
odnosi. Z tego powodu, obok zapowiedzi uregulowania niektérych zagadnien w od-
rebnych ustawach, zawarto w nim kilkadziesiat delegacji ustawowych stanowigcych
podstawe do wydania aktéw wykonawczych.

Dzigki dokonanemu przez Kodeks uporzadkowaniu i usystematyzowaniu ten ob-
szerny material normatywny, ktéry sklada si¢ na prawo pracy, jest o wiele lepiej
przyswajalny i tatwiejszy w stosowaniu. Przez sformutowanie w Kodeksie podstawo-
wych zasad prawa pracy i uregulowanie w dziale pierwszym wielu kwestii ogélnych

1 Por. uchwata pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych z 27.06.1985 r., III PZP 10/85.
Wytyczne dotyczace wyktadni art. 45 k.p. i praktyki sadowej stosowania tego przepisu w zakresie zasad-
nosci wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, OSNCP 1985/11, poz. 164.

% Por. wyrok SN z 16.06.1999 r., I PKN 124/99, OSNAPiUS 2000/17, poz. 650.

2! Por. wyrok SN z 7.08.2001 r., I PKN 563/00, OSNP 2002/4, poz. 90.
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w odniesieniu do wszystkich w zasadzie stosunkéw pracy (art. 1 i 2 k.p.) nastgpito
znaczne merytoryczne ujednolicenie prawnej regulacji stosunkéw pracy w Polsce.

Poczynajac od 1989 r., Kodeks pracy byt wielokrotnie nowelizowany w zwigzku z transfor-
macja ustrojowa. Pierwszej zmiany, pozostajacej w bezposrednim zwiazku z porozumienia-
mi Okraglego Stotu, dokonano ustawa z 7.04.1989 r. (Dz.U. Nr 20, poz. 107). Znaczaca byta ustawa
zmieniajgca z 29.09.1994 r. (Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.), ktdra zasadniczo przeobrazila uklady

zbiorowe pracy.

Gruntowna nowelizacja Kodeksu pracy zostata dokonana ustawg z 2.02.1996 r.

(Dz.U. Nr 24, poz. 110 ze zm.). Ta tzw. nowela lutowa, ktéra weszta w zycie
2.06.1996 r., wprowadzita do Kodeksu ponad 200 zmian, dzieki ktérym prawo pracy
zostalo bardziej dostosowane do gospodarki rynkowej i demokratycznego ustroju
politycznego. Przyblizyla ona réwniez polskie prawo pracy do standardow miedzy-
narodowych, okreslonych w konwencjach Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz
w konwencjach Rady Europy i dyrektywach Unii Europejskiej. W warstwie zewnetrz-
nej efektem nowelizacji bylo oczyszczenie tekstu Kodeksu z frazeologii realnego
socjalizmu (skreslono m.in. propagandowg preambule).

W 1998 r. zostal opublikowany pierwszy jednolity tekst Kodeksu pracy (Dz.U. Nr 21,
@ poz. 94), po czym nastgpily w nim kolejne, liczne i obszerne zmiany, gléwnie pod hastem
dostosowania naszego prawa do dyrektyw Unii Europejskiej, a takze w celu zmniejszenia ob-
cigzen pracodawcow kosztem uprawnien pracowniczych, z uzasadnieniem, ze dzigki temu praco-
dawcy stworzg nowe miejsca pracy. Wprowadzono je przede wszystkim ustawami: z 9.11.2000 r.
(Dz.U. Nr 107, poz. 1127 ze zm.); z 1.03.2001 r. (Dz.U. Nr 28, poz. 301); z 21.12.2001 r. (Dz.U.
Nr 154, poz. 1805); z 26.07.2002 r. (Dz.U. Nr 135, poz. 1146 ze zm.) oraz z 14.11.2003 r.
(Dz.U. Nr 213, poz. 2081). W 2014 r. zostat opublikowany drugi tekst jednolity (Dz.U. poz. 1502),
po czym nastgpily kolejne zmiany. Obecnie obowigzuje juz siddmy tekst jednolity (Dz.U. z 2020 r.
poz. 1320 ze zm.).

Kodeks pracy jest w zasadzie kodeksem indywidualnego prawa pracy. Nie
0 reguluje bowiem organizacji i dziatalnosci zwigzkéw zawodowych oraz orga-
nizacji pracodawcow, rozwigzywania sporéw zbiorowych i dialogu spolecznego oraz
partycypacji pracowniczej. Zawiera jednak podstawowe zasady zbiorowego prawa
pracy i regulacje ukladow zbiorowych pracy (art. 18'-18° k.p.).

Trzon zbiorowego prawa pracy, poza dzialem jedenastym Kodeksu pracy, stanowia
ustawy:
1) z23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 263 ze zm.);
2) z23.05.1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1809);
3) z23.05.1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 123);
4) z 25.09.1981 r. o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego (Dz.U.
z 2015 r. poz. 1543);
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5) z24.07.2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spo-
tecznego (Dz.U. z 2018 r. poz. 2232 ze zm.);

6) z 5.04.2002 r. o europejskich radach zakltadowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 1863);

7) z7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsulta-
¢ji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.).

Zadania panstwa i innych podmiotéw w zakresie promocji zatrudnienia, fagodzenia
skutkéw bezrobocia i aktywizacji zawodowej oraz zatrudniania cudzoziemcow regu-
lujg ustawy:
1) z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
z 2020 r. poz. 1409 ze zm.);
2) z 27.08.1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U. z 2020 r. poz. 426 ze zm.);
3) 2 13.06.2003 r. o zatrudnieniu socjalnym (Dz.U. z 2020 r. poz. 176 ze zm.);
4) z 24.04.2006 r. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U.
z 2020 r. poz. 1057 ze zm.);
5) z 27.04.2006 r. o spétdzielniach socjalnych (Dz.U. z 2018 r. poz. 1205 ze zm.);
6) z 10.06.2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug (Dz.U.
z 2018 r. poz. 2206 ze zm.);
7) z 12.12.2013 r. o cudzoziemcach (Dz.U. z 2020 r. poz. 35);
8) 2 15.06.2012 r. o skutkach powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom prze-
bywajacym wbrew przepisom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U.
poz. 769).

Przepisy tych ustaw w ogromnej wiekszoéci nie naleza do przedmiotu prawa pracy,
lecz stanowig gtéwnie materie prawa administracyjnego, totez nie beda co do zasady
omawiane w tym podreczniku.

§ 3. Uktady zbiorowe pracy
1. Pojecie, charakter i przedmiot uktadu zbiorowego pracy

Uklad zbiorowy pracy (u.z.p.), jako specyficzne Zrédlo prawa pracy, uksztaltowat si¢ w po-
towie XIX w. W 6wczesnych warunkach uklad ten byl najczesciej porozumieniem pracow-
nikow i pracodawcow, ktore miato zapobiec wybuchowi konfliktu czy tez go zakonczy¢ (rodzaj

»ukladu pokojowego” kladacego na jakis$ czas kres okreslonym dzialaniom walczacych stron).

Przez mniej wiecej pot wieku uktady zbiorowe pracy, mimo ich duzego znaczenia
praktycznego, nie byly regulowane przez prawo. Stosowano do nich ogdlne prze-
pisy prawa cywilnego o umowach. Regulacja prawna uktadéw zbiorowych pracy -
poza Szwajcarig, ktora zamiescila pierwsze przepisy o u.z.p. w Kodeksie cywilnym
z 1912 r. - nastapila dopiero po pierwszej wojnie $wiatowej. W tym tez czasie
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zarysowaly sie wyraznie dwie koncepcje teoretyczne ukladu zbiorowego: teoria umo-
wy i teoria ustawy*

Wedlug teorii umowy uktad zbiorowy pracy jest umowg zawartg miedzy zwigzkiem
zawodowym (lub inng reprezentacja pracownikow) a organizacja pracodawcow.
Podmioty te dzialaja w imieniu swych cztonkow (koncepcja przedstawicielstwa)
albo na rzecz swoich cztonkéw (koncepcja ukladu jako umowy na rzecz oséb trze-
cich). W ujeciu tej teorii zakres obowiazywania uktadu zbiorowego jest ograniczony
do cztonkéw organizacji, ktére go zawarly, i przy jej przyjeciu wystarczy wystapic
z danej organizacji, aby ,,uwolni¢ si¢” od obowigzywania ukladu zbiorowego, ktory
z jakich$ powoddw stat si¢ niewygodny.

Uktad zbiorowy, wedlug teorii ustawy, jest Zrodlem prawa. Czerpie swoja moc wo-
bec pracownikow i pracodawcow niebedacych bezposrednio uczestnikami ukla-
du nie z domniemanego pelnomocnictwa lub dzialania na rzecz oséb trzecich, lecz
z ustawy, ktora z gory sankcjonuje normy ukladowe, powstale w wyniku porozu-
mienia zwigzku zawodowego i reprezentacji pracodawcow, pod warunkiem, Ze sg
zgodne z ustawa.

Teoria ustawy, przyjeta w wigkszosci ustawodawstw pracy, byla réwniez podstawa polskiej
ustawy z 14.04.1937 r. o uktadach zbiorowych pracy (Dz.U. Nr 31, poz. 242 ze zm.). Po
drugiej wojnie $wiatowej, po rozszerzeniu zakresu jej obowigzywania, ustawa ta regulo-
wata instytucje ukladu zbiorowego do czasu wejscia w zycie Kodeksu pracy 1.01.1975 1.

Obecnie instytucje ukladu zbiorowego pracy reguluja przepisy dzialu jedenastego
Kodeksu pracy w brzmieniu nadanym im przez ustawy zmieniajace Kodeks pracy:
2 29.09.1994 r. (Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.) oraz z 9.11.2000 r. (Dz.U. Nr 107,
poz. 1127 ze zm.).

Uklad zbiorowy jest w tym ujeciu porozumieniem normatywnym (stano-
0 wigcym specyficzne Zréddlo prawa pracy), zawieranym ze strony pracownikéw
przez organizacje zwigzkowa, a ze strony pracodawcy przez samego pracodawce, or-
ganizacje pracodawcow albo przez wlasciwego ministra lub przewodniczacego zarza-
du gminy, okreslajagcym warunki, jakim powinna odpowiada¢ tre$¢ stosunku pracy
oraz wzajemne zobowigzania stron ukladu. Uklad zbiorowy pracy ma umocowanie
w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, o czym byla mowa wyzej; nalezy do Zrddel prawa
powszechnie obowiazujacego, ktdrego obowigzywanie jest jednak ograniczone tylko
do stosunkow pracy.

Przepisy Kodeksu przewidujg uklady zbiorowe pracy zakladowe oraz ponadzakla-
dowe. Sg to dwie odmiany tej samej instytucji, funkcjonujace na réznych szczeblach

2 'W. Szubert, Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 16 i n.
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organizacyjnych stron, totez zanim przejde do ich szczegdtowego omoéwienia, przed-
stawie ogolng charakterystyke uktadu zbiorowego odnoszaca si¢ do obydwu jego ro-
dzajow.

0 Uklad zbiorowy mozna zawiera¢ dla wszystkich pracownikow zatrudnionych
przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami, bez wzgledu na pod-
stawe nawigzania stosunku pracy, z wylaczeniem jedynie:

1) czlonkéw korpusu stuzby cywilnej;

2) mianowanych i powotywanych pracownikéw urzedéw panstwowych;

3) pracownikéw samorzadowych, zatrudnionych na podstawie wyboru, mianowa-
nia i powolania w urzedach marszatkowskich, starostwach powiatowych, urze-
dach gminy, biurach zwigzkéw jednostek samorzadowych, biurach jednostek
administracyjnych samorzadu terytorialnego;

4) sedziow, asesorow sagdowych i prokuratoréw.

Ukladem moga by¢ objeci emeryci i renciéci (art. 239 § 2 k.p.). Uklad zbiorowy
pracy moze by¢ zawarty takze dla innych niz pracownicy os6b wykonujacych pra-
ce zarobkowa oraz ich pracodawcéw, gdyz z mocy art. 21 ust. 3 ustawy o zwiaz-
kach zawodowych stosuje sie do nich odpowiednio przepisy dzialu jedenastego
Kodeksu pracy o ukladach zbiorowych pracy.

Zasadg jest, ze uklad zawiera sie dla wszystkich pracownikow zatrudnionych przez
pracodawcéw objetych ukiadem, jednakze strony moga w ukladzie postanowié
inaczej.

Na tres¢ ukladu skfadajg sie postanowienia nazywane normatywnymi, ktére obo-
wigzuja strony stosunku pracy, oraz postanowienia obligacyjne, okreslajace wza-
jemne obowiazki stron ukladu.

Przedmiotem postanowienn normatywnych moga by¢ warunki, jakim powinna od-
powiada¢ tres¢ stosunku pracy, bez zadnych wylaczen, jedynie z zastrzezeniem, ze
uklad nie moze narusza¢ praw osdb trzecich, w szczegolnosci pracownikéw nieob-
jetych ukladem (art. 240 § 3 k.p.).

Postanowienia normatywne ukladu moga okresla¢ réwniez inne sprawy poza warun-
kami, jakim powinna odpowiadac¢ tres¢ stosunku pracy, jezeli nie s3 one uregulowane
w przepisach prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy (art. 240 § 2 k.p.).
Moga to by¢ np. §wiadczenia socjalne na rzecz pracownikow, a takze emerytéw i ren-
cistow. Niekiedy nazywa sie te postanowienia trzecia czescia uktadu.

o Postanowienia ukladu zbiorowego pracy nie moga by¢ mniej korzystne dla
pracownikow niz ustawowe przepisy prawa pracy i przepisy wydane na ich
podstawie (art. 9 § 2 k.p.).
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Artykul 240 § 4 i 5 k.p. zawiera szczegdlne unormowanie dotyczace podmiotéw za-
wierajacych uklady zbiorowe w sferze budzetowej, nalezacych do kategorii enume-
ratywnie w nim wyliczonych - jednostek budzetowych i samorzadowych zakladéw
budzetowych (ale juz nie gospodarstw pomocniczych jednostek budzetowych ani
jednostek samorzadu terytorialnego). Zawarcie ukladu zbiorowego dla pracownikéw
zatrudnionych w tych jednostkach moze nastgpi¢ ,wylacznie w ramach $rodkow fi-
nansowych bedacych w ich dyspozycji, w tym wynagrodzen okreslonych na podsta-
wie odrebnych przepiséw”. Innymi stowy, uklad ten nie powinien przewidywac takiej
wysoko$ci wynagrodzen lub innych $§wiadczen dla pracownika, ktore nie znajdowa-
tyby pokrycia w tych $rodkach finansowych. Spelnienie tego warunku powinno by¢
potwierdzone o$wiadczeniem organu, ktéry utworzyt dany podmiot lub przejat funk-
cje tego organu, obowigzkowo dotaczonym do wniosku o zarejestrowanie ukladu.

Artykut 240 § 5 k.p. nie zawiera wymagania odnosnie do formy szczegélnej dla tego
o$wiadczenia, ale skoro ma by¢ ono ,,dotaczone” do tego wniosku, to znaczy, ze po-
winno mie¢ forme pisemng. Uklad zbiorowy pracy nie powinien zosta¢ zarejestrowa-
ny bez dotaczonego do wniosku o$wiadczenia. Regulacja ta ma na celu wzmocnienie
przestrzegania dyscypliny finanséw publicznych w zakresie ,,dyscypliny ptac”.

Za uchybienie tym przepisom grozi odpowiedzialno$¢ jak za naruszenie dyscypliny
finanséw publicznych. Natomiast gdyby uktad zbiorowy zostat zarejestrowany, mimo
braku oswiadczenia lub na podstawie o$wiadczenia o nieprawdziwej tresci, i okaza-
toby sie, ze nie spelnia wymagan z art. 240 § 4 k.p., nie mialoby to, moim zdaniem,
bezposredniego wplywu na wazno$¢ umoéw o prace zawartych na jego podstawie.

Postanowienia obligacyjne ukladu moga w szczegdlnosci dotyczy¢: sposobu publi-
kacji ukladu i rozpowszechniania jego tresci, trybu dokonywania okresowych ocen
funkcjonowania ukladu, trybu wyjasniania tresci postanowien ukladu oraz rozstrzy-
gania sporow w tym zakresie, a takze wzajemnych obowigzkéw dotyczacych prze-
strzegania ukladu.

Uklad zawiera si¢ w drodze rokowan. Strony prowadzace negocjacje i zawierajace
uklad sg zawsze tylko dwie: pracownicza i pracodawcza, chociaz po kazdej z nich
moze by¢ kilka podmiotéw (uczestnikéw) uprawnionych do zawierania ukladéw
(majacych zdolnos¢ ukladows). Pojecie ,,strona” stosuje sie jednak niekiedy réwniez
do poszczegolnych podmiotéw zawierajacych ukfad (uczestnikéw ukladu), ktérych
moze by¢ wiele.

Zdolnos¢ ukladowa jest szczegolng zdolno$cig prawng, dotyczaca nie tyle na-
bywania obowigzkow i praw (chociaz ten element wystepuje w czesci obliga-
cyjnej ukladu), ile przede wszystkim moznosci (kompetencji) stanowienia - z upo-
waznienia panstwa — norm prawnych nalezacych do prawa pracy. W Polsce zostata
ona nadana wylacznie zwiazkom zawodowym (ukladu zbiorowego pracy nie moze
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zawrzeé inne przedstawicielstwo pracownikéw) oraz pracodawcom i ich organiza-
cjom przez Konstytucje RP (art. 59 ust. 2), a szczegétowo uregulowana przez prze-
pisy Kodeksu pracy zaliczane do zbiorowego prawa pracy - odrebnie dla ukladéw
ponadzaktadowych i zakladowych. Nie jest ona zwigzana ze zdolno$cig prawng ani
zdolnoscig do czynnosci prawnych w rozumieniu prawa cywilnego i indywidualnego
prawa pracy.

Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukladu, niezaleznie od tego, czy nalezy
do strony pracowniczej czy pracodawcdw, jest zobowigzany powiadomi¢ o swej ini-
cjatywie wszystkie organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikéw, dla ktorych
ma by¢ zawarty uktad, celem umozliwienia im wspdlnego prowadzenia rokowan.

Kodeks pracy w art. 241* § 3 wymienia sytuacje, w ktorych strona uprawnio-
e na do zawarcia ukladu nie moze odmowic¢ zadaniu drugiej strony podjecia
rokowan w celu zawarcia lub zmiany ukladu. Ma to miejsce:

1) gdy chodzi o zawarcie uktadu dla pracownikéw nieobjetych dotad uktadem;

2) kiedy celem rokowan ma by¢ zmiana ukladu uzasadniona istotna zmiang sytu-
acji ekonomicznej badz finansowej pracodawcy lub pogorszeniem si¢ sytuacji
materialnej pracownikéw;

3) jezeli zadanie zostalo zgloszone nie wczesniej niz na 60 dni przed uptywem
okresu, na jaki zostal zawarty obowiazujacy uktad, albo po dniu wypowiedzenia
obowigzujacego uktadu.

Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze i z poszano-
waniem slusznych intereséw drugiej strony, co oznacza w szczegolnosci:
1) uwzglednianie postulatéw organizacji zwigzkowej uzasadnionych sytuacjg eko-
nomiczng pracodawcow;
2) powstrzymywanie si¢ organizacji zwigzkowych od wysuwania postulatow, ktorych
realizacja w sposob oczywisty przekracza mozliwosci finansowe pracodawcow;
3) poszanowanie interesow pracownikéw nieobjetych ukladem (art. 241° § 1 k.p.).

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢c prowadzacym rokowania przedsta-
o wicielom zwigzkéow zawodowych informacji o swej sytuacji ekonomicznej
w zakresie niezbednym do prowadzenia odpowiedzialnych negocjacji (dotyczy to
zwlaszcza informacji objetych sprawozdawczosciag GUS). Przedstawiciele zwigzkow
zawodowych sa obowiazani do nieujawniania uzyskanych od pracodawcy informa-
¢ji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa (w rozumieniu przepiséw o zwalcza-
niu nieuczciwej konkurencji). Strony i inne osoby uczestniczace w rokowaniach maja
obowigzek przestrzegania przepisoéw o ochronie informacji niejawnych.

Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powolany ekspert w celu przedstawienia opi-
nii w sprawach zwigzanych z przedmiotem rokowan. Koszty ekspertyzy pokrywa
strona, ktora zadata powotania eksperta, chyba ze strony postanowig inaczej.

84

85



86

87

88

56 Rozdziat I1. Zrédta prawa pracy

Strony mogg ustali¢ tryb rozstrzygania kwestii spornych, jakie moga sie wytoni¢
podczas negocjacji. Jesli go okresla, nie stosuje si¢ przepiséw o rozstrzyganiu sporéw
zbiorowych, chyba Ze strony postanowig o ich stosowaniu w okreslonym zakresie®.

Uklad zostaje zawarty, jedli strony uzgodnia wszystkie sprawy bedace przedmiotem
rokowan. Zawiera si¢ go w formie pisemnej (art. 241° § 1 k.p.) na czas nieokreslony
albo na czas okreslony. W ukladzie ustala si¢ zakres podmiotowy jego obowigzy-
wania oraz wskazuje siedziby stron ukladu. Ukfad zbiorowy niespelniajacy wyma-
gan formy pisemnej jest niewazny (nieobowiazujacy).

0 Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okre§lonym, nie wcze$niej jednak
niz z dniem zarejestrowania (art. 241> k.p.).

Rejestracji dokonuje si¢ na pisemny wniosek strony ukladu. Uklad ponadzakladowy
podlega wpisowi do rejestru ukladéw prowadzonego przez ministra wlasciwego do
spraw pracy, uklad zakladowy za$ - do rejestru prowadzonego przez wlasciwego
okregowego inspektora pracy. Zgodny z prawem ukiad zbiorowy ponadzaktadowy
powinien by¢ zarejestrowany w ciggu trzech miesiecy, a zakladowy w ciagu miesia-
ca od dnia ztoZenia wniosku. Sg to jednak terminy instrukcyjne, ktérych niedotrzy-
manie nie wywoluje skutkéw prawnych.

Jezeli postanowienia ukltadu s3 niezgodne z prawem, organ rejestrowy moze:
1) za zgoda stron uktadu wpisa¢ uklad do rejestru bez tych postanowien,
2) wezwac¢ strony do dokonania w ukladzie (w terminie 14 dni) odpowiednich zmian.

Jesli strony nie wyraza zgody na wykredlenie przez organ rejestrujacy sprzecznych
z prawem postanowien ukladu lub same nie zmienig jego tresci, organ rejestrujacy
powinien odmowi¢ rejestracji ukladu. Na odmowe rejestracji przystuguje stronom,
w ciggu 30 dni od otrzymania zawiadomienia, odwolanie do Sadu Okregowego
- Sadu Pracy i Ubezpieczenn Spolecznych w Warszawie (w przypadku ukfadu po-
nadzakltadowego) albo do wlasciwego ze wzgledu na siedzibe pracodawcy sadu re-
jonowego — sadu pracy (w przypadku ukiadu zaktadowego). Sad rozpoznaje sprawe
w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego o postepowaniu nieproceso-
wym. O wpisaniu ukladu do rejestru organ rejestrujgcy powiadamia na pismie strony
uktadu, podajac date dokonania wpisu.

W terminie 90 dni od daty zarejestrowania ukladu osoba majaca w tym interes
prawny moze wystapi¢ do organu rejestrowego z umotywowanym zastrzeZeniem na

» Ustawa z 9.05.2008 r. zmieniajaca ustawe — Kodeks pracy oraz ustawe o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (Dz.U. Nr 93, poz. 586) zniosta Komisje ds. Uktadéw Zbiorowych
Pracy przy ministrze wlasciwym do spraw pracy, powolang ustawg z 29.09.1994 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy (Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.) w celu wspierania rokowan zbiorowych i udzielania pomo-
cy stronom zamierzajacym zawrze¢ uklad zbiorowy.
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pi$mie, ze zostal on zawarty z naruszeniem prawa, np. z pominieciem organizacji
zwigzkowej, ktdra brata udzial w rokowaniach wbrew jej woli. Organ rejestrowy po-
winien w takim przypadku, w terminie 14 dni od otrzymania zastrzezen, wezwac
strony ukladu do przedstawienia dokumentow i zlozenia zeznan niezbednych do roz-
patrzenia zastrzezenia w wyznaczonym terminie, nie krétszym niz 30 dni.

Jezeli strony nie przedstawig w tym terminie zZadanych dokumentéw lub wyjasnien
lub w takim samym terminie nie usung na wezwanie organu rejestrowego stwier-
dzonych nieprawidtowosci, organ powinien wykresli¢ uklad z rejestru. Od decyzji
o wykresleniu stronom przystuguje odwolanie do sadu.

Warunki umowy o prace lub innego aktu stanowiacego podstawe stosunku pracy,
wynikajace z ukladu wykreslonego z rejestru, obowigzuja do uplywu okresu ich wy-
powiedzenia.

Tryb postepowania w sprawie rejestracji ukladow reguluje szczegoélowo rozporza-
dzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej*.

Z urzedu podlegaja wpisaniu do rejestru informacje dotyczace:
1) rozszerzenia przez ministra wlasciwego do spraw pracy stosowania ukladu
ponadzaktadowego na podstawie art. 241'8 k.p.;
2) uchylenia wymienionego rozszerzenia;
3) wykre$lenia ukiadu z rejestru.

Na wniosek jednej ze stron ukladu wpisuje si¢ do rejestru informacje doty-
0 czgce:

1) wypowiedzenia i rozwigzania ukladu;

2) daty ustania stosowania postanowien rozwigzanego ukltadu innej niz dzien wej-
$cia w zycie nowego ukfadu i zawarcia przez strony porozumienia ustalajacego
termin stosowania postanowien rozwigzanego ukladu;

3) likwidacji i reorganizacji podmiotéw uktadu badz zmiany jego nazwy lub siedzi-
by;

4) przystapienia nowego podmiotu do uktadu;

5) przejscia praw i obowigzkow strony uktadu ponadzaktadowego na innego mini-
stra lub centralny organ administracji;

6) zawieszenia stosowania ukladu;

7) odstgpienia od stosowania ukladu przez pracodawce w przypadku rozwigzania
organizacji pracodawcow lub wszystkich organizacji zwigzkowych bedacych
strong uktadu.

# Obecnie jest to rozporzadzenie z 4.04.2001 r. w sprawie trybu postepowania w sprawie rejestracji
ukladéw zbiorowych pracy, prowadzenia rejestru uktadéw i akt rejestrowych oraz wzoréw klauzul reje-
stracyjnych i kart rejestrowych (Dz.U. Nr 34, poz. 408).
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Pracodawca jest obowigzany zawiadomi¢ pracownikow o wejsciu ukladu
o w zycie (a takze o zmianach ukladu oraz o jego wypowiedzeniu i rozwigza-
niu). Ma on réwniez obowigzek dostarczy¢ kazdej organizacji zwigzkowej niezbedng
liczbe egzemplarzy ukladu. Na zadanie pracownika pracodawca jest obowiazany
udostepni¢ mu do wgladu tekst ukladu i wyjasnic jego tresc.

Korzystniejsze dla pracownika postanowienia ukladu z dniem jego wejscia
o w Zycie zastepuja z mocy prawa warunki umowy o prace lub innego aktu
stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy wynikajace z dotychczasowych
przepisoOw prawa pracy (art. 241 § 1 k.p.). Postanowienia ukladu mniej korzyst-
ne dla pracownikéw wprowadza si¢ w drodze wypowiedzenia pracownikom do-
tychczasowych warunkow umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podsta-
we nawigzania stosunku pracy. Przy tym wypowiedzeniu nie stosuje sie przepisow
ograniczajacych dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkow takiej umowy lub in-
nego aktu (art. 241" § 2 k.p.). Moim zdaniem mniej korzystne postanowienia ukta-
du mozna wprowadzi¢ do tresci stosunkoéw pracy zawartych przed dniem wejscia
w zycie ukladu takze w drodze porozumienia stron stosunku pracy (porozumienia
zmieniajacego).

Zmiany do ukladu wprowadza si¢ w drodze protokolow dodatkowych, do ktérych sto-
suje si¢ odpowiednio przepisy dotyczace ukladu, w tym o rejestracji (art. 241° § 1 k.p.).

Kazdy uklad (a wiec rowniez zawarty na czas okre$lony) moze by¢ z mocy
o art. 2417 § 1 k.p. rozwigzany:

1) na podstawie zgodnego o$wiadczenia stron (za porozumieniem stron);

2) przez wypowiedzenie dokonane przez jedna ze stron.

Wystepuje jednak poglad negujacy dopuszczalno$¢é wypowiedzenia uktadu zbiorowe-
go zawartego na czas okreslony®.

Os$wiadczenia stron o rozwigzaniu ukladu za porozumieniem stron oraz wypo-
wiedzenie wymagaja formy pisemnej pod rygorem ich bezskuteczno$ci. Okres
wypowiedzenia ukltadu, jesli strony nie postanowily inaczej, wynosi trzy miesiace
kalendarzowe. Nie jest dopuszczalne rozwigzanie ukladu bez zachowania okresu
wypowiedzenia, nawet gdyby strony przewidzialy taki tryb jego rozwigzania.

Uklad zawarty na czas okre$lony rozwigzuje si¢ z uplywem okresu, na jaki byt za-
warty. Przed uplywem terminu obowigzywania ukladu zawartego na czas okreslony
strony moga przedluzy¢ jego obowigzywanie na dalszy okreslony czas albo uzna¢
uklad za zawarty na czas nieokreslony.

» J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2003, s. 720. Poglad ten autorzy pod-
trzymali w wydaniu tego komentarza z 2009 r., s. 1126.
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Jezeli dla okreslonej kategorii pracownikéw raz zawarto uktad zbiorowy, to Kodeks pra-
cy wprowadzit jak gdyby domniemanie, ze po jego rozwigzaniu strony zawrg nowy
uklad. Wynikato ono z art. 2417 § 4 k.p., ktéry stanowil, Ze w razie rozwigzania ukfadu
do czasu zawarcia nowego ukladu stosuje si¢ postanowienia uktadu dotychczasowe-
go, chyba ze strony w ukladzie lub w drodze dodatkowego porozumienia ustalily inny
termin stosowania postanowien rozwigzanego uktadu. Wyrokiem TK z 18.11.2002 r.%
ten przepis zostal jednak uznany za niezgodny z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP oraz
z art. 6 Konwencji MOP nr 87 z 1948 r., dotyczacej wolnosci zwigzkowej i ochrony
praw zwigzkowych (Dz.U. z 1958 r. poz. 125), i obecnie nie obowigzuje.

2. Ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy

Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy jest to uklad zawarty dla pracownikow

wiecej niz jednego pracodawcy. Przepisy Kodeksu pracy nie stanowig, jaki zasieg
terytorialny badz podmiotowy moze mie¢ uklad ponadzaktadowy. Oznacza to swobo-
de stron w ustalaniu tego zakresu. Moze to by¢ zaréwno uklad o charakterze ogolno-
krajowym, obejmujacy pracownikéw okreslonej gatezi pracy (branzy) lub zawodu, jak
i uktad o zasiegu lokalnym, o charakterze branzowym lub miedzybranzowym.

Ponadzakladowy uktad zbiorowy ze strony pracodawcéw moze zawrze¢ wylacznie
organizacja pracodawcow zrzeszajaca bezposrednio pracodawcow, ktorzy maja
by¢ objeci ukladem (zwigzek pracodawcow). Uktadu w imieniu pracodawcédw nie
moze zawrze¢ federacja lub konfederacja, w ktorej sktad wchodzi organizacja zrze-
szajaca bezposrednio pracodawcow (art. 241 § 1 pkt 2 k.p. i art. 241 § 3 k.p.).

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze ustawa z 9.11.2000 r. radykalnie zmienifa regulacje
e zdolnoéci ukladowej po stronie pracodawczej w odniesieniu do uktadéw po-
nadzaktadowych. Wiaze sie to z dokonang przez te ustawe zmiang definicji praco-
dawcy w ustawie o organizacjach pracodawcow w taki sposob, ze pokrywa si¢ ona
z kodeksowym pojeciem pracodawcy (art. 3 k.p.). Oznacza to, ze obecnie wszyscy
pracodawcy, a nie, jak dotad, jedynie podmioty prowadzace dzialalnos¢ gospodar-
cz3, moga sie zrzesza¢ w organizacjach pracodawcow.

Wszyscy, tacznie z jednostkami panstwowej i samorzadowej sfery budzetowej, majg
by¢ reprezentowani przy zawieraniu ukladéw zbiorowych przez zrzeszajace ich bez-
posrednio organizacje pracodawcow. Jednakze do czasu zrzeszenia si¢ jednostek sfe-
ry budzetowej w organizacjach pracodawcéw?” ponadzakladowy uklad zbiorowy ze
strony pracodawcow zawieraja:

% K 37/01, Dz.U. poz. 1660.
¥ Art. 9 ustawy z 9.11.2000 r. (Dz.U. Nr 107, poz. 1127 ze zm.), zmieniony przez ustawe z 28.03.2008 r.
zmieniajaca ustawe o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 86, poz. 523).
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1) wiasciwy minister lub centralny organ administracji rzadowej — w imieniu pra-
codawcow zatrudniajacych pracownikow panstwowych jednostek sfery budzeto-
wej niezrzeszonych w organizacji pracodawcow;

2) odpowiednio wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszatek wojewddz-
twa oraz przewodniczacy zarzadu zwigzku miedzygminnego lub powiatowego
- w imieniu pracodawcéw zatrudniajagcych pracownikéw samorzadowych jed-
nostek sfery budzetowej niezrzeszonych w organizacji pracodawcow.

o Ze strony pracownikéw ponadzakladowy uktad zbiorowy pracy zawiera wlas-
ciwy statutowo organ ponadzakladowej organizacji zwigzkowej. Ponadza-
ktadowa organizacja zwigzkowa — wedtug art. 238 § 1 pkt 1 k.p. - to ogdlnokrajowy
zwigzek zawodowy (np. NSZZ ,,Solidarnos¢”), zrzeszenie (federacja) zwiazkdw zawo-
dowych oraz ogélnokrajowa organizacja miedzyzwiazkowa (konfederacja, np. OPZZ).

Jezeli ponadzakladowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracownikoéw, dla kto-
rych ma by¢ zawarty uklad ponadzakltadowy, wchodzi w skiad federacji lub konfe-
deracji zwiazkowej, w zasadzie zdolno$¢ ukladowa ma tylko ta ponadzakladowa
organizacja, a nie federacja lub konfederacja. Wyjatkowo tylko konfederacja (ale
nie federacja!) powinna przystapi¢ do rokowan i zawrze¢ uklad zbiorowy pracy za-
miast wchodzacych w jej sktad ponadzakladowych organizacji reprezentujacych pra-
cownikdw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad, jesli s to organizacje, ktore uzyskaty
przymiot reprezentatywno$ci na podstawie art. 25% ust. 3 u.z.z., tj. dzigki stwierdzeniu
reprezentatywnosci tej konfederacji, i jezeli umotywowany pisemny wniosek w tej
sprawie wniesie do tej konfederacji chociazby jedna z pozostalych ponadzakiado-
wych organizacji zwigzkowych (niewchodzacych w sklad danej konfederacji) lub
organizacja pracodawcow prowadzaca rokowania w sprawie zawarcia tego ukfadu.
Konfederacja, do ktdrej skierowano wniosek, nie moze odmoéwi¢ przystgpienia do
rokowan. Jezeli konfederacja w takiej sytuacji nie przystagpi do rokowan, to jej odmo-
wa pociaga za sobg utrate reprezentatywnosci — na potrzeby danego ukladu - przez
wszystkie organizacje, w miejsce ktérych powinna byla wstapi¢ konfederacja. To zas
oznacza, ze uklad zbiorowy pracy moze zosta¢ zawarty bez ich udzialu badz ze nie
zostanie zawarty.

Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia ukladu ponadzakladowego przystuguje
organizacji pracodawcow majacej zdolnos¢ ukladowa oraz kazdej ponadzaklado-
wej organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownikow, dla ktérych ma by¢ za-
warty ukfad. Jezeli pracownikéw, dla ktorych ma by¢ zawarty uklad ponadzaktado-
wy, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu zawarcia
ukltadu powinna prowadzi¢ ich wspolna reprezentacja lub dziatajace wspdlnie po-
szczegdlne organizacje zwigzkowe.

Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot inicjujacy zawarcie ukladu, nie
krétszym niz 30 dni od dnia zgloszenia tej inicjatywy, nie wszystkie uprawnione
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organizacje zwigzkowe przystapia do rokowan, do prowadzenia rokowan sa
uprawnione organizacje, ktore do nich przystapily, pod warunkiem, zZe jest wsrod
nich co najmniej jedna reprezentatywna ponadzakladowa organizacja w rozumie-
niu art. 25% ust. 1 w.z.z.

Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona ponadzaktadowa organizacja
zwigzkowa reprezentujaca pracownikow, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad, ma ona
prawo przystapi¢ do rokowan.

o Uklad ponadzakladowy zawieraja wszystkie organizacje zwiazkowe, ktore
prowadzily negocjacje, badz co najmniej wszystkie reprezentatywne w rozu-
mieniu art. 25% ust. 1 u.z.z. organizacje zwigzkowe uczestniczace w rokowaniach.

Zgodnie z art. 25> ust. 1 u.z.z. reprezentatywna ponadzakladowa organizacja
zwiazkowa jest ponadzakladowa organizacja zwigzkowa:

1) reprezentatywna w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spolecznego (tj. zrzeszajaca wiecej niz 300 000 os6b wyko-
nujacych prace zarobkowa oraz dzialajgca w podmiotach gospodarki narodo-
wej, ktorych podstawowy rodzaj dziatalnosci jest okreslony w wiecej niz potowie
sekeji Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci — obecnie: ,,Solidarno$¢”, OPZZ i Forum
Wolnych Zwigzkéw Zawodowych);

2) lub zrzeszajgca:

a) co najmniej 15% ogdtu oséb wykonujacych prace zarobkowa objetych zakre-
sem dzialania statutu, lecz nie mniej niz 10 000, badz

b) najwigksza liczbe oséb wykonujacych prace zarobkows, dla ktérych ma by¢
zawarty dany uklad ponadzakladowy (art. 2417 k.p.).

Reprezentatywnos¢ ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej stwierdza — na wnio-
sek tej organizacji zawierajacy informacje o liczbie jej cztonkéw - Sad Okregowy
w Warszawie orzekajacy w trybie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego o po-
stepowaniu nieprocesowym. Orzeczenie w tej sprawie powinno by¢ wydane w ciagu
30 dni od zlozenia wniosku. Jest to jednak - jak kazdy termin dla sadu - termin
instrukeyjny.

W przypadku stwierdzenia reprezentatywnosci ogélnokrajowej organizacji mie-
dzyzwiazkowej (konfederacji) z mocy prawa staja si¢ reprezentatywne wchodza-
ce w jej sktad ogdlnokrajowe zwigzki zawodowe i zrzeszenia (federacje) zwigzkow
zawodowych.

Minister wlasciwy do spraw pracy moze — gdy wymaga tego wazny interes spotecz-
ny - rozszerzy¢, w drodze rozporzadzenia, stosowanie okreslonego ukladu po-
nadzakladowego w calosci lub w czesci na pracownikéw zatrudnionych u praco-
dawcy nieobjetego zadnym ukladem ponadzakladowym, prowadzacego dziatalnos¢
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gospodarczg taka samg lub zblizong do dzialalno$ci pracodawcoéw objetych tym
uktadem, ustalonej na podstawie przepiséw dotyczacych klasyfikacji dziatalnosci
(klauzula generalizacyjna).

Rozszerzenie nie moze nastapi¢ z urzedu, lecz tylko na wspoélny wniosek organi-
zacji pracodawcow i ponadzakladowych organizacji zwigzkowych, ktore zawarly
uklad, po zasiegnieciu opinii pracodawcy, na ktérego ma by¢ rozszerzone stosowanie
uktadu, lub wskazanej przez niego organizacji pracodawcow oraz zakladowej organi-
zacji zwigzkowej, jesli taka u niego dziala. Wniosek o rozszerzenie stosowania uktadu
ponadzakiadowego powinien wskazywa¢ nazwe i siedzibe pracodawcy oraz uzasad-
nienie potrzeby rozszerzenia stosowania ukladu. Powinny by¢ do niego dofaczone
informacje i dokumenty potwierdzajace spelnienie przestanek rozszerzenia uktadu.

Podmioty objete ukladem z mocy klauzuli generalizacyjnej nie stajg si¢ przez to stro-
nami (uczestnikami) ukladu: nie maja wiec uprawnien w zakresie zmiany lub roz-
wigzania ukladu.

Rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakladowego przestaje obowiazywaé -
z mocy prawa - w dniu objecia pracodawcy innym ukladem ponadzakladowym,
a takze w razie rozwigzania ukladu. Mozliwe jest wczesniejsze uchylenie rozsze-
rzenia stosowania uktadu w drodze rozporzadzenia ministra wlasciwego do spraw
pracy, wydawanego w trybie analogicznym do rozporzadzenia o rozszerzeniu stoso-
wania. Po uchyleniu rozszerzenia stosowania uktadu wynikajace z tego ukladu wa-
runki uméw o prace lub innych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania stosunku
pracy obowiazuja do czasu ich wypowiedzenia i uplywu okresu wypowiedzenia
(badz zmiany w drodze indywidualnych porozumien z pracownikami). Przy wypo-
wiedzeniu zmieniajacym w tej sytuacji nie stosuje si¢ przepisow szczegélnych ogra-
niczajacych dopuszczalno$¢ wypowiedzenia warunkéw umowy (art. 241 § 5 w zw.
z art. 2418 § 2 i art. 241" § 2 zdanie drugie k.p.).

W razie polaczenia albo podzialu organizacji zwiazkowej lub organizacji praco-
dawcow, ktdra zawarla uklad ponadzakladowy, w jej miejsce jako strona (uczestnik)
uktadu wchodzi z mocy prawa organizacja (organizacje) powstata w wyniku polacze-
nia lub podziatu (art. 241¥ § 1 k.p.).

W razie rozwigzania organizacji pracodawcow lub wszystkich organizacji zwiaz-
kowych bedacych strong ukladu ponadzaktadowego pracodawca jest nadal zwiaza-
ny postanowieniami ukladu. Moze jednak odstgpi¢ od stosowania uktadu w catosci
lub w cze$ci po uplywie okresu nie krétszego od okresu wypowiedzenia ukladu,
sktadajac stosowne o$wiadczenie na pismie pozostalej stronie tego uktadu. Po odstg-
pieniu od stosowania uktadu pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki umoéw o pra-
ce lub innych aktéw stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy, wynikajace
z tego ukladu, nawet pracownikom, co do ktdérych przepisy szczegdlne ograniczajg
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dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkéw takiej umowy lub innego aktu (badz do-
prowadzi¢ do ich zmiany w drodze zawarcia z pracownikami indywidualnych poro-
zumien) (art. 241" § 2 k.p. w zw. z art. 241* § 2 k.p.).

Informacje dotyczace polaczenia, podziatu lub rozwigzania organizacji bedacych
uczestnikami ukladu ponadzakladowego oraz odstgpienie pracodawcy od stosowania
ukladu podlegaja zgtoszeniu do rejestru ukltadow.

3. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy

0 Zakladowy uklad zbiorowy zawieraja pracodawca i zakladowa organizacja
zwigzkowa. Tre$¢ zakladowego ukladu zbiorowego pracy stanowi zazwyczaj
rozwiniecie postanowien ukladu ponadzakladowego. Postanowienia ukladu za-
kladowego nie moga by¢ w takiej sytuacji mniej korzystne dla pracownikow niz
postanowienia obejmujacego ich ukladu ponadzakladowego (art. 241 § 1 k.p.).

0 Uklad zakladowy moze by¢ zawarty takie dla pracownikéow nieobjetych
ukladem ponadzakladowym.

Uktad zakladowy nie moze okresla¢ zasad wynagradzania oséb zarzadzajacych
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (art. 241 § 1 k.p.).

Uklad zakladowy moze - zamiast regulaminu pracy - okresla¢ organizacje i po-
rzadek pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikéw
(art. 104 k.p.).

o Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia ukladu zakladowego przystuguje
pracodawcy i kazdej zakladowej organizacji zwigzkowej.

Przez pracodawce rozumie si¢ — tak jak w art. 3 k.p. - jednostke organizacyjng
(choc¢by nie miata osobowosci prawnej), a takze osobe fizyczna, jezeli zatrudniajg one
pracownikéw. Uklad zaktadowy moze obejmowaé wiecej niz jednego pracodawce,
jesli pracodawcy ci wchodza w sklad tej samej osoby prawne;.

Jezeli pracownikéw, ktérzy maja by¢ objeci uktadem zakladowym, reprezentuje wiecej
niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania powinna prowadzi¢ ich wspdlna repre-
zentacja lub dzialajace wspdlnie poszczegolne organizacje. Jezeli w terminie wyzna-
czonym przez podmiot inicjujacy zawarcie uktadu (nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgloszenia inicjatywy) nie wszystkie organizacje zwigzkowe przystapia do rokowan,
do prowadzenia rokowan sg uprawnione organizacje, ktére do rokowan przystapily,
pod warunkiem, ze znajduje si¢ wérdd nich co najmniej jedna reprezentatywna or-
ganizacja. Rokowania powinna prowadzi¢ ich wspoélna reprezentacja lub dzialajace
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wspolnie organizacje reprezentatywne. Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie utwo-
rzona nowa organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

Uklad zakladowy zostaje zawarty, jezeli podpiszg sie pod nim wszystkie organizacje
zwiazkowe, ktore braly udzial w rokowaniach, badz wszystkie organizacje repre-
zentatywne uczestniczace w rokowaniach. Moze si¢ zdarzy¢, ze udziat w rokowa-
niach brata tylko jedna organizacja zwigzkowa reprezentatywna i z nig sama praco-
dawca moze zawrze¢ uklad.

Reprezentatywna zakladowa organizacja zwiazkowa w rozumieniu
o art. 25° u.z.z. jest organizacja:

1) bedaca jednostka organizacyjng albo organizacja czlonkowska ponadzakladowej
organizacji zwigzkowej, uznanej za reprezentatywng w rozumieniu ustawy o Ra-
dzie Dialogu Spotecznego, pod warunkiem, Ze zrzesza ona co najmniej 8% 0s6b
wykonujacych prace zarobkowa zatrudnionych u danego pracodawcy lub

2) zrzeszajaca co najmniej 15% osob wykonujacych prace zarobkowsa zatrudnio-
nych u danego pracodawcy.

Jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spelnia zadnego z przedsta-
wionych kryteriow, reprezentatywng organizacjg zwigzkowg jest organizacja zrzesza-
jaca najwieksza liczbe 0sob wykonujacych prace zarobkowa.

Przy ustalaniu liczby czltonkéw zakladowej organizacji zwigzkowej jako kryterium
reprezentatywnosci uwzglednia si¢ wylacznie osoby nalezace do tej organizacji
przez okres co najmniej szeSciu miesiecy przed przystapieniem do rokowan lub
uzgodnien. Jezeli osoba wykonujaca prace zarobkowg nalezy do wiecej niz jednej or-
ganizacji zwigzkowej, moze by¢ uwzgledniona tylko jako czlonek jednej — wskazanej
przez niego — organizacji (art. 25" ust. 5 u.z.z.).

Zakladowy uktad zbiorowy pracy moze obejmowa¢ wiecej niz jednego pracodaw-
ce, jezeli pracodawcy ci wchodza w sklad tej samej osoby prawnej lub jednost-
ki niemajacej osobowosci prawnej. Rokowania ze strony pracodawcéw prowadzi
w takim przypadku wlasciwy organ osoby prawnej (jednostki niemajacej osobowo-
$ci prawnej).

Ze strony pracownikow rokowania powinny w zasadzie prowadzi¢ wszystkie zakla-
dowe organizacje zwigzkowe dzialajace u (wszystkich) pracodawcéw. Jednakze do
prowadzenia negocjacji w imieniu tych zaktadowych organizacji, ktére naleza do
tego samego zwigzku, federacji lub konfederacji, jest uprawniony organ wskazany
przez ten zwiazek, federacje lub konfederacje.

Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot inicjujacy zawarcie uktadu (nie krot-
szym niz 30 dni od zgloszenia tej inicjatywy) nie wszystkie organizacje zwigzkowe
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przystapia do rokowan, do prowadzenia ich uprawnione sg te, ktore sie do nich zglo-
sily, pod warunkiem, ze w rokowaniach uczestnicza wszystkie organy wskazane
przez ponadzakladowe organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikow za-
trudnionych u pracodawcéw wchodzacych w sklad osoby prawnej (jednostki nie-
majacej osobowosci prawnej), reprezentatywne w rozumieniu art. 25' ust. 1 pkt 112
oraz ust. 3 u.z.z.

Uklad zakladowy moga zawrze¢ ze strony pracownikow wszystkie organizacje,
ktore prowadzity rokowania, badz co najmniej wszystkie organy zwiazkowe wskaza-
ne przez reprezentatywne organizacje ponadzakladowe reprezentujace pracownikow
zatrudnionych u pracodawcéw wchodzacych w sklad osoby prawnej lub jednostki
organizacyjnej nieposiadajacej osobowoséci prawnej (art. 241 § 51 6 k.p.).

W razie polaczenia zakltadowych organizacji zwigzkowych, z ktérych chocby jedna
zawarla uktad zakladowy, jej prawa i obowiazki przechodza na organizacje powstala
w wyniku potaczenia (art. 241% § 2 k.p.).

W razie rozwigzania wszystkich organizacji zwiazkowych, ktére zawar-

ly uklad zakladowy, uklad ten nie przestaje obowigzywaé pracodawcy
i pracownikow. Pracodawca moze odstapi¢ od stosowania ukladu w calosci lub
w czeéci po uplywie okresu nie krotszego niz okres wypowiedzenia ukladu. Mimo
odstapienia od stosowania ukfadu wynikajace z niego warunki umowy o prace lub
innego aktu tworzacego stosunek pracy (zawartych pod rzadem ukladu) obowiazuja
az do ich wypowiedzenia i uptywu okresu wypowiedzenia (badz zmiany za zgoda
pracownika). Przy wypowiedzeniu warunkéw umowy w opisanej sytuacji nie sto-
suje sie przepisow ograniczajacych dopuszczalno$¢ wypowiedzenia zmieniajacego
(art. 241% § 3 k.p.).

Na podstawie art. 241% k.p., ze wzgledu na zlg sytuacje¢ finansowg pracodaw-
9 cy, strony ukladu zakladowego moga zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu
stosowania u danego pracodawcy w calosci lub w czesci ukladu zakladowego
i ponadzakladowego badz tylko jednego z nich na okreslony w porozumieniu czas
- nie dluzszy niz trzy lata.

Celem tego porozumienia jest wsparcie pracodawcy w pokonywaniu trudnosci fi-
nansowych przez zmniejszenie jego obcigzen na rzecz pracownikéw i niedopuszcze-
nie tym samym do grozacej likwidacji miejsc pracy. Takze wtedy, gdy u pracodawcy
obowigzuje jedynie uklad ponadzakladowy, moze by¢ zawarte porozumienie o jego
zawieszeniu. Porozumienie to moga zawrze¢ wylacznie strony uprawnione w da-
nej sytuacji do zawarcia ukladu zakladowego. Wydaje sig, Ze to porozumienie, poza
ogdlna klauzulg, ze zawiesza si¢ stosowanie okre§lonego uktadu, badz wskazaniem
postanowien ukladu, ktorych stosowanie ulega zawieszeniu, i okresu trwania zawie-
szenia moze tez zawiera¢ inne postanowienia, np. dotyczace zobowiazan pracodawcy,
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w szczegdlnosci co do zaniechania w okresie zawieszenia zwolnien z pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikow?.

Porozumienie o zawieszeniu stosowania ukladu podlega zgloszeniu do wlasciwego
rejestru ukltadéw. Informacje o zawieszeniu stosowania ukladu ponadzakladowego
strony porozumienia powinny przekaza¢ stronom ukladu. Porozumienie to nalezy
uzna¢ za porozumienie zbiorowe bedace specyficznym Zrédtem prawa pracy.

W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu zawieszajacym nie obowiazuja (bez
potrzeby dokonywania wypowiedzenia zmieniajgcego lub zawierania porozumienia
zmieniajgcego), wynikajace z zawieszonego uktadu, warunki umow o prace (innych ak-
tow bedacych podstawg stosunku pracy) zawartych przed dniem zawieszenia. Od dnia
nastepujacego po uplywie okresu zawieszenia ukladu warunki te znowu obowiazujg.

4. Porozumienie o stosowaniu ukfadu zbiorowego pracy

Podmioty uprawnione do zawarcia ukladu (majace zdolnos¢ uktadowa) moga za-
wrze¢ porozumienie o stosowaniu w catosci lub w czeéci ukladu, ktdrego nie sg
stronami (art. 241" k.p.).

Mamy tutaj do czynienia z przypadkiem legalnego wykorzystania przez pod-

mioty niebiorace udzialu w rokowaniach w celu zawarcia ukladu efektow
tych rokowan. Nalezy podkresli¢, ze strony, ktére porozumialy si¢ co do stosowania
»cudzego” ukladu, nie stajg si¢ stronami tego ukladu, nie moga mie¢ wiec wplywu
na ewentualne zmiany jego tresci ani na wykladnie. Ustawa nie uzaleznia zawarcia
porozumienia o stosowaniu uktadu od zgody jego stron.

Zmiana postanowien ukladu przez jego strony nie powoduje automatycznie zmian
w tre$ci porozumienia o jego stosowaniu. Strony porozumienia moga wprowadzi¢ te
zmiany do porozumienia w drodze protokolu dodatkowego. Rozwiazanie ukladu
nie powoduje wygasniecia porozumienia o jego stosowaniu.

Strony porozumienia zwigzane sg wyjasnieniami tre$ci postanowien uktadu dokona-
nymi wspdlnie przez strony ukladu (art. 241° § 2 k.p.).

Do porozumienia o stosowaniu ukladu stosuje si¢ odpowiednio przepisy do-

tyczace ukltadu (art. 241'° § 1 k.p.). Oznacza to m.in., ze porozumienie podle-
ga rejestracji. Organ rejestrujacy porozumienie zawiadamia o jego rejestracji strony
ukladu (art. 241'° § 2 k.p.). Porozumienie to nalezy traktowac jako rodzaj porozu-
mienia zbiorowego bedacego specyficznym zrédltem prawa pracy.

8 Tak J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 621.
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§ 4. Regulaminy

1. Regulamin pracy

Zgodnie z art. 104 § 1 k.p. przedmiotem regulaminu pracy sa organizacja
0 i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki praco-
dawcy oraz pracownikow. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikow
ma obowiazek wprowadzenia regulaminu pracy, chyba ze sprawy nalezace do ma-
terii regulaminowej zostaly uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy. Pracodawca
zatrudniajagcy mniej niz 50 pracownikéw moze wprowadzi¢ regulamin pracy, jezeli
przedmiot regulaminu nie zostal uregulowany w ukladzie zbiorowym pracy. Jednak-
ze pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50, lecz co najmniej 20 pracownikow jest
obowigzany wprowadzi¢ regulamin pracy, jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa
wystgpi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba Ze materia regulaminowa zostata
uwzgledniona w uktadzie zbiorowym pracy.

Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organizacja
zwiazkowa (ewentualnie z miedzyzaktadowa organizacjg zwigzkows, jesli jest objety
zakresem jej dzialania — art. 34 u.z.z.). Uzgodnienie oznacza akceptacje calego tekstu
regulaminu przez organizacje zwigzkowa. W tym trybie ustalony regulamin pracy
jest w istocie rodzajem opartego na ustawie porozumienia zbiorowego i z tego
wzgledu powinien by¢ traktowany jako specyficzne zrédlo prawa pracy.

Z tresci art. 104* § 2 k.p. wynika, Zze w ramach procedury ustalania regulami-
o nu w uzgodnieniu z jedyna dzialajaca u pracodawcy organizacja zwigzkowa
wystepuja dwa etapy:
1) wspolne okreslenie terminu, w ktérym powinno doj$¢ do uzgodnienia treéci re-
gulaminu;
2) negocjacje merytoryczne i uzgodnienie tresci regulaminu.

Organizacja zwigzkowa na gruncie tego przepisu moglaby skutecznie (gdyby widziata
w tym interes pracownikow) blokowa¢ wydanie regulaminu (np. nowego regulaminu)
pracy, nie godzac si¢ na proponowany termin uzgodnienia jego tre$ci. Niemozno$é
uzgodnienia tego terminu nie otwiera bowiem pracodawcy drogi do jednostronnego
ustalenia regulaminu. Jezeli za$ termin zostal przez strony okreslony, lecz nie zdo-
faly one w tym terminie uzgodni¢ tresci regulaminu, regulamin pracy ustala jedno-
stronnie pracodawca.

Inaczej jest w przypadku, gdy u pracodawcy dzialaja dwie organizacje zwiazkowe
lub wiecej. Wtedy, zgodnie z art. 30 ust. 5 u.z.z., jezeli organizacje te nie przedstawia
wspolnego stanowiska co do tresci projektu regulaminu w ciagu 30 dni od zglosze-
nia propozycji pracodawcy, decyzje w tej sprawie podejmuje sam pracodawca po
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rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych. W takiej sytuacji pra-
codawca, po bezskutecznym uptywie owych 30 dni, sam ustala tre$¢ regulaminu®.
Trzeba doda¢, ze obecnie wspolne stanowisko wszystkich zakladowych organizacji
zwigzkowych w sprawie regulaminu moze by¢ zastagpione wspolnym stanowiskiem
reprezentatywnych (w rozumieniu art. 241 k.p.) organizacji zakladowych. Nie jest
jasne, jaki jest dalszy tryb postepowania, gdy wszystkie badz wszystkie reprezenta-
tywne organizacje zakladowe przedstawia w terminie 30 dni ,wspdlnie uzgodnione
stanowisko” w sprawie tresci regulaminu, z ktérym nie zgadza si¢ jednak pracodaw-
ca. Wydaje sie, ze w takiej sytuacji strony powinny prowadzi¢ merytoryczne negocja-
cje, bez ograniczenia w czasie, az do osiagniecia porozumienia.

Jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, on sam wydaje
regulamin. Taki jednostronny regulamin nie jest zrédlem prawa pracy w rozumie-
niu konstytucyjnym, lecz czerpie swa moc obowigzujacg z ustawy zwyklej, jaka jest
Kodeks pracy, oraz z woli stron stosunku pracy.

Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie dwoch tygodni od dnia podania go do
wiadomosci pracownikom w sposéb przyjety u danego pracodawcy. Chociaz Kodeks
wyraznie tego nie nakazuje, moim zdaniem powinno to nastgpi¢ na pismie. Nieza-
leznie od tego pracodawca jest zobowigzany zapozna¢ z trescig regulaminu kazdego
nowego pracownika przed dopuszczeniem go do pracy (art. 104* § 2 k.p.).

Zmiany do regulaminu pracy wprowadza si¢ w takim samym trybie, w jakim usta-
la sie jego pierwotny tekst. Zwigzek zawodowy, ktdry bezskutecznie domaga sie od
pracodawcy zmiany regulaminu, moze swoje zadanie uczyni¢ przedmiotem sporu
zbiorowego.

Kodeks nie reguluje utraty mocy obowigzujacej przez regulamin pracy, nalezy wiec
przyjaé, ze dokonuje sie to na zasadach ogolnych. Regulamin wprowadzony na czas
okreslony traci moc z nadejsciem ustalonego terminu. Jezeli czas obowigzywania
regulaminu nie zostal z géry okreslony, przestaje on obowigzywac z dniem wejscia
w zycie nowego regulaminu. O utracie mocy obowiazujacej regulaminu moze tez zde-
cydowa¢ zaktadowy ukfad zbiorowy pracy, ktdry obejmie swg tre$cig materie regula-
minowg. Regulamin moze réwniez uchyli¢ sam pracodawca, jesli odpadta przestanka
ustalenia regulaminu, jaka jest zatrudnianie co najmniej 50 lub 20 pracownikéw.

Zgodnie z art. 104' k.p. regulamin pracy powinien w szczegdlnosci ustalac:
1) organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zakladu pracy w czasie
pracy i po jej zakonczeniu, wyposazenie (tj. tryb zaopatrywania) pracownikow

¥ Por. wyrok SN z 21.03.2001 r., I PKN 320/00, OSNAPiUS 2002/24, poz. 599; J. Wratny, Kodeks
pracy..., 2004, s. 270.
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w narzedzia i materialy, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w $rodki ochro-
ny indywidualnej i higieny osobistej;

2) systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy;

3) pore nocng;

4) termin, miejsce, czas i czgstotliwo$¢ wyplaty wynagrodzenia;

5) wykazy prac wzbronionych miodocianym oraz kobietom (wystepujacych u da-
nego pracodawcy);

6) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy (wystepujacych u danego pracodawcy)
dozwolonych pracownikom miodocianym w celu przygotowania zawodowego;

7) rodzaje lekkich prac dorywczych, wystepujacych u danego pracodawcy, przy
ktérych mozna zatrudnia¢ mlodocianych w celu zarobkowym;

8) obowiazki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpoza-
rowej, w tym takze sposob informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym,
ktore wigze si¢ z wykonywang praca;

9) przyjety u danego pracodawcy sposob potwierdzania przez pracownikow przy-
bycia i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;

10) wykaz kar porzadkowych, o ktorych stanowi art. 108 k.p.

W tresci regulaminu mozna wyrdzni¢ postanowienia ,,normatywne”, ktére obowia-
zujg z woli podmiotéw ustalajacych regulamin (pkt 1-4 oraz 7-9 zamieszczonego
powyzej wykazu), oraz postanowienia informacyjne, ktore jedynie upowszechniajg
tres¢ okreslonych przepiséw ustawowych (pkt 5, 6 i 10).

Artykul 104! k.p., postugujac si¢ wyrazeniem ,w szczegdlnoéci’, nie wylicza wyczer-
pujaco wszystkich spraw, ktére moga by¢ przedmiotem postanowien ,normatyw-
nych” Oznacza to, ze regulamin pracy moze odnosi¢ sie takze do innych kwestii
mieszczacych sie w kategorii ,,organizacja i porzadek w procesie pracy oraz zwia-
zane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikow”.

o Watpliwe jest, czy mozna przewidzie¢ w regulaminie przeszukiwanie (rewizje

osobistg) pracownikow w celu zapobiezenia wynoszeniu przez nich z zaktadu
pracy mienia pracodawcy lub wnoszenia na teren zakladu alkoholu czy innych nie-
dozwolonych substancji badz przedmiotéw™ oraz okresli¢ tryb niedopuszczania do
pracy lub odsuwania od pracy pracownikéw znajdujacych sie pod wptywem alkoholu
lub innych $rodkéw odurzajacych.

0 Sad Najwyzszy w wyroku z 13.04.1972 r., I PR 153/72, OSNCP 1972/10, poz. 184, dopuscil stoso-
wanie przeszukania pracownikow (rewizji osobistej), jesli zostali oni uprzedzeni o mozliwosci stosowania
przeszukania i pod warunkiem, ze przeszukanie jest wykonywane w porozumieniu z przedstawicielstwem
zalogi i w sposob zgodny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa i zasadami wspotzycia spo-
fecznego; nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze jest to orzeczenie z czaséw PRL, kiedy ochrona praw jednostki
byta nieporéwnywalnie stabsza niz obecnie.
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Nie jest jasne, w jakim zakresie regulamin pracy powinien ustala¢ obowiazki stron
stosunku pracy dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony przeciw-
pozarowej. Nalezy sadzi¢, iz chodzi tu przede wszystkim o konkretyzacje niekto-
rych ogdlnie sformutowanych w Kodeksie pracy norm (konkretyzacji wymagajg
w szczegdlnosci przepisy dotyczace szkolenia pracownikdéw w zakresie bhp i ochro-
ny przeciwpozarowej, organizacji badan lekarskich, dopuszczalnoéci palenia tytoniu
w zakladzie pracy). Z pewnoscia nie nalezy w regulaminie powtarzac tresci przepi-
séw Kodeksu pracy, innych ustaw i aktow wykonawczych dotyczacych praw i obo-
wigzkow pracodawcy oraz pracownikow z zakresu bhp.

2. Regulamin wynagradzania

Zgodnie z art. 77* k.p., obowigzek wydania regulaminu wynagradzania spo-
0 czywa na pracodawcy, ktory zatrudnia co najmniej 50 pracownikéw nieobjetych
zaktadowym ukladem zbiorowym pracy ani ukladem ponadzaktadowym, ustalajgcym
warunki wynagradzania za prac¢ oraz przyznawania innych $wiadczen zwigzanych
z pracg ,w zakresie i w sposdb umozliwiajacy okreslenie na jego podstawie indywi-
dualnych warunkéw umowy o pracg”. Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pra-
cownikéw nieobjetych takim ukfadem zbiorowym pracy moze, ale nie musi, ustali¢
regulamin wynagradzania. Jezeli jednak pracodawca zatrudnia mniej niz 50, lecz co
najmniej 20 takich pracownikéw, jest obowigzany ustali¢ regulamin wynagradzania,
jezeli z wnioskiem o jego ustalenie wystapi zakladowa organizacja zwigzkowa.

W liczbach 50 i 20 pracownikéw uwzglednia si¢ wszystkich pracownikéw, niezalez-
nie od podstawy zatrudnienia (w szczego6lnosci takze mlodocianych zatrudnionych
na podstawie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego), oraz bez wzgledu
na wymiar ich czasu pracy (takze zatrudnionych na niepelnym etacie).

Regulamin wynagradzania nie moze by¢ wydany w odniesieniu do tych pracowni-
kow, ktérzy nie podlegaja regulacji ukladowej (sedziowie, asesorzy sadowi, proku-
ratorzy, czlonkowie korpusu stuzby cywilnej, mianowani i powolywani urzednicy
panstwowi oraz pracownicy samorzadowi zatrudnieni na podstawie wyboru, miano-
wania i powotania; art. 772 § 5 w zw. z art. 239 § 3 k.p.). Regulaminu wynagradzania
nie wydaje sie rdwniez w panstwowych jednostkach sfery budzetowej, ktorych pra-
cownicy moga by¢ obejmowani ukladem zbiorowym pracy, jezeli dla tych pracowni-
kéw nie zawarto ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy. Szczegotowe zasady
ich wynagradzania ustala w takim przypadku, w drodze rozporzadzenia, minister
wlasciwy do spraw pracy, na wniosek wlasciwego ministra, w zakresie niezastrzezo-
nym w odrebnych przepisach do wlasciwosci innych organéw.

o Regulamin wynagradzania powinien okre$la¢ warunki wynagradzania oraz
przyznawania innych $wiadczen zwiazanych z praca. Przez warunki wy-
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nagradzania nalezy rozumie¢ przede wszystkim system wynagradzania (czasowy,
premiowy, akordowy), skladniki wynagrodzenia, regulamin premiowania, spo-
sob wynagradzania za czas przestoju i za godziny nadliczbowe. Inne $wiadczenia
zwigzane z pracg to m.in. odprawy (emerytalna, rentowa, posmiertna), rekompensata
z tytulu poniesionych przez pracownika kosztow podrozy, oplaty z tytulu uzywania
przez niego wlasnych narzedzi i érodkéw lokomogji.

Regulamin wynagradzania, jako swego rodzaju zastepcze zrédlo prawa w zakresie
wynagradzania, przestaje obowigzywac¢ w dniu, w ktérym wchodzi w Zycie ,,zrédlo
wlasciwe”, czyli zakladowy uklad zbiorowy pracy lub uklad ponadzakladowy, kto-
rego tre§¢ pozwala na ustalenie indywidualnych warunkéw wynagradzania za prace.
W tresci zawartych w czasie jego obowigzywania uméw o prace i innych aktéw po-
zostaja jednak, moim zdaniem, te postanowienia regulaminu, ktdre sa korzystniejsze
dla pracownika od regulacji uktadowych, az do czasu zmiany umowy o prace w od-
powiednim trybie.

Artykut 772 § 4 k.p. stanowi (w zdaniu drugim): ,,Jezeli u danego pracodawcy

dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regu-
lamin wynagradzania” To kategoryczne sformulowanie oznacza, moim zdaniem,
ze bez uzgodnienia z organizacjg zwiazkows pracodawca nie moze w takiej sytu-
acji wydac regulaminu wynagradzania. Jesli u pracodawcy dziata wiecej organizacji
zwigzkowych, wszystkie badz przynajmniej te sposrdd nich, ktére majg przymiot
reprezentatywnosci — zgodnie z art. 30 ust. 5 u.z.z. - powinny przedstawi¢ w spra-
wie regulaminu wspdlne stanowisko. Gdy w terminie 30 dni nie uczynig tego, pra-
codawca wydaje regulamin jednostronnie (po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk
organizacji zwigzkowych). Regulamin uzgodniony z organizacja zwiazkowa, jako
sui generis porozumienie zbiorowe, nalezy zaliczy¢ do specyficznych zrédel pra-
wa pracy.

Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uplywie dwoch tygodni od dnia
podania go do wiadomosci pracownikéw w sposdéb przyjety u danego pracodawcy
(art. 772 § 6 k.p.).

Regulamin wynagradzania, chociaz nazwg i sposobem ustalania przypomina regula-
min pracy, spetnia funkcje zblizong raczej do zakltadowego uktadu zbiorowego pracy,
ktory zastepuje. Totez z mocy art. 772 § 5 k.p. stosuje si¢ do niego odpowiednio
niektdre przepisy dotyczace ukladow zbiorowych pracy, w szczegolnosci art. 241"
§ 2 k.p., ktory — odpowiednio stosowany - zobowigzuje pracodawce do zawiadomie-
nia pracownikéw o wejsciu regulaminu wynagradzania w Zycie, o zmianach dotycza-
cych regulaminu i o utracie jego mocy obowigzujgcej, a takze do dostarczenia zakta-
dowej organizacji zwigzkowej (jedli dziala u danego pracodawcy) niezbednej liczby
egzemplarzy regulaminu oraz do udostepnienia do wgladu kazdemu pracownikowi
- na jego zadanie - tekstu regulaminu i wyjasnienia jego tresci.
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