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Janusz Zolyriski

PRZYJMOWANIE AKTOW AUTONOMICZNEGO PRAWA
PRACY W SWIETLE ART. 30 UST. 5 USTAWY
O ZWIAZKACH ZAWODOWYCH. ASPEKT
TEORETYCZNO-PRAKTYCZNY

UWAGI WSTEPNE

Ustawa o zwigzkach zawodowych? obowigzuje od 27 lipca 1991 r. i pomimo tak dlu-
giego okresu na jej tle wcigz powstaje wiele watpliwosci praktycznych i teoretycznych.
Dotycza one wielu zagadnien, w tym w szczegdlno$ci wzajemnych relacji miedzy tymi or-
ganizacjami a pracodawca, oraz relacji miedzy samymi zwigzkami zawodowymi. Problem
dotyczy mianowicie zakladowej organizacji zwigzkowej posiadajacej status organizacji
reprezentatywnej w przypadku zawierania niektorych porozumien. Sklania to zatem do
uznania, Ze ustawa ta powinna by¢ gruntownie zmieniona lub powinno nastapi¢ przyjecie

! dr; radca prawny.
* Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst jedn. Dz.U. z 2014r., poz. 167, z pézn.
zm.), zwana dalej Zw.Zw.U.
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nowego aktu prawnego, albo co najmniej zweryfikowanie stosowanej wykladni tych prze-
pisow. Poglad ten znajduje uzasadnienie w przedmiotowych rozwazaniach, ktére dotycza
wylacznie fragmentu wzajemnych relacji pomiedzy pracodawca a zwigzkami zawodowy-
mi, a mianowicie przyjmowania autonomicznych aktéw prawa pracy w oparciu o art. 30
ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych.

UZGADNIANIE TRESCI ZAKEADOWEGO AKTU PRAWNEGO

Na podstawie ustawy o zwigzkach zawodowych ustawodawca nadal tym organiza-
cjom szereg uprawnien. Nalezy jednakze zwroci¢ uwage, ze w polskim modelu zbiorowe-
go prawa pracy obszar dziatalnosci zwiazkéw zawodowych skupia si¢ przede wszystkim
na poziomie wspdlpracy z pracodawca i na obronie praw oraz intereséw pracowniczych.
Na tym poziomie skoncentrowane sg rdwniez najwazniejsze uprawnienia zwigzkdéw za-
wodowych, w tym te okreslane jako ,twarde” (prawo do wszczgcia sporu zbiorowego
i przeprowadzenia strajku). Jednym z podstawowych uprawnien zwigzkéw zawodowych
jest rowniez ich wplyw na stanowienie tzw. prawa zakladowego, ktore jest okreslane mia-
nem autonomicznego prawa pracy. Sg to mianowicie akty prawne, do stanowienia ktérych
wymagane jest wspoltdziatanie pracodawcy z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi.
Istotg ustrojowy jest przy tym to, ze akty te winny by¢ w pierwszej kolejnosci przyjmowa-
ne na zasadzie negocjacyjnej pomiedzy partnerami spotecznymi.

Tworzenie aktow zaktadowego prawa pracy od strony materialnej reguluje szereg prze-
pisow. Sa to zaréwno przepisy zawarte w Kodeksie pracy, jak i w ustawach szczegolnych, jaka
jest np. ustawa o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych®. Jezeli jednak u pracodawcy
funkcjonujg zwiazki zawodowe posiadajace status zaktadowych organizacji zwigzkowych, od
strony formalnej sposob ich przyjmowania reguluje ustawa o zwigzkach zawodowych, gdyz
generalnie dokonywane jest to wlasnie w uzgodnieniu z tymi organizacjami. Otéz w $wie-
tle art. 30 ust. 5 ,,jezeli w sprawie ustalenia regulaminu wynagradzania, regulaminéw nagrod
i premiowania, regulaminu zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych, planu urlopéw lub
regulaminu pracy, okresu rozliczeniowego, o ktérym mowa w art. 135 § 2 i 3 Kodeksu pracy,
wykazu prac, o ktérym mowa w art. 1517 § 4 Kodeksu pracy lub indywidualnego rozktadu
czasu pracy, o ktérym mowa w art. 8 ust. 2-4 ustawy z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy
kierowcow (Dz.U. z 2012 1., poz. 1155 oraz z 2013 r., poz. 567), organizacje zwigzkowe albo
organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 241*** Kodeksu pracy nie przedsta-
wig wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach podejmu-
je pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych”

Po dokonaniu analizy art. 30 ust. 5 powstaje co najmniej kilka powaznych watpliwo-
$ci teoretycznych i praktycznych. Sprowadzajg sie one do tego, Ze norma prawna zawarta
w tym przepisie zobowigzuje pracodawce do dokonania stosownych uzgodnien z zaktado-
wymi organizacjami zwigzkowymi. Ustawodawca dokonal jednak wyraznego rozréznienia

* Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych, tekst jedn. Dz. U.z 2012 .,
poz. 292, z pdzn. zm.
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i uprzywilejowania niektorych z zakltadowych organizacji zwigzkowych*. Ot6z wprowadzit
on podzial zakladowych organizacji zwigzkowych na dwie grupy. Do pierwszej grupy na-
lezg zaktadowe organizacje zwigzkowe, ktdre mozna okresli¢ jako organizacje ,,zwykle’, co
zwigzane jest z malg iloscig czlonkéw tych organizacji. Do drugiej grupy nalezg organiza-
cje, ktérym ustawa o zwigzkach zawodowych nadaje status organizacji reprezentatywnych,
przy czym co wymaga wyraznego zwrocenia uwagi, pojecie zwigzku reprezentatywnego jest
terminem ustawowym. Przyjete rozwigzanie prawne wynika z faktu, Ze reprezentatywnos¢
w polskim systemie prawnym pelni niekiedy role kryterium dyferencjacji uprawnien orga-
nizacji zwigzkowych. Ustawodawca postuguje sie nig wowczas, gdy chce wyposazy¢ w pew-
ne, okreslone kompetencje jedynie niektore organizacje zwigzkowe®. Reprezentatywnos¢
oznacza zatem zdolno$¢ do wystepowania w okreslonych sprawach®.

Analizujac pojecie zwigzku reprezentatywnego, nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze wyste-
puje ono co najmniej w dwoch znaczeniach: w wymiarze ogolnokrajowym i zaktadowym.
W przedmiotowych rozwazaniach istotne znaczenie ma reprezentatywno$¢ w wymiarze
zakladowym, stad rozwazania dotyczace reprezentatywno$ci w wymiarze ogdlnopolskim
zostang pominiete. Na poziomie zakladowym reprezentatywno$¢ definiuje art. 2412 k.p.
Zgodnie z t3 regulacja podstawa do ustalenia reprezentatywnosci na poziomie zaktadu
pracy (pracodawcy) jest procent ogélu zrzeszonych przez te organizacje pracownikow
w stosunku do ogétu pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy. Reprezentatyw-
na zakladowq organizacja zwigzkows jest organizacja zwigzkowa:

« bedaca jednostka organizacyjna albo organizacja czlonkowska ponadzakltadowe;j
organizacji zwigzkowej uznanej za reprezentatywna na podstawie art. 241§ 1 pkt 1, pod
warunkiem ze zrzesza ona co najmniej 7% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy lub

» zrzeszajaca co najmniej 10% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

Jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spetnia wymogoéw, o ktérych
mowa powyzej, reprezentatywna zakladowa organizacja zwigzkowa jest organizacja
zrzeszajaca najwieksza liczbe pracownikow. Przy ustalaniu liczby pracownikow zrze-
szonych w zakladowej organizacji zwigzkowej uwzglednia si¢ wylgcznie pracownikow
nalezacych do tej organizacji przez okres co najmniej 6 miesigcy, przed przystgpieniem
do rokowan w sprawie zawarcia ukladu zakladowego. W razie gdy pracownik nalezy do
kilku zaktadowych organizacji zwigzkowych, uwzgledniony moze by¢ tylko jako czlonek
jednej wskazanej przez niego organizacji zwigzkowej.

Szczegllny wymiar znaczenia reprezentatywnosci odnosi si¢ do miedzyzakladowej
organizacji zwiazkowej. Uzyskanie reprezentatywnosci u jednego pracodawcy nie oznacza,
ze przymiot ten rozciaga si¢ takze na innych pracodawcéw objetych dzialaniem tej organi-
zacji. Jak wspomniano, reprezentatywnos¢ na szczeblu zakladowym okresla art. 2412 k.p.

* Szeroko na temat reprezentatywnosci zwigzkéw zawodowych zob. M. Latos-Milkowska, Reprezentatywnosc
w zbiorowych i indywidualnych stosunkach pracy, [w:] Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, red. L. Florek, War-
szawa 2007, s. 136-151.

> M. Lato-Miltkowska, Reprezentatywnos¢ w zbiorowych i indywidualnych stosunkach pracy..., s. 138.

¢ M. Pliszkiewicz, M. Sewerynski, Problemy reprezentatywnosci w zbiorowych stosunkach pracy, PiP 1995, z.
9,s. 3.
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Zaden inny przepis (ani zawarty w kodeksie pracy, ani w komentowanej ustawie) nie zawie-
ra odstepstw od tej reguly wobec miedzyzakladowej organizacji zwigzkowej. Wobec powyz-
szego status zwigzku reprezentatywnego posiada miedzyzaktadowa organizacja zwigzkowa,
ktéra spelnia u tego (konkretnego) pracodawcy kryteria ilosciowe wynikajace z art. 241%*
k.p. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze ,przenoszenie” konsekwencji uzyskania statusu
organizacji reprezentatywnej u jednego z pracodawcéw na innych pracodawcow dotyczy
wylacznie limitu dzialaczy, jakich ten zwigzek moze wskaza¢ jako szczegolnie chronio-
nych (art. 34% ust. 1 i 2 ustawy o zwiazkach zawodowych). Stad zarzad miedzyzaktadowej
organizacji zwigzkowej, uzyskujac status reprezentatywnej organizacji zwigzkowej tylko
u jednego z pracodawcow, moze obja¢ ochrong wiecej dziataczy. Moze on takze w zasadzie
swobodnie dysponowa¢ podziatem tego limitu miedzy pracownikéw innych pracodawcow
podlegajacych jej dziataniu, w tym réwniez tych, u ktérych nie jest reprezentatywna’.

Dokonanie rozréznienia na organizacje ,zwykle” i organizacje reprezentatywne ma
istotne znaczenie prawne. Jezeli wérod funkcjonujacych u pracodawcy zwigzkéow zawo-
dowych istniejg takze zwigzki zawodowe posiadajace tzw. status zwigzkow reprezenta-
tywnych, muszg funkcjonowa¢ co najmniej dwie takie organizacje, pracodawca moze
wiec poming¢ w konsultacjach ,,zwykte” zakladowe organizacje zwigzkowe i konsultowa¢
tylko z tymi, ktére maja status reprezentatywny. W przypadku, gdy w zakladzie pracy
dzialaja dwie zakladowe organizacje zwigzkowe, w tym tylko jedna organizacja jest repre-
zentatywna, organizacja reprezentatywna traci mozliwo$¢ jednostronnego wplyniecia na
stanowisko pracodawcy. Z kolei jezeli istniejg co najmniej dwie reprezentatywne, organi-
zacje te posiadaja ustawowy termin 30 dni do zajecia wspdlnego stanowiska. W tym miej-
scu nalezy zwroci¢ uwage, ze kryterium reprezentatywnosci, ktora to reprezentatywnosé
na poziomie zakladowym nie obowiazuje jako ogélna zasada, stosowana jest ad casum?®
w stosunku do $cisle okreslonej kategorii szczegdlnych sytuacji i ma na celu usprawnienie
dialogu spotecznego z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi®.

Nalezy takze zwroci¢ uwage, ze w art. 30 ust. 5 ustawodawca uzyl terminu ,wspdlnie
uzgodnione stanowisko™. Takie ujecie powodowalo przez wiele lat w praktyce problem
z uznaniem, co oznaczalo owo wspdlnie uzgodnione stanowisko. Pracodawca wystoso-
wywal do organizacji zwigzkowych pismo o zajecie stanowiska, a organizacje zwigzkowe
przedstawialy — kazda z osobna - swoj poglad. W takiej sytuacji cigzar rozstrzygniecia, czy
otrzymane stanowiska zwigzkéw zawodowych s3 jednolite, czy tez rozbiezne, spoczywat
na pracodawcy. Pracodawca musiat zatem szczegétowo przeanalizowac sytuacje, gdy uzna-
wal, ze stanowiska zakladowych organizacji zwigzkowych nie sg tozsame. Powodowalo to
czasem bardzo powazne trudnosci interpretacyjne i umozliwialo w razie watpliwosci kwe-
stionowanie decyzji pracodawcy przez organizacje zwigzkowe. Kres temu polozylo orzecz-

7 Zob.]. Zolyr’lski, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz, Warszawa 2014, s. 213-223.

8 M. Latos-Milkowska, Reprezentatywnos¢ w zbiorowych i indywidualnych stosunkach pracy... ,s. 139.

® M. Gladoch, Status niereprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej w kontekscie prawa koalicji,
PiZS 2012, nr 1, s. 16.

10 Zob. A. Swigtkowski, Reprezentacja zwigzkowa intereséw zbiorowosci pracownikéw, [w:] System prawa
pracy, t. 5: Zbiorowe prawo pracy, red. K.-W. Baran, Warszawa 2014, s. 394 i nast.
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nictwo SN, wedtug ktérego wyktadnia jezykowa nie budzi watpliwosci, Ze ,,wspdlnie uzgod-
nione stanowisko” wszystkich organizacji zwigzkowych albo organizacji reprezentatywnych
oznacza stanowisko jednolite, przedstawione we wspolnym pi$mie adresowanym do praco-
dawcy'!. Sad Najwyzszy stwierdzil takze, ze ,wspdlnie” oznacza bowiem ,wraz z kims dru-

7

gim, razem, lacznie z innymi”. Natomiast okreslenie ,,uzgadnia¢” to nic innego, jak ,,czyni¢
zgodnie z czym$”. W postanowieniu SN z dnia 3 lutego 2010 r.'* uznano, iz z art. 30 ust.
5 ustawy z 1991 r. o zwigzkach zawodowych wynika, Ze jedynie w przypadku jesli organiza-
cje zwigzkowe maja wspdlne, ale negatywne stanowisko, regulamin zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych nie moze by¢ zmieniony jednostronnie przez pracodawce. Natomiast
jezeli zwigzki zawodowe nie uzgodnity wspolnego stanowiska, pracodawca moze dokona¢
jednostronnych zmian tego regulaminu. W konsekwengji, jezeli funkcjonujace u praco-
dawcy zakladowe organizacje zwigzkowe sg skldcone pomiedzy sobg i nie potrafia wytonié
wspdlnej reprezentacji zdolnej do wypracowania jednego stanowiska, umozliwia to praco-
dawcy przeforsowanie wprowadzenia lub dokonania zmian przepiséw wewnatrzzaktado-
wych. Jezeli wigc uplynie termin 30 dni od dnia przedstawienia projektu, pracodawca jest
uprawniony do samodzielnego ustalenia regulaminu®’.

Watpliwosci interpretacyjne budzi w tym przepisie sformutowanie ,,nie przedstawia
wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach podej-
muje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwiazkowych”. Tres¢
ta winna by¢ rozumiana w ten sposob, ze organizacje zwigzkowe wyrazaja swoje odrebne
zdania co do wprowadzenia danego aktu zakladowego prawa pracy (lub jego zmiany),
a wiec nie przedstawiajg stanowiska jednolitego. W takiej sytuacji pracodawca upowaz-
niony jest wprowadzi¢ jednostronnie ten akt, przy czym nalezy rozwazy¢ takze znaczenie
sformulowania ,,po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych”. Moim
zdaniem wykladnia gramatyczna, jak i celowo$ciowa prowadzi do uznania, ze:

- jezeli pracodawca ,,odrzuca” odrebne stanowiska zakladowych organizacji zwigz-
kowych w calosci (oczywiscie propozycje zmian o charakterze redakcyjnym nie maja
znaczenia), to moze wprowadzi¢ dany akt prawny w zycie,

- jezeli zamierzalby uwzgledni¢ tylko niektére z propozycji (zastrzezen, uwag)
zwigzkéw zawodowych, to powinien od nowa przeprowadzi¢ proces negocjacyjny. Stano-
wisko moje wynika z faktu, ze:

A. przedmiotem konsultacji byly konkretne rozwigzania,

B. jezeli pracodawca chcialby wprowadzi¢ inne rozwigzania (zaproponowane przez nie-
ktore zwigzki), to tym samym dokonuje zmiany przedmiotowej zaproponowanego aktu
prawnego i zmiany te winny by¢ ponownie skonsultowane, gdyz w przeciwnym razie prze-
czyltoby to celowi negocjacyjnego ustalania tresci danego autonomicznego aktu prawnego.

Instytucja rokowan w zbiorowym prawie pracy ma bowiem swoje glebokie korzenie
cywilne. Proces ustanawiania wielu aktéw prawa wewnatrz zaktadowego jest procesem

""" Wyrok SN z dnia 19 stycznia 2012 r., I PK 83/11, MPP 2012, nr 7.
12 Postanowienie SN z dnia 3 lutego 2010 r., IT PK 296/09, LEX nr 602255.
3 Wyrok SN z dnia 21 marca 2001 r., I PKN 320/00, OSNP 2002, nr 24, poz. 599.
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negocjacyjnym, w ktérym przyjecie ich dokonywane jest w postaci zawarcia umowy po-
miedzy negocjujacymi stronami (pracodawca i z reguly zwigzkami zawodowymi)'. Stad
zawieranie porozumien zbiorowych ma z istoty charakter umowny.

Jak zwrdocono w literaturze uwage, umowne zréodto powstawania ukladéw pozwala
przyjaé, ze w braku odpowiednich postanowien w prawie pracy maja do nich zastoso-
wanie odpowiednie przepisy prawa cywilnego. Dotyczy¢ to bedzie zwlaszcza o§wiadczen
woli i ich wyktadni (art. 65 § 2 k.c.)””. Nalezy w tym miejscu zwrdci¢ uwage na okolicz-
no$¢, ze podobnie jak umowy prawa cywilnego porozumienia zbiorowe wypracowane
s3 na gruncie stosunkow zobowigzaniowych, a wigc musza by¢ zgodne oswiadczenie
woli. W negocjacjach istotg jest to, ze strony zawieraja porozumienie, gdy uzgodnia
wspolne stanowisko. Musi by¢ zatem consensus. Stad stusznie zauwazono w literaturze,
ze niezaleznie od przepiséw Kodeksu pracy regulujacych prowadzenie rokowan, celowe
jest stosowanie art. 72 k.c., zgodnie z ktérym jezeli strony prowadzg rokowania, to umo-
wa (uklad) zostaje zawarta, jezeli strony dojda do porozumienia co do wszystkich po-
stanowien, ktore byly przedmiotem rokowan'®. Nie mozna bowiem uzna¢ np. uktadu za
zawarty, jezeli niektdre kwestie sg przedmiotem rokowan miedzy stronami'’. W $wietle
powyzszego wystepuje istotne podobienstwo rozwigzan zbiorowego prawa pracy i regut
cywilnoprawnych. Wystepuje istotna zbieznos¢, ktéra sprowadza si¢ do swobody w za-
kresie podejmowania samych rokowan, co jest wyrazem idei dialogu spolecznego'®. Jest to
takze wyraz innej idei cywilistycznej - strony podejmuja rokowania i je kontynuuja, jezeli
majg taki zamiar, a rokowania koncza si¢ ,,sukcesem” wylacznie od dobrej woli stron®.
Ponadto doktrynalnie, od strony aksjologicznej przemawia za tym potrzeba ochrony po-
koju spotecznego oraz prowadzenia rokowan w zaufaniu i w dobrej wierze. Mozna, moim
zdaniem, poprzez zastosowanie instytucji analogii iuris odwola¢ si¢ do ustawy o rozwig-
zywaniu sporéw zbiorowych?, ktéra zabrania dokonywania zmian przedmiotowych po-
stawionych zgdan bez zgody drugiej strony. W przeciwnym razie mogloby to prowadzi¢
do zjawiska ,,korupcji” na linii zwigzki zawodowe — pracodawca, gdzie niektére zwigzki
w zamian za poparcie swoich zgdan odmawialyby zajecia wspodlnego stanowiska z innymi
zakladowymi organizacjami zwigzkowymi.

" Oczywidcie nie bedzie to dotyczy¢ tych aktow prawa zaktadowego, ktore nie powstaja w wyniku zawarcia
porozumienia pomiedzy partnerami spotecznymi, a nawet przy ich sprzeciwie. Mam tutaj na mysli przyjecie
przez pracodawce regulaminu pracy (w trybie art. 104?$ 2 k.p.).

1> L. Florek, Rozwigzanie uktadu zbiorowego pracy a tzw. klauzula wiecznosci, [w:] Aktualne problemy reprezentacji
pracowniczej w zbiorowych stosunkach pracy, red. J. Wratny, Warszawa 2014, s. 60. W wyroku SN z 22 wrze$nia
1992 r. (I PRN 41/92, OSNCP 1993, nr 6, poz. 113 z glosa aprobujaca G. Gozdziewicza, dostepna w systemie LEX)
wyraznie wskazano, ze ,wykladnia przepisow porozumienia w sprawie wprowadzenia zakltadowego systemu wy-
nagradzania powinna uwzglednia¢ wole i zamiar stron je zawierajacych. W przypadku watpliwosci powstajacych
przy tej wykladni sad powinien dazy¢ do ustalenia, co strony mialy na mysli i co zamierzaly osiagnac”

18 P. Nowik, Negocjacje zbiorowe prowadzone przez reprezentacje zwigzkowq i pracodawce — wybrane aspekty teore-
tyczno-prawne, [w:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikow zaktadu pracy, red. Z. Hajn, Warszawa 2012, . 266.
7 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. E Florek, Warszawa 2009, s. 1208.

'8 P. Nowik, Negocjacje zbiorowe..., s. 267.

¥ Nie mozna takze pomija¢ milczeniem okolicznosci, ze rokowania powinny by¢ prowadzone w dobrej
wierze z poszanowaniem interesu, praw, a nawet godnosci drugiej strony.

# Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych ( Dz.U. nr 55, poz. 236, z pdzn. zm.).
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C. Brak potrzeby konsultacji zaproponowanych przez zwigzek zawodowy propozycji
z innymi organizacjami moglby ponadto prowadzi¢ do tworzenia zwigzkéw propraco-
dawczych, zwanych zwigzkami z6ltymi, ktdre to zjawisko nie jest obce na gruncie pol-
skim. Ocenia si¢ mianowicie, ze z 2 mln pracownikéw nalezacych do zwigzkéw zawodo-
wych, 5-10% funkcjonuje w tzw. zwiazkach ,,prezesowskich™".

ZAKONCZENIE

Analiza art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych sktania do refleksji, ze proces
tworzenia zakladowego prawa pracy ma charakter negocjacyjny. Z tego tez wzgledu za-
jecie wspolnie przez zwigzki zawodowe jednolitego stanowiska bedacego w opozycji do
propozycji pracodawcy uniemozliwia przyjecie u pracodawcy wewnetrznego aktu praw-
nego. Jezeli po stronie zwigzkowej brak jest wspdlnego, jednolitego stanowiska, praco-
dawca moze wprowadzi¢ samodzielnie w zycie zaproponowany przez siebie akt prawny,
po rozpatrzeniu rozbieznych stanowisk zakladowych organizacji zwigzkowych. Nie moze
jednak po przedlozeniu projektu zwigzkom zawodowym i nastepnie jego odrzuceniu
przez niektore z tych organizacji, dokonywa¢ pozniej jego korekty. Z tego tez wzgledu
zmiana stanowiska pracodawcy czy rozbiezno$¢ w stanowiskach zwigzkow zawodowych
umozliwiajg pracodawcy wprowadzenie wyltgcznie regulaminu, statutu czy innego zakla-
dowego aktu prawnego wedlug pierwotnej wersji. Zamiar przyjecia wytacznie niektérych
z propozycji zaktadowej organizacji zwigzkowej zmusza pracodawce do podjecia nowego
procesu uzgadniania stanowisk, a wigc do wszczecia ponownego procesu negocjacyjnego.
Niezachowanie tej reguly moze stanowi¢ zarzut niewaznos$ci danego aktu prawnego.
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Streszczenie: Ustawa o zwigzkach zawodowych, w przypadku zamiaru wprowadzenia przez pra-
codawce wewnatrzzakladowego aktu prawnego, naklada obowiazek uzgodnienia jego tresci z za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Nie wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe funkcjo-
nujace u pracodawcy posiadaja jednak w tym zakresie rowne prawa. Przepisy ustawy o zwigzkach
zawodowych nadaja uprzywilejowane uprawnienia zwigzkom zawodowym posiadajacym status
zwigzkow reprezentatywnych. Jezeli wiec u pracodawcy dzialajg co najmniej dwa zwigzki posiada-
jace status zwigzkow reprezentatywnych, organizacje te moga wylaczy¢ z procesu negocjacji zwiaz-
ki zawodowe nieposiadajace tego statusu. W takich okoliczno$ciach pracodawca przy tworzeniu
zaktadowego aktu prawnego pomija w negocjacjach zwiazki nieposiadajace statusu reprezentatyw-
nego. W przypadku jednolitego, negatywnego w stosunku do propozycji pracodawcy, stanowiska
zwigzkéw zawodowych, pracodawca nie jest upowazniony do jednostronnego wprowadzenia da-
nego aktu w zycie. Jezeli stanowiska sa odrebne, winien jest jednak ponowi¢ proces negocjacyjny
z organizacjami zwigzkowymi.

Stowa kluczowe: zwigzek zawodowy, reprezentatywny zwigzek zawodowy, dialog spoteczny, poro-
zumienie, negocjacje zbiorowe

ADOPTING AUTONOMOUS LABOUR LAW ACTS IN THE LIGHT OF ART. 30 SECTION
5 OF THE ACT ON TRADE UNIONS. THEORETICAL AND PRACTICAL ASPECT

Summary: The Act on Trade Union imposes on an employer a general obligation to agree with the
establishment trade union organisations on the contents of an in-house legal act which is intended
to be implemented by the employer. However not all the establishment trade union organisations
operating at the employer exercise the equal rights with this regard since the provisions of the Act
on Trade Union give privileged treatment to the representative trade unions. If there are at least
two representative trade unions operating at the employer they may exclude non - representative
trade unions from the negotiations. In such circumstances the employer ignores the non - rep-
resentative trade unions in forming an establishment legal act. In case of trade unions’ joint and
negative position towards the employer’s proposal the employer is not authorised to unilateral
implementation of the respective act. If their positions are different the employer should repeat the
negotiations with the trade union organisations.

Keywords: trade union, representative trade union, social dialogue, agreement, collective negotia-
tions



