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ROWNOSC PROCEDURALNA JAKO PODSTAWOWA
IMPLIKACJA ZASADY DIALOGU SPOLECZNEGO

WSTEP

Postulat réwnosci proceduralnej jest immanentnie zawarty w zasadzie dialogu partneréw spo-
lecznych'. Wniosek ten wynika z analizy jezykowej art. 20 Konstytucji. Ustrojodawca w powotanym
artykule wskazuje, ze spoleczna gospodarka rynkowa oparta jest na solidarnosci, wspdtpracy i dia-
logu partneréw spofecznych. Analizujac znaczenie pojecia ,.dialog’, nalezy wskaza¢, ze pojecie to
mozna sprowadzi¢ do ,,rozmowy co najmniej dwoch 0sob™. Uczestnikami tej rozmowy na gruncie
art. 20 Konstytucji sg partnerzy spofeczni. Pojecie ,,partneréw spotecznych” to idiom. Nalezy jednak
wskazad, ze jest to szczegolny rodzaj idiomu, a mianowicie kolokacja®. Co za tym idzie, termin ,,part-
ner” wnosi calo$¢ swojego znaczenia do zwigzku frazeologicznego. Stosujac metode rozkladu predy-
katow?, celem roztozenia znaczenia terminu ,,partner” na terminy prostsze mozna wskazac, ze jest
to ,,osoba, ktorg traktuje si¢ jak réwnga sobie”. Powyzsza uwaga determinuje znaczenie terminu ,,dia-
log”. Zgodnie z zasadg kontekstowosci® znaczenie terminu ksztalttowane jest przez uzycie w zdaniu.
Innymi stowy, pomiedzy poszczegdlnymi elementami zdania zachodzg oddziatywania semantycz-
ne. Znaczenia poszczegolnych terminéw dostosowuja sie bowiem do siebie pod wzgledem swoich
»oczekiwan” semantycznych. Pomimo ze zasada ta pierwotnie funkcjonowata w logice, stanowi ona
obecnie element paradygmatu interpretacyjnego, gléwnie za sprawa M. Zielinskiego, ktory wskazuje,
ze analizujac znaczenie danego terminu, nalezy odwola¢ si¢ do kontekstu®.

Wplyw znaczenia terminu partner spoteczny na termin dialog objawia si¢ w ten sposob, ze
uzupelnia on jego znaczenie. Dialog bedzie zatem stanowi¢ rozmowe partneréw spotecznych,
ktdra jest prowadzona w sposdb zapewniajacy réwnos¢ jej uczestnikow. Gdyby bowiem rozmo-
wa ta nie byla prowadzona w tych warunkach, to nie bylaby prowadzona pomiedzy partnerami

“mgr; Uniwersytet Jagiellonski.

' Rozréznienia semantycznego pomiedzy dialogiem spotecznym a dialogiem partneréw spotecznych dokonat W.
Sanetra, wskazujac, ze pojecie dialogu partneréw spotecznych jest przypadkiem dialogu spotecznego, ktory zostat
wskazany w Preambule Konstytucji (por. W. Sanetra, Dialog spoteczny jako element ustroju spotecznego i polityczne-
go w swietle Konstytucji RP, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska,
J. Stelina, Gdansk 2010, s. 23). Poglad ten podzielam w calosci.

2 http://sjp.pl/dialog

* Idiom, przybierajacy postac kolokacji, charakteryzuje si¢ tym, Ze jeden z jego elementéw wnosi calos¢ swojego
znaczenia. Szerzej A. Markowski, Wyktady z leksykologii, Warszawa 2012, s. 31.

* Metoda stosowana jest we wspolczesnej semantyce. Bazuje ona na zalozeniu, ze znaczenie terminu jest po
prostu okreslonym wyrazeniem, posiadajacym okreslong strukture skladniowa (por. R. Grzegorczykowa, Wpro-
wadzenie do semantyki jezykoznawczej, Warszawa 2010, s. 81 i 120).

° Zasada ta zostala sformulowana przez G. Fregego. Zgodnie z nig o znaczeniu terminu mozna méwi¢ wylacznie
w kontekscie, w jakim zostalo ono uzyte (szerzej P. Grabarczyk, Eksplikacja i dekonstrukcja znaczenia wyrazen
w filozofii XX wieku, £.6dz 2006, s. 18-19).

¢ Por. M. Zielinski, Wyktadnia prawa. Zasady, reguly, wskazéwki, Warszawa 2010, s. 152-153.
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spotecznymi, ktdrzy ze swej istoty muszg by¢ sobie réwni. Oznacza to, ze rdwnos¢ proceduralna
zawarta jest juz w samym art. 20 Konstytucji. Powstaje pytanie, czy zasada ta wptywa na tryb
zawierania porozumien zbiorowych. Pytanie to w istocie jest pytaniem o to, na jakiej podstawie
uznaje sie art. 20 Konstytucji za podstawe dialogu spotecznego, ktérego egzemplifikacjg jest
wlasnie kompetencja do zawierania porozumien zbiorowych pomiedzy pracodawcg lub ich or-
ganizacjami a przedstawicielstwem pracownikow’. Nalezy zauwazy¢, ze takze ta kompetencja
uznana jest za najwazniejszg implikacje zasady dialogu spotecznego w prawie niemieckim?®.

Uwazam, ze ten powszechnie uznany wniosek jest w pelni poprawny. Przemawiajg za tym
argumenty natury systemowej. Nalezy zauwazy¢, ze zasada ta zostala wyrazona w I Rozdzia-
le Konstytugji, zatytutowanym Rzeczpospolita. Rozdzial ten zawiera w znacznej mierze normy
programowe, konstytuujace porzadek prawny RP°. Innymi stowy, wszystkie instytucje prawne sg
realizacjg wskazanego tam porzadku. Zgodnie z argumentem a rubrica znaczenie i odniesienie
terminu uzaleznione jest od jego pozycji w tekscie prawnym. Opierajagc si¢ na tym argumencie,
nalezy stwierdzi¢, ze pojecia zawarte w tym dziale posiadajg szersze znaczenie i odniesienie, niz
pojecia zawarte w dalszych czesciach Konstytucji oraz innych aktach normatywnych. Tym samym
pojecie dialogu bedzie pojeciem najszerszym i bedzie zawieralo w sobie wszystkie pojecia, ktérych
znaczenie bedzie sprowadzalo sie¢ do rozmowy pomigdzy partnerami spolecznymi. Analizujac re-
gulacje prawne dotyczace analizowanego problemu, mozna wyr6znic cztery rzeczowniki, ktérych
znaczenie mozna sprowadzi¢ do rozmowy. Sg to rokowania, uzgodnienia, konsultacje oraz nego-
cjacje. Szczegdtowo problem ten zostanie omdéwiony w dalszej czesci opracowania. Tym samym
rzeczowniki te pozostajg w stosunki paremii'® wobec naczelnego rzeczownika, tj. dialogu. Z uwagi
na istnienie wlagnie tej relacji, rzeczowniki te muszg zachowac ten sam obligatoryjny skfadnik zna-
czenia, czyli prowadzenie rozmowy w warunkach zapewniajacej ich réwny status. W przeciwnym
wypadku nie mozna by méwic o stosunku paremii. Pomiedzy pojeciem gtéwnym a pojeciami
stanowigcymi jego egzemplifikacje zachodzi sprz¢zenie zwrotne, poniewaz pojecie naczelne mo-
dyfikuje znaczenie tych poje¢, a one wyznaczajg jego zakres (denotacje)".

ZNACZENIE ZASADY DIALOGU SPOLECZNEGO

W tym miejscu nalezy zastanowic sie, czym jest w istocie réwno$¢ proceduralna w pro-
cedurze dialogu spolecznego i czemu ona stuzy. W mojej ocenie zadaniem réwnosci pro-
ceduralnej jest zapewnienie partnerom spolecznym mozliwosci zawarcia porozumienia,
uwzgledniajacego stuszne interesy obu stron. Warunkiem koniecznym dla zawarcia takiego
porozumienia jest przede wszystkim posiadanie przez partneréw spolecznych informacji,
rzutujacych na tre$¢ podejmowanych przez nich decyzji. W niektorych systemach prawnych
jest to element kluczowy dialogu spotecznego'?. Mozna zatem postawi¢ hipoteze, ze zasada

7 Por. K.W. Baran, Zarys Systemu Prawa Pracy, t. I, red. K'W. Baran, Warszawa 2010, s. 698.

8 Por. M. Weiss, Collective Labour Law in German, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-
Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 337.

 Por. P. Sarnecki, Prawo konstytucyjne RP, red. P. Sarnecki, Warszawa 2011, s. 70-71.

" W logice klasycznej stosunek ten odpowiada stosunkowi zawierania.

' Metoda ta jest zblizona do metody hermeneutycznego kola, zgodnie z ktérg przepis ogoélny powinien by¢ ro-
zumiany poprzez przepis szczegllny, a przepis szczegolny poprzez ogélny. Z uwagi jednak na wysoka ogdlnos¢
tego zalozenia oraz postugiwaniem si¢ przez ta metode pojeciem ,,rozumienia” sformutowalem inng metode.

12° Por. L. Florek, Rokowania i uktady zbiorowe pracy, ,Panstwo i Prawo” 1994, nr 12, s. 14.
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réwnosci proceduralnej objawia si¢ przede wszystkim w réwnym dostepie do informacji. Be-
dzie ona zatem sie wigza¢ z obowigzkami informacyjnymi pracodawcy. Drugi aspekt réwno-
$ci proceduralnej to mozliwo$¢ podnoszenia realnych zadan czy tez zgtaszania postulatéw.
Oba elementy tej zasady objete sg ustawowymi gwarancjami, jakimi s3 mozliwos¢ wszczecia
sporu zbiorowego, gwarancje zatrudnienia oraz w szczegoélnych przypadkach mozliwos¢ wy-
stapienia na droge sadowq. Uwazam jednak, ze gwarancje nie wchodzg w tres¢ tej zasady, lecz
stuzg jedynie jej wzmocnieniu. Wymienione przeze mnie gwarancje dotyczg jedynie proce-
dury rokowan. Powstaje jednak dalsze pytanie, czy po zawarciu porozumienia, gdy na etapie
proceduralnym naruszono zasade¢ roéwnosci partneréw spolecznych, mozliwe jest rozwigza-
nie lub uchylenie si¢ od takiego porozumienia.

REALIZACJA POSTULATU ROWNOSCI PROCEDURALNE] W TOKU
ZAWIERANIA KONKRETNYCH POROZUMIEN ZBIOROWYCH

Analize zagadnienia réwnosci proceduralnej dialogu spotecznego rozpoczne¢ od porozu-
mien kodeksowych.

W pierwszej kolejnosci nalezy omoéwi¢ porozumienie zawarte w art. 9' k.p., ktérego przedmio-
tem jest zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy. Ustawodawca w tresci art. 9' k.p. wskazuje
wylacznie, Ze porozumienie to moze by¢ zawarte przez przedstawicielstwo pracownikéw oraz praco-
dawce. Nalezy zwroci¢ uwage, ze przepis ten stanowi jedynie norme¢ kompetencyjng adresowang do
partneréw spolecznych, ktdrej trescig jest upowaznienie ich do zawarcia stosowanego porozumienia.

Przepis ten w ogdle nie reguluje trybu, w jakim porozumienie to ma zosta¢ zawarte. Mozna
z tego wywie$¢ dwa diametralnie réznigce si¢ wnioski. Zgodnie z pierwszym stanowiskiem, re-
prezentowanym przez K.W. Barana, brak stosownej regulacji oznacza brak formalizacji tychze
rokowan®. Zgodnie z drugim, reprezentowanym przez J. Pigtkowskiego, nalezy siegna¢ w dro-
dze analogii do przepiséw normujacych rokowania w przedmiocie zawarcia uktadu zbiorowego™.
Opowiadam si¢ za drugim rozwigzaniem. Jak wskazalem powyzej, na ptaszczyznie deskryptywnej
tekstu prawnego mozna wyodrebnié cztery tryby zawierania porozumien, tj. rokowania, konsul-
tacje, uzgodnienia oraz negocjacje. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze tryb rokowan jest poniekad
trybem uprzywilejowanym, poniewaz istnieje domniemanie zawierania porozumien w tym try-
bie. W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage na norme zawartg w art. 21 u.z.z."%, przewidujaca
uprawnienie zwigzkéw zawodowych do prowadzenia rokowan oraz zawierania porozumien zbio-
rowych na zasadach przewidzianych w odrebnych przepisach. Regulacja ta koresponduje z art. 59
ust. 2 Konstytucji, ktéry takze przewiduje uprawnienie zwigzkéw zawodowych do prowadzenia
rokowan. Poniewaz pojecie rokowan nie ma w jezyku prawniczym ustalonego pojecia, nalezy od-
wolac sie do potocznego rozumienia tego terminu. W jezyku tym pojecie to prowadzenie nego-
cjacji czy tez pertraktacji's. Znaczenie stownikowe odsyta tym samym do innego pojecia, ktére nie
jest wcale pojeciem prostszym. Co wiecej, pojecie negocjacji jest takze jedng z nazwanych form
prowadzenia dialogu spotecznego. Majac na uwadze dotychczasowe rozwazania, mozna doko-

Y Por. K.W. Baran, Zarys..., op. cit., s. 693.

" Por. ]J. Pigtkowski, Komentarz do art. 241(3) Kodeksu pracy, LEX, podobnie Sad Najwyzszy w wyroku
z 14.09.2010, I PK 67/10, LEX nr 687016.

!> Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst jedn. Dz.U. 2001 nr 79 poz. 854).

!¢ Por. http://sjp.pl/rokowania.
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nac¢ analizy znaczenia tego terminu. Termin ,,rokowania” mozna zatem sprowadzi¢ do rozmowy
pomiedzy co najmniej dwoma podmiotami, majaca na celu rozwigzanie jakiegos problemu. Tym
samym rdzeniem znaczeniowym terminu ,rokowania’, podobnie jak w przypadku terminu ,,dia-
log’, jest rozmowa. Skoro zatem rokowania sg formg prowadzenia dialogu to tym samym, element
dystynktywny znaczenia terminu ,dialog’, czyli réwno$¢ proceduralna, powinien stanowi¢ takze
element znaczenia terminu ,,rokowania” Zatem rokowania muszg by¢ prowadzone w sposéb za-
pewniajacy réwnos¢ ich uczestnikéw. Powyzszy wniosek uzasadnia takze wyktadnia historyczna.
Podkresla si¢ bowiem, ze zmiana wczesniejszej terminologii wskazywac miata na bezkonfliktowe
zawieranie ukladow zbiorowych'”. Powyzsze rodzi daleko idgce konsekwencje. W pierwszej kolej-
nosci przyjecie, ze porozumienie to zawierane w trybie rokowan otwiera mozliwos¢ stosowania
przepiséw o rokowaniach, zwigzanych z zawarciem uktadu zbiorowego. Za powyzszym przema-
wiajg nastepujace argumenty. Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze tryb rokowan jest niejako
trybem podstawowym zawierania wszelkich porozumien zbiorowych, a w szczegdlnosci uktadéw
zbiorowych. Co wigcej, ustawodawca przewidzial odrebne uprawnienia dla zwigzkéw zawodo-
wych, ktére maja ustawowy monopol na zawieranie uktadéw zbiorowych. Tres¢ tych uprawnien,
o czym bedzie mowa ponizej, dotyczy w szczegélnosci mozliwosci uzyskania przez zwigzek za-
wodowy informacji dotyczacych sytuacji ekonomicznej pracodawcy. Oznacza to, ze ustawodaw-
ca uznal za niewystarczajgce uprawnienie do otrzymania od pracodawcy informacji potrzebnych
do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, przewidzianych w art. 28 u.z.z. Reasumujac: tryb roko-
wan, przewidziany dla zawarcia uktadu zbiorowego, z woli ustawodawcy zostal wyszczegoélnio-
ny, a ogélna kompetencja zakladowej organizacji zwigzkowej zostala uznana za niewystarczajaca.
Sam jednak brak uregulowania okreslonej materii przez ustawodawce nie uzasadnia jeszcze zasto-
sowania analogii, poniewaz wymagane jest jeszcze podobienstwo sytuacji. Podobienstwo tychze
rokowan znajduje uzasadnienie moim zdaniem nie tylko na tle art. 59 ust. 2 Konstytucji, lecz takze
art. 9 k.p. oraz 21 u.z.z. Nalezy zauwazy¢, ze powyzsze regulacje stawiaja na réwni uklad zbiorowy
oraz inne porozumienia zbiorowe. W kazdym bowiem z powolanych przepiséw uklad zbiorowy
oraz porozumienia zbiorowe sg wymienione facznie. Ujecie przez ustawodawce ukladéw zbioro-
wych oraz porozumien zbiorowych w jednej strukturze wspétrzednie zlozonej $wiadczy o ich zbli-
zonym charakterze prawnym. Co wiecej, wyktadnia literalna powotanych przepiséw wskazuje, ze
uklad zbiorowy jest porozumieniem. Swiadczy o tym chocby uzycie przez zaréwno ustrojodawce,
jak i ustawodawce zaraz po terminie ,,uklad zbiorowy” zwrotu ,,i innych porozumien™. Powyzsza
konstatacje uzasadnia takze przedmiot kodeksowych porozumien zbiorowych. Nalezy zwrdci¢
bowiem uwage, ze regulujg one kwestie zblizone czy tez nawet tozsame z kwestiami regulowanymi
przez uklad zbiorowy. Zgodnie bowiem z art. 9 k.p., zaréwno uklad zbiorowy, jak i porozumienia
zbiorowe regulujg kwestie dotyczace praw i obowigzkdéw stron stosunku pracy. Tym samym nie-
uzasadnione byltoby, gdyby ustawodawca uznal, ze w przypadku rokowan dotyczacych zawarcia
innych porozumien zbiorowych niepotrzebne sg jakiekolwiek regulacje prawne odnoszace sie do
samego sposobu prowadzenia rokowan. Oznaczaloby to, ze przebieg rokowan jest prawnie irrele-
wantny. Zasada zupelnosci systemu prawnego oraz zalozenie o racjonalno$ci prawodawcy wydaja
si¢ sprzeciwia¢ takiemu wnioskowi.

17 Por. L. Florek, Nowa regulacja uktadow zbiorowych pracy, ,Panstwo i Prawo” 1987, nr 9, s. 34.

8 W przypadku art. 9 k.p. oraz art. 21 u.z.z. ustawodawca uzywa terminu ,inne porozumienia zbiorowe”. Nie
ulega watpliwosci, Ze uzyty przez ustrojodawce termin ,,inne porozumienia” odnosi si¢ takze do porozumien zbi-
orowych, o ktérych mowa w powotanych regulacjach, co wywodze¢ z argumentu de lege non distinguente.
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Tym samym pomiedzy rokowaniami, dotyczacymi zawarcia ukladu zbiorowego i porozu-
mienia zbiorowego, zachodzi podobienstwo uzasadniajace zastosowanie analogii.

W pierwszej kolejnosci nalezy rozwazy¢, czy zastosowanie znajduja reguly wyrazone w art. 2412
§ 2 k.p. Powolana reguta stanowi, Ze podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukladu zbiorowego
zobowigzany jest do powiadomienia o tym kazdg organizacje reprezentujacg pracownikow celem
wspdlnego prowadzenia rokowan. Powotana regulacja konstytuuje uprawnienie reprezentujacej
pracownikéw organizacji zwigzkowej do wzigcia udzialu w rokowaniach. Kwestia ta w ogdle nie
jest regulowana w tresci art. 9' k.p., ktory stanowi jedynie, przez kogo takie porozumienie moze
by¢ zawarte. Co wiecej, powolana regulacja stanowi, Ze porozumienie zawiera reprezentujaca pra-
cownikéw organizacja zwigzkowa (art. 9' § 2 k.p.). Uzycie przez ustawodawce liczby pojedynczej
nie oznacza jednak moim zdaniem, ze wytacznie jedna organizacja zwigzkowa moze by¢ strong
takiego porozumienia. Wykladnia taka stalaby bowiem w sprzecznosci z art. 30 ust. 3 i 4 u.z.z."”.
Powolane regulacje miedzy innymi konstytuujg uprawnienie do aktywnego uczestnictwa w pro-
cedurze zawarcia porozumienia (art. 30 ust. 4 u.z.z.). Tym samym dyspozycja zawarta w art. 241°
§ 2 k.p. pelni funkcje stuzebng wobec tego uprawnienia. Oznacza to, ze pracodawca, bedacy naj-
czesdciej inicjatorem procesu rokowan w kwestiach zwigzanych z redukcjg kosztéw pracy, bedzie
zobowigzany do powiadomienia o tym fakcie kazdej z reprezentujacych pracownikéw organiza-
cji zwigzkowej. Innymi stowy, pracodawca nie moze ograniczy¢ si¢ wylgcznie do zawiadomienia
podmiotu, ktory jest strong zawieszanego porozumienia czy tez ukladu zbiorowego®. Obowigzek
ten spelnia postulat réwnosci stron, poniewaz realizuje zasade pelnego uczestnictwa w dialogu.

W analizowanym przypadku zastosowanie znajdzie w mojej ocenie obowigzek podjecia
przez organizacje zwigzkowa negocjacji w celu zawieszenia przepiséw prawa pracy w sytuacji,
w ktorej uzasadnione jest to sytuacja finansowa pracodawcy. Za powyzszym wnioskiem prze-
mawiajg nastepujace argumenty. Przede wszystkim mozliwos¢ zawieszenia tzw. swoistych
zrddel prawa pracy dotyczy takze tych z nich, co do ktorych istnieje obowigzek podjecia
dialogu przez pracodawce, badz w przypadku dokonania czynno$ci konwencjonalnej przez
strong pracowniczg, badz w przypadku powziecia przez pracodawce pewnego zamiaru. Row-
no$¢ stron w zbiorowych stosunkach pracy wymaga zatem, aby takze i strona pracownicza
zobligowana byla do przystapienia do takich rokowan. Obowigzek ten jest zwigzany z celem
dialogu spotecznego, ktorym jest podnoszenie warunkow pracy i placy oraz zapewnienie po-

¥ Por. K.W. Baran, Komentarz do art. 9 (1) Kodeksu pracy, LEX.

20 Kwestia zawieszenia ukladu zbiorowego w oparciu o kompetencje wyrazong w powolanym przepisie jest dys-
kusyjna. Wykfadnia jezykowa powotlanej regulacji jednoznacznie wskazuje na taka mozliwos¢ (por. K.W. Baran,
Komentarz do art. 9 (1) Kodeksu pracy, LEX). Jak jednak zauwaza J. Stelina, mozliwo$¢ zawieszenia ukladu zbi-
orowego wynika z przepisu szczegdlnego (por. J. Stelina, Komentarz do zmiany art. 9(1) Kodeksu pracy wprowadzo-
nej przez Dz.U. z 2002 r. Nr 135 poz. 1146, LEX). Pogladu tego jednak nie podzielam. Za wykladnig przedstawiona
przez K.W. Barana przemawia, oprocz wzgledow jezykowych, wykladnia subiektywno-historyczna. W uzasadnie-
niu do projektu ustawy z dnia 26 lipca 2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych
ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146) zostalo wskazane, ze celem wprowadzenia art. 9' k.p. jest miedzy innymi mozli-
wos¢ zawieszenia postanowien regulujacych kwestie ptacowe. Nalezy zauwazy¢, ze przepis ten zostal zapropono-
wany w trakcie II czytania. W trakcie prac w Komisji Nadzwyczajnej do rozpatrzenia projektéw ustaw zwigzanych
z programem rzagdowym ,,Przedsiebiorczos¢ — Rozwdj — Praca” w dniu 25 lipca 2002 r., posel Zbigniew Kaniewski,
bedacy autorem poprawki, twierdzit, ze celem poprawki jest zawieszenie przepisow postanowien prawa pracy, re-
gulujacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Mozliwo$¢ stosowania tego przepisu nie byla kwestionowana
w trakcie prac w Komisji. Nie bylo to jednak wynikiem oczywistosci tej regulacji, lecz raczej atmosfery pospiechu
towarzyszacego pracom (por. Biuletyn nr 888/IV, http://orka.sejm.gov.pl/Biuletyn.nsf/wgskrnr/NPR-18).
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koju spotecznego®'. Gdyby bowiem pracodawca nie mial mozliwosci wigzacego zobowigzania
strony pracowniczej do podjecia rokowan, musialby wypowiedzie¢ uktad zbiorowy lub po-
rozumienie, co z oczywistych wzgledéw nie jest rozwigzaniem korzystnym dla pracownikéw.
Tym samym porozumienie zawieszajace stosowanie przepiséw prawa pracy posrednio jest
korzystne takze dla samych pracownikéw?®’. Ponadto nie moze uj$¢ uwadze, ze w przypad-
ku rokowan uktadowych sama zmiana sytuacji finansowej pracodawcy jest przestanka zobo-
wiazujaca strone pracownicza do podjecia rokowan w celu zmiany ukladu (art. 241* § 3 pkt
2 k.p.). Wlasénie to podobienistwo sytuacji uzasadnia zastosowanie analogii.

Oczywiscie, sam obowigzek podjecia rokowan budzi moje zastrzezenia co do zgodnosci z art.
59 ust. 2 Konstytucji, zgodnie z ktérym partnerzy spoteczni majg ,,prawo do rokowan’, przez co ro-
zumiem takze swobode przystapienia do rokowan. Opierajac sie bowiem na argumencie lege non
distinguente, nalezy uzna¢, ze pod pojeciem prawa do rokowan kryje si¢ kazda czynnos¢ zwigzana
z prowadzeniem rokowan, w tym takze samo przystapienie do nich. Tym samym obowigzek przy-
stapienia do rokowan jest wyjatkiem od tej zasady>. Skoro jest wyjatkiem, nie moze by¢ on zaréw-
no interpretowany rozszerzajaco, jak i stosowany w drodze analogii. Nalezy jednak zauwazy¢, ze
zakaz ten nie ma charakteru bezwzglednego. Jak wskazuje L. Morawski, ten topos argumentacyjny
dopuszcza wyjatki, a zatem dopuszczalne jest stosowanie per analogiam przepiséw o charakterze
wyjatkowym w sytuacji, w ktdrej zastosowanie tego przepisu pozostanie w ratio legis ustawy*:.

Powstaje jednak w tym miejscu dalsze pytanie. Warunki zawarcia porozumien czy tez ukladow
zbiorowych, w tym przede wszystkim dotyczace reprezentacji pracownikoéw, zostaly szczegdtowo okre-
Slone w regulacjach dotyczacych trybu zawierania tych porozumien. Art. 9' § 2 k.p. wskazuje jedynie,
ze porozumienie to moze zosta¢ zawarte przez reprezentujaca pracownikéw organizacje zwigzkowa.
Reprezentujgca pracownikéw organizacja zwiazkows jest ten zwigzek zawodowy, ktdéremu przystuguja
uprawnienia organizacji zwigzkowej”. Problem pojawia si¢ w sytuacji, w ktdrej u pracodawcy dziata
kilka organizacji reprezentujacych pracownikéw, a nie doszto do wylonienia wspolnej reprezentacii,
o ktdrej mowa w art. 30 ust. 4 u.z.z. Wykladnia literalna art. 9'§ 2 k.p. sugeruje, ze porozumienie moze
by¢ zawarte wylgcznie z jedng z tych organizacji, o czym $wiadczy uzycie przez ustawodawce liczby
pojedynczej. Oznaczaloby to, ze organizacja zwigzkowa, ktorej przystuguja uprawnienia zakladowej
organizacji zwigzkowej, jest uprawniona do zawieszenia niemal kazdego zakladowego aktu normatyw-
nego, niezaleznie od tego, ilu pracownikéw rzeczywiscie reprezentuje, oraz od tego, czy faktycznie jest
ich strong. Nie moze bowiem ujs¢ uwadze, ze art. 30 ust. 4 u.z.z. przewiduje wylacznie uprawnienie,
a nie obowigzek utworzenia wspolnej reprezentacji zwigzkowej. Wydaje sie, ze rozwigzanie takie naru-
sza rdownosc¢ stron w tej procedurze dialogu spolecznego w zakresie uczestnictwa w dialogu, poniewaz
pozwala ono niejako wykluczy¢ pracodawcy z dialogu te organizacje zwigzkows, ktdra nie podzielataby
stanowiska korzystnego dla pracodawcy. Powstaje zatem pytanie o mozliwos¢ zastosowania w drodze
analogii normy zawartej w art. 241* k.p. Za zastosowaniem tej regulacji w drodze analogii opowiedziat
sie K.W. Baran®. Poglad ten podzielam w calo$ci, poniewaz uprawnienie do odstepstwa od literalnego
brzmienia przepisu uprawnione jest w sytuacji, w ktdrej wynik takiej interpretacji prowadzitby do roz-

?I Por. W. Sanetra, Dialog..., op. cit., s. 25.

22 Por. A. Marek, Czasowe zawieszenie uprawnien pracownikow, ,,Stuzba Pracownicza” 2010, nr 12, s. 19.

2 Por. 1. Sierocka, Rownos¢ czy rownowaga w zbiorowych stosunkach pracy, [w:] Ochrona praw czlowieka
w $wietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego, red. A.M. Swigtkowski, Warszawa 2009, s. 266.
2 Por. L. Morawski, Zasady wyktadni prawa, Torun 2010, s. 236 i powotane tam orzecznictwo.

2> Por. A.M. Swiqtkowski, Komentarz do art. 9(1) Kodeksu pracy, Legalis 2012.

% Por. K.W. Baran, Komentarz do art. 9(1) Kodeksu pracy, LEX.
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wigzan naruszajacych podstawy analizowanej instytucji. Wskazany powyzej wniosek, wedle ktorego
pracodawca moglby zawrze¢ takie porozumienie wylgcznie z jedng posiadajaca uprawnienia organi-
zacji zwigzkowej organizacjg, niezaleznie od ilosci reprezentowanych przez nig pracownikéw, wydaje
sie by¢ interpretacjg naruszajacg fundament dialogu spoltecznego, jaka jest réwno$¢ partneréw spo-
lecznych. Analizujac ponadto powotany juz stenogram prac Komisji, z fatwoscig mozna zauwazy¢, ze
omawiana kwestia w ogdle nie byta rozwazana w toku prac legislacyjnych. Nie sposob zatem moéwic¢
o szczegolnej intencji prawodawcy w tym zakresie. Biorac pod uwage natomiast jedng z dyrektyw inter-
pretacyjnych, nakazujacy interpretowac przepisy zgodnie z wolg aktualnego prawodawcy, nalezy wska-
za¢ choc¢by na regulacje dotyczace porozumienia w sprawie warunkéw stosowania telepracy, w ktorym
nastgpilo wyrazne odwotanie do art. 241%* k.p. (art. 67° § 2 k.p.). Odwolanie to prowadzi do wniosku,
ze stopien porozumienia pomiedzy organizacjami reprezentujagcymi pracownikéw oraz to, ktdra z nich
zawiera dane porozumienie zbiorowe, nie jest dla prawodawcy obojetny. Powyzsze uzasadnia zastoso-
wanie analogii, poniewaz odstepstwo od literalnego brzmienia jest uzasadnione, a aktualny prawodaw-
ca chcialby te kwesti¢ uregulowac.

Powyzszy element uwazam za wystarczajaca gwarancje réwnosci stron. Za zbyt daleko idaca
uwazam teze, zgodnie z ktdra strong takiego porozumienia moze by¢ wylacznie strona, ktéra zawar-
fa zawieszane porozumienie zbiorowe”. Jako uzasadnienie takiego zawezenia podmiotowego wska-
zuje si¢ przede wszystkim zasade autonomii partneréw spolecznych®. Stanowiska tego jednak nie
podzielam. Przede wszystkim wykladnia literalna uzytego w art. 9' § 2 k.p. zwrotu ,,reprezentujaca
pracownikéw organizacja zwigzkowa” nie pozwala na takie zawezenie. Zasada autonomii partneréw
spolecznych jest co prawda wazna, jednakze nalezy zwrdci¢ uwage, Ze nie ma ona w tym zakre-
sie charakteru bezwzglednego. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze autonomia ta nie moze by¢ rozumiana
w sposob cywilistyczny. Akty zawierajace przepisy prawa pracy wchodza w sktad zakladowego po-
rzadku normatywnego, ktéry ustalany jest wlasnie przez reprezentujace pracownikéw organizacje
zwigzkowe. Tym samym takie zawezenie rozumienia tego przepisu prowadzitoby w istocie do wy-
kluczenia z dialogu czesci tych organizacji. Podzielam w tym zakresie powolane stanowisko K.W.
Barana, zgodnie z ktérym wystarczajace w tym zakresie jest odestanie do art. 241§ 5 k.p.

Zastosowanie z pewnoscig znajdzie dwustronny obowigzek prowadzenia rokowan w dobrej wie-
rze i poszanowaniem intereséw kazdej ze stron, okreslony w art. 241° § 1 kp.”*. Powotana regulacja
odwotuje si¢ do klauzuli dobrej wiary. Pojecie to nie ma definicji legalnej w prawie pracy i jest takze
idiomem. Jednym ze znaczen terminu ,wiara” jest przekonanie, ze cos jest dobre, stuszne lub ze co$
sie spelni®. Znaczenie stownikowe tego term pozwala stwierdzi¢, ze rzeczownik ten moze by¢ w jed-
nym ze swoich znaczen redukowalny do terminu ,,przekonanie” Wydaje sie, ze to wlasnie znaczenie
wnoszone jest do idiomu ,,dobra wiara” w catosci. Nie wyjasnia to w pelni znaczenia idiomu. Co wie-
cej, jak trafnie zauwaza L. Florek, rozumienie dobrej wiary jako dziatania w pewnym przekonaniu co
do istnienia jakiego$ stanu rzeczy, czy tez stosunku prawnego wiasciwe jest prawu cywilnemu i odno-
si si¢ do czynnosci prawnych®. Wydaje sie zatem, ze przymiotnik ,,dobra” w rozumieniu cywilistycz-
nym oznacza po prostu istnienie danego przekonania, co $wiadczy o idiomatycznosci tego wyrazenia.
Znaczenie tego idiomu na gruncie zbiorowego prawa pracy nie moze by¢ ustalone bez odwotania

7 Por. K. Raczka, Porozumienia zawieszajqce przepisy prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002,
nr 11, s. 26.

% Ibidem.

# Inaczej K.W. Baran, K.W. Baran, Zarys ..., op. cit., s. 695.

** http://sjp.pwn.pl/szukaj/wiara

31 Por. L. Florek, Komentarz do art. 241(3) Kodeksu pracy, LEX.
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sie do zasady kontekstowosci. Termin ten odnosi si¢ do sposobu prowadzenia rokowan. Wyktadnia
literalna powotanego przepisu wskazuje, ze obowigzek prowadzenia rokowan w dobrej wierze nalozony
jest na kazda z uczestniczacych w nich stron z osobna, o czym $wiadczy uzycie przez ustawodawce
zwrotu ,,kazda ze stron”. Konsekwencjg tej regulacji jest stwierdzenie, ze naruszenie zasad prowadzenia
rokowan w dobrej wierze przez jedna ze stron nie uzasadnia naruszenia tych zasad przez druga.

Powstaje zatem pytanie, do jakiego etapu dialogu odnosi si¢ dobra wiara. W tym miejscu nalezy
odwola¢ sie do teorii racjonalnego dyskursu, ktdrego jednym z warunkéw jest nalezyte poinformo-
wanie o jego przedmiocie. Warunek ten zostal implementowany do tresci regulacji normujacych
prowadzenie rokowan. Wydaje si¢ zasadnym, ze obowigzek prowadzenia rokowan w dobrej wie-
rze odnosi si¢ w szczegdlnosci do tego etapu. Prowadzenie rokowan w dobrej wierze na plaszczyz-
nie normatywnej oznacza¢ bedzie przekazywanie w ramach obowigzkéw informacyjnych drugiej
stronie prawdziwych informacji. Przekonanie, stanowigce element znaczenia idiomu ,,dobra wiara’,
odnosi sie na tej plaszczyznie do oceny wlasnego dzialania, w tym w szczegdlnosci przekazywania
informacji partnerowi spolecznemu jako dzialania odpowiadajacego prawdzie. Co za tym idzie, ter-
min ,,dobra wiara” ma inny poziom referencji niz w prawie cywilnym. W przypadku prawa cywil-
nego, pomimo Ze termin ten zwigzany jest z czasownikiem ,,by¢”, oznacza on po prostu posiadanie
wiedzy co do istnienia faktu lub stosunku prawnego. Natomiast na gruncie zbiorowego prawa pracy
stanowi okreslenie sposobu prowadzenia rokowan. Zatem nakaz prowadzenia rokowan w dobrej
wierze oznacza prowadzenie rokowan w przekonaniu co do stusznosci, racjonalnosci czy tez zgod-
nosci z pewnymi wymogami uczciwosci wlasnych dziatan. Dlatego podzielam poglad L. Florka, ze
dobra wiara w zbiorowym prawie pracy zbliza si¢ do klauzuli dobrych obyczajow. Uwazam jednak,
ze klauzula ta odnosi si¢ gléwnie do aspektéw formalnych prowadzenia dialogu, réznigc si¢ tym sa-
mym od klauzuli ,,dobrych obyczajow” wystepujacej w prawie cywilnym. Tym samym naruszeniem
tego obowigzku bedzie wprowadzanie drugiej strony w blad co do sytuacji ekonomicznej, prawnej,
czy tez prowadzenie rokowan w sposob utrudniajgcy zawarcie porozumienia®.

Nakaz prowadzenia rokowan w dobrej wierze odnosi si¢ takze do dalszych etapéw dialogu,
a mianowicie samego prowadzenia rozmowy. Zgodnie z tg dyrektywa kazda ze stron zobo-
wigzana jest wystucha¢ postulatow zglaszanych przez drugg strone”.

Obowigzek prowadzenia rokowan w dobrej wierze nie oznacza jeszcze, Ze strona musi miec¢ intencje
finalizacji procedury rokowan w postaci zawarcia porozumienia czy tez uktadu zbiorowego™. Przeciw-
stawiato to by sie bowiem wolnosci uktadowej, ktdra zaklada dobrowolnos¢. Gdyby przyjac, ze strona
po przystapieniu do rokowan musi dazy¢ do zawarcia porozumienia czy tez ukladu, oznaczatoby to, ze
zawarcie porozumienia jest obowigzkowe. Istnieje zatem réznica pomiedzy prawem pracy a prawem
cywilnym w tym zakresie. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze art. 72 § 2 k.c. przewiduje sankcje za prowadze-
nie negocjacji bez zamiaru zawarcia umowy. Aksjologia tego przepisu jest catkowicie inna niz aksjologia
rokowan. Powolana regulacja kodeksu cywilnego, pomimo ze znajduje sie w czgsci ogdlnej, w istocie
odnosi si¢ do umoéw jako zrodet zobowigzan. Co za tym idzie, funkcja tego przepisu skorelowana jest
z zasadg swobody umoéw, ktorej jedna z egzemplifikacji jest swoboda kontraktowania, zgodnie z ktora
strona moze dowolnie wybrac dla siebie kontrahenta. W przypadku rokowan nie ma takiej mozliwosci,
poniewaz druga strona jest zobowigzana w pewnych sytuacjach do podjecia rokowan na zadanie dru-

32 Por. L. Florek, Komentarz do art. 241(3) Kodeksu pracy, LEX.

3% Por. U. Jelinska, Uklady zbiorowe pracy. Rokowania w sprawie zawarcia uktadu zbiorowego pracy, ,,Stuzba
Pracownicza” 1998, nr 4, s. 1.

** Stanowisko takie wyraza K. Raczka, Rokowania uktadowe, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1995, nr 4, s. 39.
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giej strony. Wydaje sie, ze zbyt daleko idaca bylaby konstatacja, ze realizacja obowigzku przystapienia
do rokowan wiaze si¢ takze obowigzkiem prowadzenia rokowan z zamiarem zawarcia porozumienia.
Prowadzenie rokowan w dobrej wierze implikuje zatem mniejszy zakres obowigzkéw niz prowadzenie
negodjacji z zachowaniem dobrych obyczajéw. Swiadczg o tym argumenty natury systemowej. Uzyte
przez ustawodawceg wart. 72 § 2 k.c. pojecie ,,dobrych obyczajéw” obejmuje w szczegdlnosci obowigzek
prowadzenia negocjacji z zamiarem zawarcia umowy. Skoro ustawodawca uzyt w przypadku rokowan
innego zwrotu nie sposob im przypisa¢ tej samej referencji. To wlasnie takie ujecie zapewnia réwnosé¢
proceduralng stron rokowan. Stanowi ono bowiem gwarancje proceduralng dla stron rokowarn. O bra-
ku zamiaru zawarcia stosowanego porozumienia partner spofeczny powinien zawiadomic¢ drugiego
uczestnika dialogu niezwlocznie, w celu przerwania rokowan®.

Ustawodawca wyrdznia ponadto stuszny interes strony jako warto$¢ prawnie chroniong w toku
prowadzonych rokowan. Powstaje pytanie o sens takiego rozréznienia. Wydaje si¢, ze wyrdznienie to
powoduje pewne watpliwosci interpretacyjne. Oznacza ono bowiem, ze sam obowigzek prowadze-
nia rokowan w dobrej wierze nie obejmuje obowigzku poszanowania stusznych interesow drugiej
strony. W mojej ocenie, gdyby nie bylo tego wyrdznienia ta sama normatywna tres¢ mogtaby by¢ wy-
prowadzona z obowigzku prowadzenia rokowan w dobrej wierze. Wyodrebnienie to jednak rzutuje
na referencje terminu ,,dobra wiara” w ten sposob, ze zaweza intuicyjne rozumienie tego terminu.
Tworzy to kolejne problemy interpretacyjne, poniewaz ustawodawca w dalszej czesci analizowanej
regulacji wskazuje zachowania objete zakresem obu tych terminéw Igcznie, tj. uwzglednianie po-
stulatow organizacji zwigzkowej uzasadnionych sytuacjg ekonomiczng pracodawcéw, powstrzymy-
wanie si¢ od wysuwania postulatéw, ktérych realizacja w sposob oczywisty przekracza mozliwosci
finansowe pracodawcéw, poszanowanie interesdw pracownikow nieobjetych ukladem.

Wymienione kwestie maja mniejsze znaczenie w przypadku analizowanego porozumienia
zawieszajacego, jednakze wskazuja one pewien problem interpretacyjny w sklasyfikowaniu tych
zachowan. Wydaje sie, ze obowigzek poszanowania stusznych intereséw drugiej strony odno-
si si¢ do poszanowania pewnej grupy intereséw ekonomicznych. Analiza tego fragmentu pro-
wadzi jednak do przekonania o przeciwstawnosci intereséw stron rokowan zbiorowych. Art.
20 Konstytucji wskazuje, ze jednym z filaréw spolecznej gospodarki rynkowej jest solidarnosé¢
partneréw spolecznych. Samo pojecie solidarnosci presuponuje istnienie pewnej wspolnoty. Na
najnizszym poziomie dialogu ta wspdlnota jest zaklad pracy, poniewaz jego istota, odrézniajaca
to pojecie od pojecia ,,przedsigbiorstwa’, s wlasnie wigzi spoteczne®. Poszanowanie ,intere-
séw” zaktadu pracy, jako dbatos¢ o jego dobro, wydaje si¢ by¢ czyms jednak innym niz dbatos¢
o interes pracodawcy. Strona pracownicza, powstrzymujac sie¢ od wysuwania postulatow, kto-
rych uwzglednienie spowodowaloby powstanie szkody po stronie zakladu pracy, w istocie chro-
ni takze interes reprezentowanej przez nig zatogi. Uwzglednienie tych wlasnie intereséw stano-
wi w mojej ocenie realizacje obowigzku prowadzenia rokowan w dobrej wierze. Poszanowanie
stusznych intereséw drugiej strony odnosi sie¢ do obowigzku uszanowania w okreslonym zakre-
sie checi maksymalizacji zysku przez pracodawce czy tez pracownikéw. Innymi stowy, obowig-
zek poszanowania stusznych intereséw drugiej strony pojawia si¢ po przekroczeniu pewnego
progu ekonomicznego. Cigzko byloby bowiem uzna¢, ze strona pracownicza, wysuwajaca za-

» Powyzsze zauwaza takze L. Florek, ktory wskazuje, ze w sytuacji, w ktdrej jedna ze stron nie jest zainteresowana
zawarciem ukladu, a nadal je prowadzi, narusza obowigzek prowadzenia rokowan w dobrej wierze (por. L. Florek,
Komentarz do art. 241(3) Kodeksu pracy, LEX).

% Por. Justyna Czerniak-Swedziol, Pracowniczy obowiqzek ochrony interesow gospodarczych pracodawcy, War-
szawa 2007, s. 94.
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dania mogace doprowadzi¢ do likwidacji zaktadu pracy, prowadzi rokowania w dobrej wierze™.
Zarysowany podzial nie wydaje mi si¢ by¢ problemem wylacznie semantycznym. Rozréznienie
tych dwdch obowigzkéw i przypisanie im innej, normatywnej tresci, w istocie wyréwnuje po-
zycje stron w trakcie wzajemnych rokowan. W praktyce oznacza ono, ze strona pracownicza
nie moze niejako zadac¢ przyznania sobie niemal calego zysku wypracowywanego przez zakltad
pracy, lecz powinna ona uwzglednia¢, formulujac swoje zadania, istnienie pewnej stopy zwrotu,
ktdra chce uzyskac¢ pracodawca w zamian za prowadzenie zakladu pracy. Konsekwencja tego
stanowiska jest chocby to, ze pracodawca nie musi uwzglednia¢ zadania podwyzek plac tylko
z uwagi na fakt wystapienia zysku, wypracowanego przez zaklad pracy.

Klauzula obowigzku poszanowania stusznych intereséw drugiej strony staje si¢ kontrower-
syjna w jednej ze swoich egzemplifikacji, jaka jest obowigzek uwzglednienia tych postulatow
organizacji zwigzkowej, ktére s3 uzasadnione sytuacja ekonomiczng pracodawcy. Oznacza
ona bowiem obowigzek zawarcia ukladu zbiorowego, o ile wystgpig takie zadania. Po czgsci
interpretacja taka ma pewne uzasadnienie w wykltadni systemowej. Art. 239 § 1 k.p. stano-
wi, ze uklad zbiorowy ,,zawiera si¢”. Wykladnia taka wydaje si¢ by¢ jednak niedopuszczalna
z uwagi na tres¢ art. 59 ust. 2 Konstytucji, ktory przewiduje, Ze partnerzy spoteczni maja pra-
wo rokowan oraz zawierania uktadéw zbiorowych i innych porozumien.

Kolejny problem jest zwigzany z zastosowaniem analogii. Nalezy zauwazy¢, ze jednym z przeja-
wow tych obowigzkow jest obowigzek uwzgledniania postulatéw organizacji zwigzkowej, uzasadnio-
nych sytuacjg ekonomiczng pracodawcéw. Regulacja ta wydaje si¢ naruszac zasad¢ wolnosci ukta-
dowej. Literalnie oznacza ona bowiem, ze pracodawca ma obowigzek zawarcia ukladu zbiorowego
w sytuacji, w ktorej postulaty tej organizacji beda uzasadnione jego sytuacja ekonomiczna. Stosujac
takie rozumienie tego przepisu jako podstawe analogii, mozna by dojs¢ do wniosku, ze w sytuacji
uzasadnionej kondycja finansowa pracodawcy reprezentujaca pracownikéw organizacja zwigzkowa
jest zobowigzana uwzgledni¢ jego zadanie i zawrze¢ porozumienie dotyczace zawieszenia przepisow
prawa pracy. Rezultat ten kidcilby sie jednak z literalnym brzmieniem art. 9' § 1 k.p., ktéry stanowi
ze porozumienie takie jedynie ,,moze” by¢ zawarte. Przeciwko takiej wyktadni przemawiajg takze
wzgledy natury konstytucyjnej, a mianowicie zasada wolnosci ukladowej (art. 59 ust. 2 Konstytucji).
Oznacza to, Ze organizacja zwigzkowa nie musi zawiera¢ takiego porozumienia, nawet jezeli jest ono
uzasadnione. Aksjologicznie jednak rezultat tej wykladni jest niezadowalajacy.

Dyskusyjna wydaje sie takze mozliwo$¢ stosowania w drodze analogii normy wyrazonej
w art. 241°§ 2 k.p., ktéra upowaznia strony do unormowania trybu rozwigzywania sporéw
zwigzanych z przedmiotem rokowan lub innymi spornymi kwestiami, ktore moga wylonic
sie w drodze rokowan w zakresie wylaczenia stosowania ustawy o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych. Skutkiem zawarcia takich regulacji jest mozliwo$¢ wyltaczenia stosowania ustawy
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, chyba ze strony postanowig inaczej. Opowiadam sie
przeciwko takiej mozliwosci, a to z nastepujacych wzgledéow. Przede wszystkim przepisy
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych maja charakter bezwzglednie obowiazujacy. Co za tym
idzie, powolana norma ma charakter wyjatkowy. Zgodnie z zasadg exceptiones non sunt exten-
dende stwierdzam, ze przepis ten nie powinien by¢ interpretowany rozszerzajaco. Wniosek ten
potwierdza takze zakaz stosowania analogii do regulacji majacych wyjatkowy charakter. Nie

37 Inaczej J. Stelina, ktory wyprowadzenie postulatéw naruszajacych interes zaktadu pracy (przedsigbiorstwa)
traktuje jako naruszenie obowigzku prowadzenia rokowan z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony
(por. J. Stelina, Komentarz do art. 241(3) Kodeksu pracy, LEX).
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moze uj$¢ uwadze takze kwestia zwigzana z konsekwencjami zastosowania tego przepisu do
rokowan prowadzonych w zwigzku z zawieraniem porozumien zbiorowych. Nalezy zauwazy¢,
ze porozumienia takie mogg by¢ zawierane przez inne niz zwigzki zawodowe przedstawiciel-
stwa pracownikow. Zastosowanie tego przepisu upowaznialoby te przedstawicielstwa do pro-
wadzenia sporu zbiorowego pomimo braku formalnej reprezentacji wymaganej przez ustawe
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Jednakze w pozostalym zakresie przepis ten moze by¢
stosowany w drodze analogii. Oznacza to, ze strony moga ustali¢ tryb rozwigzywania kwestii
spornych, co nie wyltaczatoby stosowania ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

W mojej ocenie w drodze analogii beda mogly by¢ stosowane normy zawarte w art. 241* k.p. Wy-
daje sie, ze regulacje te stanowig egzemplifikacje obowigzku prowadzenia rokowan w dobrej wierze.
Aksjologia powotlanej regulacji opiera sie na konstrukgji ,,odpowiedzialnych rokowan” Oznacza to,
ze celem nalozenia na pracodawce tego obowigzku jest maksymalizacja zasady dialogu spotecznego.
Réwnos¢ proceduralna polega w tym zakresie na zapewnieniu stronie pracowniczej pelnej informa-
cji, w oparciu o ktdrg bedzie ona mogla podja¢ racjonalng decyzje co do zgloszonych przez siebie
postulatow. Za powyzszym stanowiskiem przemawiajg nastepujace argumenty. Przede wszystkim
ustawodawca uzyt zwrotu ,,odpowiedzialne rokowania”. Zwrot ten sklada si¢ z przymiotnika oraz
rzeczownika, ktore faczy stosunek akomodacji syntaktycznej®®. Uzycie przymiotnika przed rzeczow-
nikiem ma ten skutek, ze zaweza referencje danego terminu. Innymi stowy, celem przekazania in-
formacji nie jest spelnienie wylacznie okreslonego obowigzku ustawowego dla samego spelnienia,
lecz zapewnienie stronie pracowniczej mozliwosci prowadzenia ,,odpowiedzialnych rokowan”. Bio-
rac pod uwage znaczenie stownikowe terminu ,,odpowiedzialny’, trudno uzna¢, ze termin ten wyja-
$ni, w jaki sposdb rokowania mogg by¢ odpowiedzialne. Termin ten bowiem wigze sie w wiekszosci
swych znaczen ze zdolnoscig ponoszenia ujemnych konsekwencji swoich zachowan®. Oznacza to, ze
odnosi sie do sprawcy okreslonej czynnosci wykonawczej, a nie do jej przedmiotu. Nalezy zauwazy¢,
ze termin ten uzywany bywa takze w stosunku do czynnosci, czego przyktadem moze by¢ zwrot
»odpowiedzialne zachowanie” Nalezy jednak zauwazy¢, ze w tym przypadku dochodzi do zmiany
znaczenia tego terminu, poniewaz staje si¢ on synonimem terminu ,,rozwazne”. Z uwagi na to powi-
nien on ulec eksplikacji. W tresci art. 241* § 1 k.p. analizowany zwrot uzyty jest w sasiedztwie terminu
»prowadzenia” Rzeczownik ten pochodzi od czasownika ,,prowadzi¢”. W konsekwencji zachowuje
on pewne wiasciwosci konotacyjne tego terminu. Jedna z takich wlasciwosci jest okreslenie sposobu
wykonania tej czynnodci. Jak zostato wskazane powyzej, przymiotnik ,,odpowiedzialny” bywa odno-
szony takze do tych rzeczownikéw obrazujacych okreslone czynnosci, co skutkuje zmiang jego pier-
wotnego znaczenia. Ze wzgledow semantycznych terminu ,,odpowiedzialne rokowania” nie sposob
tlumaczy¢ bez uwzglednienia tego rzeczownika. ,,Odpowiedzialne rokowania” to rokowania prowa-
dzone w odpowiedni sposob. Pomimo ze analiza regul syntaktycznych sktania do stwierdzenia, ze
termin ,,odpowiedzialne” odnosi si¢ do ,,rokowar’ to jednak z semantycznego punktu widzenia jest
on okresleniem sposobu prowadzenia rokowan. Udzielenie informacji powinno stuzy¢ zatem umoz-
liwieniu ,,odpowiedzialnego prowadzenia rokowan”. Eksplikacja na tym przeksztalceniu nie moze
jednak poprzesta¢. Odwolujac sie do argumentu a rubrica, wywodze, ze nie chodzi tu o rozwazne
prowadzenie rokowan, lecz o prowadzenie rokowan wedlug zasad okreslonych w art. 241° § 1 k.p,,

¥ Zwigzek akomodacji syntaktycznej polega na wzajemnym oddziatywaniu na siebie elementéw skladowych zda-
nia. Tradycyjnie zaleznosci te byly analizowane za pomoca zwigzkéw zgody, rzadu i przynaleznosci (szerzej R.
Grzegorczykowa, Wyktady z polskiej sktadni, Warszawa 2011, s. 65).

% Por. http://sjp.pwn.pl/szukaj/odpowiedzialny
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czyli w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Co za tym idzie, zwrot
»prowadzenie odpowiedzialnych rokowan” mozna zastgpi¢ réwnoznacznym wyrazeniem ,,prowa-
dzenie rokowan w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony”. Oznacza
to, ze dopiero po nalezytym wypelnieniu obowigzkéw informacyjnych przez pracodawce mozna
mowic o tym, czy strona pracownicza dziala w dobrej wierze oraz czy uwzglednia ona interesy praco-
dawcy. Nie sposob zatem czynic stronie zwigzkowej zarzutu prowadzenia rokowan w naruszeniem
tych zasad w przypadku, gdy pracodawca nie zrealizowal obowigzku informacyjnego.
Ustawodawca wskazuje, ze pracodawca powinien przekazac informacje dotyczace swojej sy-
tuacji ekonomicznej. Nie wydaje mi si¢, aby obowigzek ten dotyczyl wylacznie pracodawcow
prowadzacych przedsiebiorstwo®. Objety nim bedzie kazdy pracodawca, nawet nieprowadzacy
dziatalnosci gospodarczej. Ogoélnie rzecz ujmujac, chodzi tu informacje dotyczace sytuacji ma-
jatkowej pracodawcy, ktdra w sposob oczywisty rzutuje na zasadnos¢ prowadzonych rokowan.
Powotany przepis stwarza jednak kolejny problem. Stanowi on bowiem, ze pracodawca udziela
informacji w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do prowadzenia odpowiedzialnych roko-
wan. Redakcja tego przepisu stwarza od razu szereg probleméw interpretacyjnych. Przede wszyst-
kim powstaje pytanie o wlasciwosci konotacyjne* czasownika ,,udziela¢”. Zakladajac, ze w tekscie
prawnym nie ma zbednych elementdw;, czasownik ten ma czteromiejscowg konotacje syntaktyczng
(wykonawca czynnosci, odbiorca czynnosci, przedmiot oraz zakres). Na poziomie deskryptywnym
nie wystepuje zaréwno okreslenie terminu, w jakim obowigzek ten ma zosta¢ wykonany;, jak i formy:.
Powyzsze braki rodzg problemy na poziomie normatywnym tekstu prawnego, poniewaz bez uzupel-
nienia o te elementy nie sposob skonstruowa¢ normy prawnej zawierajacej konkretny i jednoznacz-
ny wzor zachowania. Nie sposob twierdzi¢ takze, ze skoro ustawodawca nie wskazal ani terminu, ani
formy, s3 one prawnie obojetne. Reguly jezyka norm wymuszaja wrecz uzupelnienie o te elementy,
co oznacza zmiane wlasciwosci konotacyjnych czasownika. Wydaje sie, ze pracodawca powinien
udzieli¢ informacji w formie i terminie umozliwiajagcym odpowiedzialne prowadzenie rokowan.
Kolejny problem dotyczy zakresu przekazywanych informacji. Zgodnie z powotang regulacjg za-
kres dotyczy przedmiotu rokowan i powinien by¢ niezbedny dla przeprowadzenia odpowiedzialnych
rokowan. Analizujgc reguly syntaktyczne uzyte w powotanym fragmencie przepisu, mozna zauwazyc,
ze uzyty termin ,,zakres” jest nadrzedny dystrybutywnie wobec dalszej czesci zdania, t. ,,objetym ro-
kowaniami i niezbednym do prowadzenia odpowiedzialnych rokowan. Odniesienie tej czgsci zdania
do terminu ,,zakres” ma ten skutek, ze powolany fragment zaweza referencje terminu zakres. Powstaje
jednak problem co do interpretacji syntaktycznej tego zwrotu oraz jej nastepstw semantycznych. Nalezy
bowiem zauwazy¢, ze w tym fragmencie zdania wystepuje struktura wspotrzednie zlozona. Mozliwe
sg dwie interpretacje semantyczne. Pierwsza zaklada mozliwos¢ jej rozbioru na dwa, niezalezne frag-
menty. W analizowanym przypadku oznaczaloby to, ze pracodawca zobowigzany jest do udzielenia
informacji w zakresie objetym rokowaniami oraz informacji niezbednych do przeprowadzenia roko-
wan. W konsekwencji w powotanej regulacji wystepuje kondensacja norm prawnych. Nalezy jednak
zauwazyc, ze we wspdlczesnej semantyce odchodzi sie od takiego rozumienia struktur wspotrzednie
ztozonych i zawierajacych spojnik koniunkeji. Bardziej zasadng wydaje si¢ druga interpretacja seman-
tyczna, zgodnie z ktora analizowany fragment stanowi jedna, spojng catos¢. Tym samym struktura

% Tnaczej ]. Pigtkowski, Komentarz do art. 241(4) Kodeksu pracy, LEX.

1 'W najnowszych teoriach syntaktycznych wskazuje si¢, ze budowa zdania zalezy od wlasciwosci konotacyjnych
czasownika. Wiasciwo$¢ te polegaja na tym, Ze wraz z uzyciem okreslonego czasownika ,,pojawia si¢” miejsce na
uzycie innych elementéw skladowych zdania.
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wspolrzednie zlozona nie moze by¢ rozkladana na dalsze fragmenty. Za przyjeciem takiej interpretacji
przemawiajg nastepujace wzgledy. Przede wszystkim fragment ten odnosi si¢ do zwrotu ,w zakresie’,
ktéry odnosi sie do terminu ,,informacje’, a ten termin sam jest akomodowany przez czasownik ,,udzie-
li¢” Innymi stowy, wszystkie analizowane fragmenty przynaleza do tzw. grupy orzeczenia. Oznacza to,
ze dookreslajg one czynnos¢, jaka ma wykona¢ pracodawca. Semantyczne skutki takiej interpretacji sa
daleko idace. Zawezaja one bowiem zakres obowigzkéw pracodawcy. Informacje musza by¢ udzielone
przez pracodawce w zakresie, ktory facznie spelnia dwa warunki, tj. jest objety zakresem rokowan oraz
jest niezbedny dla prowadzenia odpowiedzialnych rokowan. Co za tym idzie, pracodawca nie bedzie
musial udziela¢ informacji, ktére sg co prawda objete zakresem rokowan, ale nie s3 niezbedne dla pro-
wadzenia odpowiedzialnych rokowan, oraz nie bedzie musiat udziela¢ informacji, ktdre sg co prawda
niezbedne dla prowadzenia odpowiedzialnych rokowan, ale nie byly objete konkretnymi rokowaniami.
Tym samym pracodawca nie ma obowigzku poszukiwania informacji, ktére moglyby by¢ niezbedne
dla organizacji zwigzkowej, a nie byly przedmiotem rokowan. Pozwala to w istocie ocenic, czy praco-
dawca prowadzit rokowania w dobrej wierze. W analizowanych porozumieniach zawieszajacych ozna-
cza to, ze pracodawca zobowigzany bedzie przedstawi¢ finansowe skutki braku zawieszenia obowiazy-
wania norm swoistych zrédel prawa pracy oraz skutki ich zawieszania, a takze uzasadnic, ze zawieszenie
to jest niezbedne na wskazany przez niego czas.

Powyzszy wniosek rodzi jednak dalsze problemy. Pytanie, jakie pojawia si¢ w tym miejscu, dotyczy
tego co jest w istocie przedmiotem rokowan. Moim zdaniem jest to przedmiot porozumienia. Zakres
rokowan wyznacza zatem norma kompetencyjna do jego zawarcia. Analizowane porozumienie moze
by¢ zawarte w przypadku, gdy jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy. Pracodawca zatem
musi udzieli¢ informacji o swojej sytuacji finansowej, a nie ekonomicznej. Innymi stowy, zakres infor-
macji jest wezszy niz w przypadku zawarcia ukladu zbiorowego. Informacje te bowiem beda odnosi¢
sie jedynie do stanu finanséw pracodawcy; a nie ogdlnej sytuacji ekonomicznej, w tym perspektyw roz-
woju zakladu pracy. Wydaje si¢, Ze to wlasnie jest egzemplifikacja sytuacji, w ktorej pracodawca nie
bedzie musiat przekaza¢ informacji niezbednych do odpowiedzialnego prowadzenia rokowan, a nie
objetych przedmiotem rokowan. Uzycie wart. 9' § 1 k.p. zwrotu ,,sytuacja finansowa’, a w tresci art. 241*
§ 1 kp. zwrotu ,,sytuacja ekonomiczna” oceniam negatywnie. Uzycie odmiennych zwrotow skutkuje
bowiem naruszeniem postulatu réwnosci stron, gdyz strona pracownicza dysponuje wezszym zakre-
sem informacji na etapie zawieszania uktadu zbiorowego niz na etapie jego zawierania. Moim zdaniem
bez mozliwosci oceny pelnych skutkéw ekonomicznych nie ma mozliwosci prowadzenia rozsadnych
rokowan. Pracodawca moze bowiem przedlozy¢ negatywna ocene swojej sytuacji finansowej, ktéra nie
bedzie uwzgledniac istotnych informacji ekonomicznych (takich jak np. struktura rynku), ktére w na-
wet w niedalekiej przyszlosci moga spowodowa¢ zmiang na korzys¢ sytuacji finansowej pracodawcy.
Co ciekawe, mozliwo$¢ zawieszenie uktadu zbiorowego takze zostata uzalezniona wylacznie od sytuacji
finansowej pracodawcy (art. 2417 § 1 k.p.). Wyjsciem z tej sytuacji bytoby wylacznie potraktowanie obu
pojec jako synoniméw, jednakze z uwagi na ogdlne reguly wyktadni jest to niedopuszczalne. Wydaje sie
jednak, ze jest to mozliwe z uwagi na zakaz wykladni ad absurdum.

Powstaje takze problem, czy pracodawca powinien przekaza¢ w ramach tego obowigzku prognozy
co do jego sytuacji finansowej w przyszlosci. M. Smusz-Kulesza prezentuje poglad, zgodnie z ktérym
udzielenie informacji ekonomicznych musi obejmowac takze przyszig sytuacje ekonomiczng praco-
dawcy*. Poglad ten, wyrazony co prawda do rokowan uktadowych, ma zastosowanie takze do rokowan
w przedmiocie zawarcia analizowanego porozumienia. Autorka stwierdza, ze wniosek taki potwierdza

%2 Por. M. Smusz-Kulesza, Zbiorowe prawo pracownikéw do informacji, rozdz. 3.4.2., LEX.
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wykladnia celowosciowa. Porozumienie to jest bowiem zawierane na przyszlos¢. Skoro jest zawierane
na przyszlo$¢, to powinno odnosic si¢ takze do niej. Jednakze mozna przedstawi¢ argumenty prze-
ciwko takiemu stanowisku. Nalezy bowiem zauwazyc¢, ze potocznie pod pojeciem informacji rozumie
0 znaczenie tego pojecia, poniewaz nie postuguje si¢ ono wcale pojeciami prostszymi. Stosujac metode
rozktadu predykatéw, mozna pojecie informacji zredukowa¢ do oswiadczenia wiedzy na jaki$ temat.
Elementem dystynktywnym tego znaczenia bedzie wlasnie element odnoszacy sie do wiedzy na jaki$
temat. Wydaje si¢ zatem, ze samo pojecie informacji wskazuje, Ze jego przedmiotem moze by¢ wytacz-
nie terazniejszo$¢ lub przeszlos¢. Zatem ocena, jak bedzie wygladata przyszlos¢ ekonomiczna zakladu
stanowi w istocie prognozg, ktéra co do zasady jest konstruowana w oparciu o informacje. Ocena, jak
bedzie wygladata sytuacja pracodawcy w przysztosci, jest pozostawiona w zasadzie ekspertowi, ktd-
ry niejako ocenia informacje. Prognoze nalezy jednak odrézni¢ od obowigzku przedstawienia przez
pracodawce informacji o wplywie postulatow pracownikéw na kondycje zakladu pracy. Informacje te
stanowig po prostu zwykle zastawienie danych, przez co same nie s3 prognoza.

Dalszym problemem jest sp6r o norme¢ kompetencyjng, zawarta w art. 9'§ 1 k.p. Mozli-
we s3 dwa sposoby jej rozumienia. Wedlug pierwszego w tresci tego porozumienia mozna
wylacznie zawiesi¢ przepisy prawa pracy. Drugi natomiast sposdb rozumienia powolanej re-
gulacji stanowi, ze mozna zawiesic te przepisy oraz uregulowac tre$¢ stosunku pracy w spo-
s6b mniej korzystny niz zawieszane przepisy. Od wyboru konkretnego stanowiska zalezy, co
bedzie przedmiotem rokowan. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze drugie stanowisko bedzie
skutkowalo szerszym zakresem obowigzkéw pracodawcy. Nie wdajac sie w szczegélowe roz-
wazania, jestem zwolennikiem drugiej opcji interpretacyjnej. Uzasadniam to podstawowym
celem dialogu spotecznego, jakim jest dobro wspolne, w tym wartoscia pokoju spotecznego,
ktdra stanowi jeden z podstawowych warunkdw rozwoju jednostki.

Regulacja zawarta w art. 9' § 1 k.p. stwarza kolejny problem interpretacyjny. Przepis postuguje si¢
zwrotem ,,sytuacja finansowa pracodawcy”. Powstaje pytanie o referencje terminu ,,pracodawca’ De-
finicja legalna zawarta w art. 3 k.p. wskazuje, Ze pracodawcg jest osoba fizyczna lub jednostka orga-
nizacyjna zatrudniajgca pracownikéw. Definicja ta ma klasyczng postac, tj. A jest B, jesli ma ceche C.
Definicja ta ma charakter mieszany, tj. denotacyjno-konotacyjny. Z jednej strony wskazuje na podmio-
ty, ktére mogg by¢ pracodawcami, z drugiej — wskazuje na obligatoryjng ceche, jaka jest zatrudnianie
pracownikéw. Innymi stowy, pojecie pracodawcy ma charakter kontekstowy. Pracodawca mozna by¢
wylacznie w konkretnych relacjach spolecznych, tj. relacjach zatrudniania. Tym samym podmiot za-
trudniajgcy jest pracodawcg wylacznie w stosunku do danej grupy pracownikéw w kontekscie ich za-
trudniania. Prowadzi to do wniosku, ze sytuacja finansowa podmiotu zatrudniajagcego ma znaczenie
o tyle, o ile dotyczy ona zatrudniania konkretnej grupy oséb. Konstatacja ta zbliza pojecie pracodawcy
do pojecia zakladu pracy. Sytuacja finansowa pracodawcy oznaczataby sytuacje finansowg zaktadu pra-
cy. Konsekwencje tego stwierdzenia sg daleko idgce. Oznacza to bowiem, ze osoba prowadzaca kilka
zaktadéw pracy nie moze zawiesi¢ przepisow prawa pracy, uzasadniajac to swoja sytuacja ekonomicz-
na w zakresie, w jakim jest przedsigbiorcy. Przykladowo, gdy jeden z zakladéw pracy bedzie przynosit
zysk, ktdry pozwala na pelng realizacje zobowigzan pracowniczych, a inne zaktady pracy beda przyno-
sily strate, pracodawca nie moze przekierowac czesci zyskow, ktdre mogtby zaoszczedzic, zawieszajac
przepisy prawa pracy w dochodowym zakladzie pracy, poniewaz czes$¢ jego aktywnosci, ktéra dotyczy
innych zakladéw pracy; nie jest sytuacjg finansowg pracodawcy w rozumieniu art. 9' § 1 k.p. Przyjecie
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przeciwnej opcji interpretacyjnej, zgodnie z ktérg pojecie ,,pracodawcy” nie ma charakteru konteksto-
wego i oznacza po prostu konkretng osobe, skutkowaloby stwierdzeniem, ze pracodawca moze zgdaé
zawieszenia przepiséw prawa pracy calkowicie niezaleznie od sytuacji finansowej zaktadu pracy. Wazne
przy tym byloby tylko, aby on, jako podmiot wystepujacy w obrocie, znalazlby si¢ w trudnej sytuacji
finansowej. Wydaje sie, ze nalezy przyjac opcje posrednia. Nalezy zauwazy¢, ze zmiana normatywna
polegajaca na usunigciu w art. 3 k.p. pojecia zakladu pracy i zastapieniu go terminem pracodawca nie
miata charakteru wylacznie stylistycznego. Pojecie zaktadu pracy takze nie zostalo catkowicie usuniete
z kodeksu pracy, poniewaz nadal wystepuje ono w art. 100 k.p. Oznacza to, ze zmiana ta miata na celu
wprowadzenie pewnej nowosci normatywnej, a mianowicie upodmiotowienie pracodawcy. Odwotu-
jac sie do uwag co do znaczenia zwrotu ,,stuszny interes drugiej strony’, uwazam, ze sg one aktualne tak-
ze i w tym zakresie. Solidarno$¢ partnerdw spotecznych nie ogranicza sie wytacznie do samego zaktadu
pracy, lecz wigze si¢ ona takze z obowigzkiem uwzgledniania intereséw stron niezwigzanych z taczaca
ich wspdlnota. Oznacza to, ze strona pracownicza musi zaakceptowac interes pracodawcy jako odreb-
nego od zakladu pracy podmiotu. W konsekwencji dopuszczalne jest zawarcie porozumienia zawie-
szajacego przepisy prawa pracy, o ile jest ono uzasadnione stusznym interesem pracodawcy. Taka opcja
interpretacyjna wiaze sie z postulatem réwnosci stron w stosunkach zbiorowych pracy. Nalezy bowiem
zauwazyc, ze pracodawca zobowigzany jest podja¢ rokowania, jezeli nastapi pogorszenie sytuacji mate-
rialnej pracownikéw. Znaczy to, Ze pojecie pracownika wychodzi poza sama relacje zwigzang ze stosun-
kiem pracy. W konsekwencji pracodawca bedzie zobowigzany udostepni¢ informacje dotyczace jego
sytuacji finansowej, a nie dotyczace zakladu pracy, ktérego pracownicy beda objeci porozumieniem
zawieszajacym.

W przypadku porozumienia o stosowaniu ukladu zbiorowego, przewidzianego art. 241"
k.p., pracodawca bedzie musial poinformowac o swojej sytuacji ekonomicznej. Wniosek taki
wynika wprost ze zdania drugiego § 1 powolanego przepisu, ktéry odsyla w tej kwestii do
przepiséw regulujacych zawarcie ukladu.

Obowigzek pracodawcy powstaje z mocy samego prawa®. Rodzi si¢ pytanie, czy w sytuacji,
w ktérej pracodawca nie zrealizuje swojego obowigzku, przedstawiciele pracownikéw mogg zada¢
udzielenia im tych informacji. Powstaje dalsze pytanie, a mianowicie, czy Zadanie takie jest czynno-
$cig konwencjonalna, czy tylko czynnoscig faktyczng. Wydaje si¢, ze uprawnienie takie organizacji
zwigzkowej przystuguje. Uwazam, ze taka norme kompetencyjna taczy z norma ustanawiajaca obo-
wigzek wynikajacy z mocy samego prawa stosunek instrumentalnego wynikania*. Norma ta stuzy
bowiem wykonaniu obowigzku ustawowego. Tym samym zwigzek zawodowy moze zada¢ wyko-
nania ustawowego obowigzku, z tym zastrzezeniem, ze wykonanie tej kompetencji nie aktualizuje
obowigzku pracodawcy. Niewykonanie zgdania przez pracodawce nie bedzie jednak przestanka do
wszczecia sporu zbiorowego w tym zakresie, poniewaz przestanka tg bedzie niewykonanie obowigz-
ku ustawowego. W istocie zatem nie ma sankgji za naruszenie tej normy kompetencyjne;j.

Zabezpieczeniem pracodawcy sg w tym zakresie przepisy nakladajace na przedstawicieli pracow-
nikéw obowigzek zachowania poufnosci co do informacji przekazanych przez pracodawce. Zgodnie
z przyjetym wezesniej stanowiskiem uwazam, ze obowigzek zachowania poufnosci dotyczy nie tylko
danych dotyczacych zaktadu pracy, mogacego by¢ przedsiebiorstwem, lecz takze danych dotycza-

# Por. J. Pigtkowski, Komentarz do art. 241(4) Kodeksu pracy, LEX

# Skoro bowiem pracodawca ma obowigzek przekaza¢ zwigzkowi zawodowemu informacje z mocy prawa, to
ma takze obowigzek przekaza¢ takie informacje na jego zadanie (szerzej o instrumentalnym wynikaniu norm Z.
Ziembinski, Logika praktyczna, Warszawa 2009, s. 250).
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cych innego prowadzonego przez pracodawce przedsigbiorstwa. Powyzsza konstatacje uzasadniam
wykladnig jezykows art. 241* § 2 k.p. Referencja terminu ,,informacje” ograniczona jest wylgcznie
dwoma warunkami, o czym $wiadczy istnienie zwigzku zgody pomiedzy rzeczownikiem ,,informa-
cji” a imiestowami ,,uzyskanych” i ,,stanowigcych”. Po pierwsze, informacja ma by¢ uzyskana od pra-
codawcy. Po drugie, informacja ta ma stanowi¢ tajemnice przedsiebiorstwa. Powstaje w tym miejscu
pytanie, czy presupozycja pragmatyczng pojecia ,tajemnica przedsiebiorstwa” jest stwierdzenie, ze
chodzi tu o przedsiebiorstwo pracodawcy. Problem ten moze mie¢ praktyczne znaczenie w sytuacii,
w ktorej pracodawca wchodzi w sklad osoby prawnej, a jego sytuacja finansowa jest uzalezniona od
sytuacji finansowej tego podmiotu. Wydaje sie, ze przyjecie takiej presupozycji byloby zbyt daleko
idace. Powyzsze opieram na argumencie wykladni jezykowej de lege non distinguante. Poglad ten
jednak jest dyskusyjny. Mozna bowiem twierdzi¢, Ze termin ,,tajemnica przedsi¢biorstwa” wymusza
wskazania, o jakie przedsigbiorstwo chodzi. Bedzie oczywiscie mialo to znaczenie na poziomie nor-
matywnym tekstu prawnego, ktorego reguly syntaktyczne wymuszaja maksymalng konkretyzacje
terminéw wystepujacych w wypowiedziach normatywnych. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze sam do-
datek ,,przedsi¢biorstwa” nie spelnia oczekiwan syntaktycznych terminu ,tajemnica” Dodatek ten
ma wylacznie to znaczenie, Ze wskazuje na rodzaj tajemnicy. Wydaje sig, ze oparcie si¢ na wyktadni
jezykowej prowadziloby do zbyt szerokiego ujecia obowigzku strony pracowniczej, poniewaz byliby
oni zobowigzani do nieujawnienia kazdej uzyskanej od pracodawcy informacji, stanowigcej tajem-
nice przedsiebiorstwa. W konsekwencji byliby zobowigzani takze do nieujawnienia tajemnicy przed-
sicbiorstwa konkurenta pracodawcy, o ile taka informacja zostataby przekazana w toku rokowan.
Whiosek ten jest jednak zbyt daleko idacy. Wydaje sie, ze chodzi tu o tajemnice przedsiebiorstwa
pracodawcy, przy czym pojecie pracodawcy nalezy rozumie¢ szeroko. Nie chodzi zatem wylacznie
o podmiot zarzadzajacy zakladem pracy, lecz takze o podmiot bedacy rzeczywistym pracodawca,
w sklad ktorego najczesciej wchodzi jednostka zarzadzajaca konkretnym zaktadem pracy.

Wydaje sie, ze obowigzek ten, pomimo ze zostal umieszczony w dziale XI kodeksu pracy jest jednym
z obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze zgodnie z art. 100 § 2 pkt
4 k.p. pracownicy zobowigzani s3 do nieujawnienia informacji, ktére moglyby narazi¢ pracodawce na
szkode. Uwazam, ze tre$¢ stosunku pracy nie ogranicza sie wylacznie do dziatu IT k.p., lecz zawarta takze
jestw dziale IV i przepisach szczegélnych®. Przepisem takim jest wlasnie moim zdaniem art. 241*§ 2 k.p.
Nalezy zauwazy¢, ze regulacja ta naklada na pewna, szczegolng grupe pracownikéw kolejny obowigzek
zachowania poufnosci, ktdry nie jest zreszta rodzajowo inny niz obowigzek wskazany wart. 100 § 2 pkt
4 k.p. Regulacja ta stanowi moim zdaniem element indywidualnego stosunku pracy; a jej zakresem jest
objeta ta grupa pracownikéw, ktora bierze udzial w rokowaniach i ktérym zostaly udostepnione takie
informacje. Obowigzek ten ma charakter niewzajemny. Powstaje zatem pytanie, czy pracodawca moze
zawrzec z tg grupg pracownikow dodatkowg umowe, w ktérej zobowiazg sie oni do nieujawniania tej
tajemnicy pod rygorem zapfaty kary umownej. Uwazam, ze nalezy udzieli¢ odpowiedzi negatywne;.
Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze przedmiotem tej umowy byloby w istocie zaniechanie przez
pracownika dopuszczenia si¢ czynu nieuczciwej konkurencji. Taka konstrukcja budzi uzasadnione wat-
pliwosci. Co wigcej, nie wydaje mi sie, aby istniata luka w tym zakresie. Odpowiedzialno$¢ odszkodo-
wawcza pracownika zostala szczegétowo uregulowana w dziale V k.p.

Zastosowanie w mojej ocenie znajduje takze mozliwo$¢ powotania eksperta na zadanie kazdej
ze stron (art. 241* § 3 k.p.). Powolana regulacja wydaje si¢ by¢ jasna na plaszczyznie deskryptyw-
nej. Problem moim zdaniem jednak powstaje na ptaszczyznie normatywnej. Regulacja ta ustanawia
% Por. G. Gozdziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 22 Kodeksu pracy, LEX.
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w istocie kompetencje do powotlania eksperta. Kompetencja ta przystuguje kazdej ze stron. Ozna-
cza to, Ze o powolaniu eksperta strona rokowan decyduje samodzielnie*. W literaturze wyrazane
sg takze poglady przeciwne. L. Florek wskazuje, ze skutecznos$¢ zadania powotlania eksperta uzalez-
niona jest zgody drugiej strony, co uzasadnia zwrotem ,,moze by¢ powotany”*. Oznacza to, ze stro-
nie rokowan w istocie nie przystuguje zadanie ustanawiania eksperta, lecz mozliwos¢ wystgpienia
z inicjatywa takiego powotania. Pierwsze stanowisko wydaje si¢ by¢ bardziej uzasadnione. Z punktu
widzenia analizy gramatycznej o stanowczym charakterze kompetencji wydaje si¢ przesadzac zna-
czenie czasownika ,,zadac’; ktdry wskazuje, ze czynno$c¢ jest dokonywana po dokonaniu czynnosci
konwencjonalnej przez strong rokowan. Poza tym wykladnia wigze sie z postulatem réwnosci stron.
Elementem racjonalnego dyskursu jest bowiem zrozumienie jego przedmiotu. Bez tego elementu
rokowania moga by¢ pozbawione sensu. Wydaje sie, Ze w braku porozumienia pomiedzy stronami
w tym zakresie dopuszczalne jest powolanie eksperta przez jedng ze stron*. W tym miejscu pojawia
si¢ pytanie, czy w sytuacji, w ktdrej strony beda zgodne co do powotania eksperta, lecz nie porozu-
mieja sie co do jego osoby; ktoras ze stron moze samodzielnie go wybrac, a nastepnie powota¢. Nie
ulega bowiem watpliwosci, ze powotanie eksperta moze nastgpic¢ po jego uprzednim wyborze. Takie
stwierdzenie rodzi daleko idace w skutkach konsekwencje. Oznacza to bowiem, Ze powolana regula-
cja operuje dwoma poziomami referencji na poziomie normatywnym. Zadanie powotania eksperta
mozna rozumie¢ na dwa sposoby. Wedle pierwszego termin ,ekspert” odnosi si¢ do pewnej klasy
ludzi, dysponujacej okreslong wiedzg. Powolanie eksperta oznacza zatem zadanie powolania jednej
z tych osdéb. Zgodnie z drugim sposobem pojmowania tego Zadania powolanie eksperta oznacza
powolanie konkretnej osoby, ktora jest ekspertem. Rozumienie to oznacza uprzednie uprawnienie
do wyboru osoby eksperta. Gdyby poprzesta¢ na pierwszym rozumieniu poziomu referencji anali-
zowanego zwrotu, zadanie powolania eksperta byloby praktycznie pozbawione normatywnej tresci,
poniewaz nie rodzitoby zadnego konkretnego obowigzku drugiej strony, a takze nie dawaloby zad-
nych dodatkowych uprawnien zwigzanych z realizacjg tego uprawnienia. Uwazam zatem, ze w art.
241*§ 3 k.p. wystepuje kondensacja norm prawnych. Tym samym po zgloszeniu zadania powotania
eksperta przez jedng ze stron druga strona powinna przystapi¢ do wspdlnego wyboru eksperta. Po-
wyzszy wniosek opieram na metodzie analizy jezykowej oraz funkcjonalnej. Zwrot ,,moze by¢ powo-
fany ekspert” powinien by¢ analizowany z uwzglednieniem wlasciwosci syntaktycznych czasownika
»powola¢”. Czasownik ten, jak zresztg kazdy inny, wymaga wskazania sprawcy tej czynnosci (agen-
sa), czyli osoby uprawnionej do powolania. Na poziomie deskryptywnym tekstu prawnego wska-
zanie takie nie wystepuje. Mozliwe s3 dwie opcje interpretacyjne. Ekspert powinien by¢ powotany
przez strong, ktora zadata jego powotania, lub powinien by¢ powolany przez obie strony. Z uwagi na
fakt, ze rokowania stanowig egzemplifikacje zasady dialogu spolecznego, wyrazong w art. 20 Konsty-
tucji, ktéry moéwi o solidarnosci, dialogu i wspdtpracy partneréw spotecznych, nalezy w mojej ocenie
opowiedzie¢ si¢ za drugg opcja interpretacyjng. Powolanie eksperta nastepuje zatem przez zgodne
o$wiadczenie stron, po uprzednim, wspdlnym wyborze jego osoby. Podwojna referencja objawia sie
w tym, ze zadanie powotania eksperta, w przeciwienstwie do samego powolania, nie dotyczy kon-
kretnej osoby. W przypadku braku porozumienia pomiedzy stronami uprawnienie do wyboru kon-
kretnej osoby przystuguje tej stronie, ktora zadata wyboru tego eksperta. Oznacza to, ze strona moze
samodzielnie powola¢ eksperta. Norma ta ma charakter warunkowy; a co za tym idzie - moze mie¢

% Por. J. Stelina, Komentarz do art. 241(4) Kodeksu pracy, LEX.
¥ Por. L. Florek, Komentarz do art. 241(4) Kodeksu pracy, LEX.
* Por. J. Stelina, Komentarz do art. 241(4) Kodeksu pracy, LEX.
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zastosowanie wylacznie w sytuacji braku porozumienia pomiedzy stronami. Norma ta jest bowiem
instrumentalnie zwigzana z uprawnieniem do zadania powolania eksperta. Bez niej norma ta bytaby
pozbawiona praktycznego znaczenia. Konsekwencjg istnienia tego uprawnienia jest skierowany do
pracodawcy zakaz wyciggania negatywnych konsekwencji wobec przedstawicieli zakladowej orga-
nizacji zwigzkowej, ktorzy przekazali temu ekspertowi informacje udzielone im przez pracodawce.
Nalezy zauwazy¢, ze zadaniem eksperta jest sporzadzenie opinii co do przedmiotu ro-
kowan. Powstaje pytanie, czy ekspert moze zada¢ od pracodawcy udzielenia mu informa-
cji potrzebnych do sporzadzenia stosowanej opinii. Uprawnienie takie stuzyloby wykonaniu
obowigzku sporzadzenia opinii przez eksperta. Opowiadam si¢ jednak przeciwko takiemu
rozwigzaniu. Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze zgodnie z art. 241* § 1 k.p. pracodawca
udziela informacji organizacji przedstawicielom zwigzkéow zawodowych. Ekspertowi status
taki nie przystuguje. W przypadku, w ktérym uwaza on, ze udzielone mu informacje sg nie-
pelne lub niekompletne, z Zagdaniem ich uzupelnienia powinni wystapi¢ wlasnie ci przedsta-
wiciele. Niestety, obecne przepisy nie pozwalaja na wszczecie sporu sgdowego dotyczacego
wykonania przez pracodawce tego obowigzku. Rozwigzanie to oceniam negatywnie, w szcze-
golnosci ze nie widze racjonalnych podstaw, aby wylaczng droga dochodzenia realizacji tego
obowigzku byt spdr zbiorowy®. Rozwigzanie takie, moim zdaniem, prowadzi¢ moze do anar-
chizacji stosunkéw przemystowych. Strona pracownicza moze przeciez zada¢ informacji, ktd-
re s3 konieczne do sporzadzenia opinii wylacznie w ocenie powotanego eksperta. Pracodawca
moze tych informacji nie wydac, przez co naraza si¢ na wszczecie przez zwigzek zawodowy
sporu zbiorowego. Rozwigzanie takie narusza interes pracodawcy. Prawidlowym rozwigza-
niem byloby stworzenie szczegdlnego postepowania sadowego w przedmiocie realizacji tego
obowigzku przez pracodawce, ktore zreszta funkcjonuje w przypadku rad pracownikéw.
Powstaje pytanie, czy ekspert odpowiada za naruszenie tajemnicy przedsigbiorstwa. Nalezy udzieli¢
odpowiedzi twierdzacej. Odpowiedzialnos¢ jego bedzie jednak wynikata wprost z art. 11 ust. 1 w.z.n.k.
Pojawia si¢ w tym miejscu zagadnienie, czy gwarancje te wystepuja takze w sytuacji, w ktdrej
strong porozumienia jest inne niz zakladowa organizacja zwigzkowa przedstawicielstwo pracowni-
kow. Wydaje sig, ze tak. Przeciwna interpretacja naruszataby zasade negatywnej wolnosci zwigzko-
wej. Nalezy zauwazy¢ bowiem, Ze ustawodawca przewiduje mozliwos¢ zawarcia tego porozumienia
zar6wno przez organizacj¢ zwigzkows, jak i przedstawicielstwo pracownikéw. W sytuacji, w ktdrej
gwarancje proceduralne przystugiwalaby wylacznie organizacji zwigzkowej, pracownicy, ktorzy nie
utworzyli zwigzku zawodowego, ponosiliby negatywne konsekwencje nieutworzenia zwigzku zawo-
dowego. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, Ze rozumowanie z analogii co do zasady stosuje sie wylgcznie
do uprawnien. Nie ulega watpliwosci, ze cz¢$¢ z powolanych regulacji dotyczy takze obowigzkow
przedstawicieli prowadzacej rokowania organizacji zwigzkowej. Obowigzki te implikujg jednak
odpowiednie uprawnienia pracodawcy. W mojej ocenie za dopuszczalnoscig stosowania analogii
przemawia funkcja powotanych przepiséw. Przepisy, przewidujace uprawnienia przedstawicieli pra-
cownikow, pelnig funkcje ochronng prawa pracy, podczas gdy przepisy nakladajace na nich pewne
obowigzki pelnig funkcje organizatorska. Co za tym idzie, zastosowanie analogii w przypadku prze-

* Podzielam w tym zakresie stanowisko A. Sobczyka, ktéry wskazuje na niekorzystno$¢ takiego rozwigzania (por.
A. Sobczyk, Droga sgdowa jako osiggania rownowagi i réwnosci stron stosunku pracy, [w:] Ochrona praw czlo-
wieka w Swietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego, red. A.M. Swigtkowski, Warszawa 2009, s.
236). Rozwigzywanie bowiem wszelkich sporéw stron zbiorowego stosunku pracy wylgcznie poprzez stosowanie
mechanizméw wskazanych w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych sprowadza si¢ w istocie do szantazu
ekonomicznego pracodawcy i moze prowadzi¢ do anarchizacji stosunkéw pracy.
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piséw przewidujacych pewne obowigzki przedstawicieli pracownikéw uzasadnia uprawnienie pra-
codawcy. Wydaje sie, ze inne rozumienie analogii wykluczaloby mozliwos¢ jej stosowania do szeroko
rozumianego prawa zobowigzan, gdzie kazde uprawnienie jest skorelowane z jakims obowigzkiem.

Powyzsze gwarancje proceduralne mozna nazwa¢ gwarancjami ogdlnymi, ktére majg zastosowa-
nie do kazdego z porozumien przy uwzglednieniu jego specyfiki (niektére z porozumien nie moga
by¢ zawarte przez inne niz organizacje zwigzkowe przedstawicielstwa pracownikow). W' szczegol-
nosci powotane przepisy znajda zastosowanie do porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych
warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajgce z uméw o prace (art. 23" k.p.), porozumienia
o stosowaniu w cato$ci lub w czesci uktadu (art. 241'° k.p.), porozumienie o zawieszeniu stosowania
ukladu zbiorowego lub ukladu ponadzakltadowego (art. 241*” k.p.).

Pewne uzasadnione watpliwo$ci moga pojawic¢ sie¢ odnosnie do porozumienia w przed-
miocie stosowania warunkow telepracy. Wyzej wymienione porozumienia zawierane s3
w drodze rokowan. Jest to bowiem podstawowy sposob zawierania porozumien zbiorowych.
Inaczej jest w przypadku analizowanego porozumienia. Jest ono bowiem zawierane w drodze
»uzgodnien”. Termin ten takze mozna sprowadzi¢ do rozmowy na jakis temat, celem uzyska-
nia zgodnego stanowiska co do czegos. Rdzen znaczeniowy tego terminu w istocie jest taki
sam jak w przypadku rokowan. Powstaje pytanie, gdzie jest zatem rdéznica pomiedzy roko-
waniami a uzgodnieniami. Moim zdaniem rdéznica pomiedzy rokowaniami a uzgodnieniami
tkwi w ich przedmiocie. Rokowania zwigzane s3 okreslonymi postulatami. Przedmiotem
uzgodnien na gruncie analizowanej regulacji jest przygotowany przez pracodawce projekt
porozumienia®. Oznacza to, Ze rdznica pomiedzy tymi pojeciami lezy w przedmiocie rozmo-
wy, jakim jest uczynienie projektu porozumienia zgodnym z wolg obu stron.

Jak wskazalem wczesniej, uzgodnienia takze powinny by¢ prowadzone z zachowaniem wy-
mogow réwnosci proceduralnej. Powstaje jednak pytanie, czy zasada réwnosci stron w trakcie
procedury wspdlnych uzgodnien musi by¢ identyczna jak w przypadku rokowan. Wydaje sie jed-
nak, ze w drodze analogii mogg by¢ wylacznie stosowane te rozwigzania, ktére zapewnig rdownosc
proceduralng w zakresie objetym uzgodnieniami. W mojej ocenie zastosowanie w drodze analogii
znajdzie obowigzek zawiadomienia wszystkich organizacji zaktadowych organizacji zwigzkowych
(art. 241%§ 2 k.p.), obowigzek przystapienia do rokowan przez zawiadomione o tym fakcie organi-
zacji zwigzkowych (art. 241 § 3 k.p.). Uwazam jednak, ze z inicjatywa zawarcia tego porozumie-
nia moze wystapi¢ wylacznie pracodawca. Jak wskazalem wczesniej, przedmiotem uzgodnien jest
projekt przedstawiony przez pracodawce (art. 67° § 3 k.p.). Oznacza to, ze tylko taki projekt moze
by¢ przedmiotem uzgodnien. Prowadzi to zatem wniosku, ze jesli projekt zostanie sporzadzony
przez zakladowa organizacj¢ zwigzkows, nie bedzie on przedmiotem uzgodnien, o ktérych mowa
w powolanej regulacji. Uwazam wiec, ze zakladowa organizacja zwigzkowa nie ma uprawnienia
do inicjowania uzgodnien w przedmiocie zawarcia tego rodzaju porozumienia.

Normy te majg charakter instrumentalny, poniewaz ich celem jest wykonanie kompetencji
do zawarcia porozumienia. Uwazam takze, ze dopiero wykonanie przez pracodawce tych obo-
wigzkow uzasadnia skorzystanie przez niego z kompetencji do okreslenia warunkoéw telepracy
w drodze regulaminu. Oznacza to, ze do tego czasu pracodawca nie moze jednostronnie ksztal-
towac tych warunkow. Mozliwo$¢ ta pelni takze role sankeji za nieprzystapienie do rokowan.
Obowigzek ten ma istotne znaczenie na plaszczyznie normatywnej. Kompetencja pracodawcy
do sporzadzenia regulaminu aktualizuje si¢ zatem nie tylko po uptywie 30 dni od daty przedsta-

%0 Por. J. Skoczynski, Komentarz do art. 67(6) Kodeksu pracy, LEX.
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wienia projektu porozumienia tym organizacjom, lecz takze w przypadku odmowy przystapie-
nia do uzgodnien. W mojej ocenie stwierdzenie to mozna uzasadni¢ tym, ze w § 3 analizowane-
go przepisu mowa jest o nieuzgodnieniu przedstawionego przez pracodawce projektu. Zgodnie
z wykladnig systemowa (argument a rubrica), przedstawienie projektu jest jednym z elementéw
procedury uzgodnien. Jezeli zatem organizacje te nie przystapily do tej procedury, zachowanie
30-dniowego terminu jest bezcelowe. Norma ta pelni bowiem funkcje gwarancyjng, a jej istotg
jest zapewnienie racjonalnego dyskursu pomiedzy stronami uzgodnien. W przypadku, w ktd-
rym zaden dialog nie wystepuje, nie ma podstaw dla stosowania w tym zakresie jego gwarangji.

Z calg pewnoscig zastosowanie znajda normy przewidujace obowigzek prowadzenia roko-
wan w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony.

Wydaje sig, ze pracodawca powinien takze przekaza¢ uczestniczacym w uzgodnieniach za-
ktadowym organizacjom, zwigzkowym informacje. Zakres tych informacji bedzie wyznaczony
przez tre$¢ porozumienia, ktérg sg warunki telepracy. Powotany zwrot nie jest zwrotem jasnym.
Jak celnie wskazuje M. Tomaszewska, porozumienie powinno odnosi¢ sie¢ do ogétu proceséw
zwigzanych z procesem $wiadczenia telepracy, w tym w szczeg6lnosci odnosi¢ sie do miejsca
$wiadczenia telepracy, warunkéw bezpieczenstwa pracownikéw, rodzaju wykonywanych prac®.
Wydaje sig, ze w tym zakresie dopuszczalne jest takze zadanie powotania eksperta.

KONSEKWENCJE NARUSZENIA ROWNOSCI PROCEDURALNE]
A TRWALOSC POROZUMIEN ZBIOROWYCH

Powyzsze wywody wigzg si¢ z aspektem proceduralnym dialogu spotecznego na gruncie porozu-
mien kodeksowych. Jednym z podstawowych aspektéw dialogu spotecznego jest obowigzek prowa-
dzenia rokowan w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Obowiazki
te maja charakter podstawowy. Wydaje sie, ze wszelkie inne obowigzki stuzg ich realizacji. Wska-
zalem takze, ze ,dobra wiara’ ma inne znaczenie niZ w prawie cywilnym. Co wigcej, na gruncie
zbiorowego prawa pracy nie wystepuje domniemanie prowadzenia rokowan w dobrej wierze, a tym
bardziej z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Oczywiscie mozna stwierdzi¢, ze
w przypadku naruszenia tych obowigzkéw przez pracodawce, przyktadowo poprzez nieprzekazanie
calosci potrzebnych informacji, dopuszczalne jest wszczgcie sporu zbiorowego. Rozwigzanie takie
budzi jednak moje zastrzezenia, nie tyle co do swojej dopuszczalnosci, ile co do swojej aksjologii.

Powstaje zatem pytanie, ktdre w ostatnim czasie staje si¢ chyba coraz bardziej aktualne. Co w przy-
padku, w ktérym przedstawiciele pracownikéw;, zawierajagc dane porozumienie zbiorowe, dziatali
w oparciu o bledne, niekompletne lub nawet falszywe informacje? Czy w tym przypadku przystuguja
im w ogole jakies srodki ochrony prawnej? Wydaje sie, ze jedynym srodkiem, ktory méglby stanowic
skuteczng sankcje za naruszenie réwnosci proceduralnej, bylaby mozliwos¢ jednostronnego rozwigza-
nia zawartego porozumienia. Powstaje jednak pytanie, czy mozliwo$¢ taka jest dopuszczalna. Wydaje
sie, ze w tym zakresie dopuszczalne s3 co najmniej dwie opcje interpretacyjne. Zgodnie z pierwsza,
strona ma mozliwos¢ uchylenia si¢ od skutkéw prawnych ztozonego przez siebie oswiadczenia w opar-
ciu o przepisy o bledzie (art. 84-86 k.c.). Powstaje pytanie o podstawe stosowania w tym zakresie odpo-
wiednich przepiséw kodeksu cywilnego. Mozliwosci sg dwie. Wedle pierwszej mozliwosci, stosowanie
tych przepiséw dopuszczalne jest z uwagi na brzmienie art. 300 k.p. Poglady doktryny w tym zakresie
s3 wyraznie podzielone. Nalezy jednak przyjrze¢ sie podstawowemu argumentowi, ktéry przemawia

1 Por. M. Tomaszewska, Komentarz do art. 67(6) Kodeksu pracy, LEX.
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za takg dopuszczalnoscig. Powolana regulacja stanowi, ze dopuszczalne jest odpowiednie stosowanie
przepisow kodeksu cywilnego w zakresie, w jakim stosunek pracy nie zostal uregulowany w kodeksie
pracy. Argument przemawiajacy za dopuszczalnoscig odpowiedniego stosowania bazuje w istocie na
dwoch argumentach natury jezykowej. Pierwszy to dyrektywa pierwszenstwa jezyka prawniczego, dru-
gi to lege non distinguente. Jak wskazuje L. Florek, obecne rozumienie pojecia ,,stosunek pracy’, obejmu-
jace zaréwno stosunki indywidualne, jak i zbiorowe, pozwala na stosowanie przepisow kodeksu cywil-
nego zaréwno do indywidualnego, jak i zbiorowego stosunku pracy”. Argumentu tego nie podzielam
w calodci. Nalezy zauwazy¢ bowiem, ze w plaszczyznie deskryptywnej tekstu prawnego pojecie sto-
sunku pracy uzywane jest wytacznie do tzw. indywidualnego stosunku pracy. Swiadczy choéby o tym
uzycie go w art. 5 kp., 9 kp., a w szczegdlnosci w art. 22 k.p., ktdry stanowi definicje stosunku pracy.
Innymi stowy, kodeks pracy nie zna pojecia zbiorowego stosunku pracy, ktéry jest nazwa doktrynalna.
Stosunek pracy ma na gruncie kodeksu pracy ustalong konotacje. Oczywiscie w jezyku prawniczym
wystepuje podziat na indywidualne i kolektywne stosunki. Nalezy jednak zauwazy¢, ze jezyk prawniczy
jest jezykiem sztucznym i stuzy do opisu jezyka prawnego™. Pojecia jezyka prawniczego s zatem prze-
kladem pojec jezyka prawnego™. Aby przekiad byt udany; pojecia jezyka bedacego przekladem musza
zachowac konotacje, jaka wystepuje w jezyku przekladanym. Znaczeniem terminu ,,stosunek pracy”
jest relacja pomiedzy pracownikiem a pracodawca. Oznacza to, ze przektadem pojecia ,,stosunek pra-
¢y’ w jezyku prawniczym jest wlasnie indywidualny stosunek pracy”. Powolany argument kwesti¢ te
pomija, przez co w mojej ocenie obarczony jest bfedem przesuniecia kategorialnego, poniewaz stosuje
metody wykladni stuzgce interpretacji jezyka prawnego do poje¢ jezyka prawniczego, a nastepnie wy-
nik tej wykladni przeklada na poziom normatywny tekstu prawnego. Tym samym podzielam poglady;
wedle ktérych stosowanie art. 300 k.p. do uzupelniania luk wystepujacych w zbiorowym prawie pracy
za niedopuszczalne™.

Druga mozliwo$¢ zwigzana jest ze stosowaniem odpowiednich przepiséw kodeksu cywil-
nego w drodze analogii. Oznaczatoby to, Ze pomimo iz art. 300 k.p. nie pozwala na odpowied-
nie stosowanie przepisow kodeksu cywilnego, to jednak mozliwo$¢ taka stwarza rozumo-
wanie z analogii. Podstawg do stosowania tego rozumowania jest zalozenie o racjonalnosci
prawodawcy, w tym zaloZenie, ze podobne stany faktyczne powinny wywolywa¢ podobne
konsekwencje prawne. Pozwala to przezwycigzy¢ wole historycznego prawodawcy, ktdrej in-
terpretacja prowadzi do wniosku, ze gdyby chcial on, aby kodeks cywilny byt stosowany do
zbiorowego prawa pracy, odestanie zawarte w art. 300 k.p. byloby szersze i obejmowaloby
takze zbiorowe prawo pracy. Wydaje si¢ zatem, ze dopuszczalno$¢ stosowania analogii nalezy
rozpatrywac na gruncie zatozen o racjonalnosci prawodawcy.

Jak wskazalem wcze$niej, rozwazana bedzie mozliwo$¢ zastosowania przepiséw o bledzie czy tez
podstepie. W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze normy wynikajace z tych regulacji dotycza
o$wiadczen woli. W tym miejscu pojawia sie pytanie, czy porozumienia zbiorowe sg zawierane poprzez
ztozenie o$wiadczen woli. Za taka koncepcja opowiadaja sie miedzy innymi J. Stelina oraz L. Florek,

>2 Por. L. Florek, Umowny charakter uktadu zbiorowego pracy, ,,Panstwo i Prawo” 1997, nr 7, s. 32, podobnie B. Bury,
Odpowiednie stosowanie w prawie pracy wybranych przepiséw Ksiegi I1I Kodeksu cywilnego, MPP 2007, nr 5, s. 230.

> Por. W. Lang, J. Wréblewski, S. Zawadzki, Teoria paristwa i prawa, Warszawa 1979, s. 302.

> M. Zielinski wskazuje, ze w jezykach prawniczych wskazuja terminy przeniesione z jezyka prawnego (por. M.
Zielinski, Jezyki prawne i prawnicze, [w:] Polszczyzna 2000 Oredzie o stanie jezyka na przetomie tysigcleci, red. W.
Pisarek, , Krakdéw 1999, s. 68).

> Por. B. Wagner, Normatywne zwigzki prawa pracy z prawem cywilnym, [w:] Ksigga Pamigtkowa w pigtg rocznice
Smierci profesora Andrzeja Kijowskiego, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 325.

¢ Por. K.W. Baran, Komentarz do art. 300 Kodeksu pracy, LEX.
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ktéry wskazuje, Ze pomimo iz przepisy o zawieraniu ukladéw zbiorowych nie wskazuja, Ze do zawarcia
uktadu zbiorowego dochodzi wskutek zlozenia przez strony zgodnych o$wiadczen woli, wniosek ten
mozna wyprowadzi¢ z tresciart. 2417 § 1 pkt 1 k.p. Poglad ten wydaje mi si¢ jednak dyskusyjny. Powota-
na regulacja nie méwi wprost o o$wiadczeniu woli, lecz o o§wiadczeniu. Powstaje pytanie, czy te termi-
ny s synonimami. Przeciwko takiemu rozstrzygnieciu przemawia przede wszystkim zakaz wykladni
synonimicznej. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze terminy te majg inng budowg. W zbiorowym prawie pra-
cy nie wystepuje dodatek ,,woli”. Dodatek ten wskazuje na to, ze owiadczenie woli jest o§wiadczeniem
szczegolnego rodzaju. Z uwagi na powyzsze, oswiadczenie woli jest szczeg6lnym rodzajem o$wiadczen,
ktory pociaga okreslony zbidr konsekwencji. Wyrazenia te bylyby réwnoznaczne, gdyby posiadaly jed-
nakowy zbior konsekwencji”’. Badanie to moze nastgpi¢ wyltacznie na gruncie tych aktéw prawnych,
w ktérych wyrazenia te wystepuja. Skorzystanie z innych aktow prawnych jest mozliwe o tyle, o ile akt
normatywny, w ktérym dane wyrazenie wystepuje, na to pozwala. Niedopuszczalne wydaje si¢ na tym
etapie stosowanie analogii w celu ustalenia charakteru prawnego badanej instytucji. W istocie argumen-
tacja taka bylaby obarczona bledem petitio principi.

Zlozenie o$wiadczen woli jest sposobem zawarcia umowy. Zlozenie o$§wiadczenia natomiast
jest sposobem zawarcia porozumienia zbiorowego. Powstaje zatem pytanie, czy porozumienia
zbiorowe s3 umowami. Podobnie jak umowy s3 one ,,zawierane” przez strony. Nalezy jednak za-
uwazy¢, ze w przypadku umoéw prawa cywilnego do ich zawarcia dochodzi wskutek zfozenia przez
strony ,,0o8wiadczen woli”. Tymczasem zbiorowe prawo pracy postuguje si¢ terminem ,,0§wiad-
czenie”. Nie widze zatem powodu, aby ze stwierdzenia, Ze porozumienie zbiorowe jest ,,zawiera-
ne’, wywodzi¢ wniosek, Ze jest ono umowa. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze konsekwencja, zgod-
nie z ktdéra wskutek zgodnego zlozenia oswiadczen woli dochodzi do zawarcia umowy, wynika
wprost z kodeksu cywilnego. Na gruncie zbiorowego prawa pracy regulacja taka nie wystepuje.
Co wiecej, w przepisach regulujacych zbiorowe prawo pracy pojecie umowy nie wystepuje ani
razu. Oznacza to, ze czasownik ,,zawrze¢” na gruncie zbiorowego prawa pracy ma inng konotacje
syntaktyczng niz na gruncie prawa cywilnego. Tam bowiem przedmiotem tej czynnosci jest za-
warcie umowy, podczas gdy w zbiorowym prawie pracy przedmiotem jest porozumienie. Zatem
to, Ze porozumienia zbiorowe sg ,,zawierane’, nie decyduje o ich umownym charakterze. Wynik
tej wykltadni potwierdza wykltadnia systemowa. Brak odestania w tym zakresie do regulacji kodek-
su cywilnego zdaje si¢ potwierdza¢ odrebnos¢ obu instytucji. Oczywiscie mozna argumentowac,
ze o$wiadczenie woli nie musi dazy¢ do zawarcia umowy, lecz wywolania okreslonych skutkéw
prawnych. Nalezy si¢ zastanowi¢, czy do porozumien zbiorowych w ogéle mozna stosowac pojecie
»skutkow prawnych”. Pojecie skutku prawnego na gruncie prawa cywilnego odnosi sie do tej wta-
$nie materii, tj. cywilistycznej. Co wigcej, o pojeciu skutku prawnego mozna méwi¢ w przypadku
czynnosci prawnej, a nie jest jasne, czy zawieranie porozumien zbiorowych jest czynnoscig praw-
ng*. Ze wzgledow wymienionych powyzej mam w tej materii powazne watpliwosci. Na poziomie
deskryptywnym tekstu prawnego wystepuje zatem réznica pomiedzy oboma terminami nie tylko
w zakresie brzmienia, lecz takze konsekwencji. Co wiecej, oswiadczenie woli wigze si¢ z szeregiem
innych konsekwencji prawnych, takich jak cho¢by mozliwos¢ jego odwotania, czy tez uchylenia sie
od jego skutkéw. Oswiadczenia, skfadane na gruncie zbiorowego prawa pracy, waloréw tych nie
maj3. Nie mozna im ich przypisac takze poprzez odpowiednie odestanie do przepiséw kodeksu

*7 Takie rozumienie synonimicznosci zapozyczylem od R. Carnapa. Szerzej P. Grabarczyk, Eksplikacja ..., op. cit., s. 35.
> Przeciwko kwalifikacji ukladéw zbiorowych jako czynnosci prawnych opowiada si¢ Sad Najwyzszy, choc¢by
w wyroku z 5.11.2009 r., II PK 137/09, LEX nr 571929.
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cywilnego, poniewaz nie ma zastosowania art. 300 k.p. Oznacza to, ze wykladnia systemowa po-
twierdza wynik wyktadni jezykowej, zgodnie z ktorg odwiadczenia woli oraz oswiadczenia sktada-
ne na gruncie zbiorowego prawa pracy nie sg synonimami.

Nie oznacza to jednak, ze mozna z géry odrzuci¢ mozliwo$¢ stosowania analogii, poniewaz
o$wiadczenia, znane zbiorowemu prawu pracy, nie s3 o$wiadczeniami woli, co do ktérych stosuje
si¢ przepisy o bledzie i podstepie. W istocie porozumienie i umowa, pomimo Ze nie s3 synonima-
mi, opierajg si¢ podobnej aksjologii, tj. autonomii uczestnikéw obrotu™. Zaréwno przepisy doty-
czace zawierania umow, jak i porozumien chronig mozliwo$¢ podjecia racjonalnej i przemyslanej
decyzji na etapie skladania tych oswiadczen. W tym wtasnie dopatruje si¢ podobienstwa, uzasad-
niajgcego ewentualne stosowanie przepiséw o bledzie i podstepie. Wartoscig chroniong przez takie
rozwigzanie jest wlasnie autonomia stron, ktdra rozumiana by¢ powinna nie tylko jako mozliwos¢
zwigzania si¢ pewnym kontraktem, lecz takze zwigzania si¢ nim w sposéb swiadomy.

Drugie rozwigzanie, gwarantujace w mojej ocenie réwnos¢ stron, dotyczy mozliwosci wypowie-
dzenia danego porozumienia. Uprawnienie to wynika z tresci art. 2417 § 1 pkt 3 k.p. stosowanego
w drodze analogii. W doktrynie zostaly wyrazone poglady, Ze regulacja ta nie znajduje zastosowania
do uktadéw zbiorowych, ktére zostaly zawarte na czas oznaczony. Pogladu tego nie podzielam, a to
z nastepujacych wzgledow. Przede wszystkim powolana regulacja nie przewiduje zadnego ograni-
czenia przedmiotowego. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze powotana regulacja stanowi, ze uktad zbioro-
wy ulega rozwigzaniu wskutek okolicznosci, ktorych wyliczenie nastgpito w pkt 1-3. Poniewaz w §
1 art. 2417 k.p. ustawodawca nie dokonat rozréznienia na ukfad zbiorowy zawarty na czas oznaczony
oraz nieoznaczony, nalezy zauwazy¢, ze wskazane ponizej sposoby rozwigzania ukladu maja zasto-
sowanie do obu rodzajow uktadéw. Wyliczenie sposobéw rozwigzania uktadu zbiorowego poprzez
ujecie ich w punktach ma ewidentnie charakter alternatywy rozlacznej, co zreszta wynika z samej
natury rzeczy®. Oczywiscie mozna argumentowac, ze powolane sposoby nie majg zastosowania do
obu rodzajéw ukladow zbiorowych. Przykltadowo uklady zbiorowe zawarte na czas nieoznaczony
nie ulegna rozwigzaniu wskutek uptywu czasu. Tym samym obok literalnego brzmienia powotanego
przepisu nalezy uwzglednia¢ charakter danego ukladu. Kierujac si¢ tg metodologig, mozna by uznac,
ze uklady zbiorowe, a zatem takze i porozumienia, ktdre zostaly zawarte na czas okreslony, nie moga
by¢ wypowiedziane wiasnie z uwagi na ich terminowy charakter. Argumentu tego nie podzielam. Po
pierwsze, niezastosowanie powolanej regulacji w czesci, w jakiej przewiduje ona mozliwo$¢ rozwig-
zania ukladu zbiorowego z uwagi na uplyw czasu, na jaki zostal zawarty, do ukladéw zawartych na
czas nieokre$lony, nie wynika z natury tego uktadu, lecz z analizy hipotezy jednej z norm zawartych
w tym przepisie (powolany przepis zawiera w istocie 3 normy prawne). Po drugie, stwierdzenie, ze
natura stosunkéw zobowigzaniowych, zawartych na czas okreslony, przemawia przeciwko mozli-
wosci ich rozwigzania w drodze wypowiedzenia, jest stwierdzeniem opierajagcym si¢ na stosowa-
niu zasad prawa cywilnego. Uwazam, Ze niemoznos¢ stosowania przepisow kodeksu cywilnego do

* Stosujac wykladnie komparatystyczna, mozna dojs¢ do podobnych wnioskéw. Nalezy zauwazy¢, ze w prawie
niemieckim zasada dialogu spotecznego w istocie wyprowadzana z przepisu o charakterze konstytucyjnym, prze-
widuje mozliwo$¢ zrzeszania sie¢ w celu polepszania warunkéw pracy (art. 9 § 3 Grundgesetz). Regulacja ta jest
traktowana jako odpowiednik przepisu ustanawiajacego autonomi¢ podmiotéow prywatnych (art. 2 § 1 Grundge-
setz). Innymi stowy, przyznana partnerom spolecznym autonomia jest podstawg zawierania porozumien zbiorow-
ych (por. M. Fuchs, National Raport Germany, [w:] The evolving structure of Collective Bargaining in Europe 1990-
2004, Research Project Co-financed by the European Commission and the University of Florence, s. 3).

% Nalezy bowiem zauwazy¢, ze wyliczenie w punktach moze badz wigza¢ si¢ z wyliczeniem koniunkcyjnym, badz
wyliczeniem z zastosowaniem alternatywy roztacznej (por. P. Bielski, Komentarz do § 56 rozporzgdzenia w sprawie
»Zasad techniki prawodawczej”, LEX).
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zbiorowego prawa pracy przejawia si¢ nie tylko w tym, ze nie ma podstaw prawnych do siggania po
odpowiednie instytucje prawa cywilnego, lecz takze w tym, Ze instytucje zbiorowego prawa pracy
nie mogg by¢ rozpatrywane, interpretowane oraz klasyfikowane przy uzyciu pojec i zasad uzywa-
nych w tymze prawie. Co za tym idzie, separacja tych dwdch dzialéw prawa objawia sie nie tylko na
poziomie normatywnym, lecz takze na poziomie poznawczym. Prowadzi to do wniosku, ze zasady
wypracowane w jezyku prawniczym, ktérych podstawg byly wyrazone w jezyku prawnym konkret-
ne przepisy prawa cywilnego, nie mogg by¢ stosowane w zbiorowym prawie pracy wlasnie dlatego,
ze stanowiloby to w istocie obejécie zakazu stosowania przepiséw kodeksu cywilnego do zbiorowego
prawa pracy. Tym samym zasada trwalosci zobowigzan terminowych moglaby istnie¢ w zbiorowym
prawie pracy; o ile zostataby wyrazona na poziomie deskryptywnym tekstu prawnego. Zasada ta nie
zostata jednak wyrazona w zadnym akcie normujacym zbiorowe prawo pracy. Oczywiscie, przedsta-
wiony przeze mnie poglad bazuje na silnym zalozeniu o autonomicznosci zbiorowego prawa pracy,
ktérego uzasadniania dopatruje si¢ w niemoznosci stosowania przepiséw kodeksu cywilnego, w celu
usuwania luk wystepujacych w tejze materii. Poglad ten w istocie pociaga za sobg daleko idacg impli-
kacje zwigzang z charakterem prawnym ukladéw zbiorowych oraz porozumien zbiorowych. Nie wi-
dze podstaw do kwalifikacji tych aktéw jako umdw, poniewaz pojecie umowy obce jest zbiorowemu
prawu pracy. Z podobnych wzgledéw nie widze potrzeby stosowania kategorii aktéw normatywnych
do porozumien zbiorowych. Rozwigzanie, dopuszczajace mozliwo$¢ wypowiedzenia porozumienia
zbiorowego, chroniloby posrednio réwnos$¢ proceduralng, poniewaz strona, podejmujgca decyzje
pod wplywem nieprawdziwych informacji, przekazanych przez partnera spolecznego, mogtaby po-
rozumienie takie po prostu wypowiedzie¢. Powstaje pytanie, jakg warto$¢ chroni takie rozwigzanie.
Mozliwo$¢ wypowiedzenia porozumienia powoduje w istocie to, ze obowigzuje ono jeszcze przez
caly okres wypowiedzenia. Rdwno$¢ proceduralna chroniona jest posrednio, poniewaz warunkiem
skorzystania z tego uprawnienia nie jest dziatanie pod wptywem bledu, a przyczyna wypowiedzenia
moze by¢ w zasadzie dowolna. Nalezy zauwazy¢, ze w prawie cywilnym funkcjg okresu wypowie-
dzenia jest w istocie ochrona drugiej strony przed ujemnymi konsekwencjami natychmiastowego
zakonczenia stosunku prawnego. Funkgcja ta przejawia sie takze w indywidualnym prawie pracy.
Wydaje sig, ze z funkcjg tg jest skorelowana funkcja okresu wypowiedzenia uktadu czy tez porozu-
mienia zbiorowego w zbiorowym prawie pracy, gdyz w zasadzie chodzi tu o wydluzenie okresu obo-
wigzywania korzystnego dla pracownikéw aktu. W przypadku nietrafnosci podjetej decyzji, wsku-
tek dzialania pod wplywem nieprawdziwych informacji, ochrona musiataby dotyczy¢ mozliwosci
jak najszybszego uchylenia si¢ od skutkéw powzietej decyzji. Warto$cig chroniong nie jest bowiem
trwalos$¢ rozwigzywanego stosunku oraz zwigzane z nig pozytywne konsekwencje dla pracownikéw,
lecz rzetelno$¢ prowadzonego dialogu oraz nalezyta reprezentacja intereséw pracowniczych. W ana-
lizowanym przypadku beneficjentem okresu wypowiedzenia jest strona przekazujgca nieprawdziwe
informacje. To bowiem ona czerpie korzysci z tego, ze przekazata ona drugiej stronie nieprawdziwe
informacje, poniewaz zawarta bardziej korzystne dla siebie porozumienie. W tym przypadku czerpie
ona korzysci ze swojego bezprawnego dziatania. Zakaz czerpania korzysci z wlasnego, bezprawnego
dziatania stanowi jedna z podstawowych zasad prawa, obecng w porzadku prawnym nawet w sytu-
acji, w ktorej nie jest ona bezposrednio wyrazona w konkretnym systemie prawnym wprost®'. Na-
ruszaloby to podstawowg zasade prawa, ktora zostala wyrazona w paremii lus est ars boni et aequi,
ktora nakazuje interpretowac prawo zawsze z uwzglednieniem podstawowych wartosci, jakimi s3

1 Por. R. Dworkin, Traktujqc prawa powaznie, Warszawa 1998, s. 65.
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dobro i stusznos¢®. Zasada ta zdaje si¢ by¢ obecna nie tylko w art. 1 Konstytucji, ktory jako podstawg
wskazuje wartos¢ dobra wspdlnego, lecz takze w paradygmacie interpretacyjnym, zgodnie z ktérym
nie mozna akceptowa¢ tych wynikéw interpretaciji, ktére prowadza do rozwigzan niestusznych i nie-
racjonalnych (zakaz wykladni ad absurdum)®.

Ochrona réwnosci stron jedynie przy pomocy instytucji wypowiedzenia jest niewystarczajaca.
Wydaje sie, ze skuteczniejsza ochrong bylaby mozliwos¢ uchylenia si¢ od skutkéw ztozonego oswiad-
czenia w przypadku, w ktérym druga strona dziatata w oparciu o nieprawdziwe informacje, przeka-
zane przez drugg strone. Celowo nie uzywam pojecia ,,blad’, poniewaz, jak wspomniatem, zbiorowe
prawo pracy nie postuguje si¢ terminologia cywilistyczng. Wydaje sig, ze dla zastosowania analogii
nie jest konieczne klasyfikowanie konkretnego stanu faktycznego jako bledu czy tez podstepu w ro-
zumieniu cywilistycznym. W tym miejscu pojawia si¢ jednak kolejny problem. Jednym z warun-
kéw stosowania analogii jest zalozenie, ze ustawodawca chcialby dany stan faktyczny uregulowad.
Biorgc pod uwage powyzsze rozwazania, a takze zalozenie o racjonalnosci prawodawcy, wydaje
si¢, ze w analizowanym przypadku nalezatoby udzieli¢ odpowiedzi twierdzacej. Jak wspomniatem
powyzej, ustawodawca wyszczegolnia i gwarantuje uprawnienie do uzyskania informacji, ktére sa
potrzebne do prowadzenia dialogu. Z uwagi na to wyodrebnienie oraz mozliwos¢ zawarcia porozu-
mienia zbiorowego o charakterze normatywnym, bedacego rezultatem dialogu spofecznego, mozna
twierdzi¢, ze ustawodawca, na poziomie deskryptywnym tekstu prawnego, chroni skutecznos¢ tych
porozumien, ktére stanowig efekt dialogu spotecznego prowadzonego zgodnie z warunkami tego
dialogu. Uznanie, ze naruszenie norm nakazujgcych prowadzenie dialogu spofecznego w dobrej wie-
rze nie wywoluje w zasadzie Zadnych skutkéw prawnych, poza odpowiedzialnoécig karng sensu lar-
go, czyni te normy praktycznie zbednymi. Tak jak wspomnialem, beneficjentem uznania trwatosci
tych porozumien bytaby w istocie strona wprowadzajaca w ,,bad”. Trudno zatem uznac, ze racjonal-
ny prawodawca akceptowatby takie porozumienia. Mozliwos¢ uchylenia sie od skutkéw ztozonego
o$wiadczenia, z uwagi na dzialanie pod wplywem nieprawdziwych informacji przekazanych przez
drugg strone w procedurze dialogu spotecznego, uwazam za dopuszczalne. Wydaje sie, ze postulat
ten wyprzedza zasade pewnosci prawa, ktorej egzemplifikacje stanowitby zakaz jednostronnego roz-
wigzania porozumien zbiorowych poprzez zlozenie oswiadczenia drugiej stronie porozumienia. Jak
wskazalem powyzej, zastosowanie tej zasady w tym wzgledzie sanowaloby wadliwo$¢ procedury. Na
marginesie nalezy dodac jeszcze tylko jedng rzecz. Jedna z egzemplifikacji zasady panstwa prawnego
jest uprawnienie do ,,dobrej legislacji”**. Zasada ta w istocie uprawnia Trybunat Konstytucyjny do
uchylenia tych aktéw normatywnych, ktdére zostaty uchwalone z naruszeniem procedury®. Oznacza
to zatem, ze zasada pewnosci i stalosci prawa chroni stalos¢ tych aktéw normatywnych, ktore zostaty
uchwalone zgodnie z zasadami procedowania.

ZAKONCZENIE

Réwnos¢ proceduralna jest moim zdaniem tym elementem, ktéry stanowi o istocie dialogu
spotecznego. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze skutkiem tego dialogu jest uksztaltowanie w sposob

2 W paremii tej chodzi w istocie o to, aby przy rozwijaniu normy prawnej stosowaé kryterium stusznosci (por. W.
Wolodkiewicz, Europa i prawo rzymskie. Szkice z europejskiej kultury prawnej, Warszawa 2009, s. 307).

% Por. L. Morawski, Zasady..., op. cit., s. 170.

% Jedna z konsekwencji tej zasady jest konieczno$¢ uzgodnienia systemu prawnego (por. S. Wronkowska, Na czym
polega dobra legislacja, ,Przeglad Legislacyjny” 2002, nr 1, s. 9.

% Por. wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 28.11.2007, K 39/07, OTK-A 2007/10/129, Dz.U.2007/230/1698, w ktérym
Trybunal stwierdza, ze warunkiem konstytucyjnosci ustawy jest zachowanie prawidtowego procesu legislacyjnego.
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wigzacy tredci indywidualnych stosunkdw pracy, nawet bez woli ich stron. Oznacza to, ze ustawo-
dawca faktycznie dzieli si¢ swoja wladzg i uprawnia podmioty stojace poza aparatem panstwowym
do normowania okreslonych stosunkéw prawnych. W istocie partnerzy spofeczni poprzez dialog
spoteczny realizujg jedng z podstawowych wartosci konstytucyjnych, jaka jest ochrona pracy. Sko-
ro zatem ustawodawca ceduje czes¢ swoich uprawnien na podmioty ,,prywatne’, przekazanie to
musi bazowac na pewnym zatozeniu. W przypadku dialogu spotecznego jest to zalozenie o wspdl-
nym dzialaniu dla dobra pewnej wspdlnoty (aspekt materialny) oraz o podejmowaniu decyzji
w oparciu racjonalne przestanki (aspekt formalny). Z zalozenia tego wynika zatem, ze ustawodaw-
ca uznal, ze partnerzy spoleczni mogg w pewnych sytuacjach lepiej od niego realizowa¢ pewne za-
lozenia polityki panstwowej, w tym w szczegdlnosci zasade ochrony pracy. Oznacza to, ze réwnosc¢
proceduralna po prostu wynika z samej istoty dialogu spotecznego.
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Streszczenie: Artykul poswigcony jest jednemu z podstawowych zagadnien zwigzanych z zasadg dia-
logu spolecznego, czyli jej oddzialywaniu na konkretne procedury zwigzane z zawieraniem kodekso-
wych porozumien zbiorowych. W czesci pierwszej zostala rozwazona tres¢ zasady dialogu spotecznego
oraz zasadno$c 1aczenia jej z problematyka zwigzang z porozumieniami zbiorowymi. Starano si¢ wyka-
zaé, ze pomiedzy zasadg tg a trybami zawierania porozumien zbiorowych zachodzi relacja semantycz-
na, a jedng z podstawowych cech zasady dialogu spofecznego jest rownos¢ proceduralna partneréw
spotecznych. Podstawowa egzemplifikacja tej cechy, oprécz uprawnienia do uczestnictwa w dialogu,
sg obowigzki i uprawnienia informacyjne. W dalszej kolejnosci zanalizowano wplyw zasady dialogu
spolecznego na interpretacje przepisow regulujacych tryb zawierania porozumien zbiorowych oraz
mozliwosci stosowania przepiséw normujacych procedure zawierania ukltadéw zbiorowych w drodze
analogii. W ostatniej cze$ci artykutu rozwazono skutki naruszenia zasady réwnosci proceduralnej pod-
czas zawierania porozumien zbiorowych, w tym w szczegélnosci mozliwos¢ wypowiedzenia oraz uchy-
lenia si¢ od zlozonych przez partneréw spotecznych oswiadczen.

Slowa kluczowe: partner spoleczny, réwnos$¢ proceduralna, dialog spoleczny, rokowania zbiorowe,
porozumienia zbiorowe, zaktadowa organizacja zwigzkowa

PROCEDURAL EQUALITY AS ELEMENTARY IMPLICATION OF SOCIAL DIALOG RULE

Summary: This article is about one of elementary issues connected with social dialog principle, that is
its influences on specific procedures of collective bargaining, regulated by Labour Code. Firstly, I con-
sider essence of social dialog principle and correctness of grounds of a linking it with collective barga-
ining. [ try to explain that this rule and collective bargaining are connected with semantic relation. I try
also to prove that procedural equality is elementary implication of social dialog rule. In my opinion,
basic aspects of that rule are informational duties and rights. I analyze farthest sequences influence of
(income of) principle of social dialog on interpretation of provisions which regulate collective barga-
ining and possibility in a way of analogy application of regulation from XI selection Labour Code. In
last part of article I consider results of infringements of principles of procedural equality during collec-
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tive bargaining, particularly, capability of termination collective agreements and avoid legal effects of
a declaration of will by social partners.

Keywords: social partner, procedural equality, social dialog, collective bargaining, collective agre-
ement, trade union organization within the company



