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UWAGI NA TEMAT ZASAD PROWADZENIA
ROKOWAN W SPORACH ZBIOROWYCH
W POLSCE W SWIETLE REGULACJI
WYBRANYCH PANSTW EUROPEJSKICH

W ostatnim czasie w opinii publicznej duze zainteresowanie budza
przypadki wystepowania sporow zbiorowych w zaktadach pracy. Aktualnie
na famach prasy ogolnopolskiej szeroko dyskutuje si¢ o zatargu zbiorowym
majacym miejsce w sieci sklepéw Biedronka [Polska Agencja Prasowa
2018].

W rozumieniu art. 7 ust. 1 ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych*
spor zbiorowy wystgpuje w zakladzie pracy, jezeli pracodawca nie
uwzglednil postulatow strony pracowniczej w terminie okreslonym przez
zwigzek zawodowy w wystgpieniu, nie krotszym niz 3 dni. W obecnych
realiach prawnych rokowania mogg zakonczy¢ si¢ zasadniczo zawarciem
porozumienia. W innym przypadku braku zgody miedzy stronami co do
wszystkich kwestii spornych, sporzadzany jest protokot rozbieznosci’.

W polskim prawie pracy w sytuacji powstania sporu zbiorowego
zainicjowanego na skutek ztozenia przez zwiazek zawodowych zadan
Wobec pracodawcy, pierwszym etapem rozwigzania zaistnialego konfliktu
sa zatem rokowania. Rokowania stanowia jedng z form dialogu
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! Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, Dz. U. z 2018 1., poz.
399 z p6zn. zm. [dalej cyt.: u.r.s.z.].

2 7Zgodnie z. art. 9 u.r.s.z., rokowania koficza si¢ podpisaniem przez strony porozumienia,
aw razie nieosiggni¢cia porozumienia — sporzgdzeniem protokotu rozbieznosci ze
wskazaniem stanowisk stron. Trzeba jednak zaznaczy¢, iz w pismiennictwie wskazuje
si¢ na pozaustawowa forme tzw. zawieszenia sporu zbiorowego. Jest ona skutkiem
ztozonego przez organizacj¢ zwiazkowa o$wiadczenia woli. W czasie zawieszenia sporu
zatarg z formalno-prawnego punktu widzenia trwa nadal, chociaz nie podejmuje si¢
typowych czynnosci w celu jego rozwigzania. Moze by¢ on jednak w kazdej chwili
w dowolnej formie odwieszony poprzez ztozenie o$wiadczenia w tym zakresie przez
zwiazek zawodowy [Zotynski 2013, 153-55].
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spotecznego ukierunkowanego na wspotprace i wspotdziatanie partnerow
spotecznych [Gladoch 2014, 163-66].

Celem artykulu jest przeanalizowanie mozliwosci wykorzystania
odpowiednich regut prowadzenia negocjacji w sporze zbiorowym w Polsce
w kontekscie doswiadczen wybranych panstw europejskich. Cechg wspolng
krajow, ktore sg przedmiotem niniejszej analizy jest posiadanie przez nie
prawodawstwa w zakresie rozwigzywania sporow zbiorowych, ktore dazy
do zapewnienia pokoju spotecznego w zbiorowych stosunkach pracy.
Ponadto na regulacje prawne wyodrebnionych panstw oddziatuja normy
prawa pracy przyjete przez organizacje miedzynarodowe i europejskie.

1. Moment rozpoczecia negocjacji zbiorowych

W mysl art. 8 u.r.s.z. pracodawca podejmuje rokowania bez zbednej
zwloki, réwnocze$nie zawiadamiajac o powstaniu sporu wlasciwego
okregowego inspektora pracy. Warunkiem zapoczatkowania zatargu
zbiorowego 1 zainicjowania rokowan jest to, by zwigzek zawodowy
wysuwal zgdania wobec pracodawcy, wskazane w art. 1 u.r.s.z. Muszg one
dotyczy¢: warunkow pracy, warunkow placy, $wiadczen socjalnych lub
praw i wolno$ci zwiazkowych®.

W zgloszeniu sporu okresla si¢ przedmiot zadan objetych konfliktem®.
Podmiot zglaszajacy spor moze uprzedzi¢, ze w razie nieuwzglednienia
wysunietych zadan zostanie ogloszony strajk. Dzien zapowiedzianego
strajku nie powinien przypada¢ przed uptywem 14 dni od dnia zgloszenia
sporu (art. 7 ust. 2 u.r.s.z.). Z art. 7 ust. 2 u.r.s.z. wynika, ze ustawodawca
umozliwit organizacji zwiazkowej poinformowanie strony pracodawczej
0 zamiarze ogloszenia strajku w razie niespetnienia zgloszonych zadan

® Wydaje sie, ze ustawowe zagwarantowanie obligatoryjnosci wszczecia zatargu w zwiazku
z wystosowaniem zadan w konkretnym przedmiocie jest uzasadnione. Przepisy u.r.s.z.
wprowadzajace taki obowigzek w tym zakresie sa wystarczajace. Pozostawienie
analizowanej kwestii poza regulacja prawng powodowatoby wystepowanie watpliwosci
interpretacyjnych dotyczacych mozliwosci podjecia potencjalnego dziatania przez
pracodawce na skutek ztozenia przez organizacj¢ zwigzkowa odpowiednich zadan.

* W swietle wyktadni jezykowej i celowosciowej art. 8 w.r.s.z. nalezy stwierdzi¢, Ze moment
pierwszych rozméw poprzedzajacych odrzucenie zadan pracowniczych nie moze by¢
uznany za etap pokojowego rozwigzania sporu — rokowan [Sewerynski 2005, 50]. Jezeli
pracodawca zaakceptuje zadania zwigzku zawodowego, traca one charakter sporny i nie
dochodzi do wystapienia zatargu [Zotynski 2011a, 34].
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przez pracodawce’. Wyznaczenie pracodawcy terminu na uwzglednienie
zadan w piSmie wszczynajacym spor zbiorowy umozliwia wlasciwg ocene
zachowania strony pracodawczej na etapie rokowan [Zotyfski 2011b, 55-
56]. W orzecznictwie zaprezentowano w tym wzgledzie interesujacy
poglad, zgodnie z ktérym skoro w piSmie wszczynajacym zatarg mozliwe
jest umieszczenie zapowiedzi ogloszenia strajku w razie braku uznania
zgloszonych zadan, to pracodawca, wobec ktorego zostanie ztozone takie
o$wiadczenie, powinien liczy¢ si¢ z mozliwoscig ogloszenia strajku we
wskazanym terminie oraz podejmowaé na tym etapie czynnosci, ktore
moglyby zapobiec urzeczywistnieniu takiej zapowiedzi®.

Pracodawca ze wzgledu na swoje bezpieczenstwo prawne i dobro
zaktadu pracy powinien udzieli¢ jakiejkolwiek jednoznacznej odpowiedzi,
nawet pomimo braku ustawowego obowigzku [Pisarczyk 2014, 618-19].
Natomiast jezeli pracodawca w terminie zakre§lonym przez organizacje
zwigzkowa, nie krotszym niz 3 dni, nie przychylit si¢ do zadnego Zadania,
strona pracownicza moze ograniczy¢ swoje postulaty [Swiatkowski 2009,
328].

® W tym aspekcie warto odnotowaé najnowszy dorobek Komisji Kodyfikacyjnej Prawa
Pracy, ktéra zostala powotana na mocy rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia
9 sierpnia 2016 r., Dz. U. poz. 1366 (w sktad komisji wchodzili: dr hab. Marcin
Zieleniecki, prof. UG — Przewodniczacy Komisji; prof. dr hab. Arkadiusz Sobczyk; dr
hab. Leszek Mitrus, prof. UJ; dr hab. Lukasz Pisarczyk, prof. UW; dr hab. Michat
Skapski, prof. UAM; dr hab. Jakub Stelina, prof. UG; dr hab. Jacek Mgcina, prof. UW;
dr hab. Monika Gtadoch, prof. UKSW; dr hab. Anna Musiata, prof. UAM; dr hab.
Marek Pliszkiewicz, prof. WSH; dr hab. Mirostaw Wtodarczyk, prof. UL; dr Jakub
Szmit; mec. Marta Matyjek; adw. dr Liwiusz Laska). Zgodnie z art. 203 § 5 projektu
zbiorowego kodeksu pracy [dalej cyt.: p.z.k.p. z 2018 r.] strona zwigzkowa moze
uprzedzié, ze w razie nieuwzglednienia wysunigtych zadan zostanie ogloszony strajk.
Dzien zapowiedzianego strajku nie moze przypada¢ przed uptywem 14 dni od dnia
powstania sporu; tekst projektu dostgpny na stronie internetowej Ministerstwa Pracy
Rodziny i Polityki Spotecznej: https://www.mpips.gov.pl/bip/teksty-projektu-kodeksu-
pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy/#akapit1 [dostep: 9.08.2018].

® Wyrok Sadu Administracyjnego w Gdansku z dnia 16 pazdziernika 2012 r., sygn. akt
I ACa 540/12, LEX nr 1267199.
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2. Zasady prowadzenia rokowan w sporach zbiorowych w Polsce

W literaturze prawa pracy od wielu lat kwestie dotyczace miejsca,
terminu’ oraz taktyki obranej przez negocjatorow podczas rokowan sa
przedmiotem analiz z punktu widzenia stosowania okre$lonych zasad
w sporze zbiorowym na etapie negocjacji [Masewicz 1994, 86-87]. Polskie
prawo pracy nie gwarantuje Panstwowej Inspekcji Pracy jakichkolwiek
uprawnien decyzyjnych w przedmiocie, kiedy majg si¢ one odby¢, w jakim
miejscu maja sie toczyé i jak dlugo maja przebiegaé [Swiatkowski 2009,
333]. Inspektorzy jedynie nadzorujg i kontrolujg przestrzeganie przepisow
prawa pracy [Lewandowski 2008, 111/E/158-33].

Negocjacje moga mie¢ roznorodny charakter. O jawnosci lub poufnoSci
rokowan decyduja autonomicznie strony [Masewicz 1998, 168]. Co za$ sie
tyczy terminu negocjacji, to warto zwrdcic uwage na kilka istotnych
problemow zwiazanych z wyznaczeniem daty i godziny spotkan stron
sporu. Przy skonkretyzowaniu pory, w ktorej bedag odbywac sie rozmowy,
pracodawca powinien uczyni¢ wszystko co mozliwe, by zakreSlony czas
zasiadania do stotu byl optymalny dla wszystkich uczestnikow rozmow
i nie byl w tym zakresie wykorzystywany w celach manipulacyjnych.
Zdarza si¢, ze poprzez podejmowanie negocjacji tuz przed waznym
wydarzeniem wywiera si¢ presj¢ na drugg strong, ktora czuje w danej
sytuacji, ze zawarcie porozumienia jest wskazane, gdyz stanowisko opinii
publicznej na dany temat jest jednoznaczne. Za taki przyktad moze
postuzyé wyznaczenie terminu rokowan dla nauczycieli przed
rozpoczeciem roku szkolnego, tuz po zakonczeniu poprzedniego roku tak,
zeby dzieci mogly spokojnie zacza¢ nauke od 1 wrzesnia®. W tym

" Kwestie terminu, miejsca i 0s6b uczestniczacych w negocjacjach zostaly uregulowane
w RFN. W latach 2007-2008 firma Deutsche Bahn prowadzita dtugotrwaty i kosztowny
spor ze Zwiazkiem Zawodowym Niemieckich Maszynistow dotyczacy zadania
w zakresie podwyzszenia wynagrodzenia. Na skutek konsultacji ze strong pracownicza
bezposrednio po tym wydarzeniu wspdlnie ze zwigzkami zawodowymi przyjeto
podstawe przysztej wspotpracy w formie uktadu zbiorowego pracy. Uktad ten reguluje
uczestnictwo podmiotéw, w szczegdlnosci czas trwania i moment podjgcia rozmow tak,
aby w nastepnych latach unikna¢ nieporozumien w tym zakresie [Fritz 2012, 214].

8 Wskazaé nalezy stynne porozumienia sierpniowe zawarte w celu unikniecia m.in. takiego
zjawiska — tzn. powstania sporu tuz przed uroczysto$ciami z okazji obchodéw wybuchu
II wojny $wiatowej i rozpoczgciem roku szkolnego [Frackowiak 1981, 81-89;
Pliszkiewicz 1981, 28-37]. W negocjacjach dotyczacych takich porozumien
przeprowadzono tacznie 5 rund rozméw [Kemp—Welch 1983, 168-78].
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kontekscie w pewnych sytuacjach pozadane jest okreslenie przez strony na
wstepnym etapie sporu i na mocy odrebnego porozumienia, jak dlugo beda
prowadzone rokowania [tamze, 166-67]. Ponadto strony sporu mogg ustali¢
miejsce negocjacji. W praktyce mozna zaobserwowaé podejmowanie prob
w celu doprowadzenia do sytuacji, w ktorej rozmowy beda odbywaty si¢ na
obszarze korzystnym tylko dla jednej strony [Borkowska 1997, 217].

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych nie wprowadza zasad
zachowywania sie stron podczas rokowan®, doboru reprezentacji interesow
stron zaangazowanych w spor zbiorowy i technik ich prowadzenia.
Ustalenie powyzszych aspektow  negocjacji  pozostawione  jest
zainteresowanym stronom. Nalezy podzieli¢ poglad wyrazony w literaturze
przedmiotu, ze rokowania jako procedura pokojowa powinny prowadzi¢ do
zawarcia porozumienia, a ich powodzeniu ma stuzy¢ brak zbednych

kazuistycznych regulacji oraz urzeczywistnianie autonomii partnerow
rozméw [Nowik 2016, 215-16].

Zgodnie z art. 241% § 1 Kodeksu pracy™ negocjacje w przedmiocie
uktadu zbiorowego pracy prowadzi si¢ w dobrej wierze i z poszanowaniem
slusznych interesow drugiej strony. W pismiennictwie utrwalil si¢ poglad
wskazujacy na dopuszczalno$¢ odpowiedniego stosowania art. 241° § 1 k.p.
podczas rokowan prowadzonych na podstawie art. 8 u.r.s.z. [Pisarczyk
2014, 618-19].

W rozumieniu art. 72 § 2 Kodeksu cywilnego™, strona, ktora rozpoczela
lub prowadzila negocjacje z naruszeniem dobrych obyczajow —
W szczegoblnosci bez zamiaru zawarcia umowy — jest obowigzana do
naprawienia szkody, jaka druga strona poniosta przez to, ze liczyla na
zawarcie umowy. Nie mozna uznaé, ze prowadzenie rokowan w ztej wierze
w zwigzku z powstaniem sporu w mys$l art. 1 ur.s.z., skutkowa¢ moze

® Bez watpienia zadna norma prawna, przy braku woli porozumienia si¢ stron sporu ze sobg
nawzajem w toku rokowan nie poprawi przebiegu negocjacji. W zbiorowych stosunkach
pracy, podobnie jak w relacjach miedzyludzkich oprocz ,litery prawa” nalezy siggaé
takze po wartosci uniwersalne, jak m.in.: normy moralne, naturalne. Istotne jest w tym
wzgledzie, by nie zapomina¢ w konkretnym przypadku o dazeniu do prawdy [Sitarz
2017, 57-59].

10 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. z 2018 r., poz. 917 z p6zn. zm.
[dalej cyt.: k.p.].

1 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz. U. z 2018 r., poz. 1025 z pozn.
zm. [dalej cyt.: k.c.].



102

poniesieniem odpowiedzialnosci odszkodowawczej opartej na zasadzie
wyrazonej w art. 72 § 2 kc. w zw. z art. 300 k.p.”?, gdyz ustawa
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych nie odsyla wprost do przepisow
innych aktéw normatywnych. Nie sposéb dokona¢ tutaj wnioskowania per
analogiam legis, poniewaz wystepowania rokowan zbiorowych podczas
procedury rozwigzywania sporu zbiorowego mnie mozna utozsamié
W pelnym zakresie z prowadzeniem negocjacji w celu zawarcia umowy
wmy$l  przepisow  prawa  cywilnego.  Rokowania  zbiorowe
W przeciwienstwie do negocjacji prowadzonych sensu stricto bezposrednio
na podstawie art. 72 k.c., wystgpuja bowiem na kanwie zaistnialego zatargu
zbiorowego w zaktadzie pracy [Raczka 2001, 1/F/18].

W zbiorowym prawie pracy poszanowanie dobrej wiary przez strony
zatargu zbiorowego sprowadza sie do dgzenia w kierunku zawarcia
porozumienia zbiorowego rozwigzujgcego spor [tamze, I/F/17]. Regule
dobrej wiary co do zasady utozsamia si¢ z przywotang powyzej instytucja
dobrych obyczajow™. Prawidlowe zachowanie si¢ podczas rokowan
zbiorowych dla swojej skuteczno$ci nie wymaga jednak narzucania wielu
rozwigzan ustawodawczych. Uwzglednienie tej zasady w rokowaniach
powinno wynika¢ z woli stron sporu - ich autonomii w sensie
podmiotowym i przedmiotowym, co Kkoresponduje ze stanowiskiem
Migdzynarodowej Organizacji Pracy™ w tym zakresie [Nowik 2012, 279].

W ramach realizacji zasady dobrej wiary nie powinno si¢
bezrefleksyjnie wysuwa¢ zadan niemozliwych do realizacji przez druga
strone [Swiatkowski 2009, 332]. Nalezy propagowaé taki styl rozmowy,
ktéry odpowiadatby poszanowaniu statusu i interesOw drugiej strony
[Baran 2010, 412-13]. Przedluzanie toku negocjacji, celowy brak
wskazania negocjatora, zmiana negocjatora w trakcie rokowan bez
uzasadnionego powodu czy przekazywanie nieprawdziwych informacji

2 W rozumieniu art. 300 k.p. w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do
stosunku pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one
sprzeczne z zasadami prawa pracy.

B0 powyzszym $wiadczy m.in. definicja dobrej wiary w preambule Dyrektywy Rady
93/13/EWG z dnia 5 kwietnia 1993 r. w sprawie nieuczciwych warunkéw w umowach
konsumenckich, Dz. U. UE. L. z 1993 r., Nr 95, poz. 29 z pézn. zm., s. 29-34;
W piSmiennictwie prawa cywilnego prezentowane jest takze odmienne stanowisko
opowiadajace si¢ przeciwko jedno$ci dobrych obyczajow i dobrej wiary, np. Bilewska
20009, 29.

¥ Dalej cyt.: MOP.
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0 sytuacji zaktadu pracy nalezaloby zakwalifikowaé¢ do przejawow
naruszenia zasady dobrej wiary. Obstrukcja pracodawcy polegajaca m.in.
na: odmowie rozpoczgcia negocjacji, braku rzeczywistego zainteresowania
pracodawcy w zakonczeniu sytuacji konfliktowej czy niepodpisaniu
protokotu rozbieznosci prowadzi do wielu negatywnych nastepstw
w zakresie  ksztaltowania przysztych relacji migdzy pracodawca
a pracownikami [Zotynski 2011a, 35]. Pracodawca jest zobowigzany do
przeprowadzenia wszelkich czynnosci przewidzianych przepisami prawa
pracy, tj. odrzucenia zgdania i podjecia negocjacji w sytuacji, w ktorej
przedstawione zadania sa niemozliwe do spelnienia pod rygorem
poniesienia odpowiedzialnosci karnej wynikajacej z art. 26 ust. 1 pkt
lurs.z. [Tenze 2012, 409].

Nie mozna zapomina¢ o podstawowej okolicznosci pozwalajacej
chroni¢ zbiorowe prawa i interesy strony pracowniczej w Polsce, ktore
moga by¢ w pewnych przypadkach naruszane. Glowng tego przyczyna jest
»trudna sytuacja gospodarcza” — probuje si¢ ja uzasadni¢ konieczno$cig
przeprowadzenia ,,wyrzeczen” w zakladach pracy [Florek 1990, 206].
Ponadto kluczowe znaczenie, zwlaszcza u prywatnych przedsigbiorcow
dazacych do maksymalizacji zysku, majg mechanizmy rynkowe.
Determinujg one w pewnych sytuacjach brak zainteresowania realizacja
podstawowych praw pracowniczych [Latos—Mitkowska 2013, 34].

Ustawodawca nie wprowadzit kryterium oceny zasadno$ci stawianych
przez zwiazek zawodowy zadan warunkujacych wszczecie rokowan™.
Warto rozwazy¢é stanowisko J. Zolyfiskiego, analizujacego znaczenie art.
17 ust. 3 u.r.s.z, zgodnie z ktorym przy podejmowaniu decyzji
0 ogloszeniu strajku podmiot reprezentujacy interesy pracownikow
powinien wzig¢ pod uwage wspotmiernos¢ zadan do strat zwigzanych ze
strajkiem. Wskazuje on, ze uregulowanie przedmiotowej zasady jedynie na
etapie strajku jest niewystarczajace [Zotynski 2012, 405]*°. De lege lata
zwigzek zawodowy powinien rozwazy¢ problem negatywnych skutkow
zwigzanych z wszczeciem sporu zbiorowego na podstawie przedstawienia

B Wydaje sie, ze w XXI w., whasciwa postawa zwiazku zawodowego w przedmiocie
wysuwania zadan wobec pracodawcy powinna by¢ ukierunkowana na wspoétprace, a nie
konfrontacje [Czarzasty i Kulpa—Ogdowska 2006, 6-7].

16 J. Zotynski postuluje, by zasada racjonalnosci i ekwiwalentnosci zadan zostala ujgta juz
na etapie rokowan w pierwszej czeSci w.r.s.z., a nie tylko, jak ma to miejsce obecnie,
W jej art. 17 ust. 3 dotyczacym organizacji strajku.
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irracjonalnych zadan w stosunku do pracodawcy [Cudowski 1998, 129].
Strona pracownicza powinna zastanowi¢ si¢ nad wszelkimi nast¢gpstwami
wszczgcia sporow zbiorowych oraz ich niepowodzeniami, w szczegolnosci
nad skutkami, jakie moga wywola¢ rokowania w stosunku do osob
trzecich, tj. do spolecznosci lokalnej, konsumentow [Swiatkowski 2009,
393-94]. Taka refleksja jest wyjatkowo pozadana w zakladach pracy
o istotnej — z punktu widzenia uzyteczno$ci publicznej — specyfice ich
dziatalnosci, tj. u pracodawcow o charakterze strategicznym dla
bezpieczenstwa spotecznego, zycia i zdrowia obywateli, $wiadczacych
ustugi w zakresie komunikacji publicznej, dostaw energii elektryczne;j,
cieplnej czy wody [Zotynski 2012, 405]. W perspektywie
mi¢dzynarodowego prawa pracy Komisja Wolnosci Zwigzkowe;,
interpretujac tres¢ Konwencji MOP Nr 98 z dnia 1 lipca 1949 r. dotyczacej
stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych
ratyfikowanej przez RP dnia 14 grudnia 1956 r.*’, proponuje panstwom
cztonkowskim przekonywaé strony do uwzgledniania w swoich
negocjacjach racji pracodawcy w postaci jego polityki ekonomicznej
i spotecznej [Florek 1988, 176].

O przedmiotowym aspekcie zbiorowych stosunkéw pracy, tj. m.in.
0 dobru zaktadu pracy, wypowiedzial si¢ takze Trybunal Konstytucyjny
w wyroku z dnia 28 wrze$nia 2006 r.*® Stwierdzit w nim, ze ustawodawca
,.ksztattujac relacje miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami, musi
uwzgledni¢ stuszne interesy obu stron, w szczegolno$ci konieczno$¢
pogodzenia obrony praw pracownikdw z zapewnieniem efektywnego
funkcjonowania zakladow  pracy”. Nastepstwem  wystapienia
Z nieracjonalnymi zadaniami przez zwiazki zawodowe moze by¢ utrata,
W sposdb  szczegblny u pracodawcow prowadzacych dzialalnos¢
gospodarcza, m.in. zlecen. Wigze si¢ to z ograniczeniem przychodoéw
pracodawcy, co skutkuje niekorzystnymi wypowiedzeniami zmieniajgcymi,
a nawet zwolnieniami grupowymi na masowa skale [Zotynski 2012, 406].

W kontek$cie powyzszej analizy istotna jest tres¢ art. 85 projektu
Zbiorowego Kodeksu pracy z lat 90-tych XX w. przygotowywanego przez

Y Dz. U. 21958 ., Nr 29, poz. 126.
18 Sygn. akt K 45/04, OTK ZU 2006, Nr 8A, poz. 111.
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Komisje ds. Reformy Prawa Pracy™, zgodnie z ktorym strony prowadza
rokowania zbiorowe w dobrej wierze i ze wzajemnym poszanowaniem
swych stusznych intereséw. Oznacza to w szczegolnosci dwie rzeczy. Po
pierwsze, uwzglednianie uzasadnionych postulatéw i zadan strony
pracowniczej, jezeli pozwalaja na to mozliwo$ci ekonomiczne pracodawcy
lub pracodawcow. Po drugie, powstrzymywanie si¢ strony pracowniczej od
wysuwania postulatow i1 zadan, ktorych realizacja przekracza w sposob
oczywisty mozliwosci finansowe pracodawcy lub pracodawcow
i poszanowanie intereséw 0sob nie objetych rokowaniami [Cudowski 1998,
99]. Wiasciwe wydaje sie skonkretyzowanie prawidtowego zachowywania
si¢ stron przez ustawodawce zgodnie z propozycja Komisji ds. Reformy
Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych. Niepozadane byloby natomiast
przeprowadzenie obiektywnej analizy ustalajacej, czy postulaty strony
pracowniczej sg mozliwe do urzeczywistnienia w zaktadzie pracy, tzn. czy
pracodawca ma realng mozliwoS¢ podejmowania dziatan, ktore sa
niezbedne do realizacji oczekiwan zatogi. Dlatego nieuzasadnione jest
wprowadzenie rozwigzania prawnego, w ktorym po zgloszeniu zadan przez
grupe pracownikow dzialajagcych w formie zwigzku zawodowego kieruje
si¢ go niezwlocznie — w razie uzasadnionych watpliwosci na wniosek
pracodawcy - do rozstrzygnigccia pod katem ekwiwalentno$ci
i racjonalno$ci®. Takie dzialanie przede wszystkim znaczaco wydhuzytoby
czas rozwigzywania sporu zbiorowego.

3. Zasady rokowan w sporach zbiorowych
— do$wiadczenia wybranych panstwach europejskich

Przechodzac do europejskich regulacji prawa pracy nalezy odnotowac,
ze nie wystepuje w Radzie Europy? i Unii Europejskiej”? wyrazne

% Komisja ta w przeciwienstwie do Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy pracowata nad
zmianami przepisOw prawa pracy w latach 90-tych XX w.

2 Nie mozna podzieli¢ argumentu J. Zolyaskiego, jakoby z uwagi na usytuowanie
sadownictwa przedmiotowej analizy mogtby dokona¢ organ wymiaru sprawiedliwosci,
przez ktory rozumie si¢ sad pracy [Zotynski 2012, 406], raczej nalezaloby zastanowic
si¢ nad powolaniem nowej, niezaleznej instytucji eksperckiej, a nie nad przekazaniem
sadom pracy dodatkowych obowigzkéw, ktore moga stanowic niepotrzebne obcigzenie
wymiaru sprawiedliwosci.

2 Dalej cyt.: RE.

Z Dalej cyt.: UE.
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wskazanie zasad, wedlug ktérych powinny by¢é prowadzone rokowania
zbiorowe. Dziatania Komisji Europejskiej podj¢te na poczatku lat 90-tych
poprzedniego wieku popierajace prowadzenie tej metody rozwigzywania
zatargu na szczeblu unijnym, nie doprowadzily do wprowadzenia
przedmiotowych regut w wariancie europejskim [Blanpain i Matey—Tyrowicz
1993, 195]%. Prawodawca unijny ustalit jedynie moca art. 155 ust. 1 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej** zasade, w ramach ktorej dialog
miedzy partnerami spotecznymi na poziomie Unii moze prowadzi¢, jesli
oni sobie tego zycza, do nawigzania stosunkow umownych, w tym umow
zbiorowych. W literaturze przedmiotu podkresla si¢, iz pomimo tak
skonstruowanego postanowienia traktatowego nadal mozna zauwazy¢
niewielka skutecznos¢ tego rodzaju regulacji®.

Na poziomie UE zauwazy¢ mozna jednak réznego rodzaju dziatania
prawodawcze, majace na celu uregulowanie procedur komunikowania sie,
zbiorowosci pracownikoéw i pracodawcoéw podczas dialogu. W prawie
wtornym UE na dialog partnerow spotecznych wskazuje m.in. tre$é
Dyrektywy 2009/38/WE z 6 maja 2009 r. Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zakladowej
lub trybu informowania pracownikow i konsultowania si¢ z nimi
W przedsiebiorstwach lub w grupach przedsigbiorstw o zasiegu
wspélnotowym®. Ponadto zgodnie z art. 2 ust. 1 Dyrektywy 98/59/WE
zdnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Czlonkowskich odnoszqcych sie do zwolnier grupowych® w przypadku gdy
pracodawca ma zamiar dokona¢ zwolnien grupowych, jest on

2 Nalezy zwroci¢ uwage na ostatnie dyskusje dotyczace stworzenia europejskich ram dla
ponadnarodowych negocjacji na poziomie przedsigbiorstw europejskich. Przywotaé
W tym miejscu mozna m.in. opracowanie strategii powstawania europejskich zwiazkoéw
zawodowych, a nastepnie zagwarantowania im stosownych uprawnien w zakresie
prowadzenia rokowan zbiorowych [Pulignano 2018; Boni 2012, 16].

%Dz, U. UE. C. 326 2 2012 ., s. 1-390 [dalej cyt.: TFUE]. Moca Traktatu Lizbonskiego art.
139 Traktatu ustanawiajacego wspodlnote europejska zostal umieszczony w art. 155
TFUE [Gromnicka 2009, 1034].

% Tamze. Instytucja dialogu spolecznego zostata uregulowana w szczegdlnosci w art. 152-
155 TFUE.

% Dz, U. UE. L. z 2009 r., Nr 122, poz. 28 z p6ézn. zm. Ratio legis przedmiotowej
dyrektywy jest zagwarantowanie uprawniefi stronie pracowniczej w zakresie uzyskania
informacji i przeprowadzenia konsultacji o ponadnarodowym charakterze [Swigtkowski
2015, 445].

2 Dz. U. UE. L. 21998 ., Nr 225, poz. 16 z p6zn. zm.
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zobowigzany, we wlasciwym czasie, do przeprowadzenia konsultacji
Z przedstawicielami pracownikow w celu osiggniecia porozumienia.
Kwesti¢ prowadzenia rozmoéw z pracownikami dookre§la rowniez
Dyrektywa 2002/14 z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiajgca ogdlne ramowe
warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspélnocie Europejskiej™.

W art. 28 Karty Praw Podstawowych UE z 14 grudnia 2007 r.%
wprowadzono natomiast regute, zgodnie z ktorg pracownicy i pracodawcy,
lub ich odpowiednie organizacje, maja, zgodnie z prawem Unii oraz
ustawodawstwami i praktykami krajowymi, prawo do negocjowania
i zawierania uktadow zbiorowych pracy na odpowiednich poziomach oraz
do podejmowania, w przypadkach konfliktu intereséw, dzialan zbiorowych,
w tym strajku, w obronie swoich interesow*. Przywotany art. 28 odnosi si¢
zwlaszcza do mozliwoSci negocjowania oraz zawierania porozumien
zbiorowych przez pracownikéw i pracodawcéw lub ich odpowiedniego
przedstawicielstwa [Wrébel 2013, 273]. W Wyjasnieniach z dnia 14
grudnia 2007 r. dolaczonych do art. 28 KPP wskazuje si¢ na art.
6 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej i Europejskiej Karty
Spotecznej obowiazujacych w ramach RE®. Na tym poziomie, art. 6 ust.
2 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej z dnia 3 maja 1996 r.% oraz
Europejskiej Karty Spolecznej z 18 pazdziernika 1961 r.® zobowiazano

%Dz, U. UE. L. 22002 ., Nr 80, poz. 29 z pozn. zm.
% Dz, U. UE. C. z 2007 r., Nr 303, poz. 1 z pbzn. zm., s. 1-17 [dalej cyt.: KPP].

% 7 kolei moca art. 27 KPP pracownikom i ich przedstawicielom nalezy zagwarantowaé, na
wlasciwych poziomach, informacje¢ i konsultacje w odpowiednim czasie, w przypadkach
i na warunkach przewidzianych w prawie Unii oraz ustawodawstwach i praktykach
krajowych.

! Wyjasnienia dotyczqce Karty Praw Podstawowych, Dz. U. UE. C. z 2007 r., Nr 303, poz.
17.

% European Social Charter. Collected Texas (5" edition), Strasburg 2005, w:
https://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/Presentation/ESCRBooklet/Polish.p
df [dostep: 7.10.2018].

% Karta zostala ratyfikowana przez RP w pewnym zakresie dnia 10 czerwca 1997 r. (Dz. U.
21999 r., Nr 6, poz. 87), podczas gdy Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna nie
zostata dotychczas ratyfikowana. W przedmiocie ewentualnej ratyfikacji z interpelacja
wystapit 6wczesny Pan Posel na Sejm RP VII kadencji Andrzej Duda, zob. Interpelacja
Nr 1803 Posta na Sejm RP VII kadencji Andrzeja Dudy z dnia 9 lutego 2012 r. do
Prezesa Rady Ministrow w sprawie ratyfikacji Zrewidowanej Europejskiej Karty
Spotecznej (ZEKS), w: http//www.sejm.gov.pl/Sejm7.nsf/InterpelacjaTresc.xspkey=71986C2F
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panstwa do popierania dobrowolnych konsultacji i negocjacji miedzy
pracownikami a pracodawcami, a takze migdzy ich organizacjami dla
regulacji w drodze uktadow zbiorowych pracy, warunkow zatrudnienia.

Prawodawstwo poszczegdlnych panstw europejskich determinujg takze
okreslone regulacje MOP. Do podstawowych aktéw migdzynarodowych
oddzialujagcych na instytucje rokowan zbiorowych oraz gwarantujacych
wolnosci zwigzkowe i status organizacji zwigzkowych naleza konwencje
MOP. Najwazniejsze z nich to: Konwencja Nr 87 z 1948 r. dotyczaca
wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwiazkowych®, wspominana juz
wyzej Konwencja Nr 98 z 1949 r., Konwencja Nr 135 z 1971 r. dotyczaca
ochrony  przedstawicieli ~ pracownikow ~ w  przedsigbiorstwach
i przyznawania im ulatwien® oraz Konwencja Nr 151 z 1978 r. dotyczaca
ochrony prawa organizowania si¢ i procedury okre§lania warunkéw
zatrudnienia®®. Konwencje te maja na celu m.in. ochrone strony
pracowniczej przed ingerencja pracodawcy w jej dziatalno$¢ takze na
ctapie rokowan, przy czym wykonywanie ich postanowien przez
poszczegdlne panstwa jest objete nadzorem przez odpowiednie organy
MOP [Swiatkowski 2008, 105-11]. W pi$miennictwie zwraca si¢ uwage na
coraz wicksze znaczenie ponadnarodowych rokowan z uwagi na m.in.
zwigzki miedzy krajowymi zakladami pracy a przedsigbiorcami
funkcjonujgcymi w innych panstwach. Takie negocjacje prowadza
ostatecznie do zawarcia porozumien o charakterze ponadkrajowym. Tego
rodzaju porozumienia wystepuja wowczas, gdy dotycza wiecej niz jednego
kraju oraz wtedy, gdy zostaly zawarte przez strong¢ pracodawcza
i zwigzkowa w przedmiocie warunkow pracy, zatrudnienia oraz relacji
w zbiorowych stosunkach pracy [Unterschiitz 2017, 254]%.

[dostep: 7.10.2018].
% Ratyfikowana przez RP dnia 14 grudnia 1956 r., Dz. U. z 1958 r., Nr 29, poz. 125.
% Ratyfikowana przez RP dnia 12 maja 1977 r., Dz. U. z 1978 r., Nr 39, poz. 178.
% Ratyfikowana przez RP dnia 12 lipca 1982 r., Dz. U. z 1994 r., Nr 22, poz. 78.

% Jednakze w literaturze przedmiotu podkresla sig, ze niekiedy trudno aktualnie odnalezé
w konkretnej sytuacji jednoznaczne podstawy prawne do zawierania takich porozumien.
Sa one bowiem bardzo zréznicowane — moga dotyczy¢ zasiggu ponadkontynentalnego,
jak i wewnatrzunijnego, czy tez dotyczy¢ moga poziomu Rady Europy. Pomimo tego, iz
proces negocjacji w sporze zbiorowym, w tym zasady ich prowadzenia nie zostaly
dookreslone w konkretnym akcie normatywnym na poziomie mi¢dzynarodowym lub
europejskim, a porozumienia ponadnarodowe s3 dobrowolne, to tego rodzaju
uzgodnienia wystepuja coraz czgsciej [Unterschiitz 2015, 5-6]. Trzeba jednak zwrocié
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Reguly prowadzenia negocjacji w Europie nabraty szczegdlnego
znaczenia w czasie wystepowania globalnych trudnosci gospodarczych®.
Tzw. $wiatowy kryzys gospodarczy, ktory rozwinat si¢ w 2008 r., miat
ogromny wplyw na zatrudnienie pracownikow i dochody w catej UE.
W czerwcu 2009 r. MOP przy udziale trdjstronnych delegatow rzadu,
pracodawcoéOw i organizacji zwigzkowych panstw czlonkowskich
jednomys$lnie przyjeta pakt pt. ,,Globalna Praca” [Migdzynarodowa
Organizacja Pracy 2009, 8-9]. Powyzsze ponadnarodowe wytyczne polityki
podkreslajg rolg, jaka rokowania moga odegra¢ w tagodzeniu skutkow
ostabienia si¢ rynku pracy. W dokumencie dokonano analizy znaczenia
negocjacji w Europie w czasie spowolnienia gospodarczego dla ochrony
praw 1 interesow pracownikow. Moga okaza¢ si¢ one jednymi
z najwazniejszych  instrumentdow w  czasie glgbokich  przemian
restrukturyzacyjnych i reorganizacyjnych przedsiebiorstw [Glassner
i Keune 2010, 6].

W literaturze zagranicznej podnosi si¢, iz zastosowanie zasady
prowadzenia negocjacji w dobrej wierze jest szczegolnie prawdopodobne
wowczas, gdy wlasciwe postawy etyczne wystepuja od lat wsrdd
pracodawcow, pracownikow i ich organizacji. Wskazuje sie zwlaszcza, ze
brak odpowiedniej wymiany informacji moze doprowadzi¢ do
nieporozumien, a nawet do strajkoéw [Chaison 2012, 11-13]*. W zwiazku
Z takim zagrozeniem w brytyjskiej doktrynie prawa pracy postuluje sie,
zeby podja¢ dziatania na rzecz wzmocnienia procesu negocjacji [Hardy
2012, 43].

W niemieckim pi§miennictwie podkresla si¢, ze forma prowadzenia
rokowan jest determinowana przez okoliczno$ci gospodarcze, techniczne,

uwage, ze wystepuja juz w obrocie prawnym pewne ponadnarodowe instrumenty
negocjacyjne. Przyktad moze tutaj stanowi¢ ponadnarodowy uktad ramowy zawarty
w 1988 r. pomiedzy Migdzynarodowa Federacja Pracownikow Przemystu Spozywczego
IUF i francuska BSN (obecnie Danone) [Adamczyk i Surdykowska 2013, 132-35].

% Szerzej o konsekwencjach gospodarczych i spolecznych kryzysu ekonomicznego m.in.:
Wojtyta 2012, 39-46. Mozna powiedzie¢, ze w Stanach Zjednoczonych negocjacje
zbiorowe mialy szczegdlnie istotne znaczenie po 2001 r. w zbiorowych stosunkach
pracy w branzy lotniczej [Chaison 2012, 36-38].

¥ W RPA, w 1995 r. wprowadzono konieczno$¢ ujawnienia przez pracodawce
reprezentatywnemu zwigzkowi zawodowemu wszystkich istotnych informacji, ktore
pozwolilyby stronie pracowniczej z wigksza staranno$cig angazowac si¢ w negocjacje
[Khabo 2008, 18].
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ale przede wszystkim metody i zasady komunikacji [Schliemann 2012,
222]. Stad tez istotne jest stosowanie logicznie uksztattowanych regulacji
dotyczacych etycznych postaw stron sporu® podczas rozmow
zbiorowych®. Szczegdtowe konstrukcje prawne w zakresie zasad rokowan
nie gwarantuja powodzenia samej metody — zawarcia porozumienia
likwidujacego spor™.

Analizujac zasady rokowan zbiorowych stosowanych w poszczegolnych
krajach, nie sposéb pominaé¢ przyktadu szwedzkiego prawodawstwa.
W Szwecji natozono na pracodawcow i pracownikow uczestniczacych
w negocjacjach zbiorowych szczegotowe prawa i obowiazki [Adlecreutz
i Nystrom 2010, 149]. Stronom sporu zbiorowego zostata zagwarantowana
zasada wolno$ci wyrazania stanowisk i prezentowania wilasnych opinii.
Model polubownego rozwigzywania sporéw zbiorowych zaktada, ze
najwazniejsza regula rozméw powinno by¢ rowne traktowanie stron
zatargu przez siebie nawzajem [Fahlbeck 2001, 120]. Zdaniem szwedzkiej
nauki prawa pracy ,.sita przy stole rokowan” nie wynika z narzuconych
obowigzkéw zachowywania si¢ stron, ale zalezy od ich woli i zdolno$ci do
budowania pozytywnych rozwigzan. Prawodawca nie wprowadzit, jak to

0 W Niemczech i Polsce nie istnigja ustawowe regulacje prawne wprowadzajace zasady
wymiany informacji pomig¢dzy stronami sporu zbiorowego bezpo$rednio w sytuacji
powstania zatargu zbiorowego [ International Labour Organization 2007, 10].

“ Tytulem przykladu negatywnych skutkéw przeprowadzonych negocjacji zbiorowych,
warto wskazaé, ze w fabryce Fiata w Neapolu publiczna krytyka w postaci
jednostronnych komentarzy pracownikéw w stosunku do kierownictwa wywotata szereg
konsekwencji, facznie z utrata kontraktow zagranicznych [tamze, 23]; przeciwnie, we
Francji porozumienie zawarte mi¢dzy Peugeot a Citroén odnos$nie do ksztatcenia
zawodowego przetrwato pomimo medialnego sporu w fabrykach PSA Peugeota —
Citroén. Dojscie do ustalen miato istotny charakter, w kontekscie przezywania przez
caly francuski przemyst samochodowy bardzo powaznych trudnosci. W 2012 r.
wyprodukowano w fabrykach tej marki 2 mln pojazdow, podczas gdy w 2005 r. — 3,5
mln. W ciagu dekady zatrudnienie w tym sektorze spadto o 30%. Nadal koncern
Peugeot — Citroén produkuje 44% samochodéw sprzedawanych we Francji, dzigki
czemu zatrudnia na $wiecie ok. 209 tys. 0sob.

2 Szczegolowe uregulowanie polubownego systemu rozwigzywania sporéw zbiorowych nie
w kazdym przypadku moze skutkowaé¢ powodzeniem wykorzystywanych pokojowych
metod likwidowania zatargow. W rzeczywistosci, cho¢ Litwa ma jedno z najbardziej
rozbudowanych ustawodawstw europejskich, to zgodnie z raportem Europejskiej
Fundacji na rzecz poprawy warunkow zycia i pracy, system faktycznie nie funkcjonuje
efektywnie, co przypisuje si¢ gtéwnie skomplikowanemu charakterowi rozwigzywania
sporow zbiorowych [Migdzynarodowe Biuro Pracy Migdzynarodowej Organizacji Pracy
2007, 10].
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ma miejsce np. w Stanach Zjednoczonych®, instytucji negocjaciji
prowadzonych w dobrej wierze. Strony sporu zbiorowego w tym panstwie
maja tendencje do prowadzenia rokowan zbiorowych w duchu
kooperacyjnym [tamze], co moze wynika¢ z kultury politycznej polegajacej
na postawie otwartej na rzeczowa dyskusje.

W celu zapewnienia prawidlowego postgpowania z zachowaniem
postaw etycznych* do sporu zbiorowego moze wilaczaé si¢ niezalezny
organ polubownego rozwigzywania sporéw zbiorowych. W wielu
panstwach europejskich na przestrzeni lat utworzono instytucje tego
rodzaju, ktore $swiadcza ustugi w zakresie pomocy w rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych w sposob pokojowy. Przyktadowo w Danii, w Belgii,
w Finlandii, na Cyprze czy w Rumunii takie czynno$ci wykonuje instytucja
publiczna zalezna od rzadu. Z kolei w Austrii®®, w Irlandii, w Szwecji,
w Norwegii, w Wielkiej Brytanii, na Wegrzech i we Wloszech funkcjonuje
organizacja niezalezna, ale finansowana ze §rodkow budzetu panstwa, co
nasuwa watpliwoS¢ w zakresie jej catkowitej niezaleznosci. W Gregji
i W Hiszpanii w polubownym rozwigzywaniu zatargdw uczestniczy
prywatna agencja. Nalezy jednak zauwazy¢, ze organy wladzy publicznej

* W Stanach Zjednoczonych w ustawie o zbiorowych stosunkach pracy z 1947
r. wprowadzono obowigzki stron w trakcie rokowan. Zgodnie z nig strony powinny
zachowywac si¢ zgodnie z dobra wiara, tj. szanowa¢ wczeéniejsze ustalenia dotyczace
wynagrodzenia, czasu pracy, innych warunkéw zatrudnienia i nie wycofywaé si¢
znich bez uzasadnienia, zob. Labor Management Relations Act, w:
http://wps.prenhall.com/wps/media/objects/531/544609/Documents_Library/nlra.htm#ta
fthart [dostep: 6.08.2018].

“ W literaturze przedmiotu wskazuje sie, Ze negocjujace strony powinny skupié si¢ nie na
samych stanowiskach, ale na jakos$ci uzasadniania swoich racji wedlug czterech
nastepujacych haset: ,ludzie” (odréznienie ludzi od problemu), ,,interesy” (celem
rokowan jest osiagnigcie rozwigzania problemu najbardziej oplacalnego), ,,opcje” (przed
przystapieniem do negocjacji wypracowanie réznych mozliwosci zakonczenia sporu),
standardy” (dazenie do bezstronnosci, transparentnosci i obiektywizmu). Wedhug tego
modelu nakazuje si¢ stronom unika¢ emocji, a podaza¢ w kierunku obiektywnej oceny
rzeczywisto$ci [Stelmach i Brozek 2011, 41]. Inteligencja emocjonalna jako zespdt
zdolno$ci do rozpoznawania emocji wlasnych i innych 0s6b oraz umiejetnosé
motywowania si¢ wptywa na procesy umystowe, co skutkuje powodzeniem tej metody
likwidowania sporu [Goleman 1999, 439].

* W Austrii w stosunku do negocjacji w niemal wszystkich branzach istnieja lakoniczne
regulacje dotyczace zasad prowadzenia rokowan. Odnosza si¢ one jedynie do
poszanowania dobrej wiary i uczciwosci.
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nie ustanowily jakiejkolwiek instytucji tego rodzaju, szczegdlnie u nowych
cztonkéw UE, tj. Litwy, Lotwy, Polski, Republiki Czeskiej czy Stowacji®.

Szczegolnym przyktadem ustanowienia tego rodzaju instytucji jest
Wielka Brytania. W tym kraju [Kloc 2012, 20-26] powotano niezalezng
instytucje ACAS, uczestniczaca w rokowaniach®’. Do$wiadczenia tego
panstwa prowadza do konstatacji, ze pomoc w zakresie polubownego
rozwigzywania sporow zbiorowych lagodzi skutki wystgpienia rdznic
miedzy strong pracownicza a pracodawcg, a czgsto zapobiega potencjalnym
sytuacjom konfliktowym [tamze, 21].

4. Postulaty de lege ferenda

Przechodzac do oceny rozwigzan prawnych przyjetych w Polsce, nalezy
pozytywnie oceni¢ uregulowany w ustawodawstwie obowigzek
podejmowania niezwlocznie rokowan przez pracodawce w przypadku
nieuwzglednienia zadan zwiazku zawodowego®. Brakuje natomiast
Wur.s.z. zobowigzania pracodawcy do odniesienia sie¢ do wszystkich
postulatow zwigzku zawodowego. Powyzsze implikuje sytuacje, w ktorej
na skutek bierno$ci pracodawcy polegajacej na niezajgciu przez niego
jakiegokolwiek stanowiska co do zgloszonych zadan, zwigzek zawodowy

% Tabela Nr IV. Mechanizmy i instytucje (organizacje) zajmujace si¢ rozwiazywaniem
sporow zbiorowych w poszczegdlnych krajach europejskich [Kloc 2012, 39].

4 Tzw. uslugi koncyliacyjne sa oferowane woéwczas, kiedy negocjacje zbiorowe

prowadzone bezposrednio przez strony w firmach zalamuja si¢. Organizacja panstwowa
tzw. ACAS moze tez z wlasnej inicjatywy zaproponowa¢ swoje ustugi. Koncyliacja —
mediacja w tym przypadku obejmuje: identyfikacj¢ problemu (sprawy), poszukiwanie
wspolnej plaszczyzny (wspdlnych interesow), przeprowadzenie oddzielnych lub
wspdlnych spotkan ze stronami, pomoc w naprawieniu relacji miedzy stronami [Molloy,
Legard, i Lewis 2018, 41-43].

“® W niektorych prawodawstwach europejskich aktem normatywnym o randze ustawy
zobowigzuje si¢ pracodawce do podjecia rokowan zbiorowych, szczegdlnie w aspekcie
tworzenia uktadow zbiorowych pracy i sporow powstatych na tym tle. Przyktadowo taka
sytuacja ma miejsce w Wielkiej Brytanii i Francji [Rebhahn 2004, 4-5]. Z kolei m.in.
w Niemczech i Austrii ustawowe regulacje prawne nie wprowadzaja wprost obowiazku
podejmowania negocjacji w przypadku powstania sporu zbiorowego. W Niemczech nie
istnieje odrebna ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych natomiast na szczegéty
dotyczace rozwigzywania sporéw oddzialujg stanowiska wyrazone w orzeczeniach
Federalnego Sadu Pracy, Krajowych Sadow Pracy oraz Sadéw Pracy [Schliemann 2012,
228]. W Danii taki obowigzek wynika jedynie z porozumien zawartych miedzy
zwigzkami zawodowymi a organizacjami pracodawcow [Rebhahn 2004, 4-5].
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nie posiada wiedzy na temat stosunku pracodawcy do propozycji
przedtozonych w jego wystgpieniu. Warto ustawowo zobowigzaé
pracodawce do ustosunkowania si¢ do formutowanych przez zwigzek
zawodowy roszczen w zakreslonym terminie, nie krétszym niz 3 dni.
Majac takze na wzgledzie wystepujace w praktyce trudnosci podczas
prowadzenia negocjacji zbiorowych w celu ograniczenia stosowania taktyk
obstrukcyjnych w rozmowach pomigdzy zwigzkiem zawodowym
a pracodawca lub organizacja go reprezentujaca, strony sporu powinny na
wstepie rokowan okresli¢ zasady ich prowadzenia.

Przeprowadzona analiza regulacji prawnych dotyczacych etapu rokowan
w sporze zbiorowym pozwala okresli¢ szczegdlny aspekt pozadanych
zmian ustawodawczych, ktore powinny mie¢ charakter kompleksowy.
Uprawnia ona do konstatacji, ze w Polsce brakuje instytucji $wiadczace]
pomoc w polubownym rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. De lege
ferenda nalezy utworzy¢, najlepiej niezalezny od wiadzy publiczne;j,
podmiot zajmujacy si¢ tego rodzaju dziatalnoscig. Jego aktywno$é
lagodzitaby skutki wystgpienia rozbieznosci migdzy zwigzkami
zawodowymi a strong pracodawcza w toczgcym si¢ sporze co do oceny
zadan organizacji zwigzkowych i umozliwitaby profesjonalne zakonczenie
zatargu w drodze porozumienia stron. Dlatego tez w przypadku powstania
impasu w negocjacjach u pracodawcoéw s$wiadczacych istotne ushugi
Z punktu widzenia bezpieczenstwa publicznego, powodujacego zagrozenie
zastosowania akcji nieirenicznych, instytucja ta mogtaby natozy¢ na strony
zatargu obowigzek przeprowadzenia koncyliacji lub mediacji. Nalezatoby
wprowadzi¢ zasade, ze takie czynno$ci bytyby dopuszczalne wylacznie na
wniosek strony pracowniczej lub pracodawczej, pod warunkiem
niezwigzania stron sporu porozumieniami regulujacymi metody
rozwigzywania sporéw zbiorowych.

Trzeba zastanowi¢ si¢ nad ustanowieniem statusu prawnego tego typu
organizacji w polskim prawie pracy. Nie mozna zapomina¢, ze w dyskursie
postulowano juz wprowadzenie instytucji Krajowego Konsultanta Dialogu
Pracy powotywanego przez Sejm RP za zgoda zwiazkéw zawodowych
i organizacji pracodawcow, ktorego rola na podstawie art. 101 ust.
2 projektu zbiorowego kodeksu pracy z 2007 r.** mialaby polega¢ m.in. na

# p.zk.p. zostal przekazany Prezesowi Rady Ministréw 5 grudnia 2006 r., chociaz w jego
tresci istnieje wzmianka ,kwiecien 2007 r.”, natomiast na stronie internetowej w opisie
projektu widnieje informacja, ze projekt pochodzi z kwietnia 2008 r. Komisja
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wszechstronnej pomocy pracownikom i pracodawcom podczas rokowan,
wtym takze obserwowaniu prowadzonych negocjacji (art. 101 ust.
7 projektu) [Sewerynski 2005, 58]. Watpliwosci moze jednak budzi¢
obawa, czy konkretna ingerencja podmiotu trzeciego nie ogranicza
autonomii woli stron uczestniczacych w negocjacjach, o ktorej mowa w art.
8 konwencji MOP Nr 154 z dnia 3 czerwca 1981 r. dotyczacej popierania
rokowan zbiorowych®.

Mimo powyzszego w Polsce de lege ferenda niezalezny podmiot, przy
spetnieniu  okreslonych wymogdéw, powinien mie¢ zagwarantowane
uprawnienie do zobowigzywania stron do rozwigzania zatargu na drodze
polubownej, jezeli nie ustalily one autonomicznie procedur rozwigzywania
sporow zbiorowych. W przypadku powstania impasu w negocjacjach
w zakladach pracy swiadczacych ustugi uzytecznosci publicznej kluczowe
z punktu widzenia bezpieczenstwa publicznego i zdrowia mieszkancow,
powodujgcego zagrozenie zastosowania akcji nieirenicznych, taka
instytucja na wniosek ktorejkolwiek ze stron sporu moglaby natozy¢ na
strony zatargu obowigzek przeprowadzenia innej, polubownej metody
likwidowania zatargu, np. mediacji. W tej kwestii za pewien wzorzec
okreslenia uprawnien w ww. zakresie mogtaby postuzy¢ rozpowszechniona
w Stanach Zjednoczonych instytucja corporate ombudperson. Biorgc pod
uwage polskie warunki spoteczno-gospodarcze warto byloby pomysleé
0 zapozyczeniu w czeSci z systemu amerykanskiego mozliwosci
dokonywania na etapie sporu analiz na temat: rownosci stron i probleméow
wystepujacych w sporze, potencjalnej oszczgdno$ci kosztow i czasu
postgpowania  dzieki  zastosowaniu = odpowiednich metod jego
rozwigzywania [Korybski 1993, 132].

De lege ferenda niezaleznemu podmiotowi nalezy zagwarantowaé
prawo do podjecia dziatan majacych na celu popularyzacj¢ irenicznych
sposobOw rozwigzywania sporow poprzez m.in. prowadzenie szkolen dla
mediatorow czy warsztatow dla pracodawcoéw i pracownikdéw. Ponadto
wprowadzenie w ukladach zbiorowych pracy obowiazku stron do
podejmowania cyklicznych rozméw w przypadku powstania spornych

Kodyfikacyjna Prawa Pracy przygotowywata projekt kilka lat na podstawie
Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 20 sierpnia 2002 r. w sprawie utworzenia
Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, Dz. U. Nr 139, poz. 1167 z p6zn. zm.

% Tekst konwencji zob. hitp:/www.mop.pl/doc/html/konwencje/k154.html  [dostep:
6.08.2018].
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kwestii stwarzaloby szans¢ na wypracowanie uzgodnien jeszcze przed
rozpoczeciem sporu  zbiorowego™. Uzasadnione byloby réwniez
skonkretyzowanie w ustawie zasad wymiany informacji, wzajemnego
udostepniania ekspertyz i dokumentéw przez strony sporu.

Zakonczenie

Podsumowujac, nalezy uzna¢, iz regulacje prawne dotyczace negocjacji
W sporze zbiorowym wymagaja zmian. W prawodawstwach panstw
europejskich dostrzec mozna wiele interesujacych rozwigzan w zakresie
prowadzenia tej formy dialogu spolecznego. Bez watpienia moglyby one
stanowi¢ inspiracje¢ dla polskiego ustawodawcy oraz punkt wyjscia
w przedmiocie analizy aktualnego ustawodawstwa. Pozadane jest
wzmocnienie metody rokowan w likwidowaniu sporéw zbiorowych
W postulowanym wyzej zakresie.
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Uwagi na temat zasad prowadzenia rokowan w sporach zbiorowych w Polsce
w $wietle regulacji wybranych panstw europejskich
Streszczenie

W polskim prawie pracy pierwsza metoda rozstrzygnigcia sporu zbiorowego sg
rokowania. Negocjacje sg prowadzone migdzy pracodawca lub organizacja
pracodawcow a zwigzkiem zawodowym. Powinny by¢ one wykorzystywane
z zachowaniem dobrych obyczajow, W szczegdlnosci z poszanowaniem
uzasadnionych interesbw stron sporu zbiorowego. Ustawodawca powinien
wprowadzi¢ zmiany legislacyjne w sposobie prowadzenia negocjacji w sporach
zbiorowych w celu udoskonalenia ich przebiegu.

Stowa kluczowe: dialog zbiorowy, pracownik, pracodawca, prawo pracy, zwiazek
zawodowy.

Comments on the Principles of Conducting Negotiations in Collective Disputes
in Poland in the Context of the Regulation of Selected European Countries

Summary

In Polish labor law, the first method of resolving a collective dispute is the
negotiations. Negotiations are conducted between the employer or employers’
organization and the trade union. They should be applied with good manners, in
particular respect for the legitimate interests of the parties to a collective dispute.
The legislator should introduce legislative changes in the way of conducting
negotiations in collective disputes in order to improve their course.

Key words: collective dialogue, employee, employer, labour law, trade union.

Information about Author: MACIEJ JAROTA, Ph.D., assistant in the Department
of Labour Law and Social Security Law, Faculty of Law, Canon Law and
Administration, the John Paul Il Catholic University of Lublin; Al. Ractawickie
14, 20-950 Lublin, Poland; e-mail: m.jarota@kancelariajarota.pl; https://orcid.org/
0000-0001-6568-1626






