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The status of trade union organization in a enterprise —
on the effects of combining the "old" with the "new"

Streszczenie

Artykut odnosi sie do statusu prawnego zaktadowej
organizacji zwiazkowej. Jego celem jest ukazanie ge-
nezy powstania struktur zwiazkowych w firmach. Do-
tyczy on sytuacji zwiazkéw zawodowych po drugiej
wojnie Swiatowej. Autorka analizuje regulacje doty-
czace statusu i kompetencji organizacji zwiazkowej.
Zwraca uwage na dtugotrwatly proces, ktéry wptynat
na obecng pozycje zwiazkéw zawodowych w firmach.
Podkresla role zwigzkéw zawodowych wzgledem in-
nych przedstawicielstw pracowniczych. Zauwaza, ze
wiele kompetencji zwigzkowych wywodzi sie z po-
przedniego ustroju. Ma to oczywiscie wptyw na pro-
wadzenie dialogu spofecznego w spotecznej gospo-
darce rynkowej. Zdaniem autorki konieczne jest
wprowadzenie zmian, ktére ufatwia relacje zwiazkéw
zawodowych z pracodawca.
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Uwagi wstepne

Ustawa z 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwiagzkach za-
wodowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. 2018
poz. 1608) zostata przyjeta jako przetomowa nowelizacja
przepisow zwigzkowych. Przedstawiciele doktryny zaczeli
postugiwaé si¢ nowym okreSleniem ,zbiorowe prawo
zatrudnienia” (Stelina & Szmit, 2018; Baran, 2019), za-
stepujac dotychczasowe — ,,zbiorowe prawo pracy”. No-
wa terminologia ma zapewne podkresli¢ istote zmiany
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polegajacej na rozszerzeniu wolnoSci zwigzkowej na 0so-
by zatrudnione poza stosunkiem pracy. Trudno polemi-
zowaé z pogladem, ze wspomniana nowelizacja odegrafa
wazna role w zbiorowych stosunkach pracy, jednak nie
zmienifa ona istoty rzeczy, czyli oparcia dziatalnoSci
zwiazkowej na modelu zakfadowej organizacji zwiazko-
wej, niezachwianej od lat 80. ubiegtego wieku.

Model reprezentacji zaktadowej przez lata umacniat
si¢ zarowno w prawodawstwie, jak i doktrynie prawa pra-
cy, a tylko z rzadka zglaszano propozycje porzucenia tej
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koncepcjil. Nowatorskg metod¢ reprezentacji zwigzko-
wej przyjeto w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa pra-
cy z 2018 r.2. Pomyst zakladal odejscie od obowiazkowe-
go tworzenia zaktadowych lub miedzyzaktadowych orga-
nizacji zwiazkowych. Funkcje zwiazkowe miata przejac
zakladowa organizacja zwigzkowa majaca charakter fa-
kultatywny lub delegat zwiazkowy (Pisarczyk, 2019,
s. 188). Poprzedni projekt Zbiorowego kodeksu pracy
przewidywal dziatanie w zaktadzie pracy sekcji zwigzko-
wej i zaktadowego delegata zwiazkowego w przedsigbior-
stwie wielozakladowym. W indywidualnych sprawach
pracownicy zrzeszeni w zwigzku nieposiadajacym sekcji
zwigzkowej mogli by¢ reprezentowani przez przedstawi-
ciela zwigzku3. Okazalo si¢, ze projekt kodeksu moze co
najwyzej stanowi¢ przyczynek do dyskusji naukowej,
a model reprezentacji zwigzkowej na poziomie zakfadu
pracy pozostaje niezmienny. Cechuje go aktywno$¢
zwigzkowa na poziomie zaktadu pracy, ktora faczy sie
z ograniczeniem kompetencji innych organéw zatogi (np.
rad pracownikow) lub przejeciem przez zwigzki innych
przedstawicielstw pracownikow, takich jak spoteczna in-
spekcja pracy, europejska rada zakladowa oraz specjalny
zespdt negocjacyjny w spolce europejskiej i spotdzielni
europejskiej. Spoteczna inspekcja pracy jest podporzad-
kowana organizacji zwigzkowej, natomiast reprezentacje
ponadnarodowe s3 wylaniane przez reprezentatywne or-
ganizacje zwigzkowe.

Status organizacji zwiazkowych
w poprzednim ustroju pracy

Jak wezeSniej wyjasniono, status zaktadowej reprezenta-
cji zwigzkowej, a wraz z nim rdwniez dziataczy zwigzko-
wych, ksztattowatl sie na przestrzeni kilkudziesigciu lat.
Nalezy przypomnied, ze ustawa o zwigzkach zawodowych
z 23 maja 1991 r. (Dz.U. 2022 poz. 854) przejeta niektore
regulacje poprzednich ustaw. Warto zatem cho¢ pokrot-
ce przedstawi¢ gtowne etapy ksztaltowania si¢ i umacnia-
nia pozycji zwiazkdw zawodowych w zaktadzie pracy.
Zwiazki zawodowe nie od razu zyskaly status orga-
néw zaktadowych, przynajmniej nie bezpoSrednio. Byly
organizacja ulokowang poza zaktadem pracy. 20 listopa-
da 1944 r. odbyt si¢ w Lublinie Zjazd Zwigzkow Zawo-
dowych, podczas ktdrego powotano Komisj¢ Centralng
Zwiazkow Zawodowych, ktora skupiala ruch zwigzkowy
az do 1948 r. Organem przedstawicielskim zalogi staty
sie natomiast rady zaktadowe, powstate na mocy dekre-
tu z 6 lutego 1945 r. o utworzeniu Rad Zaktadowych
(Dz.U. 1945 nr 8 poz. 36), a w mniejszych zaktadach
pracy, liczacych od 5 do 20 pracownikow, delegaci zato-
gi, ktorzy wykonywali nadzor nad warunkami pracy, za-
twierdzali regulamin pracy, posredniczyli w ,,zatargu”
miedzy pracownikiem a pracodawca oraz wspdtdziatali
przy przyjmowaniu i zwalnianiu pracownikéw (Piotrow-
ski, 1965, s. 11 i n.). Zgodnie z dekretem rady zaktado-
we zostaly nazwane ,,nowymi organami organizacji za-
wodowych”. W literaturze zwracano uwagg, ze ,,zakla-
dowe przedstawicielstwo pracownicze jest tworem

znacznie poZniejszym niz zwigzki zawodowe” i upatry-
wano w nich niebezpieczng konkurencj¢ dla ruchu
zwigzkowego (Swiecicki, 1968, s. 83). Zagrazajacy
zwiazkom rywal zostal do$¢ szybko, bo juz w 1947 r.,
spacyfikowany i opanowany przez same zwiazki zawodo-
we. Wtedy tez zaczela sig ksztattowac powojenna koncep-
cja zaktadowej organizacji zwigzkowej. Dekret z 16 stycz-
nia 1947 r. o zmianie dekretu z 6 lutego 1945 r. o utwo-
rzeniu Rad Zakladowych (Dz.U. 1947 nr 24 poz. 92)
w art. 1 stanowil: ,,W zaktadach pracy, stosujacych pra-
ce najemna, a zatrudniajacych powyzej 20 pracownikow
najemnych (robotnikéw, pracownikéw umystowych,
chalupnikow — o ile nie zatrudniaja pracownikow na-
jemnych), powoluje si¢, jako organ pracowniczych
zwiazkow zawodowych, przedstawicielstwo pracownicze
w formie Rad Zaktadowych”. Zgodnie ze zmienionym
art. 14 ust. 1 dekretu pierwsze wybory Rady Zaktadowej,
delegata lub mezow zaufania na terenie danego zaktadu
pracy zarzadzala okrggowa komisja zwigzkow zawodo-
wych na wniosek zarzadu oddziatu pracowniczego
zwiazku zawodowego danej galezi pracy, a nie jak do-
tychczas Obwodowy Inspektor Pracy na wniosek zarza-
du organizacji zawodowej pracownikéw. Ponadto dekret
z 1947 r. przewidywal odwolanie rady zakladowej lub
delegata, jesli dziataliby oni w sposOb sprzeczny z prze-
pisami ustawowymi lub zarzadzeniami pracowniczego
zwigzku zawodowego. Doszlo zatem do przeksztatcenia
rad zaktadowych, jako organdéw partycypacyjnych zalogi,
w zarzady zaktadowych organizacji zwiagzkowych (Wrat-
ny, 1994, s. 11). Jeszcze dalej idace uzaleznienie rad za-
ktadowych nastapito w nastgpstwie uchwalenia ustawy
o zwigzkach zawodowych z 1 lipca 1949 r. (Dz.U. 1949
nr 41 poz. 293). Statut Zrzeszenia Zwiazkéw Zawodo-
wych ograniczy! czynne prawo wyborcze do rad i przyznat
je wylacznie cztonkom zwiazku zawodowego, na skutek
czego zlikwidowano samodzielno$¢ zaktadowego przed-
stawicielstwa pracowniczego (Gtadoch, 2005, s. 29).
Dalsze wzmocnienie uprawnien zwiazkowych w za-
ktadach pracy nastapito na podstawie przepisow tacza-
cych zwiazki zawodowe z inspekcja pracy. Na mocy usta-
wy z 4 lutego 1950 r. o Spotecznej Inspekcji Pracy
(Dz.U. 1950 nr 6 poz. 52) od poczatku byta ona organem
zwiazkow zawodowych. Zostata powotana w celu spra-
wowania kontroli nad przestrzeganiem przez admini-
stracje zaktadu pracy przepisOw prawa oraz postano-
wiefi ukfadu zbiorowego pracy i regulaminu pracy
w sprawach bezpieczefistwa i higieny pracy, ochrony
zdrowia pracownikdw, pracy kobiet i mlodocianych, cza-
su pracy i urlopéw oraz kontroli urzadzef technicznych
i sanitarnych z punktu widzenia ochrony pracy. Funkcje
spotecznego inspektora pracy mogt przejac delegat zato-
gi wyloniony na podstawie dekretu z 1945 r. o utworze-
niu Rad Zaktadowych. Co istotne, na stanowisko spo-
tecznego inspektora pracy mogt zosta¢ powolany pra-
cownik danego zaktadu pracy, ktory jednoczes$nie byt
czlonkiem zwiazku zawodowego. W odroznieniu od
obecnie obowigzujacej ustawy z 1983 r. inspektorow wy-
bierato ogdlne zebranie zatogi lub konferencja me¢zow
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zaufania. Administracja zakladu byta zobowigzana do
zatozenia zakladowej ksiegi uwag oraz oddzialowych
ksigg uwag, co, jak wiadomo, jest rdwniez obowigzkiem
na mocy obecnie obowiazujgcej ustawy. Zaktadowy in-
spektor pracy mial prawo wydawania zalecefi na pi§mie
skierowanych do kierownika zaktadu pracy celem usu-
ni¢cia stwierdzonych uchybief.

W mys$l dekretu z 10 listopada 1954 r. o przejeciu
przez zwiazki zawodowe zadaf w dziedzinie wykonywa-
nia ustaw o ochronie, bezpieczenstwie i higienie pracy
oraz sprawowania inspekcji pracy (Dz.U. 1954 nr 52
poz. 260) dotychczasowa terenowa inspekcja pracy zo-
stala przeksztalcona w techniczng inspekcje pracy, oparta
na zasadzie branzowej. Podlegaly jej wszystkie zaktady
pracy. Dekret uchylal ustawe z 14 lipca 1927 r. o inspek-
cji pracy (Dz.U. nr 67 poz. 590). Techniczny inspektor
pracy miat za zadanie kontrolowac urzadzenia technicz-
ne i sanitarne zaktadu pracy oraz warunki i organizacje
pracy pod wzgledem zabezpieczenia zycia i zdrowia
pracownikow, jak rowniez nadzor nad przestrzeganiem
przepisow o ochronie zdrowia i Zycia pracownikow,
a w szczeg6lnosci o bezpieczefistwie i higienie pracy.
W tym celu techniczny inspektor pracy byt uprawniony
do wizytowania o kazdej porze dnia i nocy, za okaza-
niem legitymacji stuzbowej, zaktadow pracy.

Zwiazki zawodowe dziataly w zaktadach pracy ciagle
niejako z zewnatrz. Ustawa o zwiazkach zawodowych
z 1949 r. nie tworzyla bowiem koncepcji zaktadowej or-
ganizacji zwiazkowej, a rada zaktadowa, cho¢ uzaleznio-
na od zwigzkow zawodowych, formalnie pozostawata or-
ganem zalogi. Kolejna zmiana modelu reprezentacji za-
togi nastapita w 1956 r. wraz z powotaniem w zakfadach
pracy samorzadu pracowniczego, ktory mial by¢ orga-
nem niezaleznym od zwigzkéw zawodowych. Ustawa
z 19 listopada 1956 r. o radach robotniczych (Dz.U. 1956
nr 53 poz. 238) dawata prawo ich wyboru w panstwo-
wych przedsi¢biorstwach przemystowych i budowlanych
oraz w pafistwowych gospodarstwach rolnych. Ich zada-
niem bylo sprawowanie bezpoSredniego udzialu w za-
rzadzaniu przedsigbiorstwami. Czg¢$¢ swoich uprawniefi
(ze sfery plac, funduszu zaktadowego, spraw socjalno-
-bytowych, bhp oraz wewnetrznych regulaminéw) miata
wykonywa¢ w porozumieniu z rada zaktadowa. Okres
niezalezno$ci samorzadu trwal niespetna dwa lata. Juz
bowiem w ustawie z 20 grudnia 1958 r. o samorzadzie
robotniczym (Dz.U. 1958 nr 77 poz. 397) przeprowadzo-
no fuzje rad robotniczych z radami zaktadowymi i komi-
tetami zaktadowymi PZPR, powotujac konferencj¢ sa-
morzadu robotniczego. Rady robotnicze byly wybierane
przez zatoge w drodze tajnego glosowania. Na zwiaz-
kach zawodowych spoczywal obowiazek przeprowadze-
nia wyboréw. Centralna Rada Zwiazkéw Zawodowych
(CRZZ) i wiasciwe zwiazki zawodowe mialy czuwaé nad
prawidtowym funkcjonowaniem samorzadu robotnicze-
go oraz koordynowaé jego dzialalno$¢ w skali catego
kraju. CRZZ okreSlata rowniez sposob przeprowadza-
nia wybor6w rad robotniczych, skiad iloSciowy rad i ich
prezydiow, kadencje oraz tryb odwotania rady.
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Jak wida¢, zwiazki zawodowe byly wprawdzie obecne
w zaktadach pracy, ciagle jednak poSrednio, wplywajac
na dziatalno$¢ i obsade organéw zalogi. Istotna zmiana
nastapifa w latach 80. ubiegtego wieku wraz z wejsciem
w zycie ustawy z 8 pazdziernika 1982 r. o zwiazkach za-
wodowych (Dz.U. 1982 nr 32 poz. 216) i uchwaly Rady
Pafistwa z 12 pazdziernika 1982 r. w sprawie zasad i spo-
sobu tworzenia organizacji zwigzkowych w zakfadach
pracy (Dz.U. nr 34 poz. 222). Rozdzial 4 ustawy nosit ty-
tul: ,,Zakladowa organizacja zwiazkowa”. Na podstawie
art. 30 zadania zwiazkéw zawodowych w zaktadzie pra-
cy wykonywaly zaktadowe organizacje zwigzkowe dzia-
tajace przez swoje statutowe organy. Zgodnie z art. 31
ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych w zakladzie pra-
cy, w ktorym dziatata wigcej niz jedna organizacja zwiaz-
kowa, kazda z nich petnifa funkcje konsultacyjne w spra-
wach indywidualnych, lecz wylacznie w stosunku do
swoich cztonk6w. Pracownik niezrzeszony w zwiazku za-
wodowym mogl wskaza¢ do obrony swoich praw pra-
cowniczych zaktadowa organizacje zwigzkowa, jezeli ta
uprzednio wyrazila na to zgode. Przepis stal si¢ pierwo-
wzorem dla obecnie obowiazujacego art. 232 k.p. For-
malnie zachowano w ustawie zasade negatywnej wolno-
$ci zwiazkowej, ktdra w ciagu zaledwie paru lat zostata
ograniczona w wyktadni Sadu Najwyzszego. Zgodnie ze
stanowiskiem SN, w zaktadzie pracy, w ktérym dziatal
jeden zwiazek zawodowy, istniata obowigzkowa repre-
zentacja pracownikow niezrzeszonych przez zakladowa
organizacj¢ zwiazkowa. Dzigki tej wyktadni, w sytuacji
istnienia tzw. monizmu zwigzkowego, czyli mozliwosci
dzialtania jednej organizacji zwiazkowej, udato si¢ odbu-
dowa¢ dawng pozycje rad zakladowych (Wratny, 1991,
s. 51). Wbrew pierwotnym deklaracjom w krdtkim cza-
sie odebrano pracownikom prawo tworzenia wielu orga-
nizacji zwigzkowych. Przepis ustawy o zwiazkach zawo-
dowych sugerowal istnienie pluralizmu zwigzkowego
w zakladzie pracy, jednakze § 3 ust. 1 uchwaly Rady
Pafstwa w sprawie zasad i sposobu tworzenia organiza-
cji zwigzkowych w zakladach pracy przewidywal, ze
w zakladzie pracy w rozumieniu kodeksu pracy moze
by¢ utworzony tylko jeden zwigzek zawodowy. Wyjatek
dotyczyl przedsigbiorstw panstwowych wielozaktado-
wych, dziatajacych na obszarze calego kraju lub kilku
wojewodztw, w ktorych mozna bylo tworzy¢ oddzielne
zwigzki zawodowe w jednostkach organizacyjnych tego
przedsiebiorstwa. Tworzenie wigkszej liczby organizacji
bylo mozliwe réwniez w jednostkach przedsigbiorstw
panstwowych wielozaktadowych, jezeli jednostki te byly
zlokalizowane w roznych dzielnicach miasta lub w roz-
nych miejscowosciach wojewodztwa i byly zakfadami
pracy w rozumieniu kodeksu pracy. Pluralizm zwiazko-
wy zostal wigc szybko zastapiony monizmem zwigzko-
wym. Koncepcja judykatury dotyczaca obowigzkowej re-
prezentacji wszystkim cztonkow zatogi przez jedna orga-
nizacj¢ zwigzkowa zostata niebawem wprost zapisana
w ustawie. Na mocy ustawy z 24 lipca 1985 r. o zmianie
ustawy o zwiazkach zawodowych i niektorych innych
ustaw okreSlajacych uprawnienia zwigzkéw zawodowych
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(Dz.U. 1985 nr 35 poz. 162) zmieniono art. 5 ustawy,
ktory w nowym brzmieniu stanowit: ,,Zwiazki zawodowe
reprezentuja interesy zawodowe pracownikdw wobec
kierownictwa zakladéw pracy, organéw administracji
panstwowe]j i gospodarczej, organizacji spotecznych,
a takze w stosunkach z organizacjami zwigzkowymi in-
nych krajow, oraz wspOlpracuja z tymi organami i orga-
nizacjami”. Jak wiadomo, negatywna wolno$¢ zwigzkowa
obowigzuje obecnie wytacznie w sprawach indywidual-
nych. Zgodnie z art. 7 ust. 1 w zakresie praw i intere-
sow zbiorowych zwiazki zawodowe reprezentuja
wszystkie osoby majace prawo koalicji, niezaleznie od
ich przynaleznoSci zwiazkowe;.

Warto pamigtad, ze lata 80. ubiegtego wieku przynio-
sly jeszcze jedna znaczaca zmiane gdy chodzi o status
zwigzkow zawodowych. Zwiazki zawodowe zaczely dzie-
li¢ swoje uprawnienia z radami pracowniczymi, czyli no-
wo powolanym samorzadem zalogi, utworzonym na mo-
cy ustawy z 25 wrze$nia 1981 r. 0 samorzadzie zatogi przed-
sigbiorstwa panstwowego (Dz.U. 1981 nr 24 poz. 123).
Zgodnie z art. 36 tej ustawy, jezeli uchwaly organdw sa-
morzadu zalogi dotyczyly spraw wchodzacych w zakres
dziatania zwiazkow zawodowych, przed ich podjgciem
organy przedsiebiorstwa byly obowigzane umozliwi¢
zwigzkom zawodowym zajecie stanowiska w tych spra-
wach. Jednak to nie samorzad zatogi, lecz zaktadowe or-
ganizacje zwigzkowe przejely kompetencje w sprawach
indywidualnych dotyczacych zatrudniania pracownikow
iich zwalniania, co uprzednio bylo domeng rad zaktado-
wych4. Przypomnijmy, ze na mocy art. 38 k.p. w jego
pierwotnym brzmieniu z 1974 r. — o zamiarze wypowie-
dzenia pracownikowi umowy o prace na czas nieokreslo-
ny kierownik zaktadu pracy miat obowigzek zawiadomié
na piSmie rad¢ zaktadowa, podajac przyczyne uzasad-
niajaca rozwigzanie umowy. Rada w ciaggu 5 dni mogta
zglosi¢ swoje umotywowane zastrzezenia. W razie nie-
uwzglednienia zgloszonych w terminie zastrzezen rady
zakladowe] kierownik zaktadu przedstawial sprawe
przewodniczacemu instancji zwiazkowej bezposrednio
nadrzednej nad rada zaktadowa. Przewodniczacy mial
5 dni na wypowiedzenie si¢ w kwestii zastrzezefi rady
zaktadowej. Po rozpatrzeniu stanowiska przewodnicza-
cego lub niezajecia go w ustalonym terminie kierownik
zakfadu pracy podejmowal decyzje w sprawie wypowie-
dzenia. Z czasem uprawnienie to w caloSci zostato prze-
kazane organizacjom zwigzkowym, z wykorzystaniem
ich struktur na poziomie zaktadowym i ponadzaktado-
wym.

Wydaje sie, ze koncepcja zakladowej organizacji
zwiazkowej byta odpowiedzia na obecno$¢ w zaktadach
pracy rad pracowniczych. Obowigzywanie ustawy samo-
rzadowej uswiadomito dziataczom zwigzkowym, ze do-
tychczasowy model posredniej obecnosci zwiazkow za-
wodowych w zakfadach pracy nie moze si¢ uda¢, tym
bardziej ze rosto znaczenie organdw samorzadowych.
Dalszy etap tworzenia zaktadowych organizacji zwiazko-
wych nastapil wraz z wejSciem w Zycie wspomnianej
wcze$niej ustawy z 24 lipca 1985 r. o zmianie ustawy

o zwigzkach zawodowych i niektorych innych ustaw
okresSlajacych uprawnienia zwiazkow zawodowych. Naj-
wazniejsza zmiana dotyczyla wzmocnienia statusu orga-
nizacji zwiazkowej na poziomie zakltadu pracy. Artyku-
towi 30 nadano nowe brzmienie: ,,Zaktadowa organiza-
cja zwigzkowa jest podstawowym ogniwem kazdego
zwiazku zawodowego”. Dodano ust. 2, ktdry stanowil:
»,Zaktadowe organizacje zwiagzkowe wykonuja zadania
zwigzkéw zawodowych w zaktadach pracy, dzialajac
przez swoje statutowe organy”. Nowelizacja wprowadzi-
ta prawo powolywania miedzyzaktadowych organizacji
zwiazkowych w tych zaktadach pracy, w ktorych stan za-
trudnienia uniemozliwial utworzenie organizacji zwigz-
kowej. Zgodnie z nowa regulacja liczba zalozycieli
zwiagzku zawodowego zrzeszajacego pracownikow jed-
nego zakladu pracy nie mogta by¢ mniejsza niz 10 osob.
Zaktadowe organizacje zwigzkowe uzyskaly takze nie-
ktore z wazniejszych kompetencji ze sfery partycypacji
w zarzadzaniu, mimo obowiazujgcej ustawy o samorzadzie
zalogi przedsicbiorstwa pafistwowego. W mysl art. 30a
uzgodnienia z zakladowa organizacja zwiazkowa wyma-
galo ustalanie przez zaktad pracy zasad wykorzystywa-
nia zaktadowego funduszu §wiadczen socjalnych, w tym
podziatu srodkéw na okreslone cele i przyznawanie pra-
cownikom $wiadczen z funduszu. W uzgodnieniu z za-
ktadowa organizacja zwigzkowa ustalany byt system wy-
nagradzania i zwigzane z nim regulaminy nagrod i pre-
miowania, jak rowniez regulamin pracy, rozktad czasu
pracy oraz plan urlopéw. Sa to takze obecnie kluczowe
kompetencje zaktadowej orgamzaql zw1qzk0we] Nowe-
la z 1985 r. uwzgledniata rowniez znaczenie zwiazkOw
zawodowych w funkcjonowaniu spofecznej inspekcji
pracy. Warto przypomnied, ze 24 czerwca 1983 r. zosta-
ta uchwalona nowa, obecnie obowiazujaca ustawa o spo-
leczne] 1nspekc]1 pracy (Dz U. 1983 nr 35 poz. 163), kto-
1] przeplsy w duzej mierze oparto na wspomnianej
wezeSniej ustawie z 1950 r.

Jak nietrudno dostrzec, koncepcja zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej narodzila si¢ w poprzednim ustroju
pracy, opartym na Konstytucji z 1952 r., w ksztalcie
nadanym ustawa z 10 lutego 1976 r. o zmianie Konstytucji
Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej (Dz.U. 1976 nr 5
poz. 29). Zostala nastepnie przejeta do obecnie obowia-
zujacej ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych, ktora w duzej czesci bazuje na rozwigzaniach
ustaw z lat 80. XX wieku.

Niektore konsekwencje
obowigzywania zakladowego
modelu organizacji zwigzkowej

Na wstepie warto podkresli¢, ze wraz z modelem zakta-
dowej organizacji zwigzkowej do ustawy z 1991 r. prze-
jeto rdwniez inne instytucje zwiazane z jej funkcjonowa-
niem, m.in. oddelegowania zwigzkowe i zwolnienia do-
razne, obowiazek stworzenia zaplecza lokalowego
i technicznego dla organizacji zaktadowe;j, a takze prze-
pisy o szczegéOlnej ochronie stosunku pracy dziataczy
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zwigzkowych. Przede wszystkim wigkszo$¢ uprawnien,
ktore normuje ustawa zwiazkowa, jest zastrzezona dla
zakladowe] organizacji zwiazkowej. Jak zauwazono
w doktrynie, przy takim podziale zadaf branzowe struk-
tury zwiazkéw zawodowych pelnig gtdwnie funkcje ko-
ordynacyjno- usiugowe rezygnujac z rokowan zbioro-
wych na poziomie ponadzakladowym (Ha]n 2013, 5. 69).

A Zakladowym modelu organizacji zwigzkowej za-
sadniczo nie ma miejsca dla innych przedstawicieli pra-
cownikow, przede wszystkim dlatego, ze gros uprawniefl
przejmuja zwiazki zawodowe. W doktrynie sugeruje sie,
jakoby polski system reprezentaql (partycypacji) byl
dwukanalowy, sktadajacy si¢ z reprezentacji zwigzkowej
i rad pracownikéw (Wratny, 2019, s. 52). Trudno do
konica zgodzi¢ si¢ z takim stanowiskiem. Czlonkostwo
w Unii Europejskiej wiaze si¢ z obowigzkiem implemen-
tacji szeregu dyrektyw z zakresu partycypacji, jednakze
reprezentacja zalogi otrzymuje jedynie najstabsze
uprawnienia, czyli prawo do informacji i konsultacji.
Mam tu na mysli przede wszystkim rad¢ pracownikow,
ktdrej kompetencje informacyjne zostaly czesciowo po-
wielone przy okazji ostatniej nowelizacji ustawy o zwiaz-
kach zawodowych. Prawo do informacji dla zaktadowych
organizacji zwigzkowych, przewidziane w art. 28 ustawy
zwigzkowej, brzmi niemal identycznie jak art. 13 i 14
ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracowni-
kow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. 2006
nr 79 poz. 550 ze zm.). Warto wspomnie¢, ze poczatko-
wo, czyli przed wyrokiem Trybunalu Konstytucyjnego
z 1 lipca 2008 r.5 i wyniklym stad obowiazkiem zmiany
art. 4 ustawy, rady pracownikOw zostaly z mocy ustawy
opanowane przez zakladowe organizacje zwiazkoweo.
Reprezentatywne organizacje zwiazkowe typowaly
czfonkdw do rad pracownikdow, tak jak obecnie wybiera-
ja osoby wchodzace w skiad europejskich rad zaktado-
wych. Zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego ,,art. 4 ust. 1,
315 ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracow-
nikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (...) w za-
kresie, w jakim okresla tryb wyboru oraz odwotania ra-
dy pracownikow w zalezno$ci od przynaleznoSci pracow-
nikéw do reprezentatywnej organizacji zwiazkowej, jest
niezgodny z art. 59 ust. 1 w zwiazku z art. 32 i art. 31
ust. 3 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej”. TK zwro-
cit uwage, ze z preambuly dyrektywy 2002/14 Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 11 marca 2002 r. ustanawia-
jacej ogolne ramowe warunki informowania i przepro-
wadzania konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie
Europejskiej (Dz. Urz. UE L 080, 23/03/2002 s. 29-34)
wynika rowniez, ze chodzi o regulacje odnoszace si¢ do
pracodawcow i do pracownikow, a nie do organizacji
zwiazkowych dziatajacych w zaktadzie pracy (Gladoch,
2008, s. 21 n.). Przy okazji rad pracownikow sprzed no-
welizacji ustawy o informowaniu pracownikow i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji nasuwa si¢ skojarzenie
z funkcjonujacymi kilkadziesiat lat weze$niej radami za-
ktadowymi, ktdore formalnie takze byly organami zatogi,
tyle ze w istotny sposob uzaleznionymi od organizacji
zwigzkowych.
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Zwiagzkowa partycypacja
w zarzgdzaniu

W nastepstwie implementacji dyrektyw unijnych zakfa-
dowym organizacjom zwigzkowym systematycznie przy-
bywato nowych uprawniefi. Mozemy tu wymieni¢ prawo
do informacji i konsultacji w procesie zwolnien grupo-
wych oraz w razie przejecia zaktadu pracy lub jego czg-
Sci. Praktyka wzmacniania uprawniefl zwigzkowych sta-
nowi konsekwencje stosowanej od lat 90. reguly, zgod-
nie z ktdrg przedstawicielstwo pozazwigzkowe moze by¢
wylaniane wytgcznie u tych pracodawcow, u ktorych nie
funkcjonuja zakladowe organizacje zwiazkowe. W dok-
trynie prawa pracy czesto powolywany jest art. 5 kon-
wencji nr 135 MOP z 23 czerwca 1971 r. dotyczacej
ochrony przedstawicieli pracownikdow w przedsigbior-
stwach i przyznania im utatwien (Dz.U. 1977 nr 39
poz. 178), wedtug ktorego jezeli w przedsiebiorstwie ist-
niejg zardwno przedstawiciele zwiazkow zawodowych,
jak i przedstawiciele wybrani, nalezy w razie potrzeby
podjaé wlasciwe kroki w celu zapewnienia, aby obecno$é
przedstawicieli wybranych nie podwazata pozycji zainte-
resowanych zwigzkow zawodowych lub ich przedstawicie-
li. Historia reprezentacji zwiazkowej w zaktadzie pracy
dowodzi, ze ta zasada byla stosowana juz dlugo wcze-
$niej przed ratyfikacja konwencji. Zwiazki zawodowe
staraly sie pozyskaé wptywy we wszelkich sprawach, kt6-
re mialy znaczenie dla reprezentacji zalogi. Nie powin-
no dzi§ budzi¢ watpliwosci, ze zwigzki zawodowe s3 naj-
wazniejszym organem partycypacji pracowniczej
w przedsigbiorstwach. W tym miejscu warto wymieni¢
podstawowe uprawniania zwigzkowe polegajace na
uczestnictwie w zarzadzaniu. Naleza do nich w szczeg6l-
nosci: prawo do informacji na podstawie art. 28 ustawy
zwiazkowej, prawo do informacji i konsultacji w przy-
padku zwolnien grupowych (art. 2 i 3 ustawy o zwolnie-
niach grupowych), prawo do informacji i konsultacji
w razie przejecia czeci lub calosci zaktadu pracy (art. 26!
ustawy zwigzkowej) wraz z prawem zawierania pakietow
socjalnych, prawo do uzgodnienia regulaminu zaktado-
wego funduszu §wiadczen socjalnych i regulaminu pracy,
a takze konsultowanie regulaminu telepracy (a w przy-
sztosci pracy zdalnej). Warto pamigtac o uprawnieniach
zwiazkow zawodowych przy zwalnianiu pracownikow
(art. 38, 52, 531 177 k.p.), ktore obecnie sa postrzegane
jako glowny powod wstepowania do organizacji zwiaz-
kowej przez pracownikow.

Nalezy zauwazy¢, ze wymienione kompetencje
zwiazkowe sg w krajach zachodnioeuropejskich zastrze-
zone dla organ6w zalogi, np. rad zaktadowych w Niem-
czech lub komisji przedsigbiorstwa we Francji (Latos-
Mitkowska, 2001, s. 235 i n.). Wystepowanie przedsta-
wicielstw pracownikéw dotyczy roéwniez innych krajow,
m.in. Danii, Szwecji, Finlandii, Holandii (Suchowicz,
1991, s. 10 in.) oraz wybranych krajow Europy Srodko-
Wowschodme] (Stowacji, Czech i Wegier) (Gtadoch,
2011, s. 36 i n.). Nierzadko zwiazki zawodowe maja
wplyw na wybor przedstawicieli pracownikow, jednak
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formalnie uwaza si¢, ze sa to organy zalogi, a nie insty-
tucje zwiazkowe.

Obecnie, w czasie kiedy nie dziataja juz organy samo-
rzadu pracowniczego, traktowanie zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej jedynie jako reprezentanta praw i intere-
sow pracowniczych okazuje sie zbyt waskie. Jest to bo-
wiem jedyny powazny partner pracodawcy w procesie
zarzadzania zaktadem pracy, ktdry zgodnie z terminolo-
gig konstytucyjna jest nazywany partnerem spotecznym.
W doktrynie zauwazono, ze zwigzkowa partycypacja
pracownicza przejawia si¢ rowniez poSrednio poprzez
wplyw zakfadowej organizacji zwigzkowe] na obsade in-
nych przedstawicielstw zatogi (Hajn, 2013, s. 214).

Przy korzystaniu z uprawniefi przez zaktadowa orga-
nizacje zwiagzkowa dochodzi do wyraZnego konfliktu po-
miedzy interesem zaktadu pracy a interesem pracowni-
koéw. W wyroku z 17 lipca 2009 r., I PK 45/09, Sad Naj-
wyzszy wyjasnil: ,,Z istoty podstawowego zadania zwiaz-
ku zawodowego, ktorym jest obrona praw i interesow lu-
dzi pracy (art. 1 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych)
wynika, ze ocena dobra zakladu pracy przez dzialacza
zwigzkowego nie musi stawia¢ na pierwszym planie inte-
resu pracodawcy. Przeciwnie, zadaniem zwigzku jest
obrona interesow pracownikow. Nalezy tez uwzglednicé,
ze przewidziang w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. »dbatos¢ pra-
cownika o dobro zakfadu«, nalezy ocenia¢ jako dbatoéé
o zakfad pracy rozumiany przedmiotowo jako jednost-
ke organizacyjng bedaca miejscem pracy, a tym samym
bedaca wspolnq wartoscw;, »dobrem« nie tylko praco-
dawcy, ale rowniez pracownikow”. W polskich realiach
prawnych podmiot uczestniczacy w zarzadzaniu, na co
wskazuja kompetencje zaktadowej organizacji zwigzko-
wej, jest zarazem uprawniony do prowadzenia sporu
zbiorowego, czyli prowadzenia dzialaf, ktore moga by¢
oceniane jako szkodzace interesowi przedsigbiorstwa.
Nie wdajac sie w bardziej szczegdtowe rozwazania na te-
mat rozumienia pojecia dobra zakiadu pracy w ujeciu
waskim i szerokim, nalezy uznaé, ze organ posiadajacy
tak daleko idace, stanowcze kompetencje wspolzarzad-
cze, jakimi dysponuje zaktadowa organizacja zwiazko-
wa, wchodzi w konflikt z interesem pracodawcy, ktérego
powinna w tym procesie wspiera. Pojawia sie¢ tu row-
niez problem odpowiedzialnoSci po stronie podmiotu
majacego uprawnienia partycypacyjne. Jak stusznie za-
uwazono w piSmiennictwie, typowym rozwiazaniem dla
krajow Unii Europejskiej jest powierzanie uprawnief
partycypacyjnych organom ogélnozatogowym, poniewaz
stanowi ono optymalne rozwigzanie. Trudno nie zgodzi¢
si¢ ze stwierdzeniem, ze ,,natura spraw bedacych przed-
miotem tego rodzaju partycypacji, zwtaszcza sfera decy-
zji gospodarczych (fuzje, restrukturyzacje itp.), wymaga
niekonfrontacyjnego nastawienia wobec pracodawcy”
(Wratny, 2019, s. 32). Warto zwroci¢ uwage na regulacje
obowiazujace w prawie niemieckim. Zgodnie z § 74 ust. 2
ustawy o ustroju zakladu (Betriebsverfassungsgesetz)
z 1972 r. niedopuszczalne sa Srodki walki pomigdzy pra-
codawca i radg zaktadowa. Ten absolutny obowiazek
pokoju wynika z dwoch powoddéw. Po pierwsze chroni

si¢ pracodawcow przed Srodkami konfliktowymi ze stro-
ny rad pracownikow, bo ustrdj zakfadu, inaczej niz auto-
nomia uktadowa, nie opiera si¢ na tworzeniu rdwnowagi
z uzyciem walki. Po drugie rada pracownikéw w odrdz-
nieniu od zwigzkdw zawodowych wywodzi swoja legity-
macje nie z wolnego wyboru czfonkostwa, lecz poprzez
przymus reprezentacji, i dlatego jako organ pafistwowy
nie moze stanowi¢ konkurencji dla zwigzkdw zawodo-
wych. Ochrona konkurencji zostala zagwarantowana
zwigzkom zawodowym poprzez monopol na strajk
i ukfady zbiorowe pracy (Rieble, 2015, s. 784). Rada za-
ktadowa, ktéra wdrozytaby $rodki konfliktowe, ryzykuje
przede wszystkim rozwigzaniem lub usunigciem po-
szczegOlnych jej cztonkow.

W warunkach funkcjonowania zaktadowych organi-
zacji zwigzkowych najwigkszym problemem jest kwestia
niemoznoSci osiggnigcia porozumienia pomiedzy zwiaz-
kami i pracodawca. Taka sytuacja prowadzi do konflik-
tu stron, a jednocze$nie bezsilnosci pracodawcy, ktory
bez zgody zwiazkoéw zawodowych nie moze wydac ani
zmieni€ np. regulaminéw (regulaminu pracy, regulami-
nu wynagradzania i regulaminu zaktadowego funduszu
$wiadczeni socjalnych). Prawo nie przewiduje uzyskania
zastepczej zgody przez pracodawce, wydanej przez in-
spektora pracy lub sad pracy. Warto podkresli¢, ze sys-
temy partycypaql pracowmcze] w krajach Europy Za-
chodniej opieraja si¢ na instytucjach rozjemstwa pomig-
dzy organami zalogi a pracodawca. Na przyktad
w Niemczech dziata komisja rozjemcza (Einigungsstel-
le), ktorej zadaniem jest niwelowanie roznicy zdan po-
miedzy pracodawca a rada zaktadows. Skfada si¢ ona
z cztonkdw wybieranych w rownej licznie przez praco-
dawce i rad¢ zakladowa oraz bezstronnego przewodni-
czacego, na ktorego zgode musza wyrazi¢ obie strony.
Orzeczenie komisji moze podlegaé ocenie przez sad
pracy w postepowaniu zwanym Beschlussverfahren, za-
inicjowanym pozwem zlozonym przez pracodawce lub
rad¢ zakladowa (Gamillscheg, 2008, s. 113). Nalezy
przypomnie¢, ze w polskim ustroju pracy funkcjonowat
system rozjemstwa pomiedzy rada zaktadowa a praco-
dawca. Na mocy art. 32 dekretu z 1945 r. o utworzeniu
Rad Zaktadowych w przypadkach sporu miedzy praco-
dawcg a radg zaktadowg lub delegatem strony mogly od-
nie$¢ si¢ — po uprzednim wyczerpaniu mozliwosci osia-
gniecia zgody w rokowaniach bezpo$rednich — do komi-
sji pojednawczo-rozjemcze]j dziatajacej przy wlasciwym
obwodowym inspektorze pracy. Komisja ta sktadafa si¢
z obwodowego inspektora pracy lub wyznaczonego
przez niego zastepcy jako przewodniczacego oraz po
jednym przedstawicielu organizacji zawodowych pra-
cownikow i pracodawcow tej gatezi gospodarki, ktora
obejmowala dany zaktad pracy. Od postanowienia tej
komisji stuzyto odwotanie do komisji dzialajacej przy
okregowym inspektorze pracy. Jej decyzja byta ostatecz-
na dla zaktadow pracy zatrudniajacych nie wigcej niz
500 pracownikow. Jak pokazuje praktyka, konieczne jest
utworzenie systemu rozjemstwa pomi¢dzy zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi a pracodawcg. Brak takiego
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gremium skutkuje nierzadko tym, ze pracodawca
wprowadza regulaminy, nie uzyskawszy uprzedniej
zgody zwigzkdw zawodowych, a w konsekwencji naru-
Sza prawo.

Wyposazenie techniczne i lokalowe
dla zwiazkow zawodowych

Dekret z 1945 1. o utworzeniu Rad Zaktadowych przy-
znawal im prawo do posiadania zaplecza technicznego,
niezbednego do realizacji okreslonych zadan. Zgodnie
z art. 25 dekretu pracodawca powinien ufatwi¢ radzie
zaktadowej lub delegatowi petnienie ich czynnosci, do-
starczy¢ pomieszczef na zebrania i biura oraz potrzeb-
nych urzadzen i materiatow biurowych. Przywolany
przepis stanowi dowod, ze obecno§¢ rad zakladowych
w przedsigbiorstwach z mocy ustawy byta w petni apro-
bowana, a reprezentacja zatogi stanowifa element ustro-
ju zakfadu pracy. Podobne zaplecze uzyskaly rowniez
rady pracownicze na mocy ustawy o samorzadzie zatogi
przedsigbiorstw pafistwowych. Zgodnie z art. 39 ust. 2 dy-
rektor przedsigbiorstwa byt obowigzany zapewni¢ samo-
rzadowi zatogi warunki lokalowe oraz niezb¢dne Srodki
umozliwiajace wlasciwe jego funkcjonowanie.

Jest charakterystyczne, ze identyczne prawo zyskaly
zaktadowe organizacje zwiazkowe. Na mocy art. 32 ust. 1
ustawy o zwiazkach zawodowych z 1982 r. kierownik za-
ktadu pracy byt obowiazany zapewni¢ zaktadowym orga-
nizacjom zwiazkowym warunki lokalowe oraz Srodki
techniczne umozliwiajace wiasciwe ich funkcjonowanie.
W tym miejscu warto przywola¢ obowiazujaca regulacje
ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, kt6-
ra w art. 33 ust. 1 zobowiazuje pracodawce, na warun-
kach okre$lonych w uktadzie zbiorowym pracy lub umo-
wie, do udostepnienia zaktadowe] organizacji zwiazko-
wej pomieszczenia i urzadzen technicznych niezbednych
do wykonywania dzialalnoSci zwigzkowej u pracodawcy.
Brzmienie przepisu jest podobne do wezeSniejszych roz-
wigzan prawnych, z tym ze pracodawca ma prawo wybo-
ru, czy warunki do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowe;j
zostang udostepnione nieodplatnie, czy tez za odpo-
wiednia optata. Obecnie pracodawca nieposiadajacy od-
powiednich pomieszczenn do prowadzenia dzialalnoSci
zwigzkowej lub tez nieosiagajacy porozumienia ze
zwigzkami w kwestii oplat moze uchyli¢ si¢ od tego obo-
wigzku (Baran, 2019, s. 234).

Zakladowe organizacje zwigzkowe w zakresie wypo-
sazenia pomieszczen moga liczy¢ na wigcej niz organy
zalogi, czyli rady pracownikdw. Na podstawie art. 6 usta-
wy o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji koszty zwigzane z wyborem i dziatal-
noscia rady pracownikoéw ponosi pracodawca. To bardzo
ogdlne stwierdzenie nie ustanawia zadnego konkretne-
go obowigzku jesli chodzi o koszty funkcjonowania rady.
Nie wymieniono, chocby przyktadowo, jakie powinnosci
zwiazane z funkcjonowaniem rady spoczywaja na praco-
dawcy. W piSmiennictwie zauwazono, ze rada pracowni-
kéw nie posiada zdolnoSci sadowej, a to oznacza, ze nie
bedzie wtadna dochodzi¢ swoich praw w procesie sado-
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wym (Baran & Lekston, 2019, s. 542). Analiza przepisow
w tym zakresie prowadzi do wniosku, ze zakladowe or-
ganizacje zwigzkowe majg mocniejsze umocowanie niz
rady pracownikéw, ktore zgodnie z ustawa sa reprezen-
tacja calej zatogi. Dla przyktadu w Niemczech praco-
dawca jest zobowigzany zapewnic (i optaci€) posiedze-
nia rady, godziny konsultacji dla pracownikow i biezaca
dzialalno$¢ rady zakladowej poprzez przydziat biura od-
powiednich rozmiaréw, Srodkoéw rzeczowych, techniki
informacyjnej i komunikacyjna (Internet), a nawet ob-
stuge biura (§ 40 Betribesverfassungsgesetz) (Gladoch,
2011, s. 93).

Nalezy zwroci¢ uwage na jeszcze jeden niuans, ktory
odroznia zwiazki zawodowe od rad pracownikow. Otoz
zakaz monitoringu wizyjnego dotyczy wyltacznie po-
mieszczen zwigzkowych. Kodeks pracy nie wprowadza
ograniczei w zakresie monitoringu wizyjnego biura
przydzielonego radzie pracownikéw. Zgodnie bowiem
z art. 222 § 1 k.p. monitoring nie moze obejmowac po-
mieszczel udostepnianych zaktadowej organizacji
zwigzkowe;.

Ochrona przed zwolnieniem

Histori¢ przepisow przewidujacych ochrong dla przed-
stawicieli pracownikow w polskim prawie pracy nalezy
rozpocza¢ od analizy dekretu z 1945 r. o utworzeniu
Rad Zaktadowych. Warto wskaza¢, ze w okresie mi¢dzy-
wojennym w ogéle nie zapewniono przedstawicielom
pracownikow ochrony przed zwolnieniem, nawet
w uktadach zbiorowych pracy (Masewicz, 1998, s. 6).
W dekrecie z 1945 r. wprowadzony zostal model ochro-
ny szczegdlnej przedstawicieli pracownikow, ktdry co do
zasady obowiazuje do dzi§. Polegal on na okresleniu
granic ochrony, czyli dopuszczalnego trybu rozwiazania
umowy przez pracodawce oraz wskazania podmiotu,
ktérego zgoda byta wymaga dla dokonania zwolnienia,
a wrecz decydowata o waznoSci czynnoSci prawnej.
Zgodnie z art. 28 dekretu umowa o prac¢ miedzy praco-
dawca a cztonkiem rady zaktadowej lub delegatem nie
mogta by¢ przez pracodawce rozwiazana inaczej, jak tyl-
ko z waznych przyczyn lub z winy pracownika. Takie roz-
wigzanie wymagato do swojej wazno$ci zgody Komisji
Pojednawczo-Rozjemczej przy Obwodowym Inspekto-
rze Pracy. Decyzja Komisji byla ostateczna. Z przepisu
nie wynikato, aby ochrona zostata udzielona w zwigzku
ze sprawowaniem funkcji przedstawiciela zalogi. Ten
brak precyzji (a moze raczej celowe zaniechanie ustawo-
dawcy?) utrzymat si¢ do dzi$ i obowigzuje obecnie w sto-
sunku do wszystkich przedstawicieli pracownikow.
Kolejny przepis ochronny dotyczyt spolecznych in-
spektordw pracy. Na mocy art. 9 ustawy z 1950 r. o Spo-
tecznej Inspekcji Pracy zaktadowy i oddziatowy spotecz-
ny inspektor pracy mogt by zwolniony z pracy tylko
z waznych powoddw lub z wlasnej winy. Zwolnienie wy-
magato dla swojej waznoSci zgody rady zaktadowej, wy-
razonej na pismie. Ochronie podlegali réwniez cztonko-
wie rady pracowniczej. Na mocy art. 12 ustawy z 1956 r.
o radach robotniczych stosunek pracy z cztonkiem rady
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robotniczej w czasie trwania jego mandatu nie mogt byé
rozwigzany bez zgody rady. Przeniesienie cztonka rady
do innej pracy mogto nastgpi¢ tylko na podstawie
uchwaly rady robotnicze;.

Ustawa o zwiazkach zawodowych z 1949 r. nie przy-
znawala szczegdlnej ochrony dzialaczom zwigzkowym,
poniewaz nie wykonywali oni swoich zadaf bezpoSred-
nio w zakladzie pracy, stad konflikt z kierownikiem za-
ktadu pracy w zasadzie nie byl mozliwy. Ochrona zostata
zapewniona dopiero w 1982 r. na mocy noweli kodeksu
pracy. Sama ustawa z 1982 r. o zwiazkach zawodowych
zapewnifa dziataczom zwigzkowym powotanym do pet-
nienia funkcji zwigzkowej jedynie prawo do urlopu bez-
platnego oraz prawo do zwolnienia od pracy zawodowej,
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia (tzw. oddele-
gowanie dorazne). Na mocy art. 39 k.p. zaktad pracy nie
mogt wypowiedzie¢ umowy o pracg cztonkowi rady za-
ktadowej i delegatowi zwigzkowemu, a takze zaktado-
wemu i oddziatowemu spolecznemu inspektorowi pracy.
Zakaz nie obowigzywal tylko w razie likwidacji zaktadu
pracy. Zwrdcono wowczas uwage, ze ochrona dziataczy
zwigzkowych jest wezsza w poréwnaniu z ochrong, jaka
maja zapewniong czlonkowie rad pracowniczych. Na
mocy art. 6 ustawy o samorzadzie zalogi przedsigbior-
stwa pafistwowego z 1981 r. przedsiebiorstwo pafstwo-
we nie moglo bez zgody rady pracowniczej przedsigbior-
stwa wypowiedzie¢ ani rozwigzal stosunku pracy
z czfonkiem rady w czasie trwania kadencji tej rady oraz
w ciagu roku po jej uplywie. Przedsiebiorstwo nie byto
ponadto wiadne, aby bez zgody rady zmieni¢ cztonkowi
rady warunki pracy i ptacy na jego niekorzys¢. Pierwszy
raz w historii polskiego ustawodawstwa zastosowano tak
szeroka ochrong przed zwolnieniem. Jednostronne roz-
wigzanie umowy przez pracodawcc; zostalo uzaleznione
od uzyskania zgody rady pracownicze;. Akceptaqa rady
byla konieczna réwniez w przypadku pogorszenla wa-
runkéw zatrudnienia. Dziatacze zwigzkowi uznali, ze sg
w gorszej sytuacji niz cztonkowie samorzadu zatogi, dla-
tego w noweli prawa zwigzkowego z 1985 r. zapewniono
im podobng ochrong przed zwolnieniem’. Przy okazji
znowelizowano réwniez ustawe o Spotecznej Inspekcji
Pracy. Po zmianie art. 32a k.p. zakazywal wypowiadania
1 rozwigzania umowy o prac¢ z pracownikiem bedgcym
czfonkiem zarzadu zakladowe]j organizacji zwigzkowe;j
w czasie trwania mandatu oraz w okresie roku po jego
wygasme;cm chyba ze zachodzily przyczyny uzasadniajg-
ce rozwigzanie umowy o pracg bez wypow1edzen1a
W przypadku gdy zakladowa organizacja zwiazkowa
wchodzita w sktad ogolnokrajowej organizacji zwiazko-
wej, rozwigzanie umowy o prace moglo nastapi¢ po
uprzednim uzyskaniu zgody statutowo wtasciwego orga-
nu tej organizacji. Zapewniono takze ochrong przez wy-
powiedzeniem zmieniajacym. W ustawie o zwigzkach
zawodowych z 1991 r. skorzystano z poprzednich do-
Swiadczefl, gwarantujac ochrone przed wypowiedzeniem
i rozwigzaniem stosunku pracy pracownikowi bedacemu
czfonkiem zarzadu lub komisji rewizyjnej organizacji
zwigzkowej w czasie trwania mandatu oraz w okresie ro-
ku po jego wyga$nigciu. Zwolnienie byto dopuszczalne

wylacznie za zgodg zarzadu zaktadowej organizacji
zwiazkowejs. Obecnie obowiazujaca regulacja niewiele
rozni si¢ od tej zapisanej w pierwotnym brzmieniu usta-
wy z 1991 r. Zgodnie z art. 32 ochrona polega na zaka-
zie wypowiadania i rozwigzania stosunku prawnego oraz
jednostronnej zmiany warunkow pracy lub wynagrodze-
nia na niekorzy$¢ osoby wykonujacej prace zarobkowg
bez zgody zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowe;.
Obejmuje ona wskazanego uchwalg zarzadu czionka
zwiazku zawodowego lub inng osobe wykonujaca pracg
zarobkowq bedaca czlonkiem danej zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej, upowazniong do reprezentowania tej
organizacji wobec pracodawcy, albo organu lub osoby
dokonujacej za pracodawce czynnoS$ci w sprawach z za-
kresu prawa pracy, z wyjatkiem przypadku ogtoszenia
upadlosci lub likwidacji pracodawcy, a takze jezeli do-
puszczaja to przepisy odrebne.

Jak zauwazono wczesniej, w ustawie nie sprecyzowa-
no celu ochrony. Warto podkresli¢, ze rOwniez w usta-
wodawstwach innych pafistw odstepuje si¢ od faczenia
ochrony z jej przeznaczeniem, gdyz wydaje si¢ to raczej
oczywiste. Dla przyktadu, zgodnie z § 15 niemieckiej
ustawy o ochronie zatrudnienia (Kiindigungsschutzge-
setz) wypowiedzenie umowy o prace m.in. cztonkowi ra-
dy zaktadowej jest niedopuszczalne, chyba ze zachodza
okoliczno$ci uprawniajace pracodawce do rozwiazania
umowy z waznego powodu bez zachowania okresu wy-
powiedzenia i zostaly spetnione przestanki z § 103 usta-
wy o ustroju zakladu (zgoda rady zaktadowej) lub zasta-
pione orzeczeniem sgdu. Ochrona przed zwolnieniem
obowigzuje jeszcze przez rok od wygasnigcia kadencji,
chyba ze zachodzq okolicznosci uprawniaj@ce pracodaw-
ce do rozwigzania umowy z waznej przyczyny bez zacho-
wania okresu wypow1edzema W piSmiennictwie nie-
mieckim ttumaczy sig, ze cel ochrony przed zwolnieniem
czlonkéw rady zaktadowej ma dwojaki charakter. Po
pierwsze, przedstawiciele pracownikow, ktorym przy-
znano kompetencje z zakresu wspdlzarzadzania, nie
moga ,,wzdrygac” si¢ przed korzystaniem z nich z obawy
przed zwolnieniem. Inny cel przepisu polega na zapew-
nieniu ciaglosci pracy dotychczasowych przedstawicieli
pracownikéw, po to aby mogli kontynuowac swoja prace
mozliwie w niezmienionym skfadzie personalnym przez
caly okres trwania kadencji (Fischermeier, 2015,
s. 1891). We Francji przedstawiciele pracownikéw pod-
legaja powszechnej ochronie przed zwolnieniem, przy
czym do wypowiedzenia umowy wymagana jest zgoda
wlasciwego organu. W przypadku gdy rada przedsig-
biorstwa odmawia zgody na zwolnienie cztonka rady lub
jej przewodniczacego, wowczas decyzja za lub przeciw
wypowiedzeniu nalezy do inspektora pracy. W literatu-
rze podkreSla sig, ze ochrona szczegdlna przedstawicieli
pracownikéw posiada range konstytucyjng i nalezy do
tzw. absolutnego porzadku publicznego (ordre public
absolu), co oznacza, ze zostala ustanowiona w interesie
zalogi, a nie przedstawicieli pracownikow — ,,urzedni-
kow” (Gamillscheg, 2008, s. 1050).

Nawet ogolna prezentacja podstawowych przepisow
dotyczacych ochrony szczegdlnej przedstawicieli pra-
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cownikow w krajach zachodnioeuropejskich prowadzi
do wniosku, ze stosowany w naszym kraju model gwa-
rancji zatrudnienia pozostaje bardzo restrykcyjny.
Przede wszystkim zakazane jest rozwigzanie umowy
o pracg w kazdym trybie, a nawet w kazdym przypadku.
Ponadto, poza zarzadem zaktadowej organizacji zwiaz-
kowej zaden inny organ nie jest wladny wyda¢ zgody na
zwolnienie. Nie jest nim takze sad pracy. Jedynym spo-
sobem ograniczenia, czy raczej urzeczywistnienia, celu
ochrony okazuje si¢ stosowanie prawa sedziowskiego,
czyli art. 8 k.p.%, ktory nie zezwala na naduzycie prawa.
Judykatura nie zdecydowata si¢ na wykladni¢ zmierzaja-
ca w kierunku ograniczenia prawa do ochrony i powia-
zania go z jej celem. W doktrynie zauwazano, ze zasady
aksjologiczne, ktore legly u podstaw szczegdlnej ochro-
ny stosunku pracy dzialaczy zwigzkowych, nigdy nie by-
ly jednolicie rozumiane. Nalezy pamigta¢ o formalnym
wzmocnieniu ochrony, ktérg od noweli ustawy zwigzko-
wej z 2018 r. realizuje zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na przynalezno$¢ zwigzkowa. Na podstawie art. 3 ustawy
zwiagzkowej zakazuje sie nierownego traktowania w za-
trudnieniu z powodu przynaleznosci do zwigzku zawo-
dowego lub pozostawania poza nim albo wykonywania
funkcji zwigzkowej, ktorego skutkiem jest w szczegdlno-
$ci: odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku praw-
nego, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za
prace zarobkowa lub innych warunkéw zatrudnienia al-
bo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu in-
nych §wiadczen zwigzanych z praca zarobkowa, pomi-
nigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podno-
szacych kwalifikacje zawodowe, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami.
Réwniez w tym przypadku mozna dostrzec szczegblne
traktowanie cztonkow zwiazku zawodowego w pordwna-
niu z osobami wchodzacymi w sktad rady pracownikow.
Nie oznacza to jednak, ze cztonkowie rad nie sg chronie-
ni przed dyskryminacja. Zapewnia im to og6lna regula-
cjazart. 18%in. k.p.

Pomimo daleko idacych gwarancji zatrudnienia,
w praktyce okazuje si¢, ze system ochrony pozostaje na-
dal nieskuteczny, a w przestrzeni publicznej trwa dysku-
sja, w jaki sposdb wzmocni¢ ochrone dziataczy zwigzko-
wych. Wynika to z faktu, ze kodeks pracy w zasadzie nie
przewiduje niewaznych czynnoSci pracodawcy w zakre-
sie rozwigzywania umowy o prace. Postowie zapropono-
wali zatem wzmocnienie ochrony szczeg6lnej za pomoca
nowego Srodka zabezpieczajgcego w procesie, ktory ma
polega¢ na obowiazku dalszego zatrudniania dziatacza
zwigzkowego do czasu prawomocnego zakoficzenia spo-
ru sadowego (Guza, 2022).

W okresie realnego socjalizmu powszechnie akcepto-
wano poglad o ,,publicznoprawnym” charakterze funkcji
zwigzkowych (Masewicz, 1995, s. 7). Takze obecnie opi-
nia ta jest rozwazana w nauce prawall. Z analizowanych
regulacji nasuwa si¢ wniosek o szczegOlnym statusie
dziataczy zwigzkowych, ktory tworzy nie tylko ochrona
szczegdlna przed zwolnieniem, lecz réwniez prawo do
oddelegowan, warunki techniczno-lokalowe, a przede
wszystkim zakres uprawnien. W doktrynie stwierdzono,
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ze pracodawca, ktory udostepnia pomieszczenia zakla-
dowej organizacji zwiazkowej, ,,upublicznia” przestrzef
zakladu pracy dla dziafalno$ci organizacji spotecznej, co
sprawia, ze lokal zwiazkowy staje si¢ ,lokalem publicz-
nym” (Sobczyk, 2017, s. 98 i 125). Koncepcja, wedlug
ktorej dziatacze zwigzkowi wypetniaja funkcje publicz-
noprawne prowokuje pytanie o ich status prawny, czy
nie wystepuja oni w charakterze urzednika, a moze na-
wet funkcjonariusza publicznego? Najpelniej wyraza si¢
to w modelu ochrony stosunku pracy. Jest on bardzo po-
dobny do ochrony szczegdlnej radnego, na ktdrego
zwolnienie zawsze musi wyrazi¢ zgode rada gminy (art. 25
ust. 2 ustawy z § marca 1990 r. o samorzgdzie gminnym,
Dz.U. 2022 poz. 559 ze zm.) lub rada powiatu
(art. 22 ust. 2 ustawy z 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie
powiatowym, Dz.U. 2022 poz. 528 ze zm.). W przypad-
ku radnych ochron¢ powigzano jednak ze sprawowang
funkcja (rada odmowi zgody na rozwigzanie stosunku
pracy z radnym, jezeli podstawg rozwigzania tego sto-
sunku sa zdarzenia zwigzane z wykonywaniem przez
radnego mandatu). To prowadzi do wniosku, ze ochro-
na radnych jest jednak stabsza niz ochrona dziataczy
zwigzkowych. W tym miejscu warto rozwazyC status
prawny dzialacza zwigzkowego wiadnie z punktu widze-
nia przepisdw ochronnych. Tak szeroko sformutowany
przepis, zakazujacy wypowiadania i rozwigzywania umo-
wy bez zgody zarzadu zaktadowej organizacji zwigzko-
wej, stawia dziatacza w pozycji uprzywilejowanej w sto-
sunku do innych pracownikéw. Sztandarowym przykfa-
dem jest typowanie osob zatrudnionych do zwolniefi
grupowych lub negatywna ocena pracownika jako prze-
stanka rozwigzania umowy o prace. Jak wiadomo, pod-
legajacy ochronie dziatacz zwiazkowy nie moze by¢
zwolniony, i to bez wzgledu na wyniki swojej pracy, za-
angazowanie, kwalifikacje itp. Gdyby przyja¢ wspolng
ceche relewantng dla chronionego zwiazkowca i pra-
cownika (status pracownika), nalezatoby doj§¢ do wnio-
sku, Ze mamy do czynienia z naruszeniem konstytucyjnej
zasady réwnego traktowania. Trzeba zatem uznaé, ze
status chronionego dzialacza i pracownika jest rozny.
Problem ten jedynie sygnalizuje, poniewaz wymaga on
poglebionej analizy.

Uwagi koficowe

Powyzszy przeglad ustawodawstwa prowadzi do wnio-
sku, ze model zaktadowej organizacji zwigzkowej zostal
wypracowany na przestrzeni kilkudziesigciu lat. Poczat-
kowo zwiazki zawodowe wykorzystywaly posSrednig for-
me obecnosci w zaktadzie pracy za pomoca uprawnief
przystugujacych im w stosunku do rady zakladowej i or-
gandw samorzadu zatogi. Data przelomowa to 1982 rok,
czyli uchwalenie ustawy o zwigzkach zawodowych, ktdra
proklamowata obecno$¢ zwigzkéw w zaktadach pracy.
Uksztaltowana w tamtym okresie koncepcja zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej w zasadzie pozostaje niezmienna
do dzi$, z ta roznica, Ze monizm zwigzkowy zmienit si¢
w pluralizm zwigzkowy. Organizacje zwigzkowe nie mu-
szg si¢ rowniez obawia¢ samorzadowych organdéw zato-
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gi, a obecnie dziafajgca rada pracownikdw, jako organ
niezalezny od zwiazkdw zawodowych, posiada jedynie
uprawnienia do informacji i konsultacji. Przez dziesiatki
lat formowal si¢ réowniez model ochrony dziataczy
zwigzkowych, ktorego zasadniczy ksztalt powstal takze
w latach 80. ubiegtego wieku. Zakladowe]j organizacji
zwigzkowej przybywalo uprawniefl wraz z otwarciem si¢
na wspoizarzadzanie. Implementacja dyrektyw unijnych
na ogot wiazala si¢ z przyznaniem zwigzkom zawodo-
wym nowych uprawniefl. Historia obecnosci zwiazkow
zawodowych w zakladzie pracy ukazuje postepujacy
wzrost ich uprawniefi, a zarazem i ochrony przed zwol-
nieniem. Nowy ustrdj pracy zwigzany ze zmiang modelu
spoteczno-ekonomicznego kraju w niewielkim stopniu
wplynat na dziatalno$¢ zaktadowych organizacji zwiaz-
kowych. Ostatnia zmiana prawa zwigzkowego z 2018 ro-

ku, oczywiScie niezwykle doniosta dla wolnosci zwigzko-
wej, W mojej ocenie nie moze by¢ uwazana za przetomo-
wa nowelizacje, przynajmniej nie z perspektywy modelu
dziatalno$ci zwiazkowej, ktory w swojej istocie pozosta-
je niezmienny.

Dla poprawy stosunkéw pomigdzy partnerami spo-
tecznymi, a jednocze$nie usprawnienia dziatalnoSci za-
ktadowej organizacji zwigzkowej potrzebne sa chocby
podstawowe zmiany, ktore powinny polegac na: 1) usta-
nowieniu organu koncyliacyjnego (komisji rozjemczej)
pomigdzy zaktadowa organizacja zwigzkowa a praco-
dawca w celu wykluczenia sytuacji patowej, kiedy strony
nie moga doj$¢ do porozumienia w sprawie tresci regu-
lamindéw, 2) umocowania sadu lub innego organu (np.
okregowego inspektora pracy) do wyrazenia zgody na
zwolnienie chronionego dzialacza zwigzkowego.

Przypisy/Notes

1 7. Hajn pisat o potrzebie odejicia od narzuconego przez ustawe sposobu reprezentacii pracownikéw w zaktadzie pracy. Zdaniem tego autora
zwiazek zawodowy powinien samorzadnie decydowaé, w jakim zakresie bedzie reprezentowaé pracownikow zakiadu pracy bezposrednio, a w ja-
kim przez swoich przedstawicieli w zaktadzie. Por. Hajn, 2013, s. 70.

2 Projekt jest dostepny na stronie Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej: https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-
-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy

3 Projekt jest dostepny na stronie Ministerstwa Rodziny i Polityki Spolecznej: https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-
pracy/

4 Jak stwierdzono w literaturze, ,,nadawanie zwiazkom zawodowym uprawniefi do wypowiadania sie z gtosem stanowczym m.in. w sprawach in-
dywidualnych stanowi cech¢ charakterystyczna modelu dzialania zwiazkéw zawodowych w realnym socjalizmie” (Wratny, 1994, s. 47).

5 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 1 lipca 2008 r., K 23/07, Dz.U. 2008 nr 120 poz. 778.

0 W doktrynie prezentowano poglad, ze ,w pierwotnej wersji ustawy z 7 kwietnia 2006 r. doprowadzono do skrajnosci zasade monopolu zwiazko-
wego w ksztaltowaniu urzadzen majacych stuzy¢ informacji i konsultacji pracowniczej (Wratny, 2019, s. 145).

7 Podczas sesji Sejmu PRL poset sprawozdawca S. Gabrielski thumaczyt: ,,Rozwiazanie takie oznacza ujednolicenie zasad ochrony w zakresie pra-
wa pracy dziataczy zwiazkowych, rad pracowniczych oraz spotecznych inspektoréw pracy” (,,Diariusz Sejmowy” 1985/10/33).

8 W pismiennictwie zgode zarzadu nazwano ,,§rodkiem prawnym szczegdlnej ochrony” stosunku pracy dziataczy zwiazkowych. Zmiana polegata
na tym, ze uprzednio prawo pracodawcy do rozwigzania umowy bylto zawieszone na czas ochrony. Z kolei wymog uzyskania zgody organu nie za-
wiesza tego prawa, lecz jedynie ogranicza swobodg pracodawcy (Salwa, 1997, s. 12).

9 Por. m.in. wyroki SN: z 1 pazdziernika 2019 r., I PK 140/18, LEX nr 3009699; z 3 sierpnia 2016 r., I PK 227/15, LEX nr 2135803; z 4 lutego 2015 1.,

III PK 68/14, LEX nr 1678085; z S lipca 2002 r., I PKN 967/00, OSNP-wkt. 2003/4/8; z 14 lutego 2001 r., I PKN 252/00, OSNP 2002/21/525; z 17 lis-
topada 1999 r., I PKN 366/99, OSNP 2001/7/220; z 16 czerwca 1999 r., I PKN 127/99, OSNP 2000/17/652; z 22 grudnia 1998 r., I PKN 509/98, OSNP
2000/4/133; z 7 marca 1997 r., I PKN 30/97, OSNP 1997/24/488.
10'0 wykonywaniu zadaf publicznych pisze A. Sobczyk (2020, s. 55), podajac jako przykiad sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zakta-
dzie pracy prawa pracy, w tym przede wszystkim przepisow bhp, kierowanie dzialalnoscia spotecznej inspekcji pracy, prawo dostepu do informa-
cji, oddelegowania zwiazkowe itd. Przeciwny poglad wyraza Z. Hajn (2013, s. 59), ktéry pisze o prywatnoprawnym charakterze zwiazkow za-
wodowych.
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