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CHARAKTER PRAWNY POROZUMIEN
ZBIOROWYCH W PROCESACH
RESTRUKTURYZACYJNYCH PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie: Problematyka porozumien zbiorowych w procesach restrukturyzacyjnych
jest nieodtacznym elementem wspoétczesnie funkcjonujacego przedsigbiorstwa. Dynami-
ka zmian w otoczeniu spoteczno-gospodarczym narzuca przedsiebiorstwu pozostawanie
w stalej gotowosci do zmian. Zagrozeni skutkami zmian pracownicy, jako zbiorowy
partner dla pracodawcy, poszukuja i ustalajg w porozumieniach zbiorowych gwarancje
zatrudnienia oraz instrumenty ostonowe dla zwalnianych pracownikéw. Porozumienia
zbiorowe ewoluujg i bedg ewoluowa¢ w roéznych aspektach. Z jednej strony nastgpita
stabilizacja co do ustalenia charakteru prawnego takich porozumien, z drugiej zas pozo-
stawione jest pole do dyskusji w szczeg6lnosci dotyczacej instrumentéw oston dla pra-
cownikow i stopnia obcigzenia finansowego jego skutkami przez pracodawce.

Stowa kluczowe: porozumienia zbiorowe, restrukturyzacja, przedsigbiorstwo.

JEL Classification: K31.

Wprowadzenie

Problematyka porozumien zbiorowych w procesach restrukturyzacyjnych
przedsigbiorstw byta i jest nieodlacznym watkiem pojawiajacym si¢ w prze-
strzeni spoteczno-gospodarczej. Restrukturyzacja przedsigbiorstwa jest pojeciem
szerokim. Oznacza na gruncie swego jezykowego brzmienia zmian¢ okreslonej
struktury, przeksztatcenie badz transformacje. Pojgcie restrukturyzacji w kontek-
Scie przeksztatcenia przedsigbiorstwa nalezy odnosi¢ do wszelkich dopuszczal-
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nych na gruncie prawa handlowego lub cywilnego zmian struktury biznesowe;j
podmiotow gospodarczych'.

W procesach restrukturyzacyjnych w konteks$cie stosowania porozumien
zbiorowych strony mamy przedsigbiorstwo/a — pracodawceg/ow lub w okreslo-
nych sytuacjach determinowanych kwestiami wtascicielskimi, posrednio badz
bezposrednio organy panstwa. Przedsigbiorcy, chcac funkcjonowac odpowie-
dzialnie na rynku, zmuszeni sg reagowa¢ na dynamiczne zmiany w swoim oto-
czeniu i odpowiadaé na sygnaly z niego ptynace®, oczekujac maksymalnej ela-
stycznosci od podmiotow mogacych zakldci¢é tempo dokonywanych zmian.
Z drugiej strony mamy pracownikow, na ktorych procesy restrukturyzacyjne
najczescie] wptywaja niekorzystnie, poniewaz moga wigza¢ si¢ one z redukcja
zatrudnienia, zmiang warunkow pracy i/lub ptacy, jak rowniez ze zmiana praco-
dawcy. Poszukuja wigc mozliwo$ci zagwarantowania czesci lub catosci upraw-
nien przypisanych trwajgcemu stosunkowi umownemu. Narzedziami mogacymi
sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy i pracownikow sag instrumenty z zakresu
zardwno zbiorowego, jak i indywidualnego prawa pracy.

W niniejszym opracowaniu analizie poddano charakter prawny instrumen-
tow zbiorowego prawa pracy, jakim niewatpliwie sg porozumienia zbiorowe,
zawierane w procesach restrukturyzacyjnych przedsigbiorstw. Przedstawiono
rowniez kilka ogolnych refleksji z praktyki funkcjonowania porozumien zbio-
rowych.

Porozumienia zbiorowe nalezy zaliczy¢ do waznych instrumentéw praw-
nych regulujacych zbiorowe stosunki pracy. Nie stanowig one jednak kategorii
jednolitej, obejmujg bowiem rdzne akty prawne.

Sam termin ,,porozumienia zbiorowe” jak dotychczas nie zostat jedno-
znacznie zdefiniowany. W zaleznos$ci od przyjetych zatozen, porozumienia zbio-
rowe moga oznaczac¢ réznego rodzaju akty zawierane przez przedstawicieli pra-
cownikdéw z pracodawcami, a takze porozumienia o charakterze trojstronnym,
zawierane przez partnerow spotecznych z udzialem wiadz panstwowych [Cu-

Do najistotniejszych dziatan restrukturyzacyjnych naleza, oprocz fuzji i przejeé, podziaty spo-
fek, aporty majace za przedmiot zorganizowany zespdt skladnikow majatkowych, taki jak
przedsigbiorstwo lub jego zorganizowana czg¢$¢, oraz poszczegdlne elementy majatku jednostki
wnoszacej aport, a takze transakcje sprzedazy udziatéw lub akeji w spotkach prawa handlowego.
Do podstawowych operacji restrukturyzacyjnych, majacych na celu zwigkszenie rentownosci
danej jednostki, nalezg fuzje i przejecia.

,,Restrukturyzacja powinna stanowi¢ swoista odpowiedz na sygnaty ptynace z otoczenia i by¢
forma samodzielnej, aktywnej walki o wlasng pozycje¢ strategiczng na rynku, zapewniajaca
konkurencyjno$¢ wobec innych partneré6w rynkowych i prowadzaca do uzyskania konkretnych
korzysci ekonomicznych” [Kowalczuk-Jakubowska i Malewicz, 1992, s. 10-11].
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dowski, 1998, s. 38; Sanetra, 1998, s. 8]. Przedmiotem porozumien zbiorowych
sg indywidualne i zbiorowe prawa oraz obowigzki pracownikow i1 pracodawcow.

Zarowno teoria, jak i praktyka restrukturyzacyjna formuje si¢ na gruncie
wieloletnich doswiadczen rozwinietych gospodarek rynkowych. Doswiadczenia
te zostaty zaadaptowane dla celéw zwiazanych z procesem transformacji w Pol-
sce po roku 1989. Uksztaltowana w ten sposob restrukturyzacja transformacyjna
oparta byla o prywatyzacj¢ i radykalng zmiang mechanizméw funkcjonowania
polskich przedsigbiorstw. Wspotczesnie, w zwigzku ze zmiang realiow gospodar-
czych oraz wobec przechodzenia polskiej gospodarki w etap posttransformacyjny,
istnieje potrzeba redefinicji sposobu postrzegania restrukturyzacji, a w konse-
kwencji powyzszego — redefinicji funkcji porozumien zbiorowych w tym procesie.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze na nowe podejscie do restrukturyzacji niezwykle
silny wplyw ma globalizacja 1 umigdzynaradawianie dziatalnosci przedsigbiorstw.
Postrzeganie w ten sposob restrukturyzacji i udzialu w tym procesie porozumien
zbiorowych zwigzane jest ,,takze z uznaniem permanentnej restrukturyzacji jako
nowego paradygmatu wspotczesnego zarzadzania” [Jaki i Borowiecki, 2015,
s. 4], co w konsekwencji wptywa na stale poszukiwanie nowych rozwigzan in-
stytucyjnych zakres$lajacy przedmiot porozumien.

1. Porozumienia zbiorowe — podstawy prawne

Dokonujac analizy problematyki podstaw prawnych zawierania porozumien
zbiorowych, nalezy podkresli¢, ze zwigzki zawodowe i pracodawcy uprawnieni
sa do zawierania porozumien zbiorowych, w tym takze porozumien obejmuja-
cych swym zakresem pracownikoéw. Nie potrzebuja do wykonania tej czynnosci
zadnego specjalnego upowaznienia, gdyz prawo to wynika z przystugujacej im
zdolno$ci prawnej, najczesciej o charakterze cywilnoprawnym. Problem pojawia
si¢ jednak wowczas, gdy strony wychodzg poza obszar prawa cywilnego. Poro-
zumienia zawierane przez partnerOw spotecznych moga mie¢ bowiem rozny
charakter prawny. Cze$ci z nich, np. ukladom zbiorowym pracy, tradycyjnie
przypisuje si¢ moc normatywna, z ktora wiaze si¢ silniejsza ochrona prawna dla
pracownikow, niz ta, ktora wynika z mechanizméw zobowigzaniowych. Ozna-
cza to, ze instrumentarium $rodkéw prawnych oferowanych przez prawo cywil-
ne staje si¢ w tym momencie niewystarczajace [Latos-Mitkowska i Pisarczyk
(red.), 2016, s. 501].

Co do zasady w prawie polskim zawieranie porozumien zbiorowych zostato
uregulowane glownie w aktach rangi ustawowej: Konstytucji RP, Kodeksie pra-
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cy 1 innych ustawach z zakresu zbiorowego prawa pracy. Normy konstytucyjne

przewiduja dyspozycje stanowigce podstawe do zawierania porozumien zbioro-

wych. Pierwsza z nich wynika z art. 20 Ustawy zasadniczej, okreslajac, ze soli-
darnos¢, dialog i wspotpraca partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju
gospodarczego Rzeczpospolitej Polskiej.

Doprecyzowaniem przywotanej dyspozycji s normy art. 59 ust. 2 Ustawy
zasadniczej przyznajace zwigzkom zawodowym oraz pracodawcom i ich organi-
zacjom prawo do zawierania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien
[Baran, 2003]°.

W katalogu norm stanowigcych podstawe prawng do zawierania porozu-
mien zbiorowych majacych zastosowanie w procesach restrukturyzacyjnych
rangi ustawowej, nalezy wymienic:

e art. 9 ust. 1 k.p., ktory do Zrédet prawa pracy zalicza oparte na ustawie poro-
zumienia zbiorowe okreslajgce prawa i obowigzki stron stosunku pracy,

e art. 9' k.p., dopuszczajacy zawarcie porozumienia zawieszajacego stosowanie
w catosci lub w czeSci przepisow prawa pracy, okreslajacych prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy, jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa
pracodawcy,

e art. 23" k.p., regulujacy zawarcie porozumienia o stosowaniu mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia pracownikoéw niz wynikajace z umow o prace
zawartych z tymi pracownikami, jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finanso-
wa pracodawcy, nieobjetego uktadem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego
mniej niz 20 pracownikow,

e art. 241" k.p., regulujacy zawarcie porozumienia o stosowaniu w catosci lub
w czgsci uktadu zbiorowego pracy przez strony uprawnione do zawarcia
uktadu, ale nie bedace stronami tego uktadu,

e art. 24177 k.p., regulujacy zawarcie porozumienia o zawieszeniu stosowania
u danego pracodawcy, w catosci lub w czgsci uktadu zaktadowego oraz ukta-
du ponadzaktadowego ze wzgledu na sytuacje¢ finansowg pracodawcy,

e art. 91 14 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu spordw zbioro-
wych (Dz.U. Nr 55, poz. 236 ze zm.) regulujace zawarcie porozumienia
W procesie toczonego sporu zborowego zwigzku zawodowego z pracodawca,

Artykut 59 ust. 2 Konstytucji RP expressis verbis dopuszcza zawieranie przez zwigzki zawo-
dowe i pracodawcow 1 ich organizacje nie tylko uktadow zbiorowych pracy, ale réwniez innych
porozumien. Ow przepis na réwni z uktadami zbiorowymi traktuje wszelkie pozauktadowe po-
rozumienia. Nie wprowadza przy tym zadnych ograniczen, ani w sferze podmiotowej, ani
przedmiotowej. Zatem z argumentu lege non distinguente mozna wywies$¢ twierdzenie, ze doty-
czy on takze ,,pakietow” socjalnych. Fakt, iz ustawowe oparcie wymagane przez art. 9 § 1 k.p.
znajduje si¢ w normach rangi konstytucyjnej, nie odbiera w moim przekonaniu pakietom przy-
miotu zrodta prawa.
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e art. 3 Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw (Dz.U. Nr 90, poz. 844 z pdzn. zm.), regulujacego zawarcie porozumie-
nia dotyczacego zasad postgpowania w sprawach dotyczacych pracownikoéw
objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze obowigzki pracodawcy
w zakresie niezbednym do rozstrzygnigcia innych spraw pracowniczych
zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem,

e art. 26" ust. 3 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych
(4. Dz.U. z 2001 r., Nr 79, poz. 854 z p6zn. zm.), regulujacego zawarcie po-
rozumienia dotyczacego warunkow zatrudnienia pracownikow przechodza-
cych do innego pracodawcy, jezeli obecny lub nowy pracodawca zamierzaja
podja¢ kroki w celu zmiany warunkow pracy, przywolany przepis jest zatem
podstawg prawna do zawierania pakietow socjalnych.

Kwesti¢ krajowych podstaw prawnych zawierania porozumien zbiorowych
nalezy uzupetni¢ o normy prawa Unii Europejskiej [Skupien, 2016, s. 62-74]
i prawa migdzynarodowego. Z perspektywy proceséw restrukturyzacyjnych i za-
wieranych w tym procesie porozumien zbiorowych niewatpliwie nalezy zwrocic
uwage na art. 155 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE)* [art. 139
(ex art. 118b)], Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Europejska’ stanowiacy, ze
»[...] dialog migdzy partnerami spolecznymi na poziomie wspolnotowym moze
prowadzi¢, jesli sobie tego zycza, do nawigzania stosunkéw umownych, w tym
uktadow zbiorowych”. W doktrynie co do uznania normy art. 155 Traktatu za
stanowigcy podstawe prawna wszystkich rodzajowo porozumien zbiorowych
w tym w szczego6lnosci Ponadkrajowych Porozumien Zaktadowych (Transnatio-
nal Company Agreements — TCA) nie ma jednolitego stanowiska. Stanowisko
o uznaniu art. 155 TFUE za podstawe prawng wszystkich rodzajowo porozu-
mien zbiorowych, oparte jest na szerokim rozumieniu pojecia porozumieni zbio-
rowe [Florek i Jaskowski (red.), 2007, s. 80]. Prezentujacy odmienne stanowisko
autorzy podkreslajg, ze mechanizm ustanowiony w art. 155 TFUE reguluje po-
nadbranzowy 1 sektorowy europejski dialog spoteczny podejmowany przez
ETUC, Business Europe, UAPME i CEEP. Efektem tego dialogu mogg by¢
porozumienia ramowe przeksztatcane w dyrektywy lub wdrazane autonomicznie
przez partnerow spolecznych [Adamczyk i Surdykowska, 2012, s. 2; Florek,
2013, s. 6].

4 Dz. Urz. UE 2012 C326/49.
5 Dz. Urz. UE 2006 C 321E.
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Do aktéw prawa migdzynarodowego regulujacego zawieranie porozumien
zbiorowych nalezy Konwencja MOP nr 98 [1949], dotyczaca stosowania zasad
prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych, przyjeta w Genewie dnia
1 lipca 1949 r. Norma art. 4 wymienionej Konwencji stanowi, ze w razie potrze-
by nalezy zastosowac $rodki odpowiadajace warunkom krajowym, w celu za-
checania i popierania jak najszerszego rozwoju i wykorzystywania procedury
dobrowolnych rokowan dla zawierania uktadéw zbiorowych pomiedzy praco-
dawcami i organizacjami pracodawcow z jednej strony, a organizacjami pra-
cownikow z drugiej, w celu uregulowania w ten sposdb warunkow pracy. Prawo
do rokowan zbiorowych i zawierania uktadow zbiorowych, jako zasada miedzy-
narodowego prawa pracy, stanowi jedng z norm Europejskiej Karty Spotecznej
przyjetej w Turynie 18 pazdziernika 1961 r. (Dz.U.99.867). Obejmuje ona
oprocz 19 deklaratywnych haset (ktoére mozna przyrownac¢ do zawartych w roz-
dziale II dzialu pierwszego Kodeksu pracy podstawowych zasad prawa pracy)
odpowiadajace im 19 artykuldw o charakterze materialno-prawnym, zawieraja-
cych zobowigzania panstw, ktore ratyfikowaly Karte [Baran, 2002, s. 121].

2. Normatywnos$¢ porozumien zbiorowych

Problematyke normatywnosci porozumien zbiorowych nalezy rozpatrywac
w kontek$cie uznania ich za zrodta prawa pracy. Ta kategoria zrodet prawa pra-
cy okreslana jest mianem nietypowych (swoistych [Baran, 2002, s. 43; Zielinski,
2003, s. 166], specyficznych [Liszcz, 2005, s. 45]) i wyrdzniana jest w pismien-
nictwie prawa pracy przede wszystkim w opozycji do wskazanych w art. 87
Konstytucji RP zrédet prawa powszechnie obowigzujacego w Polsce. Cechami,
ktére pozwalaja odrézni¢ zrodta prawa od ,,swoistych zrodet prawa”, jest norma
art. 9 § 1 k.p., ktora obok ustaw i aktow wykonawczych do zrodet prawa pracy
zalicza réwniez uktady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe oparte na
ustawie, regulaminy oraz statuty oraz okoliczno$ci, w jakich zawierane sg one
przez specjalnie upowaznione do tego podmioty w okre§lonym ustawowo szcze-
gbélnym trybie. Wymienione uklady zbiorowe pracy ponadto zaliczane sg do
zrodet prawa autonomicznego [Rosenblith, 1937, s. 12; Stelina, 2001, s. 27;
Szurgacz (red.), 2005, s. 44]. W literaturze przedmiotu tego typu akty prawne
nazywane sg jako ,,pozaustawowe” [Zielinski, 2003, s. 167]. Okreslenie mianem
pozaustawowych zrodet prawa ma podkresli¢ ich odrebnos¢ od ustawowych
i konsekwentnie akcentowac, ze nie sg one formalnie aktami wykonawczymi do
ustaw. Zrodta te nazywane sg rowniez ,lokalnym” prawem pracy [Jonczyk,
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1976, s. 3 i n.; Szurgacz (red.), 2005, s. 44], co z kolei ma podkresla¢ ograniczo-
ny terytorialnie lub wedhig innego kryterium, zakres ich obowigzywania (do
zaktadu pracy, wykonywanego zawodu, branzy gospodarczej).

Nalezy podkresli¢, ze w kwestii rozstrzygniecia, ktdre porozumienia zbio-
rowe zawierane pomi¢dzy partnerami spotecznymi maja charakter normatywny,
pozostaje w gestii panstwa. W polskim prawie pracy kryteria normatywnos$ci
porozumien zbiorowych zostaly ustalone w art. 9 k.p. Przepis ten znajduje opar-
cie w art. 59 ust. 2 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej i gwarantuje zwigzkom
zawodowym, pracodawcom oraz ich organizacjom, prawo do rokowan oraz do
zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien. Z przywolanej
gwarancji nie wynika expressis verbis, ze chodzi tu o porozumienia normatyw-
ne. Przywotany przepis bedzie miat jednak wazne znaczenie, jesli poddamy go
analizie korzystajac z formalnej teorii zrodet prawa przyjetej na gruncie konsty-
tucji. Podstawa tej teorii jest zalozenie, ze normatywno$¢ roznych aktow musi
wynika¢ wprost lub posrednio z przepisow Konstytucji. Nie ulega zatem wat-
pliwosci, ze niemozliwe byloby uznanie normatywnosci uktadéw zbiorowych
pracy i innych porozumien zawieranych przez partneréw spolecznych gdyby nie
norma, ktorg stanowi wlasnie art. 59 ust. 2 Konstytucji [Latos-Mitkowska i Pi-
sarczyk (red.), 2016, s. 505].

Przepis ten bywa interpretowany — zwlaszcza w judykaturze — o wiele sze-
rzej. Szczegbdlne miejsce ma Wyrok SN z dnia 13 czerwca 2012 r. [Sygn. akt II
PK 288/11], w ktorym Sad Najwyzszy wskazal, ze pojecia oparcia na ustawie
z art. 9 § 1 k.p. nie mozna rozumie¢ wasko, jako ustawowego upowaznienia do
zawarcia okreslonego porozumienia zbiorowego ze wskazaniem okolicznosci,
w jakich porozumienie ma by¢ zawarte, jego przedmiotu i zakresu podmiotowe-
go. W takim rozumieniu ,,oparcie na ustawie” byloby bowiem zblizone do usta-
wowego upowaznienia do wydania aktu wykonawczego [art. 92 ust. 1 Konstytu-
cji RP]. Pojecie to nalezy rozumie¢ szeroko, jako wskazanie w ustawie (wyrazne
lub wyinterpretowane) mozliwo$ci zawarcia porozumienia zbiorowego, nawet
bez blizszego jego okreslenia. Za takim szerokim rozumieniem pojgcia ,,oparcia
na ustawie”, w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., innego porozumienia zbiorowego,
przemawiaja wzgledy systemowe (m.in. regulacje art. 20 i art. 59 ust. 2 Konsty-
tucji RP, art. 23 ust. 1 i art. 26' ust. 3 u.z.z., przepisy konwencji Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy oraz prawa unijnego), a takze wzgledy funkcjonalne
(efektywnos$¢ regulacji prawnych i realizacja funkcji ochronnej prawa pracy)
[Goral (red.), 2015, s. 119-122].

Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze w Kodeksie pracy zaliczono do zrodet
prawa pracy, co jest rownoznaczne z nadaniem im normatywnego charakteru,
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cztery rodzaje aktow — uklady zbiorowe pracy, inne porozumienia zbiorowe,
regulaminy i statuty. Musza one jednak spetniaé trzy warunki. Po pierwsze mu-
szg okresla¢ prawa i obowigzki stron stosunku pracy, po drugie mie¢ oparcie na
ustawie 1 po trzecie — strony porozumienia muszg posiada¢ legitymacjg¢ uprawnia-
jaca do jego zawarcia (problem dotyczy w zasadzie reprezentacji pracownikow).
Drugi z warunkow stat si¢ powodem rozbiezno$ci w ocenie znaczenia art. 59 ust. 2
Konstytucji. W poczatkowej fazie, proceséw restrukturyzacyjnych w pierwszej
dekadzie lat 90. ubieglego stulecia zwigzki zawodowe i pracodawcy zawierali
porozumienia zbiorowe regulujace kwestie pracownicze. Wowczas zarOwno
w doktrynie, jak i w orzecznictwie przyjmowano, ze wobec porozumien zbioro-
wych wymodg ten wiazat si¢ z uregulowaniem w akcie rangi ustawowej podsta-
wowych parametrow dotyczacych tych aktéw (w tym stron, tresci i trybu ich
zawierania). Konsekwencja takiego zalozenia dla uznania normatywnosci zawie-
ranych porozumien zbiorowych bylo oparcie na przestankach ocennych wymie-
nionych w ustawie, co powodowalo, ze do zrodet prawa pracy mogty by¢ zali-
czane jedynie porozumienia nazwane, a wiec takie, ktore byly przewidziane
i uregulowane w przepisach ustawowych.

Pod koniec pierwszej dekady ubiegtego stulecia prowadzenia procesow re-
strukturyzacyjnych w orzecznictwie Sadu Najwyzszego zacz¢to szerzej interpre-
towaé zwrot ,,oparcie na ustawie”. Takie podejscie pozwala uzna¢ za zrddto
prawa pracy kazde porozumienie okreslajagce warunki zatrudnienia, zawierane
przez zwiagzki zawodowe z pracodawca lub podmiotem reprezentujacym praco-
dawce, bez wymogu formalnego oparcia na ustawie zwyktej. Wystarczajagcym
jest oparcie na Ustawie zasadniczej, a wigc na art. 59 ust. 2 Konstytucji, ktory
przeciez zapewnia zwigzkom zawodowym prawo do zawierania ukladow zbio-
rowych pracy i innych porozumien [np. Wyrok SN z 28 lipca 1999 r., I PKN
176/99, OSNP 21/00, poz. 788]. Taki sposob interpretacji zostal utrwalony
Uchwata 7 Sedziow SN z dnia 23 maja 2001 r. Tym samym odstgpiono od wy-
mogu szczegdtowego oparcia na ustawie, otwierajac droge do nadawania norma-
tywnego charakteru takze tzw. porozumieniom nienazwanym, a wigc takim,
ktore nie zostaty przewidziane w ustawie.

W konsekwencji, kazde porozumienie zawarte przez zwigzki zawodowe
i pracodawce (lub pracodawcow), nawet bez szczegolowego upowaznienia usta-
wowego, moze by¢ zrodlem prawa pracy, o ile tylko spetnia pozostale warunki
normatywnosci wymagane dla tego typu aktow prawnych [Latos-Mitkowska
i Pisarczyk (red.), 2016, s. 505].

W sytuacji, w ktorej porozumienie zbiorowe bedzie miato przymiot zrodta
prawa pracy, nalezy przyja¢, ze znajda do niego odpowiednie zastosowanie
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przepisy regulujace stosowanie uktadow zbiorowych pracy. Argumentem prze-
mawiajacym za takim stanowiskiem jest przede wszystkim zblizony charakter
i funkcja porozumien zbiorowych, majacych przymiot zrodet prawa pracy. Sta-
nowisko przeciwne o niestosowaniu do porozumien zbiorowych przepisow regu-
lujacych uktady zbiorowe pracy, powodowatoby mozliwos¢ obchodzenia prze-
pisow dotyczacych ochrony pracownika.

Za niezwykle istotny w tej kwestii nalezy uzna¢ poglad Sadu Najwyzszego
wyrazony w wyroku, w ktorym wskazat, ze: ,,Pakiet socjalny jako inne porozu-
mienie zawarte ze zwigzkami zawodowymi ma taka samg pozycje w hierarchii
zrodet prawa, jak uktad zbiorowy pracy. Teza ta wynika wprost z art. 9 § 2 k.p.
i uprawnia do stwierdzenia, iz w braku unormowania spraw dotyczacych pakie-
tow socjalnych trzeba do nich stosowaé per analogiam przepisy o ukladach
zbiorowych pracy” [Wyrok SN z dnia 8 czerwca 2010 r., I PK 23/10]. Przepisy
te moga by¢ stosowane w czesci nieuregulowanej przepisami ustawy upowaz-
niajacej do zawarcia danego porozumienia zbiorowego i w zakresie, w jakim nie
pozostaje to w sprzecznosci z celem tego typu porozumienia zbiorowego [Wy-
rok SN z dnia 17 grudnia 2013 r., III PK 48/13].

Nieuznanie danego porozumienia za porozumienie zbiorowe pozbawia tym
samym przymiotu zrodta prawa pracy i powoduje, ze nie znajdg do niego zasto-
sowania przepisy dzialu jedenastego Kodeksu pracy. W takiej sytuacji porozu-
mienie be¢dzie miato przymiot umowy Prawa cywilnego, co powoduje, ze pra-
cownicy beda mogli swoje roszczenia opiera¢é wylacznie na mechanizmach
zobowigzaniowych. W szczego6lnosci w takiej sytuacji mozliwe jest zastosowa-
nie art. 393 k.c., regulujacego instytucje umowy o §wiadczenie na rzecz osoby
trzeciej lub — za czym opowiada si¢ wyraznie Sad Najwyzszy w konstrukcji
wyrazonej w art. 391 k.c. — umowy o $wiadczenie przez osobe trzecig [Wyrok
SN z dnia 25 maja 2005 r., I PK 228/04]. Uznanie danego porozumienia zbioro-
wego za zrodto prawa pracy nie oznacza, ze walor normatywny majg wszystkie
zawarte w nim postanowienia [Musiata, 2013, s. 87]. Dyspozycja art. 9 k.p. jed-
noznacznie wskazuje, ze charakter taki mozna przypisa¢ jedynie tym postano-
wieniom porozumienia zbiorowego, ktére okreslajg prawa i obowiazki stron
stosunku pracy. Zatem tres¢ porozumienia musi zawieraé co najmniej jedna
norme prawng, ktorej adresatami sg strony stosunku pracy. Konstruowana przez
strony tres¢ porozumienia musi wigc by¢ dokonywana w sposob konkretny
z dookres$leniem praw i obowigzkoéw stron stosunku pracy. Mozliwe bedzie
wowczas w procesie interpretacyjnym wyodregbnienie pozadanej normy prawne;j
z tekstu porozumienia. Pozostata tres¢ moze zawiera¢ zobowigzania o charakte-
rze cywilnoprawno-prawnym.
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Rozwazajac problematyke normatywnosci porozumien zbiorowych trudno
nie odnie$¢ si¢ w istocie do trzeciego warunku, ktorego spelnienie pozwala
uzna¢ porozumienie zbiorowe za zrodto prawa pracy. Chodzi tu o wskazanie
podmiotow reprezentujacych pracownikéw mogacych skutecznie zawrzeé poro-
zumienie zbiorowe i ktére po spetlieniu dwoch wyzej omdéwionych warunkéw
uzyskaja status zrodta prawa pracy. Nie ma watpliwosci, ze sg to zwigzki zawo-
dowe. Jednak coraz czgsciej w praktyce spotykamy si¢ z atencjg rad pracowni-
kéw czy tez europejskich rad zaktadowych do zawierania porozumien, ktérych
przedmiotem maja by¢ kwestie pracownicze. Co do uznania takich porozumien
zbiorowych za zrédta prawa pracy w doktrynie prawa pracy brak jednolitego
stanowiska.

Teze o wylacznos$ci zwiazkow zawodowych mozna wysnu¢ opierajac si¢ na
normie art. 59 ust. 2 Konstytucji, z ktérej mozna dowodzi¢, ze jedynie zwigzki
zawodowe moga negocjowac i zawiera¢ porozumienia zbiorowe, o jakich mowa
w art. 9 k.p., bo tylko o zwigzkach zawodowych mowa jest w tym przepisie.
Z tego powodu nalezatoby przyjaé, ze walor zrodla prawa pracy moze miec tyl-
ko takie porozumienie zbiorowe, ktére ma oparcie w Konstytucji. Zatem jesli
w normie art. 59 ust. 2 Konstytucji przywotano jedynie zwigzki zawodowe, to
prowadzi¢ to musi do wniosku, ze tylko te organizacje mogg zawiera¢ porozu-
mienia normatywne.

Odmienng tez¢ mozna przyjaé opierajac jej tre$¢ na normie z art. 20 Kon-
stytucji, gdzie uznaje si¢ dialog i wspotprace partneréw spotecznych, przy czym
przywolana norma nie zaweza pojecia partneréw spotecznych. Kazdy podmiot,
ktory spetnia zatem warunki uznania go za ,,partnera spotecznego”, moze uczest-
niczy¢ w procesie prawotworczym, a wigc zawieraé porozumienia zbiorowe,
o jakich mowa w art. 9 k.p. [Musiata, 2013, s. 158; Gtadoch, 2014, s. 67 i n.].

Konkludujac powyzsze uwazam, ze charakter normatywny porozumien
zbiorowych powinien by¢ okreslany przez ustawe, a nie w drodze rozszerzajacej
wyktadni Sadu Najwyzszego. Dlatego tez de lege ferenda uzasadnione wydaje
si¢ przyjecie, ze charakter normatywny danego porozumienia zbiorowego powi-
nien by¢ okreslony w sposéb wyrazny w przepisach ustawowych, normujacych
poszczegblne porozumienia zbiorowe. Pracodawca, ktory przyjmuje na siebie
okres$lone zobowigzania, nie powinien mie¢ watpliwosci co do ich charakteru.
Trudno zaaprobowa¢ ustalanie normatywnego charakteru porozumienia zbioro-
wego nastepczo.
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3. Porozumienia zbiorowe w procesie restrukturyzacji w praktyce.
Whioski koncowe

Kwestia permanentnej restrukturyzacji jako nowego paradygmatu wspot-
czesnego zarzadzania stala si¢ faktem. Wspolczesnie — w dobie globalizacji —
przedsigbiorstwa chcace bezpiecznie funkcjonowaé na rynku musza przyjaé
permanentng restrukturyzacje jako czynnik swojego rozwoju i sukcesu [Boro-
wiecki, 2010, s. 27-44]. Stowo ,,restrukturyzacja” powszechnie budzito i nadal
budzi raczej negatywne skojarzenia. Pod tym pojeciem czesto kryja si¢ zwolnie-
nia pracownikéw i likwidacje przedsigbiorstw. Wiele przykladéw z praktyki
wskazuje jednak na to, ze tak rozumiang restrukturyzacje mozna i trzeba zmie-
ni¢. Proces taki staje si¢ bowiem codziennym elementem zycia gospodarczego.
Istotnym jest tez, ze coraz czeg$ciej restrukturyzacja to juz nie tylko dzialania
naprawcze i uktadowe, majgce na celu ucieczke przed likwidacjg przedsiebior-
stwa, ale rowniez projekty nakierowane na poprawe jego wydajnosci operacyj-
nej, a tym samym podniesienie konkurencyjnosci. Restrukturyzacja dalej moze
by¢ procesem, ktéry niesie ze sobg korekty zatrudnienia, czesto ich przeprowa-
dzenie jest warunkiem koniecznym do zachowania stanowisk pracy dla tych,
ktorzy pozostaja, a takze moze powodowac tworzenie kolejnych miejsc pracy
w przysztoéci. Srodkami tagodzacymi skutki tychze trudnych krokéw sg poro-
zumienia zbiorowe. W praktyce bardzo czgsto przybierajg one formule ,,pakietu
socjalnego”, nazywanego réwniez ,,pakietem gwarancji pracowniczych” i/lub
,programu dobrowolnych odejs¢”.

Pakiety socjalne pojawily si¢ w Polsce w latach 90. ubiegtego stulecia. Sta-
nowily $rodek tagodzacy skutki prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych,
poprzez zagwarantowanie pracownikom prywatyzowanego przedsi¢gbiorstwa
tzw. oston socjalnych na okres ustalony w porozumieniu zwigzanym z prywaty-
zacjg. Ostony najczeséciej obejmowaly gwarancj¢ zatrudnienia przez pewien
okres po prywatyzacji, premi¢ prywatyzacyjng, gwarancje wysokosci wynagro-
dzenia, coroczne podwyzki oraz mechanizm ich obliczania, a czesto takze stalg
okresowg premig. Instrumenty ochrony socjalnej w Pakietach Socjalnych zabez-
pieczone byly odszkodowaniami pienigznymi, wyplacanymi pracownikom
w przypadku ich naruszenia. Tres¢ pakietu zawierata rowniez ponadstandardowe
$wiadczenia dla zwigzkéw zawodowych, byly to np.: dotacje i inne §wiadczenia
w naturze lub pieniadzu (pracodawca np. zobowigzany byt do optacenia pomocy
prawnej badz ekspertyzy ekonomicznej). W pakietach socjalnych umieszczano
réwniez zasady dobrowolnych odej$¢ pracownikoéw. Ustalone zasady pozwalaly —
w okreslonych sytuacjach — rozwigza¢ z pracownikami obj¢tymi gwarancjami
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pakietu socjalnego umowy o prace za porozumieniem stron z inicjatywy pra-
cownika lub pracodawcy®. Kwoty rekompensat za utrate pracy ustalano odreb-
nym wzorem przeliczeniowym lub wprost odwotywano si¢ do mechanizmu
gwarancji i odszkodowania z tytutu ich naruszenia. Tak skonstruowane pakiety
zostawaly wilgczane w tres¢ uktadéow zbiorowych, regulaminow pracy badz
funkcjonowaly autonomiczne. W praktyce programy dobrowolnych odej$¢ nie
zawsze wystepuja razem z pakietem socjalnym i nie zawsze maja charakter po-
rozumienia zbiorowego. Tendencj¢ takag wzmacnia obecna praktyka, coraz bar-
dziej zaciera si¢ granica pomiedzy pakietem socjalnym a programem dobrowol-
nych odej$¢. Czgsto pracodawca wydaje go w formie zarzadzenia lub zacheca
pracownikéw do indywidualnych negocjacji wysokosci rekompensaty z tytutu
rozwigzania umowy o prace za porozumieniem stron. Takie formy wprowadze-
nia programu, chociaz dopuszczalne, wiaza si¢ z pewnym ryzykiem. Ryzyko
obejmuje zardéwno pracodawce, jak i pracownika. Pracownik w takiej sytuacji
W sposOb oczywisty pozbawiony jest wszystkich waloréw i argumentow przypi-
sanych zbiorowemu prawu pracy. Glownie z tego powodu pracownicy z duza
rezerwg odnosza si¢ do programdéw niewynegocjowanych przez pracodawce
z ich przedstawicielami i ustalonych w porozumieniu. Skutkuje to czesto zniko-
mym zainteresowaniem pracownikéw programem dobrowolnych odejs¢ wpro-
wadzonym samodzielnie przez pracodawceg. Jeszcze trudniej zacheci¢ pracowni-
kéw do indywidualnego negocjowania warunkow dobrowolnego odejscia. Taka
sytuacja powoduje, ze pracodawca zamiast uzyskac¢ efekt niekolizyjnego kory-
gowania zatrudnienia — popada w konflikt z pracownikami jako zbiorowoscig.

Przedstawione okoliczno$ci upowazniaja do refleksji, ze niestosowanie lub
nieodpowiednie stosowanie instrumentéw zbiorowego prawa pracy, zamiast tago-
dzi¢ napigcie w zaktadzie pracy w czasie restrukturyzacji, mogg je nasili¢ i/lub
prowokowa¢ do ofensywnych zachowan zwigzkow zawodowych. Emanacja
eskalacji tak sprowokowanego napiecia jest dochodzenie przez zwiazki zawo-
dowe satysfakcjonujacych warunkow rozwigzania stosunku pracy z przyczyn od
pracownika niezaleznych w drodze sporu zbiorowego. Sytuacji takich mozna
i nalezy unikac.

6 Kwestia, ktora ze stron stosunku pracy inicjuje rozwigzanie umowy w tym procesie ma szcze-
golne znaczenie w przypadku starania si¢ o zasitek dla bezrobotnych. Rozwiazanie umowy
0 prac¢ na mocy porozumienia stron z inicjatywy pracownika oznacza bowiem koniecznos$¢ od-
czekania 90 dni na zasitek. Co wigcej, okres pobierania §wiadczenia skraca si¢ o 6w okres ka-
rencji. Sytuacja taka nie obejmuje porozumienia stron, ktoére nastapito z przyczyn dotyczacych
pracodawcy: likwidacji, upadlosci pracodawcy lub zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn doty-
czacych zaktadu pracy. W tym przypadku prawo do zasitku przyshuguje juz po siedmiu dniach
od rejestracji, o ile zostang spelnione inne warunki do jego uzyskania. Podstawa prawna —
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy [Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.].
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Przede wszystkim nalezy rozwazy¢ zawarcie porozumienia regulujacego
przedmiotowe kwestie niebezposrednio przed procesem restrukturyzacji, lecz
zdecydowanie wcze$niej. Przemawia za tym przede wszystkim argument krot-
kich terminéw, przewidzianych na zawarcie porozumienia w Ustawie z dnia
13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami sto-
sunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw — 20 dni, i w art. 26" ust. 3
Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych — 30 dni. Terminy
wskazane w wymienionych aktach prawnych sg rozsadne, ale w sytuacjach wy-
jatkowych. Jesli przyjmiemy, ze restrukturyzacja ma charakter permanentny to
juz tak nie jest.

W obecnej sytuacji spoteczno-gospodarczej powinniSmy zatem mowié
o konieczno$ci zawierania porozumien regulujacych permanentng restrukturyzacje.
Porozumienie takie nie musi oczywiscie zawiera¢ bardzo szczegélowych rozwig-
zan we wszystkich kwestiach standardowo regulowanych w pakietach socjalnych.
Moze zawiera¢ ramy mechanizmow, zwigzanych ze zwolnieniami grupowymi,
przejscia pracownikow do innego pracodawcy i szczegétowe rozwiazania przypi-
sane dla programow dobrowolnych odejs¢, ktore w pierwszej kolejnosci rozwia-
zywac beda kwestie zwigzane z niewielkimi korektami zatrudnienia.

Powyzsze musi skloni¢ do refleksji dotyczacej wysokosci rekompensat,
ktére maja by¢ wyptacane pracownikom nie jednorazowo.

W pewnym sensie wskazowek w tej materii udzielit Sad Najwyzszy w Wy-
roku z dnia 3 grudnia 2010 r. [I PK 126/10], w mysl ktoérego odszkodowania
W prawie pracy — z uwagi na swa ryczatltowos¢ — stanowia odszkodowania sui
generis, w ktorych wazne sg funkcje socjalna i represyjna. Funkcje te nie ozna-
czaja jednak, ze owo ryczaltowe odszkodowanie nie moze by¢ nigdy miarkowane
z roznych przyczyn, z uwagi na swe razagce wygorowanie. Dopuszcza si¢ w takiej
sytuacji zastosowanie per analogiam norm Kodeksu cywilnego odno$nie do kar
ustawowych i ich miarkowania (analogia do art. 485 k.c. w zw. z art. 484 § 2 k.c.).
Miernikami waloryzacji ryczaltow odszkodowawczych w prawie pracy musza
by¢: ocena zasadno$ci zadanych kwot z punktu widzenia gospodarczego, prze-
cigtnej stopy zyciowej, przypadkowos¢ sytuacji, w ktorej znalazl si¢ pracownik
korzystajacy z wysokich odszkodowan ryczattowych, charakter pracy, staz za-
ktadowy i wreszcie stosunek ryczaltu do wysokosci realnej szkody [Gersdorf,
2015, s. 45-57].

Niewatpliwie strony porozumienia, ustalajac kwoty majace stanowic re-
kompensatg lub odszkodowanie, musza miarkowac¢ ich wysokosci. W tej kwestii
pomocne moga by¢, jesli mamy do czynienia z przedsigbiorstwem ponadnaro-
dowym, rozwigzania zawarte w Ponadkrajowych Porozumieniach Zaktadowych.
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Aby mie¢ walor obowigzywania dla zatrudnionych pracownikéw w Polsce, mu-
szg przejs¢ proces implementacyjny i spelni¢ warunki normatywnosci, przewi-
dziane dla porozumien zbiorowych w polskim prawie pracy.

Niemniej porozumienia zbiorowe ewoluuja i beda ewoluowaé, a punktem
odniesieni bgda rozwigzania wdrazane w przedsigbiorstwach funkcjonujacych
w ,,starych” panstwach cztonkowskich Unii Europejskie;j.
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COLLECTIVE AGREEMENTS IN THE PROCESSES
OF ENTERPRISES’ RESTRUCTURING

Summary: The issue of collective agreements in the process of restructuring is inherent
to the functioning of the modern enterprise. Dynamics of changes in the socio-economic
environment dictates the company to remain in constant readiness to change. Threatened
by the effects of changes in staff the employers are looking for and set in collective
agreements and employment guarantee instruments casing for redundant workers.
Collective agreements are evolving and will evolve in different ways. On the one hand,
they have stabilized as to determine the legal nature of such agreements, on the other
hand, a discussion is important in particular concerning the instruments of covers for the
employees and the degree of the financial burden of its consequences by the employer.

Keywords: collective agreements, restructuring, enterprises.



