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O ZASADNOSCI WYKORZYSTANIA
W PRAWIE ZATRUDNIENIA TEORII
ZARZADZANIA PERSONELEM

APPROPRIATENESS OF USING THE THEORY
OF PERSONNEL MANAGEMENT IN EMPLOYMENT LAW

Streszczenie: Autor stawia teze, ze zasadne jest wykorzystywanie teorii zarzadzania personelem do
interpretacji przepisoéw prawa zatrudnienia. Dotyczy to w pierwszym rzedzie problematyki form za-
trudnienia. Powinny one by¢ stosowane zaréwno z uwzglednieniem modelu flexicurity, jak i zgod-
nie z koncepcjg elastycznej firmy. W $wietle teorii ZZL okreslajac zasady wynagradzania, powinno
sie wykorzysta¢ proces wartosciowania stanowisk pracy. Przy czym jezeli wynagrodzenie mialoby
mie¢ charakter rynkowy (a wigc realizowa¢ trzy podstawowe cechy: attract (przyciagnac), motivate
(zmotywowac) i retain (utrzymac), to wartosciowanie musi by¢ przeprowadzone zgodnie z jedna
z uniwersalnych metod. Daje to podstawe do poréwnan miedzy réznymi organizacjami w oparciu
o raporty placowe. Jezeli chodzi o restrukturyzacje zatrudnienia, to na jej skuteczno$¢, zdaniem
Autora, ma wplyw merytoryczna wiedza przedstawicieli pracownikéw o procesach zarzadzania.
Takim partnerem powinny by¢ wiec zwiazki zawodowe majace zaplecze eksperckie lub tez w przy-
padku ich braku rady pracownikéw.

Stowa kluczowe: flexicurity, outsourcing, rady pracownikéw, restrukturyzacja, warto$ciowanie sta-
nowisk pracy, wynagradzanie, zarzadzanie zasobami ludzkimi, zatrudnienie, zwigzki zawodowe,
zwolnienia grupowe

Summary: The Author considers that it is reasonable to use the theory of personel management to
interpret the provisions of employment law. This primarly concerns the issue of forms of employ-
ment. This should be applied both with regard to flexicurity and in line with the concept of a flexible
company. In accordance with HRM theory, the process of job evaluation should be used when de-
fining the principles of remuneration. At the same time, if the remuneration were to be of a market
nature (and thus implement three basic features: attract, motivate and retain), then the evaluation
must be carried out in accordance with one of the universal methods. This gives the basis for compa-
rison between different organizations. As far as employment restructuring is concerned, its efficien-
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cy, according to the Author, comes from the substantive knowledge of employees" representatives
about management processed. So such a partner should be trade unions with expert resources or, in
the absence of such organisation, a work council.

Keywords: Flexicurity, outsourcing, work council, restructuring, job evaluation, remuneration,
HRM, employment, trade unions, collective redundancies

Ius est ars boni et aequi
Prawo jest sztukg stosowania tego, co jest dobre i stuszne
Ulpianus'

WPROWADZENIE

Zaproszenie do przygotowania opracowania do Ksiegi Jubileuszowej prof. Bolestawa Ma-
cieja Cwiertniaka jest dla mnie wielkim zaszczytem i przyjemnoscia, a takze poniekad stanowi
obowigzek. Pragne bowiem tym artykulem uczci¢ Dostojnego Jubilata, ktérego znam od wielu
lat i wielce go szanuje i podziwiam. Jest on dla mnie wzorem naukowca - teoretyka, ktory jako
jeden z ostatnich zajmuje si¢ ,,czystg” doktryng prawa pracy, opartg na tradycyjnych wzorach,
bedac w tym wzgledzie sukcesorem najwiekszych mistrzéw tej nauki w naszym kraju, takich
jak profesorowie M. Swiecicki, W. Szubert, T. Zielifiski czy W. Muszalski. Opracowania Dostoj-
nego Jubilata stanowily bowiem dla mnie teoretyczng inspiracje do stworzenia autorskiej kon-
cepcji zasad wynagradzania, ktorg zaprezentowalem w ksiazce Zasady wynagradzania za prace
u pracodawcow - przedsigbiorcow w swietle autonomicznych Zrodet prawa pracy. Bedac w od-
réznieniu od prof. B.M. Cwiertniaka bardziej praktykiem niz teoretykiem prawa i zajmujac sie
réwnoczesnie teorig zarzadzania zasobami ludzkimi (dalej: ZZL), chciatbym niejako uzupelni¢
podejscie Dostojnego Jubilata, uwzgledniajac wyzwania, jakie stajg przed prawem pracy w cza-
sie globalizacji i gospodarki postindustrialnej?. Chodzi mi o wykorzystanie w trakcie tworzenia
iinterpretacji przepisdw prawa pracy (a szerzej prawa zatrudnienia) doswiadczen wynikajacych
z teorii ZZL, co stanowi przejaw jakze obecnie modnej na Zachodzie koncepcji ekonomicznej
analizy prawa’. Ze wzgledu na ograniczenia w objetosci ponizsze opracowanie ma na celu jedy-
nie zasygnalizowanie wybranych obszaréw prawa pracy, ktorych interpretacja powinna, moim
zdaniem, uwzgledniac aspekty zarzadcze czy szerzej — ekonomiczne.

1. FORMY ZATRUDNIENIA

Pierwszym obszarem, w ktorym widzialbym koniecznos¢ wykorzystania dorobku dok-
tryny ZZL, jest sama forma prawna zatrudnienia, wynikajaca z wykreowanej na europejskim

! K. Burczak, A. D¢binski, M. Jonca, Laciiskie sentencje i powiedzenia, Warszawa 2018, s. 130.

2 Szerzej patrz: K. Walczak, Wplyw globalizacji i ogélnoswiatowego kryzysu na podstawy i warunki zatrud-
nienia. Wyzwania dla polskiego prawa pracy, [w:] Wspélczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeri spolecz-
nych. XVIII Zjazd Katedr i Zakladéw Prawa Pracy i Ubezpieczeri Spolecznych, Warszawa 26-28 maja 2011,
red. L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 80 i n.

3 Patrz: R. Cooter, T. Ulen, Ekonomiczna analiza prawa, Warszawa 2009.
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rynku pracy koncepciji flexicurity*. Co prawda w doktrynie prawa pracy istnieje sSwiadomos¢
koniecznosci uwzglednienia réznych podstaw prawnych zatrudnienia, jednak odnosi si¢ ona
do tej kwestii jednowymiarowo. I tak jak wskazuje przykladowo M. Skapski’, wspélczesnie
coraz wiecej rodzajow pracy nabiera samodzielnego charakteru, a pracodawca nie jest w sta-
nie realizowa¢ pelnego zakresu kierownictwa nad pracownikiem z powodu braku osobistego
kontaktu z nim albo z powodu braku wiedzy umozliwiajacej wydawanie szczegétowych dyrek-
tyw dotyczacych wykonywanej pracy. W zwigzku z tym w literaturze wyodrebniono kategorie
podporzadkowania autonomicznego, ktére spetnia warunki umozliwiajace uznanie danej wiezi
prawnej za stosunek pracy, ale znacznie ograniczone jest w nim kierownictwo pracodawcy co
do sposobu wykonywania pracy, nierzadko tez co do czasu i miejsca jej wykonywania.

Pojawia si¢ jednak pytanie, czy nauka prawa pracy nie powinna réwniez analizowa¢ kwe-
stii prawnych podstaw zatrudnienia z punktu widzenia samego procesu pracy, w tym np. mo-
delu elastycznej firmy®. Teoria ta podchodzi do podstaw zatrudnienia od strony znaczenia, ja-
kie ma dla organizacji wykonywana praca. I tak w wiekszosci podmiotéw istniejg pracownicy
kluczowi (tzw. pierwotny rynek pracy), ktorych ze wzgledu na ich znaczenie zatrudnia si¢ na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu. Przy czym osoby
zajmujace te stanowiska nie muszg znajdowac si¢ na najwyzszych szczeblach hierarchii’, s to
bowiem tzw. pracownicy wiedzy, ktorych utrata wigze si¢ z powaznymi negatywnymi konse-
kwencjami dla organizacji®. Pozostale stanowiska moga w swietle teorii ZZL by¢ ,,obsadzone”
na podstawie réznych form zatrudnienia, gdyz majg zwigzek z faktycznym zapotrzebowa-
niem na prace. Swoboda ta jest jednak wylaczona w przypadku typowej pracy podporzad-
kowanej niedajgcej zatrudnionemu zadnej ,,mozliwosci manewru” co do czasu i miejsca jej
wykonywania, ktora bezwzglednie musi by¢ realizowana w rezimie prawnopracowniczym’.
W tym kontekscie nalezy tez wskaza¢, na juz dzisiaj czesto wykorzystywany w praktyce, a zu-
pelnie nieuregulowany w przepisach outsourcing, ktéry wbrew pozorom w istotny sposéb
rézni si¢ od zatrudnienia za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, uregulowanych
w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych'. Fenomen po-
pularnosci tej pierwszej formy zatrudnienia, i to nie tylko w naszym kraju, wigze si¢ z jej
elastycznoscia, tak bardzo pozadang przez pracodawcéw w sytuacji niepewnosci na rynku
pracy'!. Aktualnie istniejaca skala tego zjawiska i mozliwe naruszenia przepisow powoduja,

* Szerzej patrz: K. Walczak, Pojecie flexicurity w realiach polskich. Co nalezy zrobié, aby lepiej odpowiadato
wyzwaniu rozwoju potencjatu spotecznego II dekady XXI wieku, [w:] Rozwdj potencjatu spolecznego organiza-
cji - wyzwania w XXI wieku. Ksiega Jubileuszowa z okazji siedemdziesigtej rocznicy urodzin Profesora Mariana
Dobrzynskiego, red. K. Klincewicz, W. Grzywacz, Warszawa 2012, s. 163 i n.

> Patrz: M. Skapski, Przedmiot i podmioty prawa pracy, [w:] Prawo pracy, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 36 i n.

¢ Szerzej patrz: E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 6 i n.

7 Nalezy zreszta wskaza¢, ze istnieja juz nawet przepisy ustawowe zakazujace zatrudniania tych oséb na pod-
stawie stosunku pracy. Stanowi o tym bezposrednio art. 5 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 9 czerwca 2016 r. o zasa-
dach ksztaltowania wynagrodzen osob kierujacych niektorymi spotkami (Dz.U. z 2020 r., poz. 1907), zgodnie
z ktérym z czlonkiem organu zarzadzajacego spotka zawiera umowe o $wiadczenie ustug zarzadzania na czas
pelnienia funkcji, z obowigzkiem $wiadczenia osobistego takiego czlonka, bez wzgledu na to, czy dziala on
w zakresie prowadzonej dzialalnosci gospodarcze;.

8 Szerzej patrz: T.H. Davenport, Zarzgdzanie pracownikami wiedzy, Krakéw 2007.

° Najlepszym przykladem jest tutaj praca fabryczna bedaca pierwowzorem dzisiejszego prawa pracy. Szerzej
patrz: G. Lefranc, Histoire du travail et des travailleurs, Paris 1957, s. 225 i n.

10 Dz.U.z2019 1., poz. 1563.

" Szerzej patrz: D. Quinn Mills, Labor - Management Relations, New York 1986, s. 412.
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ze wydaje si¢ zasadne uregulowanie tej kwestii w prawie, chociazby w zakresie samej definicji
pojecia outsourcing i zwigzanych z jego wyodrebnieniem wzajemnych obowiazkéw podmio-
tow zatrudniajacych na wzor art. 208 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy'* (dalej:
KP), dotyczacego wspoldzialania pracodawcdw w zakresie bhp.

2. ZARZADZANIE WYNAGRODZENIAMI

Obszarem prawa pracy najbardziej ,,podatnym” na wplyw teorii zarzadzania personelem
jest moim zdaniem problematyka wynagradzania®. Poza wymienieniem w Kodeksie pracy wy-
nagrodzeniem zasadniczym oraz dietami z tytutu podrozy stuzbowych, pozostale swiadczenia
wynikaja z kultury organizacyjne;j'* oraz ,,sity” partnera spolecznego. Sa wigc to zagadnienia
bezposrednio zwigzane z zarzadzaniem personelem, w tym zwlaszcza z teoriami motywacji®.
Réwniez sam sposob ksztaltowania wynagrodzenia zasadniczego zostal w zasadzie pozosta-
wiony do decyzji pracodawcy, a tam gdzie dziataja zwigzki zawodowe réwniez przy udziale
partnera spotecznego'®. W swietle teorii ZZL w tym celu powinno si¢ wykorzysta¢ proces war-
to$ciowania stanowisk pracy (wg kryteriow okreslonych na poziomie pracodawcy)’, co jest
szczegolnie istotne w kontekscie koniecznosci przestrzegania zasady niedyskryminacji'®. Przy
czym jezeli, jak o tym pisze si¢ w teorii ZZL, wynagrodzenie miatoby mie¢ charakter rynkowy
(a wiec realizowac trzy podstawowe cechy: attract (przyciagnac), motivate (zmotywowac) i re-
tain (utrzymac), to warto$ciowanie musi by¢ przeprowadzone zgodnie z jedng z uniwersalnych
metod, ktéra daje podstawe do poréwnan migdzy réznymi organizacjami w oparciu o raporty
placowe”. Pozwala to rowniez na dokonywanie regionalizacji wynagrodzen, a wiec roznicowa-
nie ich wysokosci w zaleznosci od miejsca $wiadczenia pracy®. Nalezy jednak dodac, ze w okre-
sie wskazanej wyzej gospodarki postindustrialnej opartej na wiedzy wiele organizacji wynagra-

2 Dz.U. 22020 r., poz. 1320.

B Nie dotyczy to jednak sektora budzetowego, w ktérym kwestie sktadnikéw pakietu wynagrodzeniowego
i ich wysokosci sa szczegélowo regulowane w ustawach i bezposredni pracodawcy nie maja w tym zakresie
w praktyce wiele do powiedzenia.

" Szerzej patrz: C. Sikorski, Kultura organizacyjna, Warszawa 2006.

15 Szerzej patrz: Z. Sekula, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, Warszawa 2010.

16 Nie sg oni bowiem w praktyce w tym wzgledzie zwigzani przepisami o minimalnym wynagrodzeniu za prace.
Bowiem nawet jezeli wysoko$¢ wynagrodzenia wynikajaca z umowy o prace jest nizsza od wynagrodzenia mi-
nimalnego, to jest to réwniez zgodne z ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za
prace (Dz.U. z 2020 r., poz. 2207), jezeli pracodawca uzupelni t¢ kwote o inne niewymienione w ustawie sktadniki
(tzn. nagrodg jubileuszowa, odprawe emerytalng lub rentowa z tytulu niezdolnosci do pracy, wynagrodzenie za
prace w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace w porze nocnej oraz dodatek za staz pracy) lub tez wyplaci
dodatek wyréwnawczy. Na marginesie mozna zreszta wskazaé, ze gwarancja placy minimalnej wynikajaca z tej
ustawy jest wyrazem zasady godziwo$ci wynagradzania, o czym méwi rowniez teoria ZZL oraz ekonomii. Szerzej
patrz: K. Walczak, Pojecie placy godziwej w ujeciu multidyscyplinarnym, [w:] Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania.
Ksiega Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Uécinska, Warszawa 2013, s. 346 i n.

7" Przypomneg bowiem, ze art. 78 KP ma charakter otwarty; zgodnie z tym przepisem wynagrodzenie ma
odpowiada¢ w szczegdlnosci. .., a wiec w praktyce nie tworzy po stronie pracownika roszczenia, za co ma by¢
wynagradzany.

8 Szerzej patrz: K. Walczak, Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym obowigzkiem pracodawcy, MoPr
2004, nr 9,s.241in.

¥ Szerzej patrz: M.R. Carrell, C. Heavrin, Labor Relations and Collective Bargaining. Private and Public Sectors,
Boston 2013, s. 273 in.

2 Patrz: K. Walczak, Regionalizacja wynagrodzeri a zasada niedyskryminacji pracownikéw, ,Gdanskie Studia
Prawnicze” 2013, t. XXX, s. 2251 n.
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dza nie tylko w oparciu o samg warto$¢ wykonywanej pracy, ale o kompetencje, a nawet o sam
potencjal”’. W $wietle aktualnie obowigzujacych przepiséw takie podejscie moze budzi¢ pewne
watpliwosci, ktdre jednak powinno si¢, moim zdaniem, rozstrzygac¢ w oparciu o teorie ZZL.

W ramach problematyki wynagradzania nalezy tez wskaza¢ na kwestie sposobu ksztalto-
wania wynagrodzenia, a wiec negocjacje ze zwigzkami zawodowymi. Prawidtowo uksztalto-
wana rola partnera spolecznego w tym obszarze jest nie do przecenienia, gdyz stanowi wyraz
partycypacyjnej funkcji wynagradzania®. W tym kontekscie niezwykle istotne jest wyko-
rzystanie do$wiadczen wynikajacych z teorii ZZL odnosnie do zasad prowadzenia rokowan,
bowiem w praktyce zawarte w art. 241(3) KP wytyczne nie wnosza zadnej wartosci dodanej,
o czym przekonalem si¢ osobiscie, uczestniczac w negocjacjach ptacowych. Z drugiej strony
za niezgodne z zalozeniami ZZL nalezy uzna¢ pozbawienie prawa wplywania na zasady wy-
nagradzania pracownikow tych firm, w ktérych nie dzialaja zwigzki zawodowe. Mam $wia-
domos$¢ genezy monopolu zwigzkowego w kwestiach wynagradzania®, jednak w obecnych
realiach przy tak niskim poziomie uzwigzkowienia, utrzymywanie fikcji prawnej, ze tematy-
ka ta jest wynikiem dialogu spofecznego*, wydaje si¢ nie do zaakceptowania.

3. RESTRUKTURYZACJA ZATRUDNIENIA

Restrukturyzacja zatrudnienia to ostatni opisywany w tym opracowaniu obszar prawa
pracy, ktéry, moim zdaniem, wymaga wykorzystywania teorii zarzadzania w szerokim tego
sfowa znaczeniu, w tym réwniez teorii ZZL. Jest to szczegdlnie widoczne w przypadku zwol-
nien grupowych oraz przejécia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce. Pra-
wo pracy co prawda nie zajmuje si¢ bezposrednio samymi decyzjami biznesowymi, chociaz
w pewien sposéb sie do nich odnosi. Nalezy bowiem wskaza¢, ze w przypadku obydwu wy-
miennych wyzej proceséw, przepisy wymagaja od pracodawcow przekazania na ten temat
informacji zwigzkom zawodowym (odpowiednio art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw? (dalej: ZwolGrupU) oraz art. 26(1) ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
o zwigzkach zawodowych*® (dalej: ZwZawU). Natomiast w przypadku planowania zwolnien
grupowych w organizacjach, w ktorych nie dzialajg zwiazki zawodowe, informacja na ten
temat jest przekazywana przedstawicielom pracownikéw wylonionym w trybie przyjetym
u danego pracodawcy - art. 2 ust. 7 ZwolGrupU). Niezaleznie od tych przepiséw obowigzek
przekazywania przez pracodawce radzie pracownikéw informacji zwigzanych z potencjalna
restrukturyzacjg zatrudnienia wynika z art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o infor-
mowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji*” (dalej: InfoPracU).

2t Patrz: D.D. Dubois, W.J. Rothwell, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi oparte na kompetencjach, Gliwice 2008.
2 Patrz: K. Walczak, Funkcje wynagrodzen w spolecznej gospodarce rynkowej — teoria i praktyka, [w:] Studia
z zakresu prawa pracy, red. A.M. Swigtkowski, Krakéw 2012, s. 109 i n.

» Szerzej patrz: K. Walczak, Kompetencje zwigzkow zawodowych w zakresie ksztattowania wynagrodzet i przy-
znawania innych swiadczen, [w:] System prawa pracy, t. V: Zbiorowe prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa
2014,s. 448 in.

24 Patrz: art. 77(1) oraz 77(2) § 3 KP.

» Dz.U.z2018 1., poz. 1969, ze zm.

% Dz.U.z2019r, poz. 263, ze zm.

¥ Dz.U. Nr 79, poz. 550, ze zm.
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Jezeli wymogi prawa majg mie¢ jakis$ praktyczny sens, a nie ogranicza¢ si¢ do ,,prostego” ich
stosowania bez glebszej refleksji, to informacja przekazywana przedstawicielom pracownikéw po-
winna by¢ dla nich zrozumiata. Jest to niezbedne, aby mogli oni podejmowac racjonalne decyzje
stuzace w pierwszym rzedzie interesom pracownikow, ale z drugiej strony majace na celu réwniez
dobro organizacji, w ktorej sa zatrudnieni. Dlatego tez przekazanie informacji zwigzkom zawo-
dowym, ktdre najczesciej moga korzysta¢ z zaplecza eksperckiego, a ich dziatacze powinni mie¢
odpowiednig wiedze wynikajacg albo z wlasnego doswiadczenia albo ze szkolen, daje pewna na-
dzieje®®, ze moga by¢ one przeanalizowane w racjonalny sposob i w wyniku tego w dalszej kolejno-
$ci by¢ podstawg do faktycznego dialogu. Tego za$ w Zaden sposob nie zapewniaja regulacje wska-
zujace, ze partnerem pracodawcy do rozméw moga by¢ wskazani wyzej przedstawiciele wybrani
na poziomie organizacji. Nie zaklada si¢ bowiem nawet teoretycznie, Ze majg oni lub tez moga
mie¢ wiedze niezbedna dla podejmowania decyzji lub chociazby prezentowania pogladéw zatogi,
ktére poza warstwa roszczeniowa opieralyby sie na racjonalnych, zwlaszcza z punktu widzenia
ekonomicznego, przestankach?®. Szczegélnie ta dysfunkcja pokazata sie w trakcie pandemii koro-
nawirusa, kiedy to dla uzyskania dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw w celu zapobie-
zenia ich zwolnieniom, niezbedne bylo zawarcie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, a w
przypadku ich braku z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u dane-
go pracodawcy. Przy czym w przypadku trudnosci w przeprowadzeniu wyboréw przedstawicieli
pracownikéw z powodu COVID-19, w szczegdlnosci wywolanych nieobecnoscig pracownikéow,
trwajacym przestojem lub wykonywaniem przez czes¢ pracownikéw pracy zdalnej, porozumienie
to moglo by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéw wybranymi przez pracownikéw uprzed-
nio dla innych celéw przewidzianych w przepisach prawa pracy®. Jak wida¢, przy takim podejsciu
jakakolwiek merytoryczna dyskusja przy braku odpowiedniej wiedzy przedstawicieli pracowni-
koéw, a takze braku ich faktycznego umocowania przez zaloge do reprezentowania jej intereséw
w konkretnej sprawie, jest iluzoryczna. Wydaje sie w zwigzku z tym, ze réwniez w celu wlasciwego
podejécia do zarzadzania organizacja, w przypadku braku zwigzkéw zawodowych przedstawiciele
pracownikéw powinni by¢ odpowiednio przygotowani do negocjacji z pracodawca. Jest to, moim
zdaniem, o tyle istotne, ze sam Kodeks pracy niezaleznie od ,,przepiséw covidowych” przewiduje
podobne instytucje prawne, jakimi sg zawieszenie odpowiednio postanowien ukladéw zbioro-
wych pracy (art. 241(27) KP) zakladowych Zrédet prawa pracy (art. 9(1) KP) oraz uméw o prace
(art. 23(1a) KP). Co prawda do czasu wybuchu pandemii koronawirusa przepisy te nie byly stoso-
wane zbyt czgsto, ale skoro takie porozumienia z mocy prawa odbieraja pracownikom uprawnie-
nia bez pytania ich o zdanie, to oczekiwanie merytorycznej wiedzy przedstawicieli pracownikow,
ktérzy beda sie na to godzili, wydaje si¢ bezdyskusyjne. Dlatego tez majac $wiadomos, ze rady
pracownikéw nie sg cialem powszechnie istniejagcym, wydaje mi sie, ze w przypadku braku zwigz-
kéw zawodowych, tam gdzie one istnieja, powinny by¢ automatycznym reprezentantem zatogi’'.

# Ktéra oczywiscie nie zawsze si¢ sprawdza, o czym $wiadcza zresztg moje osobiste doswiadczenia.

» Lepiej w tym wzgledzie wyglada sytuacja z cztonkami rady pracownikéw, ktérzy, jak wskazuje art. 9 ust.
2 InfoPracU, musza przepracowaé u pracodawcy nieprzerwanie co najmniej rok, chyba ze pracodawca dziala
krocej. Ponadto zgodnie z art. 15 tej ustawy rada pracownikéw moze korzysta¢ z pomocy oséb posiadajacych
specjalistyczng wiedzg.

% Art. 15g ust. 11 pkt 4 oraz art. 15gb ust. 6 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwiazaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz
wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. z 2020 r., poz. 1842, ze zm.).

U Szerzej patrz: G. Orlowski, K. Walczak, Zatoga a rada pracownikéw, [w:] Informowanie i konsultacja pracow-
nikéw w polskim prawie pracy, red. A. Sobczyk, Krakéw 2008, s. 103 i n.
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Ich czlonkowie potencjalnie posiadajg bowiem wiekszg wiedze merytoryczng niz ,,zwykli” pra-
cownicy, chociazby ze wzgledu na zaktadowy staz pracy, moga korzystac ze wsparcia ekspertow,
a ponadto maja wynikajace z art. 17 InfoPracU gwarancje ochronne zapewniajace im wiekszg nie-
zalezno$¢ od pracodawcy, czego nie mozna powiedzie¢ formalnie o innych przedstawicielstwach
wylonionych w tzw. trybie zakladowym™.

PODSUMOWANIE

Zdaje sobie sprawe, ze tezy postawione w niniejszym opracowaniu moga, w $wietle opraco-
wan naukowych Profesora B.M. Cwiertniaka, ktéremu poswiecona jest niniejsza monografia,
by¢ uznane za kontrowersyjne, a dla wielu Czytelnikéw wrecz obrazoburcze. Tak jednak nie
jest. Sktadajac hotd Dostojnemu Jubilatowi i uznajac jego istotny wkiad w rozwéj doktryny pra-
wa pracy, pragne jedynie pokazac, ze podejscie do ,,uprawiania nauki” moze by¢ réznorodne,
dodajac dyskursowi w ramach tej nauki wiekszego kolorytu i poszerzajac jego zakres przed-
miotowy. Nie przesadza to natomiast w zaden sposob, ktore z podejs¢ jest wasciwsze. Nie jest
to zresztg tylko mdj poglad, bowiem jak wskazywat juz przed ponad 10 laty J. Stelina, w jury-
sprudencji kontynentalnej przewaza nadal tradycyjne - z reguly pozytywistyczne — podejscie
do badania prawa i zjawisk prawnych. Inaczej jest w doktrynie i judykaturze amerykanskiej,
zwlaszcza w ramach cytowanej na poczatku tego opracowania ekonomicznej analizy prawa®.
Dlatego tez niezaleznie od podejscia do interpretacji prawa najwazniejsze jest, aby bylo ono
zgodne z cytowang na poczatku tego tekstu paremig Ulpianusa Ius est ars boni et aequi.

Bibliografia

Bak E., Elastyczne formy zatrudnienia, Warszawa 2006.

Burczak K., Debinski A., Jorica M., Laciriskie sentencje i powiedzenia, Warszawa 2018,

Carrell M.R., Heavrin C., Labor Relations and Collective Bargaining. Private and Public Sectors, Boston 2013.
Cooter R., Ulen T., Ekonomiczna analiza prawa, Warszawa 2009.

Davenport T.H., Zarzgdzanie pracownikami wiedzy, Krakéw 2007.

Dubois D.D., Rothwell W.J., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi oparte na kompetencjach, Gliwice 2008.
Lefranc G., Histoire du travail et des travailleurs, Paris 1957.

Ortowski G., Walczak K., Zatoga a rada pracownikéw, [w:] Informowanie i konsultacja pracownikéw
w polskim prawie pracy, red. A. Sobczyk, Krakow 2008.

Quinn Mills D., Labor - Management Relations, New York 1986.
Sikorski C., Kultura organizacyjna, Warszawa 2006.

> Chociaz osobiscie jestem zdania, ze taka ochrona nalezy im si¢ analogicznie jak w przypadku innych uregu-
lowanych w przepisach przedstawicieli, co mozna wyprowadzi¢ z art. 3 ratyfikowanej przez Polske konwencji
Nr 135 MOP dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przyznania im ulatwien,
przyjetej w Genewie dnia 23 czerwca 1971 r. (Dz.U. z 1977 ., Nr 39, poz. 178). Szerzej patrz: K. Walczak, Zbio-
rowe prawo pracy. Aspekty prawa migdzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004, s. 143.

3 ]. Stelina, Prawo pracy a kryzys gospodarczy, PiP 2010, nr 3, s. 17.



146 ROCZNIKI ADMINISTRACJI I PRAWA. ROK XXI, ZESZYT SPECJALNY

Skapski M., Przedmiot i podmioty prawa pracy, [w:] Prawo pracy, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010.
Stelina J., Prawo pracy a kryzys gospodarczy, PiP 2010, nr 3.

Walczak K., Funkcje wynagrodzer w spotecznej gospodarce rynkowej — teoria i praktyka, [w:] Studia z za-
kresu prawa pracy, red. A.M. Swigtkowski, Krakéw 2012.

Walczak K., Kompetencje zwigzkow zawodowych w zakresie ksztattowania wynagrodzen i przyznawania
innych Swiadczen, [w:] System prawa pracy, t. V: Zbiorowe prawo pracy, red. K.-W. Baran, Warszawa 2014.

Walczak K., Pojecie flexicurity w realiach polskich. Co nalezy zrobic, aby lepiej odpowiadato wyzwaniu
rozwoju potencjatu spotecznego II dekady XXI wieku, [w:] Rozwdj potencjatu spolecznego organizacji -
wyzwania w XXI wieku. Ksigga Jubileuszowa z okazji siedemdziesigtej rocznicy urodzin Profesora Mariana
Dobrzyriskiego, red. K. Klincewicz, W. Grzywacz, Warszawa 2012.

Walczak K., Pojecie placy godziwej w ujeciu multidyscyplinarnym, [w:] Prawo pracy. Refleksje i poszukiwa-
nia. Ksigga Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Usciniska, Warszawa 2013.

Walczak K., Regionalizacja wynagrodzen a zasada niedyskryminacji pracownikéw, ,Gdanskie Studia
Prawnicze” 2013, t. XXX.

Walczak K., Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym obowigzkiem pracodawcy, MoPr 2004, nr 9.

Walczak K., Wplyw globalizacji i ogélnoswiatowego kryzysu na podstawy i warunki zatrudnienia. Wy-
zwania dla polskiego prawa pracy, [w:] Wspélczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spolecznych.
XVIII Zjazd Katedr i Zakladéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spolecznych, Warszawa 26-28 maja 2011, red.
L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa 2011.

Walczak K., Zbiorowe prawo pracy. Aspekty prawa miedzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004.



