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I. ARTYKULY

WLODZIMIERZ PIOTROWSKI

REFLEKSJE NA TEMAT USTROJU PRACY

1. UWAGI WSTEPNE

1.1. Truizmem jest stwierdzenie, ze ustréj pracy jest rdzeniem ustroju
spoteczno-gospodarczego, wszelako przypomnienie tej oczywistosci wydaje
sie konieczne dla zwrocenia uwagi na jego role w ustroju panstwa. Nie jest
ona bowiem doceniana ze strony nauk zajmujgcych sie stosunkami pracy,
zwlaszcza nauki o polityce spotecznej i nauki prawa pracy, ktére zajmujac
sie wybranymi jego elementami lub aspektami mniej za$ jako catoscig, nie
dostrzegajg jego mankamentow, zwiaszcza nieadekwatnosci jego rozwigzan
szczegotowych do zasad globalnego ustroju spoteczno-gospodarczego i poli-
tycznego. Takie rozbieznosci nigdy nie sg korzystne dla panstwa i jego obywateli,
a w okresie trwajgcego procesu przeksztatcen nasuwaé¢ muszg watpliwosci
czy proces ten przebiega prawidtowo.

Dlatego celowa wydaje sie proba spojrzenia na niektdre instytucje pra-
wa pracy i ich funkcjonowanie w aspekcie ich roli i znaczenia w ustroju
panstwa. Poniewaz pojecie ustroju pracy nie znajdowato dotad szerszego
zastosowania w nauce prawa pracy, konieczna wydaje sie préba jego okre-
Slenia.

Jesli przez ustroj pracy, wstepnie i najogélniej okreslajac to pojecie,
rozumie¢ bedziemy nie tylko normy okreslajace catoksztatt stosunkéw pra-
cy i stosunkéw z nimi Scisle zwigzanych na wszystkich poziomach ich
wystepowania oraz ich zalozenia aksjologiczne, znajdujgce wyraz w nor-
mach ustawy zasadniczej, okreslajgcych ustr6j panstwa, a zwilaszcza
w normach dotyczacych tzw. podstawowych praw socjalnych, to w literatu-
rze z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej, nie fatwo wskaza¢ opraco-
wania podejmujgce tak rozumiang problematyke.

W dorobku nauki prawa pracy, zaréwno polskiej jak i obcej, istnieje co
prawda wiele warto$ciowych opracowan postrzegajacych instytucje prawa
pracy jako elementy ustroju pracy, co tyczy sie zaréwno stosunkdéw indywi-
dualnych jak i stosunkéw zbiorowych. Opracowania te sg niewatpliwie
konieczne dla formutowania ocen dotyczacych catosci, jaka jest ustroj
pracy.

1.2. W zwigzku z tym, ze ustroj pracy jest z jednej strony determino-
wany przez ustréj spoteczno-gospodarczy i w pewnym stopniu takze przez
ustroj polityczny z drugiej - jego zmiany, jak dowodzi najnowsze do$wiad-
czenie Polski sprzed 20 lat, majg istotny wptyw na losy wymienionych tu
ustrojow, marginalizacja tej problematyki czy tez redukowanie jej proble-
moéw do tzw. wspotczesnej ,kwestii robotniczej” w literaturze z zakresu
nauki o polityce spotecznej [Rajkiewicz] nie wydaje sie usprawiedliwione.
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Co prawda socjologia od dawna zajmuje sie problematyka stosunkéw
pracy w spos6b bardziej catosciowy niz nauka prawa pracy, ale zaintereso-
wania tej dyscypliny nauki koncentrujg sie wokdt stosunkéw pracy w okre-
slonych gateziach zycia spoteczno-gospodarczego (industrial relations).

Wydaje sie, ze badania ustroju pracy, jego ksztaltu oraz procesu prze-
ksztatcenn i jego rzeczywistego funkcjonowania, zastugiwac¢ powinny nie
tylko na uwage bezposrednio zainteresowanych grup intereséw tj. kapitatu
i pracy, ale takze czynnikéw odpowiedzialnych za stan paristwa, zwlaszcza
partii politycznych, ktére w rozwinietych demokracjach zachodnich maja
w swoich doktrynach politycznych zapisanag okreslong koncepcje ustroju
pracy. Ustréj ten wszak, podobnie jak ustroj globalny, jest nie tylko
dzietem okres$lonych obiektywnie dziatajacych sit, lecz takze rezultatem
woli politycznej, ktérej artykutowanie i realizacja sa naturalng powinno-
Scig partii politycznych. Ponadto nie nalezy zapominaé, Zze jego stan,
a zwlaszcza stopien jego adekwatnosci z zasadami ustroju spoteczno-gos-
podarczego i politycznego sa koniecznym warunkiem stabilizacji wewne-
trznej panstwa.

1.3. Dlatego nie bez powodu pojecie ustroju pracy pojawito sie w pis-
miennictwie socjaldemokratycznym juz na poczatku XX wieku [Potthoff],
gdy oOwczesne stosunki pracy trafnie odzwierciedlaly niedostatki ustroju
spoteczno-gospodarczego i politycznego. Nie jest takze dzietem przypadku,
ze problemy ustroju pracy nie miaty prawa obywatelstwa w nauce prawa
pracy, a dostrzegali je jedynie autorzy opracowan z zakresu nauki spotecz-
nej Kosciota katolickiego [Strzeszewski],

Problemy ustroju pracy sg bowiem istotnym elementem tej doktryny
[.,Laborem exercens”, Strzeszewski], ktora nie tai swego krytycznego sto-
sunku do liberalnych koncepcji ustroju spoteczno-gospodarczego, zwhaszcza
liberalnego ustroju pracy.

Potrzebe wigkszego niz dotad zainteresowania ze strony nauk spotecznych
problematyka ustroju pracy, ktéry w parnstwach Srodkowo-europejskich
w zwigzku z zasadniczg zmiang ustroju spoteczno-gospodarczego i politycz-
nego przechodzi proces bolesnych zmian, uzasadniajg ponadto dwa wazkie
wyzwania. Pierwszym jest wyzwanie zwigzane z poglebieniem procesu
integracji europejskiej, drugim za$ globalizacja w sferze gospodarki, ktéra
stawia pod znakiem zapytania wiele dotychczas, jak sie wydawato, dobrze
funkcjonujacych instytucji zycia spoteczno-gospodarczego i politycznego, ktdre
zdaniem neoliberatéw wymagajg zasadniczych zmian w sferze ustroju pra-
cy, co w praktyce oznacza¢ ma odejscie od wypracowanych z mozotem,
w ciggu XX wieku, rozwigzan godzacych prawo wiasnosci prywatnej srodkéw
produkcji i wolnosci gospodarowania z poszanowaniem podmiotowosci pra-
cownikow wihasnosci tej pozbawionych. W Europie oznaczato by to powr6t do
XIX-wiecznych rozwigzan w zakresie ustroju pracy.

Nie moze dla Europejczykéw mie¢ wiekszego znaczenia to, ze owe
XIX-wieczne wzorce sg wcigz zywe w Stanach Zjednoczonych A.P. [Kolasin-
ski], ktérych Konstytucja gwarantuje pracodawcom nieograniczone wiadz-
two w sferze stosunkdw pracy i catkowitg swobode doboru i zwalniania
pracownikéw zgodnie z zasadg ,hire and fire”. Ochrone stabilizacji zatrud-
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nienia zapewnig jedynie, i to w nader ograniczonym zakresie, postanowie-
nia uktadéw zbiorowych pracy [Beck],

Neoliberalne koncepcje ustrojowe nie cieszg sie w Europie i w Japonii
powszechng aprobatg, co wiecej, nawet zagorzali jej zwolennicy dostrzega-
jac jej negatywne skutki spoteczne stajg sie jej zdecydowanymi krytykami.
Przyktadem takiej postawy jest John Gray, kiedy$ bliski wspotpracownik
Margareth Thatcher, obecnie jeden z bardziej aktywnych krytykoéw, zarzu-
cajacy neoliberatom sprzecznos$¢ z pogladami klasykdéw liberalizmu [Gray],

W parnistwach nalezacych do Unii Europejskiej po Uktadach z Maastricht,
Amsterdamu i Nicei, wyraznie widoczne jest dgzenie do uzupetnienia inte-
gracji gospodarczej budowaniem wspolnej polityki spotecznej, okreslanej
mianem ,wspdlnej przestrzeni spotecznej”, w ramach ktérej podejmowane
sg wysitki zmierzajgce do tworzenia zrebdéw europejskiego ustroju pracy
poprzez europeizacje stosunkéw pracy i tworzenie ponadnarodowych struk-
tur tych stosunkéw [Blanpain, Platzer, Hamerijck, Swigtkowski].

Jakkolwiek dotychczas rozwigzania probleméw spotecznych stanowity
w EWG funkcje integracji gospodarczej i podejmowano proby ich rozwigzy-
wania tylko w zakresie niezbednym dla realizacji wspolnej polityki gospodar-
czej przejawiajgcej sie w swobodnym transferze kapitatu, towaréw i ustug
(zasobow pracy), to dorobek w tym zakresie jest niematy [Blanpain, Matey,
Florek].

Stworzenie ,wspoélnej przestrzeni spotecznej” wymagaé bedzie takze
stopniowego zblizania ustroju pracy w panstwach czionkowskich, ktory
charakteryzuje sie znacznym zréznicowaniem. Pierwszym sygnatem Swiad-
czacym o dojrzewaniu wsrdd panstw czionkowskich UE zrozumienia dla
potrzeby integracji w zakresie ustroju pracy jest niewagtpliwie dyrektywa
nr 94/4A5AVE Rady z dnia 22.09.1994 r. dotyczgca tworzenia europejskich
rad zaktadowychl, ktéra rodzita sie z wielkimi oporami [Platzer, Wratny],

1.4. Od pewnego czasu pojecie ,ustroju pracy” zaczyna by¢ dostrzegane
jako uzyteczna kategoria w literaturze polskiej [Kolasinski, Piotrowski,
Zielinski] i niemieckiej [Ramm], cho¢ sposob jego rozumienia jest nader
zroznicowany. W opracowaniach podejmujgcych proby globalnego postrze-
gania problematyki stosunkéw pracy mozna zauwazy¢ przekonanie, iz ter-
min ustroj pracy nie jest najbardziej poprawnym okresleniem globalnego
ujmowania probleméw stosunkéw pracy, skoro zamiast tego pojecia lansuje
sie takie okreslenia jak: ,tad pracy” [Salwa] lub ,porzadek pracy” [Zielin-
ski], uzupetniane niekiedy odpowiednim przymiotnikiem np. ,nhowy”, ,de-
mokratyczny” lub ,spoteczny”.

Charakter i ramy tej wypowiedzi nie pozwalajg na bardziej szczegoto-
wa ocene poprawnosci wymienionych tu okreslen, ograniczymy sie przeto
tylko do zwrdcenia uwagi na to, ze zaréwno ,tad pracy”, jak i ,porzadek
pracy” zawierajg wyraznie ocenny charakter i to z pozytywnym tadunkiem
tresci. Dlatego nie wydajg sie one dogodne dla krytyki ich desygnatéw.

1 Tekst polski: Dokumenty Zrédtowe Instytucji Wspélnot Europejskich w zakresie prawa socjalnego,
w opracowaniu A. M. Swigtkowskiego i H. Wierzbinskiej, Krakéw 1999, s. 557.
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Ocennego charakteru pozbawiony jest termin ,ustréj pracy”. Dlatego
w dalszych uwagach bedziemy postugiwac sie tym okresleniem.

1.5. Pojecie ustroju pracy nie wyklucza oczywiscie mozliwosci klasyfi-
kacji okreslonych stosunkéw pracy wedtug dowolnych kryteriéw takich jak
typy, odpowiadajgce okreslonym typom systemoéw wiasnosci, czy rodzaje ze
wzgledu na charakter stosunkéw politycznych (demokracji lub jej brak)
[Strzeszewski].

Warto przypomnieé, ze nie zawsze blizsze okres$lenie typu lub rodzaju
ustroju pracy ma na celu podkreslenie jego rzeczywistego charakteru, gdyz
niekiedy stuzy jego maskowaniu.

Tak bylo zaréwno z ustrojem faszystowskich Niemiec, oficjalnie zwa-
nym ,porzadkiem narodowej pracy” (Ordnung der nationalen Arbeit), jak
i z ustrojem pracy panstw realnego socjalizmu, w ktorych omawiane tu
kwestie ustroju pracy okreslano mianem ,systemu socjalistycznych stosun-
kéw pracy” (tak art. 1 Kodeksu pracy w wersji sprzed nowelizacji z 1996 r.),
czy w samorzadowym modelu jugostowianskim, w ktérym ,system pracy
zespolonej” byt uwazany za fundament catego systemu spoteczno-politycznego,
ktory wyrdzniat éwczesng Jugostawie jako panstwo jakoby urzeczywistnia-
jace a nie tylko proklamujgce zasady socjalizmu, co Jugostowianie zarzuca-
li innym panstwom socjalistycznym.

1.6. Wypada takze zauwazy¢, ze problematyka ustroju pracy poruszana
jest juz w niektdérych podrecznikach z zakresu prawa pracy [Kolasiniski], co
prawda ogranicza sie ona do kwestii partycypacji pracownikéw w podejmo-
waniu decyzji dotyczacych przedsiebiorstwa, co wydaje sie pewnym uprosz-
czeniem i blizsze jest funkcjonujgcemu od wielu lat w Niemczech pojeciu
ustroju zakiadu pracy (Betriebsverfassung)2. Dlatego celowe wydaje sie
podjecie proby blizszego okreslenia tego pojecia.

1.7. W zwigzku z istnieniem obok stosunkéw pracy nawigzywanych
pomiedzy pracodawcyg i jego indywidualnym pracownikiem takze stosun-
kéw zbiorowych, tgczgcych ogdt pracownikow, czyli zatoge, z jej pracodawca
oraz stosunkéw pomiedzy organizacjami pracownikéw i pracodawcoéw na
wszystkich mozliwych ptaszczyznach ich wspétdziatania, a wiec zaréwno
ponadzaktadowych (regionalnych, branzowych) jak i ogélnokrajowych,
a takze w ramach struktur ponadpanstwowych (np. w UE) czy miedzyna-
rodowych, racjonalne wydaje sie rozréznianie wezszego i Szerszego rozu-
mienia ustroju pracy.

Ustrdj pracy w waskim znaczeniu - to ogdét norm prawnych oraz war-
tosci okreslajacych catoksztalt stosunkéw zwigzanych z wykonywaniem
pracy w celu zarobkowym3. Do wartosci, ktore strony akceptuja badz
odrzucajg, nalezatoby z jednej strony zaliczyé: swobode doboru pracownika
(tj. nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy), wiasnos¢ i inne dobra
niemajatkowe (wtasnos¢ intelektualng, dobra osobiste, wizerunek firmy -

2 Betriebsverfassungsgesetz w wersji z dnia 23 XII 1988 r. (BGB1 I, s. 1).

3 Watpliwosci budzi¢ moze kwestia czy chodzi tylko o tzw. prace podporzadkowang czy tez tzw. samoza-
trudnienie. Wykonywanie pracy zarobkowej na podstawie uméw cywilno-prawnych, bo na tym polega owo
samozatrudnienie, wigze sie z takim samym jak pracowniczy, statusem spotecznym i gospodarczym, z jedno-
czesnym ponoszeniem ryzyk, ktére nie obcigzaja pracownika, lecz pracodawce.
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pracodawcy), a z drugiej strony: wolnos¢ pracy, godziwe wynagrodzenie,
podmiotowos¢ i godnos¢ pracownika, zycie (bezpieczenstwo pracy) i zdrowie
pracownika, a takze obowigzki pracownika zwigzane z jego statusem poza-
pracowniczym (rodzinnym, spotecznym i obywatelskim), jak réwniez okreslony
poziom bezpieczenstwa spotecznego, wyrazajgcy sie w zapewnieniu trwato-
éci zatrudnienia w zakresie wyznaczonym przez cel dziatalnosci pracodaw-
cy czy w prawie do $Swiadczehn kompensujacych utrate wynagrodzenia, zycia
lub zdrowia.

Szersze zas$ rozumienie ustroju pracy obejmowato by oprécz catoksztal-
tu stosunkoéw indywidualnych takze ogdt wzajemnych stosunkéw pomiedzy
samymi pracownikami w zwigzku z wykonywaniem pracy zarobkowej oraz
ich stosunki jako cztonkéw grupy (tj. zalogi) z pracodawcg, a takze stosunki
ich organizacji i organdw przedstawicielskich z pracodawcg i jego wspot-
pracownikami oraz organizacjami, instytucjami dziatajgcymi poza miej-
scem wykonywania pracy, ktére nie bedac stronami zastugujg na miano
uczestnikow stosunkéw pracy.

Aksjologiczne zatozenia tych stosunkéw wyznaczajg: zasada solidarno-
sci, wzajemne poszanowanie stusznych intereséw partnerow, w razie ich
kolizji poszukiwanie rozwigzania poprzez kompromis uzyskiwany w drodze
dialogu, przestrzeganie obowigzujgcego prawa i nie sieganie do Srodkéw
pozaprawnych.

Istotnym elementem tak rozumianego ustroju pracy jest stosunek pan-
stwa do partneréw stosunku pracy. Rola jaka paristwo odgrywa w stosunkach
pracy, stanowi obok stosunkéw wiasnosciowych istotny czynnik charaktery-
Zujacy typ ustroju pracy.

W gospodarce rynkowej panstwo stara sie ogranicza¢ swojg role jako
pracodawcy bezposredniego w sferze gospodarki, pozostaje nim jednak
w sferze ustug publicznych, w dziedzinie administracji oraz ochrony po-
rzadku i bezpieczenstwa. Dlatego nie jest i nie moze by¢ ono indyferentne
wobec ksztattu ustroju pracy oraz sposobu jego funkcjonowania. Co sie zas
tyczy gospodarki prywatnej, to zasada partnerstwa spotecznego wymagata-
by zachowania neutralnosci, przynajmniej w zakresie konfliktow miedzy
partnerami spotecznymi.

Nie jest to wymdg tatwy do realizacji, jesli uwzgledni sie powinnosci
panstwa w zakresie ochrony stabszego partnera stosunku pracy, jakimi
w indywidualnych stosunkach sg z reguty pracownicy. Problem neutralno-
Sci panstwa w stosunkach pracy od szeregu juz lat zaprzata uwage nauki
niemieckiej [Seiter] i dzieki jej sugestiom ustroj pracy w Niemczech cha-
rakteryzuje daleko posunieta neutralno$¢ panstwa wobec partneréw spo-
tecznych. Niestety nie mozna powiedzieé¢, aby takg ceche miat juz ustrgj
pracy w Polsce, co wiecej, trudno dostrzec aby nauka i liczace sie sity
polityczne postrzegaly ja jako wartos¢ pozagdang w stosunkach pracy.

18. Dla petnego i prawdziwego obrazu stosunkéw pracy nie wystarcza
wiedza o samych formalnych relacjach pomiedzy stronami i uczestnikami
tych stosunkéw. Niezbedna jest takze wiedza o zakresie i stopniu akcepta-
cji systemu wartosci przez strony i uczestnikdéw stosunkéw pracy, ktory
znajduje wyraz w tresci norm prawnych, oraz o zakresie ich realizacji.
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Dlatego celowe wydaje sie dostrzeganie oprécz formalnego ustroju, takze
rzeczywistego ustroju pracy, podobnie jak nauka prawa konstytucyjnego
rozroznia obok konstytucji formalnej takze konstytucje realna. Realny
ustrgj pracy to niewatpliwie domena socjologii pracy i nauk politycznych.
Rozbieznos¢ formalnego i rzeczywistego ustroju pracy byta charakterysty-
czna dla ustroju pracy w Polsce w latach 1945 - 1989 i stala sie ona
przyczyna konfliktu, ktory zakonczyt sie zasadniczym przeksztatceniem
tego ustroju.

1.9. Badajgc ustroj pracy nie mozna traci¢ z pola widzenia podmiotow,
ktore nie bedac stronami stosunkéw pracy, odgrywaja w nim niekiedy
pewng role, ktéra mozna by okresli¢ jako role uczestnika. Chodzi tu o pod-
mioty zainteresowane funkcjonowaniem stosunkéw pracy z uwagi ha ich
skutki gospodarcze i spoteczno-polityczne. Do takich podmiotéw nalezy
oprocz panstwa, a wiec zaréwno wladzy ustawodawczej, wykonawczej i sa-
downiczej oraz samorzadu terytorialnego, takze samorzady zawodowe oraz,
gdy chodzi o stosunki pracy wystepujace w skali szerszej niz parnstwo
takze organizacje miedzynarodowe, takie jak: Organizacja Narodéw Zjed-
noczonych i jej agendy, jak Miedzynarodowa Organizacja Pracy i regional-
ne organizacje panstw jak Unia Europejska.

Reasumujac powyzsze uwagi, nalezy stwierdzié¢, ze pojecia ustroju pracy
nie nalezy ogranicza¢ tylko do problemoéw wspoétstanowienia przez pracow-
nikoéw, lecz odnie$¢ do og6tu czynnikéw determinujacych pozycje prawng
i faktyczng oraz role stron i uczestnikdéw procesu pracy, do ktérych zalicza-
my nie tylko pracodawcdéw i pracownikoéw oraz ich organizacje, lecz takze
podmioty nie bedgce stronami stosunkéw pracy, lecz zainteresowane ich
niezaktdconym przebiegiem.

1.10. Europejska koncepcja ustroju pracy [Blanpain], w przeciwien-
stwie do pogladéw ksztaltujgcych stosunki pracy w USA [Beck], zakiada,
ze pokoj spoteczny, ktory jest niezbednym warunkiem rozwoju gospodarcze-
go, zalezy nie tylko od poziomu wynagrodzenia za prace, lecz takze wielu
innych, istotnych elementéw ustroju pracy, zwiaszcza respektujacych pod-
miotowo$¢ pracownika w procesie pracy i dopuszczenie jego organdw
przedstawicielskich do uczestniczenia w okreslonym zakresie w podejmo-
waniu decyzji dotyczacych pracy. Cho¢ tak rozumiany ustrdj pracy wigze
sie z pewnym ograniczeniem uprawnienn wiascicielskich pracodawcéw, jest
ceng ktora sie optaca.

Cechg wspdlng ustroju pracy w wiekszosci wspotczesnych panstw euro-
pejskich, ktére akceptujg Europejskg Karte Spotecznad stanowigca podstawe
aksjologiczng prawa pracy tych panstw, jest, oprocz katalogu zapisanych
tamze wartosci determinujgcych tres¢ prawa dotyczacego indywidualnych
stosunkéw pracy, takze akceptacja zasady partnerstwa spotecznego (art. 5
i 6), co prawda niezupetnie jednolicie interpretowanej i realizowanej w sposob
zroznicowany.

4 Zob. Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r., ratyfikowana
przez Polske dnia 10 czerwca 1997 r. (Dz. U. Nr 8/99, poz. 67), oraz art. 2 Protokotu dodatkowego do EKS
z dnia 5 maja 1988 r.
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Mozna wyrézni¢ co najmniej dwie metody zapewnienia realizacji part-
nerstwa spotecznego. Jedng jest metoda prawa pracy (niektérzy mowig
prawa prywatnego) postugujgca sie instytucjg ukladoéw zbiorowych pracy,
w ktérych partnerzy spoteczni sami okreslajg zakres swoich obowigzkdéw
oraz granice udzialu zwigzkéw zawodowych jako organdéw przedstawiciel-
skich pracownikéw w ksztattowaniu warunkéw zatrudniania i wynagradza-
nia czy tez w podejmowaniu innych decyzji z zakresu spraw personalnych lub
organizacji pracy.

Drugg metodag urzeczywistniania idei partnerstwa jest metoda ustawo-
wa (a wiec prawa publicznego) poprzez jednostronne narzucenie partnerom
spotecznym okreslenia wzajemnych praw i obowigzkow oraz form instytu-
cjonalnych wspétdziatania pracownikéw i pracodawcow. Takie rozwigzanie
ogranicza z reguty autonomie i wynikajgce z wiasnosci wladztwo praco-
dawcow w sferze stosunku pracy na korzy$¢ pracownikow, uznajgc ich
roszczenia do okreslonej partycypacji z tytulu uczestnictwa w procesie

pracy.
Metoda pierwsza, charakterystyczna dla panistw anglosaskich, w szcze-
gblnosci stosowana jest w Anglii i Irlandii oraz innych panstwach Wspdél-

noty Brytyjskiej oraz w USA. O ile jednak w USA sama instytucja
uktadoéw zbiorowych pracy, narzucajgcych pracodawcom okreslone stand-
ardy ptac i ochrony pracownikéw, uwazana jest za maksimum realizacji
idei partnerstwa spotecznego, to w Anglii ukiady zbiorowe nie tylko okre-
$laja warunki zatrudnienia i ptac, lecz takze formy partycypacji pracowni-
kéw za posrednictwem zwigzkéw zawodowych w podejmowaniu decyzji
dotyczacych szeroko rozumianych spraw pracowniczych. Na mocy ukladow
zbiorowych funkcjonuje instytucja meza zaufania zatog (shop steward) jako
zwigzkowa kontrola zatrudniania i zwalniania pracownikéw zgodnie z za-
sada ,clothed shop” [Harrison], ktéra ulegta daleko idacej modyfikacji ale
nadal jeszcze istnieje zapewniajac pracownikom daleko idgcag ochrone trwa-
tosci zatrudnienia.

Francja zas jest panstwem, w ktérym partycypacja pracownicza jako
istotny element partnerstwa spotecznego urzeczywistnia sie zar6éwno po-
przez dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych, bedacych w niedalekiej jeszcze
przesztosci nie tylko liczacym sie partnerem pracodawcéw, lecz na skutek
powigzania z silnymi partiami lewicy, zardwno komunistycznej jak i socja-
listycznej, takze waznym czynnikiem politycznym, jak i poprzez ustawowo
okreslone formy przedstawicielstwa pracowniczego i ustanowionego ustawa
z dnia 16.04.1946 r. (delegues du personnel) oraz ustawg z dnia 22 lutego
1945 r. (comités d'entreprise) [G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier],
Rola tych ostatnich form dziatania jest we Francji jednak ograniczona
z uwagi na brak zainteresowania zwigzkéw zawodowych ich rozwojem
W reprezentacji intereséw pracowniczych.

Zapewniajg one bowiem tylko mozliwos$¢ wyrazenia przez pracownikow
ich opinii. Rozszerzenie tej formy dziatania wprowadzita uchwalona pod
wplywem strajkéw w Polsce w roku 1980 - 1981, ustawa z 28.10.1982 r.
(Loi Auroux), ktéra utatwita bezposrednie kontakty pracownikéw z ich
przetozonymi [Camerlynck].
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Zupetnie odmienny model partnerstwa spotecznego funkcjonuje w Nie-
mczech, gdzie po Il wojnie Swiatowej zrodzita sie koncepcja spotecznej
gospodarki rynkowej (soziale Marktwirtschaft) [Muller-Armack], w ktorej
partnerstwo spoteczne jest jednym z filaréw tej koncepcji.

Sytuacja powstata po klesce militarnej 11l Rzeszy umozliwita nie tylko
odbudowe demokratycznego ustroju politycznego i gospodarki rynkowej, ale
takze odbudowe zreb6w dawnego spotecznego ustroju pracy, zatozenia kté-
rego okreslita Konstytucja Republiki Weimarskiej. Ustrdj ten uksztattowat
sie w sposob szczegoélny i zapewniat poprzez regulacje zewnetrzng w znacz-
nie szerszym niz w innych parnistwach zakresie prawo wspoétstanowienia
pracownikéw o sprawach zaktaddw pracy. O ile rozwigzania prawne doty-
czgce ustroju pracy z okresu Republiki Weimarskiej podyktowane byty
obawg przed grozbg rewolucji komunistycznej i stanowity probe ochrony
status quo wihasnosci prywatnej, o tyle nawigzanie do tych rozwigzan po
Il wojnie Swiatowej nie bylo wylgcznie nastepstwem aspiracji Swiata pracy
w Niemczech, lecz takze czynnego poparcia mocarstw okupacyjnych, ktore
we wzmocnieniu pozycji zaldg pracowniczych i zwigzkéw zawodowych
widzialy instrument zabezpieczajgcy przed powtdrzeniem sie grozby fa-
szyzmu.

Cechg modelu ustroju pracy funkcjonujgcego w Niemczech jest istnie-
nie wspdélnego organu przedstawicielskiego zatogi w postaci rady zaktado-
wej zobowigzanej do wspotdziatania z pracodawca dla dobra wspolnego
i zachowania pokoju spotecznego, a zwigzkom zawodowym za$ wyznacza
sie role jako organizacji ponadzakitadowych powotanych do zawierania
uktaddéw zbiorowych pracy i kontroli ich realizacji. Ten model ustroju pra-
¢y, uwazany byt przez diuzszy czas przez nauke prawa pracy w innych
panstwach europejskich, zwlaszcza we Francji, za rozwigzanie osobliwe,
wyroste na gruncie specyficznej historii Niemiec i nie nadajgce sie do
nasladowania w innych panstwach.

Integracja w ptaszczyznie socjalnej Unii Europejskiej wydaje sie Swiad-
czy¢, ze stanowisko to ulega stopniowo zmianie. Ten fakt oraz obowigzywa-
nie do 1945 r. na Gérnym Slagsku niemieckiej ustawy z 4 lutego 1920 r.
o radach zaktadowych (Betriebsrategesetz)5 i jej oddziatywanie na Swiado-
mos$¢ pracownikow i politykéw uzasadniania retrospektywne spojrzenie na
ksztattowanie sie ustroju pracy w Niemczech i w Polsce po to, aby mozna
byto pokusi¢ sie o sformutowanie programu badawczego nad ustrojem pra-
cy i zgloszenie wnioskow de lege ferenda.

2. ZARYS EWOLUCJI USTROJU PRACY W POLSCE

2.1. Ksztattowanie nowego adekwatnego do rozwigzan europejskich ustro-
ju pracy we wspotczesnej Polsce nie jest rozdzialem zamknietym. Wpraw-
dzie Konstytucja RP w art. 2, 12, 17, 20, 24, 58, 59, 64 - 69 w sposob
jednoznaczny okresla istotne elementy ustroju pracy, ktore nie odbiegajg
od standarddéw aksjologicznych zapisanych w Europejskiej Karcie Spotecz-

6 Betriebsrategestz z dnia 4 lutego 1920 r. (RBG, s. 147) z p6zn. zm.
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nej, ale zawiera jeszcze wiele elementéw charakterystycznych dla socja-
listycznego ustroju pracy. Ten takze, cho¢ opierat sie na diametralnie prze-
ciwnych zatozeniach aksjologicznych do liberalnego ustroju pracy, przez
stosunkowo dtugi okres czasu zawierat elementy dawnego i nowego modelu
ustroju.

11 listopada 1918 r., po odzyskaniu niepodlegtosci po ponad 120-letnim
okresie zaboréw, w czasie ktorych na ziemiach polskich obowigzywato
prawo panstw zaborczych tj. Niemiec, Austrii i Rosji, podstawowym
zadaniem panstwa bylo ujednolicenie tego ustroju. Nie byto to zadanie
tatwe, gdyz ustroj pracy uksztattowany przez panstwa byt bardzo zrozni-
cowany [Swiecicki], Roznice te okre$lat nie tylko rézny stopienn rozwoju
spoteczno-gospodarczego, lecz takze znaczne roznice ustroju politycznego
tych panstw. Na terenie bylego zaboru rosyjskiego brak byto nie tylko
bardziej rozwinietej regulacji stosunkoéw pracy, poza art. 1780 Kodeksu
Napoleona, zabraniajgcym jedynie zawierania umoOw 0 prace na czas
zycia pracownika, lecz takze podstaw prawnych do dziatalnosci zwigz-
kéw zawodowych, a ubezpieczenie spoteczne pracownikéw istniato zale-
dwie w zalgzku.

Ponadto obowigzywalty jeszcze normy prawne zawierajgce relikty prawa
feudalnego, zakazujace rozwigzywania przez pracownika umow o prace bez
zgody pracodawcy i ograniczajace jego wolno$¢ wyboru rodzaju i miejsca pracy,
pod pozorem ochrony przed konkurencjg (M. Lewy, s. 22 - 23). W b. zaborze
austriackim za$ pracownikom rolnym nie stuzyla ochrona sadowa, a praco-
dawca miat prawo do stosowania wobec pracownika kary chiosty.

Dla ksztaltowania sie ustroju pracy w Polsce w okresie miedzywojen-
nym szczegdlne znaczenie miato niewatpliwie sgsiedztwo Polski z Rosja,
ogarnietg rewolucjg spoteczng proklamujacg bardzo atrakcyjnie brzmigce
dla ludzi pracy hasta: wyzwolenia spod wyzysku kapitalistycznego i przeje-
cia whadzy politycznej przez proletariat.

Kierownictwo parnstwa zdawato sobie dobrze sprawe ze znaczenia odpo-
wiedniej regulacji ustroju pracy dla zapewnienia pokoju spotecznego oraz
procesu integracji jednolitego spoteczenstwa z ludnosci zyjacej przez ponad
120 lat w réznych systemach politycznych.

Dlatego nieprzypadkowo jednym z pierwszych aktéw prawnych niepod-
legtej Polski byly: dekret Naczelnika Panstwa z dnia 23 listopada 1918 r.
0 czasie pracy , uchwata Naczelnej Rady Ludowej z 1919 r. o czasie pracy7
oraz uchwata Rady Delegatéw Robotniczych z dnia 24 listopada 1918 r.8
Byly to akty o charakterze ustrojowym, podobnie jak dekret z dnia 8 lute-
go 1919 r. w przedmiocie tymczasowych przepiséw o pracowniczych zwigz-
kach zawodowych9 czy wreszcie dekret z dnia 3 stycznia 1919 r. o inspekg;ji
pracyl0, ktora jeszcze przed odzyskaniem niepodlegtosci zostata powotana

6 Dz.P.P.P. Nr 17, poz. 42.

7 Obowigzujgca na terenach kontrolowanych przez sity Powstania Wielkopolskiego.

8 Opublikowana w ,Robotniku”. Tak: [Swiecicki].

9Dz. Pr. Nr 15/19, poz. 209.

10Dz. U. RP Nr 5, poz. 90. Dekret zastapito rozporzadzenie Prezydenta RP z 14 lipca 1927 r. (Dz. U.
Nr 67/27, poz. 590).
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przez Rade Regencyjna, stanowigcg organ wiadzy akceptowany przez nie-
mieckie wladze, okupujgce woéwczas takze tereny bylego zaboru rosyjskiego
[Swiecicki].

Te nowe uregulowania zapewnity pracownikom bytego zaboru rosyjskiego
prawo zrzeszania sie w zwigzki zawodowe, z ktorego dotad nie korzystali,
oraz uprawnienie do zawierania ukitadow zbiorowych pracy i nadzor pan-
stwa nad przestrzeganiem prawa pracy, za$ przepisy 0 czasie pracy usta-
nawiatly niespotykany nawet w wielu panstwach gospodarczo rozwinietych
wymiar czasu pracy, tj. 8 godzin dziennie i 46 godzin tygodniowo przy
jednoczesnym zakazie pracy w niedziele i Swieta, z zastrzezeniem pewnych
wyjatkéw, oraz przy zapewnieniu pracownikom doptat do wynagrodzenie
za godziny nadliczbowe w wysokosci 50 i 100% stawki godzinowej.

Polskie prawo pracy, ktore, jak sie wydaje, spetnito swa role bariery
ochronnej przed wptywami ideologii bolszewickiej, co potwierdzatl udziat
polskiego robotnika i chiopa w wojnie polsko-bolszewickiej w 1920 r.
zapewniato od poczatku swego istnienia pracownikom swobode wyboru
miejsca i rodzaju pracy, a pracodawcom doboru pracownikéw oraz rozwig-
zywania z nimi stosunku pracy. Przedmiotem szczeg6lnej ochrony staty sie
kobiety i miodocianill Kobiety korzystaty juz wowczas z 12 tygodniowego
urlopu macierzynskiego i ochrony przed rozwigzaniem stosunku pracy
(art. 16).

Urlop Wypoczynkowy12 przystugiwat pracownikom w wymiarze niespo-
tykanym nawet w panstwach bardziej od Polski rozwinietych, pracownicy
umystowi mieli bowiem prawo do ptatnego urlopu dwutygodniowego po pét
roku pracy a miesiecznego po roku pracy, robotnicy zas w wymiarze 8 dni
po roku pracy i 15 dni po trzech latach pracy.

Ten relatywnie korzystny dla pracownikéw status prawny, na ktory
sktadaty sie miedzy innymi obok wymiaru urlopu i krétszego niz w pan-
stwach zachodnich czasu pracy oraz wysokich doptat za godziny nadliczbo-
we, prawa pracownikow umystowych do wynagrodzenia w okresie trzech
miesiecy niezdolnosci do pracy i trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia
spowodowat, ze pomimo zmiany ustroju spoteczno-gospodarczego i politycz-
nego Polski po 1945 r. nadal obowigzywato dawne polskie prawo pracy
z niewielkimi zmianami. Bezposrednio po zakonczeniu Il wojny Swiatowej,
przywrécono stan prawny, zmieniony w 1933 r. w zakresie urlopéw i czasu
pracy.

Pomimo krytyki ustalonych w miedzywojniu réznic w statusie praw-
nym pracownikdéw umystowych i robotnikéw, stan ten trwat az do 1969 r.,
gdy w sposéb jednolity uregulowano uprawnienia urlopowel3, znoszac jed-
noczesnie szczeg6lne przywileje pracownikéw umystowych. Pelne zréow-
nanie robotnikéw i pracownikéw umystowych zapewnit dopiero Kodeks
pracyl4 obowigzujacy od dnia 1 stycznia 1975 r.

11 Ustawa z dnia 2 lipca 1924 r. w przedmiocie pracy mtodocianych i kobiet (Dz. U. Nr 65/24, poz. 636).

12 Ustawa z dnia 16 maja 1922 r. o urlopach dla pracownikéw zatrudnionych w przemysle i handlu
(Dz. U. Nr 40/22, poz. 334).

13 Ustawa z dnia 29 kwietnia 1969 r. o pracowniczych urlopach wypoczynkowych (Dz. U. Nr 12, poz. 85).

14 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. (tekst jedn. z 1998 r. Dz. U. Nr 21/98, poz. 94).
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Do czasu wejscia w zycie Kodeksu pracy, pomimo obowigzywania od
1952 r. prawa do pracy, ktore oznacza¢ miato prawo do zatrudnienia za
wynagrodzeniem wedtug ilosci i jakosci pracy (art. 68 Konstytucji PRL),
przez ktére nalezato rozumie¢ nie tylko prawo do otrzymania pracy, lecz
prawo do zatrudniania, a wiec takze do ochrony przed jej utratg [Jacko-
wiak], rozwigzywanie stosunkéw pracy nie podlegato ograniczeniom, ktdre
znane byly juz w wielu panstwach zachodnich, szczegélnie w Niemczech15
[Daubler]. Jedynym srodkiem ochrony prawnej mogt by¢ zarzut naduzycia
prawa przy wypowiedzeniu, ktéry orzecznictwo sgdowe uznawalo nader
rzadko.

Pewne ograniczenia przewidywaty jedynie niektdre uklady zbiorowe
pracy oraz pismo okdlne nr 47 Prezesa RM z 19 kwietnia 1960 r. w spra-
wie jedynych zywicieli rodzinl6, zalecajgce ich ochrone. Dopiero dekret
z dnia 18 stycznia 1956 r. o ograniczeniu dopuszczalno$ci rozwigzywania
uméw o prace bez wypowiedzenia oraz o zabezpieczeniu ciggtosci pracyl7
zapewnit pracownikom ochrone przed najsurowszym sposobem pozbawienia
pracy, ktérego swoboda stosowania nie harmonizowata z zasadg prawa do
pracy.

Prawdziwym za$s ewenementem byla obowigzujgca w latach 1950 - 1956
ustawa z dnia 19 kwietnia 1950 r. o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscy-
pliny pracy, ktéra opuszczenie pracy lub spéznienie do niej uznala za
przestepstwo zagrozone karg pozbawienia wolnosci.

Ograniczeniem wolnosci pracy byt takze obowigzujacy w latach 50-tych
system administracyjnego rozdzialu zasobow pracy, potgczony z obowigz-
kiem pozostawania przez czas oznaczony w stosunku pracy. Systemowi
temu podlegali absolwenci szkot wyzszych, kierowani do pracy w trybie
administracyjnym az do lat 60-tych, z tym zZe zamiast sankcji karnych
obowiazujgcych do roku 1958 Srodkiem wymuszajacym podjecie wskazanej
pracy byly sankcje finansowe w postaci obowiazku zwrotu okreslonej kwo-
ty tytutem zwrotu kosztow ksztatcenial8.

Za trwalg ceche ustroju pracy w okresie realnego socjalizmu, tj. od
1945 do 1989 r., mozna zatem uzna¢ niezgodnos$¢ szczegbtowych rozwigzan
prawnych z podstawowymi zasadami ustroju. Konstytucja PRL obiecywata
obywatelom ,utrwalanie, pomnazanie zdobyczy ludu pracujacego, umacnia-
nie i rozszerzanie praw i wolnosci obywateli” (art. 57), a ponadto prawo do
pracy za wynagrodzeniem wedtug ilosci i jakosci pracy (art. 58), prawo do
wypoczynku (art. 59) i prawo do ochrony zdrowia oraz zabezpieczenia
w razie choroby lub niezdolnosci do pracy (art. 60).

2.4. Jesli chodzi o szersze rozumienie ustroju pracy, to w okresie mie-
dzywojennym jedynym reprezentantem intereséw pracowniczych byty w zasa-
dzie tylko zwiazki zawodowe, korzystajace z peilnej swobody dziatania.
Podstawowym instrumentem ich dziatania byly uktady zbiorowe pracy,

15 Zob. obowigzujgca od 1951 r. ustawe o ochronie przed wypowiedzeniem. Kundigungsschutzgesetz
w brzmieniu z dnia 25 sierpnia 1969 r. (BGB1 | 1317).

16 M.P. Nr 36, poz. 180.

17 Dz. U. Nr 2, poz. 11.

18Tak: ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. o zatrudnieniu absolwentéw szkét wyzszych (Dz. U. Nr 8, poz. 48).
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zawierane z reguty pod presjg strajkéw. Zakres podmiotowy uktadoéw zbio-
rowych pracy oraz ich wplyw na warunki zatrudniania byt ograniczony.
Przyczyng tego byt charakter prawny uktadéw zbiorowych pracy, wigza-
cych pracodawce tylko wobec pracownikéw bedacych cztonkami zwigzku,
ktory zawart uktad (art. 445 § 1 K.z.). Dopiero ustawa z dnia 14 kwietnia
1937 r. o ukiadach zbiorowych pracy19 nadata ukiadowi zarejestrowanemu
moc wigzaca pracodawce wobec pracownikéw niezrzeszonych (art. 5 ust. 2).
Ustawa ta stanowi¢ miata gest dobrej woli dwczesnych sfer rzadzacych
wobec pracownikéw po konfliktach na tle drastycznego pogorszenia statusu
pracownikéw dokonanego w ramach sanacji gospodarki i walki z kryzy-
sem. Obok wzmocnienia znaczenia uktaddéw, przejawem zyczliwosci wobec
pracownikoéw byto ustanowienie tzw. klauzuli generalizacyjnej, pozwalaja-
cej na rozszerzenie zakresu podmiotowego ukiadu zbiorowego pracy posia-
dajgcego gospodarczo przewazajgce znaczenie (art. 21).

Klauzula ta, wyksztatcona na gruncie niemieckiego prawa pracy z okresu
Republiki Weimarskiej, stanowi skuteczny instrument polityki spotecznej
panstwa umozliwiajgcy wzmacnianie ochrony intereséw pracowniczych. Trud-
no ocenia¢ dzisiaj jaka byta rzeczywista skutecznos$é tego rodzaju klauzul.
Zna jg takze obowigzujacy aktualnie Kodeks pracy (art. 241) i nie jest to,
jak sie wydaje instytucja martwa, skoro w nowelizacji z 2000 r. w sposéb
znaczacy wzbogacono jego tres¢20.

Brak bylo natomiast w Polsce w okresie miedzywojennym przepisow
prawnych okreslajgcych tworzenie organoéw przedstawicielskich zatogi na
terenie zakladow pracy, co nie oznacza, ze nie byly one nigdzie znane. Art. 5
ustawy z dnia 16 maja 1922 r. o urlopach dla pracownikéw zatrudnionych
w przemysle i handlu przewidywat powotywanie delegatéw dla uzgodnienia
kolejnosci korzystania z urlopu. Wprawdzie Konstytucja z 1935 r. deklaro-
wata, ze praca podlega ochronie i ma stuzy¢ dobru ogélnemu, ale deklara-
cja ta nie znalazta przetozenia na normy prawa pozytywnego.

Jedynie na Gérnym Slaskiem obowigzujgca tam nadal niemiecka usta-
wa z dnia 4 lutego 1920 r. o radach zakladowych upowazniata zatogi do
wybierania swoich przedstawicieli w celu wspétstanowienia o sprawach
zakladow pracy, co expressis verbis potwierdzat art. 58 rozporzadzenia
Prezydenta RP z dnia 28 marca 1928 r. o umowie o prace robotnikéw?21.

Na pozostatych ziemiach polskich pracodawcy korzystali nadal z nie-
ograniczonej suwerennosci. Na przyktad regulamin pracy pracodawca usta-
nawial sam i musiat jedynie uzyska¢ aprobate panstwowego inspektora
pracy na jego stosowanie.

Wszelako wydaje sie, ze przykiad dziatajgcych na podstawie niemiec-
kiej ustawy rad zaktadowych na Gérnym Slasku sprawiat, ze juz w okresie
miedzywojennym zgtaszano zadanie ustanowienia takich organéw przed-
stawicielskich zaldg. Zadanie to zostato spetnione dopiero po 1945 r., gdy
spontanicznie wybierane przez zatogi rady, ktore niejednokrotnie przejmo-

19Dz. U. Nr 31, poz. 242.
20 Ustawa z dnia 9 X1 2000 r., Dz. U. Nr 107, poz. 1127.
21 Dz. U. Nr 35, poz. 324 z p6zn. zm.



Refleksje na temat ustroju pracy 13

waty zarzad nad przedsiebiorstwami i to nie tylko panstwowymi, lecz
takze prywatnymi, zostaly uznane przez dekret z dnia 6 lutego 1945 r.
0 utworzeniu rad zaktadowych22.

Dekret ten zezwalat na wybieranie przez zatogi zaktaddéw pracy swoich
organdéw przedstawicielskich w postaci rad zaktadowych w przedsiebior-
stwach panstwowych, komunalnych i prywatnych, zatrudniajacych wiecej
niz 20 pracownikéw, badz delegata w przedsiebiorstwach zatrudniajacych
od 5 do 20 pracownikéw. Organom tym przystugiwato prawo nadzoru nad
warunkami pracy, wspétstanowienia o przyjeciach i zwolnieniach pracowni-
kéw oraz zatwierdzanie regulaminu pracy.

W praktyce jednak z uwagi na duzy autorytet rad, wypowiadaty sie one
takze w istotnych sprawach gospodarczych, bedac tym samym forma par-
tycypacji pracownikdéw w zarzadzaniu zakltadem pracy. Poniewaz w pan-
stwie totalitarnym, jakim stawatla sie Polska w latach czterdziestych,
niezalezne od wladzy partyjno-panstwowej organa przedstawicielskie zatog
stanowity element obcy. Juz w 1947 r. podjeto prdbe ich podporzadkowania
poprzez przeksztatcenie ich w zakladowy organ zwigzku zawodowego (De-
kret z dnia 16 stycznia 1947 r. o zmianie dekretu z dnia 6 lutego 1945 r.
o utworzeniu Rad Zakiadowych)23.

Zwigzki zawodowe za$, poczawszy od 1949 r., gdy uchwalono nowa
ustawe z dnia 1 lipca 1949 r. o zwigzkach zawodowych24, ktéra zakonczyta
proces ich podporzadkowania, staty sie w petni postusznym instrumentem
wiadzy (tj. przede wszystkim rzadzacej monopartii), chociaz ich tworzenie
zostato formalnie wyjete spod kontroli panistwa, co miato oznacza¢ zwie-
kszenie samodzielnosci ruchu zawodowego. Centralna Rada Zwiazkéw Zawo-
dowych, bedaca organem wykonawczym Zrzeszenia Zwigzkéw Zawodowych,
zostata upowazniona do prowadzenia rejestru zwigzkéw zawodowych, do
ktérego wpisanie oznaczato przyznanie zwigzkom zawodowym osobowosci
prawnej i tym samym uznanie legalnosci ich istnienia i dziatania.

Wyrazem sprzeciwu pracownikoéw przeciwko pozbawieniu ich autenty-
cznej reprezentacji whasnych intereséw byly masowe demonstracje robotni-
cze w czerwcu 1956 r. w Poznaniu, a w pazdzierniku tegoz roku w calej
Polsce. W wyniku tych demonstracji powotano ustawg z dnia 19 listopada
1956 r. o radach robotniczych25 rady robotnicze, upowaznione do wspétsta-
nowienia o sprawach przedsiebiorstw panistwowych. Niezaleznos$¢ tych rad
od organéw parnstwa i monopartii, sprawita, ze zaledwie po dwoch latach,
bo w 1958 r., wlkgczono je ustawg z dnia 20 grudnia 1958 r. 0 samorzadzie
robotniczym w skiad tzw. konferencji samorzadu robotniczego, do ktérych
nalezaty takze zalezne od partii zarzady zwigzkdw zawodowych oraz zakta-
dowe komitety partii, ktdrym przystugiwata zapisana w ustawie zasadniczej

2 Dz. U. Nr 8/45, poz. 36. Dekret nawigzywat do projektu ustawy opracowanego w czasie okupacji
niemieckiej w ramach Delegatury Rzadu na Kraj, co $wiadczy, ze zrozumienie potrzeby zmiany ustroju pracy
istniato takze w kregach Rzadu na emigracji. Informacja ta pochodzi od prof. Wactawa Szuberta, ktéry byt
jednym ze wspétautoréw projektu.

23 Dz. U. Nr 24/47, poz. 92.

24 Dz. U. 1949, Nr 41, poz. 293.

25 Dz. U. Nr 53, poz. 238.

26 Dz. U. Nr 77, poz. 397.
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kierownicza rola. Funkcjonujgce w ramach tego ukiadu, nadal formalnie
wybierane w przedsiebiorstwach panstwowych, rady robotnicze nie byty
w stanie petni¢ roli organu przedstawicielskiego zatdg, o czym Swiadczyty
zgtaszane przez robotnikow w czasie masowych strajkéw w lipcu 1980 r.
zadanie uznania legalnosci niezaleznych od panstwa zwigzkéw zawodo-
wych oraz autentycznego samorzgdu robotniczego.

Uwzglednienie tych zgdan pod presjg masowych strajkéw i demonstra-
cji, ktére znalazto wyraz w ustawie z dnia 25 wrzes$nia 1981 r. o samorza-
dzie zatogi przedsiebiorstwa panstwowego27, ktéra stanowita element
szeroko zakrojonej reformy gospodarczej, zmierzajgcej do zastosowania me-
chanizméw gospodarki rynkowej w systemie gospodarki sterowanej, ozna-
czato w istocie poczatek demontazu systemu realnego socjalizmu. Waznym
krokiem na drodze zmiany ustroju pracy bylo takze uznanie prawa pra-
cownikéw do zrzeszania sie w niezalezne od panstwa zwigzki zawodowe.

Uznanie to nastgpito najpierw poprzez zarejestrowanie NSZZ ,Solidar-
nos¢”, z pominieciem rejestru prowadzonego przez CRZZ, a nastepnie po-
twierdzenie przez ustawe z dnia 18 pazdziernika 1982 r. o zwigzkach
zawodowych . Uchwalenie tej ustawy poprzedzity dramatyczne wydarze-
nia w postaci fali masowych strajkéw w 1981 r., ogtoszenia stanu wojen-
nego dekretem z dnia 13 grudnia 1981 r.29, ktory rozwigzatl wszystkie
zwiagzki zawodowe, w tym takze NSZZ ,Solidarnos¢”, ktéry w rzeczywistosci
byt masowym ruchem spotecznego protestu przeciwko éwczesnemu syste-
mowi, niezapewniajgcemu pracownikom realnej mozliwosci jakiejkolwiek
partycypacji w procesie pracy. Dlatego w zwotanym po kilkuletnim zmaga-
niu sie owczesnej wladzy z oporem spoteczeristwa spotkaniu okragtego
stolu, w ktorym zapadly decyzje o charakterze politycznym, rozstrzygnieto
takze kluczowe kwestie ustroju pracy.

W szczeg6lnosci wyrazono zgode na przywrocenie niezaleznych i plura-
listycznych zwigzkow zawodowych i legalizacje jednym aktem rejestracji
NSzz ,Solidarnos¢”, ktéry od dnia 13 grudnia 1981 r., tj. od ogtoszenia
stanu wojennego, dziatat jako organizacja nielegalna, a jego funkcjonariu-
sze podlegali represji karnej.

W wyniku tych zmian ruch zawodowy w Polsce stat sie czynnikiem
niezwykle waznym nie tylko w sferze zycia spoteczno-gospodarczego, lecz
takze politycznego. Wyrazem tej zmiany byt wybdr przewodniczacego NSZZ
~Solidarnos¢” na stanowisko prezydenta Paristwa.

Zaangazowanie sie dziataczy tego zwigzku w zycie polityczne, a szcze-
gblnie realizacja zasadniczych przeksztatcen ustroju spoteczno-gospodarcze-
go polegajacych na wdrazaniu zasad gospodarki rynkowej i dokonywaniu
niezbednej w tym systemie prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych, przy-
czynito sie do niekorzystnych dla oséb utrzymujacych sie z pracy zarobkowej
zjawisk jak masowe bezrobocie oraz zwigzane z tym znaczne rozwarstwienie
majatkowe, dotagd w znacznym stopniu egalitarnego spoleczenstwa.

27 Dz. U. Nr 24, poz. 123.
28 Dz. U. Nr 32, poz. 216 z p6zn. zm.
29 Dz. U. Nr 78, poz. 483.
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W procesie przeksztatcen ustrojowych nalezato okresli¢é nowg role
zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli gospodarki, a takze role i znaczenie
panstwa wobec partneréw spotecznych. Z inicjatywy dwczesnego ministra
pracy i polityki socjalnej Jacka Kuronia, doszto do spotkania reprezenta-
tywnych zwigzkéw zawodowych z przedstawicielami sfer pracodawczych,
na ktérym wynegocjowano i podpisano dnia 22 lutego 1993 r. tzw. Pakt
0 przedsiebiorstwie panistwowym, w ktérym zawarta zostata deklaracja
akceptacji przez zwiazki zawodowe i pracodawcéw partnerstwa spotecznego
oraz dialogu - podstawowej formy poszukiwania rozwigzan konfliktéw spo-
tecznych, jako podstawowych zasad ustroju pracy w Polsce. W ramach tego
paktu wyrazono takze aprobate dla projektu zmian Kodeksu pracy w cze-
Sci dotyczacej ukladéw zbiorowych pracy oraz regulacji zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

Nowa Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r.30 nadata zasadzie
partnerstwa spotecznego charakter podstawowej zasady ustroju gospodar-
czego (art. 20), ktora zobowigzuje jednoczesnie do poszanowania wolnosci
gospodarczej, whasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dialogu i wspotpracy
partnerow spotecznych. Niestety w Polsce zaréwno w obowigzujgcym pra-
wie, jak i w praktyce spotecznej, nie brak przejawow stronniczosci panistwa
wyrazajgcej sie w wyraznym uprzywilejowaniu przez obowigzujgce prawo
pracownikéw, ktorzy zwihaszcza w stosunkach indywidualnych sg niewatpli-
wie strong stabszg i nalezy im sie ochrona, ktéra nie powinna wykraczac
poza wyréwnywanie tej stabosci. O takim stanowisku parnstwa S$wiadczy
chociazby ustawowe zwolnienie od kosztéw sgdowych wszystkich pracowni-
kéw niezaleznie od wysokosci wynagrodzenia i zupelny brak takiego zwol-
nienia dla pracodawcow, ktérymi sg czesto byli pracownicy zmuszeni do
podjecia dziatalnosci gospodarczej na whasny rachunek i ktorzy niejedno-
krotnie z powodu braku sSrodkéw nie mogg niekiedy dochodzi¢ ochrony
swych praw.

3. ORGANA PRZEDSTAWICIELSKIE PRACOWNIKOW
I PRACODAWCOW JAKO ELEMENT USTROJU PRACY

3.1 Zaréwno pracownicy jak i pracodawcy oraz rolnicy indywidualni
korzystajg w Polsce z pelnego prawa do zrzeszania sie w celu reprezen-
towania i obrony swych intereséw spoteczno-zawodowych oraz zawierania
uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien (art. 12 i 59 Konstytucji RP).
Status prawny organizacji spoteczno-zawodowych pracownikéw 1 i praco-
dawcow 2 oraz rolnikdw3 zostal ustawo uregulowany i okresla nie tylko
wzajemne relacje partneréw spotecznych wzgledem siebie lecz takze w sto-
sunku do panstwa.

30 Dz. U. Nr 78, poz. 483.

31 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst jedn. z 2001 r. Dz. U. Nr 79, poz. 854).

3R Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz. U. Nr 55, poz. 235) oraz ustawa
z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U. Nr 55, poz. 236 z pézn. zm.).

3B Ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zwigzkach zawodowych rolnikéw indywidualnych (Dz. U. Nr 20,
poz. 106).
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Zwigzki zawodowe34, ktére w latach 80-tych zrzeszaly prawie 100%
pracownikéw oraz emerytéw i rencistow, i byly gldwnym aktorem prze-
mian ustrojowych, dzisiaj moga pochwali¢ sie zaledwie liczbg okoto 2,5 min
cztonkéw na 9,5 min zatrudnionych i 3,5 min bezrobotnych.

Zwigzki zawodowe, ktdre po rozwigzaniu w stanie wojennym zaczely
powstawaé¢ ponownie, na podstawie zezwolenia Rady Panstwa3 , w 1982 r.
i w latach nastgpnych, majg przewaznie charakter zakiadowych organiza-
cji zwigzkowych. Wszystkie one majg osobowos¢ prawna.

W latach 1983 i 1984 powstawaty struktury ponadzakiadowe w postaci
federacji lub konfederacji3 . Zwigzki zawodowe zrzeszone w Ogoélnopolskim
Porozumieniu Zwigzkow Zawodowych (OPZZz), ktére liczg okoto 1,5 miliona
cztonkéw, i sa w rozumieniu ustawy ogolnokrajowa organizacja miedzy-
zwiazkowa, majg charakter organizacji zaktadowych.

NSZZ ,Solidarnos¢” formalnie jest zwigzkiem jednolitym, jednakze jej
komisje zaktadowe posiadajg osobowos$¢ prawna, co upodabnia go do fede-
racji. Zwigzek ten zrzesza okoto 1 miliona pracownikéw rdéznych branz
i zawodow, i dla reprezentowania interesow poszczegolnych branz ma se-
kcje branzowe. W zaktadach pracy interesy pracownikéw reprezentujg ko-
misje zakladowe, a w regionach komisje regionalne. Obok wymienionych
dwoéch zwigzkéw funkcjonuje kilka mniejszych zwigzkéw zrzeszajgcych
w sumie okoto p6t miliona cztonkdw.

Kondycja zwiazkow zawodowych jest zatem obecnie zia, co jest niewat-
pliwie nastepstwem przeksztatcen strukturalnych gospodarki, masowego
bezrobocia powyzej 18%, ale takze stosunku pracodawcow, nie licujacego z
koncepcjg partnerstwa spotecznego. Nie sg one obecne w wiekszosci pry-
watnych zakladow pracy, ktére zatrudniajg juz 70% ogotu pracownikow.
Funkcjonujg one przewaznie w coraz mniej licznych przedsiebiorstwach
panstwowych i jednostkach budzetowych. Z uwagi na to, ze zaledwie
10 pracownikéw moze zatozy¢ nowy zwigzek zawodowy, a cztonkowie jego
organéw korzystajg ze zwigkszonej ochrony przed zwolnieniem, obserwuje
sie w miare zmniejszania sie liczby ogolnej cztonkéw, wzrost liczby samych
zwigzkéw. W wiekszych zakladach pracy dziata niekiedy po kilka lub
nawet kilkanascie zwigzkéw zawodowych.

3.4. Pracodawcy jako partnerzy spoteczni37 sg w przeciwienstwie do
pracownikéw stabo zorganizowani, chociaz korzystajg w takim samym za-
kresie z prawa zrzeszania sie jak pracownicy. Pierwsze organizacje praco-
dawcow powotane do reprezentowania ich interesdw wobec zwigzkow
zawodowych powstaty dopiero w 1991 r. po wejsciu w zycie ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw, ktéra zapewnia im podobne

34 Zrédto powyzszych informacji: Tygodnik ,Polityka” z dnia 8 kwietnia 2002 r. Niebezpieczne Zwigzki.

35 Uchwata RP z dnia 12 pazdziernika 1982 r. w sprawie zasad i sposobu tworzenia organizacji zwiaz-
kowych w zaktadach pracy (Dz. U. Nr 34, poz. 222).

36 Uchwata RP z dnia 12 kwietnia 1983 r. w sprawie zasad i sposobu tworzenia ogélnokrajowych orga-
nizacji zwigzkowych (Dz. U. Nr 21, poz. 92) oraz uchwata RP z dnia 26 listopada 1984 r. w sprawie stosowania
przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych, dotyczacych rozpoczynania dziatalnosci przez ogélnokrajowe or-
ganizacje miedzyzwigzkowe (Dz. U. Nr 54, poz. 276).

37 Zob. W. Markiewicz, Kapitalisci wszystkich zwigzkéw nie potaczyli sie. Trzy tysigce prezeséw, ,Polityka”
nr 44, z dnia 28 pazdziernika 2000 r.
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lecz nie zupetnie identyczne uprawnienia do kompetencji zwigzkéw zawo-
dowych. Poprzednio istniaty tylko regionalne izby rzemieslnicze, Krajowa
Izba Rzemies$lnicza oraz organizacje drobnych kupcéw, ktérych zadaniem
jest reprezentowanie swych cztonkdéw wobec wladz publicznych.

Pozornie pracodawcy korzystajg z takiej samej jak pracownicy mozliwo-
sci zalozenia zwigzku pracodawcéw, wystarczy bowiem 10 pracodawcow
aby zatozy¢ zwigzek. Jesli zwazy sie liczby rzeczywiscie funkcjonujgcych
w okreslonych gateziach zatrudnienia przedsiebiorcéw, to okazuje sie, ze
niekiedy nie jest mozliwe zrzeszanie sie przedsiebiorcow o podobnym profi-
lu dziatalnosci gospodarczej, ktérzy moga by¢ zainteresowani zawarciem
ponadzaktadowego ukiadu zbiorowego pracy. Liczba takich ukiadéw jest
w stosunku do liczby przedsiebiorcow wrecz znikoma, gdyz wynosi zale-
dwie kilkanascie.

Pomimo tych ograniczern w Polsce istnieje ponad 3000 takich organizacji
pracodawcoéw na ponad 2,5 miliona podmiotéw gospodarujacych. Jednakze
cztonkami organizacji pracodawcoéw jest mniej niz 10% przedsiebiorcow,
ktérzy badz to na skutek nieobecnosci w wiekszosci prywatnych przedsie-
biorstw zwigzkéw zawodowych nie dostrzegajg potrzeby przynaleznosci do
takich organizacji, badz tez krepowani bywajg wygérowang liczbg zatozy-
cieli organizacji pracodawcéw. Zwigzki pracodawcéw sa organizacjami
branzowymi badz regionalnymi. Wchodzg one w skiad federacji lub konfe-
deracji, ktére nie stanowig jednolitej i powszechnej ich reprezentacji. Przy-
czyng tego stanu rzeczy sg powigzania z okreslonymi ugrupowaniami
politycznymi, ktére w Polsce sg nader liczne i nie dzielg sie wedtug okre-
Slonych klasowych czy grupowych intereséw.

Za reprezentatywne dla pracodawcdéw mozna uzna¢ organizacje, ktore
uczestnicza w tzw. Komisji Trojstronnej oraz reprezentujg pracodawcow
w instytucjach dziatajacych z udzialem partneréw spotecznych takich jak:
Rada Ochrony Pracy, Rada Nadzorcza Zaktadu Ubezpieczer Spotecznych,
Fundusz Pracy, Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnospraw-
nych i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych. W parlamencie
pracownicze zwigzki zawodowe maja silng reprezentacje zaréwno w koali-
cji rzadzacej, jak i w opozycji, natomiast pracodawcy sg jej pozbawieni.

Do organizacji zastugujacych na uwage naleza: Krajowa lzba Gospodarcza,
powstata w 1990 r. i skupiajaca 160 organizacji branzowych i regional-
nych, do ktérych nalezy 500 000 przedsiebiorcow; Konfederacja Pracodaw-
cow Polskich, zatozona w 1991 r. zrzeszajgca 90 organizacji regionalnych
i branzowych, do ktérych nalezg, obok przedsiebiorstw prywatnych, takze
firmy panstwowe, zatrudniajgce tgcznie okoto 2 min pracownikéw; Busi-
ness Center Club (BCC) - istniejacy od 1991 r. i zrzeszajacy 1800 przed-
siebiorstw, zatrudniajgcych 800 tys. pracownikéw; Polska Konfederacja
Pracodawcow Prywatnych powstata dopiero w 1999 r. jako opozycja prze-
ciwko Konfederacji Pracodawcéw Polskich, zrzeszajgca 28 zwigzkow praco-
dawcéw, ktorzy zatrudniajg okoto 400 tys. pracownikow.

Podejmowane przed dwoma laty z inicjatywy Konfederacji Pracodawcow
Polskich starania o wylonienie wspdlnej reprezentacji wszystkich praco-
dawcow spetzty na niczym. Brak jednolitej wspolnej reprezentacji praco-
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dawcow dowodzi niewatpliwie niedojrzatosci pracodawcéw w Polsce do roli
partnera spotecznego. Przyczyn tego stanu nalezy dopatrywac sie w braku
zadania ze strony zwigzkéw zawodowych zawierania uktadéw zbiorowych
pracy. Zwigzki zawodowe nie nalegajg na zawieranie uktadéw zbiorowych
pracy, poniewaz znacznie skuteczniej realizuja swoje interesy poprzez silng
reprezentacje w parlamencie. W ostatnim okresie takze pracodawcy przeja-
wili wole wspotdziatania zglaszajac zgodnie zgdanie uelastycznienia Kode-
ksu pracy, ktory ich zdaniem stanowi¢ ma przyczyne wysokiego bezrobocia.
Zadania te rzad polski w znacznym stopniu uwzglednit w przedstawionym
Sejmowi projekcie ustawy nowelizujacej Kodeks pracy, pomimo sprzeciwu
zwigzkoéw zawodowych.

Omawiajgc ustroj pracy w Polsce nie sposéb nie wspomnie¢ o dziataja-
cej od kilku lat instytucji zwanej Komisjg Trojstronng, w ktdrej partnerzy
spoteczni przy udziale rzadu majg szanse rozwigzywania wspolnych proble-
mow w drodze dialogu. Uchwalona dnia 6 lipca 2001 r. ustawa o Trojstron-
nej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewoddzkich komisji
dialogu spotecznego (Dz. U. Nr 100, poz. 1080), okreslita nie tylko podsta-
wy dziatania tej komisji, lecz takze podobnych komisji w regionach.

Godna odnotowania w tym opracowaniu iest ustawa z dnia 5 kwietnia
2002 r. o europejskich radach zaktadowych3 , swiadczaca, ze ustawodawcy
zalezy bardziej na dobrej opinii w Komisji Europejskiej anizeli na jakosci
ustroju pracy w Polsce.

4. PERSPEKTYWY DALSZYCH ZMIAN USTROJU PRACY
W POLSCE. UWAGI DE LEGE FERENDA

4.1. Ramy tego opracowania nie stwarzajg mozliwosci wyczerpujgcego
i bardziej pogtebionego omoéwienia probleméw ustroju pracy. Zamierzeniem
autora bylo zwrécenie uwagi na konieczno$¢ wiekszego zainteresowania
dokonujgcymi sie w tym zakresie przemianami, ktore sg rezultatem dziata-
nia roznych czynnikow, a ich efekty nie napawajg optymizmem.

Nie ulega watpliwosci, ze ostabienie pozycji zwigzkéw zawodowych wy-
stepuje nie tylko w Polsce. W tym jednak kraju, w ktérym odegraty one
tak niezwykle doniostg dla historii role, tak tatwo pogodzity sie z utratg
swego znaczenia. Jedng z przyczyn jest, jak sie wydaje, koncepcja zwigz-
kéw jako organizacji zakladowych, wyposazonych w osobowo$¢ prawna
i tworzacych struktury ponadzakiadowe, ale niezdolnych do objecia swym
oddziatywaniem wiekszosci potrzebujgcych ich pomocy pracownikéw. Jesli
zwazy sie, ze tak rozumiane zwigzki nie sg uznawane za zwigzki zawodo-
we w innych paristwach (np. w Niemczech, gdzie istnieje wymog ponad-
zaktadowego charakteru zwigzku), to praktyczne rezultaty tego stanu nie
moga dziwié.

Stabos¢ zwigzkéw zawodowych, ktorej miarg jest mata liczba ich czton-
kéw, zwraca uwage na potrzebe istnienia w przedsiebiorstwach i innych
jednostkach zatrudniajgcych pracownikéw ich organu przedstawicielskiego,

3B Dz. U. Nr 62/02, poz. 556.
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takiego jakim byly rady zakiadowe na podstawie dekretu z dnia 6 lutego
1945 r.

Rozumiejgc tg potrzebe Komisja do Spraw Reformy Prawa Pracy jesz-
cze w roku 1996 opracowata projekt ,Kodeksu zbiorowych stosunkéw pra-
cy”, liczacy 197 artykutéw, w ktorych zaprezentowano niezbedne zmiany
statusu prawnego zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcow, rozwig-
zywania sporéw zbiorowych, a takze organu przedstawicielskiego zatogi,
ktory nie zastgpi zwigzku zawodowego, ale zapewni pracownikom, nieza-
leznie od przynaleznosci zwiazkowej, niezbedng ochrone poprzez wspoétdzia-
tanie z pracodawcg w sprawach personalnych oraz zmian w strukturze
zakladu pracy, organizacji pracy i ksztatcenia pracownikéw.

Projekt ten nie zostal przedstawiony opinii publicznej, gdyz w toku
tzw. uzgodnien miedzyresortowych nie uzyskat aprobaty ze strony zaintere-
sowanych resortdw i spotkat sie z krytyka ze strony wszystkich zwigzkow
zawodowych. Sprzeciw zwigzkoéw zawodowych na niezbedne dla realizacji
konstytucyjnych zatozeh zmiany stanu prawnego trudno usprawiedliwié
troska o interes pracownikdw, ktorych zdecydowana wiekszo$¢ nie jest nota
bene obecnie reprezentowana przez zwigzki zawodowe, skoro na 9,5 min
zatrudnionych zrzeszajg one nieco ponad 2,5 min pracownikow.

Motywem sprzeciwu moze by¢ zatem wytacznie interes wiasny funkcjona-
riuszy istniejacych zwigzkéw zawodowych, ktérych rola i znaczenie w przy-
padku odzyskania przez zatogi pracownicze posiadanego, na mocy dekretu
z dnia 6 lutego 1945 r. o utworzeniu rad zaktadowych, prawa wytaniania
organéw przedstawicielskich, jak trafnie to zauwazyt K. Kolasinski, ulegnie
zmianie. Zwiazki zawodowe niewatpliwie powinny zachowaé prawo dziatania
na terenie przedsiebiorstw, ale nader liczne obecnie kompetencje dotyczace
wspotdziatania z pracodawcg w indywidualnych sprawach pracowniczych
przeja¢ powinny organa przedstawicielskie zaldg, ktore powinny reprezento-
wac og6t pracownikoéw i wszystkim pracownikom powinny zapewniac niezbed-
ng ochrone w zakresie realizacji uprawnien i obowigzkéw ze stosunku pracy.
Glownym za$ zadaniem zwigzkéw zawodowych powinna byé reprezentacja
intereséw pracowniczych poprzez zawieranie i kontrole realizacji uktadow
zbiorowych pracy, ktére nalezatoby zawiera¢ przede wszystkim jako uktady
branzowe lub ponadzakitadowe. Obecnie na skutek uksztattowania sie struk-
tur zwigzkéw zawodowych jako organizacji zaktadowych, a takze lansowa-
nych jeszcze w potowie lat 80-tych zakladowych porozumien ptacowych - jak
rowniez ze wzgledu na pewne walory z punktu widzenia pracodawcéw pry-
watnych zaktadowych uktaddéw zbiorowych - zawierane sg tylko takie ukiady.

Opracowany w ramach Komisji do Spraw Reformy Prawa Pracy pro-
jekt nie jest z pewnoscig wolny od pewnych mankamentow, ale nie uspra-
wiedliwia to jego przemilczania.

Nagminne naruszanie norm prawa pracy, ktore samo wymaga znacznie
dalej idacych zmian niz te, ktdre oferujg liczne nieprzemyslane projekty
zmian Kodeksu pracy, winno sta¢ sie dramatycznym ostrzezeniem dla os6b
odpowiedzialnych za stan stosunkéw pracy.

Zapomina sie bowiem, ze prawo pracy petni nie tylko funkcje ochronng
w stosunku do pracownikow, ale takze wobec istniejacego tadu i porzadku



20 Wiodzimierz Piotrowski

spoteczno-gospodarczego [Daubler]. Lekcewazenie tej jego funkcji, zgodnie
z zaleceniami neoliberalnych medrcéw, nie wrozy niczego dobrego.

4.2. Dostosowujac regulacje prawna dotyczaca stosunkéw pracy do wy-
magan wynikajacych z zasady partnerstwa spotecznego, za pilny nalezy
uzna¢ postulat zapewnienia petnej réwnosci organizacji pracodawcow i zwigz-
kéw zawodowych. Katalog przejawow naruszenia tej rownosci przedstawit
Z. Hajn w swej monografii pt. Status prawny organizacji pracodawcow.
Obowigzujace ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych i o
organizacjach pracodawcéw, powstaty w okresie znacznych wptywdéw zwigz-
kéw zawodowych na decyzje legislacyjne i charakteryzuja sie wyraznym
brakiem parytetu w zakresie kompetencji i mozliwosci dziatania obu ro-
dzajéw organizacji, ktére w warunkach partnerstwa spotecznego nie moga
preferowac jednej ze stron i dyskryminowaé drugiej, co niestety jest obec-
nie faktem bezspornym. Taki stan prawny, pomijajac dorazne szkody spo-
teczne, nie sprzyja powstawaniu klimatu autentycznego wspoétdziatania
i poszanowania drugiej strony, i utrwala dosy¢ gteboko zakorzeniony
w $wiadomosci, zaroéwno funkcjonariuszy zwiazkowych, jak i pracodawcow
oraz identyfikujgcych sie z nimi menedzeréw - stereotypu, jesli nie wroga,
to co najmniej przeciwnika klasowego, ktérego nalezy w mozliwie najdalej
idacym zakresie wykorzystac.

Dla wiekszosci pracodawcow i ich menedzeréow oraz funkcjonariuszy
zwigzkowych jest niestety dosy¢ egzotyczne pojecie dobra wspoélnego i jego
praktyczne stosowanie w praktyce spotecznej w ramach istniejgcego ustro-
ju pracy. Zmiany wprowadzone do Kodeksu pracy nakazujace prowadzenie
rokowan zbiorowych w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intere-
sow drugiej strony (art. 2413 § 1 kp), podobnie jak odnoszaca sie do
pracownika dyrektywa dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt. 4
kp), nota bene nie majgca odpowiednika ws$réd obowigzkéw pracodawcy,
nie sg powszechnie aprobowanymi normami wspotdziatania partneréw spo-
tecznych. Ich realizacja zalezy wylacznie od stosowanej sankcji prawnej,
ktérej znaczenie w tym zakresie jest niewielkie. Rzeczywiste obowigzywa-
nie tych norm wymaga specyficznego mikroklimatu moralnego, ktoérego na
razie w Polsce brak.
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SOME REMARKS UPON LABOUR SYSTEM

Summary

Poland’s experience from 20 years ago shows that the labour system not only is determined by
the prevailing economic, social and political system, but also conversely, any changes within it
affect the global system. It is therefore recommendable to take more interest in labour system in
the area of labour law study and social policy.

The notion of labour law system, although already known in the beginnings of the 20th c. and
currently applied in the social study by the Catholic Church, tends to be understood in a variety of
ways. Therefore, the author proposes two definitions of the term, one narrower denoting the work
relations within a company and one broader denoting also collective work relations and their
axiological assumptions on all levels as well as the relations serving them.

First, the author delineates the changes in the labour system in Poland since 1918, focusing
upon the labour world’s struggle for the recognition of employee’s status as fi subject in the labour
process both under socialist realism and now, until trade unions accepted the social partnership
principle as the basic principle fundamental for the labour system, and on to the present time
when trade unions have lost their influence and significance. The author then proposes to give all
work crews the right to elect organs representing them, authorized to cooperate with the employer
on matters related with the employees; the author also suggests that employers’ organisations
should be given the same conditions of representing their interests as those granted to trade
unions. The two above proposed solutions must be applied because the Constitution of the Republic of
Poland recognizes the social partnership principle as fundamental for the social and economic
system, which can only be sound and effective if the two above postulates are fulfilled.



