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iemna strona
zottych zwigzkow

Z powodu braku zgody jedynej zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej pracodawca nie mégt wprowadzi¢
zmian do regulaminu wynagradzania. Czesé zatogi
popierata jednak zmiany proponowane przez pra-
codawce. Mozliwym rozwigzaniem byto w tej sytu-
acji utworzenie kolejnej, konkurencyjnej zaktadowej
organizacji zwigzkowej. Brak wspélnego stanowiska
obu zaktadowych organizacji zwigzkowych upraw-
niatby pracodawce do samodzielnego wprowadze-
nia zmian. Czy jednak taki sympatyzujgcy z praco-
dawcq zwiqzek bytby legalnie dziatajgcg organiza-
cjg zwigzkowq?

Agnieszka Lisiecka dr Marcin Wujczyk

13



zwiqzki
zawodowe

prawa zbiorowe
pracownikéw

niezaleznosé
zwiqzkéw
zawodowych

wewngtrz-
zaktadowe
zrédta
prawa pracy

14

WARDYNSKI | WSPOLNICY

Zwiqzki zawodowe powolywane z inicjatywy pracodaw-
cy lub z nim wspélpracujace w celu forsowania rozwiazai
zgodnych z oczekiwaniami pracodawcy okreslane sa mia-
nem zwigzkéw prezesowskich lub zéteych. Nazwa ,z6tee
zwiazki zawodowe” zostata wymyslona przez ruch komuni-
styczny dla odréznienia ,,czerwonych” klasowych zwiazkéw
od powstajacych w $lad za papieska encyklika ,Rerum nova-
rum” chrzescijariskich stowarzyszeri robotniczych o podej-
$ciu solidarystycznym. Pierwotne znaczenie tego okreslenia
jest wigc odmienne od obecnego. Istnienie zéttych zwiaz-
kéw zawodowych jest dla pracodawcy korzystne, w szczegdl-
nosci gdy napotyka on trudnosci we wprowadzeniu akeéw
wewnatrzzakladowych, takich jak regulamin wynagradzania.

»Nie” zwiazkéw zawodowych dla zmian w regulaminie
wynagradzania

Zasady wprowadzania zmian do regulaminu wynagradza-
nia s3 mocno sformalizowane i wymagaja wspétdziatania
pracodawcy i organizacji zwiazkowej (jesli dziatajg one
w zaktadzie pracy). Jesli u pracodawcy funkcjonuje jedna
zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca ma obo-
wiazek uzgodni¢ z nia zmiang regulaminu wynagradzania
(art. 77% § 4 Kodeksu pracy). Brak takiej zgody uniemoz-
liwia dokonanie zmiany — przepisy nie przewiduja zadnej
alternatywy. Pracodawcy pozostaje jedynie dialog i poszu-
kiwanie kompromisu.

Obowiazek uzgodnienia istnieje réwniez w sytuacji, gdy
u pracodawcy dziata kilka organizacji zwiazkowych. W tym
jednak przypadku, jesli wszystkie organizacje zwiazkowe
albo co najmnicj organizacje zwigzkowe reprezentatyw-
ne w rozumieniu art. 241* Kodeksu pracy nie przedsta-
wig wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni
od dnia przedlozenia projektu regulaminu, pracodawca
jest uprawniony do samodziclnego wprowadzenia zmian
do regulaminu (takie byto brzmienie art. 30 ust. 5 ustawy
o zwigzkach zawodowych w momencie udzielania wspar-
cia klientowi). Innymi stowy, jesli organizacje zwiazkowe
(wszystkie lub co najmnicj reprezentatywne) nie dojda do
porozumienia, pracodawca bedzie mdgt dziala¢ z pomi-
nicciem obowiazku uzyskania ich zgody. Jesli natomiast
wszystkie organizacje sprzeciwia si¢ wprowadzeniu zmian
do regulaminu, pracodawca nic bedzie miat prawa ich
dokonaé. Pracodawca nie moze wprowadzi¢ zmian réwniez
woéwezas, gdy przeciwko nim opowiedza si¢ zgodnie wszyst-
kie dziatajace organizacje reprezentatywne, nawet jesli za
zmianami opowiedzg si¢ mniejsze organizacje majace status
niereprezentatywnych.

Powyzsza reguta nie daje jednak fatwej odpowiedzi w dwéch

przypadkach:

* gdy u pracodawcy dziala tylko jedna organizacja
reprezentatywna opowiadajaca si¢ przeciwko wprowa-
dzeniu zmian do regulaminu wynagradzania i jedna
organizacja niereprezentatywna opowiadajaca si¢ za
wprowadzeniem zmian,

*  gdy u pracodawcy obok organizagji reprezentatywnej
niechgtnej zmianom regulaminu funkcjonuje kilka
organizacji niereprezentatywnych, z ktérych co naj-
mniej jedna chce wprowadzenia zmian przedstawio-
nych przez pracodawcg.

Nie jest bowiem jasne, czy w takiej sytuacji pracodawca
jest zwigzany stanowiskiem organizacji reprezentatyw-
nej (a wige nie moze dokona¢ zmian w regulaminie), czy
tez moze, wskazujac na rozbiezno$¢ pomiedzy dziataja-
cymi u niego organizacjami zwiazkowymi, zmieni¢ zasa-
dy wynagradzania. Poglady sa tu zréznicowane. Niektd-
rzy autorzy przyjmuja, ze stanowisko organizacji repre-
zentatywnej jest decydujace. Wskazuja oni, ze intencja
ustawodawcy byto wzmocnienie organizacji zrzeszajacych
znaczng liczbg pracownikéw. Stanowisko takiego podmio-
tu powinno wigc byé zawsze wiazace. Jedli zatem jedyna
organizacja reprezentatywna jest przeciwna proponowa-
nym przez pracodawcg zmianom, to cho¢ nie ma wspdl-
nic wypracowanego stanowiska z pozostatymi dzialajacy-
mi zwigzkami, pracodawca jest ta opinig zwigzany i nie
moze wprowadzi¢ samodzielnie zmian w regulaminie
wynagradzania.

Inni autorzy odwoluja si¢ jednak do literalnego brzmie-
nia art. 30 ust. 5 ustawy o zwiazkach zawodowych. Przepis
ten méwi o ,wspdlnie uzgodnionym stanowisku organiza-
gji reprezentatywnych” (a wige co najmniej dwoch). Jesli
u pracodawcy dziata tylko jedna organizacja reprezenta-
tywna, nie mozna méwi¢ o uzgadnianiu stanowisk, ktére
wigzatoby pracodawce. W takim przypadku wszystkie
organizacje sg traktowane réwnorz¢dnic bez wzgledu na
wielko§¢ i status. Rozbiezne stanowiska co do wprowadze-
nia zmian do regulaminu wynagradzania (w analizowanym
przyktadzie jednej organizacji reprezentatywnej opowiada-
jacej si¢ przeciw zmianom oraz jednej organizacji niere-
prezentatywnej opowiadajacej si¢ za zmianami) dajg pra-
codawcy swobodg we wdrozeniu zmian. Takie stanowisko
zajat Sad Najwyiszy m.in. w wyroku z 8 wrzesnia 2015 r.
(I PK 234/14).

To ostatnie stanowisko jest obecnie dominujace w doktry-
nie i orzecznictwie. Dlatego jesli w danym zakladzie pracy
dziata tylko jedna organizacja zwiazkowa lub jesli sposréd
kilku organizacji zwigzkowych tylko jedna ma charakter
reprezentatywny, w interesie pracodawcy jest powstanie
zwiazku (nawet niewielkiego), ktéry bedzie umial dzia-
ta¢ z pracodawca w porozumieniu. Jedli natomiast u pra-
codawcy dziataja co najmniej dwie reprezentatywne orga-
nizacje zwiazkowe, wowczas powolanie kolejnej organiza-
¢ji dzialajacej po mysli pracodawcy bedzie dla pracodawcy
korzystne tylko pod warunkiem, ze nowo powotana orga-
nizacja bedzie miata przymiot reprezentatywnej. W prze-
ciwnym przypadku zgodne stanowisko dwéch (lub wig-
cej) organizacji reprezentatywnych zawsze przewazy sta-
nowisko organizacji niereprezentatywnych, a pracodawca
nie bedzie mogt dziata¢ wbrew zaprezentowanej przez te
zwiazki opinii.



Niezaleznos¢ to nie brak wspélpracy

Powstanie nowych organizacji czgsto spotyka si¢ jednak
z zarzutem ingerowania pracodawcy w swobodg dziatalno-
$ci zwiagzkowej. Oponenci podnosza, ze prezesowski zwia-
zek nie jest niezalezny od pracodawcy i nie dziata w inte-
resie pracownikéw, w zwiazku z czym stanowisko takiego
zwiazku nie powinno by¢ brane pod uwagg.

Ocena legalnosci dziatart sympatyzujacego z pracodawca
zwiazku moze budzi¢ watpliwosci. Fundamentalna regula
funkcjonowania przedstawicielstwa pracowniczego jest nie-
zaleznoé¢ zwiazkéw zawodowych. Zostala ona wprost wyra-
zona w ustawie o zwigzkach zawodowych czy w Konwen-
¢ji Nr 98 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacej
stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowar zbio-
rowych. Trudno jednak uzna¢, ze naruszeniem niezalezno-
$ci zwiazku zawodowego jest zachgcanie pracownikéw do
powotania takiego zwiazku (nawet jesli miatby by¢ on alter-
natywg dla zwiazkéw zawodowych juz dzialajacych w zakla-
dzie pracy). Wprawdzie takie dzialania budza watpliwos¢,
czy przypadkiem pracodawca nie chce wplywaé na powota-
ny zwigzek, jednak péki nie podejmie on préby ingerencji
w dziatalno$¢ zwiazkowa, nie mozna méwié o naruszeniu
zasady niezaleznosci.

Réwnie wiele watpliwosci rodzi zarzut dziatania przez zwia-
zek w interesie pracodawcy. Kwestia ta jest wiclowymiaro-
wa. Zwiazek zawodowy powinien podejmowaé dzialania,
ktére maja za cel dobro pracownikéw. Ostatecznie jednak
to zwiazek samodzielnie decyduje, jakie dziatania uznaje
za korzystne dla pracownikéw, a jakie nic (czgsto zreszta
powstaja na tym tle spory miedzy organizacjami zwiazko-
wymi: jedne z nich dopuszczaja wytacznie dziatania przy-
znajace korzysci pracownikom, inne natomiast godza si¢ na
dziatania nickorzystne, liczac, ze w dtugofalowej perspekey-
wie pozwolg one np. zachowa¢ stanowiska pracy). Z drugiej
jednak strony nalezy pamigta¢, ze zgodnie z ustaws o zwigz-
kach zawodowych zwiazki w zakresie praw i intereséw zbio-
rowych reprezentujg wszystkich pracownikéw, niezaleznic
od ich przynaleznosci (art. 7 ust. 1). Zwiazek zawodowy
nie powinien wigc usprawiedliwia¢ swojego dziatania, argu-
mentujac, ze dang decyzje uznat za korzystng dla swoich
cztonkéw. Ma on obowiazek wziaé pod uwage réwniez to,
czy dana decyzja jest korzystna dla calej zalogi. Powszechne
tymczasem jest stawianie interesu swoich cztonkéw ponad
interes pozostatych zatrudnionych.

Z duza wige ostroznoscig nalezy podchodzi¢ do przypisy-
wania zwigzkom zawodowym przymiotu prezesowskich
jedynie w oparciu o to, czy ich dziatanie jest oceniane jako
korzystne dla pracownikéw. Ustawodawca przyznal prawo
tworzenia zwigzku zawodowego minimum 10 osobom
wykonujacym pracg zarobkowa. Majg one prawo decydo-
wania o tym, jakie dziatania zwiazkowe uznaja za stuszne
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i korzystne dla swoich czlonkéw, o ile spetniaja wymaga-
ne przez ustawe kryteria liczby cztonkéw. Negatywna ocena
wsp6tdziatania zwiazku i pracodawcy nie moze by¢ podsta-
wa do odmawiania mu mozliwosci korzystania z ustawo-

wych kompetengji.

Prezesowski nie oznacza nielegalny

Nawet jesli zwiazek zawodowy faktycznie dziala w intere-
sie pracodawcy, a nie pracownikéw, brak jest podstaw, by
uzna¢ jego dziatania za nieskuteczne czy nielegalne. Usta-
wodawca nic wprowadzil tu bowiem zadnego mechani-
zmu weryfikacji. Wynika to z faktu, ze ustalenie, co jest,
a co nie jest korzystne dla cztonkéw zwiazku zawodowe-
go, jest kwestia czgsto subiektywna. Préby ustalenia w dro-
dze powddztwa sadowego, ze taki zwiazek nie ma prawa
do podejmowania dziatan, czy tez zainicjowanie procedury
jego delegalizacji, nalezy uzna¢ za nierokujace duzych szans
na sukces. Odpowiedzia na problem prezesowskich zwiaz-
kéw zawodowych jest bowiem mozliwo$é utworzenia kolej-
nego zwiazku zawodowego. Pracownicy, ktérzy uznaja, ze
dany zwiazek zawodowy dziafa na ich szkode, moga powo-
ta¢ kolejna, liczniejsza organizacje zwiazkowa i w ten spo-
s6b odebra¢ znaczenie tej, ktdra w ich ocenie dziata whrew
interesom zatogi.

Czarno na biatym?

W omawianej sprawie pracodawcy udato si¢ wypracowad
kompromis z dzialajaca organizacja zwiazkowa i wprowa-
dzi¢ zmiany do regulaminu wynagradzania.

Warto zauwazyé, ze znowelizowana ustawa o zwiazkach
zawodowych wprowadzita mechanizmy ograniczajace zna-
czenie matych niereprezentatywnych organizacji (a wlasnie
takim najczgécicj zarzuca si¢ dziatanic w interesic praco-
dawcy). Zgodnie z przepisami obowigzujacymi od 1 stycz-
nia 2019 r. nawet jesli w zakladzie funkcjonuje tylko jeden
reprezentatywny zwiazek zawodowy, to jego stanowisko co
do wprowadzenia regulaminu wynagradzania, inaczej niz
na gruncie poprzednich przepiséw, bedzie wigzace réwniez
woweczas, gdy jedna lub kilka organizacji niereprezentatyw-
nych beda mialy odmienny poglad. Warunkiem jest jed-
nak, by organizacja reprezentatywna zrzeszala co najmnicj
5% os6b wykonujacych prace zarobkowsa zatrudnionych
przez danego pracodawcg. Powolanie niewielkiego zéttego
zwiazku zawodowego nie pozwoli wi¢c pracodawcy dzia-
ta¢ samodzielnie, nawet jesli migdzy jedna reprezentatywna
i istniejacymi organizacjami niereprezentatywnymi bedzie
istniala rozbieznos¢.

Agnieszka Lisiecka, adwokat, wspolnik odpowiedzialny za
praktyke prawa pracy

dr Marcin Wujczyk, radca prawny, praktyka prawa pracy
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