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Negocjowanie ukladow
zbiorowych pracy

1. Pojecie negocjacji ukladowych

‘g{/lokowania zbiorowe w stosunkach pracy sa jednym z najwazniejszych
instrumentoéw ksztaltowania nowoczesnego ustroju pracy. Ich ranga
znajduje odzwierciedlenie przede wszystkim w art. 59 ust. 2 Konstytugji
RP, w mysl ktorego zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje
maja prawo do rokowan w szczegdlnosci w celu rozwigzywania sporéw
zbiorowych oraz do zawierania ukladéw zbiorowych pracy i innych poro-
zumien. Kompetencja do uktadowych negocjacji zbiorowych zostata prze-
widziana takze w dokumentach miedzynarodowych, m.in. w konwencjach
Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Prawo do rokowan gwarantuje art. 4
ratyfikowanej przez Polske Konwencji nr 98 z 1 lipca 1949 r., dotyczacej sto-
sowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych' oraz art. 2
Konwencji nr 154 z 3 czerwca 1981 r., odnoszacej sie do popierania rokowan
zbiorowych. Kompetengja ta jest zagwarantowana takze w ratyfikowanej
przez Polske Europejskiej Karcie Spolecznej z 18 pazdziernika 1961 r.>

Artykut 2412 § 1 k.p. stanowi, ze uktad zbiorowy pracy zawierany
jest w drodze rokowan. W tytule niniejszego opracowania postuzy-
fem sie¢ terminem negocjowanie — od pojecia negocjacje. Traktuje go jako
synonim kodeksowego pojecia rokowania’. Odwotatem si¢ do pojecia
negocjacje/negocjowanie, gdyz w tekscie koncentruje si¢ na kwestiach
proceduralnych i, jak mi si¢ wydaje, to on lepiej i bardziej syntetycznie
je uwypukla niz termin rokowania czy pochodny od niego zwrot prowa-
dzenie rokowan.

" Dr hab. prof. nadzw., dziekan Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu War-
szawskiego.

! DzU, 1958, nr 29, poz. 126.

2 DzU, 1999, nr 8, poz. 67 ze zm.

* Tak Stownik poprawnej polszczyzny, Warszawa 1995, s. 389.
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Zgodnie z art. 2 Konwencji nr 154, odnoszacej si¢ do popierania ro-
kowan zbiorowych, rokowania takie dotycza wszystkich negocjacji, ktore
nastepuja miedzy pracodawca, grupa pracodawcéw albo co najmniej jed-
ng organizacja pracodawcow z jednej strony i co najmniej jedna organiza-
¢ja pracownikéw z drugiej, w celu:

¢ okreslenia warunkow pracy i zatrudnienia; i/lub

¢ uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami a pracownikami; i/lub

¢ uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami badz ich organi-
zacjami a organizacja lub organizacjami pracownikow.

Jezeli zwazymy zakres przedmiotowy ukladu zbiorowego pracy
okreslony w art. 240 § 1 k.p., to skonstatujemy, ze powyzsze okreslenie
rokowan/negocjacji zbiorowych wprost odnosi si¢ do rokowan/negocjacji
uktadowych. Istota negocjacji zbiorowych polega na tym, ze ich uczestni-
cy — partnerzy socjalni wspolnie rozpatruja interesujace ich zagadnienia
w celu uzgodnienia stanowiska w ich przedmiocie. W przypadku ukla-
du zbiorowego pracy — w celu okreslenia w nim warunkow, jakim po-
winna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy oraz wzajemnych zobowiagzan
jego stron. Zawarcie ukiadu zbiorowego pracy wymaga wiec zgodnego
oswiadczenia woli jego stron.

Negocjacje zbiorowe, w tym ukltadowe, odréznic nalezy od uzgadniania
regulaminu pracy czy wynagradzania. W ramach rokowan strony wspolnie
okreslaja ich pole, ich zakres przedmiotowy. Proces uzgadniania regulami-
nu pracy czy regulaminu wynagradzania pordwna¢ mozna do oferty jako
sposobu zawarcia umowy cywilnoprawnej. To na pracodawcy ciazy obo-
wiazek przedstawienia zwigzkom zawodowym projektu stosownego regu-
laminu, a zwiazki moga go zaakceptowad badz odrzuci¢. Na tle rozréznienia
negocjacji zbiorowych ze zwigzkami zawodowymi od procesu uzgadniania
z nimi regulaminéw powstata kwestia, czy dopuszczalne jest zawarcie ukta-
du zbiorowego pracy w sytuacji, gdy jedna ze stron przedstawita projekt
ukladu, a druga go zaakceptowata, czyli gdy z formalnego punktu widzenia
nastapit proces uzgodnienia ukladu, a nie jego wynegocjowania.

W pismiennictwie prezentowany jest poglad, ze dopuszczalne jest za-
warcie ukladu zbiorowego pracy, ,jezeli jedna ze stron zaproponuje za-
warcie ukfadu okreslonej tresci, a druga to zaaprobuje...” Zdaniem autora
tego pogladu, skoro strony, stosownie do art. 241'° k.p., moga zawrzec
porozumienie o stosowaniu ,obcego” uktadu, ktérego nie negocjowaty,
to tym bardziej moga bez negocjacji zawrze¢ wilasny uktad zbiorowy pra-
cy. Kwestia ta, zdaniem autora, nie ma wiekszego znaczenia praktyczne-
g0, poniewaz przy zawieraniu ukfadu zbiorowego pracy z reguty mamy
do czynienia z negocjacjami*. Zgadzajac sie co do zasady z L. Florkiem

* Por. L. Florek, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s. 1120.
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wskazac nalezy, ze ustawowy zwrot o zawarciu uktadu ,,w drodze roko-
wan” nalezy rozumie¢ w ten sposob, iz w procesie dochodzenia do usta-
nowienia porozumienia zbiorowego musza by¢ spetlnione wymagania
proceduralne przewidziane w przepisach dzialu jedenastego Kodeksu
pracy. Nawet jezeli propozycja regulacji uktadowej zgloszona przez jedna
strone miataby by¢ przyjeta przez druga strong, to powinna zosta¢ ona
skierowana do wszystkich organizacji zwigzkowych reprezentujacych
pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad’; nie powinno tez dojs$¢
w ten sposdb do naruszenia intereséw pracownikow nieobjetych ukta-
dem®. Akcentowanie procedury rokowan przy zawieraniu uktadu zbioro-
wego pracy ma jednak swdj wymiar praktyczny, poniewaz zapobiega ona
sytuacjom, w ktorych odmowa przyjecia oferty uktadu zgloszonej przez
jedna ze stron moze by¢ potraktowana przez druga strone jako odmowa
zawarcia tego porozumienia zbiorowego. W razie takiej odmowy strony
winny przystapi¢ do normalnych negocjacji na bazie propozycji sktada-
nych przez kazda z nich.

Z art.241°§ 1, art. 241'°§ 11 2 oraz art. 241* § 11 2 k.p. wynika, ze stro-
ny rokowan ukladowych powinny wyrazac che¢ zawarcia uktadu zbio-
rowego pracy, a negocjacje te sa procesem, w ramach ktorego ich uczest-
nicy oddziatuja na siebie wzajemnie, spotykaja sie, przedstawiaja swoje
stanowiska i dyskutuja o propozycjach dotyczacych przysztego uktadu.
Poniewaz w negocjacjach ukladowych biorgq udzial partnerzy socjalni,
zwiazkowe przedstawicielstwo pracownikdw oraz pracodawca lub jego
reprezentacja, powiazani interesami, z ktérych istotna czes¢ nie pokry-
wa sig, a niektdre sa ze soba sprzeczne, rokowania uktadowe nalezy uj-
mowac takze jako sposob osiagania kompromisu, uzgadniania owych
niespojnych interesow. Negocjacje takie cechuje wigc stopniowe uzgad-
nianie stanowisk ich uczestnikoéw, a dziatan tych nie da sie $cisle rozdzie-
li¢ ze wzgledu na ich znaczenie dla przebiegu calosci procesu zmierza-
jacego do opracowania ukladu zbiorowego pracy. W ramach negocjacji
uczestniczace w nich reprezentacje strony pracodawczej i zwiazkowej
powinny przedstawic¢ sobie wzajemne propozycje co do tresci przysztego
ukladu, okreslajace pole rokowan. Za watpliwa nalezy uznac praktyke,
gdy pracodawca przedstawia projekt uktadu, ktdry nastepnie jest przed-
miotem dyskusji ze zwigzkami zawodowymi. Procedura taka bowiem, jak
juz wyzej wskazano, wlasciwa jest dla procesu uzgadniania ze zwigzkami
zawodowymi np. regulaminu pracy czy tez regulaminu wynagradzania,
a nie dla rokowan, w ramach ktérych dochodzi do przedstawienia i kon-
frontacji stanowisk ich uczestnikdéw, a nastepnie do wypracowania swego
rodzaju kompromisu.

° Por. art. 2412 § 2 k.p.
¢ Por. art. 241° § 1 pkt 3 k.p.
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2. Inicjatywa podjecia negocjacji ukladowych

Z inicjatywa podjecia negocjacji nad zawarciem lub zmiang ukiadu
zbiorowego pracy moze wystapi¢ zarowno strona zwiazkowa, jak i stro-
na pracodawcza, chod czesciej robi to ta pierwsza. O inicjatywie podjecia
rokowan uktadowych powinny by¢ powiadomione wszystkie zwiazki
zawodowe reprezentujace pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty
uktad zbiorowy. Obowiazek takiego powiadomienia spoczywa na pod-
miocie wystepujacym z inicjatywa negocjacji. Dotyczy on zaréwno stro-
ny pracodawczej, jak i zwigzkowej. Jezeli z inicjatywa podjecia rokowan
wychodzi jeden ze zwigzkow reprezentujacych pracownikow, to adre-
sujac ja do strony pracodawczej, winien on niezwlocznie poinformowac
o tym pozostate organizacje zwigzkowe. Artykut 241*§ 2 k.p., stanowiacy
0 omawianym obowiazku, nie przewiduje zadnej szczegodlnej formy jego
realizacji, a wiec powiadomienie moze nastapi¢ zarowno w formie pi-
semnej, elektronicznej, jak i ustnej. Ze wzgledow porzadkowych jednak
bardziej pozadana jest forma pisemna/elektroniczna. Wskazany artykut
nie ustala takze expressis verbis zadnego terminu powiadomienia organi-
zacji zwiazkowych. Poniewaz jednak stanowi on facznie o wystapieniu
z inicjatywa podjecia rokowan i o powiadomieniu zwigzkéw zawodo-
wych, to mozna uzna¢, ze intencja ustawodawcy bylo dokonanie tych
czynnosci w tym samym czasie. Nie zawsze jednak bedzie to mozliwe,
szczegolnie w przypadku zamiaru zawarcia uktadu ponadzaktadowego,
gdy brak jest pelnego rozeznania co do organizacji zwigzkowych repre-
zentujacych pracownikow, dla ktorych uktad ma by¢ zawarty. W takiej
sytuacji powiadomienie poszczegoélnych zwigzkéw zawodowych moze
nastapi¢ w réoznym czasie. W kazdym razie powiadomienie wszystkich
zwiazkow reprezentujacych pracownikow jest warunkiem prawidtowe-
go podjecia negocjacji ukladowych. Podjecie rokowan z naruszeniem
omawianego obowigzku powoduje ich wadliwo$¢ i niemoznos¢ skutecz-
nego zawarcia ukltadu. Gdyby mimo to doszto do podpisania takiego
uktadu, to zarzut pominiecia podmiotu uprawnionego do negocjowania
uktadu moze by¢ zgloszony w postepowaniu rejestrowym, o ktérym sta-
nowi art. 241" k.p. albo organ rejestrujacy sam ustali omawiana tu wade
i odmowi rejestracji zgtoszonego ukiadu. Stosownie do § 2 powotanego
artykutu rejestracji podlega uktad zawarty zgodnie z prawem. Oznacza
to, ze organ rejestrujacy bada nie tylko zgodnos¢ z prawem tresci po-
stanowien tego porozumienia zbiorowego, lecz takze to, czy jego stro-
ny zostaly prawidtowo wylonione, w szczegdlnosci, czy do negocjacji
zostaly dopuszczone i czy w niej uczestniczyly wszystkie uprawnione
podmioty.
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3. Dobrowolnos¢ negocjacji ukladowych

Uklad zbiorowy pracy jest porozumieniem zawieranym przez autono-
miczne wzgledem siebie podmioty prawa, dlatego tez ustawodawca usta-
nowit w art. 2412 § 3 k.p. zasade, ze wszczecie negocjacji w celu zawarcia
uktadu zalezy jedynie od woli stron upowaznionych do jego zawarcia. Jed-
noczesnie przepis ten statuuje wyjatki od reguty, w ktorych strona bedaca
adresatem inicjatywy podjecia rokowan jest obowiazana je podjac. Blizsza
analiza sytuacji, w ktdrych podjecie negocjacji w celu zawarcia uktadu jest
obligatoryjne, czyni zasade swobody rokowan wysoce wzgledna.

Przede wszystkim nalezy stwierdzié, ze kazda pierwsza inicjatywa
podjecia negocjacji nad zawarciem nowego ukladu zbiorowego pracy,
zgloszona po dniu wejscia w zycie ustawy z 29 wrzesnia 1994 r. noweli-
zujacej dziat jedenasty Kodeksu pracy, tj. po 29 listopada 1994 r., stwarza
po stronie adresata inicjatywy obowiazek podjecia rokowan. Wniosek taki
jasno wyplywa z analizy porownawczej art. 241* § 3 pkt 1 k.p. z art. 12
powolanej ustawy nowelizujacej. Pierwszy ze wskazanych przepisow
stanowi, ze obligatoryjne sq rokowania ,,w celu zawarcia ukladu dla pra-
cownikow nieobjetych ukladem”, drugi zas przewiduje, ze przez pojecie
ukladu, o ktérym byta mowa, nalezy rozumie¢ uktad zawarty po dniu
wejscia w zycie ustawy nowelizujacej, obowigzkowe sa wiec negocjacje
w celu zawarcia nowego uktadu po 29 listopada 1994 r.

Kolejng przestanka obligatoryjnosci negocjacji uktadowych, okreslo-
na w art. 241> § 3 pkt 2, jest istotna zmiana sytuacji ekonomicznej badz
finansowej pracodawcow lub pogorszenie si¢ sytuacji materialnej pra-
cownikow. Nalezy stwierdzié, ze przestanki te zostaty okreslone w sposéb
ogc')lny, zastosowano nieostre zwroty — ,istotna zmiana” oraz , pogorsze-
nie sie sytuacji”. W Kodeksie pracy nie zostalo ustalone ani to, kto doko-
nuje ocen w tym zakresie, ani jakie sq kryteria dokonywania tych ocen.
Jezeli przyja¢, ze oceny aktualnosci owych przestanek dokonuje w sposob
autonomiczny kazdy podmiot uprawniony do wystapienia z inicjatywa
zawarcia ukladu zbiorowego pracy, to nalezy uznac, ze ustawodawca do-
puscit subiektywizacje tych ocen. Okoliczno$¢ ta moze by¢ czynnikiem
konfliktogennym, poniewaz umozliwia odmiennos¢ ocen w sprawie tak
istotnej, jak konieczno$¢ podjecia rokowan ukladowych. Sytuacji powsta-
wania sporow na tle istnienia obowiazku rozpoczecia negocjacji ukta-
dowych moze zapobiec okreslenie w ukladzie, ktéry mialby podlegac
nowelizacji na podstawie wymienionych przestanek, trybu i warunkow
ustalania, czy istotnej zmianie ulegla sytuacja ekonomiczna badz finan-
sowa pracodawcOw oraz czy pogorszeniu ulegla sytuacja materialna pra-
cownikéw. Nalezy jednak pamieta¢, ze ustalenie w uktadzie zbiorowym
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systemu dokonywania takich ocen zalezy od woli jego stron’. W wyroku
z 5 czerwca 2013 1. Sad Apelacyjny w Gdanisku (III AUa 1246/2012, LexPo-
lonica nr 7226764) stwierdzil, ze art. 241 § 3 k.p. regulujacy zakaz odmo-
wy rokowan w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy, facznie z istotna
zmiang sytuacji ekonomicznej lub finansowej, wymienia pogorszenie si¢
sytuacji materialnej pracownikéw. Obydwa unormowania pozwalaja
wyciggna¢ pewne wnioski co do znaczenia terminu ,przyczyny ekono-
miczne”, na gruncie prawa pracy. Przyczyny ekonomiczne zatem, to takie
przyczyny, nieodlacznie zwiazane albo bezposrednio wynikajace z nie-
doboru srodkéw finansowych, wplywajace na podstawowaq sfere dziatal-
nosci pracodawcy, ktére w prosty sposéb prowadza do ograniczenia za-
trudnienia przy okreslonym rodzaju pracy poprzez likwidacje stanowiska
pracy. Radykalniejszym rozwigzaniem bylaby rezygnacja z omawianych
tu przestanek obligatoryjnosci negocjacji uktadowych.

Trzecig przestanka obligatoryjnosci negocjacji uktadowych jest uptyw
60 dni poprzedzajacych okres, na jaki uktad zostat zawarty, albo wypo-
wiedzenie uktadu. Nalezy w tym miejscu wskaza¢, ze do czasu wydania
przez Trybunat Konstytucyjny orzeczenia z 18 listopada 2002 r.® istnia-
fa mozliwos¢ wykorzystania przestanki zwigzanej z wypowiedzeniem
uktadu. W orzeczeniu tym Trybunal Konstytucyjny uznat niezgodnos¢
art. 2417 § 4 k.p. z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP oraz art. 4 Konwencji nr 98
Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 1 lipca 1949 r. i art. 6 ust. 2 Euro-
pejskiej Karty Spotecznej z 18 pazdziernika 1961 r. Bez wigkszego ryzyka
bowiem mozna bylo wypowiedzie¢ uklad, skoro i tak, zgodnie z art. 2417
§ 4 k.p., do utraty mocy obowiazujacej wypowiedzianego uktadu byto
potrzebne albo zawarcie nowego uktadu, albo zgodne oswiadczenie jego
stron, ustalajace koncowy termin stosowania uktadu.

W podsumowaniu nalezy stwierdzi¢, ze cho¢ art. 241 § 3 k.p. for-
malnie statuuje zasade dobrowolnosci negocjacji uktadowych, to jednak
zakres i sposob ujecia sytuacji, w ktdrych strona bedaca adresatem ini-
cjatywy ukladowej nie moze odmowic zadaniu drugiej strony, powoduja,
iz de facto mamy do czynienia z obligatoryjnoscia negocjacji uktadowych,
zwlaszcza gdy z ich inicjatywa wystepuja zwiazki zawodowe. O ile bo-
wiem strona pracodawcza nie ma w zasadzie w stosunku do zwigzkow
zawodowych instrumentu egzekwujacego ich powinno$¢ podjecia i pro-
wadzenia rokowan, o tyle te ostatnie maja taka mozliwos¢; jest nigq spor
zbiorowy z powolaniem si¢ na naruszenie podstawowej, konstytucyjnej
kompetencji zwiazkowej — mozliwosci negocjacji zbiorowych. W litera-

7 Por. K. Raczka w: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2014, s. 1191.
8 K. 37/01, DzU, 2002, nr 196, poz. 1660.
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turze przedmiotu podaje sie to stanowisko w watpliwos¢, stwierdzajac
po pierwsze, ze z obowiazkiem podjecia rokowan ukltadowych w sensie
prawnym mamy do czynienia woéwczas, gdy z niewykonaniem okreslonej
dyspozycji wiaza sie gwarantowane przymusem panstwowym sankcje,
ktorych w omawianych przypadkach nie ma, i po drugie, iz omawiana
,sankcja strajkowa” nie wiaze si¢ z obowigzkiem podjecia negocjacji ukta-
dowych, zwigzki zawodowe bowiem zawsze majq mozliwos$¢ wszczecia
sporu zbiorowego w celu sklonienia strony pracodawczej do podjecia ro-
kowan zbiorowych’. Polemizujac z przedstawionymi zastrzezeniami, na-
lezy przede wszystkim stwierdzi¢, ze formulujac poglad o obligatoryjno-
Sci dla strony pracodawczej rokowan ukladowych wskazano na jej aspekt
faktyczny, a nie prawny, uzyto bowiem wyrazenia de facto, a nie de iure.
Ponadto wskazanie na ,, uniwersalnos¢” sankgji strajkowej nie tyle podwa-
za prezentowany poglad, ile raczej go wzmacnia™.

4. Zasady prowadzenia negocjacji

W art. 241° § 1 k.p. ustanowiono pewne zasady prowadzenia negocjacji
uktadowych, traktujac je jako reguly aksjologiczne. Statuujac je, ustawo-
dawca uznal, Ze na obecnym etapie ksztaltowania zbiorowych stosunkéw
pracy celowa jest ingerencja panistwa za posrednictwem norm prawnych
w przebieg rokowan. Nalezy pamieta¢, ze w Polsce tradycja ksztaltowania
stosunkoéw pracy w drodze rzeczywistych i odpowiedzialnych negocjacji
zbiorowych jest stosunkowo krotka. Zgodnie z powotanym przepisem ne-
gocjacje uktadowe powinny by¢ prowadzone w dobrej wierze i z poszano-
waniem stusznych intereséw drugiej strony. Na tle tych generalnych wy-
tycznych nasuwa sig¢ kilka refleksji. Przede wszystkim wypada stwierdzic,
ze mamy tu do czynienia z klauzulami generalnymi, ktérych interpretacja
i stosowanie napotyka trudnosci, poniewaz ani w dziale jedenastym Ko-
deksu pracy, ani w innych przepisach prawa pracy nie znajdujemy zado-
walajacych wskazdéwek przyblizajacych ich znaczenie. Przy interpretacji
pojecia ,,dobra wiara” trzeba nawigzac do ustalen poczynionych w cywili-
styce. W prawie cywilnym dobra/zta wiara odnosi si¢ do czynnosci praw-
nych oraz skutkéw nastepstwa prawnego''. Dobra wiara to przeswiadcze-
nie danego podmiotu, ze pewne prawo lub stosunek prawny, na ktory sie
powoluje, istnieje, chociazby mniemanie to bylo btedne, jezeli wynika ono
z usprawiedliwionych przyczyn. Wobec ustanowienia w art. 7 k.c. do-
mniemania dobrej wiary, podstawowe znaczenie dla oceny postepowania

® Por. Z. Hajn, Status prawny organizacji pracodawcéw, Warszawa 1999, s. 81.
10 Por. K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1192.
' Por. w szczegdlnosci art. 92 § 2, art. 169 § 1iart. 224§ 112 k.c.
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danego podmiotu ma nie tyle pojecie dobrej, ile ztej wiary. Przyjmuje sig,
ze w zlej wierze dziata ten, kto, powotujac sie na okreslone prawo lub sto-
sunek prawny, wie, ze to prawo badz stosunek prawny nie istnieje albo
tez nie wie tego, cho¢ mdgt i powinien to wiedzie¢. Ustalen poczynionych
w doktrynie prawa cywilnego na temat pojecia ,dobra wiara” nie da sig¢
wprost, bezposrednio przenies¢ na grunt negocjacji uktadowych. Wazne
jestjednak zwrdcenie uwagina to, ze przy ocenie istnienia dobrej wiary na-
lezy odwotywac sie do subiektywnych zjawisk wewnetrznych, takich jak
wiedza, przeswiadczenie, przezornos¢, lojalnos¢. Poniewaz o zjawiskach
subiektywnych mozna méwic tylko w odniesieniu do ludzi, a nie jednostek
organizacyjnych, ktorymi sa zwiazki zawodowe, a takze organizacje praco-
dawcoéw i czegsto pracodawcy, dobra wiare nalezy odnosic nie tyle do stron
rokowan, ile do oséb fizycznych wystepujacych w ich imieniu. Uwzgled-
niajac ten fakt, mozna stwierdzi¢, ze prowadzenie negocjacji w dobrej wie-
rze oznacza rzetelne dazenie osob reprezentujacych partneréw socjalnych
do pozytywnego efektu prowadzonego dialogu i do zawarcia uktadu zbio-
rowego pracy; dazenie to powinno wynikac z przekonania o istnieniu oko-
licznosci i uwarunkowan uzasadniajacych postulaty zglaszane w czasie
rokowan. Z kolei w zlej wierze dziata ten, kto — powotujac sie na pewne
okolicznos$ci i uwarunkowania — wie, ze one nie istnieja lub nie wie tego,
ale brak owej wiedzy nie moze w danych okolicznosciach zosta¢ uznany
za usprawiedliwiony. Uczestnicy rokowan, przystepujac do nich, powinni
dziata¢ w przekonaniu, ze istniejg potrzeba i mozliwosc¢ osiagniecia rzetel-
nego konsensusu. Nie powinni wiec traktowac negocjacji jako gry pozo-
row albo formy jednostronnego dyktatu. Prowadzenie negocjacji w dobrej
wierze nie oznacza oczywiscie rezygnacji z wlasnych intereséw przez kaz-
dego z partneréw socjalnych ani nieuzasadnionego ich ograniczania, ozna-
cza natomiast dazenie do osiagnigcia kompromisu. Powyzsza konstatacje
potwierdza druga podstawowa wytyczna prowadzenia negocjacji uktado-
wych, a mianowicie poszanowanie stusznych intereséw drugiej strony.

W literaturze przedmiotu podano w watpliwos¢ trafnos¢ pogladu,
ze dobra wiara obejmuje rzetelne dazenie partneréw socjalnych do zawar-
cia uktadu zbiorowego pracy wskazujac, iz oznaczatoby to wymuszanie
mozliwos$ci zawarcia tego porozumienia, a tymczasem np. pracodawca
moze nie by¢ zainteresowany zawarciem uktadu'. Trudno jest zgodzic sie
z tym pogladem. Po pierwsze, dobra wiara jest wytyczna prowadzenia
negocjacji ukladowych, ktora aktualizuje si¢ na etapie rokowan. Trudno
wiec méwi¢ o wymuszaniu zawarcia uktadu zbiorowego pracy, skoro
strony juz przystapily do negocjacji, ktorych celem jest zawarcie omawia-
nego porozumienia zbiorowego. Po drugie zas, przystapienie do rokowan

12 Por. L. Florek, Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1125.
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i ich prowadzenie bez woli zawarcia uktadu byloby dziataniem pozor-
nym, a wiec w zlej wierze®.

,Poszanowanie stusznych interesow drugiej strony” oznacza potrze-
be uwzgledniania interesow nie tyle zwigzkéw zawodowych lub np. or-
ganizacji pracodawcéw jako strony ukladu, ile poszanowanie interesow
strony pracowniczej, reprezentowanej przez zwiazki zawodowe, oraz in-
teresdw strony pracodawczej, reprezentowanej w szczegdlnosci przez or-
ganizacje pracodawcow. W wyroku z dnia 22 wrzesnia 1999 r."* zbiorowy
interes pracownikow, do ktérego reprezentowania powotane sa zwiazki
zawodowe, nie moze by¢ utozsamiany z wlasnym interesem prawnym
zwigzku zawodowego. Stosownie do art. 241° § 1 k.p. realizacja tej dy-
rektywy oznacza w szczegolnosci uwzglednianie postulatéw zwiazkow
zawodowych uzasadnionych sytuacja ekonomiczng pracodawcy (praco-
dawcow) oraz powstrzymywanie si¢ od wysuwania postulatow, ktorych
realizacja w sposob oczywisty przekracza mozliwosci finansowe strony
pracodawczej. Dokonujac proby przyblizenia tej klauzuli generalnej, usta-
wodawca postuzyl sie zwrotami ogoélnymi i nieprecyzyjnymi. Po pierw-
sze, w art. 241° § 1 pkt 1 i 2 k.p. uzyt pojec¢ bliskoznacznych ,sytuacja
ekonomiczna” i ,mozliwosci finansowe”. Mozna oczywiscie podejmowac
probe ich rozréznienia, jednakze, uwzgledniajac ich kontekst znacze-
niowy, wydaje sie, ze uzyto ich wymiennie. W art. 241°§ 1 pkt 1 k.p. nie
wskazano, jaka sytuacja ekonomiczna strony pracodawczej ma uzasad-
nia¢ uwzglednianie postulatéw zwigzkowych. Wydaje si¢, ze powinna
to by¢ taka kondycja ekonomiczna, ktéra umozliwia spetnienie postula-
tow zwiazkowych bez uszczerbku dla osiagania celow dziatalnosci pro-
wadzonej przez pracodawce oraz jej perspektyw rozwojowych. Z kolei
na tle art. 241°§ 1 pkt 2 k.p. powstaje pytanie: wedtug jakich kryteriow
nalezy oceniaé, czy zgloszone przez zwiazki zawodowe postulaty prze-
kraczaja ,, w sposob oczywisty” mozliwosci finansowe pracodawcy (pra-
codawcéw). Z punktu widzenia prowadzenia negocjacji w dobrej wierze
i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony wysoce watpliwe
jest wskazanie przez zwiazki zawodowe postulatéw, ktdre w sposdb oczy-
wisty przekraczajgq mozliwosci finansowe strony pracodawczej, a contrario
dopuszcza sie zglaszanie postulatow, ktore przewyzszaja te mozliwosci,
lecz nie w sposob oczywisty. De lege ferenda wypada zglosi¢ wniosek rezy-
gnacji z normatywnego egzemplifikowania na czym maja polega¢ nego-
cjacje uktadowe w dobrej wierze i pozostawic¢ interpretacje przybliZenie
pojecia ,,dobra wiara” judykaturze i doktrynie®.

3 Por. K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1194.
4 TPKN 278/99, OSNAPiUS 2001, nr 2, poz. 42.
15 K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1196.
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Artykut 241° § 1 pkt 3 k.p. stanowi, ze w ramach negocjacji uktadowych
niezbedne jest poszanowanie intereséw pracownikow nieobjetych uktadem.
Nalezy pamieta¢, ze strony uktadu moga wylaczy¢ z uktadu okreslonych
pracownikéw, pewne grupy pracownikdw nie moga by¢ objete regulacja
uktadowa z mocy prawa; niektore zas moga by¢ wylaczone z regulacji ukta-
dowej postanowieniem stron uktadu zbiorowego pracy (por. art. 239 k.p.).
Nieobjecie okreslonej grupy pracownikéw ukladem nie moze oznaczac po-
mijania w rokowaniach ich intereséw. Omawiana wskazéwka zostata po-
traktowana jako egzemplifikacja prowadzenia rokowan w dobrej wierze
i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Tymczasem trudno
ja rozpatrywac w tym kontekscie. W istocie rzeczy stanowi ona trzecia, row-
norzedna wobec oméwionych, wytyczna do prowadzenia negocjacji.

Ustalajac zasady prowadzenia negocjacji uktadowych, ustawodawca
nie przewidzial jednak bezposrednich sankcji za ich naruszenie. Mozna
wiec powiedzie(, ze prowadzenie rokowan zgodnie z wymaganiami okre-
Slonymi w art. 241°k.p. jest nie tyle obowigzkiem prawnym, ile powinno-
Scia prawna. Trafnie si¢ jednak wskazuje, Ze w zwiazku z naruszeniem
omowionych regut moga zosta¢ zastosowane pewne $rodki posrednie,
a mianowicie kazda ze stron moze w takiej sytuacji zerwa¢ rokowania,
a zwiazki zawodowe moga takze wszczac spor zbiorowy'.

Z istoty rokowan wynika, Zze w czasie ich trwania moga powstawac
kwestie sporne. Z reguly przybieraja one posta¢ zbiorowych sporow
pracy. W celu unikniecia siegania w takich sytuacjach do instrumentow
przewidzianych w ustawie z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych', przede wszystkim do strajku, w art. 241° § 2 k.p. dopusz-
czono mozliwo$¢ ustanowienia na czas negocjacji zasady pokoju spo-
fecznego, czyli wyeliminowania konfrontacyjnych metod rozwigzywania
sporow zbiorowych. W ramach procedury rozstrzygania sporéw powsta-
tych na tle negocjacji uktadowych strony moga ustali¢ np., ze spor taki
bedzie rozstrzygany w drodze mediacji lub wiazacego strony arbitrazu
z wylaczeniem prawa do strajku. Negocjowanie uktadu zbiorowego pracy
pod grozba strajku moze by¢ uznane za brak dobrej wiary.

5. Prawo do informacji

Waznym wyznacznikiem efektywnego przebiegu rokowan dotycza-
cych zawarcia ukladu jest odpowiednia wiedza ich uczestnikéw na temat
sytuacji ekonomicznej i perspektyw rozwojowych pracodawcy (praco-
dawcow) oraz sytuacji socjalno-bytowej pracownikow i ich rodzin. W celu

16 Por. L. Florek, w Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1125 i nast.
7 DzU, 1991, nr 55, poz. 236 ze zm.
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umozliwienia uzyskania tej wiedzy ustawodawca natozyl na strone praco-
dawcza obowiazek udzielania zwigzkom zawodowym informacji o swo-
jej sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym rokowaniami, niezbednych
do prowadzenia odpowiedzialnych negocjacji. Na tle unormowania za-
wartego w art. 241* § 1 k.p. dotyczacego udostepniania stosownych infor-
macji powstaje pytanie o jego relacje do rozwigzania przyjetego w art. 28
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych'". Prima facie mo-
globy sie wydawa¢, ze komentowany artykut stanowi zbedna w istocie
egzemplifikacje powotanego przepisu ustawy o zwigzkach zawodowych.
Jednakze dokltadniejsza analiza poréwnawcza tych przepisow wskazuje,
ze w § 1 art. 241* mamy do czynienia z nowym jakosciowo obowiazkiem.
Reguluje on bowiem stosunki miedzy pracodawca i strong zwiazkowa nie
tylko na poziomie zaktadowym, lecz takze i ponadzakladowym, podczas
gdy art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych reguluje stosunki miedzy
pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa.

Artykut 241* § 1 k.p. stanowi, ze zwiazkom zawodowym udostep-
nia si¢ informacje ograniczone do spraw objetych negocjacjami i niezbed-
ne do prowadzenia rokowan. O ile stosunkowo fatwo mozna ustali¢ zakres
informacji zdeterminowany przedmiotem negocjacji, o tyle nieprecyzyj-
ne jest sformutowanie, ze obowiazek ten obejmuje informacje niezbedne
do prowadzenia odpowiedzialnych negocjacji. Sformutowanie to jest tak
ogolne i pojemne, ze w praktyce moze by¢ pretekstem do zadania udzie-
lenia stronie zwigzkowej wszelkich informacji dotyczacych kondydji eko-
nomicznej pracodawcy (pracodawcéw), niezaleznie od obiektywnej po-
trzeby ich posiadania. De lege ferenda nalezatoby zrezygnowac z tej czesci
unormowania zawartego w powotanym przepisie®.

Okreslajac przyktadowo rodzaje informacji objetych analizowanym
obowiazkiem, ustawodawca wskazal na informacje objete sprawozdaw-
czoscig Gtownego Urzedu Statystycznego®. Poza nimi nalezy zwiazkom
zawodowym przekazac¢ inne dane majace znaczenie dla ustalenia sytuacji
ekonomicznej pracodawcy (pracodawcow) zarowno w ujeciu statystycz-
nym, jak i analitycznym, obrazujace aktualna sytuacje i perspektywy roz-
wojowe. Chodzi w szczego6lnosci o informacje dotyczace zamierzen inwe-
stycyjnych, kierunkéw i kosztéw modernizacji zakladu pracy itd.

Mimo ze ustawodawca starat si¢ nada¢ obowigzkowi udzielania infor-
macji szeroki zakres, to jednak dokonal pewnego, mozna domniemywac
niezamierzonego, ale istotnego, ograniczenia jego zakresu przedmioto-
wego. Nalezy wskaza¢, ze w § 1 art. 241*k.p. jest mowa tylko o informa-
cjach dotyczacych sytuacji ekonomicznej strony pracodawczej, podczas

18 Tekst jedn. DzU, 2001, nr 79, poz. 854 ze zm.
9 Por. K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1197.
% Por. ustawa z 29 czerwca 1995 r. o statystyce publicznej, DzU, nr 88, poz. 439 ze zm.
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gdy zakres informacji, ktdre dotycza spraw objetych rokowaniami ukta-
dowymi wykracza znacznie poza charakterystyke sytuacji ekonomicznej.
Uwzgledniajac zakres przedmiotowy uktadow zbiorowych pracy, fatwo
zauwazy¢, ze dla powodzenia rokowan niezbedne moga okazac sie in-
formacje dotyczace spraw organizacyjnych, technicznych lub technolo-
gicznych, a takze perspektyw rozwojowych czy tez sytuacji na branzo-
wym rynku pracy albo rynku produkgji lub ustug, na ktérym funkcjonuje
pracodawca. Tymczasem literalna wyktadnia § 1 art. 241* k.p. wskazu-
je, ze ustanowiong w nim powinnoscia informacje te nie zostaly objete.
Czesto jednak w interesie strony pracodawczej bedzie leze¢ dobrowolne,
z wlasnej inicjatywy lub inicjatywy zwiazku zawodowego, przekazanie
danych dotyczacych tych spraw.

Z dostepem przedstawicieli zwigzkdw zawodowych do informacji
wiaze sie kwestia ochrony tajemnicy przedsigebiorstwa. Problematyke tej
tajemnicy reguluje ustawa z 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji*'. Zgodnie z art. 11 ust. 4 tej ustawy przez tajemnice przedsie-
biorstwa rozumie si¢ nieujawnione do wiadomosci publicznej informacje
techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsigbiorstwa lub inne in-
formacje majace wartos¢ gospodarcza, co do ktorych przedsigbiorca pod-
jat niezbedne dziatania w celu zachowania ich poufnosci. Ujawnienie ta-
jemnicy przedsiebiorstwa powoduje odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
i karng, a w odniesieniu do pracownikéw przedsiebiorcy moze by¢ ono
potraktowane takze jako cigezkie naruszenie obowiazkow pracowniczych,
stanowigce podstawe rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia
z winy pracownika®. Nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze na mocy analizowa-
nego artykutu chronieni sa tylko pracodawcy bedacy przedsiebiorcami,
pominigto natomiast pracodawcéw spoza sfery obrotu gospodarczego,
ktorzy moga by¢ zobligowani do przekazania przedstawicielom zwigz-
kéw zawodowych szczegdlnie waznych informacji, ktorych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, czyli informagji, ktérych ranga
jest analogiczna do informacji objetych tajemnica przedsigbiorstwa. O ich
rownorzednosci swiadczy choc¢by art. 1012 § 1 k.p., ktéry upowaznia do za-
warcia umowy o zakazie konkurencji z wszystkimi pracownikami maja-
cymi dostep do szczegdlnie waznych informacji, niezaleznie od tego, czy
pracuja oni u pracodawcéw bedacych przedsigebiorcami, czy u pozosta-
tych. Mozna wiec stwierdzi¢ pewna niekonsekwencje prawodawcy badz
niedostrzezenie istotnego prawnie problemu, ktéra to niekonsekwencja de
lege ferenda powinna zostac usunieta.

Stan niezbednej wiedzy do prowadzenia odpowiedzialnych i efektyw-
nych rokowan ukladowych wiaze si¢ nie tylko z dostepem ich uczestni-

2 Tekst jedn. DzU, 2003, nr 153, poz. 1503 ze zm.
2 Por. art. 52 k.p.
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kéw do odpowiednich informagji, ale takze z moznoscig wyjasnienia wat-
pliwosci, jakie powstaja w czasie ich trwania, i zasiegniecia w tym celu
fachowej opinii. W czasie negocjacji moze zajs¢ rowniez potrzeba ustalenia
rzeczywistego stanu rzeczy i w tym celu niezbedne okaze si¢ opracowanie
ekspertyzy. Kwestie te zostaly unormowane w art. 241* § 3 k.p. Z zawar-
tego w nim unormowania wynika kilka wnioskow: po pierwsze, w przy-
padku wielosci uczestnikow po stronie zwigzkowej lub, wyjatkowo, pra-
codawczej, zadanie powotania eksperta musi by¢ wynikiem ich wspolnego
oswiadczenia woli; po drugie, nie mozna odmoéwic zadaniu drugiej strony
powolania eksperta; po trzecie wreszcie, mimo Ze inicjatywa ustanowie-
nia eksperta pochodzi od jednej ze stron, na jego osobe powinni wyrazic¢
zgode wszyscy uczestnicy rokowan, gdyz tylko w takiej sytuacji przygo-
towana ekspertyza moze stanowi¢ wiarygodna podstawe do prowadzenia
negocjacji. Oczywiscie nic nie stoi na przeszkodzie, aby ekspert zostat po-
wolany na wspdlny wniosek obydwu stron. Niezgadzanie si¢ przez jedna
ze stron na powotanie eksperta moze doprowadzi¢ do paralizu rokowan
uktadowych, a nawet do ich zerwania. Koszty ekspertyzy pokrywa strona,
ktdéra zadata ustanowienia eksperta, chyba ze strony postanowily inacze;j.
Nalezy wyjs¢ z zalozenia, ze w przypadku wspolnego stanowiska stron
co do potrzeby powolania eksperta koszty sporzadzenia opinii powinny
obcigza¢ w rdownych czesciach obydwie strony negocjacji.

Wprawdzie Kodeks pracy nie przewiduje wyraznie mozliwosci po-
wolywania przez strony doradcow (konsultantéw), jednak nalezy przy-
ja¢, ze kazdy uczestnik negocjacji w ramach przystugujacej mu autono-
mii i swobody dzialania moze podja¢ stosowne dziatania w tym zakresie.
W odroznieniu od ekspertdw, ktorzy powinni dziata¢ bezstronnie (obiek-
tywnie), doradcy (konsultanci) dzialaja na rzecz i w interesie strony, ktora
ich ustanowita. Oczywiscie w interesie strony lezy to, aby ustugi doradcy
(konsultanta) byly jak najbardziej kompetentne i niepodyktowane doraz-
nym interesem zleceniodawcy. Przepisy artykutu 241* § 1-3 k.p. nie na-
ruszaja przepisow ustawy z 2 stycznia 2010 r. o ochronie informagji nie-
jawnych®. Podobna regute nalezy przyja¢, moim zdaniem, w odniesieniu
do ustawy z 29 sierpnia 1997 1. 0 ochronie danych osobowych*. Wprawdzie
analizowany artykut nie odwotuje si¢ do niej, jednakze nalezy pamietac,
ze przetwarzanie tych danych jest mozliwe tylko w sytuacjach przewidzia-
nych w art. 23 powolanej ustawy. Zadna z nich nie jest aktualna w kontek-
Scie art. 241*k.p. Wprawdzie w art. 23 z 29 sierpnia 1997 r. dopuszcza sie
przetwarzanie danych osobowych, gdy zezwalajq na to przepisy prawa,
lecz to ustawowe upowaznienie musi by¢ odpowiednio skonkretyzowane,
tymczasem cechy tej nie spelnia § 1 art. 241* k.p.

% DzU, 2010, nr 182, poz. 1228 ze zm.
# Tekst jedn. DzU, 2002, nr 101, poz. 926 ze zm.
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6. Podsumowanie

Catosciowa analiza kodeksowych przepisow o negocjowaniu ukta-
dow zbiorowych pracy pozwala stwierdzi¢, iz w istotny sposob forma-
lizuje ona proces ich podejmowania i prowadzenia zaréwno gdy chodzi
o dobrowolnos¢ ich podejmowania, jak i o zasady prowadzenia, przy
czym czes$¢ unormowan zastuguje na krytyke. W pierwszej kolejnosci do-
tyczy ona zasady dobrowolnosci negocjacji uktadowych. Mimo ze art. 241
§ 3 k.p. formalnie statuuje zasade dobrowolnosci negocjacji uktadowych,
to jednak zakres i sposdb ujecia sytuacji, w ktorych strona bedaca adre-
satem inicjatywy ukladowej nie moze odmoéwic¢ zadaniu drugiej strony,
powoduja, iz de facto mamy do czynienia z obligatoryjnoscia negocjacji
uktadowych, zwlaszcza gdy z ich inicjatywa wystepuja zwiazki zawo-
dowe. O ile bowiem strona pracodawcza nie ma w zasadzie w stosunku
do zwiazkow zawodowych instrumentu egzekwujacego ich powinnosc¢
podjecia i prowadzenia rokowan, o tyle te ostatnie majq taka mozliwos¢;
jest nia spdr zbiorowy z powotaniem si¢ na naruszenie podstawowej,
konstytucyjnej kompetencji zwigzkowej — mozliwosci negocjacji zbioro-
wych. Dotyczy to gtdwnie przestanki zmiany sytuacji ekonomicznej badz
finansowej pracodawcow. Przestanki te zostaly okreslone w sposob na-
zbyt ogdlny i trudno weryfikowalny. Jezeli przyja¢, ze oceny aktualno-
Sci tych przestanek dokonuje w sposob autonomiczny kazdy podmiot
uprawniony do wystapienia z inicjatywa zawarcia uktadu zbiorowego
pracy, to nalezy uznad, ze ustawodawca dopuscit subiektywizacje tych
ocen. Okolicznos¢ ta moze by¢ czynnikiem konfliktogennym, poniewaz
umozliwia odmiennos¢ ocen w sprawie tak istotnej, jak koniecznosc¢ pod-
jecia rokowan uktadowych. Sytuacji powstawania sporéw na tle istnienia
obowiazku rozpoczecia negocjacji ukladowych moze zapobiec okreslenie
w ukladzie, ktéry mialby podlega¢ nowelizacji na podstawie wymienio-
nych przestanek, trybu i warunkéw ustalania, czy istotnej zmianie ulegta
sytuacja ekonomiczna lub finansowa pracodawcéw oraz czy pogorszeniu
ulegla sytuacja materialna pracownikéw. Radykalniejszym rozwiazaniem
bytaby rezygnacja z omawianych tu przestanek obligatoryjnosci negocja-
qgji uktadowych.

Negocjacje ukladowe prowadzone by¢ powinny w dobrej wierze
i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Dokonujac proby
przyblizenia powyzszych zwrotdw niedookreslonych, ustawodawca po-
stuzyt sie zwrotami ogdlnymi i nieprecyzyjnymi. Po pierwsze, w art. 241°
§ 1 pkt 111 2 k.p. uzyt poje¢ bliskoznacznych ,sytuacja ekonomiczna”
i ,mozliwosci finansowe”. Mozna oczywiscie — o czym byla juz mowa
— podejmowac probe ich rozrdznienia, jednakze, uwzgledniajac ich kon-
tekst znaczeniowy, uprawnione jest zatozenie, ze uzyto ich wymiennie.
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W art. 241° § 1 pkt 1 k.p. nie wskazano, jaka sytuacja ekonomiczna strony
pracodawczej ma uzasadnia¢ uwzglednianie postulatéw zwigzkowych.
Wydaje sig, iz powinna to by¢ taka kondycja ekonomiczna, ktéra umozli-
wia spetnienie postulatow zwigzkowych bez uszczerbku dla osiagnigcia
celéw dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce oraz jego perspektyw
rozwojowych. Z kolei na tle art. 241° § 1 pkt 2 k.p. powstaje pytanie, we-
dtug jakich kryteriéw nalezy ocenia¢, czy zgtoszone przez zwiazki zawo-
dowe postulaty przekraczaja ,, w sposdb oczywisty” mozliwosci finansowe
pracodawcy (pracodawcow). Z punktu widzenia prowadzenia negocjacji
w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony
wysoce watpliwe jest bowiem wskazanie przez zwiazki zawodowe postu-
latéw, ktére w sposdb oczywisty przekraczajq mozliwosci finansowe stro-
ny pracodawczej, a contrario dopuszcza si¢ zglaszanie postulatow, ktore
przewyzszaja te mozliwosci, lecz nie w sposdb oczywisty. De lege ferenda
wypada zgltosi¢ wniosek rezygnacji z normatywnego egzemplifikowania,
na czym maja polegac negocjacje uktadowe w dobrej wierze i pozostawic¢
interpretacje, przybliZzenie pojecia ,dobra wiara” judykaturze i doktrynie.
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Negotiations concerning Collective Labour Agreements

Summary

Collective bargaining in employment relations is one of the most important instru-
ments for shaping the modern system of employment. An overall analysis of the Labour
Code regulations on collective agreements negotiations allows to state it significantly
formalizes the process of its commencement and conduct in the scope of voluntariness
of their commencement and rules of performance as for their conduct, however some
of the legislation should be criticized. Collective agreements negotiations should be con-
ducted in good faith and with due regard for the legitimate interests of the other party.
From the point of view of the conduct of collective agreements negotiations in good faith
and with due regard for the legitimate interests of the other party an indication estab-
lished as a result of the demands of the trade unions, which clearly exceed the financial
capabilities of the parties of the workers’ side, is doubtful, a contrario it shall be permitted
to submit demands, which exceed these capabilities, but so far it is not clear. De lege ferenda
is to request of resignation from the normative exemplification, what collective agreements
negotiations in good faith are and leave the interpretation of the concept of “good faith”
to judicature and doctrine.
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