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Die Institution der Vorbehalte von Betriebsgewerkschaftsleitung laut des Art. 38
des Arbeitsgesetzbuchs

I. WPROWADZENIE

1. Nowa instytucja w zakresie ochrony stosunku pracy przed wypo-
wiedzeniem zwana ,,zastrzezeniami” stanowi jedng z metod ochrony pra-
cownika w polskim ustawodawstwie pracy. Nowoscig jest wprowadzenie
nie znanego dotychczas srodka ochrony, oslabiajacego dotychczas niena-
ruszalna zasade swobody kierownika zakladu pracy przy doborze skladu
zalogi. Nie jest tez bez znaczenia fakt, ze srodek ten nalezy do zakresu
dziatania organéw zwigzkéw zawodowych.

Celowe wydaje sie zatem omowienie tej nowej instytucji w swietle
przepisow kodeksu pracy, a w szczegélnosci art. 38 k.p. w kontekscie
szeregu innych przepiséw dotyczacych prawa pracownika do pracy w ra-
mach stosunku pracy.

2. Kodeks pracy wyrdznia w zakresie realizacji prawa do pracy dwie
sytuacje: pierwszg — przed nawigzaniem stosunku pracy (art. 10 § 1),
polegajaca na zapewnieniu otrzymania pracy przez obywatela wskutek
stalego i wszechstronnego rozwoju gospodarki narodowej oraz polityki
racjonalnego i pelnego zatrudnienia, deklarujagc w ten sposoéb jedynie
»zapewnienie”’ pracy; druga sytuacja polega na realizowaniu pracy po
nawigzaniu stosunku pracy (art. 10 § 2) i w spos6b zasadniczy rézni sie
od poprzedniej ,fazy” tym, ze pracownik podlega ochronie zgodnie z prze-
pisami kodeksu pracy na podstawie konstrukeji roszczeniowej. Jezeli
pierwsza sytuacja byla znana ustawodawstwu polskiemu juz przed wej-
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Sciem w zycie kodeksu pracy, to druga zostala wprowadzona przez wy-
mieniony akt prawny.

Zakres podmiotowy w sytuacji pierwszej obejmuje wszystkich obywa-
teli, ktorzy moga, chcg i spelniaja okreslone przepisami prawa pracy
warunki do podjecia zatrudnienia na podstawie stosunku pracy.

Zakres podmiotowy w sytuacji drugiej obejmuje tylko pracownikow.
Tak wiec, biorgc za podstawe kryterium ilosciowe, tj. stosunek zatrud-
nionych do oczekujacych na zatrudnienie, zakres drugi jest znacznie szer-
szy od pierwszego.

Ogranicze sie jedynie do rozwazan nad ochrong ,,zastrzezeniowa” pra-
cownikow. Jezeli w odniesieniu do obywateli jeszcze nie zatrudnionych
mozna stwierdzi¢, Ze maja ,,warunkowe’ prawo do pracy, to pracownicy
wyposazeni zostali na podstawie kodeksu pracy w prawo podmiotowe
do pracy, a wiec moga je urzeczywistnia¢ za pomocg roszczenia skierowa-
nego do podmiotu zatrudniajgcego. ?

Podstawa takiego rozumowania jest zasada zawarta w art. 7 k.p,
ktory stanowi, ze: ,Przepisy prawa pracy powinny by¢ tlumaczone i sto-
sowane zgodnie z zasadami ustroju i celami Polskiej Rzeczypospolitej
Ludowej”. Jednym z glownych celéw PRL, jako panstwa typu socjalis-
tycznego, jest stale zwiekszanie liczby obywateli, dla ktérych zroédiem
zaspokajania potrzeb jest praca. Ten wlasnie cel powinien mie¢ na wzgle-
dzie kazdy zaklad pracy, ktory stanowi glowne ,forum" realizacji wy-
mienionego celu panstwa socjalistycznego. Dotyczy to w szczegoélnosci
ewentualnego zamiaru rozwigzania stosunku pracy. Temu celowi powinny
stuzy¢ wszystkie srodki prawne i pozaprawne, jakimi, zgodnie z przepi-
sami kodeksu pracy, dysponuja strony stosunku pracy.

3. Ustawodawca sankcjonuje w tym celu w kodeksie pracy, jako jedng
z podstawowych zasad prawa pracy: trwalos¢ stosunku pracy. Wyraz
temu daje przede wszystkim w art. 1 k.p. przez przyjecie, ze: ,, Kodeks
pracy [..] stuzy umacnianiu socjalistycznych stosunkéw pracy”. Wszelkie
wiec dzialania obu podmiotéw stosunku pracy, zgodnie z tym zaloze-
niem, powinny zmierza¢ do eliminowania takiego zachowania sie, ktore
godziloby w druga strone stosunku pracy. Szczegélna rola w tym zakresie
przypada zaktadowi pracy. Na nim przede wszystkim spoczywaja obowiaz-
ki wzmacniania stosunku pracy przy pomocy okreslonych w kodeksie
pracy srodkéow prawnych, a jednoczesnie obowiazek zaniechania dziatan
godzacych badz sprzecznych z tym zasadniczym celem.

Czy zasada trwalosci stosunku pracy jest skierowana przeciwko nie-
rozerwalnosci tej wiezi prawnej? Twierdze, ze nastgpilo znaczne ograni-

! Por. R. Mroczkowski: Prawo do pracy w Polskiej Rzeczypospolitej Lu-
dowej, [w:] Aktualne problemy konstytucyjne w PRL, Lublin 1972, s. 48 i n.
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czenie moznosci zakladu pracy w zakresie rozwigzywania stosunku pracy
za wypowiedzeniem. Ma to na celu wzmocnienie trwatosci tego stosunku
prawnego, zahamowanie zbednej ruchliwosci pracowniczej i ochrone in-
teresow pracownikéw, wynikajgcych ze stosunku pracy.

Pod rzadem kodeksu pracy, zgodnie z art. 32 k.p., moznosé doprowa-
dzenia do rozwigzania stosunku pracy przez wypowiedzenie z inicjatywy
zakladu pracy zostala znacznie ograniczona w poréwnaniu ze stanem
prawnym przedkodeksowym. Wydaje sie, Ze zmiana polega na zupelnie
odmiennej realizacji prawa kierownika zakladu pracy do doboru skiadu
zalogi, poniewaz decyzja w tej sprawie musi by¢ podjeta w fazie na-
wigzania stosunku pracy. Wzrosty nie tylko wymagania w odniesieniu
do kandydatéw na pracownikéw, ale przede wszystkim kierownik zakladu
pracy dysponuje srodkami selekcji w tym zakresie. Tak wiec prawo do-
boru pracownikéw przeniesiono na nawigzanie stosunku pracy, réwno-
cze$nie ograniczajac selekcje w zakresie ustania stosunku pracy.

»Wilgczenie” organéw zwigzkow zawodowych w realizacje omawianej
instytucji wypowiedzenia stosunku pracy z inicjatywy zakladu pracy sta-
nowi dalszq wskazowke, Ze cel spoleczny wypowiedzenia jest obecnie ja-
kosciowo zupelnie innym $rodkiem dzialania kierownika zakladu pracy niz
dotychczas miato to miejsce w polityce zatrudnienia.

4. Ustep 8 preambuly do kodeksu pracy stanowi, ze: ,,W dziedzinie
umacniania socjalistycznych stosunkéw pracy wazna rola przypada zwigz-
kom zawodowym”, co w odniesieniu do instytucji wypowiedzenia oznacza
wyposazenie organéw zwigzkowych (rady zakladowej lub delegata i jed-
nostki bezposrednio nadrzednej nad rada zakladows) w jakoSciowo nowy
Srodek dzialania ochronnego wzgledem pracownika. Ustawodawca w spo-
sob prawidlowy przyjal takie wlasnie rozwigzanie, powotujac te organy
W celu ochrony nierozerwalnosci stosunku pracy w okreslonych sytua-
cjach. Kodeks pracy nie daje jednakze latwej odpowiedzi na pytanie,
jakie sytuacje moga stanowi¢ podstawe do wypowiedzenia stosunku pracy
z inicjatywy zakladu pracy. Jednakze, jak si¢ wydaje, w sposob dosta-
teczny wyposaza organy zwigzkow zawodowych w srodki skutecznego
dzialania. Pozostaje jedynie wypracowanie szczegélowych wskazéwek, co
nalezy do nauki prawa pracy i orzecznictwa.

W ten sposob mozna przyjaé, ze ,zastrzezenia” rady zakladowej (de-
legata), mimo niezbyt trafnej nazwy, stanowia dostateczny w obecnym
okresie rozwoju stosunkéw pracy w PRL srodek w dziedzinie stabilizacji
Pracownikéw. Ze wzgledu na przystugujgce pracownikowi w tym zakre-
sie prawo odwolania (skargi), zastrzezenia nalezy uzna¢ za wstepng faze
tej ochrony (art. 44). Tak wiec omawiana ochrona zwigzkowa powinna
spelnia¢ wlasciwg role, biorac za punkt wyjscia interes ogélny i osobisty
pracownika. Podstawa tego twierdzenia sa nie tylko przepisy kodeksu
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pracy, ale takze przepisy § 7 i 8 ust. 1 statutu Zrzeszenia Zwigzkow
Zawodowych w Polsce, okreslajgce sytuacje rady zakladowej jako re-
prezentanta intereséw pracownikow.

1I. POJECIE I FUNKCJE ZASTRZEZEN RADY ZAKLADOWEJ

1. Kodeks pracy posluguje sie dwukrotnie terminem ,,zastrzezenia”
rady zakladowej, a mianowicie w art. 38, jako srodkiem prawnym ma-
jacym stuzy¢ ochronie pracownika przed wypowiedzeniem, oraz w art.
52 § 3 — w zakresie ochrony przed rozwigzaniem stosunku pracy bez
wypowiedzenia. Mimo zbieznosci okresleh mamy do czynienia z dwoma
roznymi srodkami ochrony pracownika.

Wydaje sie, ze ustawodawca dokonal niezbyt wlasciwego wyboru ter-
minu na okreslenie tego srodka ochrony pracownika sposrod wielu moz-
liwych, jak: protest, sprzeciw, zgoda albo opinia. Z dwéch wzgledow
termin ten nie jest w pelni wlasciwy, bowiem: 1) jest zupelna nowoscia
terminologiczng w jezyku prawnym prawa pracy oraz 2) ze wzgledu na
nieadekwatnos$¢ tresci tego terminu w zestawieniu z funkcja, jakg ma
pelni¢ w zakresie stosunku pracy — skutecznej ochrony pracownika przed
tzw. bezzasadnym wypowiedzeniem, czyli pozbawieniem miejsca pracy.
W tym sensie ,,zastrzezenia” niezbyt dokladnie oddaja istote tej instytu-
cji prawnej. Najbardziej odpowiednim terminem, jak sie wydaje, bylby
»sprzeciw”, ktorego istota i funkcja zostaly juz w doktrynie oméwione.

2. Zastrzezenia w rozumieniu art. 38 k.p. sa os$wiadczeniem woli or-
ganu zwigzkowego. Wobec tego, ze ta kwestia nie zostala w pelni
w kodeksie pracy uregulowana, spelniony zostal warunek przewidziany
w art. 300 k.p. w sprawie odpowiedniego stosowania przepisow kodeksu
cywilnego do stosunkow pracy, a w szczegélnosci art. 56—109 k.c., doty-
czacych czynnosci prawnych.

Godna zwrodcenia uwagi wydaje sie kwestia formy zastrzezen jako
czynno$ci prawnej. Wprawdzie art. 38 § 1 i 2 k.p. wymaga, aby czyn-
nosci tam wymienione (zawiadomienie kierownika zakladu pracy skie-
rowane do rady zakladowej, zgloszenie rady zakladowej) zostaly doko-
nane ,na pismie”, to jednak ze wzgledu na to, ze wymienione przepisy
nie zawierajg rygoru niewaznosci, zgodnie z art. 73 § 1 k.c., dokonanie
przez wymienione w art. 38 k.p. podmioty (kierownika zakladu pracy,
rady zakladowej, przewodniczacego instancji zwigzkowej) czynnosci do-
konane bez zachowania formy pisemnej sg wazne.

Wydaje sie, ze nie jest to wlasciwe rozwigzanie tej kwestii, pisemnosé
bowiem obwarowana sankcja niewaznosci stwarzalaby okazje do gleb-
szego namystu po stronie inicjatora ustania stosunku pracy oraz wylgcza-



Instytucja zastrzezen rady zakladowej... 205

laby ewentualny spdr co do stanu faktycznego w tym zakresie. Nasuwa
sie wiec postulat, aby niestosowanie formy ‘pisemnej wywolywato skutki
negatywne dla zakladu pracy. Dodatkowym argumentem, przemawiaja-
cym za takim rozwigzaniem, jest obowigzek podania przez kierownika za-
kiadu pracy przyczyny uzasadniajgcej zamiar rozwigzania stosunku pracy
przez wypowiedzenie. Motywacja powinna by¢ ujeta tylko w forme pisem-
ng pod rygorem niewaznosci tego rodzaju oswiadczenia woli zakladu pracy
podanego w innej formie. Nalezy zaznaczy¢, ze w praktyce ten postulat
moze hie mie¢ wiekszego znaczenia wobec powszechnosci stosowania for-
my pisemnej dla wypowiedzenia stosunku pracy.

3. Nastepnie ralezy rozwazy¢ trudny problem obligatoryjnosei ochro-
ny zwiazkowej pracownika przed wypowiedzeniem stosunku pracy. Prze-
pis art. 38 § 2 L.p. stanowi, ze: ,Jezeli rada zakladowa uwaza [pod-
kre§lenie — RM], ze wypowiedzenie byloby nieuzasadnione, moze
[podkreslenie — RM] [...] zglosi¢ [...] umotywowane zastrzezenia”. Wy-
kladnia gramatyczna tego przepisu daje pelng podstawe do wniosku, ze
rada zakladowa ma obowigzek: 1) zapoznania sie z kazdg sprawa tego
rodzaju, 2) ustalenia stanu faktycznego i prawnego, 3) podjecia decyzji
co do ewentualnego zgloszenia zastrzezen, albo 4) wstrzymania sie od ich
zgloszenia. W tym ostatnim wypadku na skutek prosby pracownika albo
tez z wlasnej inicjatywy.

Wszystkie wymienione obowigzki, z wyjatkiem zgloszenia zastrzezen,
sg oczywiste i nie wymagaja blizszego omoéwienia. Natomiast kontrower-
syjna wydaje sie w $wietle cyt. przepisu ,, moznos¢)’ zgloszenia zastrzezen
(art. 38 § 2 k.p.). Kodeks pracy w ten sposéb wyposaza rade zakladowsy
w uprawnienia wynikajace ze stosunku prawnego laczacego rade zakla-
dowg i zaklad pracy. Pod tym katem widzenia pracownik staje sie pod-
miotem stojgcym ,,na zewnatrz” tego stosunku, chociaz jest najbardziej
zainteresowany sprawg. Tak wiec pracownik nie moze zgda¢ od rady za-
kladowej okreslonego dzialania w formie zgloszenia zastrzezen. Nie jest
wigc podmiotem tego stosunku i nie bierze udzialu w postepowaniu, jakie
toczy sie miedzy zakladem pracy i rada zakladowas.

Ta sytuacja nie oznacza jednak, jak sie wydaje, pelnej swoboedy rady
zakladowej. Zachowanie sie tego organu zwigzkowego jest zdetermino-
wane trescig stanu faktycznego. Na takie rozumienie przepisu art. 38 § 2
wskazuje okresSlenie ,,wypowiedzenie byloby nieuzasadnione”. Ta hipoteza
w postaci klauzuli nie okre$lonej calkowicie nakazuje siega¢ interpreta-
torowi do kategorii zasad, jakim poddane s stosunki pracy w naszym sy-
stemie prawa. Sprzecznos¢ z tymi zasadami stwarza obowigzek po stronie
rady zakladowej zastosowania $rodka ochronnego w celu niedopuszczenia
do rozwiazania stosunku pracy. Tak wiec nalezy wylaczyée sytuacje ,,do-
wolnosci” dzialania rady zakladowej z punktu widzenia rozpatrywanych
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norm prawnych. Bowiem nie ma swobody w postepowaniu zaden organ
zwigzkow zawodowych wzgledem pracownika ani zakladu pracy; ta wska-
zéwka wynika z naczelnej reguly, zawartej w preambule do kodeksu pracy,
gdzie stwierdzono: ,,Osiggniecie podstawowego celu naszego ustroju w po-
staci coraz pelniejszego zaspokajania potrzeb materialnych i kulturalnych
ludzi pracy wymaga, aby wszyscy pracownicy, kierownictwa zakladow
pracy, organy panstwowe oraz organizacje spoteczne i zawodowe w pelni
przestrzegali przepisow niniejszego kodeksu.”

W S$wietle ,,zasady pracy”, przez ktdrg rozumie¢ nalezy zapewnienie
pracy obywatelom, wykluczenie pracownika ze skladu zalogi moZe na-
stapi¢ tylko z przyczyn zawinionych przez pracownika lub przyczyn zaist-
niatych po stronie zaktadu pracy, ale spowodowanych okolicznosciami nie-
zaleznymi od tego zakladu, jak np. reorganizacja, likwidacja.

4. Wydaje sie, ze wprowadzenie instytucji zastrzezen naklada na orga-
ny zwigzkowe obowigzek badania przyczyn, ktore stanowia podstawe wy-
powiedzenia stosunku pracy, a nastepnie sformulowania kategorycznego
sprzeciwu, jezeli oczywiscie zamiar wypowiedzenia byl nieuzasadniony,
a opieral sie jedynie na subiektywnych pobudkach organéw kierujgcych
zakladem pracy. Jest to wiec zwyczajna obligatoryjnos¢ w tym zakresie,
niezalezna od wyniku postepowania zastrzezeniowego.

W swietle przewodnich idei kodeksu pracy nalezy uznaé, ze tylko pra-
cownik jest dysponentem swoich praw, a w tym przede wszystkim prawa
do realizacji pracy w wybranym zakladzie. Dlatego tez postepowanie za-
strzezeniowe moze by¢ przeprowadzone tylko na wyrazny wniosek pra-
cownika.

Nalezy jeszcze rozwazy¢ kwestie ze stanowiska czlonkostwa zwigz-
kowego. W Swietle art. 18 k.p..przepisow ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, a zwlaszcza § 7 i 8 ust. l_stétutu Zrzeszenia Zwiazkow Zawodowych,
pracownik ma prawo domaga¢ sie od organéw zwigzkowych, a przede
wszystkim rady zakladowej, spelnienia okreslonych obowigzkéw. Dotyczy
to przede wszytkim ochrony przed mozliwoscig utraty pracy, a wskutek
tego takze zrodla utrzymania;.a wiec realizacji prawa do pracy.

Jest to wiec dodatkowy argument 'przemawiajqcy za przyjeciem obli-
gatoryjnosci ochrony w omawianym zakresie w postaci zgloszenia odpo-
wiednio umotywowanych zastrzezen. W tym wlasnie przejawia sie donioste
znaczenie spoleczne tej nowej instytucji prawa pracy.

5. Ochrona zwigzkowa przed wypowiedzeniem ma jeszcze inny walor
praktyeczny. Mianowicie jej ewentualna ,,bezskutecznos¢” nie zamyka pra-
cownikowi drogi do ochrony przed organami ochrony prawnej. Z mocy
art. 44 k.p. pracownik moze broni¢ sie przed utratg miejsca pracy odwola-
niem od wypowiedzenia stosunku pracy. W ten sposéb, po uprzednim
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ewentualnie bezskutecznym wyczerpaniu drogi zastrzezeniowej, pracow-
nik moze poszukiwa¢ ochrony na drodze spornej.

Ze wzgledu na cele spoleczne, zbiorowe i indywidualne, dla uniknigcia
zbednych sporéw, konieczne wydaje sie wyczerpanie drogi zastrzezeniowej,
przy czym wszelkie ustalenia w tej fazie powinny stanowi¢ wstep do pro-
cesu o prace.

Ustanowienie w polskim ustawodawstwie pracy po raz pierwszy rosz-
czenia o realizacje prawa do pracy (art. 44 k.p.) stanowi novum o histo-
rycznym znaczeniu w rozwoju stosunkéw spolecznych i ekonomicznych. To
novum w sposOb radykalny zmienia pozycje obu podmiotéw stosunku
pracy. Pracownik w tej sytuacji moze przyczyni¢ sie skutecznie do reali-
zacji zasady pracy, stanowigcej podstawe ustroju socjalistycznego. W wy-
niku tego nastepuje ograniczenie do minimum ,,swobody” kierownika za-
kladu pracy w doborze skladu zalogi. Tak wiec trudno nie docenia¢ fazy
postepowania zastrzezeniowego w calosci problematyki ochrony pracow-
nika przed utrata pracy.

III. ZAKRES PODMIOTOWY OCHRONY ZASTRZEZENIOWEJ

1. Zakres tej ochrony nie jest powszechny. Zgodnie z art. 38 § 1 obej-
muje ona tylko pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony. Jednakze
i ta grupa pracownikéw nie jest w calosci objeta tg ochrong. Mianowicie
z mocy rozporzadzenia Rady Ministrow z 20 listopada 1974 r. w sprawie
stosunkéw pracy, ktéorych pracodawca jest osoba fizyczna?, wylaczeni
z niej zostali pracownicy zatrudnieni w gospodarce nie uspolecznionej.

Wydaje sie, ze rowniez dalsze ograniczenia nie sg sluszne ze wzgledu
na interesy pracownika, pozostajacego w sytuacji tymczasowosci na pod-
stawie umowy na czas okreslony, umowy o prace na czas wykonywania
okreslonej pracy. Czas trwania stosunku pracy z woli jego stron (art. 25
§ 1) nie powinien stanowi¢ kryterium dyferencjacji w tym zakresie. Ochro-
na ta powinna, zgodnie z zasadg powszechnoséci, obejmowa¢é¢ kazdego pra-
cownika. Nalezy jednakze zwa2y¢, ze rozne sg cele tych umoéw, ale nieza-
leznie od czasu ich trwania cel gléwny pozostaje ten sam, a mianowicie
uzyskiwanie przez pracownika ekwiwalentnych $wiadczen.

2. Nieprzekonywajace sa dalsze wylaczenia podmiotowe w tym za-
kresie. Mianowicie zgodnie z art. 40 k.p. sa z niej wylaczeni: 1) pracow-
nicy, ktdérych zaklad ulega likwidacji; 2) pracownicy, ktorzy uzyskali prawo
do renty I lub II grupy inwalidéw; 3) pracownicy, ktérzy osiagneli wiek
tzw. emerytalny.

2 Dz. U. nr 45, poz. 272.
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W pierwszym przypadku likwidacja zakladu pracy moze stanowié
wylgczenie tylko, jezeli jest to likwidacja z wylgczeniem jakichkolwiek
przeksztalcen w postaci tzw. polgczenia zakladow pracy, czesciowa likwida-~
cja, reorganizacja, zmiana funkcji zakladu pracy lub zmiana nazwy zakla-
du pracy. Mozna dopusci¢ do wylaczenia ochrony przed wypowiedzeniem
jedynie w przypadku zlikwidowania w sensie prawnym i faktycznym
dzialalnosci zakladu pracy bez mozliwesci kontynucwania jej w jakiej-
kolwiek postaci. Tak wiec wszelkie znane w PRL sposoby przekazania
zakladu pracy na rzecz innej jednostki gospodarki uspolecznionej nie po-
winny stanowi¢ przestanki wylaczajgcej tego rodzaju ochrony pracownika.

Pozostale przypadki wylaczen, ktérych przyczyng jest osiggniecie wie-
ku tzw. emerytalnego lub inwalidztwo — mimo nabycia prawa do swiad-
czen z ubezpieczenia spolecznego — nie wydajg sie trafne. W istocie jest
to jedna z postaci granicy wieku pracownika jako czynnika ograniczajgce-
go realizacje prawa do pracy pracownikow, ktérzy wprawdzie osiggneli
wiek (55, 60, 65 albo 70 lat), ale majg jeszcze mozliwosci psychofizyczne
do $wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy.

Artykul 40 § 2 k.p. zawiera w istccie w pcstaci ukrytej granice wieku,
po ktorej osiggnieciu nie istnieje praktycznie mozliwcsé kontynuowania
przez pracownika zatrudnienia w ramach stosunku pracy. Na skutek te-
go nastepuje ograniczenie pracowniczego prawa do pracy. Wydaje sig,
ze ta zasada w naszych warunkach ustrojowych nie moze by¢ w zaden
sposOb ograniczona ze strony organizatora proceséw spoleczno-gospodar-
czych, jakim jest panstwo. Istotng bowiem funkcja obywatelskiego prawa
do pracy w PRL jest umozliwienie jej uzyskania przez pcszukujgcych prace
lub niezakléconego jej realizowania przez pracownikéw, zgodnie z trescia
art. 10 k.p.

Osiagniecie okreslonego wieku przez pracownika nie moze w $wietle
art. 10 k.p. stanowié¢ automatycznego elimincwania obywatela z grupy
pracownikéw. Wydaje sie, ze orzecznictwo powinno wypracowac zlago-
dzenie dzialania tych przepiséw.

Podobne przestanki odnoszg sie rowniez do pracownikéw, ktorzy stali
sie inwalidami (art. 40 § 1 k.p.), z pewnymi uzupelnieniami. Zaliczenie
pracownika do okreslonej grupy inwalidzkiej nie moze oznacza¢ utraty
mozliwosci wykonywania pracy. Z przeslanek humanitarnych wynika ko-
niecznos¢ w okreslonych sytuacjach zatrudnienia inwalidy.

Funkcja socjalistycznego zakladu pracy jest nie tylko dzialalnoi¢ eko-
nomiczna, ale i spoleczna. Polega ona przede wszystkim na zapewnieniu
pracy (art. 10 k.p.), nie tylko w celu uzyskania ekwiwalentu w pcstaci do-
chodu i innych $wiadczen materialnych (funkeja ekonomiczna), ale przede
wszystkim w zakresie zaspckajania podstawowej potrzeby, jaka jest praca
(funkcja spoteczna). Odnosi sie to zwlaszcza do inwalidow.
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3. Ustawodawca uznal, ze w gospodarce nie uspolecznionej kontynuo-
wanie pracy w sytuacji przymusowej nie jest celowe. Stad tez, wylaczajac
te grupe pracownikow z tego rodzaju ochrony, pozbawil ich roszczenia
o przywrécenie do pracy, przy utrzymaniu odszkodowania.

Nie widze racjonalnego uzasadnienia takiego zréznicowania pracow-
nikéw z punktu widzenia spolecznego. Kazdy podmiot zatrudniajgcy w
PRL jako wytwoérca dobr materialnych i duchowych powinien wykony-
wa¢é obowigzek zapewnienia pracy obywatelowi (pracownikowi), jezeli tylko
stcsunek pracy powstal zgodnie z art. 11 k.p. Uprzywilejowanie w tym
zakresie nie uspotecznionych pracodawcéw nie jest zasadne. Samo odszko-
dowanie na rzecz pracownika od pracodawcy nie moze w naszych warun-
kach stanowi¢ w pelni ekwiwalentu z tytulu utraty pracy.

IV. ZAKRES PRZEDMIOTOWY OCHRONY

1. Przedmiotem ochrony jest ,, wypowiedzenie” stosunku pracy z ini-
cjatywy zakladu pracy, powstalego na podstawie umowy o prace (art.
38 k. p.), oraz ,,wypowiedzenie warunkéw pracy i placy” zwane w doktry-
nie wypowiedzeniem zmieniajgcym (art. 42 w zwiazku z art. 38 k.p.). Stad
tez wniosek, ze ochrong ta nie sg objete inne sposoby ustania stosunku
pracy ani tez stosunki pracy powstale na podstawie innych aktéw niz
umowa o prace. Taki sam zakres przedmiotowy ochrony odnosi sie do
wypowiedzenia warunkow pracy i placy. Jest to wiec w sensie przedmio-
towym ochrona czesciowa. Nie obejmuje ona stosunku pracy powstalego na
podstawie powotlania (art. 68 i nast.), wyboru (art. 73 i nast.), mianowania
(art. 76), spoldzielczej umowy o prace (art. 77), umowy o prace w celu
przygotowania zawodowego (art. 194 i nast.).

Tak wigc tylko wypowiedzenie umowy o prace przez zaklad pracy moze
by¢ poddane zastrzezeniom rady zakladowej. Wypowiedzenie umowy
o prace (stosunku pracy) z inicjatywy zakladu pracy w zakresie pozosta-
tych sposobéw powstania stosunku pracy jest wylgczone spod kontroli
organu zwigzkowego (rozwigzanie bez wypowiedzenia, wygasniecie sto-
sunku pracy na skutek porzucenia pracy).

Wydaje sie, ze to zrbéznicowanie ochrony w zaleznosci od sposobow
ustania stosunku gracy i powstania tego stosunku nie jest stuszne. Ochro-
na pracownika powinna by¢ jednolita, niezaleznie od wymienionych prze-
stanek. Chodzi o bardzo liczng grupe pracownikéw. Wynika to z zasad-
niczej przestanki, jaka jest zapewnienie pracy na podstawie stosunku pracy
kazdemu obywatelowi, spelniajgcemu okreslone prawem warunki (zdol-
nos¢, kwalifikacje, czynnik woli). Spelnienie tych warunkéw przez oby-
watela wywoluje obowiazek po stronie panstwa zapewnienia mu pracy.

14 Annales, sectio G, vol. XXIV
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Obowiazek ten powinien by¢ realizowany przez zaklad pracy (art. 10 § 1
k.p.) we wspoéldzialaniu z organem zwigzkowym, jakim jest rada zaklado-
wa. Stanowi to dostateczng podstawe do stworzenia takiej ochrony przed
utratg pracy. Powinno to dotyczy¢ w rownej mierze sytuacji przed utrata
pracy (art. 38 k.p.), jak rowniez przed pogorszeniem sytuacji pracownika
w zwigzku ze zmiang tzw. warunkéw pracy i placy (art. 42 w zwiazku
z art. 38 k.p.).

V. PODMIOTY REALIZUJACE OCHRONE ZASTRZEZENIOWA

Do kregu podmiotoéw realizujacych omawiang ochrone zaliczam: pra-
cownika, rade zakladows, zaklad pracy, przewodniczacego bezposrednio
nadrzednej nad radg zakladowg instancji zwigzkowej oraz organy ochrony
prawnej, a mianowicie: komisje odwolawczg do spraw pracy, okregowy
sad pracy i ubezpieczen spotecznych, Sad Najwyziszy.

1. Wychodzac z nie kwestionowanego zalozenia, ze tylko pracownik
jest dysponentem swoich praw, nalezy zauwazy¢, ze w Swietle art. 38 k.p.
tezy tej nie mozna z pelng oczywistosciag potwierdzi¢. Z tresci tego prze-
pisu mozna wnioskowaé, Ze ochrona pracownika moze by¢ realizowana
mimo jego woli. Brak jest bowiem podstawowej wskazéwki, ze ochrona
zastrzezeniowa powinna by¢ ,,uruchomiona” na wniosek pracownika albo
za jego zgoda. czy tez wiedzg. Takie wskazowki zawieraja inne przepisy,
np. preambula w ust. 1, a przede wszystkim art. 11 k.p., ktéry nalezy
rowniez odnies¢ do stosunku pracy, a nie tylko do jego nawiazania (za-
sada wolnosci pracy), bowiem wyklucza ona przymus prawny w odniesie-
niu do obu podmiotéw stosunku pracy (zgodne oSwiadczenie woli).

Zasada ta dziala¢ powinna bez Zadnych ograniczen w odniesieniu do
pracownika (obywatela) w tym sensie, ze obywatel nie moze by¢ zmuszony
do nawigzania stosunku pracy, a takze do pozostawania w nim. Nie od-
nosi sie to w pelni do zakladu pracy. Jakkolwiek tenze nie moze by¢
zmuszony z reguly do nawigzania stosunku pracy, to jednak istniejg w
tym zakresie wyjgtki w naszym prawie pracy.! Zaklad pracy podlega
bowiem przymusowi prawnemu na skutek réznych wylaczen mozliwosci
rozwigzania stosunku pracy, do ktorych nalezy przede wszystkim zaliczy¢
omawiang instytucje zastrzezen. Nalezy wiec stwierdzi¢, Ze nie istnieje
stan réwnosci miedzy tymi podmiotami z woli ustawodawcy w celu reali-
zacji zasady pracy, natomiast pracownik dysponuje takim prawem bez

3 Por. art. 28 ustawy z 23 stycznia 1968 r. o zaopatrzeniu inwalidéw wojen-
nych i wojskowych oraz ich rodzin (Dz. U. nr 3, poz. 11), a takze § 6 rozporzgdzenia
Rady Ministrow z 20 marca 1975 r. zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie szcze-
golnych uprawnien Zzolnierzy i ich rodzin (Dz. U. nr 10, poz. 61).
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zadnych ograniczen. Artykul 38 k.p. powinien da¢ temu wyraz. Takie ro-
zumowanie znajduje potwierdzenie w art. 44 k.p.

2. Kolejnym podmiotem realizujgcym ochrone zastrzezeniowg jest rada
zakladowa. Mimo wyposazenia tego organu w uprawnienia w tym zakresie,
wydaje sie, ze nie ma przeszkéd w $wietle przepiséw statutow branzowych
zwigzkéw zawodowych w wykonywaniu tej ochrony przez prezydium rady
zakladowej, organ dzialajacy permanentnie, co nie oznacza wylaczenia
rady zakladowej ze sprawowania tej funkcji (np. w $wietle art. 42 statutu
ZNP).4

Jezeli zalozyliSmy, ze dysponentem prawa do pracy jest wylacznie pra-
cownik, to wyrazne jego o§wiadczenie co do podjecia lub zaniechania pracy
powinno wigza¢ organ zwigzkowy. Podjecie albo zaniechanie dzialania
przez rade zakladowa wbrew woli pracownika przekreslaloby sens istnie-
nia omawianej instytucji. Rada zakladowa bowiem ma za zadanie obja¢
ochrong nie tylko prawa, ale réwniez uzasadnione interesy pracownika.

Podjecie dzialania przez rade zakladows nie oznacza jeszcze podjecia
decyzji wniesienia zastrzezen do kierownika zakladu pracy. Ta wstepna
faza i jej wynik zaleze¢ powinny od stanu faktycznego, a wniesienie za-
strzezen — od uznania, czy istniejg przestanki uzasadniajgce to wniesie-
nie, a wiec przeciwwskazania w odniesieniu do utraty pracy. Tylko w ten
sposob zwigzek zawodowy moze wykonywaé statutowy obowiazek ochro-
ny pracownika. Niewykonanie tego obowiazku przez rade zakladows jest,
moim zdaniem, niedopuszczalne.

3. Z kregu podmiotéw realizujacych ten rodzaj ochrony nie jest wy-
laczony zaklad pracy, jako uprawniony do ,,swobodnego” doboru skladu
zalogi. Dobér ten odbywa sie m. in. przez eliminowanie pracownikéw na
podstawie przeslanek przewidzianych w kodeksie pracy (art. 32 k.p.). Rola
zakladu pracy w tym zakresie sprowadza sie w istocie do obowigzku usta-
lenia przyczyny lub przyczyn. W ten sposéb kodeks pracy uzaleznil elimi-
nowanie pracownika tylko od faktu zaistnienia uprzednio okreslonej przy-
czyny. Bez jej zaistnienia nie moze nastapi¢ ustanie stosunku pracy na
podstawie wypowiedzenia. Kodeks pracy nie zawiera katalogu przyczyn,
dlatego sprecyzowanie ich nalezy do doktryny i orzecznictwa.

4. W postepowanie ochronne wlgczona zostala réwniez nadrzedna nad
rada zakladows instancja zwiazkowa. Z przepisu art. 38 § 3 k.p. wynika,
Zze chodzi o organ branzowego zwiazku zawodowego. Nalezy zwrécié
uwage, ze wyposazenie w roézne uprawnienia, zawarte w kodeksie pracy,
odnosi sie do tego wlasnie organu, np. w art. 24, art. 52 § 4 i w art. 98 § 6.
W aktualnej strukturze jest nig zarzad gléwny danego zwigzku zawodo-

1 Statut ZNP uchwalony na XII Krajowym Zjeidzie Delegatéw ZNP 16 pai-
dziernika 1976 1,
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wego. Takie rozwigzanie budzi zastrzezenia ze strony praktyki. Prawie
wszystkie zarzady glowne zwiazkéw zawodowych sg umiejscowione zbyt
daleko od wiekszosci siedzib zakladéw pracy.

,Bezposrednio nadrzedna instancja zwigzku zawodowego’ nie jest orga-
nem Zrzeszenia Zwigzkow Zawodowych w PRL, lecz organem danego
zwigzku zawodowego, dlatego tez wojewodzka rada zwigzkow zawodowych
nie jest uprawniona do wypowiadania sie w sprawie zastrzezen, bowiem
nie jest takim organem w rozumieniu § 3 art. 38 k.p.

5. Zaliczenie organdéw ochrony prawnej, jakimi sg komisje odwolawcze
do spraw pracy, okregowe sady pracy i ubezpieczen spotecznych oraz
Sad Najwyzszy, do podmiotéw realizujacych omawiana ochrone, moze
prima facie budzi¢ watpliwosci. Argumentem przemawiajgcym za takim
ujeciem jest okolicznosé, ze postepowanie ochronne, rozumiane jako obliga-
toryjne, stanowi¢ powinno wstep do postepowania przed wymienionymi
organami, wszczetego na wniosek pracownika (art. 44 k.p.). Stan faktyczny
ustalony w tej pierwszej fazie moze wiec stanowi¢ podstawe do uwzgled-
nienia wniosku pracownika o bezskutecznosci wypowiedzenia lub o przy-
wroécenie do pracy na poprzednich warunkach (art. 45 k.p.). Funkcje te
pelni réwniez okregowy sad pracy i ubezpieczen spotecznych (art. 271 k.p.),
a w przypadku spelnienia sie okreslonych warunkoéw, takze Sad Najwyz-
szy w razie rozpatrywania sporu na skutek wniesienia rewizji nadzwy-
czajnej (art. 277 § 1 w zwiazku z art. 275 k.p.).

VI. PRZESEANKI OCHRONY ZASTRZEZENIOWEJ

Przeslanki mozna podzieli¢ na formalne i merytoryczne.

1. Do pierwszej grupy nalezy zamiar wypowiedzenia stosunku pracy po-
wziety przez upowazniony do tego organ zakladu pracy (kierownika) oraz
o$wiadczenie woli tego organu, zwane zgodnie z art. 38 § 1 k.p. ,,zawiado-
mieniem”. Tym organem jest zgodnie z art. 23 § 1 k.p. kierownik zakladu
pracy ,lub inny upowazniony do tego pracownik”. Jednakze zgodnie z
art. 23 § 2 ,,inny upowazniony do tego pracownik” moze by¢ tym organem
tylko w przypadku upowaznienia go do dzialania w okre$lonym zakresie
w imieniu zakladu. Stoje na stanowisku, ze ,,w zakresie” rozwigzania
stosunku pracy czynno$ci nalezg wylacznie do kierownika zakladu pracy
z wylaczeniem moznos$ci przekazania tego zakresu na rzecz innego pracow-
nika. Artykul 38 k.p. wyraznie méwi tylko o kierowniku zakladu pracy.
Teze taka wyprowadzam z brzmienia art. 4 k.p., ktory stanowi, ze: ,Kie-
rownik [podkreslenie — RM] zakladu pracy reprezentuje zaklad pracy
wobec zalogi i dziala w jego imieniu — zgodnie z zasadg jednoosobowego
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kierownictwa”. Tak wiec zamiar przewidziany w art. 38 § 1 k.p. moze po-
wzigé wylgcznie ten organ w imieniu zakladu pracy.

Kolejng przestanka jest uzewnetrznienie ,,zamiaru” przez skierowanie
o$wiadczenia woli kierownika do rady zakladowej. Moze zaistnie¢ sytuacja
zrezygnowania z powzietego juz zamiaru wypowiedzenia stosunku pracy
w okresie od dnia zlozenia zawiadomienia o tym do chwili wniesienia
zastrzezen przez rade zakladows. Wydaje sie, ze nic nie stoi na przeszko-
dzie w cofnieciu zawiadomienia w sposob skuteczny bez zgody rady zakla-
dowej. Ujawnienie zamiaru moze jeszcze nie oznacza¢ skorzystania z prawa
wypowiedzenia stosunku pracy. Tak wiec nie mialby w tym przypadku
zastosowania art. 61 zdanie drugie k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Gdyby jednakze konsekwentnie stosowaé¢ powotany przepis, mogloby to
oznacza¢ zbedne, a nawet w pewnych okolicznosciach szkodliwe dzialanie,
godzace w interes pracownika. Woéwczas rada zakladowa obowigzana
bytaby do podjecia czynnosci z udzialem pracownika.

Przepis art. 38 § 1 k.p. wprowadza zasade pisemnosci. Ze wzgledu
jednakze na brak rygoru niewaznosci, niezachowanie formy pisemnej nie
wywoluje niewaznosei tej czynnosci prawnej zwanej zawiadomieniem o za-
miarze wypowiedzenia stosunku pracy. Wobec tego nalezy przyja¢, ze jest
to forma dowolna. Tak wiec ustne zawiadomienie kierownika zakladu o za-
miarze wypowiedzenia jest, moim zdaniem, réwniez skuteczne, tak jak
w formie pisemnej.

Nalezy podkresli¢, ze o§wiadczenie takie nie wywola skutku przez pod-
jecie przez rade zakladowa czynnosci, jezeli kierownik zakladu pracy nie
poda przyczyny majacego nastapi¢ wypowiedzenia stosunku pracy. Wydaje
sie, ze istnieje ponadto przestanka merytoryczna: niespelnienie wszystkich
wymagan dotyczacych wypowiedzenia stanowi naruszenie przepiséw prawa
materialnego, co powinno wywola¢ bezskuteczno$¢ tego aktu.

2. Skutecznos$¢ wypowiedzenia stosunku pracy zalezna jest od uprzed-
niego zaistnienia przyczyn (art. 45 k.p.). Oznacza to, ze ustawodawca calko-
wicie uzaleznil korzystanie z prawa wypowiedzenia od zaistnienia okreslo-
nych przyczyn. Jest to zasadnicza zmiana w dziedzinie ochrony pracow-
nika przed wypowiedzeniem. W ten sposéb ,,wspoldecydujacy” w tym za-
kresie stal sie organ zwigzku zawodowego — rada zakladowa. Tak wiec
kodeks pracy uzaleznil moino$¢ wypowiedzenia i rozwigzania stosunku
pracy od przyczyn (art. 32 § 1 k.p.), ale przepis ten nie zawiera takiego
warunku ani tez nie nakazuje ujawnienia ich pracownikowi, lecz tylko
radzie zakladowej. Jest to niekonsekwentne, bowiem pracownik o przy-
czynach ewentualnego wypowiedzenia z reguly bedzie informowany drogag
»okrezng”, a wiec przez rade zakladows.

Kodeks pracy nie podaje przyczyn wypowiedzenia stosunku pracy,
a zatem ich ustalenie bedzie nalezalo do nauki prawa pracy, orzecznictwa
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i praktyki zakladéw pracy. Przede wszystkim nalezy ustali¢ katalog prze-
slanek negatywnych i pozytywnych przesadzajgcych o rozwigzaniu sto-
sunku pracy.

Aktualny stan prawny pozwala na opracowanie takiego katalegu, ktory
stuzyloy zaréwno ochronie intereséw indywidualnych, jak tez zbiorowych,
ale bedzie to wymagalto dlugotrwatych i Zzmudnych poszukiwan. Wydaje
sie juz obecnie, ze taki zestaw powinien sie opiera¢ na kryterium uzasad-
nionych intereséw pracownikéw, co oznaczaloby, ze wypowiedzenie sto-
sunku pracy byloby nieuzasadnione (art. 45 k.p.), jezeliby pracownik wy-
kazywal nienaganno$¢ w swoim zachowaniu sie (ust. 2 preambuty; art. 12,
art. 100 § 1 k.p.) i jezeli nie zaistnialy przeslanki pozytywne po stronie
zakladu pracy, np. likwidacja zakladu pracy. Zaczatkiem takiego katalogu
ochronnego jest szereg zakazow dotyczacych rozwigzania stosunku pracy
zawartych w kodeksie pracy, jak np. w art. 39, 40 i 41.

W praktyce poza tymi ogdlnymi wskazowkami zawartymi w kodeksie
pracy brak gotowych wzoréw dla przypadkéw uzasadnionego wypowie-
dzenia stosunku pracy, dlatego tez ich ustalenie jest dos¢ pilnym zadaniem
nauki prawa pracy, orzecznictwa i praktyki zakladéw pracy.

Klauzula ogélna w postaci ,,przyczyny uzasadniajgcej” (art. 38 § 1 k.p.)
oraz ,,w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace [...] jest nie-
uzasadnione” stanowi podstawe wyjsciowg do takiego ,,prawotwoérczego”
dzialania okreslonych organéw (sad, komisja odwolawcza do spraw pracy,
zaklad pracy, rada zakladowa). Jakkolwiek takie rozwigzanie jest rozwinieg-
ciem ochrony pracownika przed utrata pracy w zestawieniu z przedko-
deksowym stanem prawnym, to jednak ustawodaweca, unikajac gotowych
rozwigzan, wybral , decentralizacje” decyzji w tym zakresie, co spowo-
duje znaczne zréznicowanie praktyki, nawet orzeczniczej. Dlatego tez za-
chodzi pilna potrzeba opracowania, przynajmniej w ogélnym zarysie, ze-
stawu przyczyn, ktére moga w Swietle prawa stanowié¢ podstawe do usta-
nia stosunku pracy.

Reasumujac te rozwazania nalezy stwierdzi¢, ze obowigzek ujawnienia
przyczyn rzeczywistych przez zaklad pracy daje juz mozliwos¢ ochrony
pracownika przed wypowiedzeniem.

Realizacja tej ochrony przez rade zakladowsg moze oznacza¢ konflikt
miedzy pracownikiem a zakladem pracy. Aby tego unikna¢, kierownik
zakladu pracy zmuszony jest w istniejgcej nowej sytuacji prawnej elimino-
wacé osobiste kryteria w zakresie doboru pracownikéw, kierujac sie jedynie
racjami spotecznymi, tj. takimi, ktére z jednej strony powinny uwzgled-
nia¢ interesy zakladu pracy, z drugiej — pracownika. W praktyce jednak
trudno ustali¢, czy motywacja zaoferowana przez kierownika odpowiada
istotnie interesom zakladu pracy, a przynajmniej nie jest sprzeczna z nimi.
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W tej sprawie role interpretatora tresci klauzuli ogélnej, zawartej
w art. 8 k.p., spelnia¢ beda podmioty realizujagce omawiang ochrone
prawna.

VII. POSTEPOWANIE W ZAKRESIE OCHRONY ZASTRZEZENIOWEJ

1. Zawiadomienie wniesione przez kierownika zakladu pracy o za-
miarze rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem stwarza po stronie
rady zakladowej mozno$¢ wniesienia zastrzezen pod adresem zakladu
pracy. Wyzej juz wskazalem, ze rada zakladowa ma obowigzek wszczecia
sprawy w celu zapoznania sie ze stanem faktycznym i prawnym. Tak
wiec zbadanie tego stanu nalezy do obowigzku rady zakladowej. Postepo-
wanie powinno toczy¢ sie w dwoch kierunkach: uzyskania stanowiska, jakie
pragnie zajg¢ w sprawie wypowiedzenia pracownik, ktéry moze réwniez
zada¢ wniesienia zastrzezen lub zrezygnuje z mozliwosci ochrony. W takim
przypadku rada zakladowa powinna zaniecha¢ dalszego postepowania.
W odmiennej sytuacji powinna doprowadzi¢ do ustalen, ktére dawaltyby
przekonywajace argumenty do wniesienia zastrzezen. W takiej sytuacji
bylyby to argumenty przeciwko zakladowi pracy, a w przypadku odmowy
wniesienia zastrzezen bylyby to argumenty przeciwko pracownikowi.

Jezeli ten rodzaj ochrony ma by¢ skuteczny, a takiego wilasnie domaga
si¢ ustawodawca, to wydaje sie, ze termin 5-dniowy do zgloszenia przez
rade zakladowsg zastrzezen (art. 38 § 2 k.p) jest zbyt krotki. Ustawodawca
nie uwzglednit okolicznosci, ze rada zakladowa, a takze jej prezydium
sklada sie z reguly z czlonkéw-pracownikéw pelnigcych przewaznie swoje
funkcje spolecznie i nie w sposob permanentny, lecz w pewnych odstepach
czasu, co utrudnia wniesienie zastrzezen w tak krotkim terminie. Druga
okoliczno$é, ktora przemawia za przedluzeniem tego terminu, np. 14 dni,
to obowigzek zbadania stanu faktycznego w kazdym przypadku w sposob
wszechstronny, na co oczywiscie potrzeba wiecej czasu.

Takie same uwagi odnosza si¢ do terminu wyznaczonego przewodni-
czacemu instancji zwigzkowej bezposrednio nadrzednej nad radg zakla-
dowg (art. 38 § 3).

2. Terminy zawarte w art. 38 k.p. naleza do prawa materialnego, wobec
tego maja do nich zastosowanie przepisy art. 110 i nast. k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. Gdyby jednak przyja¢, ze s to terminy o charakterze
instrukcyjnym, to uchybienie im nie wywolywaloby skutkéw w postaci
utraty prawa rady zakladowej do wniesienia zastrzezen po ich uplywie.
Taka wykladnia stwarzalaby jednak niepewno$é sytuacji prawnej stron
stosunku pracy. Zaklad pracy powinien oczekiwaé na podjecie czynnosci
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przez rade zakladowa, a po uplywie terminu moze zlozy¢ wypowiedze-
nie stosunku pracy bez ewentualnego zarzutu naruszenia prawa.

Naruszenie przepisu art. 38 przed uptywem zakreslonego terminu po-
woduje w takiej sytuacji niewaznos¢ czynnosci prawnej (wypowiedzenia)
w Swietle art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. W ten sposoéb omawiany
przepis prawny stanowi¢ powinien ,tame” dodatkowa przeciwko nieuza-
sadnionemu wypowiedzeniu stosunku pracy (art. 45 k.p.).

Nie do przyjecia jest natomiast rozwigzanie zawarte w art. 38 § 3 k.p.
w postaci braku zakreslenia zakladowi pracy terminu do zajecia stano-
wiska wzgledem rady zakladowej przez kierownika zakladu pracy w odnie-
sieniu do zarzutéw zawartych w zastrzezeniach. Dotyczy to réwniez braku
terminu, w jakim kierownik zakladu pracy powinien przedstawi¢ sprawe
przewodniczgcemu nadrzednej nad radg zakladowg instancji zwiazkowej.
Takie sytuacje stwarzajg po stronie pracownika stan niepewnosci, ktéry
nie powinien mie¢ miejsca, bowiem godzi w zasade bezpieczenstwa obrotu
prawnego.

Tak wiec w tym zakresie strony postepowania nie sg zré6wnane; widocz-
na jest przewaga zakladu pracy, poniewaz nie przewidziano obowigzku
terminowego przekazania sprawy oraz obowigzku ustosunkowania sie do
tresci wniesionych zastrzezen.

3. Nieuwzglednienie przez kierownika zakladu pracy zgtoszonych za-
strzezen rady zakladowej zobowigzuje do ,,przedstawienia” sprawy (art. 38
§ 3), jednak brak terminu pozwala kierownikowi zachowa¢ sie¢ dowolnie.
Poniewaz kierownik nie ma obowigzku ustosunkowania sie do tresci za-
strzezen, przewodniczacy nadrzednej nad radg zakladowsy instancji zwigz-
ku zawodowego moze mie¢ watpliwosci co do stanu faktycznego, a to z re-
guly wplywa na tres¢ ,,wypowiedzenia sie w kwestii zastrzezen”. Rola za-
tem tego organu w calym mechanizmie omawianej ochrony moze pozostaé
calkowicie bierna.

W zwigzku z takim uregulowaniem, charakteryzujacym sie brakiem
$rodkéw prawnych do skutecznego dzialania, nasuwa sie uwaga ogolniej-
sza. Ustawodawca przewidywal wyzwolenie spolecznych srodkéw dzialania
w zakresie ochrony pracownika przed utratg pracy. Do nich nalezy od-
dzialywanie organéw zwigzku zawodowego na decyzje kierownika doty-
czgce doboru skladu zalogi. Takie rozwigzanie prawne zwiazane jest z wy-
chowaweczg rolg organow zwigzkowych. Poslugiwanie sie srodkami poza-
prawnymi, ktérych zrodlem sa zasady ustrojowe, zasady prawa pracy
i zasady wspotzycia spotecznego, bedzie skuteczne i pozyteczne tylko wow-
czas, jezeli wlasciwie bedzie rozumiana funkcja omawianych norm praw-
nych przez kierownikéw zaklad6éw pracy, organy zwiazkéw zawodowych
i przez pracownikéw.

4. Niepowodzenie ochrony w fazie zastrzezeniowej moze spowodowaé
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wniesienie przez pracownika odwolania od wypowiedzenia stosunku pracy
(art. 44 k.p.). O takiej sytuacji prawnej pracownika powinien wiedzieé¢
kierownik zakladu pracy przy podejmowaniu ,,decyzji” w sprawie roz-
wigzania stosunku pracy w celu unikniecia ,,przegranej” w postepowaniu
spornym, a tym samym unikniecia sytuacji konfliktowej jako czynnika
niepozadanego w zakladzie pracy.

PE3IOME

»OTOBOpKA"” — 3TO HOBBII MHCTUTYT TPYAOBOrO IpaBa, CHYyMAUMii OXpaHe TPy-
AOBOTO IIPAaBOOTHOLLEHMA B CJY4YafAX YBOJBbHEHMS, KOTOPBIM Obll yperyaumpoBaH HOD-
MaMHM TPYJAOBOro KOAeKca, aestcTByloilero c¢ 111975, Beemenue STOro mpabBOBOTO MH-
CTUTYTa B IMOJBLCKOE TPYJAOBOE INpPaBO paAMKAJbHBIM 00pPa30M WIMEHMJO MNO3MUUMH
00oux cyOBEKTOB TPYAOBOrO IIPAaBOOTHOILUEHMA: C OAHOM CTOPOHBI, OHO ofo3liataer
ycunenmue oxpaHbl B objiacTM peann3auMM NpaBa Ha TPYXA, a C APYLOM -- MOXET
npuBecT K ocnabienumio npuauuna ceoboAbl PYKOBOAUTENA NPEANUPUATHUS B INOA-
6ope TPyZAOBOrO KOJIJIEKTUBA,

ABTOp cuMTaeT HENpaBMIbHLIM pelLIeHMe, NPUHATOEe TPYHAOBbIM KOJEKCOM, IIO0
KOTOPOMY 3TOii OXpaHe IIOAJNEeXKaT TOJBKO MNOocCTosiHHble paboTumku. PaccmaTpupae-
MBI HAMM MHCTUTYT CJYKUT Peanu3aliMy OJHOT0 M3 OCHOBHBIX MPMHIMIIOB TPYZJO-
BOTO IIpaBa — IIPMHLMIIA IIOCTOAHCTBA M AJUTEJbHOCTM TPYAOBOrO IPaBOOTHOLICHUA
(ct. 1 TpyaoBporo Kojaekca). Beuay 9Toro, B LeJAX HaAJEKALIEro IPETBOPelnM:l B
KU3Hb OXPaHBI MHCTUTYTa OrOBODKM BceMM cybbekTamu (paGoTHMK, NpPOdCOIO3HBIL
KOMMTET, NpEeAnpuATHe, NpeaceaaTellb BbILIECTOAINEN HaZ IPO(QCOIO3HBIM KOMMUTE-
TOM NPOQICOIO3HOM MHCTAHIMM, OPTaHbl IOPMAMHECKO) OXPaHbl), €ro IpPUMEHEele MO-
JKeT MMEThb MECTO TOJIbKO B CHMTyalMAX, KOTAA NpeaynpexiaeHue ob miMeHenmuu 1py-
LOBOTO NLiDaBOOTHOLIEHMA HEONPAaBAAHO, T.€. He COOTBETCTBYET IPMHIUMIIAM TPYZOBOro
IIPAaBOOTHOUIEHUA MJIM NPUHLIUIAM COIMAJIMCTMYECKOro oOlIeXUTUA. DTa OXpaHa He
HOCUT abCONIOTHOTO XapaKTepa M 3aBMCHUT OT moBeJeHMA paborHuxa. Iloabckuit Tpy-
LOBOI1 KOJEKC He yKal3blPpaeT NDMYMH, BhIZbIBAKINUX Npeaynpexiaenue ob mameneHum
TDYAOBOr0 NPAaBOOTHOLIEHMA MPEANPUATMEM, a NOCTABMI B 3aBMCHMMOCTHU 3TO IIPEAY-
npexpaeHue or ,,000CHOBAHHOCTHM, OCTABJAA pelIeHMe 3TOr0 BONpoOca INIPAKTHUKE
M TPYAOBOMY mNpaBy, a IpexJjAe BCero O6MIeCTBEHHOCTM M INPOGCOI3HBIM OpraHaM.

ZUSAMMENFASSUNG

Die ”"Vorbehalte” sind eine neue durch die Vorschriften des seit dem 1. Januar
1975 geltenden Arbeitsgesetzbuchs geregelte Institution von Arbeitsrecht im Bereich
von gewerkschaftlichem Schutz des Arbeitsverhiltnisses gegen die Kiindigung. Die
Einfihrung dieser juristichen Einrichtung ins polnische Arbeitsrecht hat die Lage
beider Subjekte des Arbeitsverhéltnisses griindlich geédndert; einerseits bedeutet es
eine Verstirkung des Schutzes im Bereich von Verwirklichung des Arbeiterrechts auf
Arbeit, und andererseits kann es zur Abschwichung des Prinzips von Ungebun-
denheit des Betriebsleiters betreffs der Zusammenstellung des Betriebspersonals
bringen.

Aber nicht richtig scheint die im Gesetzbuch angenommene Lésung, die darin
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besteht, dass dieser Schutz nur den auf unbestimmte Zeit beschiftigten Arbeitern
gewihrt worden ist.

Die besprochene Institution dient der Verwirklichung eines der Grundprinzi-
pien des Arbeitsrechts, welches die Dauerhaftigkeit des Arbeitsverhiltnisses ist
(Art. 1 ArbGB). Aus diesen Griinden, zwecks der angemessenen Verwirklichung des
Schutzes von Vorbehalt seitens aller Subjekte (des Arbeiters, der Betriebsgewerk-
schaftsleitung, des Arbeitsbetriebes, des Vorsitzenden der unmittelbar iliber die
Betriebsgewerkschaftsleitung iibergeordneten Gewerkschaftsinstanz und seitens der
Rechtsschutzorgane) kann ihre Anwendung nur bei der Sachlage stattfinden, bei
welcher die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses unbegriindet, also mit Grundsitzen
der sozialistischen Verfassung, des Arbeitsrechts beziehungsweise mit Grundsitzen
des gesellschaftlichen Zusammenlebens nicht tibereinstimmend ist. Das ist denn kein
unbedingter, sondern von der Verhaltensweise des Arbeiters abhidngiger Schutz.
- Das polnische Arbeitsgesetzbuch hat in dieser Hinsicht keinen Katalog von Griin-
den der Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses seitens des Arbeistbetriebes einge-
fiihrt, sondern hat es die Wirksamkeit dieser Kiindigung von der "Stichhaltigkeit”
abhangig gemacht, indem es diese Frage zur Entscheidung durch die weit verstan-
dene Praxis und die Arbeitsrechtswissenschaft, und vor allem durch die Inbetrieb-
setzung von sozialen Wirkungsmitteln des Gewerkschaftsorgane iiberlassen hat.



