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Abstrakt: Przedmiotem niniejszego opracowania sg postanowienia blankietowe zamieszczane
w uktadach zbiorowych pracy. Okres$lenie to odnosi si¢ do postanowien uktadowych, ktére zawie-
raja ramowe lub czastkowe unormowanie warunkow zatrudnienia pracownikow, wskazujac jedno-
czesnie, ze wlasciwa lub szczegotowa regulacja prawna nastapi w innym przepisie zaktadowym lub
umowie o prace. Praktyka uktadowa uzasadnia potrzebe przyblizenia i analizy takich postanowien
zaréwno pod wzgledem ich celowosci, jak i dopuszczalnosci (mocy prawnej). W konkluzji autor za-
leca partnerom spotecznym uregulowanie catos$ci materii stanowiacej przedmiot rokowan w ramach
uktadu zbiorowego pracy, bez postugiwania si¢ postanowieniami o charakterze blankietowym. Nie
oznacza to jednak apriorycznego uznania, ze stypulacje takie nie odgrywaja roli w procesie ksztat-
towania praw i obowigzkow pracownika i pracodawcy.

Stowa kluczowe: uktad zbiorowy pracy, postanowienia blankietowe, autonomiczne zrodta prawa
pracy, regulacja wynagradzania za pracg, umowa o prace

UWAGI WSTEPNE

Uktad zbiorowy pracy jest aktem podwojnie kwalifikowanym. Jest on bo-
wiem zaro6wno umowg zbiorowego prawa pracy, jak i aktem normatywnym,
ksztattujacym prawa i obowiazki stron stosunku pracy (art. 9 § 1 k.p.). Niniejsze
opracowanie podejmuje problematyke normatywnej tresci uktadu z perspektywy
pozostajacej dotad na uboczu rozwazan doktrynalnych. Uwaga autora skupia si¢
wokot postanowien zamieszczonych w uktadach zbiorowych pracy, ktore zawie-
raja jedynie ramowe lub czastkowe unormowanie okreslonej materii oraz przewi-
duja, ze wlasciwa lub szczegdtowa regulacja zostanie okreslona w trybie innego
porozumienia, regulaminu lub aktu wydawanego jednostronnie przez pracodawce,
nie wylaczajac ustalenia dokonanego przez strony stosunku pracy w trybie indy-
widualno-prawnym.

Na podstawie bogatej praktyki uktadowej mozna poda¢ przyktady tego typu
postanowien:
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— pracownik moze nabywac prawo do premii, o ile zostanie on objgty po-
stanowieniami regulaminu premiowania; szczegotowe zasady nabywa-
nia, ustalania wysokosci i wyplaty premii okresla regulamin wydawany
przez zarzad spoiki;

— tabelg zaszeregowania stanowisk pracy aktualizuje si¢ w porozumieniu
zawieranym mig¢dzy pracodawcg i zwigzkiem zawodowym,;

— ekspatom przystuguja dodatkowe $wiadczenia pozaptacowe; szczegoto-
we warunki zatrudnienia i wynagradzania ekspatow okresla wewnetrzny
akt organizacyjny;

— bardziej korzystng dla pracownikow tabele ptac zasadniczych lub wyzsza
wysoko$¢ dodatkow okreslonych w uktadzie kwotowo ustala pracodaw-
ca na drodze wewngtrznego aktu organizacyjnego wydanego po przepro-
wadzeniu konsultacji ze zwigzkiem zawodowym.

Stypulacje uktadowe operujace taka technika regulacyjng okreslam mianem
postanowien blankietowych. Termin ten zostal zaczerpnigty z dorobku teorii pra-
wa, ktory postuguje sie pojeciem przepisow blankietowych traktowanych jako
rodzaj przepisow odsytajacych. Ich cechg specyficzng jest to, ze nie rozstrzyga-
ja one pewnych kwestii, nie ustanawiajac samodzielnie reguly zachowania, lecz
wskazuja dopiero organ panstwa lub inny akt generalny, ktory ma takie reguty
ustanowi¢!. Przepis blankietowy rozni si¢ od innego przepisu odsylajacego tym,
ze nie odwotuje si¢ do konkretnych postanowien obowigzujacego aktu prawnego,
lecz odsyta do aktu, ktory ma by¢ dopiero wydany?, ograniczajac si¢ jedynie do
wskazania, jakie sprawy maja by¢ uregulowane w takim trybie?.

Nalezy zaznaczy¢, ze termin ,,przepis blankietowy” nie moze by¢ przeno-
szony bezrefleksyjnie na ptaszczyzng¢ autonomicznej regulacji stosunkow pracy.
Sposob jego pojmowania musi by¢ dostosowany do specyfiki tych stosunkow.
Przede wszystkim, uzywajac w teorii prawa pojecia przepisu blankietowego, oce-
nia si¢ w ten sposob relacje wystgpujace miedzy przepisami pochodzacymi od
organu panstwa. W omawianej tutaj sferze kwestia ta przedstawia si¢ zasadniczo
odmiennie, poniewaz przedmiotem uwagi sa odestania wystepujace w tresci aktu
autonomicznego prawa pracy — uktadu zbiorowego pracy. Przejawem tej réznicy
jest to, ze jestesmy sktonni mowic raczej o ,,postanowieniach blankietowych”,
a nie o ,,przepisach blankietowych” uktadu zbiorowego pracy. Réwniez akty, do
ktorych odsytaja postanowienia uktadu, sa ulokowane wytacznie w sferze prawa
zaktadowego 1 ponadzaktadowego, ktora jest uymowana szeroko. Nalezg do niej
bowiem zaréwno akty nazwane, ktorych wydanie jest przewidziane przez przepis
prawa, zgodnie z regulg art. 9 § 1 k.p. (na przyktad: regulamin premiowania), jak

I T. Stawecki, P. Winczorek, Wstep do prawoznawstwa, Warszawa 2002, s. 97; J. Nowacki,
Z. Tobor, Wstep do prawoznawstwa, Warszawa 2020, s. 38.

2 S. Kazmierczyk, [w:] Wprowadzenie do nauk prawnych. Leksykon tematyczny, red. A. Bator,
Warszawa 2016, s. 234; L. Morawski, Wstep do prawoznawstwa, Torun 2016, s. 56.

3 S. Wronkowska, Podstawowe pojecia prawa i prawoznawstwa, Poznan 2005, s. 74.
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tez akty niesformalizowane, do ktorych mozna zaliczy¢ decyzje pracodawcy lub
jego organdw, niesprecyzowane blizej co do ich charakteru prawnego. Ponadto,
zgodnie z zatozeniem przyjetym w niniejszym opracowaniu, pojecie postanowie-
nia blankietowego obejmuje rowniez stypulacje uktadowa, zawierajaca bezpo-
srednie lub posrednie odestanie do umowy indywidualnej pracownika i praco-
dawcy (w szczegdlnosci do umowy o prace), ktora stanowi akt stosowania, a nie
stanowienia prawa. Niemniej jednak umowa o pracg moze by¢ zaliczana (obok
zrodet normatywnych) do zrodet ksztattowania stosunku pracy, co usprawiedliwia
tego rodzaju modyfikacje kategorii prawnej postanowien blankietowych.

W pi$miennictwie z zakresu prawa pracy poshuzono si¢ w zblizonym kon-
tekscie znaczeniowym terminem ,,subdelegacja”, podajac jako przyktad postano-
wienie regulaminu wynagradzania przewidujace, ze pracodawca okresli istotne
warunki wynagradzania lub sprecyzuje cele premiowe uzaleznione od aktualnego
przedmiotu lub celu dziatalno$ci?. Z kontekstu powotanej wypowiedzi wynika, ze
subdelegacj¢ zawgzono jedynie do umocowania pracodawcy do jednostronnego
uregulowania okreslonej kwestii. Nie podwazajac waloru tego terminu, pozostaje
przy okresleniu ,,postanowienie blankietowe”, ktore nie koncentruje si¢ wylacznie
na zastosowanej technice regulacyjnej oraz obejmuje cale spektrum aktoéw i czyn-
nosci, do ktorych odsytajg postanowienia zamieszczane w tresci uktadow. Ponadto
ograniczam si¢ do analizy postanowien uktadow zbiorowych pracy, pozostawiajac
na uboczu analogiczny typ regulacji wystepujacej w innych aktach autonomicz-
nych, co wymagaloby odrebnej i odpowiednio szerszej refleks;ji.

1. OCENA POSTANOWIEN BLANKIETOWYCH UKLADU
W WYPOWIEDZIACH JUDYKATURY I DOKTRYNY

Z uwagi na charakter omawianej problematyki, nie byla ona przedmiotem
rozbudowanych wypowiedzi Sadu Najwyzszego. Ocena postanowien blankieto-
wych byta dokonywana ad casum, a dzialo si¢ to w sprawach, w ktorych pra-
cownicy dochodzili roszczen ptacowych na podstawie autonomicznych przepiséw
prawa pracy. Przeglad orzecznictwa nalezy rozpocza¢ od uchwaty SN z 24 czerw-
ca 1998 roku, IIT PZP 14/983. W stanie faktycznym tej sprawy aktem obowiagzu-
jacym u pracodawcy byto porozumienie ptacowe, majace po jego przeksztalceniu
status zaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Porozumienie to przewidywalo, ze
pracownikom spotki przystuguja nagrody z zysku ,,w wypadkach i na warunkach
okreslonych w dotychczasowych przepisach”. SN ocenil, Ze regulamin wyptaca-
nia nagrod z zysku, wprowadzony pismem okélnym prezesa zarzadu, nie stanowi
wprawdzie czesci uktadu zaktadowego, jednak nalezy uznaé, ze posrednio czerpie

4 L. Pisarczyk, Autonomiczne zrédia prawa pracy, Warszawa 2022, s. 343.
5 OSNP 1998, nr 24, poz. 705.
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on moc prawng z tego ukladu i w tym tez znaczeniu znajduje oparcie w usta-
wie, a to uzasadnia teze, ze jest on regulaminem w ujeciu art. 9 k.p. Podkreslono
rowniez, ze skoro zgodnie z zaktadowym uktadem zbiorowym pracy przystuguja
pracownikom nagrody z zysku, to w regulaminie nie mogg one by¢ uksztaltowane
w dowolny sposob. W konkluzji SN doszedt do przekonania, ze skoro okreslonym
w tym regulaminie warunkiem wyptacania nagrody, ktéra ma w istocie charakter
premii, jest wypracowanie zysku, to spotka nie moze ksztaltowa¢ dowolnie fun-
duszu przeznaczonego na nagrody.

Do powyzszego orzeczenia Sad Najwyzszy nawigzat w uchwale z 4 lipca
2007 roku, I PZP 5/07°, stwierdzajac, ze regulaminy premiowania, o ile nie zostaty
zawarte w tresci uktadu zbiorowego pracy, moga mie¢ charakter aktow wspolnych
kierownika zaktadu pracy (przedsigbiorstwa) i zwigzkow zawodowych, docho-
dzacych do skutku w drodze porozumienia. Uklady zbiorowe pracy moga rowniez
przewidywac¢ wydanie regulaminu przez kierownika zaktadu pracy. W rozpatry-
wanej sprawie kwota premii powinna by¢ okreslona (zgodnie z regulaminem pre-
miowania) przez uchwale walnego zgromadzenia akcjonariuszy spotki, jednak
utworzenie funduszu premiowego zalezalo wedhug tresci uktadu od osiagniecia
przez spoltke zysku netto, ktory nie zostal wypracowany.

Z kolei w sprawie zakonczonej wyrokiem SN z 6 grudnia 2005 roku, III PK
91/057, przepisami ptacowymi obowigzujgcymi u pracodawcy byty uktad zbio-
rowy pracy oraz bedacy jego integralng czescig regulamin wynagradzania, ktory
w zakresie szczegdlowych zasad i trybu przyznawania premii odsytat do regula-
minu premiowania, stanowiac, ze pracodawca moze tworzy¢ fundusz na wyptate
premii w zaleznos$ci od posiadanych $rodkéw na wynagrodzenia. Regulamin pre-
miowania nie mogt by¢ traktowany jako czg¢s¢ uktadu zbiorowego pracy, jednak
SN stwierdzit, ze dopuszczalna jest jednoczesna regulacja wynagrodzenia pra-
cownikéw w dwoch aktach: uktadzie zbiorowym pracy (regulaminie wynagradza-
nia) oraz majacym samodzielny byt regulaminie premiowania, ktéremu przypada
status regulaminu wynagradzania w rozumieniu art. 772 k.p. Konstrukcja ta jest
(w ocenie sktadu orzekajacego) bardziej przejrzysta niz rozwigzanie zastosowane
w przywotanym wyzej wyroku SN z 24 czerwca 1998 roku, polegajace na uzna-
niu, ze regulamin posrednio czerpie moc z uktadu, ktory do niego odsyta. Row-
noczesnie SN uznal, ze sad w zasadzie nie moze kontrolowac decyzji pracodawcy
o nieuruchomieniu funduszu na wyptate premii, jezeli partnerzy spoteczni zawra
porozumienie stwierdzajgce brak takiej mozliwosci, natomiast w innym przypad-
ku ocena taka jest mozliwa.

Wypowiedzi Sadu Najwyzszego dotyczace zaleznosci miedzy uktadem zbio-
rowym pracy i regulaminem, do ktorego uktad ten odsyta, byly przedmiotem
niejednomys$lnej refleksji doktrynalnej. Jan Pigtkowski ocenit, Ze zapatrywanie,

6 OSNP 2007, nr 23-24, poz. 341.
7 OSNP 2006, nr 21-22, poz. 316.
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wedtug ktorego regulamin taki moze by¢ samodzielnym aktem zakladowym, a nie
integralng czescig uktadu, prowadzi potencjalnie do skutkow razaco sprzecznych
z art. 241° § 1 k.p., w ktoérym przewidziano, ze zmiany do ukfadu sg wprowa-
dzane w trybie protokotu dodatkowego. Jezeli bowiem organizacje zwigzkowe
okreslone w art. 30 ust. 5 ustawy z 21 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych
(dalej: u.z.z.)8, nie przedstawig wspolnie uzgodnionego stanowiska w terminie
30 dni od dnia przekazania przez pracodawce regulaminu, konkretyzujacego ogol-
ng tre$¢ uktadu zaktadowego, pracodawca bedzie mogt wprowadzi¢ lub zmienié
ten regulamin jednostronnie po rozpatrzeniu odrgbnych stanowisk organizacji
zwigzkowych®. Natomiast Bogustaw Cudowski, odnoszac si¢ do orzeczenia SN
z 6 grudnia 2005 roku, uznat za niewatpliwg mozliwos¢ regulowania wynagrodze-
nia pracowniczego w kilku aktach, w tym w uktadzie, regulaminie wynagradzania
i regulaminie premiowania!®.

Stanowisko J. Pigtkowskiego zdaja si¢ potwierdzaé tezy sformutowane przez
Sad Najwyzszy w uchwale z 22 lutego 2008 roku, I PZP 12/07'!, a takze w wyroku
z 10 lutego 2021 roku, I PSKP 5/21'2. Stwierdzono tam, ze zmiana postanowien
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy moze nastgpi¢ jedynie w trybie okreslo-
nym w ustawie, a to na podstawie art. 241° § 1 k.p. przewidujgcego wprowadzenie
protokotu dodatkowego. Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze orzeczenia te zapadty
w okreslonych stanach faktycznych, w ktorych nie rozstrzygano zasadniczo relacji
miedzy uktadem zbiorowym i aktami, do ktorych uktad ten ramowo odsytat.

Nalezy rowniez przytoczy¢ tez¢ wyroku SN z 2 lipca 2019 roku, I PK 80/1813,
w ktorej wywiedziono, ze zatacznik do regulaminu premiowania (bedacy jego
integralng czgscia 1 okreslajacy wysoko$¢ premii) nie moze zawezac zakresu pod-
miotowego wyznaczonego postanowieniami zaktadowego zrédla prawa pracy.
Tak sformutowana teza nie jest bez znaczenia dla problemow rozpatrywanych
w tym opracowaniu. Analiza uzasadnienia wyroku wskazuje jednak, ze jego
faktycznym podtozem byta relacja migdzy regulaminem premiowania (przewi-
dzianym przez ogo6lne postanowienie regulaminu wynagradzania) a zatacznikiem
do tego regulaminu, w ktorym dookreslono zasady przyznawania pracownikowi
»premii komercyjne;j”.

Poszukujac w wypowiedziach doktrynalnych spojrzenia uogélniajacego roz-
wazane tutaj problemy, warto zwrdci¢ uwage na stanowisko tukasza Pisarczyka,
ktory postuguje si¢ wskazanym wyzej pojeciem subdelegacji, rozumianej jako
upowaznienie do uregulowania materii aktu autonomicznego (zakladowego) poza

8 Dz.U. z 2022 roku poz. 854 z pozn. zm.

9 J. Pigtkowski, [w:], Kodeks pracy. Komentarz. T. II, red. K.W. Baran, Warszawa 2022, s. 1975.

10 B. Cudowski, Glosa do wyroku SN z 6 grudnia 2005 r., III PK 91/05, ,,Orzecznictwo Sadow
Polskich” 2007, nr 11, poz. 132, s. 818.

1T OSNP 2008, nr 19-20, poz. 279.

121 EX nr 3125074.

I3LEX nr2644637.
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tym aktem. Autor ten wskazat, Ze istotne znaczenie nalezy wigzac¢ z tym, czy
subdelegacja dotyczy obowigzkowego zakresu regulacyjnego danego aktu auto-
nomicznego (na przyktad w odniesieniu do regulaminu wynagradzania — istot-
nych warunkéw wynagradzania, ktore ma okresli¢ pracodawca), co nalezy uznac
w zasadzie za niedopuszczalne, czy tez zakresu fakultatywnego. Zaznaczyl on
jednoczesnie, ze kwestia jest bardziej ztozona, jezeli umocowanie do uregulowa-
nia okreslonych spraw ma miejsce w akcie konsensualnym, co jednak réwniez nie
powinno nadmiernie ogranicza¢ praw przedstawicielstw pracowniczych, pozwa-
lajac na doprecyzowanie poza aktem obligatoryjnym kwestii uzupekiajgcych lub
technicznych'4.

2. POSTANOWIENIA BLANKIETOWE
W SWIETLE ZALOZEN PRAWA UKLADOWEGO

Niekwestionowanym zatozeniem prawa uktadowego jest swoboda uktadowa.
Umocowaniem tej swobody jest wolnos$¢ prowadzenia rokowan zbiorowych, ma-
jaca podstawe w aktach prawa miedzynarodowego oraz przepisach Konstytucji
RP ze szczegolnym uwzglednieniem art. 59 ust. 1, ktory méwi o prawie zwigz-
kéw zawodowych oraz pracodawcéw i ich organizacji do zawierania uktadow
zbiorowych pracy. Wskazuje si¢, ze na swobodg (autonomi¢) uktadowsa sktada sie
swoboda: 1) zawarcia uktadu, 2) okreslenia jego rodzaju i zakresu podmiotowego,
3) przedmiotu i rozmiaru uprawnien pracowniczych, 4) czasu obowigzywania
uktadu, 5) zobowiazan stron uktadu oraz sposobu rozstrzygania sporéw zwigza-
nych z jego obowigzywaniem!3. Ograniczen swobody uktadowej poszukuje sie
przede wszystkim w regulacji ustawowej rzutujacej na ksztaltowanie tresci ukta-
du, ktora nadaje przepisom powszechnie obowigzujacy charakter imperatywny
lub semi-imperatywny, zawe¢zajac przez to dopuszczalne kierunki modyfikacji ich
norm w tre$ci ukladu, a takze wyklucza oddziatywanie uktadu na prawa i obo-
wigzki 0sob trzecich (art. 240 § 3 k.p.), uwzgledniajac ponadto ograniczenia wy-
nikajace z przepisow szczegolnych.

Zarysowany wyzej ksztatt swobody uktadowej nie daje bezposredniej odpo-
wiedzi na interesujace nas pytanie o dopuszczalnosé¢ i celowos¢ zamieszczenia
w uktadzie zbiorowym postanowien o charakterze blankietowym, nie kreujacych
ksztattu uprawnien pracowniczych, ktore sg okreslane jedynie ramowo, za$ ich
konkretyzacja nastgpuje poza uktadem. Mozna prima facie ocenic, ze postanowie-
nia takie mieszczg si¢ w ramach swobody ksztattowania tresci uktadu, obejmuja-
cej okreslenie praw i obowigzkow podmiotow objetych uktadem (pracownikoéw
i pracodawcow). Rozwazania odnoszace si¢ do tego segmentu swobody uktado-

14 }.. Pisarczyk, Autonomiczne Zrédia..., s. 343.
15 L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 178.
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wej ktada jednak akcent na inne kwestie: 1) brak podstaw do limitowania przed-
miotu uktadu, rozumianego jako nieograniczony zakres elementow sktadajacych
si¢ na warunki zatrudnienia pracownikow, 2) swobodg sposobu regulowania tych
warunkow, z zastrzezeniem ograniczen okreslonych na poziomie ustawy. Wypro-
wadzanie z tej swobody zbyt daleko idacych wnioskow stanowitoby uproszczenie
z tego wzgledu, ze uktad stanowi nie tylko umowg zawierajacych ja stron (partne-
row spotecznych), lecz rowniez akt normatywny ksztaltujagcy prawa i obowigzki
podmiotéw objetych uktadem. Spojrzenie na uktad z tej drugiej perspektywy wy-
daje si¢ niezbedne ze wzgledu na to, Ze typ postanowienia uktadowego omawiane-
g0 W niniejszym postepowaniu zaktada rezygnacje z cato§ciowego unormowania
okreslonego prawa (obowigzku) pracowniczego w danym akcie normatywnym
(uktadzie), taczaca si¢ z przekazaniem danej sprawy do uregulowania w innym
trybie, przewidzianym w tresci postanowienia blankietowego.

Spogladajac na uktad z powyzszego punktu widzenia, nalezy zgodzi¢ sie, ze
jego konstrukcja jest zblizona do konstrukeji typowych aktow normatywnych,
zaliczanych do heteronomicznych zrodet prawa pracy'®. Prowadzi to do wniosku,
ze uktad, podobnie jak inne akty normatywne, moze zawiera¢ przepisy odsytaja-
ce, nie wylaczajac uregulowan ramowych, cechujacych si¢ blankietowoscia. Jed-
nak ocena taka bylaby niepelna bez uwzglednienia, Ze ustanowienie przepisoOw
prawnych nastgpuje na podstawie normy kompetencji prawodawczej. Konstatacja
ta odnosi si¢ zarowno do aktow normatywnych wchodzacych do systemu prawa
ustawowego (konstytucyjnego), jak i do aktow prawa autonomicznego, w tym
uktadow zbiorowych pracy. W odniesieniu do uktadu zbiorowego pracy nalezy
jednak zaakcentowa¢ dodatkowe czynniki, wptywajace na okreslenie granic kom-
petencji normodawczej. Nalezy przyjaé, ze uktady zbiorowe pracy, jak i pozostate
autonomiczne zrodla prawa pracy, nie zaliczaja si¢ do zrodet prawa powszechnie
obowigzujgcego w znaczeniu nadawanym przez art. 87 Konstytucji RP!7. Uktad
ma moc stanowienia norm prawnych szczegolnego rodzaju, charakteryzujacych
si¢ ograniczonym zasi¢giem podmiotowym i przedmiotowym, ktéry jest wyzna-
czany przez zakres zakladowego 1 mi¢dzyzaktadowego prawa pracy. Ta szczegol-
na moc prawna jest przyznana uktadowi z tego wzgledu, ze podmioty, dla ktérych
uktad jest zawierany, wyrazaja, za posrednictwem swoich przedstawicieli (zwigz-
kéw zawodowych, organizacji pracodawcow), wole autonomicznego unormowa-
nia ich relacji prawnych. Nie mozna ponadto pomingc¢ roli ustawy w ksztattowaniu
podstawy kompetencji normodawczej do stanowienia przepisdéw autonomicz-
nych. Zakres tej kompetencji bylby trudny do sprecyzowania bez przepisu art. 9
§ 1 k.p., ktory wyraznie nazywa autonomiczne zrodta prawa pracy (akty norma-
tywne), wskazujac, ze ich moc normatywna jest uzalezniona od strony formalne;j

16}, Pisarczyk, Autonomiczne #rédta..., s. 69.
17 M. Wiodarczyk, [w:] System prawa pracy, t. 1. Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa
2017, s. 857.
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od istnienia ustawowej podstawy (,,oparcia” na ustawie), za$ od strony materialnej
— obejmuje postanowienia okreslajace prawa i obowigzki stron stosunku pracy.

Biorac pod uwage omoéwione uwarunkowania, zakres kompetencji do stano-
wienia autonomicznych przepiséw prawa pracy nie moze by¢ ujmowany w sposob
rozszerzajacy. Jest wrecz przeciwnie. Wydaje sig, ze w kwestii tej uzasadnione
jest restryktywne podej$cie nawet, jezeli chodzi o uktady zbiorowe pracy, ktore
jako jedyny akt nazwany zostaty wymienione w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Kon-
sekwentnie nalezy przyja¢, ze o ile przepisy prawa pracy moga by¢ stanowione
na drodze uktadu zbiorowego pracy (a takze innych aktow autonomicznych wy-
mienionych w art. 9 § 1 k.p.), to uktad ten nie ma mocy kreowania innych aktow
normatywnych, konkretyzujacych ramowga regulacje¢ blankietowych postanowien
uktadu. Nie ma zatem podstaw do okreslenia relacji miedzy uktadem a ewentual-
nymi aktami ,,wykonawczymi” do uktadu (realizujagcymi postanowienia blankie-
towe) na wzor relacji miedzy ustawa i aktem wykonawczym do ustawy. Relacje
mi¢dzy autonomicznymi aktami normatywnymi powinny by¢ ustalane wytacznie
na podstawie art. 9 k.p. i innych przepiso6w ustawy.

Nalezy rowniez zwroci¢ uwage na inny aspekt, ktory moze mie¢ znaczenie
dla niniejszych rozwazan. Stosownie do art. 240 § 11 2 k.p. uktad okresla warunki,
jakim powinna odpowiadac tre$¢ stosunku pracy (zaliczane do treSci normatywnej
uktadu) oraz wzajemne zobowigzania stron uktadu (zaliczane do jego tresci ob-
ligacyjnej), natomiast moze okresla¢ inne sprawy, nieuregulowane w przepisach
prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy (zaliczane do tak zwanej trze-
ciej czesci uktadu). Ze sposobu sformutowania tego przepisu nalezy wyprowa-
dzi¢ wniosek, ze postanowienia normatywne i obligacyjne sa w strukturze uktadu
elementami obligatoryjnymi, natomiast regulacja trzeciej czg¢sci uktadu ma cha-
rakter fakultatywny. O ile obligatoryjnos¢ postanowien obligacyjnych uktadu jest
przedmiotem dociekan doktrynalnych!®, to nie podlega ona watpliwosci w przy-
padku postanowien normatywnych. Konstatacja ta koresponduje z trescig art. 9
§ 1 k.p., ktory prowadzi do wniosku, Ze przepisami prawa pracy sa postanowienia
uktadu okreslajace prawa i obowiagzki stron stosunku pracy. Postanowienia takie
powinny mie¢ postac¢ kategoryczna, dajac podstawe do sformutowania odno$ne-
go uprawnienia (obowigzku) pracowniczego — tak co do zasady, jak co do jego
zakresu (rozmiaru). Tylko takie okreslenie przepisu daje podstawe do wykreowa-
nia roszczenia zabezpieczonego przez przymus panstwowy. Tych warunkéw nie
spetnia postanowienie uktadowe o charakterze blankietowym, wskazujace organ
(podmiot), ktory ma ustanowi¢ okreslone uprawnienie, lub odsytajace do aktu
prawnego, ktéry ma by¢ dopiero wydany.

Przeprowadzona analiza wskazuje, ze ustawodawca, okres§lajagc normatyw-
ng moc uktadu, nie brat pod uwage postanowien blankietowych — przynajmnie;j
w takiej postaci, ktéra sama w sobie nie kreuje zadnego prawa lub obowiazku

18 Zob. blizej: M. Wiodarczyk, [w:] System..., s. 880—881 oraz cytowana tam literatura.
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strony stosunku pracy (elementu tresci abstrakcyjnego stosunku pracy). Ponadto,
zgodnie z poczynionymi uwagami kompetencja do stanowienia prawa na drodze
uktadu nie obejmuje kompetencji do wydawania aktow normatywnych majacych
charakter wykonawczy w stosunku do uktadu. Nie mozna zatem nadawaé cha-
rakteru normatywnego uktadowi uzupetionemu o akt wykonawczy, ktory two-
rzytby calo$¢ regulacyjng. Wydaje si¢ jednak, ze nie ma podstaw do wysuwania
wnioskow nadmiernie kategorycznych. Niewatpliwie uktad zawierajacy jedynie
postanowienia blankietowe nie miatby charakteru aktu normatywnego, co wynika
z przytoczonych przepisow art. 9 § 1 k.p. i art. 240 § 1 pkt 1 k.p. Uktadem zbioro-
wym pracy, wykazujacym przymiot aktu normatywnego, jest jednak z pewnoscia
uktad, ktory w czes$ci normatywnej zawiera niektore tylko przepisy o charaktery-
styce blankietowej. W tym kontekscie warto nawigza¢ do wypowiedzi B. Cudow-
skiego, ktory zadat pytanie, czy przepisy autonomicznego prawa pracy powinny
by¢ redagowane bardzo precyzyjnie — tworzy¢ wyrazne prawa i obowigzki stron
stosunku pracy, czy tez wskazane jest tworzenie jedynie ogolnych zobowigzan
zbiorowych. Odpowiadajac, autor ten ocenit, ze cho¢ drugi rodzaj tych przepisow
moze powodowac spory i niejasnosci interpretacyjne, to nie sposoéb wyobrazié
sobie zbiorowego prawa pracy bez tego typu regulacji uktadéw, porozumien zbio-
rowych i regulaminéw!®. Refleksja ta sktania do nadania jej bardziej ogdlnego
wymiaru. Mozna bowiem zastanawiac si¢, czy sposob stanowienia autonomicz-
nego prawa pracy, ktory cechuje sie¢ wytacznym udziatem partneréw spotecznych,
odbiegajac przez to od standardu prac legislacyjnych obowigzujacego przy wy-
daniu aktu prawa ustawowego, nie uzasadnia pewnego odformalizowania wyma-
gan dotyczacych ksztattowania tre$ci aktu normatywnego. Przemawialoby to za
akceptacja postanowien uktadu o charakterze blankietowym, mimo ze pewna doza
sceptycyzmu w tej kwestii wynika z zaprezentowanej wczesniej argumentacji,
odwolujacej si¢ do modelu kompetencji normodawcze;j.

3. DOPUSZCZALNOSC POSTANOWIEN BLANKIETOWY CH
UKLADU W ZALEZNOSCI OD ICH RODZAJU

Réznorodnos¢ stosowanych w praktyce postanowien blankietowych uzasad-
nia wyodrebnienie kryteriow ich podziatu, przydatnych dla oceny dopuszczalno-
sci tych postanowien. Probujac okresli¢ najwazniejsze z tych kryteridow, mozna
podzieli¢ postanowienia blankietowe ze wzgledu na: 1) rodzaj aktu, do ktorego
odsylajg te postanowienia, 2) zakres przedmiotowy regulowanej materii, 3) cha-
rakter (zakres) zawartego w nich odestania.

Odnoszac si¢ do pierwszego z tych kryteridw, najbardziej ogdlny wymiar
ma stwierdzenie, ze akty, do ktorych odsytaja postanowienia blankietowe, moga

19 B. Cudowski, Glosa..., s. 821.
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mie¢ charakter konsensualny lub niekonsensualny. Granice miedzy tak zdefinio-
wanymi rodzajami tych postanowien nie rysuja si¢ jednak w sposob catkowicie
jednoznaczny. Wynika to z tego, ze uktad zbiorowy pracy nie zawsze wskazuje
rodzajowa nazwe aktu, do ktorego odsyla, a stopien sprecyzowania trybu jego wy-
dania jest niejednorodny, przybierajac w zaleznosci od konkretnego uktadu postac
ogolnikowg lub bardziej szczegdtowa. W ramach metody konsensualnej mieszcza
si¢ z pewnoscig porozumienia zawierane mi¢dzy pracodawcy i zwigzkami zawo-
dowymi, ktore nie stanowig jednak integralnej czgséci uktadu, stad — w zamysle
autorow tych postanowien — dla ich skuteczno$ci nie jest wymagane zawarcie
i zarejestrowanie protokolu dodatkowego do uktadu. Do aktow konsensualnych
zalicza si¢ rowniez umowa indywidualna pracownika i pracodawcy (umowa
o pracg). Spotykane w uktadach odestania do ustalen indywidualnych zajmuja (ze
wzgledu na ich specyfike) oddzielng lokate i zaslugujg na odrgbne omowienie.
Sposob odestania do aktu jednostronnego wykazuje znaczne zréznicowanie.
W uktadach zbiorowych mowa jest zatem o regulaminie premiowania badz regu-
laminie bez okre$lenia jego blizszej nazwy, ale takze o wewnetrznym akcie organi-
zacyjnym, zarzadzeniu lub ,,procedurze” obowiazujacej u pracodawcy. W innych
przypadkach postanowienie blankietowe ogranicza si¢ do wskazania pracodawcy
jako podmiotu uprawnionego do uregulowania okreslonej kwestii. Niejednolity
jest rowniez sposob okreslenia udziatu organizacji zwigzkowej przy wydaniu aktu
jednostronnego. W niektorych stypulacjach uktadowych udziat ten jest pomijany,
a w innych przypadkach przewidziane jest wydanie przez pracodawce regulaminu
badz innego aktu po przeprowadzeniu konsultacji badZ uzgodnieniu z zaktadowy-
mi organizacjami zwigzkowymi. Odnosnie uzgodnienia — postanowienia zawie-
rane w uktadach wskazuja, ze powinno by¢ dokonane ,,na warunkach okreslonych
w powszechnie obowigzujacych przepisach prawa pracy”, badz tez operuja trybem
analogicznym do art. 30 ust. 6 u.z.z., przewidujac w pierwszej kolejnosci uzgod-
nienie z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi lub przynajmniej organiza-
cjami reprezentatywnymi, a z braku mozliwosci jego osiggnigcia — samodzielne
okreslenie danej sprawy przez pracodawce. Generalizujac, mozna stwierdzi¢, ze
istotne znaczenie ma przewidywany w postanowieniu blankietowym charakter
stanowiska organizacji zwigzkowej, albowiem wymog uzgodnienia z nig tresci
regulaminu lub innego aktu nadaje mu przymiot materialnej dwustronnosci.
Ocena dopuszczalnosci odestania do regulaminow i innych aktow formal-
nie jednostronnych musi uwzglednia¢ charakterystyke prawng regulaminu w uje-
ciu art. 9 § 1 k.p. oraz relacje migdzy uktadem zbiorowym pracy i regulaminem.
W orzecznictwie i doktrynie ugruntowane jest zapatrywanie, ze nazwa dokumentu
wprowadzonego w praktyce zakladowej nie ma rozstrzygajacego znaczenia dla
nadania mu charakteru regulaminu, a zatem aktu normatywnego. Takie stanowi-
sko zajat Sad Najwyzszy w wyroku z 22 lutego 2008 roku, I PK 194/07%, w kto-

20 OSNP 2009, nr 11-12, poz. 133.
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rym stwierdzono, ze system motywacyjny przewidujacy premie i nagrody, wpro-
wadzony uchwatg zarzadu spotki bedacej pracodawca stanowi zrodto prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. takze wowczas, gdy jest cze$cig regulaminu organiza-
cyjnego. Reprezentatywne i trafne jest stanowisko, wedlug ktérego za regulamin
nalezy uzna¢ akt normujacy materi¢ regulaminowa, przy wydaniu ktérego zacho-
wano tryb stanowienia przewidziany dla regulaminu. Z art. 772 k.p. nie wynika bo-
wiem zakaz tworzenia regulaminu wynagradzania uj¢tego w kilku dokumentach,
w tym mi¢dzy innymi regulaminu nagrdd i premiowania (art. 27 ust. 3 u.z.z.), cho¢
nalezy zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem, ze taki stan zakladowego prawa pracy nie
moze by¢ uznany za optymalny?!. Wszystkie te akty prawne, jezeli odnosza si¢ do
wynagrodzenia za prace lub innych §wiadczen zwigzanych z praca, maja jednak
wlasciwosci normatywne, stanowiac rodzaj regulaminu wynagradzania.

Rozpatrujac z kolei relacje miedzy uktadem zbiorowym pracy i regulaminem,
nalezy stwierdzi¢, ze brak jest przeszkod dla jednoczesnego obowigzywania tych
dwoch rodzajow aktow autonomicznych. Podstawowe znaczenie ma konstatacja,
ze uktad nie musi kompleksowo normowac¢ warunkow zatrudnienia pracowni-
kow?2. Zakres tej regulacji jest bowiem uzalezniony od woli stron. W szczeg6lno-
$ci warunki wynagradzania za pracg mogg by¢ regulowane przez uktad komplek-
sowo badz jedynie w ograniczonym zakresie. W tym drugim przypadku istnieje
mozliwo$¢ obowigzywania regulaminu wynagradzania obok uktadu zbiorowego
pracy. Nic innego nie wynika z art. 77> § 3 k.p. Nalezy przyjac, ze w zwiazku
z wejsciem w zycie uktadu zbiorowego pracy regulamin wynagradzania moze by¢
uchylony jednorazowo w catosci lub czesciowo — w takim zakresie, w jakim wa-
runki wynagradzania oraz przyznawania innych $wiadczen zostaty uregulowane
uktadem?3. Powolany przepis nie reguluje natomiast odwrotnej sekwencji tem-
poralnej, w ktorej regulamin wchodzi w zycie obok obowigzujacego juz uktadu,
w zakresie warunkow ptacowych nieobjetych tym uktadem, a zatem praktyka taka
nie moze by¢ a priori wykluczona.

W swietle dotychczasowych rozwazan brak jest argumentéw zasadniczej na-
tury, ktore pozwalatyby na zakwestionowanie wystepujacych w postanowieniach
blankietowych odestan do aktow formalnie jednostronnych, o ile przy ich wydaniu
zachowany zostaje tryb przepisany dla ustanowienia regulaminu. Postanowienia
konkretyzujace tres¢ uktadu moga by¢ uznane wowczas za regulamin w rozumie-
niu art. 9 § 1 k.p. Jak si¢ wydaje, nie mozna przywiazywac¢ nadmiernego znaczenia
do obawy, ze w razie nieprzedstawienia przez zakladowe organizacje zwigzkowe
wspolnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni od dnia przekazania im

21'W. Uziak, O tresci regulaminéw uwag kilka, ,,Studia Iuridica Lublinensia” 24, 2015, nr 3,
Ksigga jubileuszowa dedykowana Profesor Teresie Liszcz, s. 263.

22 K. Walczak, Autonomiczne zrédia prawa dotyczgcego wynagradzania, ,,Monitor Prawa
Pracy” 2014, nr 1, s. 10.

23 Tak trafnie: L. Kaczynski, Uwagi na temat regulacji wynagradzania w znowelizowanym
kodeksie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1998, nr 4, s. 3—4.
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przez pracodawce tych dokumentow (art. 30 ust. 5 u.z.z.) pracodawca bedzie mogt
zmieni¢ jednostronnie regulamin konkretyzujacy ogolng tres¢ uktadu zbiorowego
pracy?*. Praktyka dowodzi bowiem, ze w zdecydowanej wigkszosci przypadkow
stanowisko zwiazkdéw zawodowych jest jednolite, nawet jezeli ma ono charakter
negatywny?. Kierujac sie wyktadnia a minori ad maius, tym bardziej dopuszczal-
ne wydaje si¢ postanowienie blankietowe przewidujace uregulowanie danej spra-
wy na drodze porozumienia pracodawcy i zaktadowych organizacji zwigzkowych.
Z wigksza ostroznoscig nalezy natomiast podchodzi¢ do postanowien blan-
kietowych pomijajacych czynnik spoteczny (zwiazkowy) przy wprowadzeniu
aktu wykonujacego ramowa regulacje uktadu. Pominiecie trybu konsensualne-
go przedstawia si¢ bowiem jako obejscie procedury ustanowienia oraz zmiany
aktu zasadniczego (uktadu). Postanowienia aktu wykonawczego nie moga zatem
ksztattowa¢ tresci indywidualnego stosunku pracy wedlug modelu normatywne-
g0, co nie wyklucza rozwazenia ich znaczenia prawnego na innych podstawach.
Odestanie do umowy o prace moze mie¢ charakter catkowity (zupely) lub
uzupetniajacy. Pierwszy typ odestania polega na ustaleniu, ze wynagrodzenie pra-
cownikow zatrudnionych na stanowiskach wymienionych w uktadzie jest okresla-
ne w umowie o pracg?®, natomiast przyktadem drugiego z nich jest postanowie-
nie przewidujace, ze wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego danego pracownika
moze przekracza¢ gorng stawke ptac przewidziang dla jego kategorii zaszere-
gowania tylko wtedy, gdy wystepuja powazne i wyjatkowe powody biznesowe.
W stosunku do pierwszej z wymienionych formul mozna zarzuci¢, ze uktad zbio-
rowy pracy (a w razie jego braku — regulamin wynagradzania) powinien dawac
podstawy do indywidualizacji wynagrodzenia wszystkich pracownikow objetych
uktadem przynajmniej w zakresie pozwalajagcym na ustalenie stawki zasadnicze;j.
Ponadto taki ksztalt regulaminu nie czyni zados¢ wymogowi transparentnos$ci.
Takich watpliwosci nie budzi druga z opisanych formut. Generalnie nalezy stwier-
dzi¢, ze odestanie do umowy o pracg jest dopuszczalne, poniewaz strony indywidu-
alnego stosunku pracy korzystaja ze swobody okreslenia wynagrodzenia umownego
bez wzgledu na to, czy w uktadzie sformutowano odestanie do umowy. Swoboda
ta podlega ograniczeniu ze wzgledu na ogélne zasady uprzywilejowania pracownika
(art. 18 § 1 k.p.), rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18 § 3 k.p. w zwigzku
z art. 11° k.p.) oraz réwnosci praw z tytulu wypehiania jednakowych obowigz-
koéw (art. 112 k.p.). O naruszeniu tych zasad decyduje jednak zwykle tres¢ umowy
o prace, a nie ksztalt postanowienia uktadu, zawierajacego odestanie do takiej
umowy. Nalezy doda¢, ze w razie uprawdopodobnienia zarzutu dyskryminacji
po stronie pracodawcy lezy wykazanie, ze indywidualne ustalenie zasad wyna-

24 J. Pigtkowski [w:] Kodeks pracy...,s. 1975.

25 K. Walczak, Autonomiczne #rédta..., s. 10.

26 Zob. K. Walczak, Zasady wynagradzania za prace u pracodawcéw-przedsiebiorcow
w Swietle autonomicznych norm prawa pracy, Warszawa 2018, s. 351, przyp. 151.
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gradzania okreslonego pracownika bylo uzasadnione obiektywnymi powodami
(art. 1830 § 1 in fine k.p.).

Rozpatrujgc postanowienia blankietowe ze wzgledu na przedmiot regulowa-
nej w nich materii, nie sposob nie zauwazy¢ dominacji problematyki wynagrodzen
1innych $wiadczen majatkowych pracownikow. Wigze si¢ to z tym, ze w rzeczywi-
stosci spotecznej uktad zbiorowy jest przede wszystkim instrumentem ksztaltowa-
nia warunkéw ptacowych, cho¢ jego zakres przedmiotowy moze by¢ oczywiscie
szerszy. W $wietle podawanych wyzej przyktadow zwraca uwagg, ze konstrukcja
blankietowosci jest wykorzystywana czgsto do regulowania uprawnien pracow-
nikow do premii lub nagrod. Mozna to wyjasni¢ stopniem szczegotowosci zasad
premiowania lub nagradzania. W tym jednak zakresie zasadnicze znaczenie ma
przepis art. 28 ust. 3 u.z.z., wedlug ktorego regulaminy nagréd i premiowania sg
ustalane i zmieniane w uzgodnieniu z zaktadowa organizacjg zwigzkowa. Dopusz-
czajac zatem wykorzystanie w tym celu postanowienia blankietowego uktadu,
nie budzi watpliwosci, ze istnieje koniecznos¢ odniesienia wymagan okreslonych
w powyzszym przepisie do aktu wykonujacego takie postanowienie.

Zashuguje ponadto na uwagg, ze przepisy ustawowe regulujace okreslong ma-
terig, stanowigca potencjalnie przedmiot uktadu, moga wskazywac, ze dany typ
aktu autonomicznego jest wytacznym narze¢dziem uregulowania tej materii na po-
ziomie zaktadowym. Mechanizm taki mozna zilustrowa¢ odwotaniem si¢ do art. 4
ustawy z 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu $§wiadczen socjalnych?’.
Przepis ten przewiduje w ust. 1, ze u pracodawcow, o ktérych mowa w art. 3 ust. 1
i 1c tej ustawy, uktad zbiorowy pracy moze dowolnie ksztaltowaé wysoko$¢ odpi-
su na fundusz; moze rowniez postanawiac, ze fundusz nie bedzie tworzony. Jezeli
natomiast pracodawcy ci nie sa objeci uktadem, postanowienie w tej kwestii moze
zawiera¢ regulamin wynagradzania (ust. 1). Nalezy zatem stwierdzi¢, ze uktad
zbiorowy pracy (lub odpowiednio regulamin wynagradzania) jest jedynym ak-
tem, mocg ktorego wysokos$¢ tego odpisu moze by¢ uksztattowana lub zmieniona,
co redukuje mozliwo$¢ wykorzystania w tym celu postanowien blankietowych.
W rozwazanym przypadku podejscie restryktywne jest tym bardziej uzasadnione,
ze okreslenie wysokos$ci odpisu na fundusz socjalny wyznacza zakres obcigzenia
publicznoprawnego pracodawcy w sferze prawa podatkowego (art. 6 cyt. ustawy),
co implikuje konieczno$¢ $cistej wyktadni trybu ustalenia tego odpisu?®.

Rozpatrujac kryterium charakteru (zakresu) odestania, nalezy wyr6zni¢ dwa
zasadnicze typy postanowien blankietowych. Pierwszy z nich zawiera odestanie
o charakterze ramowym (na przyktad: ,,Szczegotowe zasady nabywania, ustalania wy-
sokosci 1 wyplaty premii ustalaja odrgbne regulaminy”). Drugi typ odestania upowaz-
nia natomiast do wprowadzenia zmian warunkoéw okreslonych w uktadzie. Za jego

27 Dz.U. z 2023 roku poz. 998 z p6zn. zm.

28 Postanowienia uktadu zbiorowego pracy dotyczace odpisu na fundusz socjalny nalezy za-
liczy¢ jednak do trzeciej czesci uktadu (art. 240 § 2 k.p.), poniewaz nie okreslaja one tresci indywi-
dualnego stosunku pracy.
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egzemplifikacje moze stuzy¢ nastepujace postanowienie uktadu: ,, Tabele zasze-
regowania stanowisk pracy [okreslona w uktadzie] aktualizuje pracodawca na
drodze wewngetrznego aktu organizacyjnego, po przeprowadzeniu konsultacji
ze zwigzkiem zawodowym”. Drugi z wymienionych typow odestania wzbudza
zasadnicze zastrzezenia, ktore sprowadzaja si¢ do tego, ze zmiana warunkoéw
zatrudnienia okreslonych w tresci uktadu (lub w akcie stanowigcym jego inte-
gralng cze$¢) ma nastgpowac poza uktadem. Tymczasem przewidzianym przez
ustawodawce trybem zmiany postanowien uktadowych jest protokot dodatkowy
do ukfadu (art. 241° § 1 k.p.), co podwaza mozliwo$¢ dokonania takiej zmiany za
posrednictwem aktu pozauktadowego.

ZAKONCZENIE

Charakter i rozmiar tego opracowania pozwolil jedynie na zarysowanie
problematyki postanowien blankietowych uktadéw zbiorowych pracy. Probujac
uogo6lni¢ przeprowadzone rozwazania, zasadne jest rekomendowanie partnerom
spotecznym uregulowania cato$ci materii stanowiacych przedmiot rokowan w ra-
mach uktadu zbiorowego pracy (a takze protokotow dodatkowych do uktadu),
bez zamieszczania w nim postanowien o charakterze blankietowym. Redukuje
to ryzyko rozdrobnienia ustalen stron, a takze nieprzejrzystosci uktadu i braku
normatywnosci jego postanowien. Nie oznacza to jednak dyskwalifikacji postano-
wien blankietowych. Warto zwrdci¢ uwage, ze ich ocena prawna jest przedmiotem
weryfikacji prowadzonej przez organy panstwa w dwoch etapach. W postepowa-
niu o rejestracj¢ uktadu zbiorowego pracy organ rejestracyjny dokonuje kontroli
abstrakcyjnej postanowien uktadu, badajac ich zgodnos¢ z prawem (art. 241" § 3
i nast. k.p.). Natomiast w indywidualnych postepowaniach spornych rozpoznawane
sg roszczenia pracownikéw oparte na aktach wydawanych na podstawie upowaz-
nien blankietowych zamieszczonych w uktadach zbiorowych pracy, ktére wobec ich
zarejestrowania korzystajg z domniemania legalno$ci. Sktania to organy orzekajace
(sady) do poszukiwania podstawy obowigzywania tych aktow w celu nadania im
sankcji w stosunkach pracy. Z celéw i charakteru tych postepowan wynika zatem,
ze kontrola abstrakcyjna wykazuje tendencj¢ do wigkszego rygoryzmu.

Wydaje sig, ze biorgc pod uwage konkurujace do pewnego stopnia zatozenia
towarzyszace regulacji prawnej autonomicznych zrddet prawa pracy, uzasadnio-
ne jest spojrzenie, ktoére pozwala zachowa¢ znaczenie prawne omawianych po-
stanowien oraz aktdéw wydawanych w ramach swoistej subdelegacji. Nie nalezy
zatem rezygnowac z proby kwalifikowania tych aktow jako zrodet prawa pracy,
zwlaszcza jezeli postanowienie uktadu zaklada ich materialnie dwustronny cha-
rakter. Takie dziatania nie mogg jednak wykraczaé poza granice obowigzujacego
systemu zrddet prawa pracy, respektujac relacje prawne wystgpujace miedzy po-
szczegblnymi aktami normatywnymi. Nie da si¢ rowniez zaakceptowac wyktadni
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prowadzacej do sprzeczno$ci z prawem uktadowym lub pominigcia stosowania
jego instytucji, co wyklucza w szczegodlnosci modyfikacje normatywnych posta-
nowien uktadu przy odwotaniu si¢ do narzgdzi innych niz protokoty dodatkowe.

Z drugiej jednak strony nalezy przyjac, ze te akty ,,wykonujace” postanowie-
nia blankietowe, ktore nie moga by¢ uznane za zrodla prawa pracy w rozumieniu
art. 9 § 1 k.p., nie powinny by¢ jedynie z tej przyczyny kwalifikowane jako nie-
legalne. Brak podstawy ich obowigzywania (normatywnos$ci) nie stoi bowiem na
przeszkodzie ich zawieraniu (wydawaniu), biorgc zwtaszcza pod uwagg swobode
negocjacji zbiorowych. Nie mozna wykluczy¢ nadania im znaczenia prawnego
w stosunkach pracy przy odwotaniu si¢ do innych konstrukeji prawnych (na przy-
ktad traktowania ich jako zaakceptowanej przez pracownika oferty pracodawcy
uksztattowania indywidualnej tresci stosunku pracy). Nie rodzi rowniez zasadni-
czych zastrzezen bezposrednie lub posrednie odestanie przez regulacje uktadowa
do umowy indywidualnej (umowy o prace), cho¢ konstrukcje takie nie mogg za-
stapi¢ normatywnych postanowien uktadu. Konczac niniejsze rozwazania, nale-
7y zaznaczy¢, ze omawiany tutaj typ postanowien uktadowych wymaga dalszej
wnikliwej analizy teoretycznej, ktora musi by¢ prowadzona przy uwzglednieniu
doswiadczen ptynacych z praktyki stosowania prawa uktadowego.

BLANKET PROVISIONS
IN COLLECTIVE BARGAINING AGREEMENTS

Summary

The subject of this study is the blanket provisions which are provided for in the collective bar-
gaining agreements. This term is defined by the author as provisions that contain a framework or partial
regulation of the conditions of employment and indicate that the appropriate or detailed legal regula-
tion will occur in another autonomous act or labour contract. The practice of negotiations justifies the
need to present and analyse such provisions both in terms of their expediency and admissibility (legal
force). In conclusion, the author recommends that the social partners regulate the entire subject-matter
of negotation within the framework of a collective bargaining agreement, without using blanket provi-
sions. However, this does not mean an a priori recognition that such stipulations do not play a role in
the process of shaping the rights and obligations of the employee and the employer.

Keywords: collective bargaining agreement, blanket provisions, autonomous source of labour law,
remuneration regulations, employment contract.
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