
Uwagi wstępne 

Podstawowe pytanie brzmi: czy pojęcie wspólnoty za-
kładu pracy znajduje jakiekolwiek uzasadnienie praw-
ne? Wszak kodeks pracy nie posługuje się takim poję-
ciem. Co więcej, współczesna literatura prawa pracy
milczy w tej materii. A precyzyjnie, milczy od kilkudzie-
sięciu lat, bowiem we wcześniejszych wypowiedziach
można było znaleźć odniesienia do tej koncepcji. Wyda-
je się, że przyczyny takiego stanu rzeczy są dwie. Pierw-
sza to zwulgaryzowanie idei wspólnotowej przez pań-
stwa komunistyczne i faszystowskie. Druga to błędne
założenie, że istotą wspólnotowości jest całkowita bez-
kolizyjność interesów jej członków. 

Jak wspomniałem, idea wspólnotowości była obecna
w wypowiedziach doktryny prawa pracy, chociaż najczę-

ściej w sposób pośredni. W znanej polemice M. Święcic-
kiego z doktryną prawa niemieckiego, dotyczącej kon-
cepcji włączenia oraz koncepcji umowy, autor skupiał
się na krytyce włączenia do wspólnoty zakładowej jako
podstawy nawiązania stosunku pracy. Niezależnie od
tego eksponował ryzyka, które cechują koncepcję
wspólnotowości, podając jako przykład wykorzystanie
tej idei przez ruch narodowosocjalistyczy w Niemczech
dla rozwoju kultu wodza (Święcicki, 1957 s. 69 i n.).
Krytycznie na temat koncepcji wspólnotowości wypo-
wiedział się W. Szubert. W jego przekonaniu wspólno-
tę cechuje bezkonfliktowość, która nie występuje w re-
lacjach pracodawca-pracownik. Autor wyraził także
przekonanie, że forsowanie koncepcji wspólnotowości
odbiera pracownikom możliwość ochrony swoich inte-
resów (Szubert, 1964, s. 88–89). W jakimś sensie do
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kwestii włączenia pracownika do wspólnoty odnosił się
także K. Kolasiński, analizując sens obowiązku „zatrud-
niania” pracownika (Kolasiński, 1997, s. 131–132). 

Stosunkowo szeroki wywód na temat zachodnioeu-
ropejskich koncepcji „wspólnoty” lub „instytucji” może-
my odnaleźć w podręczniku J. Jaśkiewicza, C. Jacko-
wiaka i W. Piotrowskiego z 1980 r. (Jaśkiewicz, Jacko-
wiak i Piotrowski, 1980, s. 35–38) Opis powyższych idei
jest krytyczno-ideologiczny, ponieważ redukuje sens
współzarządzania do socjotechnicznego zbiegu kapitali-
stów mającego na celu utrwalenie niesprawiedliwego
z gruntu systemu. Mimo to warto do tego tekstu się-
gnąć. Wszak jesteśmy dziś w tym samym lub co najmniej
bardzo podobnym systemie społecznym i gospodarczym
jak RFN i Francja. A jeśli odrzucić elementy ideolo-
giczne, to w tej krótkiej wypowiedzi znajduje się wiele
trafnych spostrzeżeń. 

Wreszcie, szereg uwag na temat koncepcji wspólno-
ty zawiera najważniejsze dzieło T. Zielińskiego, czyli
„Zarys systemu” (Zieliński, 1986 s. 111–121). Warto się
nad tymi rozważaniami zatrzymać. Rzecz w tym, że wy-
powiedzi T. Zielińskiego są wolne od ocen ideologicz-
nych, a nawet od ocen negatywnych. O ile bowiem inne
opisane przez autora doktryny prawne podlegają cza-
sem krytyce, o tyle koncepcja wspólnotowości, zwłasz-
cza w wersjach najnowszych, opisana jest przede wszyst-
kim w sposób merytoryczny. Zresztą brak kategorycznie
negatywnych ocen doktryn zachodnioeuropejskich wi-
dać przede wszystkim wtedy, gdy autor przechodzi do
analizy doktryn socjalistycznych. Nie są one bowiem
przedstawione jako teorie rozwiązujące słabości dok-
tryn zachodnioeuropejskich. Wręcz przeciwnie. Zasta-
ne teorie socjalistyczne są krytykowane. A jeśli
uwzględnić, że odnosimy się do ocen z 1986 r., to taka
forma wypowiedzi jest bardzo znacząca. Chcę przez to
powiedzieć, że jeśli doktryny krajów zachodnich, w tym
doktryna wspólnoty nie została z gruntu odrzucona
w okresie wciąż obowiązującego socjalizmu, to tym bar-
dziej nie może ona zostać uznana za historyczną po
zmianie systemu gospodarczego. 

W dzisiejszej literaturze prawa pracy koncepcję
wspólnotowości zakładu pracy dla celów dydaktycznych
opisuje np. T. Liszcz w kontekście sposobu nawiązania
stosunku pracy (Liszcz, 2014, s. 94–95). 

Współzarządzanie zakładem pracy
a jego „własność” 
Skoro przez tak wiele lat wspólnotowe myślenie o za-
kładzie pracy zostało w polskiej doktrynie prawa pracy
zaniechane, to powstaje uzasadnione pytanie, czy ist-
nieją jakiekolwiek normatywne przesłanki dla jego oży-
wienia. Wydaje się, że argumentów uzasadniających ist-
nienie wspólnoty zakładu pracy jest wiele. Przede
wszystkim za wspólnotowością zakładu pracy przema-
wia istnienie regulacji uprawniających pracowników do
współzarządzania zakładem pracy. Na ich czele stoi pod-
stawowa zasada prawa pracy wyrażona w art. 182 k.p.,
zgodnie z którą „pracownicy uczestniczą w zarządzaniu

zakładem pracy w zakresie i na zasadach określonych
w odrębnych przepisach”. Jest przy tym zupełnie nie-
istotne, jaki jest zakres tego współzarządzania. Kluczem
jest to, że na mocy ustawy — a nie umowy — pracowni-
cy współzarządzają zakładem. Współzarządzają, czyli
współdecydują. 

A jeśli mają prawo do współzarządzania, to powsta-
je uzasadnione pytanie, czyj jest zakład pracy i czym jest
zakład pracy. Jeśli chodzi o aspekt własnościowy („czyj
jest zakład pracy”), to najprostszą odpowiedzią byłaby
taka, że zakład pracy należy do pracodawcy. Takie uję-
cie traktuje zakład pracy jako zespół składników mająt-
kowych. Konsekwentnie, cytowany przepis stanowiłby
o tym, że pracownicy współzarządzają rzeczą cudzą (cu-
dzym majątkiem), co jest trudne do logicznego, ale
przede wszystkim konstytucyjnego wyjaśnienia, zwłasz-
cza że zarządzanie dotyczy nie tylko majątku, lecz także
ludzi. Co więcej, niektóre zakłady pracy opierają swoją
działalność i pozycję ekonomiczną głównie na składni-
ku osobowym. Wreszcie, analiza uprawnień przedstawi-
cielstw pracowników wskazuje na to, że koncentrują się
one przede wszystkim na sprawach pracowniczych lub
związanych z bezpieczeństwem socjalnym pracowni-
ków. 

Dlatego możliwa, a w moim przekonaniu uzasadnio-
na, jest interpretacja, zgodnie z którą zakład pracy jest
wspólnotą, która powstaje wokół danego przedsiębior-
stwa lub jednostki organizacyjnej. Przy czym przedsię-
biorstwo może wykraczać poza ramy konkretnego pod-
miotu gospodarczego. Tym samym wspólnotą zakładu
pracy zarządzają jej członkowie, z tym że rozdział
uprawnień oczywiście nie jest równy. Zresztą nie może
być równy, skoro koszty funkcjonowania wspólnoty po-
noszą przede wszystkim niektórzy z jej członków, czyli
pracodawca, a dokładniej osoby za nim się kryjące.
Choć zdarzają się sytuacje nadzwyczajne, w których
koszty funkcjonowania wspólnoty ponoszą niektórzy
lub nawet wszyscy pracownicy. To ostatnie dotyczy
przypadku, w którym prawo pozwala na zawieszenie
praw pracowniczych, w tym praw wynikających z umów
o pracę, w imię ochrony miejsc pracy. 

Uprawnienia pracodawcy muszą być więc większe,
ponieważ ponosi on inny typ ryzyka niż pracownicy.
Osoby zatrudniające ryzykują własnością. Osoby za-
trudnione ryzykują „tylko” utratą źródeł dochodu. Z te-
go też powodu w kwestiach gospodarczych elementy
współzarządzania pracowników skupiają się na opinio-
waniu. Za to w kwestiach pracowniczych wpływ pracow-
ników ma charakter współdecydowania i odbywa się
przede wszystkim w kontekście tworzenia tzw. zakłado-
wych źródeł prawa. 

Zanim przejdę do analizy prawa ustawowego dodam
jeszcze, że wspólnotowe ujęcie zakładu pracy nadaje
sens konstytucyjnej zasadzie społecznej gospodarki ryn-
kowej. W dotychczasowych wypowiedziach na temat tej
zasady dominują przykłady z poziomu makroekonomii,
może z wyjątkiem dyskusji dotyczących dialogu społecz-
nego. W takim kontekście gospodarka jest społeczna,
albowiem powinna uwzględniać cele społeczne. Tym-
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czasem ustawowe uprawnienie do współzarządzania za-
kładem pracy uzasadnia tezę, że społeczna gospodarka
rynkowa realizuje się także na poziomie mikroekono-
mii. Innymi słowy, działalność gospodarcza prowadzo-
na jest przez pracodawców i pracowników łącznie, tyle
że z nierównym rozkładem uprawnień. Jeszcze inaczej
rzecz ujmując praca pracownika jest niczym innym jak
współuczestnictwem w procesie gospodarowania.
Wszak obie strony stosunku pracy pracują lub wykorzy-
stują owoce swojej pracy. W szerokim ujęciu pracą jest
nie tylko praca najemna, ale także zarządzanie oraz in-
westowanie. Należy w tym miejscu przypomnieć, że nie-
które systemy konstytucyjne wywodzą wolność prowa-
dzania działalności gospodarczej właśnie z wolności
pracy, co ukazuje aksjologiczną wspólnotę obu form
wykonywania pracy. 

Wspólnotowość wywodzona 
przez indukcję
Wspólnotowość zakładu pracy obejmuje wspólne pro-
wadzenie działalności gospodarczej, o czym pisałem wy-
żej. Jednak nie wyczerpuje się w nim. Zakład pracy łą-
czy bowiem osoby, których życie w istotny sposób sku-
pione jest wokół przedsiębiorstwa (placówki zatrudnie-
nia) i jest w jakiejś części uzależnione od jego ekono-
micznego powodzenia, a tym samym od jego istnienia.
Konsekwentnie członkami wspólnoty są nie tylko pra-
cownicy, ale także ich rodziny, byli pracownicy oraz tzw.
rzeczywisty pracodawca (właściciel kapitału, pracodaw-
ca konstytucyjny) i jego rodzina. Należą do niej także
pracownicy tymczasowi, zleceniobiorcy i samozatrud-
nieni, stale związani z losem zakładu, choć prawo nie-
stety tego nie chce zauważyć. Tak postawiona teza bę-
dzie postrzegana zapewne jako mocno kontrowersyjna,
w kraju, w którym tak silnie eksponuje się liberalizm
ekonomiczny oraz prawo do własności prywatnej, rozu-
miane potocznie jako prawo praktycznie absolutne.
Czytelnik ma więc pełne prawo zapytać, w którym miej-
scu zadekretowano istnienie tak opisanej wspólnoty.
Gdzie znajduje się norma prawna, z której wynika, że
istnieje coś takiego jak wspólnota zakładu pracy, skoro
lektura kodeksu pracy oraz innych ustaw takiej normy
nie zawiera. 

Odpowiedź na powyższe pytanie jest taka, że istnie-
nie wspólnotowości wynika pośrednio z wielu regulacji
ustawowych. Oceniając szereg przepisów prawa pracy,
o których niżej, albo trzeba je uznać za oczywiście nie-
zgodne z Konstytucją RP, jako naruszające wolność
pracodawców (w tym w szczególności wolność działal-
ności gospodarczej) oraz ich prawo do własności, albo
poprzez rozumowanie indukcyjne należy przyjąć, że
ustawodawca kreuje wspólnoty ludzi skupionych wokół
placówek zatrudnienia. Wspólnoty te nazywam wspól-
notami zakładu pracy. 

Raz jeszcze podkreślam, że jest to perspektywa oczy-
wiście nieliberalna. Tyle że w moim przekonaniu jest
ona „tylko” logicznie i chłodno wywiedzioną konse-
kwencją istniejących regulacji prawnych, przy założeniu
ich konstytucyjności. Stawiając tezę o istnieniu wspól-

noty nie kieruję się więc własnymi przekonaniami o po-
żądanym modelu społecznym, nawet jeśli powyższa per-
spektywa jest mi bliska. Staram się jedynie odczytać ak-
sjologię przepisów i odnaleźć ich wspólny mianownik.
Zwłaszcza że zdaje się on w naturalny sposób oddawać
sens zwrotu „społeczna gospodarka rynkowa”. 

Przechodząc do regulacji prawnych uzasadniających
rozumowanie indukcyjne, o którym wspomniałem,
wspólnotowość zakładu pracy na poziomie prawnym
ujawnia się bezpośrednio poprzez wiele instytucji doty-
czących współzarządzania. 

W aspekcie miękkim oznacza to obowiązek konsul-
towania lub co najmniej informowania przedstawicieli
pracowników o decyzjach ekonomicznych. Innymi sło-
wy, „prywatne” decyzje dotyczące prywatnego majątku
nie są jednak prywatne, skoro trzeba co najmniej zasię-
gnąć opinii „niewłaścicieli” przed ich podjęciem, pod
groźbą publicznej sankcji karnej. Powyższe można wy-
tłumaczyć jedynie w ten sposób, że decyzja „prywatna”
np. o podjęciu inwestycji lub zaciągnięciu zobowiązania
wywołuje jednak skutek społeczny, a na pewno „mikro-
społeczny”. Jej powodzenie lub niepowodzenie może
bowiem dotknąć także pracowników i osoby z nimi
związane. Tym tylko można uzasadnić, że ustawa o in-
formowaniu i konsultacji pracowników przyznaje ra-
dom pracowników prawo do bycia informowaną lub
konsultowaną (por. art. 13 ustawy z 7 kwietnia 2006 r.
o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji, DzU nr 550 poz. 79 ze zm.). 

Inną miękką formułą współzarządzania są upraw-
nienia związków zawodowych w zakresie prowadzenia
polityki zatrudnienia. Przejawia się to w szczególności
w przepisach dotyczących zwolnień grupowych. Pro-
ces negocjowania porozumienia w sprawie zasad
zwolnień grupowych jest niczym innym jak procesem
wspólnego podejmowania decyzji zarządczych. A ma-
jąc w pamięci art. 7 ustawy o związkach zawodowych,
z którego wynika, że związki reprezentują wszystkich
pracowników, a nie tylko swoich członków, ewentual-
ne porozumienie w sprawie zwolnień grupowych jest
wspólną decyzją pracowników i pracodawcy w przed-
miocie wypowiedzeń, nawet jeśli samo porozumienie
jest potem realizowane przez pracodawcę. Precyzyj-
nie rzecz ujmując, jest to wspólna decyzja podmiotów
reprezentujących pracodawcę i pracowników, bo opi-
nie poszczególnych pracodawców konstytucyjnych
oraz poszczególnych pracowników mogą być inne. Nie
da się wyjaśnić takiego zjawiska inaczej jak przez fakt,
że zakład pracy występuje tu jak wspólnota podejmu-
jąca decyzję wewnętrzną, tj. skierowaną do jej człon-
ków. 

Prawo pracy zawiera jednak regulacje, które przy-
znają pracownikom „twarde” uprawnienia w zakresie
zarządzania. Dotyczy to przypadków, w których bez
zgody związków zawodowych nie da się zrobić nic lub
można dokonać czynności z istotnym opóźnieniem.
Przykładem może być odmowa zmian w treści zakłado-
wych źródeł prawa pracy. Konsekwencją powyższego
bywa usztywnienie warunków prowadzania działalności
czy to w zakresie organizacji pracy (np. czas pracy), czy
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też jej kosztów (wynagrodzenia). Przekładając to na ję-
zyk zarządzania, pracodawca nie może podjąć istotnych
decyzji co do sposobu prowadzania działalności bez
zgody załogi reprezentowanej przez jej przedstawicieli.
W moim przekonaniu nie da się tego wyjaśnić inaczej
niż przez pryzmat wspólnotowości. Bo tylko we wspól-
nocie wszyscy jej członkowie w jakimś określonym za-
kresie (choć w różnym) i formie (pośrednio lub bezpo-
średnio) współdecydują. 

Na istnienie wspólnotowości zakładu pracy wskazuje
wiele regulacji o charakterze socjalnym. Mam tu na my-
śli instytucje prawne zobowiązujące do wypłaty świad-
czeń lub prowadzenia działalności mającej na celu po-
moc z powodu występujących potrzeb, a nie z powodu
otrzymania świadczenia wzajemnego. Konsekwentnie
właśnie ideą wspólnoty można uzasadnić ustawowy obo-
wiązek wypłat odpraw pośmiertnych dla rodzin zmarłe-
go pracownika. Zresztą ta sama aksjologia uzasadnia in-
stytucję odpraw emerytalnych czy odpraw z tytułu zwol-
nień grupowych. Za klasyczny przejaw wspólnotowości
należy uznać prawo do tworzenia kas zapomogowo-
-pożyczkowych, w których członkowie wspierają się na
okoliczność nadzwyczajnych potrzeb finansowych. 

Za absolutnie wspólnotową trzeba uznać instytucję
zakładowego funduszu świadczeń socjalnych. Istotą te-
go funduszu jest wszak to, że z zasobów zakładu pracy
trzeba wyasygnować środki na pomoc, którą mogą być
objęci także byli pracownicy oraz rodziny aktualnych
pracowników. Co więcej, zarządzanie tymi środkami —
formalnie prywatnymi — jest możliwe tylko za zgodą
załogi reprezentowanej przez związki zawodowe (tam
gdzie związki działają). Co więcej, rozdysponowanie
przez pracodawcę owymi „prywatnymi” środkami bez
zgody związków ma ten skutek, że pracodawca ma obo-
wiązek tak wydatkowane środki uzupełnić. Innymi sło-
wy pracodawca traktowany jest tak, jakby wydał środki
cudze. Nie da się wyjaśnić powyższego fenomenu ina-
czej jak w ten sposób, że środki na działalność socjalną
od momentu ich odprowadzenia na odrębne konto są
jednak wspólne. Nie da się też wyjaśnić uprawnień by-
łych pracowników oraz rodzin pracowników do pomocy
socjalnej z zakładu pracy inaczej jak w ten sposób, że
osoby te należą do wspólnoty zakładowej. 

Wreszcie do wybitnie wspólnotowych regulacji pra-
wa pracy należy zaliczyć te jego normy, które pozwalają
zawiesić prawa pracowników wynikające z aktów auto-
nomicznego prawa pracy, a nawet zawiesić prawa wyni-
kające z indywidualnie wynegocjowanych umów o pra-
cę (art. 91, art. 231a i art. 24127 k.p.). Przekładając to na
język konkretu, przepis art. 231a k.p. stanowi o tym, że
w imię ratowania sytuacji finansowej pracodawcy, a tak
naprawdę w imię ratowania miejsc pracy, pracodawca
i przedstawicielstwo załogi może zaingerować w umowy
o pracę innych pracowników, w tym tych niezagrożo-
nych zwolnieniem. Zresztą taką samą naturę ma zawie-
szenie uprawnień wynikających z aktów prawa zakłado-
wego, skoro prowadzi do okresowego (czasem natych-
miastowego) pozbawienia pracownika praw bez potrze-
by ingerowania w jego umowę o pracę. Zjawisko to na-
zwałem solidaryzmem horyzontalnym, ponieważ jego

istotą jest to, że jedni pracownicy mogą być pozbawieni
swoich praw w imię ochrony miejsc pracy innych (Sob-
czyk, 2013a, s. 11–16). Powyższa aksjologia jest zarazem
aksjologią wspólnoty, co zresztą dostrzega się w litera-
turze (Latos-Miłkowska, 2013, s. 23). Wartością nad-
rzędną jest bowiem osiąganie przez jak największą
część jej członków bezpieczeństwa kosztem naruszenia
interesów indywidualnych. Dokładnie na tym polega
dobro wspólne wspólnoty państwowej, samorządowej
czy mieszkaniowej. Nie ma w niej miejsca na absolutną
ochronę praw indywidualnych. 

Zresztą przykładów podporządkowania interesów
części na rzecz większości jest więcej. Warto np. zwró-
cić uwagę na przepisy pozwalające na walkę o własne
interesy za pomocą strajku. Prawo do strajku wydaje się
być publicznym prawem podmiotowym każdego z pra-
cowników. Kryje się za nim prawo do swobodnego i re-
alnego negocjowania warunków pracy. Tyle tylko że
o możliwości skorzystania z tego prawa decydują wszy-
scy pracownicy w referendum. Oznacza to, że jeśli istot-
na część głosujących uzna, iż interesy innej części pra-
cowników nie są warte perturbacji dla całego zakładu,
to de facto ograniczają prawo części pracowników do
strajku. Warto o tym przypadku pamiętać, ponieważ
ukazuje on całą złożoność prawa pracy, które nie ogra-
nicza się do prostej funkcji ochronnej przed pracodaw-
cą dominatorem. Przypadek ten ukazuje wzajemne de-
mokratyczne i wspólnotowe relacje prawne występujące
między pracownikami. 

Wreszcie element wspólnotowy bardzo silnie ukazu-
je obowiązująca w kodeksie pracy zasada równości
praw. Ocena sytuacji prawnej pracownika odbywa się
na tle innych pracowników tej samej wspólnoty, a nie na
tle innych pracowników w ogóle. Wspólnotowość bar-
dzo silnie uzasadnia ideę równości. 

Istota wspólnotowości zakładu pracy
i jej konsekwencje 
Z opisanych wyżej regulacji wyłania się społeczne uza-
sadnienie wspólnotowości. Istotą wspólnoty jest bo-
wiem wzajemne powiązanie losów jej członków. Nie
oznacza to, że członkowie wspólnoty nie mają lub nie
mogą mieć rozbieżnych interesów cząstkowych. Jednak
ostateczny i obiektywnie rozumiany cel jest ten sam.
Członek wspólnoty mieszkaniowej mieszkający na par-
terze nie ma bezpośredniego interesu w remoncie da-
chu. Jednak jest to interes rozumiany krótkotermino-
wo. Tak samo jak krótkoterminowo korzystne może być
wywindowanie wynagrodzeń dla pracowników kosztem
przychodów pracodawcy. Krótkoterminowo korzystne
jest płacenie niskich podatków. 

Jednak w długim terminie interes jest wspólny.
Wszyscy mieszkańcy wspólnoty mieszkaniowej mają in-
teres w tym, żeby dom nie uległ katastrofie. A wszyscy
pracownicy — tak samo jak pracodawca, byli pracowni-
cy, zleceniobiorcy itd. — mają interes w tym, żeby pra-
codawca nie upadł, co z reguły wymaga środków na in-
westowanie. Wszyscy mamy interes w tym, aby kraj miał
sprawne służby publiczne, co wymaga finansowania. 
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Należy dodać, że w przypadku działalności zakładu
pracy interesy mają jeszcze szerszy zasięg i dotyczą tak-
że ludzi zamieszkujących tereny w okolicy pracodawcy.
Przez zatrudnienie bezpośrednie, pośrednie (poprzez
zakupy) oraz lokalne podatki zakład pracy wpływa na
życie znacznie większej liczby osób niż tylko osoby za-
trudnione. Jednak tego ostatniego wątku już nie rozwi-
jam, ukazuje on bowiem zakład pracy jako element tzw.
wspólnoty lokalnej. 

Wracając do prawnych konsekwencji realizacji idei
wspólnotowości należy podkreślić, że jednym z najważ-
niejszych dowodów na funkcjonowanie wspólnoty za-
kładu pracy jest obowiązek dbałości o dobro zakładu
pracy (art. 100 § 4 pkt 4 k.p.). Ustawodawca trafnie do-
strzegł, że nie chodzi tu tylko o dobro pracodawcy. Zła
praca pracownika, jego nielojalność, prowadzenie dzia-
łalności konkurencyjnej, nieuczciwa konkurencja, kra-
dzież, niszczenie mienia, nieprzestrzeganie bhp, nie-
podporządkowanie się zgodnym z prawem poleceniom
— wszystko to ostatecznie wystawia na ryzyko bezpie-
czeństwo, w tym bezpieczeństwo socjalne członków
wspólnoty zakładu pracy, w tym osób niebędących pra-
cownikami. Innym publicznym, a nie umownym, obo-
wiązkiem horyzontalnym pracownika jest ten uregulo-
wany w art. 100 § 2 pkt 6 k.p., zgodnie z którym pracow-
nik ma obowiązek „przestrzegać w zakładzie pracy za-
sad współżycia społecznego”. Bezpośrednim benefi-
cjentem tej regulacji są inni pracownicy, którzy mogą
korzystać z prawa do pracy w warunkach wolnych od fi-
zycznej lub psychicznej przemocy. Warto w tym miejscu
zaakcentować, że powyższe przepisy są normami bez-
względnie obowiązującymi. Nie wynikają z umów. Usta-
wodawca nie pozostawił tej materii woli stron stosunku
pracy. Bo też beneficjentami tych przepisów są także,
a może przede wszystkim inne osoby, a nie strony. 

Współzależność losów członków wspólnoty uzasad-
nia ustawowe ograniczenie obu stron zbiorowego prawa
pracy w procesie negocjowania układów zbiorowych lub
prowadzenia sporów zbiorowych. W procesie negocjo-
wania układu pracodawca ma obowiązek uwzględniać
postulaty organizacji związkowej uzasadnione sytuacją
ekonomiczną pracodawców. Z drugiej strony związki
mają obowiązek powstrzymywać się od wysuwania po-
stulatów, których realizacja w sposób oczywisty przekra-
cza możliwości finansowe pracodawców (art. 2413 k.p.).
Warto na chwilę przyjrzeć się tej regulacji. Trudno nie
odnieść wrażenia, że przepis ten postrzegany jest często
jako publicystyczny postulat. Tymczasem mówimy
o ustawowej normie prawnej. Tym samym narusza pra-
wo pracodawca, który mając obiektywną możliwość nie
uwzględnia wniosków związków. Tak jak narusza prawo
związek zawodowy, który zgłasza postulaty nierealne.
Zupełnie czymś innym jest to, że przesłanki powyższe-
go przepisu są szerokie, a np. możliwości finansowe
pracodawcy nie sprowadzają się do ilości gotówki na
koncie, ale muszą uwzględniać jego bezpieczeństwo
przez rozwój. Tym samym musi uwzględniać przyszłe
wybory inwestorów. Jednak nie ma w tym miejscu sen-
su niuansowanie wykładni. Podstawowym wnioskiem,
jaki wynika z niniejszych przepisów, jest ten, że związek

zawodowy nie jest już organizacją rewindykacyjną, sko-
ro został ograniczony w swoich decyzjach obowiązkiem
myślenia w kategoriach możliwości pracodawcy. 

Taki sam wywód można przeprowadzić w kontekście
proporcjonalności skutków strajku do dochodzonych
roszczeń (art. 17 ust. 3 ustawy o rozwiązywaniu sporów
zbiorowych). I rzecz nie w tym, aby powyższy przepis
nadinterpretować na niekorzyść prawa do strajku.
Rzecz w tym, że organizator strajku jest ustawowo od-
powiedzialny za myślenie o skutkach swojej decyzji dla
wspólnoty. 

Wreszcie, wspólnotowość zakładu pracy uzasadnia
prawną możliwość objęcia regulacjami prawa pracy nie-
pracowników wykonujących pracę w danym zakładzie.
Obecnie ma to miejsce w wymiarze rachitycznym i spro-
wadza się do tego, że regulacjami zakładowego układu
zbiorowego mogą być objęci zleceniobiorcy i samoza-
trudnieni. 

Układ zbiorowy może także przyznawać uprawnie-
nia emerytom, rencistom oraz członkom rodzin pra-
cowników. Warto się w tym miejscu zatrzymać i odczy-
tać istotę tej regulacji. Oznacza ona, że z zasobów za-
kładu pracy, które są zawsze ograniczone, przyznaje się
świadczenia byłym pracownikom, które alternatywnie
mogłyby być przyznane osobom wciąż pracującym.
A w każdym razie zwiększyłaby się przestrzeń dla wol-
ności pracowników do podwyższania świadczeń, skoro
zmniejszyłyby się zobowiązania pracodawcy. 

Kończąc ten wątek należy zaakcentować, że niedo-
strzeżenie przez ustawodawcę konstrukcji wspólnoto-
wej ma zdecydowanie negatywne konsekwencje dla ja-
kości prawa. Skutkuje bowiem tym, że niepracownicy
pracujący w zakładzie pracy w sposób stały i w istotnym
wymiarze, nie zostali objęci zarówno korzyściami, jak
i obowiązkami, które są elementem wspólnotowości. Ta
sama uwaga dotyczy pracowników tymczasowych. Inny-
mi słowy, na potrzeby praw socjalnych, obowiązków lo-
jalnościowych, prawa przynależności do związków za-
wodowych oraz prawa do strajku pracownicy ci powinni
być zaliczeni do załogi pracodawcy użytkownika. 

W tym miejscu należy dodać, że o ile w literaturze
nie jest obecny wspólnotowy opis zakładu pracy, o tyle
warte odnotowania i promocji jest ujęcie zbiorowego
prawa pracy przez pryzmat dobra wspólnego, zwłaszcza
że w moim przekonaniu doskonale uzupełnia ono pre-
zentowane tu ujęcie zakładu pracy. Za krok milowy po-
strzegam w tym kontekście najnowszą książkę M. Gła-
doch, w której analiza dialogu społecznego oparta jest
właśnie o myślenie o dobrze wspólnym. Za wyjątkowo
ważne dla nauki prawa pracy należy uznać te rozważa-
nia autorki na temat dialogu społecznego, które odno-
szą się do ujęcia filozoficznego. Koncepcja dobra
wspólnego uzasadniającego społeczny model współde-
cydowania przez dialog stoi bowiem w sprzeczności
z marksistowską ideą obiektywnej sprzeczności intere-
sów klas (Gładoch, 2014, s. 32 i n.). Tak więc nie da się
— moim zdaniem — bronić rewindykacyjnej roli związ-
ków zawodowych w tym zakresie, w jakim związki
współtworzą wraz z pracodawcą akty prawne. Skoro
prawo ustawowe przyznało związkom zawodowym wła-
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dzę w zakresie współdecydowania o losach zakładu pra-
cy, czyli de facto o losach innych ludzi, to związki mają
obowiązek przestrzegać praw i uwzględniać interesy
wszystkich adresatów prawa. Tym samym ich obowiąz-
kiem jest ważenie interesów członków wspólnoty.
A członkami wspólnoty są nie tylko pracownicy, ale tak-
że pracodawca konstytucyjny. Dobrym przykładem jest
cytowany wyżej zakaz podnoszenia żądań niewspół-
miernych do możliwości w procesie negocjowania ukła-
dów. 

Należy dodać dla tych czytelników, którzy postrzega-
ją w tej wypowiedzi zamach na wolności związkowe, że
ich obawy są nieuzasadnione. Po pierwsze to wolności
w zakresie rokowań są i tak już ograniczone czy to przez
cytowane wyżej przepisy, czy to np. poprzez zakazy dys-
kryminacji. Po drugie, tworzenie prawa przez związki
i pracodawcę podlega ocenie tylko w przypadku prze-
kroczenia granic uznania administracyjnego. A granice
uznania są bardzo szerokie. 

Zakładowe akty administracyjne

Przeprowadzony wyżej wywód jest istotny dla zilustro-
wania kilku istotnych tez. 

Przede wszystkim relacje prawne między pracodaw-
cą, związkami zakładowymi i pracownikami nie są rela-
cjami podmiotów w stosunku do siebie zewnętrznych,
lecz są relacjami wewnętrznymi. Tym samym zbiorowe
akty prawne wygenerowane przez pracodawcę samo-
dzielnie lub z reprezentacją pracowników mają charak-
ter generalnych aktów administracyjnych. Co do zasady
są to akty skierowane do zamkniętego kręgu adresatów,
a nie akty negocjowane pomiędzy „stronami”. Z tego
zresztą powodu muszę wycofać się ze swoich poglądów,
w których postrzegając relacje między pracodawcą
a pracownikami i związkami — cywilistycznie odmawia-
łem im charakteru prawa (Sobczyk, 2013, s. 312). Moje
rozumowanie oparte było bowiem o trzy błędne założe-
nia. Pierwsze, że podmioty prywatne lub nienależące do
systemu władz państwowych nie mogą tworzyć prawa.
Drugie, że w autonomicznych źródłach prawa pracy po-
szukiwałem odpowiednika przepisów ustawowych.
I trzecie, że pracodawcę i związki zawodowe postrzega-
łem jako podmioty negocjujące warunki umów o pracę
rozumianych jako umowy prywatne. Tymczasem teraz
postrzegam za oczywiste, że czynności z zakresu prawa
administracyjnego, czyli czynności władcze, mogą być
wykonywane przez podmioty niepaństwowe. Tak więc
pracodawca i związki nie są stronami, lecz podmiotami
współzarządzającymi1 — a skutkiem ich aktywności jest
określenie, a de facto narzucenie zasad funkcjonowania
wspólnoty zakładowej. Wreszcie tzw. zakładowe źródła
prawa pracy nie są aktami zrównanymi z ustawą, ale ge-
neralnymi aktami administracyjnymi. Nazywamy je pra-
wem tylko dlatego, że art. 9 k.p.  tak stanowi. Ale prze-
pis ten nie przesądza, jaki charakter owo prawo posiada. 

Po drugie pracodawca, związki zawodowe, rada pra-
cowników oraz przedstawiciele wyłaniani ad hoc są ni-
czym innym jak organami wspólnoty. A precyzyjnie
rzecz ujmując, organami wspólnoty zakładowej są orga-

ny pracodawcy, zarządy związków zawodowych, rada
pracowników oraz przedstawiciele. Tym różni się bo-
wiem wspólnota załogi od wspólnoty mieszkaniowej, że
w tej drugiej wszyscy członkowie biorą udział w podej-
mowaniu decyzji poprzez uchwały. Tym samym podej-
mują czynności prawa cywilnego. Tymczasem we wspól-
nocie zakładu pracy decyzje podejmują organy, choć
wiążą one także osoby niepodejmujące decyzji. Dlatego
muszą mieć one charakter administracyjny, a organy je
podejmujące wykonują akty z zakresu władzy publicz-
nej. Zresztą z tego powodu musi istnieć możliwość ich
zaskarżenia w drodze administracyjnej przez konkret-
nych pracowników. Dotyczy to regulaminów, statutów,
układów zbiorowych oraz innych porozumień zbioro-
wych mających walor prawny. Wszak władzy absolutnej
nie ma. Co więcej, prawo do zaskarżenia na drodze ad-
ministracyjnej mają, w moim przekonaniu, także byli
pracownicy oraz pracodawca konstytucyjny. Tak po-
wstałe prawo kształtuje bowiem także ich sytuację
prawną. Przykładowo, zawarcie przez zarząd spółki
dziesięcioletniego pakietu socjalnego lub niedającego
się sfinansować układu zbiorowego pracy jest niczym in-
nym jak nieproporcjonalną ingerencją w wolność go-
spodarczą akcjonariusza. Z kolei dyskryminacyjne lub
szczególnie dolegliwe pozbawienie uprawnień emeryta
może podlegać ocenie z punktu widzenia wartości kon-
stytucyjnych. I choć przypadki skutecznego skarżenia
ważności norm autonomicznego prawa pracy będą na-
leżeć do absolutnej rzadkości, to nie można ich wyklu-
czyć. 

Zresztą prawo do administracyjnego zaskarżania au-
tonomicznych aktów prawa mają — w moim przekona-
niu — także osoby trzecie. Powyższe jest oczywiste
w przypadku układów zbiorowych pracy, co wynika
z treści kodeksu. Skoro układ nie może naruszać praw
osób trzecich, to osoby te muszą mieć narzędzie proce-
sowe do ochrony swoich praw. Jednak uprawnienie to
dotyczy również kandydatów do pracy, których nieuza-
sadnione gwarancje zatrudnienia dla już zatrudnionych
pozbawiają w istocie prawa do pracy. I chociaż nie moż-
na wykluczyć dającego się obronić uzasadnienia dla ist-
nienia pierwszeństwa w zatrudnieniu aktualnych pra-
cowników przez pewien okres, to jednak termin gwa-
rancji nie może być dowolny. 

Dialog społeczny jako udział 
w sprawowaniu władzy 
Kończąc niniejszy fragment rozważań warto podkre-
ślić, że wspólnotowość zakładu pracy zmienia perspek-
tywę postrzegania stron zbiorowego prawa pracy. Pod-
mioty „dialogu społecznego” przestają być stronami,
a stają się partnerami. Są bowiem członkami jednej,
lokalnej społeczności. Reprezentują odmienne bieżą-
ce interesy jej uczestników, ale podejmują decyzje
w ramach interesu wspólnego. Podjęte decyzje dotyczą
wspólnoty jako całości lub jej członków. Wszak praco-
dawca, a precyzyjnie pracodawca konstytucyjny, czyli
właściciel, jest także członkiem wspólnoty. Decyzje
partnerów społecznych kreują prawo, w tym prawo na-
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kładające na pracowników obowiązki i ograniczenia.
Tym samym są to negocjowane lub konsultowane de-
cyzje władcze. 

Powyższą uwagę uważam za istotną. Nadaje bo-
wiem właściwy wymiar dialogowi społecznemu. Dia-
log nie jest więc tylko jedną z form negocjacji. Nie
przypadkiem proces negocjowania prawa określa się
mianem rokowań (Gładoch, 2014, s. 166 i n.). Nie jest
to negocjowanie w procesie kontraktowania w spra-
wie o interesy, ale współudział w wykonywaniu wła-
dzy. Przecież ostatecznym efektem dialogu jest naj-
częściej wypracowanie prawa, czyli wykonywanie ak-
tów władzy publicznej. W procesie negocjowania cy-
wilnego nie powstaje prawo, lecz umowa. Dlatego ne-
gocjowanie w sprawie kupna/sprzedaży towarów nie
jest dialogiem społecznym. Tyle że praca towarem nie
jest. Praca jest pochodną wolności. Negocjowanie
o prawach pracowniczych jest negocjowaniem o wy-
miarze wolności.

Należy dodać, że powyższy wniosek można wycią-
gnąć z wypowiedzi literatury prawa pracy. We wspo-
mnianej wyżej książce M. Gładoch wielokrotnie
wskazuje, że dialog społeczny wiąże się z ideą demo-
kracji (Gładoch, 2014, s. 225). Jest to aktualne
zwłaszcza w węższym rozumieniu dialogu, który nie
obejmuje partycypacji. Jest to zresztą zrozumiałe,
skoro autorka pisze o decentralizacji procesu normo-
twórczego (Gładoch, 2014, s. 229 i n.). O nawiązywa-
niu dialogu społecznego do języka demokracji pisze
także W. Sanetra (Sanetra, 2010, s. 28). Skoro zatem
piszemy o demokracji, to piszemy o władzy. A akty
władzy prawotwórczej dotyczą wspólnoty państwo-
wej, samorządowej oraz — jak staram się to dowo-
dzić — zakładowej. 

Dialog na poziomie państwowym lub samorządo-
wym polega na tym, że mimo funkcjonowania konstytu-
cyjnych organów publicznych uprawnionych do podej-
mowania decyzji władczych, niektóre z nich podejmo-
wane są przy udziale obywateli. Ci ostatni realizują swój
udział najczęściej poprzez organizacje społeczne.
W przypadku polityki społecznej organizacje te są re-
prezentowane przede wszystkim w komisji trójstronnej. 

Powyższe znajduje pełną analogię dla wspólnoty za-
kładowej. Jej liderem i decydentem jest najczęściej pra-
codawca, a raczej jego organ. Jednak członkowie wspól-
noty mają silniejszy lub słabszy wpływ na decyzje lidera.
Czasem współdecydują. Czasem — jak w przypadku re-
gulaminów — organy pracodawcy podejmują decyzje
same. Zresztą i w tym przypadku nie są to decyzje pry-
watne, lecz obowiązek, za którym przemawia ochrona
prawa pracowników, np. w sferze zdrowia i życia. 

Wspólnota a pracodawca kodeksowy 

W powyższych rozważaniach podejmowałem problema-
tykę wspólnoty zakładowej, która pokrywała się ze
strukturą pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.  Jest to
wspólnotowość najlepiej rozwinięta w przepisach obo-
wiązującego dziś prawa. Tymczasem wspólnotowość
wykracza poza te granice. 

Przede wszystkim trudno mówić o wspólnocie zakła-
dowej w przypadku tzw. pracodawców wewnętrznych.
Nie budzi bowiem wątpliwości, że element wspólnoto-
wości w sferze zależności ekonomicznych realizuje się
na poziomie spółek, a nie ich struktur wewnętrznych.
Tam bowiem skoncentrowane są zależności ekonomicz-
ne. Dlatego niezależnie od istnienia struktur wewnętrz-
nych, wspólnota zakładu pracy realizuje się na poziomie
całej spółki. 

Z tych samych powodów można i należy mówić
o wspólnotach w grupach kapitałowych. Dostrzegła to
Unia Europejska, która forsuje ponadnarodowe ciała
konsultacyjne. Niestety, nie dostrzegł tego ustawodaw-
ca polski. W efekcie mamy do czynienia z sytuacją,
w której tworzone są rady pracowników w centralach
europejskich, podczas gdy holdingi krajowe są wolne od
analogicznych obowiązków. Jest to — w moim przeko-
naniu — niedająca się wyjaśnić niespójność. Po co kon-
sultować radę danej spółki, skoro realizuje ona nieskon-
sultowane decyzje spółki matki.

Wspólnotowość może występować na poziomie
branżowym. Choć aktualne prawo polskie takiej nie wy-
musza, to przecież jej nie zakazuje. 

Uwagi końcowe 

Kodeks pracy nie dekretuje wprost idei wspólnoty za-
kładu pracy, jednak analiza systemowa prowadzi do
wniosku, że jest to nie tylko konstrukcja aksjologiczna,
ale także normatywna. Istotą wspólnoty jest istnienie
dobra wspólnego, które uzasadnia proporcjonalną
i subsydiarną ingerencję w interesy indywidualne bez
zgody zainteresowanego. Czasem odbywa się to wprost,
a czasem pośrednio, poprzez uchylenie barier prawnych
(zmiana układu na niekorzyść pracowników). 

Wspólnotowość zakładu pracy wzmacnia przekaz, że
pracodawca oraz przedstawicielstwa pracowników wy-
konują akty władzy publicznej tworząc zakładowe akty
generalne. Ponadto ukazuje, że publicznym uprawnie-
niom pracodawcy towarzyszą jego publiczne obowiązki.
Innymi słowy, na pracodawcy ciąży obowiązek admini-
strowania wspólnotą zarówno poprzez akty władzy, jak
i działania organizatorskie. 

Tylko tym można wytłumaczyć, dlaczego pracodaw-
ca ma obowiązek przeciwdziałać negatywnym zjawi-
skom społecznym, takim jak horyzontalna dyskrymina-
cja czy mobbing. Innymi słowy, pracodawca ma obowią-
zek eliminować negatywne zjawiska, które od niego nie
pochodzą. Z tej tylko idei można wywieść obowiązek
prowadzenia działalności socjalnej, co jest oczywistym
obowiązkiem wspólnot. 

Wspólnotowość uzasadnia także występowanie wielu
ograniczeń praw i wolności po stronie pracowników, jak
również w innej niż dotychczas pozycji stawia przedsta-
wicieli pracowników. Nie tyle bowiem reprezentują oni
„stronę przeciwną”, ile współdecydują. 

W moim przekonaniu wspólnotowość zakładu pracy
nadaje najpełniejszego sensu idei społecznej gospodar-
ki rynkowej. Wszyscy współgospodarują przez wspólną
pracę, choć w różnych formach. W procesie współgo-
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spodarowania uczestnicy wspólnoty są ograniczeni
z uwagi na dobro wszystkich jej członków. Rozkład ko-
rzyści ze współgospodarowania nie jest oczywiście rów-
ny, ponieważ musi uwzględnić element własności pry-
watnej. 

Gospodarka jest więc społeczna, gdyż jej rozwój jest
owocem pracy zarówno pracodawców, jak i pracowni-
ków. Jest oparta o własność prywatną, bowiem społecz-
ność gospodarowania nie wyklucza ochrony własności.
Jest solidarna, ponieważ prawa jej uczestników są wza-
jemnie ograniczone w imię ochrony dobra wspólnego,
a nie tylko indywidualnego. Powyższe uzasadnia dodat-
kowo obowiązek opieki nad osobami, które z usprawie-
dliwionych powodów nie współgospodarują. Jest wresz-
cie oparta o dialog i współpracę partnerów społecz-
nych, co najlepiej widać we współzarządzaniu procesem
gospodarczym, zwłaszcza w jego aspekcie osobowym.
Owocem dialogu jest tworzenie lokalnego prawa wspól-
noty. 

Przedmiotem odrębnej analizy powinny być proble-
my wspólnotowości w przypadku mikropracodawców.
Powstaje tutaj wiele pytań co do tego, czy bezpośrednie
relacje związane ze wspólną pracą uzasadniają potrze-
bę istnienia niektórych obowiązków prawych obciążają-
cych pracodawcę. Dalszej analizy wymaga wspólnoto-
wość holdingowa i branżowa, która na poziomie ekono-
micznym jest oczywista, ale na poziomie prawnym dość
ograniczona. 

Na zakończenie pragnę podkreślić, że wspólnoto-
wość zakładu pracy nie ma żadnego związku z proble-
matyką charakteru prawnego aktów nawiązania stosun-
ku pracy. Pomijam mój własny pogląd w tej sprawie,
stwierdzam jedynie, że wspólnotowość nie stoi
w sprzeczności z tzw. teorią umowy. Bo to, w jaki spo-
sób człowiek staje się częścią wspólnoty, jest wtórne
z perspektywy istoty wspólnotowości. 

1 Tym samym związki zawodowe w zakładzie pracy nie wystę-

pują w roli korporacji osób, ale w roli przedstawicielstwa pra-

cowników, podejmując decyzje w sferze współzarządzania.

Wątek ten rozwijam w książce pt. „Wolność pracy i władza”,

która ukaże się w najbliższych miesiącach nakładem wydaw-

nictwa WoltersKluver, a której ten artykuł jest zmodyfikowa-

ną częścią. 
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