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Zbiorowe prawo pracy tradycyjnie 
obejmuje zespół norm regulujących sto
sunki pomiędzy pracownikiem a praco
dawcą. Wśród nich znajdują się: prawo 
do wolności rokowań zbiorowych, za
wierania układów zbiorowych pracy, 
a także normy dotyczące rozwiązań do
tyczących zapobiegania i rozstrzygania 
zbiorowych sporów pracy, jakimi są 
strajk i lockout. Prawo do swobodnego 
zrzeszania się daje pracodawcy możli
wość tworzenia według jego uznania 
organizacji (federacji i konferencji), któ
re bronią jego praw i reprezentują jego 
interesy na zewnątrz. Pozwala to przed
siębiorcy zaistnieć jako autonomiczny 
podmiot w stosunku do państwa, który 
ma prawo do ochrony swojej własności 
oraz zarządzania i kontrolowania włas
nego przedsiębiorstwa chronionego pra
wem.

Lockout zawsze budził poważne wąt
pliwości, czy jako prawo pracodawcy 
rzeczywiście istnieje, czy jest tylko poję
ciem. Przez długi okres czasu na arenie 
światowej polityki socjalnej nie zajmo
wał uwagi Wspólnoty Europejskiej na 
równi z prawem pracownika do strajku. 
Instytucja Lockoutu inaczej była trak
towana w krajach o systemie Common 
Law niż przez kraje członkowskie 
Wspólnoty Europejskiej.

Lockout nie został jeszcze zdefinio
wany przez wiele ustawodawstw w ame
rykańskim słowniku prawniczym 
Black’s Law Dictionary określa lockout,

jako odmowę pracodawcy dostarczenia 
pracy pracownikom w celu osiągnięcia 
przez przedsiębiorcę zamierzonych ko
rzyści oraz wymuszenia na pracowni
kach zgody na warunki przez niego sta
wiane1. Odmowa ta może być zrealizo
wana poprzez zamknięcie fabryki na ści
śle określony czas, bądź zastąpienie sta
rych pracowników nowymi. Ostatnio lo- 
ckout stosowany jest przez pracodawcę, 
jako czasowe zwolnienie pracowników 
w odpowiedzi na ich reakcję strajkową. 
Pracodawca korzysta z tego prawa, które 
można uznać za odpowiednik prawa do 
strajku, w celu ochrony przedsiębiorstwa 
przed wystąpieniem szkody czy straty 
ekonomicznej.

W konflikcie pracowniczym przedsię
biorca często odwołuje się do lockoutu 
w obronie swojej pozycji w czasie roko
wań bądź w celu uzyskania przewagi 
przy zawieraniu układów zbiorowych. 
Wywarcie presji na pracownika w po
staci groźby całkowitego zwolnienia 
bądź zastąpienia pracowników nowymi 
na czas strajku, jest traktowane przez 
wiele doktryn jako bezpośredni atak pra
codawcy na prawo pracownika do straj
ku. Pojawia się olbrzymia trudność 
w ustaleniu granicy stosowania obu tych 
praw, która jest przedmiotem dyskusji 
pomiędzy związkami zawodowymi i or
ganizacją pracodawców. Pracodawca, ja
ko strona stosunku pracy, nie jest po
zbawiony prawa stawiania na rzecz wy
konywanej dla niego pracy. Brak wyraź-
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nego sprecyzowania przez ustawodawst
wo środków, jakie może zastosować pra
codawca w sytuacji strajku nielegalnego, 
budzi mnóstwo wątpliwości. W momen
cie konfliktu pracowniczego przedsię
biorca często dopuszcza się różnych na
ruszeń w obronie swojego interesu, np. 
odmawiając strajkującym pracownikom 
powrotu na poprzednio zajmowane 
przez nich stanowiska pracy bądź zwal
niając ich bez odprawy. Pracodawca te
go rodzaju postępowanie w stosunku do 
związków zawodowych uzasadnia argu
mentem, że wykorzystuje swoje prawo 
do swobodnego zatrudniania kogo chce.

Lockout rozumiany dosłownie jest za
mknięciem miejsca pracy przez praco
dawcę i odmową dostarczenia pracy ro
botnikom. W końcu XIX w. był okreś
lany jako zamknięcie bramy fabryki 
w celu uniemożliwienia dostania się 
osób niepożądanych oraz uchronienia 
własności przed zniszczeniem czy dewa
stacją. Taki lockout mógł być zastoso
wany zarówno przez pracodawcę, jak 
i pracowników, którzy chronili w ten 
sposób własne stanowiska pracy przed 
osobami poszukującymi zatrudnienia2. 
Różnorodność praktyk stosowanych 
przez pracodawcę jest podyktowana po
trzebą utrzymania konkurencyjności we 
wspólnocie ekonomicznej, która jest wa
runkiem rozwoju przedsiębiorstwa. Silna 
pozycja pracodawcy daje mu przewagę 
w korzystaniu z prawa do własności jaką 
reprezentuje, dlatego lockout może mieć 
postać bądź działania ofensywnego, 
bądź ochronnego.

Europejska Karta Socjalna (ESCH) 
z 18 października 1961 r., wprowadzona 
w życie w 1965 r. w art. 6 § 4 przyznaje 
prawo pracownikowi i pracodawcy do 
podjęcia działań zbiorowych w sytuacji

powstania konfliktu interesów, włącza
jąc w to prawo do strajku, z zastrzeże
niem zobowiązań wynikających z zawa
rtych układów zbiorowych. Początkowo 
tak sformułowany artykuł budził pewne 
wątpliwości, czy obejmuje on także pra
wo pracodawcy do lockoutu3. Komitet 
Niezależnych Ekspertów działający od 
1968 r. przyjął, że „przepis art. 6 § 4 do
tyczy zarówno strajku, jak i lockoutu, 
mimo że ten ostatni, w przeciwieństwie 
do strajku, nie został wyraźnie wspo
mniany...” 4 KNE stwierdził, że brak re
gulacji prawnej dotyczącej lockoutu nie 
oznacza zakazu stosowania przez praco
dawcę tej formy działania zbiorowego. 
W 1985 r. KNE wyraził opinię, że po
stanowienia Karty nie stwarzają prze
szkód w tworzeniu prawnej regulacji 
wykonywania lockoutu, „pod warun
kiem, że ani ustawa, ani orzecznictwo 
sądowe nie posuną się do zakwestiono
wania samego istnienia tego prawa” . 
Natomiast przy nieistnieniu przepisów 
prawnych ustanawiających reżim pra
wny lockoutu, określenia warunków je
go wykonywania podejmuje się orzecz
nictwo sądowe.

Obserwuje się, że ewolucja orzecznic
twa zmierza w kierunku zacierania cha
rakteru lockoutu jako deliktu ze strony 
pracodawcy i usprawiedliwiania go oko
licznościami wyłączającymi winę, wyni
kającymi z siły wyższej, nadużycia pra
wa przez strajkujących, okoliczności 
przymusowych, dezorganizacji przedsię
biorstwa przez działania zbiorowe pra
cowników...” 5. Rządowy Komitet Kont
rolny stwierdził, że lockout, który nie 
został wyrażony w Karcie expressis ver
bis, może podlegać pewnym ogranicze
niom, jednakże nie może być zakazany 
w państwie -  stronie Karty6. Wspólno
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towa Karta Podstawowych Praw Socjal
nych Pracowników podpisana w Stras
burgu 9 grudnia 1989 r., która jednocześ
nie stanowi uzupełnienie Konwencji 
MOP i Europejskiej Karty Socjalnej 
(ESCH), wyraźnie wskazuje na prawo 
do strajku. Karta przyznaje wewnętrz
nemu prawu krajowemu prawo stano
wienia, w jakiej mierze prawo to przy
sługuje siłom zbrojnym, policji i funk
cjonariuszom państwowym.

Szczyt w Maastricht w dniach 9-10 
grudnia 1991 r. tworzący Porozumienie 
w sprawie Polityki Socjalnej, z wyłącze
niem Wielkiej Brytanii i Irlandii Północ
nej, oraz postanowienia w formie Proto
kołu w sprawie Polityki Socjalnej, dołą
czonego do Traktatu WE. Art. 2 § 6 Po
rozumienia wyłącza z kompetencji 
Wspólnoty kwestię wynagrodzeń, prawo 
zrzeszania się, prawo do strajku i loc- 
koutu, pozostawiając je wyłącznie w ge
stii poszczególnych państw. Akty te wię
kszość spraw z zakresu zbiorowego pra
wa pracy odsyłają do ustawodawstw kra
jowych i polityki krajowej, z czego wy
nika wyraźnie określony podział kom
petencji między państwa członkowskie 
a Wspólnotę7.

Prawo do lockoutu może być przez 
ustawodawcę gwarantowane, zakazane 
bądź pomijane. Konstytucja Szwecji 
z 1974 r. w rozdz. 2 art. 17 gwarantuje 
związkom zawodowym, pracodawcom 
oraz ich organizacjom prawo do zawiera
nia układów zbiorowych pracy, a w szcze
gólności przewiduje prawo do strajku i lo
ckoutu. Konstytucja Portugalii z 1976 r. 
w art. 57 wyraźnie zabrania lockoutu, 
a ratyfikując Kartę w 1991 r., Portugalia 
złożyła formalne oświadczenie do art. 
6 § 4 Karty, iż nie odstąpi od zakazu 
lockoutu. Konstytucja Hiszpanii z 1978 r.

przyznaje w art. 28 § 2 prawo do strajku, 
pracodawcom zaś tylko prawo do przed
sięwzięcia środków zaradczych w sytuacji 
konfliktu pracowniczego. Francuska kon
stytucja z 4 września 1958 r., podobnie jak 
i włoska, gwarantuje prawo do strajku, 
chociaż regulacja w tym przedmiocie nie 
została jeszcze zakończona. Hiszpania (w 
Real Decreto-Ley z 4 marca 1977 r.) 
i Turcja (w Law 2882 z 5 maja 1983 r.) 
mają bardziej rozległe postanowienia do
tyczące strajku czy lockoutu, chociaż nie 
definiują samego pojęcia lockoutu. Jako 
prawo wewnętrzne jest ono związane 
z warunkami i prawnymi konsekwencjami 
ich wystąpienia. Konstytucja Norwegii 
z 5 maja 1927 r. (Lov om arbeitsvister) 
podkreśla wyraźnie prawo do strajku i loc
koutu, w art. 6 zaś proponuje, aby strony 
zawierały porozumienia w drodze roko
wań, zwracając szczególną uwagę na ar
bitraż8.

Polska przez przystąpienie do Rady 
Europy 26 listopada 1991 r. otworzyła 
sobie drogę do ratyfikacji aktów między
narodowych. Komisja do spraw Reformy 
Prawa Pracy rozpoczęła pracę w 1995 r. 
nad aktem regulującym sferę stosunków 
pracowniczych opartych na polskich do
świadczeniach lat 1989-1995 i analizie 
systemów gospodarki wolnorynkowej, 
ze szczególnym uwzględnieniem prawa 
członków Unii Europejskiej. Dynamika 
tego doświadczenia, jak i aktywna rola 
związków zawodowych i organizacji 
pracodawców wykazują, że rola państwa 
w określaniu warunków występowania 
akcji zbiorowych (strajku i lockoutu) 
powinna się zmniejszać na rzecz „nowe
go porozumienia” , które powinno być 
zawierane pomiędzy tymi partnerami9.

Lockout, jako prawo pracodawcy, 
w krajach o systemie Common Law
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-  jak Wielka Brytania czy Stany Zjed
noczone -  posiada silne tradycje. Strajk 
zawsze stanowił poważną groźbę ob
niżenia dochodów pracodawcy. Zdol
ność zaś pracodawcy do zastosowania 
lockoutu jest ściśle uzależniona od sy
tuacji finansowej przedsiębiorstwa. Pra
codawca może się obawiać wzięcia na 
siebie zbyt dużego ryzyka poniesienia 
strat w momencie osiągania przez firmę 
największych zysków. Zwykle czas 
trwania strajku, jak i to, czy produkty 
produkowane przez przedsiębiorstwo 
szybko tracą wartość, wpływają na pod
jęcie decyzji. Pracodawca musi myśleć 
o tym, jakie ewentualne korzyści może 
uzyskać z przeprowadzonej akcji i czy 
przedsięwzięcie to może być zastoso
wane, gdy popyt i podaż osiągnęły wy
soki poziom.

Utrata wartości produktów, współza
wodnictwo z innymi przedsiębiorstwami 
oraz możliwość utrzymania popytu na 
rynku przez czas trwania strajku mogą 
stanowić istotny problem. Lockout jest 
pewnego rodzaju „samopomocą” i jako 
broń zastosowana w procesie negocjacji 
rozpoczyna grę na przeczekanie, która 
ze stron utrzyma się najdłużej na pozy
cji. W czysto ekonomicznym sensie pra
codawca zmierza do przejęcia kontroli 
nad sytuacją zanim to uczynią związki 
zawodowe, zamykając np. fabrykę przed 
rozpoczęciem strajku przez pracowni
ków. W Wielkiej Brytanii istnieje wiele 
aktów poruszających tę problematykę, 
które często wymieniają lockout obok 
„siły wyższej” i innych okoliczności 
wyłączających odpowiedzialność za wy
rządzenie szkody (Telecomunications 
[Leased Lines] Regulations 1993). We
dług tego aktu „kapitan, pilot czy czło
nek załogi nie ponosi odpowiedzialności

w sytuacji nagłego wypadku czy awarii 
za szkodę wyrządzoną siłą wyższą, po
godą, powodzią, pożarem, lockoutem, 
wojną, operacjami militarnymi czy in
nymi przyczynami” . Akt dotyczący mo
rskiego transportu towarów z 1980 r. 
stanowi, że dostawca nie ponosi odpo
wiedzialności za opóźnienie w dostar
czeniu towarów spowodowane „siłą 
wyższą’ ’, strajkiem, lockoutem częścio
wym lub całkowitym, ryzykiem rozru
chów i zamieszek wewnątrz kraju, ze
psuciem maszyn, awarią czy pożarem. 
Jeśli zaś opóźnienie spowodowane jest 
inną przyczyną, dostawca ponosi pełną 
odpowiedzialność zgodnie z prawem. 
W akcie o zatrudnieniu z 31 lipca 1978 r. 
wraz z poprawkami (Employment Prote- 
ction) w sekcji 13 przepis stanowi, że 
[(3)] „pracownik nie jest uprawniony do 
gwarantowanej mu zapłaty za dzień, 
w którym nie pracował, w którym uczes
tniczyli inni pracownicy jego pracodaw
cy czy zrzeszony pracodawca” . [(4)] 
„Pracownik nie jest uprawniony do 
otrzymania zapłaty w przypadku nie- 
przepracowanego dnia, gdy (a) bez po
dania uzasadnionej przyczyny odrzucił 
ofertę innej pracy zaproponowanej 
w tym dniu przez pracodawcę stosownie 
do okoliczności, a którą pracownik jest 
zobowiązany przyjąć na podstawie umo
wy o pracę, oraz (b) nie stosuje się do 
uzasadnionych wymagań pracodawcy...” 
„Pracownik ma jednak prawo wystąpić 
z roszczeniem przyznania gwarantowa
nej mu płacy, jeśli był trwale zatrud
niony przez okres dłuższy niż 3 miesią
ce” 10. Decyzje w tych kwestiach pode
jmuje Trybunał Przemysłowy (Industrial 
Tribunal) lub (The EAT). Są to ciała 
upoważnione i odpowiedzialne za doko
nanie wykładni.
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W Stanach Zjednoczonych klimat po
lityczno-prawny kształtujący stosunki 
pracownicze charakteryzował się bez
kompromisową postawą i nieustępliwoś
cią obu stron (pracowników i zarządu) 
w stawianiu żądań w sprawach ekonomi
cznych i socjalnych. Pracodawca, zjed
noczony w tej kwestii z innymi praco
dawcami, miał niekwestionowane prawo 
do lockoutu indywidualnego, wynikają
ce z prawa własności. Na początku 
XX w. pracodawcy mieli prawo do od
dalenia jakiegokolwiek pracownika, 
a nawet grupy pracowników, w czasie 
strajku, który uznany był prawnie za 
sabotaż i pogwałcenie ustawy Sherman 
Anti-Trust Act. Obecnie prawny przywi
lej naturalnego rozwoju negocjacji nie 
wprowadza kontroli rządowej rezultatu 
konfliktu pracowniczego. Organem od
powiedzialnym za wykładnię prawa 
i rozstrzyganie konfliktów pracowni
czych jest Narodowy Zarząd Stosunków 
Pracowniczych (NLRB), sądy i Sąd Naj
wyższy. Lockout stosowany w celu uda
remnienia statutowego prawa do strajku 
(jako prawa do zaniechania pracy na 
pewien krótki okres czasu) zawartego 
w akcie Narodowe Stosunki Pracowni
cze (National Labor Relations Act -  29 
U.S.C. § 163) został uznany przez orze
cznictwo za bezprawny. Dopuszczono 
natomiast lockout obronny, jako prawo 
pracodawcy do obrony przed wystąpie
niem szkody w produkcji, który nie gwa
łcił prawa do strajku11. Pojawił się prob
lem z ustaleniem lockoutu oraz ustale
niem granicy pomiędzy lockoutem 
obronnym a ofensywnym (bezpraw
nym). Orzecznictwo SN nie przyjęło sta
nowiska stałego, które mogłoby być za
stosowane w każdej sytuacji. Lockout,

jako prawo pracodawcy do obrony, nie 
może być realizowany jako prawo do 
całkowitego zwolnienia pracownika 
i stałego zatrudnienia nowego. (National 
Labor Relations Act -  29 U.S.C. § 8 (a) 
(3) stanowi, że pracodawca nie może 
dyskryminować swoich pracowników 
poprzez zastąpienie ich nowymi). Od
mowa pracodawcy przywrócenia pra
cowników na stanowiska po zakończe
niu strajku jest naruszeniem prawa. Pra
codawca jednak może wystąpić do Naro
dowego Zarządu Stosunków Pracowni
czych z roszczeniem wydania decyzji 
dotyczącej sporu pracowniczego, jeśli 
jego postępowanie znajduje prawne 
uzasadnienie. Uzupełnienie z 3 marca 
1994 r. do Labor and Employment Law 
-  Sixth Edition 29 U.S.C. stanowi, że 
lockout może być zastosowany, jako od
mowa przywrócenia strajkujących pra
cowników na stanowiska, gdy zostali oni 
powiadomieni o możliwości lockoutu 
lub po złożeniu oferty powrotu do pracy. 
Utrata prawa powrócenia na stanowisko 
pracy przez pracownika może wystąpić 
jedynie w przypadku nie budzącego wąt
pliwości trwałego porzucenia zatrudnie
nia. Pracodawca oprócz tego ma prawo 
odmowy zatrudnienia opłacanego przez 
związki przedstawiciela, który stara się 
o pracę w czasie trwania strajku, gdyż 
tworzyłoby to konflikt interesów. Prawo 
to zostało ustanowione w celu uniknięcia 
manipulacji związków zawodowych. 
Precyzyjne ustawodawstwo dotyczące 
zarówno prawa pracodawcy do lockoutu, 
jak i prawa pracownika do strajku, ma 
istotne znaczenie dla udoskonalania roz
wiązywania konfliktów pracowniczych, 
w czym zainteresowani są tak samo pra
cownicy, jak i pracodawcy.
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