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WSTEP

Niniejsze opracowanie, majace na celu analize mozliwosci
wzmocnienia potencjatu partneréw spotecznych w Polsce
przez wzmocnienie uktaddw zbiorowych pracy, powstato ja-
ko odpowiedZ na zastdj i regres negocjacji zbiorowych
w Polsce.

Partnerzy spoteczni w czterdziesci lat po Porozumieniach
Sierpniowych musza doprowadzi¢ chocby do czesciowego
restartu wzajemnych relacji. Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej szacuje, ze zakresem podmiotowym za-
rejestrowanych uktadow zbiorowych objetych jest tylko oko-
to 200 tys. pracownikéw, a tym samym niezwykle niski jest
collective agreement coverage, czyli zakres porozumien zbio-
rowych odnoszacy sie do odsetka oséb w populadji kraju,
ktorych warunki pracy sa ustalane na podstawie rokowan

zbiorowych miedzy pracodawca a zwiazkiem zawodowym,
a nie na podstawie indywidualnych uméw. Sytuacja w Polsce
odbiega znaczaco od sytuadji w innych krajach europejskich,
w ktorych ukfadami objetych jest kilkukrotnie wiecej pracow-
nikdw.

Kryzys wywotany pandemia koronawirusa, poczucie odpo-
wiedzialnosci, na ktérym opiera sie dialog, i walka
0 utrzymanie miejsc pracy zmuszaja zwiazki zawodowe do
podejmowania najtrudniejszych decyzji. Tak zbiorowe jak
i indywidualne prawo pracy po ustaniu pandemii nie beda
juz takie same. Dlatego juz dzi$ przez analize istniejacych roz-
wiazan trzeba wypracowac nowe instytucje, ktére przywré-
€a wzajemne zaufanie, a takze pozwola na poprawe sytuacji
pracownikéw i pracodawcéw.



1
PODSTAWY PRAWNE

PODSTAWY PRAWNE DLA PROWADZENIA ROKOWAN

DO PROWADZENIA ROKOWAN

1.1. Konwencja nr 98 Miedzynarodowej
Organizacji Pracy dotyczgca stosowania
zasad prawa organizowania sie i rokowan
zbiorowych, przyjeta w Genewie 1 lipca
1949, ratyfikowana przez Polske 14 grud-
nia 1956 — art. 4 Konwencji

Konwencja zacheca do jak najszerszego wykorzystywania
procedury dobrowolnych rokowan dla zawierania ukfa-
dow zbiorowych miedzy pracodawcami i organizacjami
pracodawcow, z jednej strony, a organizacjami pracowni-
kéw z drugiej, w celu regulowania w ten sposob warun-
kéw pracy. Wszelkiego rodzaju rokowania normotwércze
w zaktadzie pracy maja charakter dobrowolny, co oznacza
m.in. zakaz narzucania pracodawcom i zwiazkom zawodo-
wym tresci niebedacych rezultatem ich wzajemnych uzgod-
nien. Art. 4 Konwencji definiuje rokowania zbiorowe jako
istotny element negocjacyjnego systemu ksztattowania pra-
wa. Organy panstwowe nie moga naruszac¢ autonomii stron
w tym zakresie i maja za zadanie tworzy¢ procedury
i instytucje, ktorych celem jest utatwienie prowadzenia roko-
wan przez niezaleznych partneréw spotecznych. Komitet
Wolnosci Zwiazkowej wskazuje, ze dobrowolnos¢ rokowan
zbiorowych, a zwtaszcza autonomia stron, jest fundamental-
nym przejawem zasady wolnosci zrzeszania sie.

1.2. Zalecenie nr 91 Miedzynarodowej
Organizacji Pracy dotyczgce uktadéw
zbiorowych

Przyjete w 1951 roku przez Miedzynarodowa Organizacje
Pracy (MOP) Zalecenie nr 91, dotyczace uktadéw zbioro-
wych, to swoista konstytucja tworzenia i postugiwania sie
uktadami zbiorowymi. Miedzynarodowa Organizacja Pracy
wskazuje na koniecznos¢ ustanowienia mechanizmu dosto-
sowanego do warunkéw istniejacych w kazdym kraju,
w drodze umownej lub ustawodawczej, w zaleznosci od me-
tody odpowiadajacej warunkom krajowym. Ma to stuzyc
badZ prowadzeniu rokowan, zawieraniu, rewizji i odnawia-
niu ukfadoéw zbiorowych, badz tez ,udzielaniu pomocy stro-
nom podczas rokowania, zawierania, rewizji i odnawiania
uktadow zbiorowych”. Organizacja, funkcjonowanie i zakres
tego mechanizmu powinny by¢ okreslone porozumieniami
miedzy stronami lub przez ustawodawstwo krajowe, sto-
sownie do warunkéw krajowych.

MOP definiuje ,uktad zbiorowy" jako kazde pisemne poro-
zumienie dotyczace warunkéw pracy i zatrudnienia, zawiera-
ne z jednej strony przez pracodawce lub grupe pracodaw-
céw, jedna lub kilka organizacji pracodawcow, z drugiej
strony przez jedna lub kilka reprezentatywnych organizacji
pracownikéw, a w przypadku braku takich organizacji, przez
przedstawicieli zainteresowanych pracownikéw, nalezycie
wybranych i upowaznionych przez nich, zgodnie z ustawo-
dawstwem krajowym. Uktad zbiorowy powinien wiazac¢
swoich sygnatariuszy, jak réwniez osoby, w ktérych imieniu
uktad zostat zawarty. Pracodawcy i pracownicy zwiazani
uktadem zbiorowym nie powinni mie¢ mozliwosci umiesz-
czania w umowach o prace postanowien sprzecznych z po-
stanowieniami uktadu zbiorowego. Postanowienia umow
0 prace sprzeczne z ukfadem zbiorowym powinny by¢ uzna-
ne za niewazne i powinny zosta¢ automatycznie zastapione
odpowiednimi postanowieniami uktadu zbiorowego.

Postanowiert umoéw o prace korzystniejszych dla pracowni-
kow niz te, ktdre przewiduje uktad zbiorowy, nie powinno sie
uwazac za sprzeczne z nim. Postanowienia ukfadu zbiorowe-
go powinny mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikéw
zainteresowanych grup zatrudnionych w zakfadach objetych
uktadem zbiorowym, chyba ze uktad ten stanowi wyraznie
inaczej. W razie potrzeby, uwzgledniajac obowiazujacy sys-
tem uktadéw zbiorowych, nalezy podejmowac srodki, ktore
okresli ustawodawstwo krajowe i dostosowane do specyficz-
nych warunkéw kazdego kraju, w celu rozszerzenia wszyst-
kich lub niektérych postanowiert uktadu zbiorowego na
wszystkich pracodawcéw i pracownikéw objetych zawodo-
wym i terytorialnym zakresem stosowania uktadu. Ustawo-
dawstwo krajowe moze uzaleznic¢ rozszerzenie dziatania ukta-
du zbiorowego w szczegdlnosci od nastepujacych warunkow:

— ukfad zbiorowy powinien juz obejmowac pewna
liczbe zainteresowanych pracodawcow i pracowni-
kéw, dostatecznie reprezentatywna z punktu
widzenia wiasciwej wiadzy;

— zadanie rozszerzenia dziatania uktadu zbiorowego
powinno z reguty zostac zgtoszone przez jedna lub
kilka organizacji pracownikéw albo pracodawcow
bedacych stronami w uktadzie zbiorowym;

— przed rozszerzeniem uktadu pracodawcy
i pracownicy, do ktérych miatby mie¢ zastosowanie
ten uktad, powinni mie¢ mozliwos¢ zgtoszenia swoich
uwag.
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Spory wynikajace z wykfadni ukfadu zbiorowego powinny
podlega¢ odpowiedniej procedurze ich rozstrzygania, ustalo-
nej badz w drodze umowy miedzy stronami, badz tez w dro-
dze ustawodawczej, zgodnie z warunkami krajowymi. Kon-
trola stosowania uktadéw zbiorowych powinna by¢
zapewniona badz przez organizacje pracodawcdw i pracow-
nikow, bedace stronami uktadéw zbiorowych, badz przez
istniejace organy kontrolne lub organy w tym celu powotane.
Ustawodawstwo krajowe moze miedzy innymi przewidywac:

— zobowiazanie pracodawcow zwiazanych ukfadami
zbiorowymi do podjecia odpowiednich krokow w celu
podania do wiadomosci zainteresowanym
pracownikom tekstéw uktadow zbiorowych, majacych
zastosowanie do ich przedsiebiorstw;

— zarejestrowanie lub ztozenie ukfaddw zbiorowych
i wszelkich zmian, ktére mogtyby by¢ pézniej do nich
wprowadzane;

— ustalenie minimalnego okresu, podczas ktdrego ukfady
zbiorowe, jesli ich tekst nie zawiera postanowienia
przeciwnego, powinny by¢ uwazane za obowiazujace,
chyba Ze zostaty przed ich wygasnieciem zmienione lub
anulowane przez strony.

1.3. Konwencja nr 154 Miedzynarodowej
Organizacji Pracy dotyczgca popierania
rokowan zbiorowych

Konwencja okresla jako ,rokowania zbiorowe” wszystkie
negocjacje, ktére nastepuja miedzy pracodawca, grupa pra-
codawcéw albo co najmniej jedna organizacja pracodawcow
z jednej strony i co najmniej jedna organizacja pracownikow
z drugiej, w celu:

— okreslenia warunkdéw pracy i zatrudnienia; i/lub

— uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami
a pracownikami; i/lub

— uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami lub ich
organizacjami a organizacja lub organizacjami
pracownikow.

Konwencja stanowi, ze w celu popierania rokowan zbioro-
wych zostana podjete $rodki dostosowane do warunkéw
krajowych, ktére beda miaty na celu:

— umozliwienie prowadzenia rokowan zbiorowych
wszystkim pracodawcom i wszystkim grupom
pracownikéw w dziedzinach dziatalnosci objetych
zakresem Konwendji;

— stopniowe rozciagniecie rokowan zbiorowych na
wszystkie sprawy dotyczace warunkdw pracy
i zatrudnienia oraz uregulowania stosunkéw miedzy
pracodawcami a pracownikami i organizacjami
pracodawcow a organizacjami pracownikow;

— zachecanie do tworzenia procedur uzgodnionych przez
organizacje pracodawcéw i pracownikow;

— nieutrudnianie rokowan zbiorowych przez brak zasad
proceduralnych lub ich nieadekwatnos¢ albo
niewtfasciwos¢;

— ustanowienie takich organéw i procedur dla
rozwiazywania sporow dotyczacych pracy, by
przyczyniaty sie one do popierania rokowan
zbiorowych.

1.4. Europejska Karta Spoteczna uchwa-
lona 18 pazdziernika 1961, ratyfikowana
przez Polske 10 czerwca 1997

Karta stanowi, ze wszyscy pracownicy i pracodawcy maja
prawo do rokowan zbiorowych. W celu zapewnienia sku-
tecznego wykonywania prawa do rokowan zbiorowych
Strony Konwencji zobowiazaty sie popiera¢ wspolne kon-
sultacje miedzy pracownikami a pracodawcami. Co wiecej,
popiera¢, kiedykolwiek bedzie to konieczne i wiasciwe,
mechanizm dobrowolnych negocjacji miedzy pracodawca-
mi lub organizacjami pracodawcow z jednej strony a organi-
zacjami pracownikéw z drugiej strony. Dla uregulowania,
w drodze uktaddw zbiorowych pracy, warunkéw zatrudnie-
nia popiera¢ ustanowienie i wykorzystywanie wtasciwych
mechanizméw pojednawczych i dobrowolnego arbitrazu
dla rozstrzygania sporéw zbiorowych. Panistwa uznaty pra-
wo pracownikéw i pracodawcoéw do zbiorowego dziatania
w przypadku konfliktu intereséw, witaczajac w to prawo do
strajku, z zastrzezeniem zobowiazan, jakie mogtyby wynik-
nac z wczesniej zawartych uktadéw zbiorowych pracy.

1.5. Karta podstawowych praw socjalnych
pracownikéw z 1989 roku - art. 111 12

Pracodawcy i pracobiorcy we Wspolnocie Europejskiej ma-
ja prawo do swobodnego zrzeszania sie w celu tworzenia
odpowiadajacych ich potrzebom stowarzyszen i zwiazkéw
zawodowych, majacych reprezentowac ich interesy ekono-
miczne i spoteczne. Przystepowanie do tych organizagji
zwiazane jest z dobrowolna decyzja kazdego pracodawcy
i pracobiorcy, co wiecej, nie moze za soba pociagac zad-
nych ujemnych skutkéw osobistych lub zawodowych. Pra-
codawcy i zwiazki pracodawcéw z jednej strony oraz
zwiazki pracobiorcéw z drugiej maja prawo, zgodnie
z obowiazujacymi w danym kraju przepisami prawnymi
i zwyczajami, prowadzi¢ rokowania taryfowe i zawierac
umowy zbiorowe. Rozwijajacy sie ogdélnoeuropejski dialog
miedzy partnerami socjalnymi moze, jesli uznaja oni za sto-
sowne, doprowadzi¢ do zawierania umow zbiorowych,
zwtaszcza na pfaszczyznie ponadbranzowej i sektorowej.

1.6. Karta praw podstawowych Unii Eu-
ropejskiej — art. 28

Pracownicy i pracodawcy lub ich odpowiednie organizacje
maja, zgodnie z prawem Unii oraz ustawodawstwami i prak-
tykami krajowymi, prawo do negocjowania i zawierania
uktadoéw zbiorowych pracy na odpowiednich poziomach i do
podejmowania, w przypadkach konfliktu intereséw, dziatan
zbiorowych, w tym strajku, w obronie swoich intereséw.



1.7. Konstytucja Rzeczypospolitej Pol-
skiej — art. 20 i 59 ust. 2

Artykut 20 Konstytucji RP stanowi:

Spoteczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dzia-
falnosci gospodarczej, wiasnosci prywatnej oraz solidarno-
sci, dialogu i wspdtpracy partneréw spotecznych stanowi
podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Pol-
skiej.

Artykut 59 ust. 2 Konstytucji RP mowi:

Zwiazki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje maja
prawo do rokowan, w szczegdlnosci w celu rozwiazywania

sporéw zbiorowych, oraz do zawierania uktaddw zbioro-
wych pracy i innych porozumier.

PODSTAWY PRAWNE DLA PROWADZENIA ROKOWAN

Konstytucyjne prawo do rokowan zbiorowych jest konse-
kwencja instytucji dialogu spotecznego. Jest on realizo-
wany miedzy uprawnionymi podmiotami spotecznymi
W postaci réznego rodzaju mechanizmoéw konsultacji,
wymiany pogladéw, opinii czy wreszcie procesu negocja-
¢ji. Przedmiotem dialogu jest wspolne ksztattowanie sto-
sunkéw pracy, a zwtaszcza zawieranie uktadéw zbioro-
wych pracy na szczeblu zaktadowym, branzowym
i ogdlnokrajowym.

1.8. Ustawa z 26 czerwca 1974 - Kodeks
pracy, dziat XI: ,,Uktady Zbiorowe Pracy”

Uszczegodtawia warunki prowadzenia rokowan w celu zawie-
rania uktadoéw zbiorowych pracy na szczeblu zaktadowym
i ponadzaktadowym.
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NEGOCJACJE ZBIOROWE/UKELADY

ZBIOROWE

Wedtug Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw Zawodo-
wych dialog spoteczny to proces negocjacji, w ktérym rézne
podmioty spoteczne (partnerzy spofeczni) osiagaja porozu-
mienie w sprawie wspotpracy w zakresie polityk i dziatan.
Dialog spoteczny obejmuje réwniez relacje zwiazkéw zawo-
dowych i/lub organizacji pracodawcédw z organami panstwo-
wymi i samorzadu terytorialnego.

Dialog moze mie¢ charakter:

— instytucjonalny, w ktérym negocjacje zbiorowe sa
prowadzone przez specjalnie powotane do tego celu
instytucje, rady albo komisje, funkcjonujace na bazie
roznego rodzaju aktéw prawnych czy przyjetych
osobno porozumien;

— pozainstytucjonalny, realizowany przez zawieranie ukfa-
dow zbiorowych pracy oraz konsultacje i dziatania
opiniujace, w ramach realizacji uprawnien partneréw
spotecznych wynikajacych z dotyczacego ich
ustawodawstwa.

2.1. CELE NEGOCJAdIJI

Celem negocjacji zbiorowych jest doprowadzenie do poro-
zumienia miedzy pracownikami i pracodawca przez wspol-
ne poszukiwanie takich rozwiazan przeciwstawnych intere-
sow, ktore bytyby korzystne dla obu stron i ktére zostatyby
przyjete w transparentny sposéb jako najlepsze rozwiazanie
w danej sytuacji. Istotnym celem negocjacji zbiorowych jest
tworzenie i rozwijanie klimatu wspotpracy i wzajemnego
zaufania, bez ktérego trudno moéwic nie tylko o kreowaniu
prawa przez wspottworzenie uktadéw zbiorowych pracy,
ale takze o partycypadji pracowniczej w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem (np. przez konsultowanie planéw gospodar-
czych, w tym wielkosci zatrudnienia), rozwiazywaniu pro-
bleméw (przez porozumienia co do sposobu i zakresu
zaspokajania roszczen pracowniczych) czy tez, szerzej,
o ksztattowaniu polityki rynku pracy (np. ksztattowanie wy-
nagrodzen pracowniczych).

2.2. FUNKCJE NEGOCJACII

Dla pracownikéw negocjacje zbiorowe spetniaja przede
wszystkim funkcje ochronna i wyréwnawcza przez zabezpie-

czenie ich intereséw. Bardzo istotna jest réwniez funkcja dys-
trybucyjna, stuzaca jako instrument polityki spotecznej przez
podziat funduszy na wynagrodzenia, ubezpieczenia spotecz-
ne, $wiadczenia socjalne itd.

Dla pracodawcédw negocjacje zbiorowe spetniaja wazna role
w efektywnym zarzadzaniu przedsiebiorstwem, umozliwia-
jac podejmowanie akceptowanych decyzji. Negocjacje zbio-
rowe stuza ksztattowaniu pokoju.

Dla organéw wiadzy i administracji publicznej negocjacje
zbiorowe, obok niezwykle istotnej funkcji pokoju spoteczne-
go, realizuja réwniez zadania, w ramach ktérych stuza pozy-
skiwaniu akceptadji dla dziatan organéw publicznych i decyzji
podejmowanych przez te organy.

Dla wszystkich stron negocjacje zbiorowe petnia funkgje in-
tegracyjna, stuza rozwojowi wspodtdziatania i wspdtodpowie-
dzialnosci partneréw za rozwiazanie problemdéw spoteczno-
-gospodarczych i stuza ksztattowaniu zbiorowych stosunkéw
pracy. Negocjacje zbiorowe, jako forma wspotstanowienia
przez pracownikéw i pracodawce o sprawach bedacych
przedmiotem ich wspdlnego zainteresowania, sa takze
prawna forma partycypacji. Sa srodkiem prawnym realizacji
prawa do partycypadji, tj. odejscia od regulacji w sposéb jed-
nostronny i nadania mocy wiazacej w drodze uzgodnienia
przez strony negogjadji.

2.3. REGULAMINY

Przed przejsciem do zasadniczej czesci niniejszego opraco-
wania warto wskaza¢ kwestie innych wewnatrzzaktado-
wych aktéw prawnych, jak regulaminy wynagradzania
i regulaminy pracy. Akty te, niebedace formalnie uktadami
zbiorowymi, zawieraja jednak materie z nimi zbiezna.
W zwiazku z tym pojawia sie pytanie, czy nie powinny by¢
traktowane jak uktady zbiorowe? Przy takim ujeciu zakres
porozumien zbiorowych bytby duzo szerszy. Warto zatem
usprawnic¢ instytucje regulaminéw pracy i regulaminéw
wynagradzania i oprzec je w wiekszym stopniu na konsen-
sualnosci, przy zachowaniu koniecznych uprawnien zwiaz-
kéw zawodowych. Nie powinno sie pomija¢ tego waznego
kontekstu, gdy mowa o zwiekszeniu znaczenia porozumie-
nie zbiorowych.



Stosownie do art. 77" warunki wynagradzania za prace
i przyznawania innych swiadczen zwiazanych z praca ustalaja
uktady zbiorowe pracy. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej
50 pracownikow, nieobjetych zaktadowym ukfadem zbioro-
wym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pra-
cy, ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie
wynagradzania. Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pra-
cownikéw, nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym
pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy, mo-
ze ustali¢ warunki wynagradzania za prace w regulaminie
wynagradzania. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20
i mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych zaktadowym ukta-
dem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbio-
rowym pracy, ustala warunki wynagradzania za prace
w regulaminie wynagradzania, jezeli zaktadowa organizacja
zwiazkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie.

W regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢
takze inne $wiadczenia zwiazane z praca i zasady ich przy-
znawania. Regulamin wynagradzania obowiazuje do czasu
objecia pracownikéw zaktadowym ukfadem zbiorowym
pracy lub ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy
ustalajacym warunki wynagradzania za prace oraz przy-
znawania innych $wiadczen zwiazanych z praca
w zakresie i w sposéb umozliwiajacy okreslanie na jego
podstawie indywidualnych warunkéw umow o prace.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u dane-
go pracodawcy dziata zakfadowa organizacja zwiazkowa,
pracodawca uzgadnia z nia regulamin wynagradzania. Jesz-
cze dwa lata temu w tym miejscu nalezatoby opisa¢ role
i sposoby negocjacji przez zwiazki zawodowe. Te wazne
uprawnienie zwiazkéw zawodowych zostato jednak zdemo-
lowane przez Trybunat Konstytucyjny. Trybunat w wyroku
z 2 pazdziernika 2018 (sygn. akt K 26/15) stwierdzit: ,Nato-
Zenie na pracodawce obowiazku zainicjowania negocjadji
w zakresie ustalenia regulaminu wynagradzania i ustalenie
jego tresci ze zwiazkami zawodowymi w zaden sposob nie
towarzyszy ograniczeniem prawa pracodawcy, jak
i dziatajacych u niego organizacji zwiazkowych do swobod-
nych rokowan”. Jednak w uzasadnieniu wyroku wskazat, ze
w razie braku porozumienia ze zwiazkiem zawodowym pra-
codawca moze ustala¢ wynagrodzenia pracownikom
w umowach o prace swoja decyzja. W praktyce znaczaco
ostabiono zatem zwiazki zawodowe i dialog spoteczny na
szczeblu firm. Pracodawcy uzyskali wieksza swobode
w ksztattowaniu poziomu pensji zatrudnionych. Stosowanie
takiej wyktadni takze przy zmianach obowiazujacego juz re-
gulaminu pozbawi pracownikéw ochrony przed redukcjami
ptac. Do niekorzystnej dla nich zmiany wystarczytoby jedynie
wypowiedzenie zmieniajace.

Kolejnym niezwykle istotnym regulaminem jest Regulamin
pracy, ktéry ustala organizacje i porzadek w procesie pracy
oraz zwiazane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pra-
cownikéw. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pra-
cownikéw wprowadza regulamin pracy, chyba ze obowiazu-
ja postanowienia uktadu zbiorowego pracy. Pracodawca
zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw moze wprowadzi¢
regulamin pracy, chyba Zze obowiazuja postanowienia ukfadu
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zbiorowego pracy. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20
i mniej niz 50 pracownikéw wprowadza regulamin pracy, je-
zeli zaktadowa organizacja zwiazkowa wystapi z wnioskiem
0 jego wprowadzenie, chyba ze obowiazuja postanowienia
uktadu zbiorowego pracy.

Regulamin pracy ustala sie w porozumieniu z zaktadowa or-
ganizacja zwiazkowa, jesli ta funkcjonuje u danego praco-
dawcy. Jesli w zaktadzie pracy nie dziata zaktadowa organiza-
cja zwiazkowa lub jesli w ustalonym terminie nie przedstawi
swojego stanowiska, pracodawca samodzielnie ustala regu-
lamin pracy. Jesli u danego pracodawcy dziata wiecej zakfa-
dowych organizacji zwiazkowych, przedstawiaja one wspol-
nie uzgodnione stanowisko. Jesli organizacje te nie
wypracuja wspoélnego stanowiska i nie przedstawia go do
wiadomosci pracodawcy w ciagu 30 dni, pracodawca row-
niez ustala regulamin pracy samodzielnie. Niekiedy nie do-
chodzi do wspotpracy miedzy pracodawca a zaktadowa or-
ganizacja zwiazkowa na etapie tworzenia regulaminu pracy,
lecz jest on ustanawiany w toku opiniowania przez organiza-
cje projektu uprzednio przygotowanego przez pracodawce.
Jesli podczas tworzenia regulaminu pracy pracodawca nie
uwzgledni stanowiska dziatajacych na terenie jego zaktadu
pracy organizacji zwiazkowych, ustanowiony przez niego re-
gulamin nie ma de facto mocy wiazacej.

Warto pamieta¢, ze zgodnie z ustawa z 7 kwietnia 2006
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi kon-
sultadji, pracodawca ma obowiazek informowania rady pra-
cownikéw m.in. o dziafaniach, ktére mogtyby powodowac
istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrud-
nienia. Pracodawca planujacy ustanowi¢ regulamin pracy
powinien skonsultowac go z rada pracownikéw, jesli taka
funkcjonuje w jego zaktadzie pracy. Konsultacje przeprowa-
dzone z rada pracownikéw nie maja dla pracodawcy charak-
teru wiazacego. Konsultacje te polegaja bowiem tym, ze ra-
da uzyskuje informacje o zmianach w funkcjonujacym juz
regulaminie pracy lub o brzmieniu nowo powstajacego regu-
laminu.

2.4. POROZUMIENIA KONCZACE SPORY
ZBIOROWE

Modwiac o porozumieniach zbiorowych, nalezy pamietac, ze
porozumienie korczace spory zbiorowe stanowia réwniez
Zrodto prawa pracy. Sad Najwyzszy w wyroku SN z 8 lipca
2014 (sygn. akt | PK 312/13) potwierdzit, ze porozumienia
zbiorowe konczace rokowania lub mediacje moga by¢ za-
wierane na kazdym etapie prowadzenia sporu zbiorowego,
rowniez na etapie strajku, akcji protestacyjnej czy po ich za-
konczeniu. W kazdym przypadku beda to porozumienia
oparte na ustawie, stanowiace zrodta prawa pracy. Tym sa-
mym rokowania i mediacje nie sa ograniczone czasowo
i moga by¢ prowadzone na kazdym etapie sporu zbiorowe-
go. Jest to wyrazem zasady pokoju spotecznego, bedacej
jedna z naczelnych zasad prowadzenia sporéw zbiorowych
i nakazujacej rozstrzyganie sporéw w pierwszej kolejnosci
metodami pokojowymi. Sad Najwyzszy uznat, ze porozumie-
nia strajkowe oraz postrajkowe sa zrédtami prawa pracy
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w rozumieniu art. 9 k.p. Cho¢ trzeba zarazem podkresli¢, ze
wyrazne oparcie ustawowe posiadaja wyfacznie porozumie-
nia zawierane w wyniku rokowan i mediacji. Ustawa nie
wspomina natomiast o porozumieniach zawieranych w toku
strajku czy porozumieniach postrajkowych. W praktyce jed-
nak réwniez takie porozumienia sa zawierane w ramach
ustawowych procedur polubownych, tj. w wyniku rokowan
lub mediacji, tyle ze prowadzonych na dalszych etapach
sporu zbiorowego. Ustawa o rozwiazywaniu sporéw zbio-
rowych nie ogranicza bowiem czasowo prowadzenia roko-

wan czy mediacji — moga by¢ one prowadzone na kazdym
etapie sporu zbiorowego, na zasadach okreslonych w jej
przepisach.

Majac na uwadze powyzsze, nalezy zastanowic sie, czy pro-
cedury rozwiazywania sporow zbiorowych nie powinny by¢
elementem problematyki uktadéw zbiorowych? Bytoby tutaj
wskazane stworzenie mozliwosci formalnego potraktowania
czesci porozumien jak ukfadéw zbiorowych.
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UKtADY
ZBIOROWE PRACY

Podstawa negocjacji zbiorowych w Polsce sa uktady zbiorowe
pracy. Stosownie do artykutu 240 Kodeksu Pracy uktad zbio-
rowy okresla warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢ sto-
sunku pracy. Uktad powinien zawierac trzy rodzaje postano-
wien: czes¢ obligacyjna — wzajemne zobowiazania stron,
cze$¢ normatywna — uprawnienia i obowiazki stron objetych
uktadem i czes¢, ktora stanowia postanowienia dotyczace
spraw nieuregulowanych w przepisach prawa pracy w spo-
sob bezwzglednie obowiazujacy. Pozostawiona partnerom
spotecznym swoboda ustalania tresci postanowien uktado-
wych jest ograniczona przez przepisy stanowiace, ze posta-
nowienia ukfadéw zbiorowych nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy (art. 9 § 2 k.p.).

Uktad nie moze narusza¢ praw oséb trzecich. Zawarcie ukta-
du dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach budzeto-
wych i samorzadowych zaktadach budzetowych moze na-
stapi¢ wytacznie w ramach srodkéw finansowych bedacych
w ich dyspozycji, w tym wynagrodzen okreslonych na pod-
stawie odrebnych przepisow.

Strony, okreslajac wzajemne zobowiazania przy stosowaniu
uktadu, moga w szczegdlnosci ustali¢:

1) sposob publikacji uktadu i rozpowszechniania jego
tresci;

2) tryb dokonywania okresowych ocen funkcjonowania
uktadu;

3) tryb wyjasniania tresci postanowien uktadu
i rozstrzygania sporéw miedzy stronami w tym zakresie.

Polskie prawo pracy przewiduje dwa typy ukfadéw zbioro-
wych:

1) zaktadowy uktad zbiorowy pracy, zwany dalej
Lukfadem zaktadowym®”, zawiera pracodawca
i zaktadowa organizacja zwiazkowa;

2) ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy, zwany dalej
»ukfadem ponadzaktadowym®”.

3.1. STRONY UKtADU

1) pracodawca;
2) organizacja zwiazkowa reprezentujaca pracownikéw
— organizacja zwiazkowa zrzeszajaca pracownikéw, dla
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ktorych uktad jest zawierany. Dotyczy to réwniez
zrzeszenia (federacji) zwiazkdéw zawodowych, w sktad
ktorego wchodza te organizacje zwiazkowe, a takze
ogdlnokrajowej organizacji miedzyzwiazkowej
(konfederacji) zrzeszajacej takie organizacje zwiazkowe
lub zrzeszenia (federacje) zwiazkéw zawodowych.

Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia uktadu ponadzakia-
dowego przystuguije:

1) organizacji pracodawcoéw uprawnionej do zawarcia
uktadu ze strony pracodawcéw;

2) kazdej ponadzakfadowej organizacji zwiazkowej
reprezentujacej pracownikoéw, dla ktdrych ma by¢
zawarty ukfad.

3.2. DLA KOGO UKtAD?

Uktad zawiera sie dla wszystkich pracownikéw zatrudnio-
nych przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami,
chyba ze strony postanowia inaczej. Oznacza to, ze uktad
moze by¢ zawarty dla niektérych grup pracowniczych. Ukta-
dem moga by¢ objeci emeryci i rencisci.

Nalezy pamieta¢, ze uktadu NIE zawiera sie dla:

1) cztonkéw korpusu stuzby cywilnej;
2) pracownikéw urzedoéw panstwowych zatrudnionych na
podstawie mianowania i powotania;
3) pracownikéw samorzadowych zatrudnionych na
podstawie wyboru, mianowania i powotania w:
a) urzedach marszatkowskich,
b) starostwach powiatowych,
) urzedach gminy,
d) biurach (ich odpowiednikach) zwiazkéw jednostek
samorzadu terytorialnego,
e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek
administracyjnych jednostek samorzadu terytorialnego;
4) sedziow, asesordéw sadowych i prokuratoréw.

3.3. TRYB ZAWARCIA UKLADU

Zawarcie uktadu nastepuje w drodze rokowan. Podmiot wy-
stepujacy z inicjatywa zawarcia uktadu jest obowiazany po-
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wiadomic o tym kazda organizacje zwiazkowa reprezentuja-
ca pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad, w celu
wspdlnego prowadzenia rokowan przez wszystkie organiza-
Cje zwiazkowe.

Strona uprawniona do zawarcia uktadu nie moze odmowic
zadaniu drugiej strony podjecia rokowarn:

1) w celu zawarcia uktadu dla pracownikéw nieobjetych

uktadem;

w celu zmiany ukfadu, uzasadnionej istotna zmiana

sytuacji ekonomicznej badz finansowej pracodawcow

lub pogorszeniem sie sytuacji materialnej pracowni-

kow;

3) jezeli zadanie zostato zgtoszone nie wczesniej niz 60
dni przed uptywem okresu, na jaki uktad zostat
zawarty, albo po dniu wypowiedzenia ukfadu.

2)

3.4. ZASADY PROWADZENIA ROKOWAN

Kazda ze stron jest obowiazana prowadzi¢ rokowania w do-
brej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej
strony. Oznacza to w szczegdlnosci:

1) uwzglednianie postulatdw organizacji zwiazkowej
uzasadnionych sytuacja ekonomiczna pracodawcow;
powstrzymywanie sie od wysuwania postulatéw,
ktorych realizacja w sposéb oczywisty przekracza
mozliwosci finansowe pracodawcow;

poszanowanie intereséw pracownikéw nieobjetych
uktadem.

2)

Strony ukfadu moga okresli¢ tryb rozstrzygania kwestii
spornych zwiazanych z przedmiotem rokowan lub innych
spornych zagadnien, ktére moga wytonic sie w trakcie tych
rokowan. W takim przypadku nie maja zastosowania prze-
pisy o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych, chyba ze strony
postanowia o ich stosowaniu w okreslonym zakresie.

Pracodawca jest obowiazany udzieli¢ przedstawicielom
zwiazkéw zawodowych prowadzacym rokowania informa-
¢ji 0 swojej sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym roko-
waniami i niezbednym do prowadzenia odpowiedzialnych
rokowan. Obowiazek ten dotyczy w szczegdlnosci informa-
¢ji objetych sprawozdawczoscia Gtéwnego Urzedu Staty-
stycznego. Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych sa obo-
wiazani do nieujawniania uzyskanych od pracodawcy
informacji, stanowiacych tajemnice przedsiebiorstwa w ro-
zumieniu przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej konkurenji.
Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powotany ekspert,
ktérego zadaniem jest przedstawienie opinii w sprawach
zwiazanych z przedmiotem rokowan. Koszty ekspertyzy po-
krywa strona, ktéra zadata powotania eksperta, chyba ze
strony postanowia inaczej. Powyzsze zasady przekazywania
informacji nie naruszaja przepiséw o ochronie informacji
niejawnych.

3.5. FORMA UKtLADU, UWARUNKOWA-
NIA FORMALNE

Uktad zawiera sie w formie pisemnej na czas nieokreslony
lub na czas okreslony. W uktadzie ustala sie zakres jego obo-
wiazywania i wskazuje siedziby stron uktadu. Przed uptywem
terminu obowiazywania uktadu zawartego na czas okreslo-
ny strony moga przedtuzy¢ jego obowiazywanie na czas
okreslony lub uzna¢ ukfad za zawarty na czas nieokreslony.

3.6. WYKLADNIA UKtLADU

Tres$¢ postanowien uktadu wyjasniaja wspdlnie jego strony.
Wyjasnienia tresci postanowien uktadu, dokonane wspdinie
przez strony ukfadu, wiaza takze strony, ktore zawarty poro-
zumienie o stosowaniu tego uktadu. Wyjasnienia udostepnia
sie stronom porozumienia.

3.7. ROZWIAZANIE UKtADU

Uktad rozwiazuje sie: na podstawie zgodnego oswiadczenia
stron; z uptywem okresu, na ktory zostat zawarty; z upty-
wem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze
stron. Oswiadczenie stron o rozwiazaniu ukfadu i wypowie-
dzenie ukfadu nastepuje w formie pisemnej. Okres wypowie-
dzenia ukfadu wynosi trzy miesiace kalendarzowe, chyba ze
strony w uktadzie postanowia inaczej.

3.8. ZMIANY UKtLADU

Zmiany do ukfadu wprowadza sie w drodze protokotéw do-
datkowych. Do protokotéw dodatkowych stosuje sie odpo-
wiednio przepisy dotyczace uktadu.

Jezeli uktad zostat zawarty przez wiecej niz jedna organizacje
zwiazkowa, przez okres jego obowiazywania wszelkie czyn-
nosci dotyczace tego uktadu podejmuja organizacje zwiaz-
kowe, ktére go zawarty, z zastrzezeniem, ze

1) strony uktadu moga wyrazi¢ zgode, aby w prawa

i obowiazki strony wstapita organizacja zwiazkowa,
ktdra nie zawarta uktadu;

organizacja zwiazkowa, ktéra po zawarciu ukfadu stata
sie reprezentatywna na podstawie art. 252 ust. 1 lub
art. 25° ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych, moze
wstapi¢ w prawa i obowiazki strony uktadu, sktadajac
w tym celu o$wiadczenie stronom tego uktadu.

2)

Informacja o wstapieniu organizacji zwiazkowej w prawa
i obowiazki strony uktadu podlega zgtoszeniu do rejestru
uktadow.

3.9. PRZEJECIE UKLADU

Strony uprawnione do zawarcia uktadu moga zawrze¢ poro-
zumienie o stosowaniu w catosci lub w czesci uktadu, ktore-



go nie sa stronami. Do porozumienia stosuje sie odpowied-
nio przepisy dotyczace uktadu. Organ rejestrujacy
porozumienie powiadamia strony uktadu o rejestracji tego
porozumienia. Zmiana postanowien ukfadu przez strony,
ktore zawarty ten uktad, nie powoduje zmian w tresci poro-
zumienia.

3.10. PRZEJECIE ZAKLADU PRACY

W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub
jego czesci na nowego pracodawce do pracownikow stosuje
sie postanowienia ukfadu, ktdrym byli objeci przed przej-
$ciem zakfadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce,
chyba ze odrebne przepisy stanowia inaczej. Postanowienia
tego uktadu stosuje sie w brzmieniu obowiazujacym w dniu
przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego praco-
dawce. Pracodawca moze stosowac do tych pracownikéw
korzystniejsze warunki niz wynikajace z dotychczasowego
uktadu. Po uptywie okresu stosowania dotychczasowego
uktadu wynikajace z tego uktadu warunki umoéw o prace lub
innych aktéw stanowiacych podstawe nawiazania stosunku
pracy stosuje sie do uptywu okresu wypowiedzenia tych wa-
runkdw. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw
umowy o prace lub innego aktu stanowiacego podstawe
nawiazania stosunku pracy nie maja zastosowania przepisy
ograniczajace dopuszczalnos¢ wypowiadania warunkow ta-
kiej umowy lub aktu.

Jezeli nowy pracodawca przejmuje réwniez inne osoby obje-
te uktadem obowiazujacym u dotychczasowego pracodaw-
cy, stosuje postanowienia uktadu dotyczace tych oséb przez
okres jednego roku od dnia przejecia.

Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem
ponadzaktadowym obowiazujacym réwniez u nowego pra-
codawcy, stosuje sie zasady dotyczace uktadu zaktadowego.

3.11. REJESTRACJA UKtADU

Uktad podlega wpisowi do rejestru prowadzonego dla ukta-
doéw ponadzakfadowych przez ministra wiasciwego do
spraw pracy, a w przypadku uktadow zaktadowych przez
wiasciwego okregowego inspektora pracy.

Szczegotowo kwestie rejestracji reguluje Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 4 kwietnia 2001
w sprawie trybu postepowania w sprawie rejestracji ukfa-
doéw zbiorowych pracy, prowadzenia rejestru uktadow i akt
rejestrowych oraz wzordéw klauzul rejestracyjnych i kart reje-
strowych.

Uktad zawarty zgodnie z prawem podlega rejestragji:

— W ciagu trzech miesiecy — w odniesieniu do ukfadu

ponadzaktadowego;

— jednego miesiaca — w odniesieniu do uktadu
zakfadowego
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od dnia ztozenia wniosku w tej sprawie przez jedna ze stron
uktadu.

Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okreslonym, jednak
nie wczesniej niz z dniem zarejestrowania.

Jezeli postanowienia uktadu zbiorowego sa niezgodne z pra-
wem, organ rejestrowy moze:

za zgoda stron uktadu wpisac uktad do rejestru bez
tych postanowien;

wezwac strony uktadu do dokonania w uktadzie
odpowiednich zmian w terminie 14 dni.

Jezeli strony uktadu nie wyraza zgody na wpisanie ukfadu do
rejestru bez postanowien niezgodnych z prawem lub nie do-
konaja w terminie odpowiednich zmian w uktadzie, organ
uprawniony do rejestracji uktadu odmawia jego rejestracji.
W ciagu 30 dni od dnia zawiadomienia o odmowie rejestragji
przystuguje odwotanie:

stronom ukfadu ponadzaktadowego — do Sadu
Okregowego: Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
w Warszawie;

stronom ukfadu zaktadowego — do wiasciwego dla
siedziby pracodawcy sadu rejonowego: sadu pracy.
Do whniosku nalezy dotaczyc:

1) zszyte lub oprawione egzemplarze uktadu, w liczbie
odpowiadajacej liczbie podmiotoéw, ktdre zawarty
uktad, powiekszonej o dwa egzemplarze;
egzemplarze uktadu powinny zawiera¢ oryginalne
podpisy 0séb reprezentujacych strony, ktére go
zawarty;

petnomocnictwa osdb zawierajacych uktad w imieniu
0s6b do tego uprawnionych;

odpis orzeczenia sadu stwierdzajacego reprezenta-
tywnos¢ organizacji zwiazkowe;;

pismo ogdlnokrajowej organizacji miedzyzwiazkowej
(konfederacji) potwierdzajace wchodzenie w jej sktad
ogolnokrajowego zwiazku zawodowego lub
zrzeszenia (federacji) zwiazkow zawodowych;

wyciag z rejestru organizacji zwiazkowych lub
organizadcji pracodawcow stwierdzajacy zarejestrowa-
nie danej organizacji;

wyciag ze statutu organizacji zwiazkowej lub
organizadcji pracodawcow wskazujacy organ wiasciwy
do zawarcia ukfadu.

6)

Dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach budzeto-
wych, zaktadach budzetowych i gospodarstwach pomocni-
czych jednostek budzetowych wniosek powinien zawiera¢
oswiadczenie organu, ktory utworzyt dany podmiot lub
przejat jego funkcje, o zawarciu tego uktadu w ramach srod-
kéw finansowych bedacych w dyspozycji tego organu,
a przyznanych na podstawie odrebnych przepiséw (art. 240
§4i5k.p.).
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3.12. OBOWIAZKI PRACODAWCY ZWIA-
ZANE Z WPROWADZENIEM UKtLADU
ZBIOROWEGO PRACY

Pracodawca jest obowiazany:

zawiadomi¢ pracownikow o wejsciu uktadu w zycie,

o zmianach dotyczacych uktadu oraz o wypowiedzeniu
i rozwiazaniu uktadu;

dostarczy¢ zaktadowe] organizacji zwiazkowej
niezbedna liczbe egzemplarzy ukfadu;

na zadanie pracownika udostepni¢ do wgladu tekst
uktadu i wyjasnic¢ jego tresc.

Postanowienia zawieranego ukfadu zbiorowego nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu
pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych
(zgodnie z art. 9 § 3 k.p.). Postanowienia uktadu mniej ko-
rzystne dla pracownikéw wprowadza sie w drodze wypo-
wiedzenia pracownikom dotychczasowych warunkéw umo-
wy o prace lub innego aktu bedacego podstawa nawiazania
stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych wa-
runkdw umowy o prace lub innego aktu bedacego podsta-
Wa nawigzania stosunku pracy nie maja zastosowania prze-
pisy ograniczajace dopuszczalnos¢ wypowiadania warunkéw
takiej umowy lub aktu.

3.13. PONADZAKEADOWY UKLAD ZBIO-
ROWY PRACY

Ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy, zwany dalej , ukta-
dem ponadzaktadowym”, zawieraja:

ze strony pracownikéw wtasciwy statutowo organ
ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej;

ze strony pracodawcow wiasciwy statutowo organ
organizacji pracodawcéw w imieniu zrzeszonych w tej
organizacji pracodawcow.

3.14. REPREZENTACJA ZWIAZKOWA

W razie gdy ponadzaktadowa organizacja zwiazkowa repre-
zentujaca pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad
ponadzaktadowy, wchodzi w sktad zrzeszenia (federacji)
zwiazkow zawodowych lub ogolnokrajowej organizacji mie-
dzyzwiazkowej (konfederacji), do zawarcia uktadu jest upo-
wazniona, wytacznie ta ponadzaktadowa organizacja zwiaz-
kowa.

3.15. REPREZENTACJA PRZEZ KONFEDE-
RACJE

Wyjatkiem od sytuacji, gdy ukfad ponadzaktadowy zawiera
organizacja ponadzaktadowa, jest sytuacja, gdy to ogdlno-
krajowa organizacja miedzyzwiazkowa (konfederacja)
uczestniczy w rokowaniach i zawiera uktad ponadzakfadowy
w miejsce wchodzacych w jej sktad ponadzaktadowych orga-
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nizacji zwiazkowych, reprezentujacych pracownikéw, dla kté-
rych uktad ten ma by¢ zawarty i ktore uzyskaty reprezenta-
tywnos¢ na podstawie art. 252 ust. 3 ustawy o zwiazkach
zawodowych. Umotywowany pisemny wniosek w tej sprawie
moze by¢ do niej skierowany przez organizacje pracodawcéw
prowadzaca rokowania w sprawie zawarcia tego uktadu lub
co najmniej jedna z pozostatych ponadzaktadowych organi-
zacji zwiazkowych prowadzacych rokowania w sprawie za-
warcia tego uktadu. Organizacja, do ktérej skierowano wnio-
sek, nie moze odmowi¢ przystapienia do rokowar. Odmowa
skutkuje pozbawieniem reprezentatywnosci dla potrzeb
okreslonego uktadu ponadzaktadowego wszystkich organi-
zacji, w miejsce ktérych powinna wstapic¢ organizacja, do kté-
rej skierowany zostat wniosek. W przypadku, gdy organizacja
pracodawcéw zrzeszajaca pracodawcow, ktorzy maja by¢
objeci uktadem ponadzaktadowym, wchodzi w sktad federa-
¢ji lub konfederacji, prawo do zawarcia uktadu przystuguje
organizadji, w ktérej pracodawcy sa bezposrednio zrzeszeni.

3.16. INICJATYWA ZAWARCIA

Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia uktadu ponadzakta-
dowego przystuguije:

organizacji pracodawcéw uprawnionej do zawarcia
uktadu ze strony pracodawcéw;

kazdej ponadzakfadowej organizacji zwiazkowej
reprezentujacej pracownikoéw, dla ktdrych ma by¢
zawarty ukfad.

3.17. WSPOLNA REPREZENTACJA ZWIAZ-
KOWA

Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad
ponadzaktadowy, reprezentuje wiecej niz jedna organiza-
Cja zwiazkowa, rokowania w celu zawarcia uktadu prowa-
dzi ich wspdlna reprezentacja lub dziatajace wspdlnie po-
szczegdlne organizacje zwiazkowe. Jezeli w terminie
wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjatywa
zawarcia uktadu ponadzaktadowego, nie krétszym niz 30
dni od dnia zgtoszenia inicjatywy zawarcia ukfadu, nie
wszystkie organizacje zwiazkowe przystapia do rokowan,
do prowadzenia rokowan sa uprawnione organizacje
zwiazkowe, ktére przystapity do rokowan. Warunkiem
prowadzenia rokowan, o ktérych jest mowa, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej po-
nadzaktadowej organizacji zwiazkowej w rozumieniu art.
252 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych. Jezeli przed
zawarciem uktadu zostanie utworzona ponadzaktadowa
organizacja zwiazkowa, ma ona prawo przystapi¢ do ro-
kowan.

Uktad ponadzaktadowy zawieraja wszystkie organizacje
zwiazkowe, ktére prowadzity rokowania nad tym ukta-
dem, badz co najmniej wszystkie reprezentatywne orga-
nizacje zwiazkowe, w rozumieniu art. 252 ust. 1 ustawy
o zwiazkach zawodowych, uczestniczace w rokowa-
niach.



3.18. PRZEKSZTALCENIA PODMIOTOWE
STRON UKtADU

W razie potaczenia lub podziatu organizacji zwiazkowej lub
organizacji pracodawcéw, ktéra zawarta uktad ponadzakta-
dowy, jej prawa i obowiazki przechodza na organizacje po-
wstata w wyniku potaczenia lub podziatu.

W razie rozwiazania organizacji pracodawcow lub wszyst-
kich organizacji zwiazkowych, bedacych strona uktadu po-
nadzaktadowego, pracodawca moze odstapi¢ od stosowa-
nia uktadu ponadzaktadowego w catosci lub w czesci po
uptywie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowiedze-
nia uktadu, skfadajac stosowne oswiadczenie na pismie po-
zostatej stronie tego uktadu.

3.19. GENERALIZACJA UKtADU ZBIORO-
WEGO

Szczegolny tryb rozszerzenia stosowania uktadu zbiorowego
zawiera art. 241" k.p. Zgodnie z przedmiotowym artykutem
na wspolny wniosek organizacji pracodawcow i ponadzakta-
dowych organizacji zwiazkowych, ktére zawarty uktad po-
nadzaktadowy, minister wiasciwy do spraw pracy moze —
gdy wymaga tego wazny interes spoteczny — rozszerzyc,
w drodze rozporzadzenia stosowanie tego uktadu w catosci
lub w czesci na pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy
nieobjetego zadnym ukfadem ponadzaktadowym, prowa-
dzacego dziatalnos¢ gospodarcza taka sama lub zblizona do
dziatalnosci pracodawcéw objetych tym ukfadem, ustalonej
na podstawie odrebnych przepiséw dotyczacych klasyfikacji
dziatalnosci, po zasiegnieciu opinii tego pracodawcy lub
wskazanej przez niego organizacji pracodawcéw oraz zakfa-
dowej organizacji zwiazkowej, o ile taka dziata u pracodaw-
cy. Wniosek o rozszerzenie stosowania uktadu ponadzakta-
dowego powinien wskazywac¢ nazwe pracodawcy i jego
siedzibe, a takze uzasadnienie potrzeby rozszerzenia stoso-
wania uktadu ponadzaktadowego oraz zawierac¢ informacje
i dokumenty niezbedne do stwierdzenia wymogow, o kté-
rych mowa w § 1. Rozszerzenie stosowania uktadu ponadza-
ktadowego obowiazuje nie dtuzej niz do czasu objecia praco-
dawcy innym ukfadem ponadzaktadowym. Do wniosku
o uchylenie rozszerzenia stosowania uktadu stosuje sie odpo-
wiednio przepisy § 112 oraz art. 2418 § 2.

Nalezy zgodzi¢ sie z profesorem Krzysztofem Baranem
w kwestii tego, ze Klauzula generalizacyjna to instrument ni-
welujacy nieréwnosci w stosunkach przemystowych. W sferze
normatywnej umozliwia ona uniformizacje warunkéw prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej miedzy przedsiebiorcami
w plaszczyznie kosztow osobowych, co bezposrednio sprzyja
uczciwe]j konkurencji w warunkach gospodarki wolnorynko-
wej. Niestety instytucja ta w praktyce pozostaje martwa.

1 Krzysztof Baran, Generalizacja ukfadu zbiorowego pracy, ,Polityka
Spoteczna” 2004, nr 5-6 (1-2).
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3.20. REPREZENTACIJA ZWIAZKOWA

Jezeli pracownikow, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad
zaktadowy, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja
zwiazkowa, rokowania w celu zawarcia uktadu prowadzi
ich wspolna reprezentacja lub dziatajace wspdlnie po-
szczegodlne organizacje zwiazkowe.

Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepu-
jacy z inicjatywa zawarcia uktadu zaktadowego, nie krét-
szym niz 30 dni od dnia zgtoszenia inicjatywy zawarcia
ukfadu, nie wszystkie organizacje zwiazkowe przystapia
do rokowan, to do prowadzenia rokowan sa uprawnione
te organizacje zwiazkowe, ktére przystapity do rokowan.
Warunkiem prowadzenia rokowan jest uczestniczenie
w nich co najmniej jednej reprezentatywnej zaktadowej
organizacji zwiazkowej w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2
ustawy o zwiazkach zawodowych. Jezeli przed zawar-
ciem ukfadu zostanie utworzona zaktadowa organizacja
zwiazkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan. Uktad
zaktadowy zawieraja wszystkie organizacje zwiazkowe,
ktére prowadzity rokowania nad tym uktadem, badz
przynajmniej wszystkie reprezentatywne organizacje
zwiazkowe, w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy
o zwiazkach zawodowych, uczestniczace w rokowa-
niach.

3.21. ZAWIESZENIE STOSOWANIA UKtA-
DOW

Ze wzgledu na sytuacje finansowa pracodawcy strony ukfa-
du zaktadowego moga zawrze¢ porozumienie o zawiesze-
niu stosowania u danego pracodawcy, w catosci lub w cze-
$ci, tego ukfadu oraz uktadu ponadzaktadowego badz
jednego z nich, na okres nie dtuzszy niz 3 lata. W razie gdy
u pracodawcy obowiazuje jedynie ukfad ponadzaktadowy,
porozumienie o zawieszeniu stosowania tego uktadu lub
niektorych jego postanowiert moga zawrzed strony upraw-
nione do zawarcia uktadu zaktadowego.

Porozumienie podlega zgtoszeniu do rejestru odpowiednio
uktadow zaktadowych lub uktadéw ponadzaktadowych. Po-
nadto informacje o zawieszeniu stosowania uktadu ponadza-
ktadowego strony porozumienia przekazuja stronom tego
uktadu.

W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu, o ktérym
mowa, nhie stosuje sie z mocy prawa wynikajacych z uktadu
ponadzaktadowego oraz z uktadu zaktadowego warunkéw
uméw o prace i innych aktéw stanowiacych podstawe na-
wiazania stosunku pracy.

3.22. ZAKRES PODMIOTOWY UKtADU

Uktad zaktadowy moze obejmowac wiecej niz jednego pra-
codawce, jezeli pracodawcy ci wchodza w sktad tej samej
osoby prawne;j.
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Rokowania nad zawarciem ukfadu zaktadowego prowadza:
— wiasciwy organ osoby prawnej, oraz

wszystkie zaktadowe organizacje zwiazkowe dziatajace
U pracodawcow.

Jesli zaktadowe organizacje zwiazkowe naleza do tego sa-
mego zwiazku, federacji lub konfederacji, do prowadzenia
rokowan w ich imieniu jest uprawniony organ wskazany
przez ten zwiazek, federacje lub konfederacje.

Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy
z inicjatywa zawarcia uktadu zaktadowego, nie krétszym niz
30 dni od dnia zgtoszenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie
wszystkie organizacje zwiazkowe przystapia do rokowan, do
prowadzenia rokowan sa uprawnione organizacje zwiazko-
we, ktére do nich przystapity, pod warunkiem uczestniczenia
w tych rokowaniach wszystkich organéw wskazanych przez
ponadzaktadowe organizacje zwiazkowe reprezentujace
pracownikéw zatrudnionych u pracodawcéw wchodzacych
w sktad osoby prawnej, reprezentatywne w rozumieniu art.
252 ust. 1 pkt 11 2 oraz ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodo-
wych.

Uktad zaktadowy zawieraja wszystkie organizacje zwiazko-
we, ktére prowadzity rokowania nad tym uktadem, badz co
najmniej wszystkie organy wskazane przez ponadzaktadowe
organizacje zwiazkowe reprezentujace pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcéw wchodzacych w sktad osoby praw-
nej, reprezentatywne w rozumieniu art. 252 ust. 1 pkt 12
oraz ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych. Powyzsze za-
sady reprezentacji stosuje sie odpowiednio do jednostki nie-
posiadajacej osobowosci prawnej, w skfad ktérej wchodzi
wiecej niz jeden pracodawca.

3.23. PRZEKSZTALCENIA ORGANIZACIJI
ZWIAZKOWYCH

W razie potaczenia zaktadowych organizacji zwiazkowych,
z ktérych choc¢by jedna zawarta ukfad zaktadowy, jej prawa
i obowiazki przechodza na organizacje powstata w wyniku
potaczenia. W razie rozwiazania wszystkich organizacji
zwiazkowych, ktére zawarty uktad zaktadowy, pracodawca
moze odstapi¢ od stosowania tego ukfadu w catosci lub
W Czesci po uptywie okresu co najmniej réwnego okresowi
wypowiedzenia ukfadu.

Przepisy o zaktadowym uktadzie zbiorowym stosuje sie od-
powiednio do miedzyzakfadowej organizacji zwiazkowej
dziatajacej u pracodawcy.

3.24. UKLAD PONADZAKEADOWY NA
PODSTAWIE USTAWY O RADZIE DIALO-
GU SPOLECZNEGO

Artykut 15 ust. 1 ustawy z 24 lipca 2015 o Radzie Dialogu
Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego
(Dz.U. z 2018 roku, poz. 2232) stanowi, Ze strona pracowni-
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koéw i strona pracodawcéw moga zawiera¢ ponadzaktadowe
uktady zbiorowe pracy obejmujace ogoét pracodawcow zrze-
szonych w organizacjach reprezentowanych w Radzie lub
grupe tych pracodawcéw oraz pracownikéw zatrudnionych
przez tych pracodawcoéw. Do takich uktadéw stosuje sie
przepisy art. 239-241", art. 241% rokowania przed zawarciem
uktadu zbiorowego pracy § 11 3, art. 241°-241°§ 1i 2 oraz
art. 241'°-241" Kodeksu Pracy. Nie stosuje sie przepiséw do-
tyczacych uktadéw ponadzaktadowych.

3.25. RELACJA MIEDZY UKLADEM ZA-
KLkADOWYM A PONADZAKEADOWYM

Miedzy ponadzaktadowym i zaktadowym uktadem zbioro-
wym pracy nie wystepuje relacja akt nadrzedny—akt wyko-
nawczy, a strony uktadu ponadzaktadowego nie maja pozycji
zwierzchniej wobec stron uktadu zakfadowego.

Postanowienia uktadu zaktadowego nie moga by¢ mniej ko-
rzystne dla pracownikéw niz postanowienia obejmujacego
ich ukfadu ponadzaktadowego.

Postanowienia ukfadu ponadzaktadowego, zobowiazujace
strony uktadu zakfadowego do wprowadzania okreslonych
uregulowan czy tez regulowania danego zagadnienia
w okreslony sposéb lub zakazujace jego uregulowania, sa
niezgodne z prawem.

Uktad zakfadowy nie moze okresla¢ warunkdéw wynagradza-
nia pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy za-
ktadem pracy, w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 i oséb zarza-
dzajacych zaktadem pracy na innej podstawie niz stosunek

pracy.

3.26. WARUNKI OGRANICZAJACE SWO-
BODE NEGOCJACJI STRON W CELU ZA-
WARCIA UKEADU ZBIOROWEGO PRACY

postanowienia zawieranego uktadu zbiorowego pracy
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw

i aktow wykonawczych (art. 9 § 3 k.p.);

zawarcie uktadu dla pracownikéw zatrudnionych

w samorzadowych jednostkach budzetowych moze
nastapi¢ wytacznie w ramach posiadanych srodkéw
finansowych, bedacych w ich dyspozycji, co musi
oswiadczy¢ organ zatozycielski tych jednostek we
whiosku o rejestracje zawartego ukfadu (art. 240 § 4
i5kp.);

postanowienia zawieranego uktadu nie moga naruszac
praw 0séb trzecich oraz okreslac¢ spraw uregulowanych
w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie
obowiazujacy (art. 240 § 2i 3 k.p.).
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UKLADOW ZBIOROWYCH

Profesor Ludwig Florek? wskazat, ze gtéwna rola uktadow
zbiorowych pracy byfa i jest ochrona intereséw pracownikéw,
rozumiana jako zwiekszenie przystugujacych im uprawnien
lub zmniejszenie obowiazkdw. Warunki zatrudnienia pracow-
nikow wynikajace z uktadéw zbiorowych pracy stanowia od-
bicie sytuacji rynkowej. Profesor wskazuje na mozliwos¢ ujed-
nolicenia przy pomocy uktadéw ponadzaktadowych
niektérych warunkéw zatrudnienia, co prowadzi do ograni-
czenia konkurowania miedzy pracodawcami, a takze na moz-
liwos¢ reagowania pracodawcy na zmieniajaca sie sytuacje
rynkowa poprzez wypowiedzenie ukfadu albo zawieszenie
jego postanowien. Uktady zbiorowe pracy w moga by¢ srod-
kiem do uelastycznienia prawa pracy w nastepujacy sposoéb:
(1) generalne upowaznienie do odejscia w uktadzie od przepi-
sow ustawy, (2) upowaznienie dotyczace niektodrych dziatow
prawa pracy, (3) upowaznienie dotyczace niektérych przepi-
sow, (4) rezygnacja z czesci regulacji ustawowej.

Profesor Florek wskazat na ograniczone w polskim prawie
rzeczywiste znaczenie uktadoéw zbiorowych pracy, wymie-
niajac szereg przyczyn takiego stanu rzeczy: brak zwiazkéw
zawodowych u wielu pracodawcoéw, stabo rozwiniete struk-
tury ponadzaktadowe zwiazkéw zawodowych i pracodaw-
cow, niechec¢ pracodawcow do ich zawierania, zawieranie
innych porozumien zbiorowych oraz wprowadzanie regula-
mindw wynagradzania.

4.1. OCENA UKLADOW ZBIOROWYCH
PRZEZ ORGANIZACJE PRACODAWCOW

Uktady zbiorowe pracy w Polsce w dotychczasowej formule
to przezytek — méwia pracodawcy. Dlatego coraz wiecej firm
albo je wypowiada, albo zmienia. Gtéwna wada zaktado-
wych ukfaddw zbiorowych jest to, ze gwarantuja one jedna-
kowe przywileje wszystkim pracownikom danej firmy, bez
wzgledu na osiagane przez nich wyniki. Organizacje praco-
dawcdw wskazuja na brak wystarczajacych zachet dla praco-
dawcéw do zawierania zaktadowych ukfadéw zbiorowych
pracy w szerszym wymiarze. Ich zdaniem konieczna jest de-

2 Za: Paulina Wysocka, Anna Piszczek, Aneta Tyc, Ukfady zbiorowe
pracy — przesztosc, terazniejszosc i przysztos¢. Sprawozdanie z Trzeciego
Seminarium Szubertowskiego, https://czasopisma.beck.pl/aktualnosc/
uklady-zbiorowe-pracy-przeszlosc-terazniejszosc-i-przyszlosc-sprawozda-
nie-z-trzeciego-seminarium-szubertowskiego/.
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regulacja przepiséw prawa pracy w celu stworzenia systemu
zachecajacego pracodawcow do zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy. Pracodawcy domagaja sie ograniczenia rygory-
zmu przepiséw, ktoére maja charakter bezwzglednie obowia-
zujacy, i zwiekszenia zakresu autonomii stron w tworzeniu
wewnetrznych regulacji na poziomie zaktadowym. Wprowa-
dzenie wiekszych zachet dla pracodawcéw do zawierania
zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy powinno dotyczy¢
regulacdji czasu pracy, podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownikéw.

Pracodawcy wskazuja na brak regulacji okreslajacych stoso-
wanie ponadzaktadowego uktadu zbiorowego w przypadku
wystapienia pracodawcy z organizacji pracodawcow, ktora
zawarta taki uktad. Istnieje potrzeba uregulowania prawne-
go sytuadji, kiedy pracodawca wystepuje z organizacji praco-
dawcédw, ktéra zawarta ponadzaktadowy uktad zbiorowy.
Nalezy da¢ pracodawcy mozliwos¢ odstapienia od stosowa-
nia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego, jezeli opusci or-
ganizacje, ktéra zawarta taki uktad dla swoich cztonkéw (art.
241Kk p).

Zdaniem Business Center Club (BCC), aby powstawaty po-
wszechne i trwate uktady zbiorowe, korzysci powinny osia-
gac obie strony: pracownicy i pracodawcy. Tak mogtoby sie
sta¢, gdyby zmodyfikowac art. 9 i dopusci¢ mozliwosc¢
~Zmian symetrycznych”: jednych, korzystnych dla pracowni-
ka — i innych, korzystnych dla pracodawcy. W ten sposéb
mogtyby powstawac branzowe , mate kodeksy pracy”. Takie
zindywidualizowane ,mate kodeksy” mogtyby lepiej i bar-
dziej precyzyjnie stuzy¢ obu stronom.

Organizacje pracodawcéw? maja s$wiadomos¢, ze pracodaw-
cy, ktérzy nie maja zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy,
reguluja wszystkie stosunki z pracownikami tradycyjnie,
w ramach umowy o prace. Tym samym, jesli zamierzaja je
zmieni¢, musza kazdorazowo kazda pojedyncza umowe
o prace aneksowac¢. W przypadku wielu tysiecy pracowni-
koéw jest to duze wyzwanie i koszt. Ukfady zbiorowe, dobrze
wynegocjowane i kierujace ustalenia w zakresie warunkéw
pracy do konkretnej branzy, bytyby dobrze przyjete przez

3 Lewiatan — Czarna lista barier w rozwoju przedsiebiorczosci,
http://www.listabarier.pl/bariery-wynikajace-z-ukladow-zbiorowych-pra-
cy-ustawy-o-zwiazkach-zawodowych-i-ustawy-o-rozwiazywaniu-sporo-
w-zbiorowych/119/szczegoly.html.
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pracodawcow, bo pozwolityby uszczegdtowi¢ warunki pracy
w danej branzy, dostosowac postanowienia ogéine Kodeksu
pracy do relacji pracownik-pracodawca w konkretnej branzy.
Dzisiaj tak nie jest i by¢ nie moze w ramach istniejacych ram
prawnych.

4.2. REJESTR UKLEADOW PONADZAKLA-
DOWYCH PROWADZONY PRZEZ MINI-
STRA RODZINY, PRACY | POLITYKI SPO-
LECZNEJ

Od 1995 roku minister wiasciwy ds. pracy zarejestrowat?:

174 ponadzaktadowe ukfady zbiorowe pracy,

377 protokotéw dodatkowych do tych uktaddw,
46 porozumien o stosowaniu w catosci lub w czesci
innego zawartego ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy,

9 protokotéw dodatkowych do tych porozumien.

Na wniosek jednej ze stron sposrod 174 zarejestrowanych
uktadéw ponadzaktadowych dokonano wpisu do rejestru
0 wypowiedzeniu badz rozwiazaniu 99 ukfaddw.

14 ukfaddéw i 45 porozumien o stosowaniu w catosci lub
W czesci innego zawartego ponadzaktadowego uktadu zbio-
rowego pracy, pomimo ze figuruja w rejestrze, nalezy okre-
$li¢ mianem ,martwych”, ze wzgledu na to, ze nie mozna
dokonac¢ w nich zadnych zmian ani ich wypowiedzie¢. Przy-
czyna tego jest utrata dotychczasowych uprawnien jednej ze
stron ukfadu do reprezentowania podmiotéw stosujacych te
uktady.

Na dzier 18 maja 2020 w rejestrze pozostaje 61 uktaddw, do
ktorych zawarto 197 protokotéw dodatkowych, a jedno po-
rozumienie o stosowaniu w catosci lub w czesci zawartego
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy (ZUZP) zostato
rozwiazane na mocy porozumienia stron.

Ministerstwo szacuje, ze zakresem podmiotowym zarejestro-
wanych uktadéw objetych jest okoto 200 tys. pracownikdw.
Brak doktadnych danych wynika z tego, ze obowiazek infor-
mowania organu rejestrujacego o liczbie pracownikéw obje-
tych uktadem zbiorowym pracy, ktéra jest przekazywana we
whioskach o dokonanie rejestracji uktadu badz protokotow
dodatkowych, wprowadzony zostat dopiero w roku 2001.

Jednak w ukfadach zbiorowych nastepuja obecnie zmiany.
Jest tez ich coraz mniej, co wiaze sie z przeobrazeniami, kté-
re zachodza w naszej gospodarce. Wedtug rejestru ostatni
ponadzaktadowy uktad zbiorowy zawarto w 2014 roku®.

4 Stan rejestru prowadzonego przez Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbiorowe-
-pracy/stan-rejestru-prowadzonego-przez-ministra-rodziny-pracy-i-polity-
ki-spolecznej/.

5  tukasz Pisarczyk, Jakub Rumian, Ponadzaktadowe Ukfady Zbiorowe.
Zmierzch Instytugji, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 11,

s. 2-10.

Statystyki Paristwowej Inspekgji Pracy, do ktérej przedsiebior-
stwa zgtaszaja chec¢ zawarcia zbiorowego ukfadu pracy lub
tez informuja o jego aktualizacji, pokazuja, ze w Polsce
ZUZP-6w zawieranych jest coraz mniej. Mozna to ttumaczy¢
m.in. tym, ze pracodawcy widza, jakie reperkusje wiaza sie
ze zmianami lub z wypowiedzeniem tych uktadéw, gdy wa-
runki ekonomiczne nie pozwalaja juz na te korzystniejsze
warunki zatrudnienia. Ale tez tych wielotysiecznych przed-
siebiorstw nie powstaje w Polsce na tyle duzo, by mozna
byto méwic tutaj o jakims skokowym wzroscie zawieranych
ZUZP-6w.

Czesto stosowana miara jest collective agreement coverage,
pokazujaca, jaki procent pracownikéw jest objetych ukfada-
mi zbiorowymi. W poréwnaniu do innych panstw® w Polsce
wspotczynnik ten jest niestety na bardzo niskim poziomie.
Przyktadowo trzy razy nizszym niz w Niemczech, cztery razy
nizszym niz w Hiszpanii czy Szwecji.

4.3. STAN DIALOGU SPOLECZNEGO

Wydaje sie, ze najlepszym sposoben okreslenia stanu dia-
logu spotecznego w Polsce bedzie postuzenie sie cytatem
z uzasadnienia Kodeksu zbiorowego prawa pracy przygo-
towanego w 2018 roku przez Komisje Kodyfikacyjna Pra-
wa Pracy: , Kodyfikacja to rowniez odpowiedz na gteboki
kryzys, ktory dotknat relacje zbiorowe w ostatnich latach,
a ktéry powoduje zasadniczy rozdzwiek miedzy deklara-
cjami ustrojodawcy a faktyczna pozycja negocjacji zbioro-
wych oraz zawieranych w ich wyniku uktadéw i innych
porozumien zbiorowych. Zaproponowana w Kodeksie
formuta zbiorowej reprezentacji intereséw pracowniczych
stanowi odpowiedZ na zatamanie sie idei dialogu spo-
tecznego w ostatnich latach. Podstawowym problemem
jest zmniejszajacy sie poziom uzwiazkowienia oraz nie-
wielka liczba pracodawcéw objetych zakresem dziatania
zwiazkéw zawodowych. Do tego nie wyksztatcity sie po-
wszechne mechanizmy wspodtdziatania miedzy partnera-
mi spotecznymi na poziomie ponadzaktadowym. Podob-
nie niezadawalajacy jest stan przedstawicielstw
wybieranych. Rady pracownikéw nie zyskaty wiekszego
zainteresowania ze strony zatrudnionych, a przedstawi-
ciele wytaniani w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
juz chocby ze wzgledu na brak odpowiedniej pozycji ne-
gocjacyjnej, nie moga by¢ traktowani jako istotny uczest-
nik negocjacji zbiorowych. Efektem powyzszych zjawisk
jest bardzo niewielki (w poréwnaniu z krajami Europy Za-
chodniej) zakres objecia pracownikéw postanowieniami
uktadéw i innych porozumien zbiorowych. Oznacza to, ze
nie mozna wykorzysta¢ potencjatu, jaki niesie ze soba
dialog spoteczny. Szczegdlnie niepokojacym zjawiskiem
jest atrofia negocjacji ponadzaktadowych, ktére w wielu
panstwach stanowia podstawowy instrument ksztatto-
wania warunkéw zatrudnienia. Rokowania na poziomie
przedsiebiorstw i zaktadéw pracy, jakkolwiek bardziej po-

6  Collective bargaining coverage, OECD.Stat, https://stats.oecd.org/In-
dex.aspx?DataSetCode=CBC.



pularne, réwniez maja ograniczony zakres zastosowania
i nie sktadaja sie na kompleksowa regulacje””’.

4.4. POGLADY DOKTRYNY NA PRZYCZY-
NY StABOSCI UKLEADOW ZBIOROWYCH

1) Profesor Zbigniew Hajn wina za niewielka liczbe
uktadow zbiorowych pracy w Polsce obarcza zwiazki
zawodowe, podkreslajac, ze nawet w tych panstwach,
w ktorych wystepuje niewielki stopien uzwiazkowienia,
jest duzo uktaddw zbiorowych z uwagi na to, ze sa
zawierane na szczeblu ponadzaktadowym. Profesor
Hajn opowiada sie za zmiana koncepdji uktadéw
zbiorowych i odejsciem od spetniania przez nie cech
okreslonych w k.p. Jego zdaniem bardziej uzasadnione
bytoby uznanie, ze ukfadem zbiorowym jest kazde
porozumienie zawierajace postanowienia dotyczace
praw i obowiazkéw stron stosunku pracy, zawierane
przez zwiazek zawodowy i pracodawce lub
pracodawcow. Zbigniew Hajn wskazuje, ze w Polsce nie
wyksztatcita sie praktyka zawierania porozumien
generalnych, ktére mogtyby znalez¢ zastosowanie do
0gotu pracownikoéw, brakuje ram formalnych dla
ksztattowania jednolitych warunkéw zatrudnienia dla
branz czy dziedzin zatrudnienia®.

2) Profesor Jakub Stelina wyraza poglad, ze gtéwna

przyczyna matej liczby uktadoéw zbiorowych pracy jest

stabos¢ zwiazkdw zawodowych. Jego zdaniem
mozliwos¢ zagrozenia pracodawcy z ich strony
powodowataby, ze we wiasnym interesie bytby on
sktonny wejs¢ w negocjacje zbiorowe.

Profesor Ludwig Florek wskazuje, ze rzeczywiste
znaczenie uktadéw zbiorowych pracy jest w naszym
prawie ograniczone. Najwazniejsza przyczyna jest
niewatpliwie brak zwiazkéw zawodowych u wielu
pracodawcow. Bardzo stabe wykorzystanie uktadéw na
szczeblu ponadzakfadowym faczy sie natomiast ze
stabo rozwinietymi strukturami ponadzaktadowymi
zwiazkéw zawodowych i pracodawcow, ktére mogtyby
zawiera¢ uktady ponadzakfadowe. Profesor wskazuje
rowniez na nieche¢ pracodawcéw do zawierania takich
uktadow, zwiaszcza jezeli miatyby one objac zaktady
niemajace zwiazku zawodowego. Dlatego tez organiza-
Cje pracodawcédw nie maja upowaznienia do zawierania
uktadow.

4) Profesor Michat Sewerynski na lll Seminarium
Szubertowskim wygtosit referat pt. Przysztos¢ ukfadow

7  Projekt Kodeksu pracy i projekt Kodeksu zbiorowego prawa pracy
opracowane przez Komisje Kodyfikacyjna Prawa Pracy, https:.//www.gov.
pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-
-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-pra-
wa-pracy.

8  Zbigniew Hajn, Konkurencja miedzy przedsiebiorcami a prawo pracy,
w: Monika Latos-Mitkowska, tukasz Pisarczyk (red.), Prawo pracy. Mie-
dzy gospodarka a ochrona pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika
Florka, Warszawa 2016.
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zbiorowych pracy, w ktérym zwrdcit uwage na prawne,
ekonomiczne i spoteczne determinanty, od ktorych
zaleze¢ bedzie ksztatt uktadéw zbiorowych
W przysztosci®. Jako determinanty prawne wskazat
mozliwos¢ rozszerzenia uktaddw zbiorowych pracy na
administracje panstwowa i mozliwos¢ implementadji
porozumien partneréw spotecznych zawieranych na
szczeblu Unii Europejskiej za pomoca uktaddw
zbiorowych pracy. Determinanty ekonomiczne to m.in.
wielkie rozdrobnienie przedsiebiorstw w Polsce, ktére
zdaniem profesora nie sprzyja ujednolicaniu warunkéw
zatrudnienia przez ukfady branzowe. Determinanty
spoteczne sprzyjajace zawieraniu ukfadéw zbiorowych
to istnienie zaopatrzonych w wolnos¢ negocjacyjna
partneréw spotecznych i zainteresowanie zwiazkow
zawodowych zawieraniem ukfadéw. Determinanty
spoteczne przemawiajace przeciw zawieraniu uktadéw
zbiorowych to zmiany w procesach organizacji pracy,
rozwoj zatrudnienia na podstawie umoéw prawa
cywilnego, staby stopier zorganizowania pracodawcow
oraz brak zainteresowania ich zawieraniem ze strony
pracodawcow. Jako alternatywy dla uktadéw
zbiorowych pracy mozna poszukiwac¢ w porozumie-
niach zbiorowych, regulaminach, a takze
W negocjowaniu przez zwiazki zawodowe tresci ustaw
z rzadem. Na zwiekszenie roli uktadéw zbiorowych pra-
cy wptynetoby poszerzenie zakresu dopuszczalnego
odstepstwa od ustawy na niekorzys¢ pracownikéw,
ktore powinno by¢ zrekompensowane wzmocnieniem
trwatosci zatrudnienia. Profesor wskazat réwniez na
wyrazne dopuszczenia mozliwosci zawierania
odrebnych ukfaddw zbiorowych pracy dla
poszczegodlnych grup zawodowych, reprezentowanych
przez zwiazki zawodowe.

5) Profesor kukasz Pisarczyk rozréznia dwie grupy

przyczyn kryzysu metody uktadowej. Przyczyny moga

mie¢ charakter pozaprawny i moga by¢ zwiazane

z kondycja samych partneréw spotecznych (w tym

zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcow)

i z warunkami, w jakich podmioty te funkcjonuja

i prowadza dziatalnos¢ (sytuacja ekonomiczna, sytuacja

na rynku pracy). Moga rowniez stanowi¢ konsekwencje

przyjetych ram prawnych co do zakresu podmiotowosci

partneréw spotecznych czy tez zasad, na jakich maja

by¢ prowadzone negocjacje zbiorowe.

Profesor Stanistawa Borkowska' wskazuje pie¢ barier
W zawieraniu porozumien zbiorowych. Bariera | to sam
model rokowan zbiorowych. Bariera Il to zty dobér
przedmiotu negocjacji. Bariera Il to brak rozlegtej

i rzetelnej wiedzy u partneréw negocjacyjnych

w zakresie: sposobdw, mozliwosci i skutkow

9  Za: Paulina Wysocka, Anna Piszczek, Aneta Tyc, Ukfady zbiorowe
pracy — przesztosc, terazniejszos¢ i przysztosc..., op. cit.

10 tukasz Pisarczyk, Ponadzakfadowe ukfady zbiorowe. Zmierzch insty-
tugji?, op. cit.

11 Stanistawa Borkowska, Od roszczenia do kompromisu: bariery poro-
zumienia, , Ethos” 1995, nr 4, s. 204-214.
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rozwiazywania problemoéw pracy. Brak wiedzy

0 sposobie porozumiewania sie i sztuce negocjacji oraz
o procedurach i sposobach rozwiazywania sporéw.
Bariera IV to brak bezptatnych osrodkéw wsparcia dla
prowadzenia negocjacji, mediadji, arbitrazu,
sporzadzania analiz czy tez doradztwa. Bariera V to
pozamerytoryczne tto sporu, do ktérego mozna
zaliczy¢ przyktadowo konflikty personalne,
upolitycznienie sporu.

4.5. POSZERZENIE ZAKRESU DOPUSZ-
CZALNEGO ODSTEPSTWA IN PEIUS

Poswiecenie osobnej czesci tekstu kwestii mozliwosci posze-
rzenie zakresu dopuszczalnego odstepstwa od ustawy na
niekorzys¢ pracownikéw wynika z wagi, ktéra temu zagad-
nieniu jest przyznawana zaréwno przez przedstawicieli nauki
jak i pracodawcoéw. Wszelka dyskusja w tej sprawie powinna
jednak opierac sie na zasadzie, ze odstepstwa zawsze musza
by¢ rekompensowane dalej idacymi (w kontekscie intereséw
pracownikéw) rozwiazaniami.

Zdaniem profesora Marcina Zielenieckiego taka opcja jest
postrzegana jako zacheta dla pracodawcéw do wchodzenia
W negocjacje ze zwiazkami zawodowymi'2. Profesor Ludwik
Florek wskazuje, ze wprowadzenie odstepstwa in peius do-
prowadzitoby do wzrostu liczby zarejestrowanych uktadéw
zbiorowych pracy i powstawania nowych organizacji zwiaz-
kowych®. Zwolennikiem takiego rozwiazania jest réwniez
profesor Hajn, ktory wskazuje, ze czes¢ ustawowych stan-
dardéw praw pracowniczych zostata ustanowiona na pozio-
mie, ktéry nie odpowiada sytuacji ekonomicznej w Polsce
i krepuje aktywnos¢ matych i srednich przedsiebiorstw, nie-
kiedy zagrazajac ich istnieniu oraz spowalnia tworzenie no-
wych miejsc pracy.

Odstepstwa in peius sa stosowane w wiekszosci krajow eu-
ropejskich. Szczegdtowe badania w tym zakresie przeprowa-
dzita Aneta Tyc'. Autorka poréwnuje rozwiazania przyjete
wybranych w krajach Unii Europejskiej wedtug klucza zwia-
zanego ze stopniem rozluznienia zasady nieodstepowania na
niekorzys¢ pracownikéw. Analiza obowiazujacych w nich
regulacji pozwala wyréznic sciezke gtebokiej, umiarkowanej
i stabej liberalizacji. Kraje, w ktorych stosuje sie gteboka libe-
ralizacje, to: Dania, Norwegia, Finlandia, Szwecja, Wtochy,
Wegry, Hiszpania, Grecja. Sciezka umiarkowanej liberalizacji
postepuja: Portugalia, Litwa, Niemcy, Holandia. Kraj o stabej
liberalizacji to Francja. W Czechach i na Stowacji odstepstwa

12 Marcin Zieleniecki, Kilka refleksji na temat ochrony interesu praco-
dawcy w prawie pracy z perspektywy zwiazkow zawodowych, w: Michat
Sewerynski, Jakub Stelina (red.), Wolnosc i sprawiedliwosc w zatrudnie-
niu. Ksiega pamiatkowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospolitej Pol-
skiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu, Gdansk 2012, s. 423-424.

13 Ludwik Florek, Znaczenie ukfadow zbiorowych pracy, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2013, nr 2, s. 7.

14 Aneta Tyc, Ksztaftowanie postanowieri uktadéw zbiorowych pracy
w sposob mniej korzystny dla pracownikow niz przewidziany w przepi-
sach rangi ustawowej — ujecie prawnoporéwnawcze, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2017 nr 2, s. 14-21.

sa niedozwolone. Badania wskazuja na zauwazalny ogélno-
europejski trend polegajacy na odchodzeniu w uktadach
zbiorowych pracy od przepiséw rangi ustawowej na nieko-
rzys¢ pracownikow.

Generalnie odstepstwa w poszczegdinych panstwach doty-
cza:

czasu pracy, tj. dtugosci tygodnia pracy, godzin
nadliczbowych, okreséw odpoczynku;
okreséw wypowiedzenia;

wysokosci odpraw;

sekwencji umdw o prace na czas okreslony.

Nalezy sie zgodzi¢ z Aneta Tyc w kwestii tego, ze ewentualna
mozliwos¢ odbiegania na niekorzys¢ pracownikow w ukia-
dach zbiorowych pracy powinna zaktada¢, ze straty zostana
zrownowazone zyskami. Nalezy rowniez miec¢ swiadomos¢,
ze wprowadzenie do wegierskiego prawa pracy mozliwosci
odstepstw na niekorzy$¢ pracownikéw weale nie przyczynito
sie do zwiekszenia liczny zawieranych uktaddw zbiorowych.

4.6. BARIERY ROZWOJU WYKORZYSTY-
WANIA UKEADOW ZBIOROWYCH

1) Stabos¢ zwiazkoéw zawodowych rozumiana jako:

a) nieobjecie wiekszosci pracodawcow dziataniem
organizacji zwiazkowych, wynikajace z niecheci
pracodawcow, koniecznosci dziatania przez
sformalizowane struktury, wymaog posiadania
okreslonej liczby cztonkdw,

b) mata liczba cztonkéw istniejacych organizadji,

<) rozdrobnienie organizadcji.

Ograniczony zakres podmiotowy uktadéw zbiorowych
w odniesieniu do niektérych grup pracownikéw (art.
239 § 3 k.p.).

Koniecznos¢ prowadzenia negocjacji zbiorowych na
poziomie zaktadowym przez stabe organizacje
zaktadowe, majaca negatywny wptyw na sytuacje
negocjacji zbiorowych.

Zgoda na negocjowanie niektérych porozumien
zbiorowych z przedstawicielami pracownikow
wytanianymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
ktorzy nie sa przygotowani do prowadzenia negocjacji
i nie korzystaja z ochrony w zakresie trwatosci
zatrudnienia.

5) lIdentyfikacja rzeczywistego pracodawcy, czyli
podmiotu majacego wptyw na ksztattowanie
warunkow zatrudnienia. Zgodnie z przyjetym w Polsce
modelem pracodawcy moze by¢ nim jednostka
organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, co
skutkuje rozdrobnieniem struktur pracodawcy,
utrudniajac podjecie negocjacji z podmiotem, ktéry ma
wptyw na warunki zatrudnienia pracownikéw. Réwniez
w sektorze publicznym prawdziwi pracodawcy (w tym



panstwo) czesto nie sa uczestnikami dialogu
spotecznego, ktdry maja prowadzi¢, np. stationes fisci
(szkoty, szpitale).

Brak powszechnego zrzeszania pracodawcéw

w organizacjach pracodawcow, organizacjach
branzowych uniemozliwiajacy tworzenie uktaddw
branzowych.

Formalizm procedury rejestracyjnej wydtuzajacy czas
potrzebny na skuteczne przeprowadzenie negocjacji.
Mozliwos¢ niezrejestrowania uktadu, brak gwarandji
niepodwazenia postanowien uktadu.

Obawy pracodawcéw przed niemoznoscia uwolnienia
sie od zobowiazan ukfadowych w razie zmiany sytuadji,
rozumiane jako koniecznos¢ wprowadzenia
niekorzystnych dla pracownikéw zmian w drodze
wypowiedzen zmieniajacych (art. 241" § 2 k.p.), co
dotyczy takze tych przypadkéw, gdy uktad zbiorowy
pracy rozwiazat sie wskutek uptywu czasu, na jaki
zostat zawarty. Przedmiotowe zapisy powoduja

w praktyce réwniez koniecznos¢ przeprowadzenia
procedury zwolnien grupowych.

19

ZNACZENIE UKEADOW ZBIOROWYCH

9) Mozliwos¢ wyboru w okreslonym zakresie miedzy

uktadem zbiorowym a innymi porozumieniami
zbiorowymi.

10) Mozliwos¢ wydawania przez pracodawce regulaminéw

wchodzacych w materie uktadowa (np. regulamin
wynagradzania), ktérych wydanie i zmiana sa znacznie
tatwiejsze niz negocjowanie uktadu zbiorowego pracy.

11) Partnerzy spoteczni majacy przymiot reprezentatywno-

$ci na poziomie krajowym moga w pewnym zakresie
uczestniczy¢ w procesie prawotwdrczym. Profesor
tukasz Pisarczyk™ wskazuje, ze niektoérych przypadkach
(np. ze wzgledu na aktualna sytuacje polityczna) moze
to by¢ fatwiejszy sposob oddziatywania na warunki
zatrudnienia niz udziat w negocjacjach zbiorowych.

12) Brak prawnych mozliwosci poszerzenie zakresu

dopuszczalnego odstepstwa od ustawy na niekorzys¢
pracownikéw.

13) Brak bezptatnych osrodkéw wsparcia eksperckiego dla

pracodawcow i zwiazkéw zawodowych.

15 tukasz Pisarczyk, Ponadzakfadowe ukfady zbiorowe. Zmierzch insty-
tugji?, op. cit.
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UKLADY W PROJEKCIE KOMISIJI
KODYFIKACYJNEJ PRAWA PRACY

Dziatajaca w latach 2016-2018 Komisja Kodyfikacyjna
Prawa Pracy ustalita, ze podstawowa bariera w zawiera-
niu uktadow jest niski poziom uzwiazkowienia w przed-
siebiorstwach i nieche¢ ze strony pracodawcéw, wynika-
jaca z zasady, ze ukfad nie moze zawiera¢ postanowien
mniej korzystnych dla pracownikéw niz te przewidziane
w k.p. Zgodnie z projektem reprezentacja pracownicza
miataby by¢ powszechniejsza w firmach m.in. przez wpro-
wadzenie instytucji delegata zwiazkowego, ktory statby
sie partnerem dla pracodawcy w negocjowaniu uktadu.
Zaktadowym przedstawicielstwem zwiazkowym bytby
delegat zwiazkowy albo zaktadowa organizacja zwiazko-
wa dziatajaca u pracodawcy. Nieche¢ pracodawcoéw mia-
ta przetamac propozycja, aby uktad zbiorowy mégt zawie-
ra¢ takze postanowienia mniej korzystne dla pracownikow
niz te przewidziane w k.p., o ile przepisy szczegdlne to
przewiduja (art. 133 § 1 Projektu: Postanowienia uktadu
zaktadowego moga by¢ dla pracownikéw mniej korzyst-
ne niz postanowienia uktadu ponadzaktadowego, chyba
ze strony uktadu ponadzaktadowego postanowia ina-
czej). Klauzule derogacyjne mogtyby dotyczy¢ urlopéw
Czy czasu pracy. Pracodawca, ktéremu zalezy na mozli-
wosci wydtuzania wymiaru pracy, moze ze zwiazkami ne-
gocjowac. Do zawierania uktadéw ma tez zacheci¢ ich
elastyczna formuta. Zgodnie z propozycjami komisji maja
by¢ one podpisywane na czas okreslony nieprzekraczaja-
cy 36 miesiecy. Nie wczesniej niz na 60 dni przed upty-
wem terminu rozwiazania strony mogtyby zawiera¢ poro-
zumienia o przedtuzeniu obowiazywania uktadu na
kolejne 12 miesiecy. Jednoczesnie zadna ze stron nie be-
dzie mogta odmowic¢ renegocjacji jego postanowien, je-
zeli jest to uzasadnione istotna zmiana sytuacji ekono-
micznej lub finansowej pracodawcy albo pogorszeniem
sie sytuacji materialnej pracownikéw. Tym samym
w szczegoélnosci firmy maja zyska¢ swiadomos¢, ze uktad
nie jest aktem nienaruszalnym, ktoéry wiaze przedsiebior-
com rece w razie probleméw z rentownoscia. W kazdej
chwili omawiane porozumienie bedzie mozna tez rozwia-
za¢ na podstawie zgodnego os$wiadczenia stron lub
z uptywem okresu wypowiedzenia przez jedna z nich (je-
$li uzgodniono taka mozliwos¢; jezeli pracodawca
i zwiazki nie ustality okresu wypowiedzenia, to wyniesie
on trzy miesiace). Co wazne, warunki pracy i ptacy wyni-
kajace z rozwiazanego ukfadu beda obowiazywac¢ do
czasu wejscia w zycie nowego uktadu, jednak nie dtuzej
niz przez 12 miesiecy od rozwiazania poprzedniego
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(z wyjatkiem warunkéw wynagradzania, ktére maja obo-
wiazywac nie dtuzej niz przez okres 18 miesiecy).

Stosownie do art. 152 § 1 Projektu uktad ponadzaktadowy
zawieraja ponadzakfadowa organizacja zwiazkowa repre-
zentujaca pracownikéw, ktoérzy maja by¢ objeci uktadem, z:

organizacja pracodawcéw — reprezentujaca jej
cztonkow, albo

grupa pracodawcow, albo

izba gospodarcza — dla zrzeszonych w niej
pracodawcow, albo

izba rzemiesInicza — dla zrzeszonych w niej
pracodawcow, albo

ministrem lub innym organem — reprezentujacym
panstwowe jednostki budzetowe, albo
odpowiednio woéjtem (burmistrzem, prezydentem
miasta), starosta, marszatkiem wojewddztwa oraz
przewodniczacym zarzadu zwiazku samorzadowego
— reprezentujacym samorzadowe jednostki budzetowe
i samorzadowe zaktady budzetowe.

Komisja odeszta od obowiazku rejestrowania uktadu
w Panstwowej Inspekgji Pracy, proponujac, by uktad zakta-
dowy podlegat zgtoszeniu do wojewddzkiej rady dialogu
spotecznego, a ponadzaktadowy do ministerstwa resorto-
wi pracy.

Uktadu nie zawiera sie dla: sedziow, prokuratoréw i aseso-
row, osob pozostajacych w stosunkach stuzbowych. Uktad
nie musiatby regulowac catosci warunkéw zatrudnienia w fir-
mie. Mogtby dotyczy¢ jedynie danego elementu, np. czasu
pracy lub bhp. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pra-
cownikéw, u ktérego dziata zaktadowe przedstawicielstwo
zwiazkowe, nieobjety uktadem, w terminie do 31 pazdzierni-
ka inicjuje rokowania ukfadowe i przedstawia stronie zwiaz-
kowej propozycje co najmniej w zakresie warunkoéw wyna-
gradzania za prace, réwnego traktowania w zatrudnieniu
oraz rozwoju zawodowego pracownikow.

Komisja zaproponowata, by przed generalizacja uktadu mini-
ster wiasciwy do spraw pracy zasiegat opinii organizacji pra-
codawcdw wskazanej przez pracodawce, na ktérego uktad
ma by¢ rozszerzony, jak réwniez zwiazku zawodowego,
obejmujacego swym dziataniem prowadzony przez niego za-
ktad pracy.
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2)

Rezygnacja z mozliwosci negocjowania porozumien
zbiorowych przez przedstawicieli pracownikow
wytanianych ad hoc.

Zwiekszenie poziomu uzwiazkowienia i mozliwosci
reprezentacji pracownikéw przez zwiazki zawodowe.
Dopuszczenie do negocjowania porozumien
zbiorowych delegatow zwiazkowych z jednoczesnym
pozostawieniem zwiazkom zawodowym swobody
w sprawie wyboru tego, czy delegat ma pochodzi¢
sposréd zatogi czy spoza niej.

Zmiana modelu pracodawcy. Prowadzenie negocjadji
z udziatem podmiotu rzeczywiscie decydujacego
o sytuacji pracownikéw — Realny Pracodawca.

Odformalizowanie procedur negocjacyjnych.
Notyfikacja uktadu zamiast rejestracji.

Rozszerzenie przedmiotu negocjacji zbiorowych.
Reglamentowanie przepiséw, ktdre moga byc
modyfikowane, rozszerzenie listy wyjatkow

o dopuszczalny okres zatrudnienia na podstawie umow
terminowych, dtugos¢ okresu wypowiedzenia,
wykorzystanie zalegtego urlopu, liczba nadgodzin
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8)

9

i wynagrodzenie za nie. Przyktadowo, przy ustawowe;
obnizce wymiaru czasu pracy do 38 godzin
tygodniowo pozostawienie do regulacji uktadowej
Czasu pracy powyzej wymiaru do limitu 48 godzin.

Przyznawanie preferencji przy zamdéwieniach
publicznych dla firm, ktére sa objete uktadami
zbiorowymi.

Wprowadzenie dla pracodawcéw zatrudniajacych
okreslona liczbe pracownikéw obowiazku zrzeszania
W organizacjach pracodawcow czy tez inicjacji rozméw
majacych na celu zawarcie uktadu.

Utworzenie przy Radzie Dialogu Spotecznego Centrum
Negocjacji Zbiorowych jako niezaleznego osrodka
eksperckiego, majacego na celu wsparcie dla
prowadzenia negocjacji, mediagji, arbitrazu,
sporzadzania analiz czy tez doradztwa.

10) Stworzenie formalnych mozliwosci do uznania czesci

porozumien konczacych spory zbiorowe jako uktady
zbiorowe.

11) Zwiekszenie konsensualnosci i zakreséw regulaminéw

wynagradzania i pracy.
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ZAWIESZENIE

STOSOWANIA PRZEPISOW

Artykut 9" Kodeksu pracy przewiduje mozliwos¢ zawiera-
nia porozumienia o zawieszeniu stosowania w catosci lub
W czesci przepiséw prawa pracy, okreslajacych prawa
i obowiazki stron stosunku pracy, jezeli jest to uzasadnio-
ne sytuacja finansowa pracodawcy. Nie moze to dotyczy¢
przepiséw kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wy-
konawczych, a wiec przepiséw prawnych powszechnie
obowiazujacych. Dotyczy¢ to zatem bedzie takich aktéw
prawa pracy, jak uktady zbiorowe pracy, porozumienia,
regulaminy i statuty, ktore reguluja réwniez prawa i obo-
wiazki stron stosunku pracy i ktére oparte sa na ustawie
oraz tacznie z normami ustawowymi i aktami wykonaw-
czymi sa zaliczane do prawa pracy w ujeciu art. 9 k.p."e.
Zawieranie porozumien o zawieszeniu pozaustawowych
regulacji prawa pracy warunkuje sytuacja finansowa pra-
codawcy. Ustawodawca wykorzystat w tej dziedzinie in-
stytucje zawieszenia stosowania uktadu zbiorowego pra-
cy, przewidziana w art. 241% k.p., nadajac jej szerszy
zakres oddziatywania, takze na pozauktadowe Zrodta
prawa pracy o charakterze szczegéinym.

Porozumienie, o ktéorym mowa w artykule 9' § 1 k.p.,
zawiera pracodawca i reprezentujaca pracownikéw or-
ganizacja zwiazkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety
dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera pra-
codawca i przedstawicielstwo pracownikéw wytonione
w trybie przyjetym u tego pracodawcy. Pracodawca
przekazuje porozumienie wtasciwemu okregowemu in-
spektorowi pracy. Regulacje stosuje sie odpowiednio do
porozumien o stosowaniu mniej korzystnych warunkow
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z umoéw
0 prace zawartych z tymi pracownikami, jezeli jest to
uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy nieobjete-
go uktadem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego mniej
niz 20 pracownikéw (art. 23" k.p.).

Porozumienie o zawieszeniu stosowania uktadu lub niekto-
rych jego postanowiern moga zawrzec strony uprawnione
do zawarcia ukfadu zaktadowego i podlega ono zgtoszeniu
do rejestru odpowiednio uktadow zaktadowych lub ukta-
dow ponadzaktadowych. Ponadto, informacje o zawiesze-
niu stosowania uktadu ponadzaktadowego strony porozu-
mienia przekazuja stronom tego ukfadu.

16 Edmund Kie$, Porozumienia zbiorowe pogarszajace warunki swiad-
czenia pracy, rozprawa doktorska, Uniwersytet Slaski, 2013.
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Wprowadzenie do kodeksu pracy w 2002 artykutu
9" k.p. spotkato sie z krytyka doktryny". Zastrzezenia te
z uwagi na brak nalezytego przygotowania pracownikéw
wytonionych do zawarcia porozumienia, jak i brak ich
ochrony, nie stracity na aktualnosci. Niezaleznie nalezy
wskazac, iz przepis ten stanowi odejscie od normy wyra-
zonej w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, przyznajacej prawo
do rokowan oraz do zawierania uktadow zbiorowych pra-
cy i innych porozumien zwiazkom zawodowym. Profesor
tukasz Pisarczyk'® wskazywat, ze ,dazenie do mozliwie
szerokiej ochrony intereséw pracodawcy sktonito ustawo-
dawce do wyboru dos¢ nieprecyzyjnej formuty reprezen-
tacji po stronie pracowniczej. Przede wszystkim watpli-
wosci budzi fakt, ze w zaden sposéb nie zostat okreslony
tryb, w jakim przedstawicielstwo pozazwiazkowe ma by¢
powotywane. Przepisy nie przewiduja réwniez ochrony
przed ponoszeniem przez przedstawicieli pracownikéw
negatywnych konsekwencji w zwiazku z wykonywanymi
zadaniami. Brak jest w szczegdélnosci przepiséw ograni-
czajacych mozliwos¢ rozwiazania stosunku pracy lub nie-
korzystnej dla pracownika zmiany jego tresci w drodze
jednostronnej czynnosci pracodawcy. Szczegétowe zasa-
dy powotywania i ochrony przedstawicieli pracownikéw
obowiazywac beda jedynie u tych pracodawcow, na kto-
rych ciazy obowiazek utworzenia rady pracownikéow”.

17 Matgorzata Gersdorf, Proba umiejscowienia nowych porozumien
0 zawieszeniu postanowier umow o prace w polskim porzadku praw-
nym, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 1, s. 11-12.

18 tukasz Pisarczyk, Porozumienia kryzysowe jako instrument dostoso-
wania przedmiotu swiadczenia stron stosunku pracy do zmieniajacych
sie okolicznosci, w: Ludwik Florek (red.), Indywidualne a zbiorowe prawo
pracy, Warszawa 2007, s. 127-128.
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W zwiazku z m.in. wptywem pandemii koronawirusa na go-
spodarke Sejm uchwalit 31 marca 2020 ustawe o zmianie
ustawy o szczegodlnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobie-
ganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych i wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 31 marca 2020, poz.
568) — zwana dalej ,specustawa”. Przepisy tej specustawy
daja przedsiebiorcom dotknietym spadkiem obrotéw gospo-
darczych w nastepstwie wystapienia COVID-19 mozliwos¢
ubiegania sie o dofinansowanie wynagrodzen pracownikéw
objetych przestojem ekonomicznym albo obnizonym wymia-
rem czasu pracy (art. 159), czyli tzw. Swiadczenie postojowe.
Specustawa pozwala przedsiebiorcom obnizy¢ wymiar czasu
pracy o 20%, nie wiecej niz do 0,5 etatu, z zastrzezeniem, ze
wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie przepiséw o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru
czasu pracy. W porozumieniu okresla sie co najmniej:

1) grupy zawodowe objete przestojem ekonomicznym lub
obnizonym wymiarem czasu pracy;

2) obnizony wymiar czasu pracy obowiazujacy
pracownikéw;

3) okres, przez jaki obowiazuja rozwiazania dotyczace
przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
Czasu pracy.

Ustep 15 wytacza przy ustalaniu warunkow i trybu wykony-
wania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizo-
nego wymiaru czasu pracy stosowanie art. 42 § 1-3 k.p.

Przepisy tej ustawy pozwalaja tez, zgodnie z art. 15% wyzej
wymienionej ustawy, na:

1) ograniczenie nieprzerwanego odpoczynku, o ktérym
mowa w art. 132 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 — Ko-
deks pracy, do nie mniej niz 8 godzin, i nieprzerwanego
odpoczynku, o ktdrym mowa w art. 133 § 1 tej ustawy,
do nie mniej niz 32 godzin, obejmujacego co najmnie;
8 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego;
wprowadzenie systemu réwnowaznego czasu pracy,

w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12
godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym
12 miesiecy. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy
jest rownowazony krotszym dobowym wymiarem

2)
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czasu pracy w niektorych dniach lub dniami wolnymi
od pracy; stosowanie mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw

0 prace zawartych z tymi pracownikami. W zakresie

i przez czas okreslony w porozumieniu w sprawie
wprowadzenia systemu réwnowaznego czasu pracy
lub o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw

0 prace zawartych z tymi pracownikami nie stosuje sie
wynikajacych z ponadzakfadowego uktadu zbiorowego
pracy oraz z zaktadowego uktadu zbiorowego pracy
warunkow umow o prace i innych aktéw stanowiacych
podstawe nawiazania stosunku pracy.

Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju eko-
nomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy ustala sie
w porozumieniu. Réwniez wprowadzenie systemu réwno-
waznego C€zasu pracy wymaga zawarcia porozumienia ze
zwiazkami zawodowymi (zgodnie z postanowieniami odpo-
wiednio art. 159 ust. 11 i art. 157 ust. 4) albo przedstawicie-
lami pracownikow.

Przepisy specustawy dopuszczaja, by ,w przypadku trudno-
$ci w przeprowadzeniu wyboréw przedstawicieli pracowni-
kéw z powodu COVID-19, w szczegdlnosci wywotanych nie-
obecnoscia pracownikéw, trwajacym przestojem lub
wykonywaniem przez czes¢ pracownikéw pracy zdalnej”,
porozumienie to zostato zawarte z przedstawicielami pra-
cownikéw wybranymi przez pracownikéw uprzednio dla in-
nych celéw przewidzianych w przepisach prawa pracy. Przy-
ktadowo, przy przedtuzaniu okresu rozliczeniowego czy
skréceniu czasu pracy dla pracownikéw zatrudnionych
w warunkach szczegdlnie uciazliwych lub szczegolnie szko-
dliwych. W wielu przypadkach pracownicy nie chcieli wybra¢
przedstawicieli, poniewaz nie widzieli takiej potrzeby z uwagi
na mozliwe negatywne konsekwencje swoich decyzji — cho¢-
by w postaci zwolnienia z pracy przedstawiciela. Przyczyna
takiego stanu sa przepisy prawa pracy, ktére jak juz wskazy-
wano, nie chronia przedstawiciela pracownikéw przed zwol-
nieniem z pracy. Pozycja takiego przedstawiciela w firmie jest
realnie o wiele stabsza niz zwiazkowca. Porozumienia moga
by¢ zawierane w firmie bez wzgledu na liczbe pracownikéw.
Stosownie do art. 159 ust. 12 specustawy pracodawca ma
5 dni roboczych na dostarczenie porozumienia Panstwowej
Inspekgcji Pracy (PIP). PIP zbierajac dane o porozumieniach nie
weryfikuje trybu wyboru przedstawicieli pracownikéw. Jeze-
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li zwiazki zawodowe badZ pracownicy nie wyraza zgody na
zawarcie porozumienia o okreslonej tresci, pracodawca nie
bedzie mégt ubiegac sie o dofinansowanie ani wprowadzi¢
okreslonych ustawa rozwiazan.

Analiza kilkudziesieciu porozumien pozwala na stwierdze-
nie, ze w przypadkach, w ktérych pracownicy nie byli repre-
zentowani przez zwiazki zawodowe, wprowadzono do tych
porozumien zapisy o wiele mniej korzystne, niz wynikatoby
to z tresci ustawy i realnej sytuacji pracodawcy. Przy poréw-
nywalnych przedsiebiorstwach porozumienia wynegocjo-
wane przez zwiazki zawodowe byty kazdorazowo lepsze niz
te, ktore podpisywali przedstawiciele pracownikéw. Tym
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samym potwierdzenie znalazta krytyka wprowadzenia
w 2002 roku do Kodeksu Pracy artykutu 9' § 1 k.p., zezwa-
lajacego na zawieranie porozumienia przez przedstawiciel-
stwo pracownikéw wytonione w trybie przyjetym u tego
pracodawcy.

Niewatpliwie porozumienia ze specustawy wskutek tego, ze
dopuszczaja tak duze odstepstwa na niekorzys¢ pracowni-
koéw i ze wzgledu na tryb ich wprowadzania, wptyna na kie-
runek rozwoju prawa. Chocby z tego powodu czeka nas
wkrétce powroét do rozméw o nowym kodeksie pracy. No-
wym, poniewaz tego z 1974 roku nie powinno sie wiecej
nowelizowac.
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poprzez uktady zbiorowe pracy

%

W Polsce obserwujemy niezwykle niski
zakres porozumien zbiorowych, w kto-
rych warunki pracy sa ustalane na pod-
stawie rokowan miedzy pracodawca
a zwiazkiem zawodowym, nie zas na
podstawie indywidualnych umaow.

Wskutego tego potencjat partneréw
spotecznych nie jest wykorzystany, co
prowadzi do regresu ich wzajemnych
relacji.

EBERT-

STIFTUNG

%

Przepisy nie tworza wystarczajacych
gwarangji dla pracownikéw w repre-
zentowaniu ich praw w dialogu z pra-
codawca.

Mimo wieloletniej krytyki sytuacja dia-
logu spotecznego ciagle sie pogarsza.
Najlepszym tego przyktadem sa poro-
zumienia zawierane w oparciu o usta-
we 0 zmianie ustawy o szczegdlnych
rozwiazaniach zwiazanych z zapobie-
ganiem, przeciwdziataniem i zwalcza-
niem COVID-19, innych choréb zakaz-
nych i wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych oraz niektérych innych
ustaw.

www.fes-polska.org

%

Zbiorowe jak i indywidualne prawo
pracy wymaga reformy. Istnieje ko-
niecznos¢ wprowadzenia nowych in-
stytucji, ktore przywréca wzajemne
zaufanie, a takze pozwola na poprawe
sytuacji pracownikéw i pracodawcow.

Czas na to, by dialogowi spotecznemu
nadac¢ wtasciwa wage, ktéra przewidu-
je dla niego Konstytucja RP.




