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Streszczenie Przedmiotem artykutu sa prawne ramy funkcjonowania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych oraz
ich faktyczna sytuacja. Podstawe dla wnioskéw stanowig badania przeprowadzone w rejestrze prowadzonym przez
ministra wiasciwego do spraw pracy. Autorzy starajg sie przedstawic szerszy kontekst rokowan wielozaktadowych

oraz zastanawiaja sie nad ich przysztoscia.
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Summary The article discusses legal and practical aspects of the functioning of multi-establishment collective
agreements. The text is based on the research conducted in the register run by the Minister of Labour. The authors
tend to present a broader perspective of multi-establishment collective bargaining and reflect on its future.
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Uwagi wstepne

Ponadzaktadowe uktady zbiorowe (w tym zwlaszcza ukia-
dy branzowe) w wielu krajach stanowily wazny instrument
ksztaltowania tadu spotecznego, przyczyniajac si¢ do ujed-
nolicenia warunkow pracy dla duzych grup zatrudnionych
(zob. m.in. Hajn, 2016, s. 189-190). W ostatnich dziesie-
cioleciach pozycja ukladow ponadzaktadowych zaczeta sie
jednak zmieniaé. Jakkolwiek pewne tendencje mozna bylo
obserwowac juz weze$niej, momentem krytycznym okazat
si¢ kryzys gospodarczy, ktdry zagrozil dotychczasowemu
modelowi relacji zbiorowych. Prawdopodobnie jest jesz-
cze zbyt wezesnie, aby przesadza¢ o zmianie modelu w wy-
miarze ogdlnoeuropejskim (cho¢ takie sugestie rowniez
si¢ pojawiaja), lecz niewatpliwie czes$¢ reform krajowych
mozna oceni¢ jako dos¢ glebokie (szerzej zob. Laulom,
2018). Wydaje sig, ze dialog spoteczny w Europie znalazt
si¢ na rozdrozu, a problemem o szczegOlnym znaczeniu
jest wtasnie rola rokowan wielozaktadowych.

Systemu ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych nie
udato si¢ zbudowa¢ (odbudowac) w wigkszosci pafstw
Europy Srodkowo-Wschodniej. Po przetomie w 1989 r.
priorytetem bylo przywrdcenie mechanizméw rynkowych.

Koncepcja zbiorowego ksztattowania warunkoéw zatrud-
nienia mogta okazac si¢ przeszkoda w osiagnigciu tego ce-
lu (ogolnie na temat zjawisk obserwowanych w pierwszym
okresie transformacji m.in. Funk, Lesch, 2004). Polska na-
lezy do krajow, w ktorych rokowania wielozaktadowe nie
odgrywaja obecnie wicksze] roli. Jednocze$nie ustawo-
dawca ma $wiadomoS¢, ze system relacji zbiorowych wy-
maga reform!. Podjecie dziatan majacych na celu ozywie-
nie praktyki uktadowe]j zapowiadaja zwigzki zawodowe,
w tym NSZZ , Solidarno$¢”. Duze znaczenie bedzie mie¢
sposob uksztattowania ram prawnych dla negocjowania
ukfad6w zbiorowych o zasiggu ponadzaktadowym. W tym
kontekscie istotne s3 zardwno obecne rozwigzania praw-
ne, jak i faktyczna sytuacja ponadzakfadowych uktadow
zbiorowych pracy.

Ponadzaktadowe uklady zbiorowe
wobec wyzwan wspolczesnosci

Przez kilka dziesigcioleci uktady wielozakladowe (w tym
zwlaszcza branzowe) byly waznym elementem europej-
skiego modelu spofecznego?. Byly zawierane przez przed-
stawicielstwa (zazwyczaj zwiazki zawodowe) majace silng
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pozycje negocjacyjna i mogace uzyskac stosunkowo dobre
warunki zatrudnienia. Dzieki rokowaniom branzowym
standardami zbiorowymi jest objeta znaczaca cz¢$¢ (a na-
wet wigkszo§€) pracownikéw (zob. m.in. Hajn, 2016,
s. 189-190), w tym osoby zatrudnione u mniejszych praco-
dawcow, u ktorych trudniej jest prowadzi¢ rokowania za-
ktadowe. W rezultacie uktady wielozaktadowe mogly si¢
sta¢ waznym instrumentem dystrybucji dochodu narodo-
wego, pozwalajac pracownikom uczestniczy¢ w efektach
rozwoju gospodarczego i zmniejszajac rozwarstwienie
spoteczne. W wyniku ujednolicenia warunk6w zatrudnie-
nia przedsiebiorcy konkuruja w innych sferach niz koszty
pracy, co zacheca, a nawet wymusza, inwestycje infra-
strukturalne oraz innowacyjnos¢. Na poziomie przedsie-
biorstwa mozna unikna¢ czgsci spordw i napieé, ktdre to-
warzysza prowadzeniu rokowan zbiorowych. Rynek staje
si¢ bardziej stabilny i przewidywalny (zob. m.in. Hajn,
2014, s. 189; Surdykowska, 2019, s. 143).

Tradycyjny model relacji zbiorowych znajduje si¢
w ostatnich latach pod duza preSJq czynmkow zewnetrz-
nych (zmiany technologiczne i organizacyjne, globaliza-
cja, wigksza dynamika proceséw rynkowych). Efektem sg
postulaty wickszej elastycznosci, ktore nasility si¢ wraz
z kryzysem gospodarczym. Uznano, ze przedsigbiorcy
musza mie¢ pewna swobode w reagowaniu na dokonujg-
ce si¢ zmiany, w tym przede wszystkim na zmiany sytuacji
rynkowej. Wraz z kryzysem instytucje miedzynarodowe
i Unia Europejska zaczely naciskaé na decentralizacje ro-
kowan zbiorowych, ktdra pozwoli rozluzni¢ standardy po-
nadzakiadowe (w tym branzowe). Do przeprowadzenia
gtebokich reform zostaty zmuszone zwtaszcza te panstwa,
ktore potrzebowaly pomocy finansowej (duza rolg ode-
grata tu m.in. dzialalno§¢ tzw. Troiki oraz Semestr Euro-
pejski)3. W niektorych przypadkach system porozumien
wielozakladowych rzeczywiScie si¢ zalamal, a przynaj-
mniej znaczaco ostabit (Grecja, Hiszpania, Irlandia, Ru-
munia, Portugalia)®. W niektdrych innych panstwach,
chociaz pozycja rokowan wielozaktadowych zostata za-
chowana, wzmocniono jednak dialog prowadzony na po-
ziomie przedsiebiorstwa lub zaktadu pracy (np. Niemcy,
Francja, Wiochy)>. Decentralizacja rokowan zbiorowych,
jakkolwiek w réznym stopniu, jest wiec zjawiskiem po-
wszechnym (cho¢ z pewnymi wyjatkami, np. Austria)
(problematyka ta zostala ~omodwiona  szerzej
w Pisarczyk, 2019).

Trudno obecnie przewidzieé, jaka bedzie przysziosé
rokowan wielozakladowych i czy szybko zmieniajaca si¢
rzeczywisto$¢ nie bedzie powodowac ich dalszej erozji.
Obserwujac wyzwania, jakie niesie ze sobg tzw. gospodar-
ka 4.0, mozna obawia¢ si¢ nasilania dotychczasowych ten-
dencji, w tym decentralizacji (a nawet indywidualizacji)
ksztaltowania warunkoéw zatrudnienia (mimo pewnych
symptomow ozywienia rokowan wielozaktadowych, beda-
cych odpowiedzia na poprawe sytuacji gospodarczej).
Tym bardziej trudno oczekiwaé prostej odbudowy syste-
mu rokowan wielozaktadowych w pafistwach, w ktorych
przechodzily one ngbOkl kryzys (Europa Srodkowo-
-Wschodnia). Pewne zmiany obecnej (niekorzystnej ze
spolecznego punktu widzenia) sytuacji wydaja si¢ jednak
mozliwe.
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Prawna regulacja ponadzaktadowych
uktadow zbiorowych pracy

Prawo do prowadzenia rokowaf i zawierania ukfadow
zbiorowych (w tym réwniez uktadéw ponadzaktadowych)
stanowi jedna z najwazniejszych konsekwencji uznania
wolnosci koalicji. W Konstytucji RP jest przedmiotem
odrebnych (od samego prawa zrzeszania si¢) gwarancji
(art. 59 ust. 26). Ustawodawca tworzy ramy formalne dla
rokowan ponadzakfadowych wskazujac podmioty, ktore
moga w nich uczestniczy¢, ksztattujac zreby samej proce-
dury rokowan, wreszcie przesadzajac o charakterze praw-
nym oraz kategoriach podmiotdw, do ktorych uktad znaj-
dzie zastosowanie.

Przed 1989 r. uksztattowal si¢ do$¢ ztozony system
uktadoéw zbiorowych giownie o charakterze (uzywajac
obecnej terminologii) ponadzaktadowym. Po wejsciu
w zycie kodeksu pracy zawierano uktady branzowe, kto-
rych stronami byly zarzad gtéwny branzowego zwiazku za-
wodowego oraz wlasciwy minister (ewentualnie organiza-
cja spdidzielcza lub zrzeszenie wytworcow prywatnych).
Zawarto kilkadziesigt takich ukfadow zbiorowych o roz-
nym zakresie stosowania, ktore objely znaczaca liczbe pra-
cownikoéw’. Do istotnych zmian, stanowiacych element re-
formy gospodarczej, doszto w drugiej polowie lat 80.
(ustawa z 24 listopada 1986 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy, DzU nr 42, poz. 201, ktora weszta w zycie 1 stycznia
1987 r.). W wyniku zmian byly zawierane swoiste uktady
ramowe, uzupelniane m.in. zaktadowymi umowami zbio-
rowymi, i obejmujgce przedsigbiorstwa panstwowe oraz
inne podmioty majace zdolno$¢ do samodzielnego ksztat-
towania warunkow zatrudnienia. Dla podmiotéw niema-
jacych takiej zdolnosci zawierano porozumienia o charak-
terze zblizonym do ukladéw zbiorowych sprzed reformy.
Obowigzywaly rowniez uktady zawodowe (m.in. dla dzien-
nikarzy i rybakdéw) (zob. Gozdziewicz, 1996, s. 175-176).
Przed rozpoczgciem przemian ustrojowych uktady zbioro-
we pracy, nawet zawarte w oparciu o znowelizowane prze-
pisy kodeksu pracy, trudno byto uzna¢ za wyraz autono-
micznego dialogu spotecznego.

Do zasadnicze] przebudowy prawa ukladowego doszto
w 1994 1. (ustawa z 29 wrze$nia 1994 r. o zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, DzU
nr 113, poz. 547, szerzej zob. m.in. Wratny, 1998) w ra-
mach tworzenia przez ustawodawce fundamentéw zbio-
rowego prawa pracy odpowiadajacego potrzebom demo-
kracji i rynku. Ustawodawca podzielil uklady zbiorowe
pracy na uktady ponadzaldadowe oraz zaktadowe. Jedno-
czeS$nie przewidziano 12-miesigczny okres przejSciowy.
26 listopada 1995 r. tracily moc uktady zbiorowe pracy
i porozumienia o przystapieniu do tych ukladéw zawarte
przed tym dniem (art. 9 ust. 1 ustawy nowelizujace;j). Jed-
nakze do uplywu tego terminu strony uprawnione do za-
warcia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy mo-
gly zawrze¢ porozumienie o wstapieniu w prawa i obo-
wiazki stron uktadu lub porozumienia o przystapieniu do
uktadu zawartego po 31 grudnia 1986 r. (art. 9 ust. 2 usta-
wy nowelizujacej)s.

Ustawodawca stosuje technike dwustopniowej regula-
cji uktadéw zbiorowych pracy. W rozdziale I dziatu jede-
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nastego kodeksu pracy znalazly si¢ przepisy ogélne, ktore
dotycza obu kategorii uktadow zbiorowych pracy®. W ko-
lejnych rozdziatach znalazly si¢ przepisy dostosowane do
specyfiki uktadéw ponadzakiadowych (rozdzial II) oraz
zakfadowych (rozdzial III). Na podstawie catoksztattu
przepisdw mozna stwierdzi¢, ze uktad ponadzaktadowy to
(co do zasady) taki, ktory swoim zakresem obejmuje wig-
cej niz jednego pracodawce!l. Ustawodawca nie przesa-
dza zakresu stosowania ponadzakfadowych uktadow zbio-
rowych. Decyzja w tej sprawie nalezy do samych partne-
réw spolecznych. W rezultacie mozliwe jest zawieranie za-
rowno uktadow o szerszym zakresie stosowania (np.
w oparciu o kryterium branzowe lub terytorialne), jak
i uktadow dla grupy powigzanych ze soba pracodawcow.
Co do zasady sa to jednak ukfady dla pracodawcéw wcho-
dzacych w sktad danej organizacji pracodawcdw, a nie
o charakterze powszechnym (branzowym czy krajowym).
W konkretnych przypadkach (poziom uzwiazkowienia)
moze to by¢ znaczaca czg§¢ pracodawcow. Krag praco-
dawcow objetych okreslaja zataczniki do uktadow. Teore-
tycznie trzeba tez pamigta o instytucji generalizacji.
W sposdb szczeg6lny zostaly uregulowane uktady zbioro-
we w ramach Rady Dialogu Spotecznego. Strona pracow-
nikéw i strona pracodawcéw moga zawiera¢ ponadzakta-
dowe uktady zbiorowe pracy obejmujace ogdt pracodaw-
cOw zrzeszonych w organizacjach reprezentowanych
w Radzie lub grupe tych pracodawcéw oraz pracownikéw
(pytanie o obecny zakres ochrony) zatrudnionych przez
tych pracodawcow (art. 15 ust. 1 ustawy z 24 lipca 2015 r.
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialo-
gu spotecznego, DzU z 2018 1. poz. 2232, dalej: uRDS)!.
Niestety partnerzy spofeczni nie korzystaja z tej mozliwosci.
Od 1 stycznia 2019 r. przepisy dziatu jedenastego kodeksu
pracy stosuje si¢ odpowiednio do osdb wykonujacych pra-
c¢ zarobkowa niebedgcych pracownikami, a takze pod-
miotéw, ktore je zatrudniaja, i organizacji pracodawcow,
do ktorych podmioty te naleza (art. 21 ust. 3 ustawy z 23 ma-
ja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, DzU z 2019 r. poz.
263, dalej: w.z.z.).

Ze strony pracowniczej ukfad zawieraja wlasciwe sta-
tutowo organy ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej
(art. 24114 § 1 pkt 1 k.p.). Pojecie to obejmuje organizacje
zwigzkowa bedacg ogolnokrajowym zwigzkiem zawodo-
wym, zrzeszeniem (federacja) zwiazkow zawodowych lub
ogodlnokrajowa organizacja migdzyzwiazkows (konfede-
racja) (art. 238 § 1 pkt 1 k.p.). Struktura zwiazkowa musi
mie¢ charakter ogdlnokrajowy!2. W razie gdy ponadza-
ktadowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracow-
nikow, dla ktdrych ma by¢ zawarty ukiad ponadzaktado-
wy, wehodzi w skfad federacji lub konfederacji, do zawar-
cia uktadu jest upowazniona sama organizacja (art. 24114
§ 1 k.p.). Jednak konfederacja uczestniczy w rokowaniach
i zawiera uklad ponadzakiadowy w miejsce wchodzacych
w jej sktad ponadzaktadowych organizacji zwiazkowych,
ktore uzyskaly reprezentatywnoS$¢ na podstawie art. 252
ust. 3 u.z.z., w razie skierowania do niej umotywowanego
pisemnego wniosku w tej sprawie przez organizacj¢ pra-
codawcow prowadzaca rokowania w sprawie zawarcia te-
go uktadu (co stanowi nowos¢) lub co najmniej jedna
z pozostalych ponadzaktadowych organizacji zwigzko-
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wych prowadzacych rokowania w sprawie zawarcia tego
uktadu!3. Nowelizacja z 5 lipca 2018 r. wprowadzita pew-
ne zmiany w reprezentatywnosci zwigzkow zawodowych
na poziomie ponadzakladowym. Przepisy te, znajdujac
sie wezesniej w kodeksie pracy, zostaly przeniesione do
ustawy o zwigzkach zawodowych (art. 252 u.z.z.). Przede
wszystkim przy ustalaniu organizacji reprezentatywnych
uwzglednia si¢ nie tylko pracownikow, lecz rowniez inne
osoby wykonujace prace zarobkowa w rozumieniu art. 1!
u.z.z. (jest to efekt uznania szerszego zakresu podmioto-
wego wolnosci koalicji, zob. m.in. Baran, 2018). Przymiot
reprezentatywno$ci maja: 1) organizacje reprezentatywne
w rozumieniu przepisow o Radzie Dialogu Spolecznego;
2) organizacje, ktore zrzeszaja co najmniej 15% (dotychczas
10%)4 wykonujacych prace zarobkowa, ktorzy sa objeci sta-
tutem danego zwigzku (na rzecz ktorych zwigzek prowadzi
dziafalnos¢); 3) organizacje, ktore zrzeszaja najwigkszg licz-
be 0sdb wykonujacych pracg zarobkowa, do ktdrych dany
uktad zbiorowy ma znaleZ¢ zastosowanie. W przypadku
stwierdzenia reprezentatywnosci konfederacji z mocy prawa
staja si¢ reprezentatywne, wchodzace w jej sktad, ogdlnokra-
jowe zwiazki zawodowe i federacje (art. 252 ust. 3 u.z.z.).
Po stronie pracodawczej uktady ponadzakladowe za-
wiera wlasciwy statutowo organ organizacji pracodaw-
cow. Ukfad zawiera si¢ dla pracodawcow zrzeszonych
w tej organizacji (art. 24114 § 1 pkt 2 k.p.). Do ewentual-
nego rozszerzenia zakresu stosowania moze doj$¢ w wyni-
ku generalizacji uktadu zbiorowego (art. 24118 k.p.)!5. Po-
jawiaja sie propozycje (np. ze strony NSZZ ,Solidar-
no$¢”, aby organizacje pracodawcdéw mogly reprezento-
wal rowniez pracodawcOw niezrzeszonych, zob. https://
www.tysol.pl/a37998--Nasz-wywiad-Piotr-Duda-W-przy-
szlej-kadencji-sejmu-emerytura-stazowa-i-uklady-
zbiorowe). Takie rozwiazanie bytoby odpowiedzig na ni-
ski poziom uzwiazkowienia i mogloby sprzyja¢ ksztatto-
waniu sie¢ rokowan branzowych. Byloby jednocze$nie
istotng ingerencja w sfer¢ autonomii poszczegolnych pod-
miotow (ogdlna reprezentacja pracownikow opiera si¢
jednak na mechanizmie uprzywilejowania). Pojawia si¢
tez pytanie o mandat negocjacyjny. By¢ moze lepszym
rozwiazaniem byloby usprawnienie generalizacji dokony-
wanej przez wlasciwy organ (podmiot). W razie gdy orga-
nizacja pracodawcOw zrzeszajaca pracodawcow, ktdrzy
maja by¢ objeci ukladem ponadzakfadowym, wchodzi
w sktad federacji lub konfederacji, prawo do zawarcia
uktadu przystuguje organizacji, w ktdrej pracodawcy sg
bezposrednio zrzeszeni (art. 24114 § 3 k.p.). Jakkolwiek
dazono do tego, aby uktady ponadzaktadowe byly zawie-
rane jedynie przez organizacje pracodawcow (towarzy-
szyto temu zniesienie ograniczen podmiotowych dotycza-
cych czlonkostwa w organizacjach dla pracodawcow ze
sfery budzetowej) (Jaskowski, 2019, s. 1117), w przepi-
sach przejSciowych utrzymano mozliwo$¢ zawierania
uktadéw ponadzakiadowych rowniez przez organy admi-
nistracji publicznej (zaréwno rzadowej, jak i samorzado-
wej)10. Wobec ztozonosci powiazan strukturalnych i wia-
Scicielskich nalezy rozwazy¢, czy rowniez poza sektorem
publicznym nie nalezatoby przyjac¢ bardziej elastycznej
formuly strony pracodawczej (np. dopuszczajac zawiera-
nie uktadow ponadzakiadowych przez grupy pracodaw-
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cow)!7. Trudno byloby uzna¢ za wystarczajaca mozliwos¢
zawierania zaktadowych ukladéw zbiorowych dla praco-
dawcow wchodzacych w skfad jednej struktury organiza-
cyjnej (art. 24128k.p.).

Ustawodawca w sposdb szczeg6lny reguluje pewne
aspekty rokowan majacych na celu zawarcie ponadzakta-
dowego ukfadu zbiorowego, m.in. zasady wystepowania
z inicjatywa przeprowadzenia negocjacji (art. 24115 k.p.)
oraz reguly kolizyjne, na wypadek gdy pracownikow (za-
trudnionych) reprezentuje wigcej niz jedna organizacja
zwigzkowa (art. 24116 k.p.)!8. Ukltady ponadzaktadowe
podlegaja rejestracji w rejestrze prowadzonym przez mi-
nistra wlasciwego do spraw pracy. W pewnym zakresie
uregulowano tez konsekwencje przeksztalcen organiza-
cyjnych po stronie pracowniczej i pracodawczej!’.

Z zastrzezeniem pewnych wyjatkow ustawodawca nie
rdznicuje przedmiotu ukfadéw zbiorowych w zaleznosci od
poziomu, na ktorym s3 zawierane (zaréwno w sferze nor-
matywnej, jak i obligacyjnej)2. Takie zroznicowanie moze
stanowi¢, przynajmniej teoretycznie, konsekwencje roznej
funkcji ukladéw ponadzaktadowych i zaktadowych (w tym
ich zréznicowanego zakresu stosowania). Uklady wieloza-
ktadowe moga tworzy¢ ramy dla negocjacji prowadzonych
na poziomie przedsigbiorstwa lub zakladu pracy. W tym
kontekscie warto zwroci¢ uwage, ze prawo polskie konse-
kwentnie stosuje zasade uprzywilejowania pracownika
w relacjach miedzy ukladami zawieranymi na rdznych po-
ziomach (art. 24120 § 1 k.p.). Odstepstwa in peius na pozio-
mie zakladowym sa dopuszczalne tylko w szczegdlnych
przypadkach, a forma ich wprowadzenia jest m.in. specy-
ficzne porozumienie w sprawie zawieszenia postanowiefl
uktadu ponadzaktadowego (art. 24127 k.p.). Paradoksalnie,
moze to by¢ konsekwencja staboSci porozumien
wielozakladowych, ktdre w rzeczywistoSci nie narzucaja
warunkéw zatrudnienia, od ktorych poszczegdlni
pracodawcy musieliby odstepowac. Jednoczesnie trzeba
pamietac, ze w pewnym zakresie standardy ponadzakfado-
we maja charakter ramowy, pozostawiajac pewna swobodg
partnerom zaktadowym. Moze natomiast zaskakiwaé, ze
uktady ponadzaktadowe nie korzystaja z uprzywilejowanej
pozycji, gdy chodzi o wprowadzanie odstepstw od standar-
doéw ustawowych. Srodkiem pogorszenia warunkow za-
trudnienia lub ich tzw. uelastycznienia mogg by¢ (w zasa-
dzie w takim samym zakresie) zaktadowe uktady zbiorowe,
a nawet inne porozumienia zbiorowe zawierane ze zwiaz-
kami zawodowymi, a w przypadku ich braku — z przedsta-
wicielami wytonionymi w trybie przyjetym u danego praco-
dawcy. W ten sposob ustawodawca abstrahuje od duzego
potencjatu rokowan wielozaktadowych (co pozwala rozsze-
1zy¢ sfere autonomii zbiorowej), nie zachecajac tez partne-
réw spofecznych do ich prowadzenia.

Ponadzakitadowe uklady zbiorowe
pracy w rejestrze prowadzonym
przez ministra wlaSciwego

do spraw pracy

Badania rejestrowe mialy przynie$¢ odpowiedz na pytanie
0 rzeczywistg sytuacje ponadzaktadowych ukfadéw zbioro-
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wych pracy w Polsce zawartych po nowelizacji kodeksu pra-
cy z 199421, Badania dotyczyly liczby ponadzaktadowych
uktadow zbiorowych pracy, ich zakresu stosowania, wresz-
cie takze treSci porozumiefi, stanowigcej wskazowke co do
praktycznego wykorzystania uktadow wielozaktadowych?2.

Od momentu wejscia w zycie nowelizacji z 1994 r. za-
rejestrowano 174 ponadzaktadowe uktady zbiorowe pra-
cy (w tym kilka porozumieni o wstgpieniu w prawa stron
uktadoéw wezesniejszych) oraz 46 porozumien o stosowa-
niu innego ukladu?. Jednak az 95 uktadow zostato juz
wypowiedzianych lub rozwigzanych (rozwigzano réwniez 1
porozumienie o stosowaniu), za§ 14 ukfadow i 45
porozumien okre$la si¢ jako nieaktywne, gdyz np. rozwig-
zano organizacj¢ pracodawcow lub zmienita si¢ sytuacja
pracodawcdw reprezentowanych wczesniej przez organ
administracji publicznej?*.

Dominujg uklady zawierane przez organy samorzadu
terytorialnego dla prowadzonych przez nie jednostek,
w tym zwlaszcza placowek oSwiatowych (okolo 3/4 wszyst-
kich uktad6éw to porozumienia zawarte dla pracownikow
niebedacych nauczycielami, a zatrudnionych w szkotach
lub innych jednostkach o$wiatowych), placowek pomocy
spolecznej czy ]ednostek gospodarkl komunalnej Ich za-
kres stosowania ogranicza si¢ do obszaru gminy lub po-
wiatu i stosunkowo niewielkiej (czasami kilkunastu lub
kilkudziesigciu) grupy pracownikéw (cho¢ zdarzaja si¢
uklady obejmujace duze grupy pracownikow). Szerszy za-
kres stosowania majg uktady zawierane przez organy ad-
ministracji rzadowej (ministrow). Liczba objetych pra-
cownikow zalezy od sfery, ktorej ukiad dotyczy (jednym
z najwigkszych ukladow w ogole jest porozumienie dla
wojskowych jednostek sfery budzetowej). W czgsci przy-
padkéw organ administracji nie reprezentuje juz jedno-
stek objetych porozumieniem.

Niestety zmniejsza si¢ znaczenie ukladow zawieranych
przez organizacje pracodawcdéw, np. dla podmiotoéw dzia-
tajacych w okreSlonej branzy. Jeszcze na przelomie wie-
kow mozna bylo mie¢ nadziej¢ na ich rozwdj. W ostatnich
latach duza cze$¢ tych uktadéw zostala wypowiedziana
lub rozwigzana (m.in. zaktady gornicze, zaplecze energe-
tyki, hutnictwo, transport samochodowy i kolejowy) lub
doszlo do rozwiazania organizacji pracodawcdw, czego
konsekwencja s3 odstgpienia pracodawcdw (np. przemyst
energetyczny). Nie zostaly rozwigzane m.in. uklady
w gornictwie wegla brunatnego oraz w przemysle obron-
nym i lotniczym. Nadal obowiazujg tez m.in. dwa z pigciu
uktaddéw dla ogdlnokrajowych podmiotéw gospodarczych
(Lasy Panstwowe; sa to stosunkowo duze uktady). Konfi-
guracja uktadow ponadzaktadowych jest obecnie do$¢
przypadkowa. Dominuja ukfady, ktore ze swojej istoty
maja ograniczony zakres terytorialny i podmiotowy. Jedy-
nie kilka ukfadow stosuje si¢ do stosunkowo duzej liczby
pracownikdw (kilkanascie, a nawet kilkadziesiet tysiecy).

Uwzgledniajac zakres obowigzywania uktadow ,,ak-
tywnych”, przyjmuje si¢, szacunkowo, ze znajduja one za-
stosowanie do okoto 200 000 pracownikéw?S. Biorac pod
uwage ogolna liczbe zatrudnionych (okoto 16 500 000)20
trzeba stwierdzi¢, ze ponadzakladowe uktady zbiorowe
pracy staly sie 1nstytuc1a nlszowq Niepokojaca jest row-
niez dynamika zawierania ponadzakiadowych ukiadéw
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zbiorowych. Liczba zawieranych uktadow sukcesywnie si¢
zmniejszata. Mozna byloby to tlumaczy¢ faktem, ze dla
grup zawodowych, ktdre byly zainteresowane taka regula-
cja, uklady zostaly juz zawarte. Jednoczeénie jednak ob-
serwowano dziatania majace na celu rozwigzywanie ukfa-
dow lub odstepowanie od nich (co oznacza, Ze ponownie
otwiera si¢ pole do podejmowania rokowah wielozakta-
dowych). Dynamika ukfadowa zdecydowanie zmniejszyta
si¢ na przelomie wiekéw. Po 2005 r. zawierano tylko
pojedyncze porozumienia. Ostatni wigkszy ponadzaktla-
dowy uktad zbiorowy zostat zawarty w 2013 r. (Parki Na-
rodowe), a trzy ostatnie uklady w ogéle (samorzadowe
placowki pomocy spotecznej) w latach 2013-2014 r.

Uklady byly z reguly zawierane na czas nieokreslony
(jeden z uktadow byt zawarty na 3 lata). W niektorych po-
rozumieniach przedtuzono okresy wypowiedzenia, najcze-
$ciej do 6 miesiecy, cho¢ zdarzaly si¢ dfuzsze (nawet 12-mi-
esieczne) okresy wypowiedzenia. Jesli chodzi o zakres pod-
miotowy uktadow, w zadnym przypadku nie przewidywano
stosowania ich postanowieft do osob zatrudnionych na in-
nej podstawie niz stosunek pracy?’. Postanowienia socjalne
uktadéw z reguly mialy natomiast znalez¢ zastosowanie
réwniez do emerytow, rencistow oraz innych bylych pra-
cownikdw, a takze cztonkow rodzin pracownikdw. Ograni-
czenia zakresu podmiotowego w grupie pracownicze]
dotyczyty np. odmiennego charakteru jednostek lub prac.
Wylaczano rowniez zasady wynagradzania kierujacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy, dyrektorow i glow-
nych ksiegowych?8. Dos¢ liczne protokoly dodatkowe
w wiekszosci przypadkéw dotycza stawek wynagrodzen po-
szczegOlnych kategorii pracownikow. W tym kontekscie
dos¢ prozaicznym (ale jednak istotnym) problemem oka-
zuje sie przejrzystos¢ zmienianych uktadoéw (w niektorych
przypadkach porozumienia byly zmieniane kilkadziesiat
razy). Regulacja staje si¢ nieczytelna i trudna do stosowa-
nia. Duzym utatwieniem, rowniez dla samych stron, byloby
wprowadzenie wymogu tekstow jednolitych. Jesli chodzi
o tre$¢ ukladow widoczne sg rdznice migdzy uktadami za-
wieranymi przez organy administracji publicznej, odrgbnie
rzadowej i samorzadowej (pewien wplyw majg szczegdlne
rozwigzania ustawowe) oraz uklady zawierane w sektorze
prywatnym. Szczegbtowa analiza tych rdznic wykracza po-
za ramy niniejszego artykutu i bedzie przedmiotem odreb-
nej analizy.

Postanowienia normatywne

Podstawowa materig badanych uktadow jest regulacja
wynagrodzenia zasadniczego. We wszystkich przypad-
kach przewiduje si¢ (bezposrednio lub posrednio) system
wynagrodzenia za czas pracy (ksztaitowanie stawek oso-
bistego zaszeregowania pracownikéw w tabelach ptaco-
wych). Obok systemu czasowego niektore uktady przewi-
dywaly systemy: czasowo-prowizyjny, akordowy, akordo-
WO-Prowizyjny, prowizyjny, premiowy, Czasowo-premi-
owy (na marginesie, mozna si¢ zastanawiac, czy prowizja
stanowi element wynagrodzenia zasadniczego czy raczej
premiowania). Wigkszo$¢ wielozaktadowych uktadow
zbiorowych gwarantuje pracownikom prawo do premii.
Jest jednak charakterystyczne, ze nie zawsze okresla si¢
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kryteria nabycia prawa do premii. Te majg by¢ ustalone
w odrebnym porozumieniu zawartym przez pracodawce
(pracodawcow) ze zwigzkami zawodowymi lub w regula-
minie uzgodnionym z zaktadowa organizacja zwigzkowa.
Oznacza to, ze ksztattowanie mechanizméw premiowych
jest z reguly przenoszone na poziom zaktadowy, pozwala-
jac dostosowac system warunkujacy do potrzeb poszcze-
gllnych pracodawcow. Oznacza to rowniez wigksza ela-
styczno$¢ w ksztaltowaniu wynagrodzen i mozliwos¢ re-
agowania na zmieniajaca si¢ sytuacj¢. Niektore ukfady
gwarantujg pracownikom dodatkowe wynagrodzenie
roczne (tzw. 13-tka, a nawet 14-tka) uzaleznione od prze-
pracowania co najmniej czeSci roku kalendarzowego
u danego pracodawcy. Badane ukfady do$¢ czesto przewi-
duja tez nagrody jubileuszowe. Przestanka nabycia prawa
do nich jest zazwyczaj okreSlony staz zaktadowy (okres
przepracowany u danego pracodawcy). Nagroda stanowi
np. okre§lony procent wynagrodzenia zasadniczego i ro-
$nie wraz z narastaniem zaktadowego stazu pracy?.

Dos¢ szeroki jest wachlarz dodatkow do wynagrodze-
nia za prace. Wigkszo$¢ badanych ukfadow przewidywata
dodatek funkcyjny, przystugujacy w zaleznosci od zajmo-
wanego stanowiska lub petnionej funkcji. Czgsto wprowa-
dzano dodatek za wystugg lat (dodatek stazowy). Najcze-
Sciej byl on ksztattowany procentowo w stosunku do mie-
sigcznego wynagrodzenia zasadniczego wynikajacego z ta-
beli zaszeregowania pracownika. Wskazuje si¢ rowniez
minimalny okres zatrudnienia, po uptywie ktérego naby-
wa si¢ prawo do dodatku (np. po 3 albo 5 latach). Wyso-
koé¢ dodatku stopniowo si¢ zwicksza az do osiagniecia
okreslonej liczby lat albo progu procentowego (np. z kaz-
dym kolejnym przepracowanym rokiem wysoko$¢ dodat-
ku wzrasta o 1%, az do osiagni¢cia 20% wynagrodzenia
zasadniczego). Dodatek za pracg w warunkach szkodli-
wych lub uciazliwych zwykle przybiera form¢ dodatku za
kazda godzing pracy w takich okolicznosciach. Inne przy-
ktady to dodatki za znajomo$¢ jezykéw obcych oraz za
pracg na okreslonej zmianie (np. na drugiej zmianie, kto-
13 uznaje si¢ za bardziej uciazliwa). Pojawiaja si¢ wreszcie
dodatki z tytulu wykonywania okreslonych prac (kierow-
cy) lub dokonywania okreSlonych czynnoéci (np. dodatek
za kazdorazowe wejécie na stupy wysokiego napigcia po-
wyzej 16 metrow). W uktadach pojawiaja si¢ tez postano-
wienia dotyczace dodatkow uregulowanych w przepisach
powszechnie obowiazujacych. Stosunkowo czgsto dotyczy-
ly one dodatku za prac¢ w porze nocnej, ksztattujac go
w sposdb korzystniejszy niz wynikajacy z art. 1518 § 1 k.p.
(strony zaréwno zwiekszaly warto$¢ procentowa swiadcze-
nia, np. do 25%, jak i modyfikowaly podstawe obliczania
dodatku, odnoszac si¢ np. do wynagrodzenia zasadnicze-
go; oba rozwiazania mogly wystepowac tacznie). Rzadziej
modyfikowano dodatki za prace w niedziele i wieta (po-
jawiajg si¢ postanowienia odsytajace do kodeksu pracy)
oraz za prac¢ w godzinach nadliczbowych.

W pojedynczych ponadzaktadowych ukiadach zbioro-
wych pracy pojawialy si¢ modyfikacje wynagrodzenia gwa-
rancyjnego za czas choroby. Partnerzy spoteczni przewidy-
wali np., ze pracownik bedzie otrzymywal w takiej sytuacji
100% (a nie 80%) wynagrodzenia (cho¢ sg to rozwigzania
stosunkowo rzadkie). W jednym z badanych uktadow gwa-
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rantowano wynagrodzenie za przestdj spowodowany wa-
runkami atmosferycznymi (art. 81 § 4 k. p.). Dos¢ czgstym
rozwigzaniem jest natomiast zwickszanie wysokosci od-
praw uregulowanych w przepisach powszechnie obowia-
zujacych: odprawy emerytalnej lub rentowej, a takze od-
prawy posmiertne;j. Wysokosc odpraw emerytalnych i ren-
towych dochodzi do 6-miesigcznego wynagrodzenia. Jed-
no z porozumien przewidywalo odprawe poSmiertng
w wysokoSci 12-miesigcznego wynagrodzenia. Zaden ba-
dany ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy nie przewidy-
wal innej formy wynagrodzenia niz pienigzna. Dos¢ czgsto
strony uktadéw przewiduja mozliwo$¢ przyznawania na-
grod przez pracodawcOw. Zasada sg nagrody pieni¢zne.
W jednym przypadku przewidziano, ze pracodawca w for-
mie nagrody (po zasiggnieciu opinii zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej) moze przyzna¢ dodatkowy urlop w wymia-
rze od 3 do 7 dni, ktore pracownik musi wykorzysta¢ w cia-
gu 3 miesigcy od przyznania takiej nagrody.

Gdy chodzi o czas pracy, dos¢ czesto pojawialy sie tez
powtdrzenia przepisow powszechnie obowiazujacych
(dotyczacych np. norm czasu pracy). W kilku z badanych
uktaddw zdarzylo si¢ zmniejszenie dobowej normy czasu
pracy dla pracownikdw wykonujacych pracg w okreSlo-
nych warunkach (uciagzliwych, szkodliwych) do 7.5, 7,
a nawet do 6 godzin na dobg¢ przy odpowiednim obnize-
niu normy Sredniotygodniowej. Czgstym rozwigzaniem
jest zwigkszanie wymiaru przerwy wliczanej do czasu pra-
cy (art. 134 k.p.) lub przyznanie przerwy dodatkowe;j.
W niektorych branzach partnerzy spoteczni wprowadzali
dodatkowe dni wolne od pracy (tzw. $wigta branzowe),
np. Barborka czy Dzien Elektryka. Gdy chodzi o organi-
zacje czasu pracy, to zaleznosci od specyfiki wykonywane;j
pracy oraz potrzeb pracodawcow uklady wprowadzaja
szczegOlne systemy czasu pracy, w tym system pracy w ru-
chu ciagtym3. Okresy rozliczeniowe, co do zasady, nie
wykraczaja poza podstawe kodeksowa (stosowane byly
m.in. okresy miesigczne, a takze 3- oraz 4-miesigczne).
W badanych porozumieniach nie skorzystano z mozliwo-
$ci ich przedtuzenia (art. 129 § 2 k.p.). Nie stosowano sze-
rzej rowniez innych form uelastycznienia organizacji pra-
cy, ktore pojawily si¢ w ostatnich latach (np. ruchomy
czas pracy). Problematyka urlopéw pracowniczych byta
regulowana jedynie w niektorych uktadach. Ponownie
pojawialy si¢ regulacje stanowiace powtdrzenie standar-
doéw ustawowych. Pojedyncze odstepstwa od przepisow
powszechnie obowigzujacych dotyczyly m.in. wcze$niej-
szego nabycia prawa do 26 dni urlopu (po 5, a nie po 10
latach pracy) oraz prawa do dodatkowych dm urlopu wy-
poczynkowego zwwgzanego z pracg w warunkach szkodli-
wych. Zdarzaly si¢ ukfady, ktore przewidywaty urlopy dla
poratowania zdrowia, leczenia sanatoryjnego czy leczenia
uzdrowiskowego ktore mozna uzna¢ za szczeg6lne posta-
ci zwolnien z obowiazku §wiadczenia pracy (z reguiy
uwzgledniajace specyfike wykonywanej pracy, np. ]e]
ucigzliwo$¢). W niektorych porozumieniach pojawialy sig
wreszcie regulacje dotyczace odziezy roboczej lub posit-
kow profilaktycznych. Wérdd (dos¢ rzadkich) postano-
wiefi dotyczacych trwatoSci zatrudnienia pojawia si¢ wy-
moég uzasadnienia przy wypowiedzeniu kazdej umowy
o prace, przediuzanie okreséw wypowiedzenia oraz zwick-
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szanie liczby dni wolnych na poszukiwanie pracy. Wyjat-
kowo ukfady przewidywaly obowiazek zatrudnienia (np.
cztonkdw rodziny zmartego pracownika) oraz odnosily si¢
do przebiegu kariery. W niektdrych uktadach okreslono
zasady obliczania stazu ,branzowego”. W jednym przyje-
to, ze do zakladowego stazu pracy beda si¢ wliczac (za
zgoda pracownika) wszystkie okresy zatrudnienia.

W analizowanych uktadach zbiorowych pracy dominu-
ja (co nie powinno zaskakiwac) postanowienia dotyczace
wynagrodzenia za pracg i innych $wiadczen zwiazanych
z praca. W przypadku czesci ukladow ponadzakiadowych
byly to w zasadzie jedyne (z zastrzezeniem drobnych wy-
jatkdw) postanowienia normatywne, a co najmniej jedyne
o charakterze stricte autonomicznym (w innych sferach
postanowienia uktadowe ograniczaly si¢ do powtarzania
przepisow prawa powszechnie obowiazujacego). W sferze
pozaplacowe] potencjat uktadéw zbiorowych jest stabie;
wykorzystywany. Bardziej rozbudowane postanowienia
pojawiaja sie w duzych ukladach zawieranych przez orga-
nizacje pracodawcow. Nalezy podkreSli¢ roznice migdzy
uktadami zawieranymi przez organy administracji pu-
blicznej oraz w sektorze prywatnym.

Postanowienia obligacyjne

Jedli chodzi o postanowienia obligacyjne, w prawie
wszystkich badanych ukfadach wystgpowaly zobowiaza-
nia stron dotyczace publikacji i interpretacji postanowien
tych aktéw. Czestym postanowieniem jest zobowigzanie
pracodawcoéw do zawiadomienia pracownikéw o wejsciu
w zycie uktadu, o zmianach dotyczacych uktadu (chodzi
tutaj o protokoly dodatkowe), o wypowiedzeniu uktadu
i jego rozwigzaniu. Ponadto pracodawcy zobowigzuja si¢
w wigkszoSci przypadkéw do dostarczenia okreslone;j licz-
by egzemplarzy uktadu dla organizacji zwiazkowych oraz
udostepnienia jego tresci na zadanie pracownika. W tych
przypadkach obowigzki sg naktadane na podmioty, ktore
nie sa bezpo$rednio strona uktadu (lecz sg reprezentowa-
ne). W wiekszosci ukfadow strony zobowiazywaly si¢ do
wyjasniania wspolnie postanowiefi i interpretacji tresci
uktadu. W niektdrych przypadkach przewidziano w tym
celu powolanie specjalnej komisji sktadajacej si¢ z przed-
stawicieli zwiazkoéw zawodowych i1 pracodawcy. Liczeb-
no$¢ komisji jest rozna, ale we wszystkich przypadkach
majg one charakter parytetowy (réwna liczba reprezen-
tantow kazdej ze stron).

Rzadko stosowanymi rozwigzaniami byly postanowie-
nia w sprawie przedtuzenia skutecznosci uktadu zbioro-
wego (tzw. klauzula wiecznosci)’! oraz zobowigzanie si¢
strony zwigzkowej do niepodejmowania akcji zbiorowych,
w tym strajku (tzw. klauzula pokoju spotecznego). Zdecy-
dowana mniejszo$¢ ukladoéw regulowata kwestie rozwia-
zywania spordw, jakie w trakcie negocjacji moga powstac
migdzy stronami (art. 2413 § 2 k.p.). Partnerzy spoteczni
ograniczaja si¢ z reguly do ogoélnych deklaracji, np. ze
,»Spory powinny by¢ rozstrzygane polubownie i w dobrej
wierze”, za§ w przypadku gdy sporu nie da si¢ rozwiazaé
maja zastosowanie przepisy ustawy o rozwiazywaniu spo-
16w zbiorowych3Z. Jeden z uktadéw zawieral natomiast
swoiste doprecyzowanie procedury ustawowej®. Gdy
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chodzi o monitorowanie funkcjonowania porozumien,
w niektorych ukfadach ich strony zobowiazywaly si¢ do
dokonania pierwszej oceny po roku obowiazywania dane-
go aktu oraz do corocznego dokonywania kolejnych ocen.

W zakresie gwarancji funkcjonowania zwiazkow zawo-
dowych strona pracodawcza zobowiazywala si¢ m.in. do
zapewnienia nieodpfatnie pomieszczenn biurowych oraz
srodkow niezbednych do dziatania i funkcjonowania
zwiazkow zawodowych (m.in. sprzet poligraficzny, telefon
z oddzielnym numerem, umeblowanie pomieszczeni, do-
step do Internetu, nieodpfatne udostepnianie sal konfe-
rencyjnych na spotkania zwigzkowe). W niektorych ukta-
dach regulowano wyraznie (z reguly gwarantujac na po-
ziomie wyzszym niz wynikajacy z ustawy) zwolnienie dzia-
taczy zwiazkowych z obowiazku $wiadczenia pracy z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia. Powtarzano tez
przepisy chronigce przed rozwigzaniem lub zmiang sto-
sunku pracy osob pelnigcych funkcje zwigzkowe. W nie-
ktorych porozumieniach starano si¢ tworzy¢ pewne ramy
formalne dla relacji zbiorowych. Mozna tutaj poda¢ przy-
ktad kwartalnych spotkan konsultacyjnych pracodawcy ze
zwiazkami, pokrycie kosztow podrozy stuzbowej czlonkow
organizacji zwigzkowej bioracych udziat w posiedzeniach
komisji i zespol(’)w roboczych zwiazanych z dziatalnoscia
organlzacy]nq podmiotu zatrudniajacego czy tez zaprasza-
nie przedstawwleh zwigzkow zawodowych na p051edzen1a
organ6w kolegialnych pracodawcy, na ktorych omawiane
sg sprawy dotyczace praw i obowigzkdw pracownikow.

Réwniez wérdd postanowient obllgacyjnych stosowana
jest technika powtarzania przepisow, np. w zakresie
wprowadzania zmian w drodze protokotéw dodatkowych,
prawa stron do wypowiedzenia ukladu czy wspomnianej
juz klauzuli wiecznoSci (to ostatnie powtorzenie staje si¢
zresztg zrodlem watpliwosci interpretacyjnych wobec za-
kwestionowania przez Trybunal Konstytucyjny przepisu,
ktory byt podstawa stosowania tego rodzaju rozwigzan).
Wydaje si¢, ze nawet w sferze obligacyjnej, gdzie swobo-
da partneréw spolecznych jest stosunkowo duza, nie wy-
korzystywano wielu mozliwosci, jakie niesie ze soba dia-
log ponadzakiadowy.

Inne postanowienia ukiadowe

O ile kodeks pracy tworzy podstawy do wyrOznienia tzw.
trzeciej czgsci ukladu (art. 240 § 2 k.p.), o tyle praktyka
uktadéw ponadzaktadowych wskazuje, ze postanowienia,
ktore mozna byloby zaliczy¢ do tej grupy, nie zawsze s3
technicznie wyodrebniane. W niektorych przypadkach po-
jawiaja sie one obok typowych postanowiefi normatywnych
(co zreszta ma pewne uzasadnienie, gdyz rowniez postano-
wienia nalezace do tzw. trzeciej czgsci uktadu ksztaltuja
prawa i obowiazki osdb trzecich, tyle ze zazwyczaj w wy-
miarze zbiorowym). W sferze socjalnej najczesciej przewi-
dywano utworzenie u pracodawcéw zaktadowego fundu-
szu $wiadczen socjalnych oraz regulowano wysoko$¢ odpi-
su na ten fundusz. Gdy chodzi o zasady dziatania funduszu,
odsyla si¢ zazwyczaj do odpowiednich regulamindw. Czgs¢
uktadoéw przewidywata dodatkowo réznego rodzaju §wiad-
czenia o charakterze socjalnym (bardzo zr6znicowane), do
ktorych mozna zaliczy¢ deputaty, zapewnienie nieodptat-
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nej opieki medycznej, a nawet w jednym przypadku bez-
ptatne mieszkania dla pracownikéw zajmujacych okreslo-
ne stanowiska. Z uprawnien socjalnych (lub ich czgsci) mo-
ga korzystac, obok pracownikow, takze emeryci i renciSci
oraz cztonkowie rodzin pracownikéw (w niektorych ukta-
dach szczeg6lne uprawnienia dla wdéw i sierot, co ma zna-
czenie zwlaszcza w branzach, gdzie wystepujg powazne za-
grozenia dla zdrowia i zycia zatrudnionych). Zaden z ukta-
dow nie przewidywal natomiast utworzenia dodatkowych
form zbiorowej reprezentacji interesow pracowniczych
(np. stalego przedstawicielstwa zatogi).

Zakonczenie

Przeprowadzone badania prowadza do wniosku, ze po-
nadzakladowe uktady zbiorowe pracy sa obecnie instytu-
cja o niewielkim znaczeniu praktycznym. Ich liczba,
a przede wszystkim zakres stosowania (krag osob obje-
tych), systematycznie si¢ zmniejsza (szacunkowo jest to
tylko ok. 200 000 pracownikéw). Bardzo niepokoi brak ja-
kiejkolwiek aktywnosci partneréw spotecznych w tym za-
kresie. Wedtug rejestru ostatni ponadzaktadowy uktad
zbiorowy zawarto w 2014 r., podczas gdy zawarte wcze-
$niej ukfady sa rozwigzywane albo odstepuje si¢ od nich.
Dotyczy to takze duzych porozumief,, zawartych przez
organizacje pracodawcow. Rowniez tre§¢ przeanalizowa-
nych uktadéw wskazuje, ze potencjat tej instytucji nie jest
wykorzystywany (ich realne znaczenie widaé glownie
w sferze wynagrodzen oraz w przypadku niektorych wick-
szych uktadow). Pewna specyfika charakteryzuja sie
uktady zawierane przez organy administracji publiczne;.
Przyczyny obecnego stanu rzeczy s ztozone. Do pew-
nego stopnia jest to efekt przyjetych rozwigzan prawnych,
ktore nie zachecaja do prowadzenia dialogu ponadzakla-
dowego. Roli prawa w tym przypadku nie nalezy jednak
przeceniaé. Rownie wazna wydaje si¢ sytuacja samych
partnerdw spolecznych oraz jako$¢ prowadzonego przez
nich dialogu. Biorac pod uwage ogolne tendencje, mozna
si¢ zastanawia¢, czy budowa (odbudowa) uktadéw wielo-
zaktadowych jest w ogdle mozliwa. Jest to czg$¢ pytania
o wizj¢ ksztaitowania tadu spolecznego, na ktdra ustawo-
dawca wczesniej czy pdzniej bedzie musiat odpowiedzied.
W tym kontekscie szkoda bytoby jednak nie podja¢ proby
skorzystania z potencjatu, jaki niesie ze soba instytucja
bedaca synteza autonomii i do$¢ skutecznej ochrony za-
trudnionych, i ktéra moze by¢ jednym z waznych instru-
mentdw budowania spolecznej gospodarki rynkowe;.

! Pewne zmiany zostaly wprowadzone w ramach duzej reformy
zbiorowego prawa pracy z 2018 r. (ustawa z 5 lipca 2018 r.
0 zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niektorych in-
nych ustaw, DzU poz. 1608). Nie spowodowaly one jednak za-
sadniczej przebudowy rokowan wielozaktadowych. Dalej idace
propozycje znalazly sie¢ w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa
pracy, ktory zakltadat przebudowe prawnej regulacji ponadza-
ktadowych uktadoéw zbiorowych pracy (gféwnie z mysla o ozy-
wieniu tej instytucji). Projektu nie skierowano jednak do prac
legislacyjnych. Tekst projektu zob. https://www.gov.pl/attach-
ment/52578a66-6¢2b-4¢28-8772-69888081930
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2 B. Surdykowska (2019, s. 143-144) zwraca uwage, ze mogl to
by¢ efekt potencjalu partneréw spotecznych, lecz rowniez okre-
Slonych rozwiazah prawnych, w tym rdznego rodzaju sposobow
rozszerzania zakresu porozumien, w tym przez stosowanie me-
chanizméw generalizacyjnych czy skutku erga omnes. Zob. tez
Schulten, Miiller, 2015, s. 347.

3 Na ten temat m.in. van Klaveren, Gregory, 2019, s. 25; Liu-
kunnen, 2018, s. 38. Nastapilo swoiste zwigzanie relacji zbioro-
wych z celami politycznymi.

4 Szerzej zob. m.in. Laulom, 2018, s. 24 i n. Na marginesie war-
to zauwazy¢, ze ostabienie rokowan wielozaktadowych z reguly
powodowalo zmniejszenie roli rokowafl zbiorowych w ogole
(rokowania zakladowe nie umozliwiaja objecia standardami
zbiorowymi tak duzej grupy zatrudnionych). Na temat prob (jak
si¢ wydaje do$¢ udanych) odbudowy rokowan branzowych
w Portugalii zob. Coelho Moreira, 2017, s. 108 i n.

5 Vigneau, 2018, s. 204. Sferg, w ktorej zjawisko to stalo si¢
szczegdlnie widoczne, byla prawna regulacja czasu pracy.

6 Przepis ten stanowi ogdlnie o uktadach zbiorowych pracy, obej-
mujac rozne ich postaci. Nalezy wiec przyjaé, ze gwarancje doty-
cza rowniez ukladow wielozakladowych, ktdre tradycyjnie stano-
wily wazny instrument ksztaitowania warunkdw zatrudnienia.

7 http:/fwww.dialog.gov.pl/uklady-zbiorowe-pracy---1974-1994/

8 Szerzej zob. Gozdziewicz, 1996, s. 176-178. Zob. tez art. 9
ust. 6 ustawy nowelizujacej. Do pewnego stopnia liczono wigc,
ze system autonomicznych aktéow ponadzakiadowych bedzie
mozna zbudowaé na bazie wcze$niejszych uktadéw (porozu-
mien). Kolejna duza nowelizacja (ustawa z 9 listopada 2000 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw, DzU nr 107, poz. 1127 ze zm.) miata na celu m.in. wyeli-
minowanie rozwigzan, ktore budzily watpliwosci z punktu wi-
dzenia Konstytucji (Zielinski, 2001, s. 25) oraz usprawnienie
procedury uktadowej (Sierocka, 2019, s. 764).

9 Zgodnie z art. 238 § 2 k.p. przepisy rozdziatu I odnoszace si¢
do uktadu stosuje si¢ odpowiednio do uktadu ponadzaktadowe-
go i uktadu zaktadowego.

10 'Wyjatek stanowia uklady zbiorowe zawierane dla pracodaw-
cow wehodzacych w sklad tej samej osoby prawnej lub innej jed-
nostki organizacyjnej (art. 24128 k.p.), ktdre sg uktadami zakta-
dowymi. W ten sposob kategoria uktadéw zaktadowych obejmu-
je uklady zawierane na poziomie zakladu pracy w Scistym zna-
czeniu oraz uklady zawierane na poziomie przedsigbiorstwa.

11 Do uktaddw tych stosuje sie przepisy art. 239-2411, art. 2412
§ 113, art. 24132419 § 112 oraz art. 2411024113 k.p. Sg to ogol-
ne przepisy o ukladach zbiorowych pracy. Nie stosuje si¢ prze-
pisow dotyczacych uktadéw ponadzaktadowych, gdyz te dotycza
stron ukladu oraz pewnych elementow procedury ukfadowej,
ktore sa uregulowane w samej uRDS.

12 Organizacja reprezentujaca pracownikdw jest organizacja,
ktora zrzesza pracownikow, dla ktorych uktad zbiorowy ma by¢
zawarty. Dotyczy to rdwniez federacji zwiazkow zawodowych,
w sktad ktdrego wchodza te organizacje zwiazkowe, a takze kon-
federacji zrzeszajacej takie organizacje zwiazkowe lub zrzeszenia
(federacje) zwiazkow zawodowych (art. 238 § 1 pkt 2 k.p.).

13 W razie odmowy na potrzeby danej procedury uktadowej re-
prezentatywnos¢ traca wszystkie organizacje, w miejsce ktorych
powinna wstapi¢ konfederacja, do ktorej skierowany zostat
wniosek (art. 241142 § 1 k.p.). Rozwiazanie to jest oceniane kry-
tycznie zarowno ze wzgledu na ingerencj¢ w autonomie partne-
réw spolecznych, jak i potencjalne konsekwencje (brak podmio-
tu mogacego uczestniczy¢ w rokowaniach) (zob. Sierocka, 2019,
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s. 764-765 oraz powolfana tam literature). Trzeba jednak pod-
kresli¢ ograniczony zakres stosowania tego mechanizmu (repre-
zentatywno$¢ uzyskana ,,posrednio”).

14 Zmiana stanowila jeden z elementéw wzmacniania pozycji
najwickszych zwiazkow zawodowych (central zwigzkowych).
Reprezentatywno$¢ pozostaje swoista regula kolizyjng (por.
m.in. Pliszkiewicz, Sewerynski, 1995, s. 4).

15 Instytucja generalizacji, juz chocby ze wzgledu na brak ukta-
déw ponadzakiadowych, pozostaje martwa.

16 Zob. art. 9 ustawy z 9 listopada 2000 r.

17 W przesztosci odrebne umocowanie do zawierania ponadza-
ktadowych ukfadéw zbiorowych zawieralo nieobowigzujace juz
zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 26 kwietnia
1995 . w sprawie okreSlenia ogdlnokrajowych podmiotow gospo-
darczych, ktorych statutowe organy moga zawiera¢ ponadzakta-
dowe uktady zbiorowe pracy (MP nr 22, poz. 267). Zarzadzenie
wskazywalo 6 takich podmiotow (zawarto 5 uktadéw). Uktady za-
warte na podstawie zarzadzenia obowiazuja do czasu ich rozwia-
zania, a podmioty, ktore je zawarly, maja w tym okresie upraw-
nienia przystugujace stronom (art. 7 ustawy z 9 listopada 2000 1.).
18 W takiej sytuacji rokowania w celu zawarcia ukladu prowadzi
ich wspdlna reprezentacja lub dziafajace wspolnie poszczegodlne
organizacje zwiazkowe. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawar-
cia uktadu wyznacza organizacjom zwigzkowym termin na przy-
stapienie do rokowan. Termin nie moze by¢ krotszy niz 30 dni od
dnia zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu. Jesli w wyznaczonym
terminie do rokowan nie przystapia wszystkie organizacje zwigz-
kowe, do prowadzenia rokowan sa uprawnione te organizacje,
ktore do rokowan przystapity. W rokowaniach musi jednak
uczestniczy¢ co najmniej jedna organizacja reprezentatywna
w rozumieniu art. 252 ust. 1 u.z.z. (art. 2411 § 3 k.p.). Rowniez
w tym przypadku mozliwe jest wylonienie wspdlnej reprezentacji
albo odrebne dziatanie poszczegblnych zwiazkow (art. 24116
§ 2k.p.). Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie utworzona po-
nadzakfadowa organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢
do rokowan (art. 24116 § 4 k.p.). Ostatecznie uklad zawieraja
wszystkie organizacje zwiazkowe, ktore prowadzily rokowania
nad tym uktadem, badz co najmniej wszystkie organizacje repre-
zentatywne uczestniczace w rokowaniach (art. 24116 § 5 k.p.).
19'W razie potaczenia lub podzialu organizacji zwigzkowej lub or-
ganizacji pracodawcow, ktora zawarta uktad ponadzakiadowy, jej
prawa i obowiazki przechodza na organizacje powstala w wyniku
polaczenia lub podzialu (art. 24119 § 1 k.p.). Natomiast w razie
rozwigzania organizacji pracodawcow lub wszystkich organizacji
zwiazkowych, bedacych strong ukfadu ponadzaktadowego, pra-
codawca moze odstapi¢ od stosowania uktadu ponadzaktadowe-
go w catosci lub w czesei po upltywie okresu co najmniej rownego
okresowi wypowiedzenia uktadu, sktadajac stosowne o$wiadcze-
nie na piSmie pozostale] stronie tego uktadu (art. 24119 § 2 k.p.).
Informacje dotyczace przeksztalcei podmiotowych podlegaja
zgloszeniu do rejestru uktadow (art. 24119 § 4 k.p.).

20 Wyjatek stanowia zasady wynagradzania kadry kierowniczej
zakladu pracy, ktore moga zostac uregulowane tylko w uktadzie
ponadzakladowym (art. 24126 § 2 k.p.).

21 Kwestia ta byta juz podejmowana w nauce (zob. m.in. Goz-
dziewicz, 2010, s. 104; Czarnecki, 2014; Gtadoch, 2016). Nie-
mniej jednak potrzebne wydaje si¢ podsumowanie dotychczaso-
wych badan i analiz.

22 Szczegbdlowa analiza dotyczyta okoto 20 uktadéw ponadzakta-
dowych, ktdre nie zostaly rozwigzane i sa porozumieniami
aktywnymi.
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23 Dane na podstawie http://www.dialog.gov.pl/dialog-kraj-
owy/uklady-zbiorowe-pracy/stan-rejestru-prowadzonego-przez-
ministra-rodziny-pracy-i-polityki-spolecznej. Jedynie w kilku
przypadkach obowiazywanie standardow uktadowych stanowito
efekt zawarcia porozumienia przewidzianego w art. 9 ust. 2 usta-
wy nowelizujacej z 1994 r. (wstapienie w prawa i obowiazki
stron uktadéw zawartych przed wejsciem w zycie nowelizacji).
Ukfady te, zawarte m.in. w gornictwie oraz energetyce, znalazly
si¢ na poczatku nowego rejestu. Jednocze$nie wskazuje to na
stosunkowo niewielkie znaczenie praktyczne mechanizmow
przejSciowych. System ukladoéw ponadzakiadowych musiat by¢
w zasadzie budowany od podstaw.

24 W razie rozwigzania organizacji pracodawcow pracodawca mo-
ze odstapi¢ od ukfadu. Zob. tez art. 11 ustawy z 9 listopada 2000 r.
25 Zob. http:/fwww.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbior-
owe-pracy/stan-rejestru-prowadzonego-przez-ministra-rodziny-
-pracy-i-polityki-spolecznej. Oznacza to istotny regres w stosun-
ku do wezesniejszych szacunkow (Gozdziewicz, 1996, s. 89), gdy
zakladano objgcie okoto 500 000 pracownikow.

26 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-
-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczn-
a-ludnosci-polski-iv-kwartal-2018-roku,4,32.html

27 Jakkolwiek (przynajmniej cze$ciowe) zréwnanie pozycji ukta-
dowej pracownikéw oraz osob zatrudnionych na innej podsta-
wie dokonalo si¢ za sprawa nowelizacji z 5 lipca 2018 ., to jed-
nak juz wezesniej istniala mozliwo$¢ objgcia nie-pracownikow
uktadami pracowniczymi (d. art. 239 § 2 k.p.). Niewatpliwie po-
trzeba czasu, aby uktady zbiorowe (nie tylko ponadzaktadowe)
mogly si¢ sta¢ realnym instrumentem ksztaltowania warunkow
zatrudnienia poza stosunkiem pracy.

28 W tych przypadkach partnerzy spoteczni sami wprowadzali
ograniczenie dotyczace z mocy prawa uktadow zaktadowych, co
mozna ttumaczy¢ np. ograniczonym zakresem stosowania bada-
nych porozumief.

29 Prawo do pierwszej nagrody nabywa si¢ zazwyczaj po 10 lub
15 latach pracy. Prawo do kolejnych nagroéd wymaga przepra-
cowania dalszych 5 lat. Dluzszy staz pracy oznacza zazwyczaj
wyzsza nagrode. Gorng granice stanowito najczgsciej 400%
wynagrodzenia zasadniczego, cho¢ w kilku badanych ukfa-
dach byto to $wiadczenie wyzsze (500% wynagrodzenia zasad-
niczego).

30 Ucigzliwo$¢ pracy w ruchu cigglym moze by¢ w jakis sposob re-
kompensowana (np. przez przyznanie pracownikom dodatkowe-
go dnia wolnego za kazdy miesiac zatrudnienia w tym systemie).
31 Trzeba jednak pamigtad, ze cze$¢ badanych uktadow byta za-
wierana w czasie obowigzywania przepisu przewidujacego prze-
dluzenie skutecznosci uktadow z mocy prawa (d. art. 2417 § 4 k.p.).
32 W rezultacie nalezatoby wiec przyjaé, ze intencja stron nie by-
to wytaczenie procedury rozwiazania sporéw zbiorowych (co ko-
deks pracy, w pewnym zakresie, dopuszcza).

3 W przypadku powstania sporu zbiorowego (wymagane
zgloszenie sporu na piSmie) strony niezwlocznie, nie pozniej
niz w ciagu 7 dni od dnia zgloszenia sporu, powinny przysta-
pi¢ do rokowan. Wyraznie przesadzono tez, ze koszty ponie-
sione w zwigzku z udzialem niezaleznego arbitra (w razie
niepowodzenia rokowan) ponosi strona pracodawcza (pra-
codawca).
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