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Zaktadowe uklady zbiorowe — nadzieja

na dialog spoteczny?*

Company-level collective agreements —
a glimmer of hope for the social dialogue?

Streszczenie

Artykut przedstawia prawne uwarunkowania oraz prakty-
ke zakladowych ukfadéw zbiorowych. Punkt wyjscia sta-
nowi analiza przepiséw ksztattujacych zakfadowe ukfady
zbiorowe, w tym zasady ich zawierania, mechanizm obo-
wigzywania oraz relacje do innych autonomicznych Zzr6-
det prawa pracy. Na tym tle prezentowane sa dane doty-
czace liczby zawieranych i obowiazujacych ukfadéw za-
ktadowych oraz zakresu objecia pracownikéw i innych
os6b, do ktérych ukfady zbiorowe sa stosowane. Prezen-
towane dane stanowig efekt badan przeprowadzonych
w okregowych inspektoratach pracy oraz zestawienia
analiz i sprawozdan przygotowywanych przez Gtéwny In-
spektorat Pracy. Autorzy podejmuja probe oceny poten-
cjalnej i rzeczywistej roli ukladéw zaktadowych w ksztat-
towaniu warunkéw zatrudnienia, zwtaszcza wobec catko-
witego zatamania sie rokowan wielozaktadowych.

Stowa kluczowe
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postanowieniami uktadéw zbiorowych, warunki
zatrudnienia, ukfady obowiazujace, kryzys
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Uwagi wstepne

Jednym z najwazniejszych probleméw, przed ktorym sta-
nat polski ustawodawca w pierwszych dekadach XXI wie-
ku w sferze pracy i jej ochrony, jest kryzys dialogu spo-

Abstract

The article presents the situation of company-level
collective agreements in relation to collective
bargaining in general. It focuses on normative and
statistical aspects, presenting the numbers of concluded
and binding agreements, as well as attempting to assess
the approximate number of employees and other
persons covered by collective agreements (including
the situation in particular provinces). This is a starting
point for the assessment of the potential and the actual
role collective agreements play in shaping the
employment conditions, especially when facing the
complete collapse of multi-establishment collective
agreements. The presented data is the result of a study
conducted at Regional Labour Inspectorates and of
analyses and reports conducted by the General Labour
Inspectorate.
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tecznego. Jego efektem jest coraz wyrazniejszy dysonans
miedzy koncepcja ksztattowania tadu pracy z udziatem
partnerow spofecznych a praktyky relacji zbiorowych.
Swiadomo$¢ obecnej sytuacji musi mie¢ ustawodawca,
ma go réwniez nauka i praktyka prawa pracy (zob. m.in.
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Stelina, 2009; Gozdziewicz, 2010, s. 103-104; Swiqtkow-
ski, 2014, s. 388-389; Czarnecki, 2014; Gtadoch, 2016;
Surdykowska, 2019, s. 143). By¢ moze ptynna nowocze-
snos¢, ktora nas otacza, bedzie wymagaé nowych Srodkow
i metod. Niezaleznie od tego trzeba jednak ustalié, jaki
jest stan aktualny, w tym co oznacza i jak gteboki jest kry-
zys uktadow zbiorowych, ktory dostrzegamy. Nie ma wat-
pliwosci co do powaznej zapasci, a wrecz atrofii ponadza-
ktadowych uktadéw zbiorowych, ktére obecnie obejmuja
jedynie okoto 200 000! sposrdd kilkunastu milionéw za-
trudnionych (wykonujacych prace zarobkowa)?. Z za-
strzezeniem pewnych wyjatkow w zasadzie nie wystepuja
uktady majace charakter branzowy czy zawodowy, ktore
umozliwityby ujednolicenie warunkéw zatrudnienia dla
wiekszych grup pracownikéw, a w rezultacie tez bardziej
r()wnomierny podziat dochodu i ograniczenie konkuro-
wania kosztami pracy. Wobec tego powstaje pytanie, czy
role; regulatora warunkow zatrudnienia moga przejaé
1 w rzeczywisto$ci przejmuja zaktadowe uktady zbiorowe
pracy (ZUZP). Odpowiedz na pierwsze pytanie stanowi
konsekwencj¢ miejsca ZUZP w systemie autonomicz-
nych zrodet prawa pracy. Odpowiedz na drugie pytanie
wymagala ustalenia rzeczywistego zakresu stosowania
uktadéw zakladowych, w tym zwtaszcza liczby objetych
nimi pracodawcdw i pracownikow (zatrudnionych)3. Ce-
lowi temu stuzyly badania przeprowadzone w latach
2019-2020 w rejestrach zaktadowych ukladéw zbioro-
wych pracy prowadzonych przez okrggowych inspekto-
réw pracy oraz analiza danych, ktdre sa zbierane i opra-
cowywane przez Gloéwny Inspektorat Pracy*.

Miejsce zaktadowych
ukladow zbiorowych w systemie
zrodet prawa pracy

Obecny model uktadéw zbiorowych pracy uksztaitowat
si¢ na poczatku przemian ustrojowych — zwlaszcza w wy-
niku glebokiej przebudowy dzialu jedenastego kodeksu
pracy, ktorej dokonano w 1994 r., a ktorej celem bylo do-
stosowanie prawa ukladowego do nowej rzeczywistosci
politycznej, spofecznej i gospodarczej (zob. m.in. Salwa,
1994; Jaskowski, 1994; Gozdziewicz, 1996; Wratny (red.),
1998; Lewandowski, 2001 — w odniesieniu do noweliza-
cji prawa ukfadowego z 2000 r.). Ustawodawca odcho-
dzac od wczesniejszego modelu uktadoéw branzowych
i zawodowych (pomijajac problem rzeczywistego charak-
teru tych aktow), przewidzial dwa rodzaje uktadow zbio-
rowych: ponadzaktadowe (rozdziat 2) i zaktadowe (roz-
dzial 3). Z zastrzezeniem pewnych wyjatkow konstrukcja
prawna uktadu zbiorowego jest jednolita, co znajduje od-
zwierciedlenie m.in. w jego zakresie przedmiotowym>,
stosunku do ustawy oraz wplywie na sytuacj¢ prawng ad-
resatOw norm autonomicznych.

Cecha wyro6zniajaca zaktadowe uktady zbiorowe jest
ich zakres stosowania — u jednego pracodawcy. Wyjatek
stanowig ukfady zaktadowe zawierane dla pracodawcow
wchodzacych w skiad tej samej osoby prawnej lub innej
jednostki organizacyjnej (art. 24128 § 11 6 k.p.)o. Uktady
zakladowe sg zawierane przez poszczeg6lnych pracodaw-
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cow oraz dziafajace u nich zaktadowe organizacje zwigz-
kowe (art. 24123 k.p.)”. Dopuszczenie do rokowan tylko
sformalizowanych struktur zakladowych lub migdzyza-
ktadowych oznacza z definicji istotne ograniczenie poten-
cjalu ZUZP, gdyz dziataja one u stosunkowo niewielu
pracodawcow (por. Czarnecki, 2014, s. 118 — autor zwra-
ca uwage, ze alternatywa mogtaby by¢ instytucja delegata
zwiazkowego). Z inicjatywa zawarcia uktadu zakladowe-
go moze wystapi¢ kazdy z podmiotéw majacych szczeg6l-
na zdolno$¢ uktadowa (art. 24124 k.p.)8. Nie wymaga si¢
(jak ma to miejsce w niektorych innych systemach praw-
nych) periodycznego prowadzenia rokowan zaktadowych.
Jednak w okreslonych sytuacjach strona uprawniona do
zawarcia uktadu nie mozna odmoéwi¢ podjecia rokowaf
zainicjowanych przez strone przeciwng (art. 2412 § 3 k.p.).
Ze wzgledu na sposob uksztattowania przestanek tego
obowiazku partnerzy spoleczni, przynajmniej teoretycz-
nie, otrzymali dos¢ efektywny instrument inicjowania dia-
logu uktadowego. Regulacja przebiegu rokowan pozosta-
wia znaczna swobode ich uczestnikom, co mozna uznaé
za wyraz poszanowania autonomii zbiorowej. Forme in-
gerencji stanowi mechanizm kolizyjny na wypadek gdy
pracownicy sa reprezentowani przez wigcej niz jedna
strukture zwigzkowa. Rokowania maja by¢ prowadzone
z udzialem wszystkich zaktadowych organizacji zwigzko-
wych (art. 24125 § 1 k.p.)? lub tych, ktére w terminie wy-
Znaczonym przez podmiot inicjujacy procedure (nie krot-
szym niz 30 dni) przystapily do rokowan (art. 24125 § 2 k. p: ),
jednak pod warunkiem uczestniczenia w nich co najmniej
jednej organizacji reprezentatywnej w rozumieniu art. 253
ust. 112 ustawy o zwiazkach zawodowych (art. 241% § 3
k.p.)!0. Uktad zawierajg pracodawca oraz co najmmniej
wszystkie organizacje reprezentatywne uczestniczace
w rokowaniach (art. 24125 § 5 k.p.). Pozycja organizacji
reprezentatywnych w rokowaniach w pewien sposdb uta-
twia ich prowadzenie, zwigkszajac tez szans¢ na zawarcie
uktadu!l. Uktady zaktadowe podlegaja rejestracji przez
wilasciwych okregowych inspektoréw pracy (art. 24111
§ 1 pkt 2 k.p.). Procedure zawarcia uktadu zaktadowego,
jakkolwiek jest ona bardziej sformalizowana niz inne po-
staci prowadzenia dialogu spofecznego, trudno byloby
uznac za zasadniczg przeszkode w nawigzaniu relacji mie-
dzy partnerami spofecznymi na poziomie zakfadu pracy.

Postanowienia uktadow zaktadowych nie moga by¢ dla
pracownikdw mniej korzystne niz postanowienia uktadow
ponadzaktadowych (art. 24126 § 1 k.p.)!2. Potencjalnie
konstrukcja ta mogtaby stanowi¢ istotne ograniczenie au-
tonomii partneréw spolecznych na poziomie zaklado-
wym. W takim modelu ukfady ponadzaktadowe zazwy-
czaj tworza ramy, w ktorych poruszaja si¢ strony dialogu
zaktadowego!3. Efektem jest ujednolicenie warunkdow za-
trudnienia dla duzych grup pracownikéw (uktady branzo-
we to szansa na szeroki zakres objgcia, w tym mniejszych
pracodawcow i pracownikéw, np. atypowych, stabiej re-
prezentowanych na poziomie zbiorowym — zakres nie-
osiagalny w oparciu o same tylko rokowania zakfado-
we)l4, ograniczenie mozliwo$ci konkurowania kosztami
pracy (zob. szerzej Hajn, 2016), a w rezultacie tez bar-
dziej rownomierny podzial wypracowywanego dochodu.
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W okresach dekoniunktury, a zwlaszcza powazniejszych
kryzysow, taki model moze si¢ jednak okazac zbyt sztyw-
ny, nie dajac pracodawcom mozliwosci dostosowania wa-
runkdw pracy i ptacy do zmieniajacych si¢ okolicznosci.
Ogranicza to konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw, a nawet
zagraza podstawom ich funkcjonowania. Dlatego w na-
stepstwie kryzysu gospodarczego wiele pafistw zdecydo-
walo si¢ na przebudowe modelu rokowan zbiorowych,
wzmacniajac rokowania zaktadowe kosztem wielozakfa-
dowych (decentralizacja rokowan zbiorowych)!S. W nie-
ktorych przypadkach byta to swoista rewolucja oznaczaja-
ca przeniesienie cigzaru rokowan na poziom przedsie-
biorstwa, w niektdrych raczej korekta, ktdra nie zachwia-
ta systemem rokowan branzowych!¢. W Polsce wobec fak-
tycznej stabo$ci uktadéw ponadzaktadowych problem ten
w zasadzie nie wystapil. W rezultacie nie bylo tez potrze-
by tworzenia nowych mechanizméw pozwalajacych na
odchodzenie od standardéw ponadzaktadowych u kon-
kretnych pracodawcow (np. klauzul otwierajacych)!’.
Wobec decentralizacji de facto nie jest juz konieczna dal-
sza decentralizacja de iure.

Ustawodawca zdaje si¢ nie ingerowa w poziom, na
ktorym sa prowadzone rokowania ukladowe, teoretycznie
pozostawiajac te kwestie samym partnerom spofecznym,
ktorzy — w zaleznoSci od okolicznosci i potrzeb — moga
si¢ zdecydowa¢ na zawarcie tak uktadu zaktadowego, jak
i ponadzaktadowego. Te pozornie neutralne regulacje
nalezy jednak skonfrontowa¢ z przyjeta formula uktadow
ponadzaktadowych. Skutek erga omnes ukladéw zbioro-
wych (decydujacy o zaliczeniu ich do kategorii porozu-
miefi normatywnych, zob. m.in. Szubert, 1960, s. 26-27)
nie jest przewidziany po stronie pracodawczej. Uktad po-
nadzakladowy jest zawierany w imieniu pracodawcow
zrzeszonych w organizacji bedacej strong uktadu (art. 24114
pkt 2 k.p.)!8. Rozszerzenie zakresu stosowania ukladu
w drodze decyzji ministra wlasciwego do spraw pracy
(art. 24118 k.p.) nie jest klasycznym mechanizmem gene-
ralizacyjnym, ktory umozliwitby nadanie normom ukfa-
dowym charakteru powszechnie obowiazujacego (abstra-
hujac od faktu, ze obecnie po prostu brak porozumien,
ktorych skuteczno$¢ mogtaby zostaé rozszerzona). W ta-
kim modelu ukfady ponadzakiadowe (zwlaszcza w sekto-
rze prywatnym) moga odgrywa¢ znaczaca role pod wa-
runkiem silnej faktycznej pozycji partneréw spotecznych.
Wydaje si¢, ze ten fundamentalny warunek nie jest spet-
niony. Organizacje pracodawcdw reprezentujg obecnie
tylko kilka procent pracodawcow!® (zatrudniajacych kil-
kanascie procent pracownikow2). Abstrahujac od innych
probleméw (napigcia migdzy partnerami spotecznymi,
ich zroznicowana pozycja i zakres reprezentacji w po-
szczegdlnych branzach), w zadnym razie nie moze by¢ to
podstawa uksztattowania si¢ systemu uktadow wieloza-
ktadowych na wzdr funkcjonujacych w Europie Zachod-
niej. Trudno dzi§ stwierdzi¢, do jakiego stopnia byta to
$wiadoma decyzja ustawodawcy (preferujacego rokowa-
nia zdecentralizowane, a przez to bardziej elastyczne),
a na ile o ksztalcie systemu przesadzit zbieg rdznego ro-
dzaju okolicznosci, ktore trudno bylo przewidziec u pro-
gu przemian i przy okazji kolejnych nowelizacji2!.
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Zaktadowe uktady zbiorowe wystepuja obok innych
aktow zaktadowych — uznawanych za specyficzne Zro-
dta prawa pracy: opartych na ustawie (normatywnych)
porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutow (art. 9 § 1
k.p.), a takze nienalezacych do tej kategorii (niewymie-
nionych w art. 9 § 1 k.p.): obwieszczeni (art. 150 § 1 k.p.)
oraz r6znego rodzaju aktow nienazwanych, w tym poro-
zumiefl lub aktdéw wydawanych przez pracodawcow,
w tym nienazwanych aktow kierownictwa?2. Inne oparte
na ustawie normatywne porozumienia zbiorowe regulu-
ja materie wyraznie wskazane przez ustawodawcg?.
W przypadkach, gdy ustawodawca umozliwia wprowa-
dzanie okreSlonych rozwigzaf w drodze uktadéw lub in-
nych porozumien zbiorowych (szczegdlne elementy or-
ganizacji pracy, mechanizmy antykryzysowe)24, partne-
rzy spoleczni z reguly wybieraja prostsze w zawieraniu
porozumienia niebedace ukfadami®. Ze swojej istoty,
jako akty o ograniczonym zakresie przedmiotowym lub
czasowym, inne porozumienia zbiorowe nie majg poten-
cjatu, aby stac sie podstawowym elementem zbiorowego
ksztaltowania warunkéw zatrudnienia, jednocze$nie
zmniejszajac jednak atrakcyjnos$¢ uktadéw zbiorowych.
Dodatkowo watpliwo$ci budzi hierarchiczna relacja
uktfadéw zaktadowych do innych porozumiefi zbioro-
wych. Jakkolwiek ustawa postuguje si¢ koniunkcja, su-
gerujacg te sama moc prawng, w ostatnim czasie mozna
dostrzec pewna tendencje do uznawania swoistego
pierwszefistwa uktadowego (uzasadnianego szczeg6l-
nym charakterem i znaczeniem uktadéw zbiorowych)2e.
Pracodawcy zatrudniajacy okreslong liczbg pracownikdw?
nieobjetych postanowieniami ukfadu zbiorowego maja
obowigzek wydania regulaminu wynagradzania (art. 772
§ 1 oraz § 12 k.p.), a takze regulaminu pracy (art. 104 § 1
i 11 k.p.). Literalne brzmienie przepisow (art. 772 § 1! oraz
104 § 2 k.p.) mogtoby sugerowaé niedopuszczalnos¢ wy-
dawania regulaminéw przez pracodawcoéw objetych
ukfadami zbiorowymi. O ile w przypadku regulaminu
wynagradzania takie rozwigzanie mozna jeszcze uzasad-
nia¢ ich przedmiotem regulacji (preferencje dla ukfa-
dow zbiorowych)2, o tyle juz w przypadku spraw po-
rzadkowo-organizacyjnych koegzystencja uktadu i regu-
laminu pracy stanowi sytuacje naturalng, a nawet (wobec
zmiennosci i szczegdfowosci pewnych materii) pozada-
na. Uklady obowiazuja rownolegle obok regulamindw
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych (stanowia-
cego podstawe funkcjonowania funduszu) oraz statutéw
(bedacych aktami ustrojowymi okres§lonych podmiotow)
i réznego rodzaju aktéw nienazwanych. Hierarchicznie
zaktfadowe uktady zbiorowe maja pierwszefistwo przed
regulaminami i statutami (art. 9 § 3 k.p.) (zob. m.in.
Raczka, 1996, s. 10). Dotyczy to jednak tych sfer, w kto-
rych mozliwe jest do zastosowania kryterium korzystno-
$ci. Ocenie z tej perspektywy, co do zasady, nie podlega-
ja reguly porzadkowo-organizacyjne stanowiace przed-
miot regulaminu pracy czy obwieszczenia. Powoduje to
watpliwos¢, czy tego rodzaju konflikt ma by¢ rozstrzyga-
ny w oparciu o zasad¢ hierarchiczng (i czy w sferze po-
rzadkowo-organizacyjnej uktad ma rdwniez pierwszefi-
stwo), czy tez nalezaloby stosowaé zasade czasowa lub



kryterium zakresu regulacji. Relacja zaktadowych ukta-
dow zbiorowych do regulamindw i statutow oraz innych
aktow zaktadowych jest z pozoru neutralna i komple-
mentarna. W rzeczywistosci, ze wzgledu na swoista oba-
we przed zawieraniem ukfadéw zbiorowych, sa one wy-
pierane przez regulaminy, w tym zwlaszcza regulaminy
wynagradzania (zob. Florek, 2015, nr 3, s. 21-22), a nawet
akty nienazwane (np. porozumienia zawierane bez od-
rebnej podstawy prawnej ze zwigzkami zawodowymi).
W rezultacie inne akty autonomiczne, w zalozeniu uzu-
petniajace system ukladéw zbiorowych, przynajmniej
w pewnym zakresie, przyczyniajg si¢ do jego ostabienia,
co jest wynikiem okreSlonych uwarunkowan faktycz-
nych, w tym nastawienia pracodawcow, cho¢ w pewnym
stopniu pewnie tez rozwigzan ustawowych.

Liczba i zakres obowiazywania
zakladowych ukiadow zbiorowych

Liczba obowigzujacych ukfadéw zbiorowych pracy stanowi
pochodng kilku czynnikdw: liczby zawieranych porozu-
mief, czasu, na jaki sa zawierane (czas nieokreslony albo
okreslony), a takze mechanizméw prowadzacych do ich
rozwigzania. Zakres objecia uktadami to z kolei konse-
kwencja liczby pracodawcéw, do ktorych porozumienie
znajduje zastosowanie, wielkosci tych pracodawcow, kate-
gorii 0sob objetych postanowieniami uktadowymi (pracow-
nicy, zatrudnieni na innej podstawie niz stosunek pracy,
emeryci i rencisci, czlonkowie rodzin), wreszcie wylaczen
z zakresu podmiotowego. Od 1995 roku okrggowi inspekto-
rzy pracy zarejestrowali 14 174 zaktadowe uktady zbiorowe
pracy. Ich rozktad geograficzny, biorac pod uwage poziom
rozwoju spoleczno-gospodarczego poszczegblnych regio-
néw, nie jest zaskoczeniem. Najwiece]j zakladowych ukta-
déw zbiorowych pracy zostalo zarejestrowanych w woje-
wodztwach §laskim (2012), mazowieckim (1643) i dolnosla-
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skim (1359), a najmniej w lubuskim (250), lubelskim (428),
podlaskim (475), warmifisko-mazurskim (513) i §wigtokrzy-
skim (522) (zob. rysunek 1)%. Sposrdd ponad 14 000 zareje-
strowanych ZUZP w 2020 roku za obowigzujace uznawano
6734 (okoto 47%)30. W wojewddztwie mazowieckim bylo to
okolo 43% zarejestrowanych uktadow, a w wojewddztwie
$laskim 59%. Najwyzszy procent ukfadéw obowiazujacych
wystepuje w wojewodztwach lubelskim i lubuskim (odpo-
wiednio 80 i 75%) (zob. rysunek 2). Dane te moga odzwier-
ciedla¢ zroznicowane natezenie procesOw gospodarczych
i spofecznych w poszczegdlnych wojewddztwach.

Dynamika zawierania uktadow zbiorowych w ostatnich
latach nie jest fatwa do scharakteryzowania. Liczby
zawieranych ukladow sprawiaja wrazenie do$¢ przypad-
kowych3!. Brak tutaj nawet wyraznych tendencji spadko-
wych, ktorych mozna si¢ spodziewaé wobec kryzysu dia-
logu spotecznego. Patrzac na dane pochodzace z niektdrych
lat, mozna byto oczekiwa¢ ozywienia praktyki uktadowej,
co jednak nie znajdowato potwierdzenia w kolejnych
okresach. Na przyktad w 2015 roku zawarto 67 ZUZP
obejmujacych 105 046 pracownikdw. Jednak juz w 2016 ro-
ku zawarto wprawdzie wigcej, bo 79 ZUZP, ale objely
one jedynie 38 227 pracownikow, za$ kolejne lata, 2017
i 2018 to odpowiednio 54 i 50 zarejestrowanych ZUZP
z liczba ponizej 30 000 objetych pracownikdéw (zob. rysu-
nek 3). Znacznie wigcej niz nowych ukfadow rejestrowa-
no protokotéw dodatkowych32. Stosunkowo niewielka,
a nawet malejaca liczba rejestrowanych uktadéw nie mu-
siataby niepokoi¢ przy zatozeniu, ze wzglednie stabilna
jest sytuacja uktadoéw juz zawartych, ktore tworza pod-
stawe funkcjonowania poszczegdlnych pracodawcow.
Oczekiwanie to mogtoby by¢ tym bardziej uzasadnione,
ze w Polsce zdecydowanie dominuje praktyka zawierania
uktadow zaktadowych na czas nieokreslony.

Pomimo dominacji uktadéw bezterminowych ogdlna
liczba obowiazujacych porozumiefi regularnie si¢ zmniej-

Rysunek 1. Liczba zarejestrowanych ZUZP wedtug wojewddztw
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Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rysunek 2. Stosunek ZUZP zarejestrowanych do obowigzujacych
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sza (z blisko 7100 w 2013 r. do 6734 w 2019 r., rysunek 4).
Oznacza to, ze wigcej uktadow przestaje obowiazywac niz
jest rejestrowanych. Przede wszystkim znaczaca liczba
uktadéw jest wypowiadana — gléwnie przez pracodaw-
cow. Same uktady zbiorowe w wigkszoSci przypadkow nie
przewiduja dodatkowych mechanizméw stabilizujacych.
Partnerzy spoleczni z reguly zachowuja ustawowy, 3-mie-
sieczny, okres wypowiedzenia, odwolujgc si¢ do niego wy-
raznie lub przyjmujgc implicite. Stosunkowo rzadkim zja-
wiskiem jest przedtuzanie okresu wypowiedzenia uktadu.
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Zrodto: opracowanie wlasne.

Rysunek 3. Liczba zarejestrowanych ZUZP w poszczeg6lnych latach
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Jesli strony decydowaly sie na takie rozwigzanie, najcze-
Sciej przediuzaly okres wypowiedzenia do 6 miesiecy,
rzadziej do 12 miesigcy?S. Rozwigzaniem uzupelniajacym
jest przesunigcie terminu rozwiazania uktadu na okreslo-
ny moment, np. koniec roku kalendarzowego. Sporadycz-
nie zdarzaly si¢ przypadki skracania okresu wypowiedze-
nia ukfadu, np. do 1 miesigca®. Czasami strony wskazuja
minimalny czas obowigzywania ukfadu (np. 24 miesiace
od wejscia w zycie uktadu), przed uptywem ktorego roz-
wiazanie uktadu jest niedopuszczalne.
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Rysunek 4. Tendencja spadkowa obowiazujacych ZUZP na przestrzeni ostatnich lat
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przedtuzonej skutecznosci postanowiefi uktadowych, tzw.
klauzula wiecznosci. Dotyczy to réwniez uktadow zawie-
ranych juz po wejsciu w zycie wyroku Trybunatu Konsty-
tucyjnego kwestionujacego ustawowa konstrukcje prze-
dtuzonej skuteczno$ci uktadu®’. Jakkolwiek klauzula
wiecznoSci w pewien sposob wzmacnia ochrong pracow-
nikdw, nie wplywa na samo obowigzywanie uktadu zbio-
rowego, ktory rozwiagzuje si¢ w wyniku dokonania okre-
§lonej czynnodci. Ostatecznie w pierwszym potroczu 2020 .
postanowieniami zaktadowych uktadow zbiorowych bylo
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objetych okoto 1 621 000 pracownikow38, co stanowifo
okoto 12,5% ogo6tu pracownikow (rysunek 5)39.
Najwiecej pracownikow objetych ZUZP byto w woje-
wodztwach mazowieckim (445 432), slaskim (201 429),
w ktorym obowiazuje najwieksza liczba uktadow, matopol-
skim (115 071), wielkopolskim (115 596) i dolnoslaskim
(104 489), a najmniej w wojewddztwach podlaskim i war-
minsko-mazurskim (niecate 25 000 pracownikoéw w kazdym
z tych wojewddztw) (rysunek 6)40. Liczby te odzwierciedla-
ja liczbe mieszkaficow poszczegolnych wojewddztw oraz ich
potencjal gospodarczy, w tym poziom uprzemysfowienia.

Rysunek 5. Ogo6t zatrudnionych a pracownicy objeci ZUZP
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Wobec dominacji uktadoéw bezterminowych zrozumia-
fa jest duza liczba protokotéw dodatkowych*l. Stanowia
one odpowiedZ na zmiang¢ okolicznosci, w jakich funkcjo-
nuje pracodawca. Ich efektem jest modyfikacja warun-
koéw, jakim ma odpowiadaé tre$¢ stosunkow pracy, w tym
zwlaszcza warunkdw wynagrodzenia za prace (z reguly ta-
ryfikatorow stawek wynagrodzenia stanowigcych badz to
zataczniki do ukfadow, badZ postanowienia treéci zasad-
niczej)*2.

Rozwazajac dynamike ZUZP warto zwrdci¢ uwage na
obszary, w ktorych uktady obowigzuja (wedtug ogolno-
polskiej klasyfikacji dzialalno$ci PKD#3) oraz charakter
pracodawcow bedacych ich stronami. Najwiecej uktadow
jak i osob nimi objetych lokuje si¢ w sferze przetwdrstwa
przemystowego. Niemal kazdego roku rejestrowano co
najmniej 20 ZUZP dla pracodawcow nalezacych do tej
sekcji PKD#4. Duzg liczbe uktadéw mozna ttumaczy¢ sze-
rokim spektrum pracodawcow i zaktadéw nalezacych do
tej kategorii oraz duzg (ogo6lna) liczba pracownikow. Jest
to wreszcie obszar charakteryzujacy si¢ (przynajmniej
w niektorych sferach) silng reprezentacja zwiazkowa oraz
tradycja ukladowego ksztaltowania warunkow zatrudnie-
nia. Corocznie zawierana jest takze stosunkowo duza licz-
ba ZUZP dla sekcji: dostawa wody, gospodarowanie $cie-
kami i odpadami oraz wytwarzanie i zaopatrywanie
w energie, gaz, par¢ wodna. Co do zasady, zwlaszcza
w przypadku energetyki, s3 to uktady duze, obejmujace
Srednio wigcej niz 250 pracownikow. Istotne znaczenie
moze mie¢ charakter pracodawcdw prowadzacych dzia-
talno$¢ w tych sferach. Zastuguje takze na uwage sekcja
transportowa, w ktorej zawierane ZUZP obejmuja duza
liczbe pracownikow4S. U pracodawcdw z obszaru finanso-
wego 1 ubezpieczeniowego zawiera si¢ stosunkowo nie-
wiele uktadow, jednak s3 to porozumienia duze, obejmu-
jace znaczaca liczbe pracownikéw6. Na tle innych sekcji
jest to niewatpliwie obszar charakteryzujacy sie dos¢ silng

pozycja ZUZP, co mozna ttumaczy¢ charakterem pod-
miotdw i ich sytuacja finansowa, a takze przenoszeniem
z zagranicy pewnych wzoréw korporacyjnych. Stosunko-
wo niewielka aktywno$¢ charakteryzuje tak istotna i ma-
jaca znaczaca reprezentacj¢ zwigzkowa sekcje, jaka jest
handel. Moze by¢ to efekt dos¢ silnej konkurencji (row-
niez kosztami pracy) migdzy pracodawcami (stad by¢
moze obawa przed zawieraniem ZUZP). Uktady zbioro-
we praktycznie nie wystepuja w szeroko rozumianej ad-
mmlstrac]l pubhczne] Z]aw1ska tego nie da si¢ wytluma-
czy¢ jedynie ograniczeniem zakresu podmlotowego ukta-
dow zbiorowych (art. 239 § 3 k.p.), gdyz pozostaje jeszcze
duza grupa zatrudnionych w administracji publicznej
(pracownicy samorzadowi, pracownicy urz¢dow pafstwo-
wych), ktéra mogtaby korzysta¢ ze standardéw uktado-
wych. W ostatnich latach w zasadzie nie zawierano ZUZP
w sferze szeroko rozumianej kultury, rekreacji i sportu,
a takze w gastronomii i hotelarstwie.

Waznym czynnikiem wplywajacym na aktywno$¢ ukta-
dowa jest wielko$¢ pracodawcow7. Uklady rzadko sa zawie-
rane dla malych pracodawcow, zatrudniajacych do 50 pra-
cownikow. Wyjatek stanowi kilka typdw podmiotow, np.
spoldzielnie mieszkaniowe czy spoldzielnie spozywcze.
Przy braku standardéw ponadzaktadowych oznacza to
praktycznie brak ochrony uktadowej w tej sferze. Co do
$rednich pracodawcow (zatrudniajacych od 50 do 250
pracownikow) uklady zbiorowe sa zawierane czgciej.
Trudno natomiast wskaza¢ branze dominujace — raczej
jest to szeroki przekroj od przemystu spozywczego, przez
farmaceutyczny, $§wiadczenie ustug komunalnych, az po
budownictwo i przemyst ci¢zki. Proporcjonalnie do li-
czebnoSci grupy najczesciej sa zawierane uktady zbiorowe
dla duzych pracodawcdw (zatrudniajacych ponad 250 pra-
cownikow). Sg to przede wszystkim uktady w sektorze
bankowym, energetycznym, gorniczym i transporto-
wym. Waznym czynnikiem wplywajacym na aktywno$¢

Rysunek 6. Liczba pracownikow objetych postanowieniami ukladow zbiorowych pracy

w poszczegdlnych wojewddztwach
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ukfadowg jest charakter pracodawcdw — w tym powia-
zania (geneza, uprawnienia wiascicielskie, udziat kapita-
towy) ze Skarbem Panstwa lub jednostkami samorzadu
terytorialnego*s. W niektorych wojewddztwach nawet
ponad potowa ZUZP obowiazuje wlasnie w tej grupie
pracodawcoéw. Ma to uwarunkowania historyczne
(wczesniejsze wystgpowanie standardéw uktadowych),
lecz rowniez chyba spoleczno-polityczne (nieco inne
nastawienie i oczekiwania pracodawcow, kwestie wize-
runkowe). W¢rdd innych pracodawcdw nasycenie
ZUZP jest znacznie mniejsze, co mozna odebra¢ jako
porazke idei wykorzystania metody uktadowej jako po-
wszechnego instrumentu ksztaltowania warunkow za-
trudnienia. Uktady sa wykorzystywane na wicksza ska-
le ]edyme w mektorych branzach (przetworstwo prze-
myslowe i spozywcze, sektor farmaceutyczny i banko-
wy) 1 przede wszystkim u wigkszych pracodawcow
(réwniez przenoszacych do Polski pewne mechanizmy
korporacyjne).

Do rzadkosci naleza uklady zawierane dla pracodaw-
cow wchodzacych w sktad tej samej osoby prawnej lub in-
nej jednostki organizacyjnej (art. 24128 k.p.)*. Wiekszos¢
ZUZP obowiazuje u pojedynczych pracodawcow, nawet
jesli pracodawcy ci byli wyodrgbnieni w ramach osoby
prawnej lub innej jednostki organizacyjne;j. Ostabia to po-
tencjat rokowan, ktore przynajmniej w czesci przypadkow
nie s3 prowadzone na poziomie podmiotu decydujacego
o warunkach zatrudnienia>’. Uklady sg zawierane przede
wszystkim dla pracownikdw oraz ewentualnie dla grup
powiazanych z zakladem pracy — emerytow, rencistow
oraz rodzin pracownikow>!. Jedynie wyjatkowo znajdo-
waly one zastosowanie do osob zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy (w tym na podstawie umow
cywilnoprawnych). W zadnym z badanych przypadkow
uklad lub protokot dodatkowy nie zostaly zawarte z wy-
korzystaniem nowej konstrukcji zakresu podmiotowego,
w ktdrej inne osoby wykonujgce prace zarobkowa zostaly
zrownane z pracownikami (art. 21 ust. 3 ustawy o zwiaz-
kach zawodowych) (na ten temat zob. m.in. Baran, 2018).
By¢ moze jest jeszcze zbyt wezesnie, aby mechanizm ten
mogt wywrze¢ wigkszy wplyw na praktyke relacji zbioro-
wych (cho¢ pojawialy si¢ juz informacje o prowadzeniu
takich rokowan). Wylaczenia podmiotowe, ograniczajace
zakres stosowania uktadéw, dotycza natomiast najcze-
Sciej kadry kierowniczej — czfonkoéw zarzadu, gtownych
ksiggowych, osdb na stanowiskach dyrektorskich oraz ich
zastepcow (uzupelniajgc, ale tez powtarzajac regulacje
art. 24126 § 2 k.p.). Zdarzaja si¢ rdwniez wylaczenia dla
pracownikdw mtodocianych.

Uwagi koncowe

Z pozoru neutralna regulacja ustawowa wobec obecnej
sytuacji partnerdw spotecznych i kondycji prowadzonego
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przez nich dialogu w zasadzie przesadza decentralizacjg
rokowaf zbiorowych i ograniczenie zakresu stosowania
uktadoéw zbiorowych (ich powszechna skutecznos$¢ wyda-
je si¢ mozliwa tylko dzigki szerokiemu wykorzystaniu
uktadoéw ponadzaktadowych). Nie przesadza natomiast,
czy i w jakim zakresie dialog zakladowy bedzie rzeczywi-
Scie prowadzony. W przeciwienstwie do rokowan po-
nadzaktadowych uktady zaktadowe pozostaja (przynaj-
mniej w pewnych sferach) instytucja zywa — utrzymuje
sie pewien poziom objecia pracodawcdw, toczg si¢ roko-
wania uktadowe, ktorych efektem sg porozumienia za-
ktadowe. Trudno jednak nie dostrzec, ze sytuacja ZUZP
ulega stopniowemu, ale tez wyraZznemu pogorszeniu.
Przede wszystkim regularnie zmniejsza si¢ ich ogdlna
liczba oraz zakres stosowania ZUZP. Obecnie ich zakre-
sem objetych jest jedynie okoto 12,5% pracownikow
(aw odniesieniu do wszystkich os6b wykonujacych prace
zarobkowg odsetek ten bedzie jeszcze nizszy). Wobec
niewielkiego znaczenia uktadéw ponadzaktadowych
i mozliwego pokrywania si¢ zakresow obu rodzajow
uktad6éw nalezy przyjac, ze jest to przyblizony zakres ob-
jecia uktadami zbiorowymi w ogdle. Uktady zbiorowe sg
wypierane przez inne autonomiczne zrodla prawa pracy,
a nawet akty nienazwane. Widoczne jest réwniez silne
zroznicowanie regionalne, odzwierciedlajace potencjat
demograficzny i gospodarczy poszczegOlnych regionow
(z jednej strony wojewddztwa mazowieckie i $laskie,
z drugiej regiony z minimalna aktywnoScia uktadowa).
Specyficzna jest struktura pracodawcow, u ktdrych ukfa-
dy obowiazuja. Uktady obowigzuja w podmiotach powia-
zanych w jaki$ sposob ze Skarbem Pafistwa lub jednost-
kami samorzadu terytorialnego. W sektorze prywatnym
pojawiajg si¢ tylko w niektorych branzach. Poza zakre-
sem regulacji ukladowe]j pozostaje znaczna czgs¢ istot-
nych sfer gospodarki, jak chocby handel, gastronomia
i hotelarstwo czy szeroko rozumiana kultura, rozrywka
i sport. Stronami ukfadow zaktfadowych sa przede wszyst-
kim stosunkowo duze podmioty. Efektem decentralizacji
rokowafi, jak mozna bylo oczekiwadé, jest brak standar-
déw zbiorowych u mniejszych pracodawcéw. Podsumo-
wujac, system ma ograniczony zasieg, jest nie tyle zde-
centralizowany, ile rozproszony, a zdecydowana wiek-
szo$¢ pracodawcow i pracownikow sektora prywatnego
znalazfa si¢ poza jego ramami. Bedace wyrazem autono-
mii partneréw spotecznych i maja,ce donioste znaczenie
dla poszczegdlnych podmiotow i organlzacp (co nalezy
podkresllc postulujac ich wzmacnianie i promoc]e; —
réwniez wobec tendencji $wiatowych) ZUZP nie stano-
wig realnej alternatywy dla porozumien wielozaktado-
wych (przynajmniej w obecnych warunkach) i nie sg
w stanie wypelni¢ luki, jaka powoduje brak tych ostat-
nich. Z takim stanem musi si¢ mierzy¢ ustawodawca, od-
powiadajac na pytanie, czy podja¢ probe ratowania dia-
logu partneréw spofecznych, czy przyznac sie do wyboru
innej koncepcji ksztattowania tadu spotecznego.
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Przypisy/Notes

*Artykut finansowany w ramach grantu Narodowego Centrum Nauki ,,Autonomiczne Zrodla prawa pracy”, 2018/29/B/HS5/02600.

1 Na temat objecia zakresem uktadéw ponadzaktadowych zob. http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbiorowe-pracy/. Ostatni ponadzakta-
dowy uktad zbiorowy zostal zawarty w 2014 r. Ponadzakladowych uktadéw zbiorowych nie zawiera si¢, pomimo wyraznej podstawy ustawowej, w Ra-
dzie Dialogu Spofecznego. Zjawisko to omawialiSmy w numerze 2/2019 ,,Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego” — zob. Pisarczyk i Rumian, 2019.

2 Stan 0s6b aktywnych zawodowo na IV kwartat 2019 1. w Polsce: 16 467 000 pracujacych, z czego 13 190 000 to pracownicy zatrudnieni na podsta-
wie uméw o pracg, 2 918 000 to pracodawcy i pracujacy na wiasny rachunek, a 360 000 to pomagajacy bezplatnie czionkowie rodzin (zrédio: GUS:
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/informacja-o-rynku-pracy-w-czwartym-kwartale-
-2019-roku-dane-wstepne,12,40.html). W tym kontekscie pojawia si¢ pytanie, jaka kategoria pracujacych powinna stanowi¢ punkt odniesienia przy
ustalaniu zakresu objecia uktadami zbiorowymi. Dotychczasowy (giéwnie pracowniczy) charakter uktadow powoduje, ze okreslanie zakresu objecia
ma sens przede wszystkim w grupie pracowniczej. Jednak na przyszio$¢, wobec zmian w przepisach regulujacych zakres podmiotowy ukladow, punkt
odniesienia powinny stanowi¢ wszystkie osoby wykonujace pracg zarobkowa. Odrgbnym problemem, ze wzgledu na przyjete kryteria zaliczenia do tej
grupy, jest ustalenie jej liczebnoSci. Problemem bylo takze przyjecie czasowego punktu odniesienia dla obliczen i statystyk (zmiany sytuacji na rynku
pracy oraz zmiany zakresu objecia). Dane byly gromadzone stopniowo w latach 2019 i 2020, co utrudnialo czasowa korelacje. Dlatego przyjete war-
tosci i relacje maja charakter orientacyjny (a nie $cisly).

3 Zakres stosowania uktadéw zaktadowych jest oczywiscie tylko jednym z czynnikow wskazujacych na gospodarcze i spoleczne znaczenie tej katego-
rii porozumien. Niewatpliwie jest to jednak istotna wskazéwka co do stanu obecnego oraz potencjatu dialogu zaktadowego.
4.0d 2013 r. gromadzone sa dane dotyczace liczby uktadéw oraz liczby osob nimi objetych, a zarejestrowanych w danym roku w obrebie danej bran-
zy w oparciu 0 sekcje PKD. Chcieliby§my szczegdlnie podzigkowa¢ Glownemu Inspektorowi Pracy oraz pracownikom GIP i okregowych
inspektoratéw pracy za udostepnienie danych (kluczowych dla statystycznej czgsci opracowania) oraz pomoc w prowadzeniu badan.

5 Zaktadowy uktad zbiorowy pracy nie moze okreslaé warunkéw wynagradzania oséb zarzadzajacych zaktadem pracy: w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p.
oraz zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy (art. 24120 § 2 k.p.).

6 Uktad zaktadowy moze obejmowaé wiccej niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci wechodza w sktad tej samej osoby prawnej (art. 24128
§ 1 k.p.). Przepisy dotyczace zawierania ukiadu zbiorowego dla osoby prawnej stosuje si¢ odpowiednio do jednostki nieposiadajacej osobowosci praw-
nej, w sktad ktorej wehodzi wiecej niz jeden pracodawca (art. 24128 § 6 k.p.).

7 Przepisy rozdziatu 3 (Zaktadowy uktad zbiorowy) stosuje sie odpowiednio do migdzyzaktadowych organizacji zwigzkowych (art. 24130 k.p.).

8 W praktyce inicjatorem rokowar w celu zawarcia uktadu jest zazwyczaj strona zwiazkowa, podczas gdy pracodawcy inicjuja raczej rokowania ma-
jace na celu zawieranie protokotéw dodatkowych (ze wzgledu na zmiang warunkow, w jakich uktad funkcjonuje).

9 Rokowania prowadzi wspdlna reprezentacja lub dziatajace wspolnie poszczegdlne organizacje zwigzkowe.

10 A zatem w razie niespelnienia przez zadng z organizacji kryteriéw parametrycznych, przymiot reprezentatywnosci przystuguje organizacji najlicz-
niejszej. Organizacje moga wyloni¢ wspdlng reprezentacje lub dziata¢ wspdlnie jako odrebne organizacje.

IT'W przesztosci (do kofica 2000 r.) ustawodawca oczekiwal, ze organizacje uczestniczace w rokowaniach beda zrzesza¢ co najmniej 50% pracowni-
kow, co wobec zmniejszajacego si¢ poziomu uzwigzkowienia musialo stanowi¢ powazna przeszkod¢ w prowadzeniu rokowan zaktadowych. Dodatko-
wo ustawodawca wzmacnia pozycj¢ najwiekszych struktur zwigzkowych. W wyniku reformy zbiorowego prawa pracy dokonanej w 2018 r. pewnym
zmianom ulegla natomiast sama konstrukcja reprezentatywnosci zaktadowej. Dotyczy to kregu 0s6b uwzglednianych (osoby wykonujace pracg zarob-
kowa), jak rowniez progdéw reprezentatywnosci, ktore zostaly podniesione. Ze wzglgdu na szerokie ujecie ukladoéw zbiorowych, ktére obecnie moga
by¢ zawierane dla pracownikéw oraz innych osdb wykonujacych pracg zarobkowa (art. 21 ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych), nie stosuje si¢ uzu-
pelniajacego kryterium uwzgledniajacego tylko pracownikow, ktore jest wykorzystywane w ramach niektdrych innych procedur zbiorowych. Na ten te-
mat zob. m.in. Szmit, 2019.

12 Przy zatozeniu, ze zasada korzystnoéci wyznacza miejsce w hierarchii aktéw autonomicznych (m.in. Zielifiski, 1986, s. 185), nalezy przyjac, ze uklady za-
ktadowe znajduja sie w niej nizej od ukladéw ponadzaktadowych. W rezultacie art. 24120 § 1 mozna uznaé za przepis uzupelniajacy art. 9 § 1 k.p.

13 Niewatpliwie to wiasnie na poziomie ponadzaktadowym potencjat strony pracowniczej jest najwickszy, co pozwala na wypracowanie i zagwarantowanie
pozadanych warunkow zatrudnienia. Prowadzenie rokowan ponadzakladowych pozwala tez ograniczy¢ napigcia spoleczne na poziomie zaktadu pracy.

14 Wysoki poziom objecia stanowi konsekwencje zastosowania réznych konstrukcji prawnych, w tym decyzji generalizacyjnych (Belgia, Francja, Hisz-
pania, w mniejszym zakresie Niemcy), ex lege powszechnego obowiazywania (Finlandia) czy reprezentowania pracodawcow przez podmioty z obowiaz-
kowym czlonkostwem (Austria, w przesztosci Stowenia), ale réwniez faktycznego potencjalu partneréw spotecznych, ktorzy sa w stanie zapewnic
de facto powszechne obowiazywanie uktadéw zbiorowych — bez potrzeby stosowania dodatkowych mechanizméw prawnych (Dania, Szwecja, do pew-
nego stopnia Wtochy), zob. Miiller, Vandaele i Waddington (red.), 2019, s. 685 i n. Trzeba mie¢ §wiadomos¢, ze w zasadzie tylko ukiady wielozakta-
dowe umozliwiaja wysoki poziom objecia pracownikow. W systemach opartych na rokowaniach branzowych zakres objecia pracownikow jest prawie
pelny, tzn. miedzy 90 a 100% (Austria, Belgia, Francja, Szwecja) lub znaczacy, ksztaltujac si¢ na poziomie 80% lub wyzszym (Dania, Finlandia,
Holandia, Wiochy). Decentralizacja powoduje co do zasady ograniczenie zakresu stosowania (Hiszpania, Portugalia, Rumunia, Stowenia). Zob.
https://stats. oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=CBC

15 Takie tendencje byly widoczne co najmniej od lat 80. XX w. (zob. np. Daugareilh, 2020, s. 213-214). Nasilily si¢ wraz z koniecznoscia reagowania
na kolejne kryzysy. Uelastycznienie znajdowato wyraz w roznych sposobach ostabiania porozumien o szerokim zakresie stosowania i modyfikowania
ich relacji do porozumien zakladowych. W niektorych sferach (np. czasu pracy) porozumienia zaktadowe uzyskiwaly wrecz pierwszefistwo. W niekto-
rych dopuszczano lub akceptowano stosowanie tzw. klauzul otwierajacych, ktorych istota jest dopuszczenie przez akt o szerszym zakresie stosowania
niekorzystnych odstepstw w akcie negocjowanych na poziomie przedsigbiorstwa lub zakladu pracy. Na ten temat zob. m.in. Clauwaert i Schomann,
2012; Laulom, 2018; Liukkunen, 2019, s. 20).
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16 Najpowazniejsze zmiany dokonaly si¢ w pafistwach najbardziej dotknietych kryzysem (Grecja, Irlandia, Portugalia), gdzie w zasadzie podwazono
(przynajmniej na pierwszym etapie reform) pozycj¢ rokowan branzowych. Rokowania te zachowaly swoja pozycj¢ w stabilniejszych gospodarkach,
m.in. w Austrii, Belgii, Francji, Niemczech, krajach skandynawskich oraz, w duzym stopniu dzigki aktywnosci partneréw spotecznych, we Wtoszech
(Laulom, 2018, s. 20-26). Wraz z poprawa koniuktury pojawily si¢ tez pierwsze symptomy ozywienia lub powrotu do rokowan branzowych (szerzej na
ten temat van Klaveren i Gregory, 2019, s. 24 i n.).

17 Strony zaktadowego uktadu zbiorowego (a z braku takiego uktadu — podmioty uprawnione do jego zawarcia) moga natomiast zawrze¢ porozumie-
nie w sprawie zawieszenia stosowania postanowieri ponadzaktadowego ukfadu zbiorowego (art. 24127 k.p.).

18 W sektorze publicznym w imieniu pracodawcow zatrudniajacych pracownikow panistwowych (samorzadowych) jednostek budzetowych (art. 9 usta-
wy z 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, DzU nr 107, poz. 1127 z p6zn. zm.).

197 danych GUS oraz ZUS za rok 2018 wynika, ze procent pracodawcow nalezacych do organizacji pracodawcow oscyluje na poziomie niecatych 2%.
Zgodnie z danymi ZUS za 2018 r. z 2,6 mIn przedsigbiorcow jedynie okofo 1 mIn zatrudnialo co najmniej jednego pracownika; (https://www.zus. pl/do-
cuments/10182/167526/Raport+roczny+2018. pdf/8f0fbe93-1756-2477-25¢3-7d08a9486556). Zas z danych GUS wynika, ze w 2018 roku 19,1 tys. pra-
codawcow nalezalo do organizacji pracodawcoéw (https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-
trzeci-sektor/partnerzy-dialogu-spolecznego-zwiazki-zawodowe-i-organizacje-pracodawcow-wyniki-wstepne, 16,1.html). Sa to jednak najnowsze dane
jakimi dysponujemy, nie za$ aktualne. Przewodniczacy NSZZ ,,Solidarnos¢” wskazywat pod koniec 2019 roku na 2-2,3% pracodawcow nalezacych do
organizacji pracodawcow (https://www.tysol.pl/a37998--Nasz-wywiad-Piotr-Duda-W-przy-szlej-kadencji-sejmu-emerytura-stazowa-i-uklady-
zbiorowe).

20 7 danych OECD na rok 2018 wynika, Ze jest to okolo 20% pracownikéw, https://read.oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-
2017/employer-organisation-density_empl_outlook-2017-graph45-en#pagel

21 Nie jest to zreszta proba oceny (modele rokowan zaktadowych funkcjonuja w réznych panstwach, np. w Wielkiej Brytanii, Stanach Zjednoczonych
czy Japonii), co raczej proba wskazania, ze przyjete rozwiazania prawne trudno uzna¢ za zupetnie neutralne w kontekscie ksztaltowania si¢ systemu
uktadéw zbiorowych pracy.

22'W tej sferze pojawiaja si¢ réwniez akty korporacyjne tworzone na poziomie przedsiebiorstwa czy nawet grupy przedsigbiorstw, m.in. uklady ramo-
we oraz kodeksy dobrych praktyk.

23 Co do zasady moga one stanowié réwniez materi¢ ukladowa — tak w sferze konsensualnej (tu wystepuje konkurencja przede wszystkim z porozu-
mieniami koficzacymi spor zbiorowy), jak i organizacyjnej.

24 Ustawodawca coraz rzadziej postuguje si¢ konstrukcja wytacznosci ukiadowej, niejako zréwnujac ukiady i inne porozumienia zbiorowe. Przykta-
dem jest mechanizm wprowadzania systemu przerywanego czasu pracy (art. 139 k.p.), ktory w przeszlo$ci wymagat podstawy ukiadowej, a obecnie
moze by¢ wprowadzany réwniez w drodze innych porozumieii zbiorowych.

25 Preferencje partneréw spolecznych bardzo dobrze obrazuja wybory dokonywane na gruncie ustawy antykryzysowej z 2009 roku, ktéra umozliwiata
wprowadzanie okre§lonych rozwiazan, np. przedtuzonych okresow rozliczeniowych, na trzy sposoby: w ukiadzie zbiorowym pracy, w porozumieniu ze
zwigzkami zawodowym, a z ich braku z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Wedtug danych PIP
na 741 przypadkow przedtuzenia okresdw rozliczeniowych jedynie 20 razy partnerzy spoteczni skorzystali z uktadow zbiorowych pracy. Nawet jesli pra-
codawca byl objety zakresem dziatania zaktadowej organizacji zwigzkowej, zawierano porozumienia zbiorowe (335 przypadkéw). Dane powolane
przez Korzuch i Pisarczyka, 2012.

26 Por. wyrok SN z 22 sierpnia 2018 ., III PK 60/17, OSNP 2019/3/27, kt6ry w pewien sposob modyfikuje wezesniejsze stanowisko SN.

27 Co najmniej 50 albo co najmniej 20, jesli z odpowiednim wnioskiem wystapi zaktadowa organizacja zwiazkowa.

28 To uklady zbiorowe maja ustala¢ warunki wynagradzania za prace i inne $wiadczenia zwiazane z praca (art. 77! k.p.), a regulamin wynagradzania
obowigzuje do czasu objecia pracownikéw uktadem zbiorowym pracy (art. 772 § 3 k.p.).

29 0 ile w wojewodztwie $laskim zarejestrowano najwiecej ZUZP w ogéle w skali kraju, to liczba uktadéw, ktdre pozostaja czynne, jest niemal o po-
fowe mniejsza.

30 Nieobowigzywanie ukfadu moze stanowié konsekwencje jego rozwigzania, lecz rowniez np. likwidacji ktdrejs ze stron.

31 Wedtug danych statystycznych podanych przez GIP na prosbe autoréw w zwigzku z realizacja badan (stan na 2019 r.).

32 Protokotéw dodatkowych rejestrowano odpowiednio: 1257 w 2013 r.; 1030 w 2014 r.; 914 w 2015 r.; 896 w 2016 r.; 845 w 2017 r.; 1087 w 2018 1. Tu
réwniez nie wida¢ znaczacych tendencji malejacych ani rosnacych.

33 W taki sposob nalezy zakwalifikowaé réwniez te (stosunkowo rzadkie) przypadki, gdy strony w ogéle nie okreslaja czasu ich obowiazywania. Taki
brak wskazania zdarzat si¢ np. w przypadku ukfadéw zawieranych w malych przedsigbiorstwach branzy spozywczej. Pojedyncze ukiady zawierane na
czas okre§lony byly np. zwiazane z okreslona strategia spotki (przyktadowo jeden z uktadéw w wojewddztwie matopolskim zostat zawarty w 2018 r. na
okres 4 lat).

34 Przyktadowo taki okres wypowiedzenia uktadu obowiazuje w jednym z przedsiebiorstw gospodarki komunalnej w wojewddztwie warmifisko-mazur-
skim, a takze w ukladzie branzy kolejowej w wojewddztwie pomorskim, czy w dwoch podmiotach z branzy morskiej rowniez w wojewddztwie pomor-
skim.

35 Przyktadowo ZUZP dla pracownikow administracji jednego z przedsiebiorstw branzy morskiej w wojewddztwie pomorskim.

36 Taki okres wypowiedzenia przewidziano np. w ZUZP Pracownikéw gminnej spotdzielni Samopomoc Chtopska oraz w ZUZP Spotem Spoidzielni
Spozywedw w wojewodztwie warminsko-mazurskim.

37 Zob. wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 18 listopada 2002 r., K 37/01. Trzeba dodaé, ze dopuszczalnosé stosowania postanowien rozszerzajacych
czasowe obowiazywanie ukladéw zbiorowych bylo zrodiem watpliwosci (zob. m.in. wyrok SN III PK 78/13 z 11 marca 2014 r. oraz Gozdziewicz, 2006,
s. 470). Niemniej swiadomie i dobrowolnie uzgodnione przez partneréw spolecznych przediuzenie skutecznosci uktadu zbiorowego nalezy jednak
uzna¢ za wyraz autonomii zbiorowej (por. uchwate SN z 4 stycznia 2008 r., I PZP 9/07, OSP 2008/12/131, z glosa J. Wratnego).
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38 Pomimo aktualnosci danych, to jednak ze wzgledu na sposdb ich gromadzenia nalezy zaktadaé, ze sa to liczby szacunkowe. Wynika to przede wszyst-
kim z faktu, Ze pracodawcy nie informuja inspektoréw o zmianach podmiotowych i liczbowych zatrudnianych pracownikow. Inspektorzy nie sa row-
niez informowani o zmianach podmiotowych takich jak przeksztalcenia prawne czy likwidacje pracodawcy. Przyczyng réznic migdzy danymi w reje-
strze a stanem rzeczywistym moze by¢ tez fakt niepoinformowania o wypowiedzeniu czy rozwigzaniu uktadu. Nalezy bra¢ pod uwage, ze informacje
o liczbie pracownikow sa podawane na dzief rejestracji zakladowych uktadoéw zbiorowych pracy lub zmieniajacych je protokotéw dodatkowych, kto-
rych rejestracja odbywa si¢ na zasadach wiasciwych dla rejestracji samego uktadu.

39 Wedtug GUS na IV kwartat 2019 r. w Polsce aktywnych na rynku pracy byto 16 467 000 osob. Nalezy jednak zaznaczyé, ze zatrudnionych na pod-
stawie umowy o pracg (na czas nieokreslony i czas okreslony) stanowi 80% wszystkich 0sob aktywnych zawodowo, tj. 13 190 000. Ze wzgledu na do-
tychczasowy charakter uktadéw zbiorowych wskazany zakres objecia dotyczy jedynie pracownikow. W przysztosci konieczne bedzie uwzglgdnienie
rowniez innych grup osdb korzystajacych z wolnosci zwigzkowych, ktére moga by¢ objete uktadami zbiorowymi. Natomiast w kontekscie probleméw
z rejestracja i gromadzeniem danych nalezy si¢ liczy¢ z tym, ze rzeczywista liczba pracownikéw objetych aktualnie postanowieniami ukladéw zbioro-
wych jest nizsza od wynikajacej z danych rejestrowych.

40 potozenie uktadow zaktadowych w Polsce prezentuje tablica 5, ktora przedstawia stosunek wszystkich zatrudnionych pracownikow w poszczegol-
nych wojewodztwach do tych, ktorzy objeci sa postanowieniami ZUZP.

41'W odniesieniu do niektorych uktadéw zbiorowych zostato zawartych nawet ponad 100 protokotéw dodatkowych.

42 Szerzej na temat ksztattowania wynagrodzefi w autonomicznych zrédfach prawa pracy zob. Walczak, 2018, s. 248 i n.

43 Zob. rozporzadzenie Rady Ministrow z 24 grudnia 2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD), DzU poz. 1885.

44 Odpowiednio liczba uktadéw zaktadowych zawartych w przetworstwie przemystowym w poszczegdlnych latach z osobna: 20 ZUZP w 2018 t.;
19 ZUZP w 2017 1.; 22 ZUZP w 2016 1.; 20 ZUZP w 2015 r.; 31 ZUZP w 2014 r.; 24 ZUZP w 2013 r. (wedlug danych statystycznych podanych przez
GIP na prosbe autoréw w zwiazku z realizacja badan).

45 W 2015 r. zawarto 5 ZUZP dla branzy transportowej i gospodarki magazynowej, ktore objely az 84 192 pracownikéw. Jest to liczba przekraczaja-
ca ponad dwukrotnie przeci¢tng liczbe 0séb objetych ZUZP zawieranych w innych latach drugiej dekady XXI wieku.

46 Na przyktad w 2014 1. zawarto jeden uklad dla sektora finansdw i ubezpieczen, ktéry obejmowat 12 909 pracownikéw. Jest to wiecej pracownikow
niz w tym samym roku objelo 31 ZUZP zawartych w sekcji przetworstwa przemystowego (11 336 osdb).

47 Do danych w tym zakresie nalezy podchodzi¢ z duzg ostroznoscia z uwagi na brak obowiazku informacyjnego po stronie pracodawcéw co do zmie-
niajace;j si¢ liczby zatrudnionych pracownikéw, ktorzy sa uktadami objeci.

48 Jednostki, w ktorych zawiera si¢ uklady, to m.in. gminne przedsigbiorstwa §wiadczace ustugi komunalne zwiazane z transportem, dostarczaniem
pradu, wody oraz odprowadzaniem $ciekow itp.

49 Np. ZUZP dla pracownikéw zatrudnionych przez jednostki organizacyjne wehodzace w sktad ,,PKP Intercity” S.A. Uktad ten obowigzuje we wszyst-
kich jednostkach organizacyjnych na terenie calego kraju, pomimo ze nie jest on uktadem ponadzaktadowym

50 Jesli chodzi o strong zwiazkowa badanych uktadéw, w przypadku matych i §rednich pracodawcdw byta to zazwyczaj jedna lub dwie zaktadowe or-
ganizacje zwiazkowe. Uklady zbiorowe w wigkszych podmiotach zawieralo zazwyczaj kilka organizacji (w niektorych przypadkach nawet 9-10).
W przypadku uktadow zawieranych dla osoby prawnej lub innej jednostki liczba organizacji tworzacych strong zwigzkowa jest, co do zasady, wigksza.
Taki przyktad moze stanowi¢ wspomniany juz wezesniej ZUZP dla pracownikow PKP Intercity S.A., gdzie ze strony zwiazkowej zawarlo go az 15 or-
ganizacji zwiazkowych.

510 ile pracownicy s3 beneficjentami wszystkich postanowiefi uktadowych (warunki, jakim ma odpowiadaé tres¢ stosunku pracy, postanowienia zali-
czane do tzw. trzeciej czeSei ukltadu), o tyle inne osoby korzystaja gléwnie z réznego rodzaju uprawnief socjalnych.
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