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Zwiekszenie zasiegu rokowan zbiorowych.
Prawo polskie wobec dyrektywy 2022/2041

Increasing coverage of collective bargaining,

Streszczenie

Dyrektywa w sprawie adekwatnych wynagrodzeri mi-
nimalnych w Unii Europejskiej przewiduje obowiazek
promowania rokowar zbiorowych oraz wymaga pod-
jecia dziafari majacych na celu zwiekszenie ich zasiegu
do 80%. Polska nalezy do paristw o najnizszym pozio-
mie objecia pracownikéw rokowaniami zbiorowymi
w Unii Europejskiej. Artykut omawia przyczyny takie-
go stanu rzeczy oraz analizuje rozwigzania prawne,
ktorych wprowadzenie mogtoby sie przyczyni¢ do
ozywienia dialogu spotecznego w warunkach niskiego
uzwiagzkowienia oraz matej aktywnosci partneréw
spofecznych.

Stowa kluczowe
rokowania zbiorowe, ukfadu zbiorowe, dialog spoteczny,
partnerzy spoteczni

JEL: K31

Uwagi wstepne

Jednym z dziataf majacych na celu wdrozenie Europe;j-
skiego Filaru Praw Socjalnych jest dyrektywa Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z 19 pazdzier-
nika 2022 r. w sprawie adekwatnych wynagrodzefi mini-
malnych w Unii Europejskiej (Dz.U.UE.L. 2022.275.33),
(dalej jako: Dyrektywa). Dyrektywa nie tylko wyznacza
standardy ustalania ptacy minimalnej (art. 5-7), lecz
rowniez wprowadza mechanizmy stuzace zwiekszeniu
zasiegu rokowan zbiorowych dotyczacych wynagrodzen
(art. 4). Jako punkt odniesienia i cel dziatan panstw
czfonkowskich Dyrektywa przyjmuje 80-procentowy za-

Polish law and the directive 2022/2041
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The directive on adequate minimum wages in the
European Union provides for the obligation to
promote collective bargaining and requires Members
States to adopt measures to increase its coverage to
80%. Poland is one of the countries with the lowest
level of collective bargaining throughout the European
Union. The article discusses the reasons of the crisis as
well as analyzes legal solutions, the introduction of
which could contribute to the revival of social dialogue
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sieg objecia porozumieniami zbiorowymi. Nawet jeSli
osiggnigcie tego poziomu nie jest obowigzkiem panstw
cztonkowskich Dyrektywa bedzie wplywac na krajowe
systemy relacji zbiorowych, zwlaszcza wobec ich zasad-
niczego zrdznicowania (Komunikat, 2023). Polska nale-
zy do pafistw o najmniejszym zasiegu rokowan zbioro-
wych w UE.

Celem artykufu jest analiza potencjalnego wplywu
Dyrektywy na polski system rokowafi zbiorowych.
W pierwszej czgsci opracowania omdéwiono ewolucje
w podejsciu UE do rokowan zbiorowych — od decentra-
lizacji i ostabiania do promocji. Przedmiotem analizy sa
postanowienia Dyrektywy majace stuzy¢ wzmocnieniu
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dialogu spotecznego — zwlaszcza w pafistwach o mniej-
szym pokryciu rokowaniami zbiorowymi. Ze wzgledu na
ramy opracowania nie jest natomiast mozliwe komplek-
sowe omdwienie miedzynarodowych i unijnych standar-
déw wolnosci i praw zwiazkowych. Koncepcja promocji
rokowan zbiorowych zostata zestawiona z faktyczna sy-
tuacja dialogu spofecznego w Polsce. W artykule podje-
to probe oszacowania rzeczywistego zasiegu rokowaf
zbiorowych w rozumieniu Dyrektywy oraz sformutowa-
nia diagnozy przyczyn zalamania si¢ relacji zbiorowych.
Jest to punkt wyjScia do sformulowania postulatow
zmian, ktére pozwolilyby na osiagniecie lub przynaj-
mniej zblizenie si¢ do 80-procentowego wskaznika za-
siegu rokowan, ktory ustanawia Dyrektywa. Rozwazania
koncentrujg si¢ na zagadnieniach prawnych, jednak
z uwzglednieniem potencjatu i strategii samych partne-
réw spotecznych, ktére w duzym stopniu decyduja
o efektywnosci zastosowanych mechanizméw prawnych.
W artykule wykorzystano wyniki badafi oraz wnioski
sformutowane m.in. w Ekspertyzie na temat aktualnej sy-
tuacji oraz perspektyw rozwoju ukladow zbiorowych pracy
w Polsce (Ekspertyza, 2022; Pisarczyk, 2023). Punktem
odniesienia dla sformutowanych propozycji bedzie m.in.
projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy i innych po-
rozumieniach zbiorowych (dalej jako: projekt ustawy)
skierowany do prekonsultacji z partnerami spofecznymi
w maju 2023 r. (Guza, 2023). Jest to bowiem pierwsza
proba zwigkszenia zasiggu rokowan zbiorowych przez
zmiany ustawowe.

Zwigkszenie zasiegu rokowan
zbiorowych jako element
zmieniajacej sie polityki spolecznej
Unii Europejskiej

Systemy rokowan zbiorowych stanowia wazny element
ksztattowania relacji spoteczno-gospodarczych w po-
szczegOlnych panstwach. Wraz ze zmianami gospodar-
czymi i technologicznymi systemy te ewoluujg. Inicjato-
rami przemian byly poczatkowo poszczegdlne pafistwa
i krajowi partnerzy spoteczni, z czasem coraz wigksza
role w tym obszarze zaczgly odgrywaé wspolnoty euro-
pejskie, a pdzniej Unia Europejska i europejscy partnerzy
spoteczni. UE oddzialywa na krajowe systemy rokowan
zbiorowych przy wykorzystaniu réznych instrumentow,
w tym politycznych i prawnych, ktore w pewien sposdb
przenikajg si¢ i uzupelniaja. Kluczowe znaczenie ma za-
kiadany rezultat dzialan, ktorym moze by¢ ograniczenie
zasiggu rokowan zbiorowych (np. przez ich decentrali-
zacjg) lub jego rozszerzenie (np. przez promocjg roko-
wan wielozaktadowych). Srodki sg dobierane adekwat-
nie do zamierzonych celow oraz obszaru dziafafi. O ile
w procesie decentralizacji korzystano w duzym stopniu
z instrumentow politycznych i finansowych (dziatania
tzw. Troiki) (m.in. Laulom, 2018), o tyle fundamentem
promocji rokowafn zbiorowych sa dzialania prawne.
Obu mechanizméw (politycznych i prawnych), ze
wzgledu na ich zwiazek z dominujaca w danym okresie
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koncepcja spoteczno-gospodarcza, nie da si¢ rozpatry-
wac odrebnie.

System rokowan zbiorowych, w tym rokowan wieloza-
ktadowych pozwalajacych na objecie duzych grup pra-
cowniczych, ujednolicenie warunkéw zatrudnienia i nie-
konkurowanie kosztami pracy, a w rezultacie promocje
warunkOw zatrudnienia i bardziej rdbwnomierny podziat
dochodu narodowego, stanowit jeden z fundamentow
europejskiego modelu spolecznego budowanego
w wigkszoSci panstw Europy Zachodniej po II Wojnie
Swiatowej. Od lat 70-tych XX w. systemie tym zaczgly
sie pojawia¢ wylomy, ktorych celem byta decentralizacja
1 wicksza elastyczno$¢ w ksztaltowaniu warunkow za-
trudnienia. (m.in. Vaughan-Whitehead, 2015). Zaczgto
dopuszczaé¢ modyfikowanie standardéw wyzszego rzadu
przez porozumienia zawierane na poziomie przedsig-
biorstwa lub zaktadow pracy, czego efektem byta wicksza
autonomia i rosnacy potencjat regulacyjny porozumien
zaktadowych. Reagujac na §wiatowy kryzys gospodarczy
(2007-2008) instytucje miedzynarodowe i UE dazyly do
dalszego uelastycznienia warunkéw zatrudnienia, co
miato sprzyja¢ zwigkszeniu konkurencyjnosci przedsie-
biorstw. Jednym ze sposobdw na uelastycznienie byla
dalsza decentralizacja rokowan zbiorowych. Jej efektem
bylo ograniczenie, a nawet zatamanie si¢ rokowan zbioro-
wych w niektorych pafstwach (Laulom, 2018, CODE-
BAR 2022). Jednocze$nie nierozwigzany pozostawal
problem prawa do rokowan zbiorowych dla coraz wigk-
szej grupy pracujacych poza stosunkiem pracy, w tym
zwlaszcza samozatrudnionych. Wobec korzystania przez
nich ze statusu przedsigbiorcy pojawialy si¢ watpliwosci,
czy porozumienia zbiorowe, ktorych sa beneficjentami,
moga korzysta¢ z wytaczenia od stosowania art. 101 TF
UE (m.in. Gyulavari, 2020; Deskalova, 2021). Politycz-
ne i prawne dzialania UE prowadzily (cho¢ nie we
wszystkich pafstwach cztonkowskich) do decentralizacji
rokowafi zbiorowych, a rezultacie ich ostabienia oraz
ograniczenia zakresu stosowania.

Ostatnie lata przyniosly zmiang w podejsciu UE do ro-
kowan zbiorowych. Zmniejszanie si¢ ich zasiggu (z okoto
66% w 2000 r. do okoto 56% pracownikow w 2019 r.) za-
czeto budzi¢ niepokdj. Decentralizacja i mniejszy zasieg
rokowafi zbiorowych ostabiajg ich znaczenie jako instru-
mentu ksztaltowania relacji spoteczno-gospodarczych
oraz mechanizmu podziatu dochodu narodowego. Skut-
kiem moga by¢ wzrost nierdwnosci w podziale dochodu,
pogorszenie si¢ warunkow zatrudnienia oraz obnizenie
poziomu zycia. UE podjefa dziatania majace na celu
przeciwdziatanie tym zjawiskom. Jednym z elementow
nowej strategii spolecznej jest promocja rokowan zbio-
rowych. Towarzyszyta temu §wiadomo$¢, ze zakres ro-
kowan jest znaczacy (powyzej 50%) tylko w systemach,
w ktorych istnieje jaka$§ forma rokowan sektorowych
(Komunikat, 2023). W ramach zasady 8 Europejskiego
filaru praw socjalnych przewidziano, ze nalezy zachgcac
partnerdw spotecznych do negocjowania i zawierania
uktadéw zbiorowych w sprawach, ktore ich dotycza,
z poszanowaniem ich autonomii i prawa do podejmowa-
nia dziatan zbiorowych. W planie dziatania na rzecz Eu-
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ropejskiego filaru praw socjalnych, zainicjowanym przez
Komisje w marcu 2021 r., wezwano do wzmozenia sta-
raf w celu zwieckszenia zasiggu rokowafi zbiorowych
i zapobiegania spadkowi poziomu uzwigzkowienia. Na-
wigzujac do wezesniejszego orzecznictwa TSUE (zob.
m.in. wyrok TS UE z 4 grudnia 2014 r., C-413/13, FNV
Kunsten Informatie en Media przeciwko Staat der Neder-
landen, EU:C:2014:2411), Komisja Europejska reko-
mendowata uznanie prawa samozatrudnionych podob-
nych do pracownikow oraz ekonomicznie zaleznych do
rokowan zbiorowych (Wytyczne 2022; na ten temat
m.in.: Giedrewicz-Niewifiska & Kurzynoga 2023). Pro-
mocja rokowan zbiorowych majacych na celu ustalanie
wynagrodzen stata sie jednym z kluczowych elementow
dyrektywy w sprawie adekwatnej ptacy minimalne;.
Wreszcie, 13 czerwca 2023 r. Rada Unii Europejskiej,
na wniosek Komisji, wydala zalecenie w sprawie wzmac-
niania dialogu spolecznego w UE (2023/0012 (NLE);
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/
ST-10542-2023-INIT/en/pdf).

W kontekscie realizacji zamierzen zwiazanych z po-
budzeniem dialogu spolecznego w UE szczeg6lne zna-
czenie prawne ma art. 4 Dyrektywy, ktorego przedmiot
stanowi promocja rokowan dotyczacych wynagrodzen,
i ktory moze by¢ postrzegany jako sw01sty przetom
w dziataniach UE, decydu]a;ce] sie na przejscie do etapu
aktywnego wspierania relacji zbiorowych. Celem pro-
mocji jest ufatwienie w korzystaniu z rokowan zbioro-
wych dotyczacych wynagrodzen i zwickszenie ich zasig-
gu. Silne i dobrze funkcjonujgce rokowania zbiorowe s3
waznym Srodkiem zapewniajagcym pracownikom ochro-
n¢ poprzez adekwatne wynagrodzenia minimalne po-
zwalajace na godny poziom zycia (preambuia Dyrekty-
wy, pkt 22). Dyrektywa eksponuje rol¢ rokowan sekto-
rowych i migdzybranzowych, gdyz tylko ich rozw6j moze
zapewniC realne zwiekszenie zakresu stosowania poro-
zumien zbiorowych. Jakkolwiek odnosi si¢ bezposrednio
do rokowan dotyczacych wynagrodzen (tytul artykulu
4), musi ona oddzialywa¢ (ze wzgledu na centralne miej-
sce kwestii placowych) na caly system relacji zbioro-
wych. Jednocze$nie Dyrektywa stoi na gruncie petnego
poszanowania autonomii partneréw spotecznych i ich
prawa do negocjowania porozumiefi zbiorowych (art. 1
ust. 2 Dyrektywy), co ma gwarantowa¢ zgodno$¢ z mig-
dzynarodowym standardem dobrowolnych rokowan
zbiorowych (ILO 2022, s. 40). Panstwa cztonkowskie,
przy udziale partneréw spotecznych, zgodnie z prawem
krajowym i praktykami krajowymi, powmny podjacé dzia-
tania majace na celu zwigkszenia zasiggu rokowan zbio-
rowych oraz utatwienia korzystania z prawa do rokowan
zbiorowych majacych na celu ustalanie wynagrodzen
(art. 4 ust. 1 Dyrektywy). Promocja, zgodnie z prawem
i praktykami krajowymi, ma polega¢ w szczeg6lnosci na
wzmacnianiu zdolnosci partneréw spofecznych do roko-
waf zbiorowych; zachg¢caniu partnerdw spotecznych do
konstruktywnych, merytorycznych i §wiadomych nego-
cjacji; wprowadzaniu $rodkow (zaleznie od przypadku)
w celu ochrony korzystania z prawa do rokowafi zbioro-
wych majacych na celu ustalanie wynagrodzen oraz

ochrony pracownikow i przedstawicieli zwiazkow zawo-
dowych przed dziataniami, ktore dyskryminuja ich w od-
niesieniu do ich zatrudnienia ze wzgledu na to, ze
uczestnicza lub chcg uczestniczyé w rokowaniach zbio-
rowych majacych na celu ustalanie wynagrodzefi; wpro-
wadzaniu §rodkow (stosowanie do przypadku) w celu
ochrony zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodaw-
cow uczestniczacych lub chcacych uczestniczy¢ w roko-
waniach zbiorowych przed wszelkg wzajemna ingerencjg
lub ingerencjg ze strony ich przedstawicieli lub czton-
kow w ich zaktadanie, funkcjonowanie lub zarzadzanie
nimi (art. 4 ust. 1 Dyrektywy). Dziatania majg by¢ dosto-
sowane do specyfiki krajowej. Waznym elementem bu-
dowy potencjatu partneréw spotecznych ma by¢ m.in.
zapewnienie zwigzkom zawodowym dostepu do pracuja-
cych (dostepu do miejsca pracy) — cho¢ z uwzglednie-
niem regulacji i praktyk krajowych (Report, 2023).
Dodatkowe wymagania Dyrektywa formutuje w sto-
sunku do panstw czlonkowskich, w ktorych rokowania
zbiorowe obejmuja mniej niz 80% pracownikow. 80-pro-
centowy zasieg objecia rokowaniami zbiorowymi stano-
wi punkt odniesienia dla systemow krajowych (decydu-
jac o konieczno$ci podjecia dodatkowych dziatan), a nie
wymog, ktdry musi, pod rygorem okre§lonych sankcji,
zostac zrealizowany przez pafistwa czlonkowskie. Pan-
stwa cztonkowskie maja obowigzek dazenia do okreslo-
nego celu a nie osiggniecia rezultatu. Pafistwa czton-
kowskie, gdzie zasieg objecia rokowaniami zbiorowymi
jest mniejszy, powinny stworzy¢ warunki sprzyjajace ro-
kowaniom zbiorowym, a takze ustanowi¢ plan dzialan na
rzecz wspierania rokowan zbiorowych (art. 4 ust. 2 Dy-
rektywy). Warunki sprzyjajace rokowaniom powinny zo-
sta¢ ustalone ustawowo po konsultacjach z partnerami
spolecznymi lub w drodze porozumienia z nimi, a plan
dziatan przyjety po konsultacjach z partnerami spotecz-
nymi lub w drodze porozumienia z nimi, lub — na wsp6l-
ny wniosek partnerow spofecznych — w formie przez
nich uzgodnionej. Warunki sprzyjajace rokowaniom
zbiorowym to przede wszystkim odpowiednie ramy
prawne uwzgledniajace standardy sformulowane w art. 4
ust. 1 Dyrektywy, podczas gdy plan ma charakter bar-
dziej konkretny. Oba mechanizmy sa wzgledem siebie
komplementarne (Report, 2023). W planie dzialania na-
lezy sformutowac jasny harmonogram i konkretne §rod-
ki majace na celu stopniowe zwigckszenie wskaznika za-
siegu rokowan zbiorowych, przy petnym poszanowaniu
autonomii partneréw spotecznych. Panstwo cztonkow-
skie regularnie poddaje przegladowi swdj plan dziatania
1 w razie potrzeby aktualizuje go. Plan dziatania i jego
wszelkie aktualizacje podaje sie do wiadomosSci publicz-
nej i zglasza Komisji (art. 4 ust. 2 Dyrektywy). Dziatania
powinny by¢ dostosowane do specyfiki danego systemu
rokowan zbiorowych. Dazenie do zwigkszenia zakresu
pokrycia rokowaniami zbiorowymi stanowi waznga zmia-
ne w polityce spotecznej Unii Europejskiej oraz moze
by¢ odebrane jako sygnat co do pozadanego kierunku
ksztattowania relacji spoteczno-gospodarczych w pafi-
stwach czlonkowskich — w oparciu o autonomiczne me-
chanizmy zbiorowe, ktdre sluza réwnomiernemu po-
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dziatowi dochodu oraz, przynajmniej w zatozeniu, po-
prawie warunkow zatrudnienia oraz warunkow zycia lu-
dzi pracy. Pojawiaja si¢ jednocze$nie watpliwosci, czy
Dyrektywa nie zostala przyjeta poza umocowaniem
traktatowym. Jakkolwiek Dyrektywa nie wymaga wprost
zwiekszenia zasiegu rokowan zbiorowych, mozna zakta-
da¢, ze obowiazki przygotowania planu oraz raportowa-
nia na temat podejmowanych dziataf spowoduja bar-
dziej aktywng postawe pafistw cztonkowskich oraz przy-
czynig si¢ do bardziej efektywnego wsparcia dialogu
spotecznego. Jednoczesnie pojawiaja si¢ zarzuty, ze Dy-
rektywa wykracza poza zakres kompetencji powierzo-
nych, poniewaz stanowi bezpoSrednig ingerencje w usta-
lanie wynagrodzefi w pafstwach cztonkowskich oraz do-
tyczy wolnoSci zrzeszania si¢, ktdre w art. 153 ust.
5 TFUE zostaly wylaczone z kompetencji prawotwor-
czych Unii Europejskiejl. Powstaje tez pytanie, czy jest
uzasadniona z punktu widzenia zasady subsydiarnosci.

Dla stosowania i wdrozenia Dyrektywy istotne znacze-
nie ma sposob zdefiniowania rokowafi i porozumief
(uméw) zbiorowych oraz ich zasiegu. Ustalenie tego za-
siegu zalezy réwniez od sposobu okreSlenia kregu pod-
miotéw (pracownikoéw), dla ktdrych rokowania zbiorowe
moga by¢ (potencjalni beneficjenci) oraz faktycznie sa
prowadzone (rzeczywisci beneficjenci). Definicje roko-
wafl i umow zbiorowych nawiazuja do ujecia tych instytu-
cji w standardach Mi@dzynarodowej Organizacji Pracy

Rokowania zbiorowe oznaczaja wszelkie negoqaqe
ktore odbywaja si¢ zgodnie z prawem krajowym i prak-
tykami krajowymi poszczegélnych panstw czionkow-
skich migdzy pracodawca, grupa pracodawcow lub co
najmniej jedna organizacja pracodawcow, z jednej stro-
ny, a co najmniej jednym zwigzkiem zawodowym, z dru-
giej strony, w celu okreslenia warunkow pracy i zatrud-
nienia (art. 3 pkt 3 Dyrektywy). Umowa zbiorowa jest
natomiast pisemne porozumienie w sprawie postano-
wiefi dotyczacych warunkow pracy i zatrudnienia, za-
warte przez partnerow spolecznych uprawnionych do
prowadzenia rokowan odpowiednio w imieniu pracow-
nikéw i pracodawcow, zgodnie z prawem krajowym
i praktyka krajowa (art. 3 pkt 4 Dyrektywy). Biorac pod
uwage istote tej instytucji, bardziej adekwatne (zwlasz-
cza z polskiej perspektywy) wydaje si¢ okreslenie poro-
zumienie zbiorowe. Wyktadajac pojecia rokowan oraz
porozumiefi zbiorowych tacznie, nalezy przyjaé, ze za-
kresem stosowania Dyrektywy 59 objete rokowania, a za-
tem roéwniez porozumienia zawierane ze zwigzkami za-
wodowymi, ktdre stanowia emanacje wolnosci zrzeszania
si¢, sg objete gwarancjami mi¢dzynarodowymi i zapewnia-
ja pracownikom najwyzszy poziom ochrony. Na potrzeby
Dyrektywy, co do zasady, nie uwzglednia si¢ rokowan
z przedstawicielami wybieranym, np. radami zaktadowy-
mi. Trzeba jednak podkresli¢, ze kwestia ta w trakcie prac
nad Dyrektywa budzila watpliwosci, wobec czego nie
mozna jeszcze przesadzic, czy porozumienia niezwigzko-
we zostang pomini¢te catkowicie, czy moze uwzglednione
w szczegOlnych sytuacjach (Report, 2023).

Zasieg rokowan zbiorowych to odsetek pracownikow
na poziomie krajowym, do ktorych maja zastosowanie
porozumienia zbiorowe, obliczany jako stosunek liczby
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pracownikOw objetych porozumieniami zbiorowymi do
liczby pracownikow, ktdrych warunki pracy, zgodnie
z prawem i praktyka krajowa, moga by¢ ksztaltowane
w ten sposdb (art. 3 pkt 5 Dyrektywy). Biorac pod uwa-
ge cel regulacji, dla potrzeb Dyrektywy nalezy uwzgled-
nia¢ nie tylko porozumienia stosowane bezpos$rednio
(do ich stron lub podmiotéw reprezentowanych przez
strony), lecz réwniez porozumienia, ktorych zakres sto-
sowania zostal rozszerzony, np. w drodze decyzji gene-
ralizacyjnej okreSlonego organu publicznego (zaréwno
w wymiarze potencjalnym, jak i rzeczywistym). Jesli cho-
dzi o potencjalnych i rzeczywistych beneficjentow roko-
wan zbiorowych, Dyrektywa definiuje pracownika (ang.
worker) jako pracownika w UE zwigzanego umowa
o pracg lub pozostajacego w stosunku pracy okre§lonym
przez ustawe, umowy zbiorowe lub praktyke obowiazu-
jace w poszczegdlnych pafistwach cztonkowskich. Jed-
nak podobnie jak w innych dyrektywach przyjetych
w ostatnich latach przy ustalaniu tresci pojgcia pracowni-
ka prawodawca unijny nakazuje uwzglednienie orzecz-
nictwa Trybunatu. Kluczowymi cechami charakteryzuja-
cymi stosunek pracy sa wedtug Trybunatu: §wiadczenie
pracy, odplatno$¢ oraz podporzadkowanie (wyrok Euro-
pejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci 1986-07-03,
C 66/85 Deborah Lawrie-Blum przeciwko Land Baden-
Wiirttemberg, Zb. Orz. 1986, s. 02121, LEX nr 130250
i nawiazuja do niego poOZniejsze orzeczenia; Menegatti
2019). Jakkolwiek wiec, implementujac Dyrektywe, pan-
stwa cztonkowskie nie musza modyfikowa¢ definicji kra-
jowych, nie moga wykluczac z ochrony wynikajacej z Dy-
rektywy tych pracujacych, ktorzy powinni by¢ traktowa-
ni jako pracownicy w Swietle orzecznictwa Trybunatu.
Dyrektywa ma znalez¢ zastosowanie do wszystkich pra-
cownikow zatrudnionych w sektorze prywatnym i pu-
blicznym, a zatem réwniez urzednikdw, ktorych stosunki
zatrudnienia maja charakter publiczno-prawny. Warun-
kiem uwzglednienia urzednikow bedzie jednak korzysta-
nie przez nich z prawa do rokowan zbiorowych na grun-
cie prawa krajowego (oczywiScie pod warunkiem, ze
ewentualne ograniczenia sa zgodne z prawem UE).
W zlozonych systemach rokowan zbiorowych ten sam
pracownik moze by¢ objety zakresem stosowania wigcej
niz jednego ukfadu zbiorowego (np. na poziomie przed-
sigbiorstwa oraz na poziomie branzowym). Takiego
przypadku nie mozna traktowac¢ jako zwickszenia zasie-
gu negocjacji. Dlatego na potrzeby ustalania zakresu po-
krycia rokowaniami zbiorowymi taki pracownik powi-
nien by¢ uwzgledniany tylko raz.

Punktem wyjScia dla oceny stanu rokowan zbioro-
wych w Polsce jest odpowiedZ na pytanie, jakie formy
dialogu spotecznego (Gtadoch, 2014) moga by¢ kwalifi-
kowane w tych kategoriach. Podstawowa forma sa roko-
wania uktadowe majace na celu zawarcie zaktadowego
lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy (dziat
jedenasty kodeksu pracy). Konstytucyjnemu standardo-
wi ukfadu zbiorowego odpowiadaja tez inne oparte na
ustawie porozumienia zbiorowe o charakterze norma-
tywnym (Hajn, 2021, s. 61-62 oraz 67). Wigcej watpliwo-
$ci budza porozumienia (w praktyce negocjowane), kto-
rych przedmiotem sa warunki zatrudnienia (np. wyna-
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grodzenia pracownikoéw), ale ktore nie maja oparcia
ustawowego (art. 9 § 1 k.p.), a zatem nie wywoluja tez
skutkdw normatywnych (inne porozumienia w rozumie-
niu konstytucyjnym). Moga one ksztattowaé prawna sy-
tuacje zatrudnionych posrednio (np. w oparciu o kon-
strukcje zobowigzaniowe). Biorac pod uwage szeroki
sposob ujecia porozumieni w Dyrektywie, nie nalezy
a priori odrzuca¢ uznania tej kategorii aktow w kontek-
Scie ustalania zakresu objecia. Mozna mie¢ natomiast
watpliwosci, czy porozumienia incydentalne (np. poro-
zumienia w sprawie zwolnief grupowych czy porozumie-
nia kryzysowe) lub dotyczace jedynie spraw organizacyj-
nych, zwlaszcza jesli ich zakres stosowania jest waski (np.
przedtuzenie okresow rozliczeniowych), odpowiadaja
unijnemu standardowi rokowafi w celu okre§lenia warunkéw
pracy i zatrudnienia. W $wietle unijnej definicji rokowan
zbiorowych wliczeniu, co do zasady, nie beda natomiast
podlega¢ porozumienia zawierane z przedstawicielstwem
pozazwigzkowym, w tym dopuszczone w okreSlonych
przypadkach z braku zwiazkéw zawodowych porozumie-
nia z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w try-
bie przyjetym u danego pracodawcy (organizacja pracy,
czasowe pogorszenie warunkow zatrudnienia).

Wreszcie, specyficzne dla prawa polskiego jest szero-
kie wykorzystywanie instytucji regulaminéw wydawa-
nych przez pracodawcow, ale w uzgodnieniu (po uzgod-
nieniu) z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.
Szczegblna role odgrywaja regulaminy wynagradzania,
ktore zastepuja (w zalozeniu ustawodawcy przejsciowo)
uklady zbiorowe pracy (art. 772 k.p.). Wydanie regula-
minu wynagradzania wymaga przy tym uzyskania zgody
zwigzkow zawodowych (o ile te u pracodawcy dzialaja),
co zbliza negocjacje nad treScig regulaminu do rokowan
zbiorowych (por. Sobezyk, 2012). Formalnie jest to jed-
nak akt wydawany przez pracodawcg. Co wiecej, pomi-
mo braku zgody zwigzkow zawodowych pracodawca mo-
ze samodzielnie wyda¢ lub zmieni¢ regulamin, jesli
zwiazki zawodowe nie przedstawily wspolnie uzgodnio-
nego stanowiska (art. 30 ust. 6 u.z.z.) albo jesli utrzyma-
nie dotychczasowego regulaminu moze zagraza¢ istnieniu
organizacji, np. ryzyko niewypfacalnosci (wyroki SN
z 9 maja 2018 r. I1 PK 60/17, Lex nr 2488650 oraz z 12 paz-
dziernika 2017 r. II PK 269/16, Lex nr 2401825). Wszyst-
ko to przemawia za uznaniem, ze procedura uzgadniania
tresci regulamindéw wynagradzania ze zwiazkami zawo-
dowymi nie powinna by¢ uznana za rokowania zbiorowe
(por. Rycak & Rycak, 2015). Tym bardziej w katego-
riach rokowan zbiorowych nie mozna traktowaé proce-
dur ustalania tredci regulaminéw pracy, gdzie w razie
bezskutecznego uplywu ustalonego przez partnerow
spolecznych terminu tre$¢ regulaminu ustala pracodaw-
ca (art. 1042 § 2 k.p.), regulamin6éw zaktadowego fundu-
szu §wiadczen socjalnych czy pracy zdalnej, gdzie akt
pracodawcy stanowi alternatywe dla porozumienia zbio-
rowego.

Rokowania zbiorowe moga by¢, co do zasady, prowa-
dzone na rzecz pracownikow (art. 2 k.p.), jednak z istot-
nymi ograniczeniami w zakresie rokowan ukladowych
(art. 239 § 3 k.p.)? oraz posrednio (brak prawa do straj-
ku) rozwigzywania sporéw zbiorowych. Brak prawa do
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rokowaf zbiorowych na gruncie prawa krajowego powi-
nien w zasadzie przesadza¢ o nieuwzglednianiu danej
grupy zatrudnionych na potrzeby Dyrektywy. Mozna
mie¢ jednak watpliwosci, czy bedzie to dotyczy¢ rowniez
tych pracownikéw publicznych (np. cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej nieuczestniczacych w sprawowaniu wia-
dzy publicznej) w przypadku ktdrych ograniczenia praw
zbiorowych naruszaja standardy miedzynarodowe. Wy-
daje si¢, ze dotyczy to przynajmniej niektdrych pracow-
nikéw podlegajacych wytaczeniu z art. 239 § 3 k.p. (po-
mimo stanowiska TK wyrazonego w wyroku z 17 listopa-
da 2015 r., K 5/15, OTK-A 2015/10/164).

Beneficjentami procedur zbiorowych majacych Zro-
dto w wolnoSci zrzeszania si¢, w tym rokowan uktado-
wych oraz sporéw zbiorowych, moga by¢ natomiast inne
niz pracownicy osoby wykonujace prace zarobkowa (art. 1!
u.z.z.). Jednocze$nie na potrzeby Dyrektywy wliczeniu
beda podlega¢ jedynie ci pracujacy, ktorych mozna
uznac za pracownikow w §wietle orzecznictwa Trybuna-
tu (wykonywanie pracy, wynagrodzenie, podporzadko-
wanie). Podporzadkowanie nie jest warunkiem uznania
za osobe wykonujaca prace zarobkowg (art. 1! u.z.z.).
Wydaje sig, ze pracujacy w warunkach braku podpo-
rzadkowania nie muszg by¢ uwzgledniani przy ustalaniu
potencjalnego i faktycznego zasiegu rokowafi zbioro-
wych zgodnie z Dyrektywa. Ma to istotne implikacje
praktyczne, gdyz aktywno$¢ partneréw spolecznych na
rzecz 0sob niemajacych statusu pracowniczego jest nie-
wielka (nawet w poréwnaniu z rokowaniami na rzecz
pracownikéw). Jednoczes$nie, zroznicowanie ujecia pod-
miotowego w Dyrektywie i w prawie polskim moze
utrudniaé oceng zasiegu rokowan w Polsce wedtug stan-
dardow wynikajacych z prawa unijnego.

Stan obecny rokowan
zbiorowych w Polsce

Dane dotyczace zakresu objecia sa gromadzone jedynie
w odniesieniu do ukfadéw zbiorowych pracy. Wediug
danych Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej
w mocy pozostaje 64 ponadzakfadowych uktadéw zbioro-
wych (ze 174 zawartych)?, ktore obejmuja okoto 196 tys.
pracownikéw (Ekspertyza, 2022), cho¢ w pierwszej de-
kadzie XXI w. zakres objecia ukladami ponadzaktado-
wymi szacowano jeszcze na okoto 500 000 pracownikow
(Gozdziewicz, 2010, s. 89). Co do zasady nie wyksztalci-
ta si¢ praktyka zawierania ukladow braniowych co do
pewnego stopnia jest konsekwencja przyjecia modelu
reprezentacji opartej na czlonkostwie w orgamzaqach
pracodawcow. Przykladem wyjatku moze by¢ uklad
zbiorowy dla gdrnictwa wegla brunatnego. Wigkszo§é
ukfadéw ponadzaktadowych zostata zawarta przez orga-
ny samorzadu terytorialnego dla pracownikdw szkot nie-
bedacych nauczycielami. Ostatni ponadzaktadowy uktad
zbiorowy zostal zarejestrowany w 2014 r. Nigdy nie sko-
rzystano z mozliwosci zawarcia ukfadu zbiorowego w ra-
mach RDS (wcze$niej Trojstronnej Komisji). Nie stosu-
je sie rdwniez tzw. generalizacji uktadoéw ponadzaktado-
wych, ktorej istotg jest rozszerzenie zakresu stosowania
ukfadu na pracodawcow nim nieobjetych. Wigksza dy-
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namika charakteryzuje rokowania zaktadowe. Sa one
jednak prowadzone albo w okreSlonych typach podmio-
tow (spotki Skarbu Panstwa) albo w okreSlonych bran-
zach (np. sektor bankowy). Nie negocjuje si¢ z reguly
uktadéw zbiorowych w tak istotnych obszarach, jak han-
del, kultura, sport i rekreacja czy hotelarstwo. Wedlug
danych PIP zakresem stosowania zaktadowych uktadow
zbiorowych pracy objetych jest okoto 1 600 tys. pracow-
nikoéw (Koziestafiski, 2021), (w styczniu 2024 r. byto to 1
643, 097 tys. pracownikéw). Pomimo uznania praw zbio-
rowych innych niz pracownicy osob wykonujacych prace
zarobkowa, bardzo rzadko czy wrecz prawie w ogole nie
sa oni beneficjentami rokowan zbiorowych (Ekspertyza,
2022). Zakresy objecia uktadami ponadzaktadowymi i za-
ktadowymi moga si¢ dublowac (pracownicy objeci wigce]
niz jednym uktadem zbiorowym), co powoduje, ze taczne-
go zakresu objecia nie mozna traktowaé jako prostej su-
my zasiegdw ukfadoéw ponadzaktadowych i zaktadowych.

Co do zasady, nie rejestruje si¢ danych na temat licz-
by oraz zakresu objecia innych niz uktady porozumien
zbiorowych (normatywnych i nienormatywnych). Wyja-
tek stanowily porozumienia kryzysowe, w tym porozu-
mienia zawierane na podstawie tzw. tarczy anty-COVID.
Byly to jednak akty incydentalne, ktérych przedmiotem
bylo czasowe pogorszenie warunkdw zatrudnienia, co
stanowito punkt wyjscia do uzyskania pomocy publicz-
nej. Dlatego duza liczba zawartych porozumien (okoto
28 tys.)* nie moze by¢ uznana za wskazéwke co do kon-
dycji rokowafi zbiorowych. Poza tym, zdecydowana
wiekszo$¢ porozumien kryzysowych zostata zawarta nie
ze zwiazkami zawodowymi, lecz z przedstawicielami wy-
bieranymi. Porozumienia zawierane ze zwigzkami zawo-
dowymi, zardwno oparte na ustawie, jak tez nienazwane,
sg zawierane przede wszystkim na poziomie zaktado-
wym (ewentualnie na poziomie przedsigbiorstwa).
Ogranicza to potencjat regulacyjny tych aktow (niewiel-
ki zakres objecia). Wyklucza tez podejmowanie roko-
waf u pracodawcow nieobjetych zakresem dziatania za-
ktadowych (miedzyzaktadowych) organizacji zwiazko-
wych, a zatem duzej czeSci pracodawcéw dziatajacych
w sektorze prywatnym. Moze réwniez prowadzi¢ do du-
blowania si¢ zasiggu rokowan zbiorowych stuzacych za-
wieraniu porozumien zbiorowych oraz uktadéw zbioro-
wych pracy (zaktadowych lub ponadzaktadowych). Dla-
tego negocjowanie innych niz uktady porozumien zbio-
rowych nie prowadzi do zasadniczego zwigkszenia zasiggu
rokowan zbiorowych. Ze wzgledu na ograniczony krag
podmiotdéw oraz potencjalne dublowanie si¢ procedur
zwigkszenie to mozna, w duzym przyblizeniu, szacowac
na kilka procent. Jeszcze trudniejsze jest oszacowanie
zasiegu rokowan zbiorowych dla os6b niebedacych pra-
cownikami, gdyz brak jest doktadnych danych dotycza-
cych poziomu zatrudnienia w tej grupie, a jej wielko$¢
podlega znacznym fluktuacjom. Badania uktadéw zbio-
rowych pracy oraz wywiady z partnerami spolecznymi
wskazuja natomiast, Ze na rzecz innych niz pracownicy
0s6b wykonujacych prace zarobkowa nie podjeto do-
tychczas powazniejszych inicjatyw w obszarze rokowaf
zbiorowych.
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Przedstawione powyzej rozwazania pozwalajg sfor-
mutowaé dos¢ ogélne (i raczej przyblizone) dane na te-
mat zasiggu procedur, ktore mozna kwalifikowa¢ jako
rokowania zbiorowe dla pracownik6w w rozumieniu Dy-
rektywy. Biorac pod uwage zakres objecia ukfadami
zbiorowymi (potwierdzony przez dane rejestrowe) oraz
zatozenia dotyczace innych niz uktady porozumien zbio-
rowych, a takze stanu rokowan dla osob, ktore w §wietle
prawa polskiego nie maja statusu pracowniczego, mozna
szacowal, ze zakres objecia rokowaniami zbiorowymi
nie przekracza obecnie 30% (cho¢ raczej jest mniejszy).

Prawne przeszkody w rozszerzaniu
zasiegu rokowan zbiorowych w Polsce

Przyczyny kryzysu rokowan zbiorowych w Polsce sa licz-
ne i rdznorodne: prawne, spoleczne, ekonomiczne (zob.
m.in. Stelina, 2009; Czarnecki, 2014; Gtadoch, 2016).
Podstawowym Zrodlem kryzysu jest stabo$¢ samych
partnerdw spolecznych. Poziom uzwiazkowienia szacuje
sie na kilkanaScie procent, a struktury zwiazkowe dzia-
taja tylko u czgsci pracodawcdw — w sektorze prywat-
nym, gdzie uzwigzkowienie jest znaczaco nizsze (ILO,
2022, s. 123), jedynie 30% pracownikéw deklaruje obje-
cie zakresem dzialania struktur zwigzkowych (CBOS
2019)5. Problemem jest stworzenie skutecznej strategii
reprezentacji w nowych sektorach gospodarki (ILO,
2022, s. 126-128). Z kolei organizacje pracodawcow
zrzeszaja kilka procent pracodawcdw zatrudniajgcych
prawdopodobnie kilkana$cie procent pracownikdwo.
Musi to prowadzi¢ do trudnoSci przy ksztattowaniu
stron dialogu spotecznego. Nakfada si¢ na to problem
odnalezienia tozsamo$ci zwigzkowe]j w zmieniajacym si¢
Swiecie pracy. Zwiazki zawodowe nie majg przejrzystej
strategii prowadzenia rokowan zbiorowych. W szczeg6l-
nosci nie tworza struktur, ktére moglyby efektywnie
wlaczac si¢ w rokowania ponadzaktadowe. Czesto presja
wywierana przez zwiagzki zawodowe na pracodawcow,
dotyczy to w szczegolnosci rokowan wielozaktadowych,
jest zbyt staba. Swoistym potwierdzeniem tej tezy moze
by¢ skuteczno$¢ dialogu spolecznego prowadzonego
w obszarach (tradycyjne galezie gospodarki, zwlaszcza
spotki Skarbu Panstwa), gdzie zwiazki sa aktywne
i dziataja w sposoOb stanowczy, a nastawienie czeSci pra-
codawcow sprzyja dialogowi. Sami pracodawcy sa z re-
guly niechetni rokowaniom, z ktérymi nie wiaza widocz-
nych korzySci. Nie naciskani przez stron¢ pracownicza
zachowuja daleko idacy dystans wobec dialogu spotecz-
nego. Problemem jest takze wewnetrzne zrdznicowanie
pracodawcow, w tym znaczacy udzial malych i Srednich
podmiotéw, co utrudnia ujednolicenie warunkdw za-
trudnienia. Relacje migdzy partnerami spotecznymi by-
waja napiete i nieprzyjazne (Ekspertyza, 2022).

Jak wobec tej wyraznej i zdiagnozowanej zapasci sa-
mych aktoréw rokowan zbiorowych zachowuje si¢ usta-
wodawca? Niestety w pewnych obszarach ustawa (by¢
moze niecelowo) utrudnia partnerom spotecznym do-
step do rokowan zbiorowych, ostabiajagc w ten sposob
ich potencjal negocjacyjny. Dwie istotne przeszkody to
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wylaczno$¢ udziatu w okreSlonych formach dialogu spo-
tecznego zaktadowych organizacji zwigzkowych (roko-
wania zakladowe) oraz organizacji pracodawcow (roko-
wania ponadzakladowe). Wobec niskiego poziomu
uzwigzkowienia oraz dzialania struktur zwigzkowych je-
dynie u niewielkiej czesci pracodawcdw taki model
oznacza zasadnicze zawezenie mozliwosci prowadzenia
rokowan. Zakres rokowan zostaje do pewnego stopnia
powiagzany z poziomem uzwigzkowienia, co jest nieko-
rzystne. Na szczgScie ustawodawca uznaje mozliwo$¢
prowadzenia rokowai zbiorowych przez organy admini-
stracji publicznej, cho¢ robi to w przepisach przejscio-
wych ustawy z 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2000
r. nr 107, poz. 1127 ze zm.), niejako oczekujac, ze
w przysztoSci rowniez ten obszar zostanie zmonopolizo-
wany przez organizacje pracodawcow. Jednocze$nie
ustawa ogranicza krag osob, na rzecz ktdrych rokowania
zbiorowe mogg by¢ prowadzone, czego przyktadem jest
pozbawienie prawa do rokowan ukfadowych duzej cz¢-
$ci pracownikow sektora publicznego, w tym cafego kor-
pusu stuzby cywilnej (art. 239 § 3 k.p.)”. Niedoskonaly
pozostaje mechanizm stosowania ukladdéw zbiorowych
pracy do innych niz pracownicy oso6b wykonujacych pra-
ce zarobkowa, gdyz mozna mie¢ watpliwoSci, czy w przy-
padku niepracownikow obowigzuje zasada niezmienial-
noSci postanowien uktadowych (brak odestania do art. 18
k.p.). Wsrdd kwestii systemowych problemem jest nieja-
sny status prawny innych niz ukfady porozumien zbioro-
wych, m.in. ich relacja hierarchiczna do uktadéw zbioro-
wych oraz stosowanie prawa uktadowego z braku kom-
pleksowej regulacji w przepisach szczegdlnych.
Waznym ograniczeniem, zwlaszcza z perspektywy
pracodawcdw, jest konsekwentne oparcie relacji migdzy
ustawg a ukfadami i innymi porozumieniami zbiorowy-
mi na zasadzie favor laboratoris. Porozumienia zbiorowe
nie moga, co do zasady, odchodzi¢ od standardow usta-
wowych na niekorzy$¢ pracownikow. Wyjatki dotycza
stosunkowo waskiej i specyficznej grupy spraw (wyplata
wynagrodzenia w innej formie niz pieni¢zna, organiza-
cja procesu pracy) lub sa dopuszczane w sytuacjach kry-
zysowych (wartoscia chroniona jest wowczas trwato$¢
zatrudnienia). Korzystnosc jest oceniana w ramach kon-
kretnych rozwiazan a nie kompleksowo (Sierocka, 1999,
s. 54). Doda¢ do tego nalezy, ze ustawowa regulacja wa-
runk6w zatrudnienia jest bardzo rozbudowana. W pew-
nych obszarach, np. w zakresie czasu pracy, nawet nad-
miernie, nie pozostawiajac partnerom spotecznym pola
do negocjacji. W rezultacie uktady i inne porozumienia
zbiorowe moga by¢ (i w rzeczywistosci sa) postrzegane
przez pracodawcow jako akty prowadzace giownie do
dodatkowych obcigzen, a w rezultacie zwigkszajace
koszty zatrudnienia i zmniejszajace konkurencyjno$c.
Korzysci ptynace z ujednolicenia warunkow zatrudnie-
nia i niekonkurowania kosztami pracy zazwyczaj nie sa
dostrzegane (Ekspertyza, 2022). W sferze publicznej
ustawa staje si¢ gldwnym instrumentem regulacyjnym
(m.in. Nowik, 2014). Prawo okresla nawet zasady wyna-
gradzania. Jednostki budzetowe moga zawiera¢ ukfady

zbiorowe pracy tylko w zakresie posiadanych Srodkow.
Podziat Srodkéw na wynagrodzenia dla pracownikow za-
trudnionych w jednostkach sektora finanséw publicz-
nych powinien by¢ co prawda uzgadniany ze zwigzkami
zawodowymi (art. 27 ust. 3 ustawy z 23 maja 1991 r.
o zwigzkach zawodowych, Dz.U. z 2022 r. poz. 854;
dalej: u.z.z.), jednak mechanizmu tego nie mozna trak-
towac jako ekwiwalentu petnych rokowan (dotyczy po-
dziatu a nie puli srodkow). W galeziach pracy nieobje-
tych ukladami zbiorowymi regulacja warunkéw zatrud-
nienia wymaga konsultacji ze zwigzkami zawodowymi
(art. 20 ust. 2 u.z.z.).

W pewnym sensie przeszkoda w prowadzeniu kla-
sycznych rokowan zbiorowych, w tym zwlaszcza roko-
wan ukfadowych, jest mozliwo$¢ regulowania warunkow
zatrudnienia w aktach konkurencyjnych, w innych poro-
zumieniach zbiorowych, ale réwniez regulaminach wyna-
gradzania. W rezultacie aktorzy, w tym zwlaszcza praco-
dawcy, wybieraja inne niz uklady zbiorowe formy regula-
cji. Pomimo mafej aktywnosci partneréw spotecznych
ustawa nie wprowadza obowiazku regularnych rokowan
(np. w okreslonych obszarach). Obowiazek podjgcia ro-
kowan zbiorowych, jakkolwiek ujety dos¢ szeroko w wy-
miarze przedmiotowym, wymaga formalnej inicjatywy
jednej ze stron. Wsrdd aspektow proceduralnych Zro-
dtem watpliwosci i przedmiotem krytyki ze strony part-
neréw spotecznych jest procedura rejestracyjna, ktdrej
efektem moze by¢ zablokowanie wynegocjowanego, cza-
sami w wyniku trudnych rokowafi, porozumienia. Part-
nerzy spoleczni zwracaja przy tym uwage na brak przej-
rzystosci i niejednolite reguly stosowane przez organy
rejestrujace (Ekspertyza, 2022). Problemem jest wresz-
cie brak odpowiedniej promocji i wsparcia rokowan
zbiorowych ze strony pafistwa. Nie ma instytucji publicz-
nej, ktora zapewniataby partnerom spotecznym kom-
pleksowa pomoc organizacyjna i prawng w sferze roko-
wan zbiorowych (istniejaca w przeszto$ci Komisja ds.
Uktadéw Zbiorowych zostala zlikwidowana). Nie stosu-
je si¢ zachet prawnych (np. w sferze zamowien publicz-
nych) do prowadzenia rokowan i zawierania uktadéw
zbiorowych. Pafistwo w bardzo ograniczonym zakresie
korzysta tez z migkkich form promowania dialogu spo-
tecznego, takich jak informowanie o korzysciach i za-
checanie do rokowan.

OczywiScie, prawnych ram rokowafi zbiorowych nie
mozna postrzega¢ wylacznie przez pryzmat wskazanych
wezesniej problemow. Partnerzy spoleczni korzystaja ze
znaczacej swobody, gdy chodzi o samo podejmowanie ro-
kowan, okreSlanie ich zakresu (poziomu) oraz przedmio-
tu. Postanowienia uktadu zbiorowego (art. 239 § 1 k.p.)
stosuje si¢ do wszystkich pracownikéw zatrudnionych
u danego pracodawcy. Pomijajac rozwigzania w oczywi-
sty sposob ograniczajace potencjat rokowan (wytgczno$é
okreslonych aktordw, ograniczanie zakresu podmioto-
wego), obecna regulacja jest dos¢ elastyczna i neutralna.
Wymaga jednak aktywnoS$ci partnerdw spolecznych.
Wobec ich faktycznego potozenia oraz biernosci posta-
we panstwa mozna uzna¢ za niechetng neutralno$¢. Ma-
jac doswiadczenia ostatnich 30 lat i tworzac takie ramy
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prawne, panstwo godzi si¢ na zapas$¢ rokowan zbioro-
wych. Kluczowa, a przy tym symptomatyczna, jest bier-
no$¢ pafistwa wobec catkowitego zatamania si¢ negocja-
cji ponadzaktadowych, ktore sa decydujace dla zasiegu
rokowan zbiorowych. Mozna odnie§¢ wrazenie, ze pan-
stwo nie jest zdeterminowane, aby rzeczywiscie promo-
wac dialog spoteczny.

Panstwo pozostaje bierne nie tylko jako organizator
dialogu spotecznego, lecz rowniez jego uczestnik. Wyra-
zem tego jest niski poziom uzwigzkowienia wsrod praco-
dawcdw publicznych oraz ich ograniczona (cho¢ wigksza
niz w sektorze prywatnym) aktywno$¢ negocjacyjna.
Pafistwo nie wykorzystuje instrumentOw organizacyj-
nych (administracja publiczna) lub wlascicielskich
(cze$¢ spotek Skarbu Paristwa), aby bardziej stymulowaé
rokowania zbiorowe. Wigksza aktywnos¢, np. spdtek
z udzialem publicznym, moglaby si¢ sta¢ bodZcem dla
rozwoju relacji zbiorowych (co potwierdza skuteczno$¢
inicjatyw, ktore zostaly podjetes).

Jak prawo moze si¢ przyczyniaé
do zwigkszenia zasiegu
rokowan zbiorowych?

Juz w ramach prac nad Krajowym Planem Odbudowy
jednym z Kamieni Milowych (A53G) bylo przeprowa-
dzenie procesu konsultacji z partnerami spotecznymi na
temat potencjatu uktadow zbiorowych®. W zwiazku z im-
plementacja Dyrektywy Polska, podobnie jak inne pan-
stwa cztonkowskie, bedzie musiata podjaé¢ dziatania ma-
jace na celu zwigkszenie zasi¢gu rokowafi oraz ulatwie-
nie dostepu do rokowan dotyczacych wynagrodzen.
W zwiazku z nieosiggni¢ciem 80-procentowego zasiggu
rokowan zbiorowych (co do kofica 2025 r. nie jest moz-
liwe) konieczne bedzie rdwniez stworzenia ram praw-
nych ulatwiajacych rokowania zbiorowe oraz przyjecie
planu dzialah na rzecz wspierania rokowan zbiorowych.

Nalezy zakfada¢, ze budowa ram prawnych sprzyjaja-
cych rokowaniom zbiorowym moze si¢ wiaza w szcze-
gdlnosci ze wzmacnianiem potencjatu negocjacyjnego
partnerow spolecznych, zwlaszcza na poziomie sektoro-
wym lub miedzybranzowym oraz zachgcaniu partneréw
spolecznych do podejmowania negocjacji w sprawie wy-
nagrodzen. Nawet w warunkach niskiego uzwiazkowie-
nia i kryzysu relacji migdzy partnerami spotecznymi roz-
szerzenie zasiegu rokowan zbiorowych jest mozliwe.
Wymaga jednak decyzji pafistwa i stworzenia ram praw-
nych, ktdre, z uwzglednieniem rzeczywistej sytuacji part-
nerow spolecznych, beda stymulowac relacje zbiorowe.
Pafistwo moze zacheca¢ do rokowafi, wspieraC je,
a wreszcie wykorzystywac ich rezultaty. Wymaga to jed-
nak podzielenia si¢ z partnerami spofecznymi potencja-
tem regulacyjnym. Pafistwo musi si¢ wycofa¢ z pewnych
obszardw, stwarzajac mozliwo$¢ samoregulacji przez
pracodawcow (ich organizacje) oraz podmioty reprezen-
tujace pracownikow. Nalezy zaktadac, ze tworzenie ram
prawnych sprzyjajacych rokowaniom zbiorowym bedzie
si¢ odbywa¢ w drodze zmian ustawowych, po konsulta-
cjach z partnerami spotecznymi w Radzie Dialogu Spo-
tecznego. Konkretne $rodki stuzace zwigkszeniu zasiegu
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rokowan zbiorowych oraz harmonogram inicjatyw znaj-
da sic w planie dziatan na rzecz wspierania rokowan
zbiorowych. Najbardziej prawdopodobna wydaje si¢ pro-
cedura jego przyjecia po konsultacjach z partnerami spo-
tecznymi w Radzie Dialogu Spolecznego. Mozna mie¢
oczywiscie obawy, czy przyszie dziatania doprowadza do
istotnego zwickszenia zasiegu rokowan zbiorowych. Po
pierwsze, zardwno dyskusje zwiazane z KPO, jak tez re-
akcje partnerdw spotecznych na projekt ustawy o ukta-
dach zbiorowych pracy i innych porozumieniach zbioro-
wych (m.in. Lewiatan, 2023; Solidarno$¢, 2023) pokazu-
ja, jak trudno bedzie wypracowa¢ kompromis partnerdw
spofecznych co do fundamentow nowego systemu. Po
drugie, na zasadnicza reform¢ moze nie by¢ gotowe row-
niez pafistwo, chcac pozostawaé giownym regulatorem
stosunkoéw spoteczno-gospodarczych i nie przewidujac
implementacji modelu zwigkszajacego zaangazowanie
partneréw spotecznych w podziale dochodu narodowego
przez nadanie rokowaniom zbiorowym charakteru po-
wszechnego. Niemniej jednak nalezy podjac¢ probe sfor-
mufowania propozycji zmian, ktdére moga si¢ przyczynié
do zwigkszenia zasiggu rokowan zbiorowych.

Przede wszystkim nalezy uwolni¢ potencjal negocja-
cyjny partneréw spolecznych, ktory zwlaszcza po stronie
zwiazkowe] pozostaje znaczny (nawet pomimo stosun-
kowo niskiego poziomu uzwiazkowienia). Na poziomie
zakladowym kluczowa jest przebudowa modelu repre-
zentacji zwigzkowej, tak aby rokowania zbiorowe mozna
bylo prowadzi¢ dla wigkszosci zatrudnionych. Rozwiaza-
niem wydaje si¢ by¢ formula delegata zwiazkowego, kto-
ry zastapitby lub uzupetnit zaktadowa organizacj¢ zwigz-
kowa (m.in. Szmit, 2018). O ile pierwszego rozwiazania
nie akceptuja zwiazki zawodowe (korzysci zwigzane
z obecna formula zaktadowe] organizacji zwigzkowe;j),
o tyle powszechna reprezentacja przez delegatéw moze
napotkac na opor ze strony pracodawcéw. Niemniej jed-
nak wprowadzenie instytucji delegata zwiazkowego (lub
innej formuly otwierajacej reprezentacje zwiazkowa na
poziomie zakladu pracy) stanowi warunek rozwoju za-
ktadowego dialogu spotecznego. Na poziomie ponadza-
ktadowym jest potrzebna wigksza elastyczno$¢ po stro-
nie pracodawczej, oznaczajaca odejécie od wylacznosci
organizacji pracodawcow. Projekt ustawy zaktada mozli-
wo$¢ prowadzenia rokowan z udzialem grupy pracodaw-
cow, co zasadniczo realizuje ten wczesniejszy postulat.
Nalezy tez wyraznie potwierdzi¢ stale umocowanie or-
gandw administracji publicznej, majacych realny wplyw
na ksztaltowanie warunkow zatrudnienia, do prowadze-
nia rokowan na rzecz podleglych im jednostek (jak ma
to miejsce w projekcie ustawy).

Roéwnie istotne wydaja sie zmiany dotyczace zakresu
stosowania uktadoéw zbiorowych pracy. Przede wszyst-
kim nalezy ztagodzi¢ ograniczenia po stronie pracowni-
czej, dopuszczajac rokowania dla pracownikéw sektora
publicznego, ktdrzy obecnie sa pozbawieni takiej mozli-
wosci (art. 239 § 3 k.p.). Ewentualne, wezsze niz obec-
nie, ograniczenia powinny by¢ zgodne ze standardami
miedzynarodowymi. Duzo bardziej ztozona jest kwestia
rozszerzenia zakresu stosowania ponadzakiadowych
uktadéw zbiorowych po stronie pracodawczej. Rozsze-
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rzenie mogloby polega¢ na stosowaniu ukladéw po-
nadzaktadowych spetniajacych okreSlone przestanki, np.
zawartych przez reprezentatywne organizacje praco-
dawcow, do wszystkich podmiotoéw prowadzacych dzia-
talnos¢ okreslonego rodzaju (problemem pozostaje sy-
tuacja Srednich a zwlaszcza malych przedsigbiorstw).
Jest to jedyna konstrukcja pozwalajaca na radykalne
zwickszenie zakresu objecia rokowaniami zbiorowymi.
Jednoczesnie oznacza fundamentalng zmiang mechani-
zmu ksztattowania warunkdw zatrudnienia i w perspek-
tywie wzrost roli regulacyjnej partneréw spolecznych
kosztem pafistwa. Taki mechanizm moze by¢ obecnie
trudny do zaakceptowania dla pracodawcow, ktorzy na-
dal oczekuja pewnej elastycznoSci w ksztattowaniu wa-
runkéw zatrudnienia. Pytanie, czy na taka zmiang jest
gotowe panstwo, ktore moze chcie¢ zachowa¢ dominacje
w obszarze regulacyjnym. Charakter kompromisowy ma
koncepcja ramowych uktaddw zbiorowych zawieranych
w ramach RDS, ktore wymagalyby jednak implementacji
na poziomie regionalnym, branzowym lub zaktadowym.
Zacheta do ich wdrazania bylby dos§¢ szeroki katalog
spraw, w ktorych moglyby modyfikowaé ustawe nie tylko
na korzy§¢ pracownikéw (Mecina, 2022). Bytby to na
pewno krok w strone ozywienia praktyki uktadowej (i
eksperyment taki warto rozwazy¢), cho¢ ze wzglgdu na
konieczno$¢ podejmowania dziatai na nizszych pozio-
mach, trudno bytoby zaktadaé zblizenie si¢ do zasiggu
rokowan zbiorowych oczekiwanego przez Dyrektywe.
Projekt ustawy nie zaklada nadania ponadzakladowym
uktadom zbiorowym mocy powszechnie obowiazujacej,
przy utrzymaniu tzw. procedury generalizacyjnej (prze-
budowanej w stosunku do obecnego stanu prawnego),
nie przewiduje réwniez instytucji uktadow ramowych.
Kolejna zmiana to otwarcie przestrzeni negocjacyjnej
dla partner6éw spotecznych, tak aby zwigkszy¢ ich poten-
cjal regulacyjny, ale rowniez umozliwi¢ tworzenie roz-
wigzafi, ktore beda postrzegane jako korzystne dla obu
stron. To wymaga rewizji w podejSciu do zasady korzyst-
nosci, np. przez jej szersze ujmowanie — z uwzglednie-
niem catoksztaitu korzysci dla stron (cho¢ oczywiscie
z zastrzezeniem gwarancji, wobec ktorych zadne odstep-
stwa na niekorzy$¢ pracownikdw nie bylyby dopuszczalne).
Warta rozwazenia jest rOwniez zgoda na dokonywanie
odstepstw w uktadach ponadzaktadowych (w tym zawie-
ranych w ramach RDS), w przypadku ktérych mniejsze
jest ryzyko zdominowania rokowan przez stron¢ praco-
dawczg. Dopuszczalno$é odstgpstw od ustawy w okre-
§lonych obszarach, np. ograniczenia w zawieraniu umow
na czas okreSlony, rozliczanie czasu pracy czy wynagro-
dzenie chorobowe (por. Mecina, 2022) mogtby stanowié
zachete do prowadzenia dialogu spotecznego. Projekt
ustawy szeroko okreSla zakres przedmiotowy uktadow
zbiorowych, wskazujac elementy tresci stosunkow pracy,
lecz rowniez sfer¢ organizacyjng. Nie jest to jednak roz-
wigzanie przetomowe w tym sensie, ze zakres przedmio-
towy uktadow zbiorowych pracy juz obecnie moze by¢
ujmowany szeroko. Projekt nie przesadza natomiast re-
lacji uktadéw zbiorowych do ustawy, a wlasnie ten me-
chanizm bedzie w przyszlosci rozstrzygajacy dla pozycji
rokowan zbiorowych — zwlaszcza z perspektywy intere-

sOw 1 potrzeb pracodawcéw. W uzasadnieniu do projek-
tu zawarto wprawdzie sformulowanie Partnerzy spolecz-
ni w ramach prowadzonych rokowar bedg mogli wspdlne
ustali¢, w jakim zakresie uktad moze odmiennie regulo-
wac Srodowisko pracy, niz przewidujg to rozwigzania
ustawowe. Sam projekt nie przewiduje jednak ingerencji
w dotychczasowg tres¢ art. 9 § 2 k.p. (kwestia ta wydaje
si¢ co najmniej niejasna). Odrebnym problemem jest
rozszerzenie przestrzeni negocjacyjnej w przypadku pra-
cownikoéw zatrudnionych w jednostkach budzetowych
oraz samorzadowych zaktadach budzetowych, czego
projekt nie zakfada. Wazne jest wreszcie wyrazne uregu-
lowanie charakteru prawnego uktadéw zbiorowych za-
wieranych dla innych niz pracownicy osob wykonujacych
prace zarobkowa. Dobrym rozwigzaniem wydaje sie
proponowany w projekcie ustawy przepis, w mysl ktore-
go uktad zbiorowy zawiera si¢ w celu okreSlenia tresci
nie tylko stosunkdw pracy sensu stricto, lecz réwniez sto-
sunkow prawnych bedacych podstawa wykonywania pra-
cy zarobkowej oraz warunkow jej wykonywania.
Mozliwe sa wreszcie pewne zmiany systemowe i pro-
ceduralne, ktére mogtyby stymulowaé prowadzenie ro-
kowan. Podstawowa, jest budowa jednolitego i prostsze-
go niz obecnie formatu ukfadu zbiorowego, ktory objal-
by materie rowniez innych porozumiefi zbiorowych
i przejal od regulamindéw wynagradzania funkcje gtow-
nego instrumentu regulacyjnego. Krokiem w strong
ujednolicenia aktéw autonomicznych jest propozycja
sformutowana w projekcie ustawy, w mysl ktorej przepi-
sy dotyczace ukladéw zbiorowych mialyby si¢ stosowac
réwniez do innych porozumien zbiorowych. Takie roz-
wigzanie pozwoli unikna¢ watpliwosci co do charakteru
prawnego innych normatywnych porozumiefi zbioro-
wych oraz ich relacji do ukfadéw zbiorowych pracy.
W dluzsze] perspektywie nalezatoby dazy¢ do unifikacji
aktoéw negocjowanych. Waznym dziataniem procedural-
nym, stymulujacym dialog moze by¢ ustanowienie obo-
wiazku rokowan ukfadowych w okreslonych sytuacjach
(przez okreslony podmiotu lub w okreSlonych spra-
wach). W projekcie ustawy proponuje si¢ wprowadzenie
obowiazku podjecia rokowan uktadowych przez praco-
dawcow nieobjetych uktadem zbiorowym pracy i zatrud-
niajacych co najmniej 50 pracownikow, u ktdrych dziata-
ja zakladowe organizacje zwigzkowe. Rokowania miaty-
by by¢ podejmowane co 2 lata. Obowiazek podjgcia ro-
kowan nie przesadza o zawarciu porozumienia. Niewat-
pliwie wzmacnia jednak dialog spoteczny i zwigksza
szanse na tworzenie regulacji autonomicznych. Moze
prowadzi¢ do zmiany niekorzystnej relacji migdzy ukta-
dami zbiorowymi a regulaminami wynagradzania. Taka
konstrukcja bedzie jednak niewystarczajaca w razie
utrzymania mozliwo$ci zawierania uktadéw zbiorowych
na czas nieokre§lony. Wowczas obowiazek rokowafi
zbiorowych powinien by¢ niezalezny od kryterium pod-
legania regulacji uktadowej. Uzasadnieniem obowigzku
podjecia rokowan jest zmiana uwarunkowan funkcjono-
wania uktadu, ktora mozna powiaza¢ z pewnym rytmem
czasowym. Jesli chodzi o sam przebieg rokowan zbioro-
wych, nalezy poszukiwa¢ mechanizméw ulatwiajacych
stronom osiggni¢cie kompromisu. Jednym z nich jest
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proponowana w projekcie ustawy mozliwo$¢ ustanowie-
nia mediatora. Szerzej, panstwo mogloby przejmowac
koszty procedur mediacyjnych, odcigzajac partneréw
spotecznych i zachgcajac ich w ten sposob do korzysta-
nia ze wsparcia zewnetrznego.

Poszukujac rozwigzan majacych tagodzi¢ obawy pra-
codawcow przed zawieraniem uktadow zbiorowych, po-
jawialy si¢ propozycje nadania ukiadom ex lege charak-
teru terminowego. Taki pomyst pojawit si¢ m.in. w pro-
jekcie Komisji Kodyfikacyjnej z 2018 r.10 (zob. m.in. Ste-
lina, 2019). Ustawowe ograniczenie czasowe (W projek-
cie ustawy proponuje si¢ okres nie diuzszy niz 5 lat)
przesadza mozliwos¢ tatwiejszego uwolnienia si¢ od zo-
bowiazafi uktadowych i wicksza dynamike rokowan. Jest
to z jednej strony rozwiazanie odwazne, z drugiej ogra-
niczajace autonomi¢ partnerdw spotecznych, a przy tym
mogace mie¢ jedynie ograniczony walor stymulujacy.
Partnerzy spoteczni nadal powinni mie¢ mozliwos¢ za-
wierania porozumiefi bezterminowych. Nie wyklucza to
nalozenia obowiazku periodycznego podejmowania ro-
kowani uktadowych. Na poziomie ponadzakiadowym
mechanizmem ostabiajacym rygoryzm uktadowy jest
prawo pracodawcy (czlonka organizacji bedacego strong
uktadu) do odstapienia od porozumienia. Oznacza to,
Ze W razie zmiany swojej sytuacji pracodawca bedzie
mogt si¢ uwolni¢ od obowiazkow wynikajacych z uktadu
ponadzakfadowego. Ta konstrukcja zasadniczo ostabia
potencjat regulacyjny ukladéw ponadzaktadowych, od
ktorych poszczegdlni pracodawcy beda mogli stosunko-
wo ltatwo sie uwolni¢ — stad krytyka ze strony zwiazkow
zawodowych (m.in. Solidarno$¢, 2023). Powstaje pyta-
nie, czy w miejsce jednostronnego dziatania pracodawcy
nie nalezaloby rozwazy¢ klauzuli otwierajacej, ktéra
umozliwiataby odstgpowanie od standardéw ponadza-
ktadowych w drodze porozumienia partneréw spotecz-
nych zawieranego na poziomie zaktadowym.

Kolejna wazna zmiana proceduralna to zastapienie
krytykowanej procedury rejestracyjnej przez mecha-
nizm, ktdry ulatwi i przyspieszy stosowanie wynegocjo-
wanych ukfadéw zbiorowych pracy. Projekt ustawy za-
ktada stworzenie ewidencji uktaddow zbiorowych (Krajo-
wa Ewidencja Uktadow Zbiorowych Pracy), ktora be-
dzie obejmowac glownie statystyki ukladowe (istotne
m.in. w kontekscie wymogoéw Dyrektywy), a nie samg
tre$¢ uktadow, jak ma to miejsce obecnie. Jakkolwiek
rejestracja mogla eliminowa¢ pewne wadliwosci ukfa-
dow zbiorowych (np. praktyke ich czg$ciowego wypo-
wiadania), brak tego rodzaju ograniczenia formalnego,
ktérego partnerzy spoleczni czgsto si¢ obawiali, moze
sprzyja¢ ozywieniu dialogu spotecznego. Pewne obawy
moze natomiast budzi¢ fakt, ze zgodnie z projektem do
rejestracji nie jest konieczne przedlozenie tresci uzgod-
nionego uktadu.

Zakonczenie

Ostatnie dziesigciolecia to okres erozji rokowan zbioro-
wych w Polsce, ktdrej efektem jest dramatyczny spadek

t. LXV, nr 1/2024 DOI 10.33226/0032-6186.2024.1.5

zakresu objecia negocjowanymi aktami zbiorowymi. Po-
tencjal negocjacyjny przesuwa si¢ na pafstwo (centrali-
zacja ksztattowania warunkow zatrudnienia) oraz strony
indywidualnych stosunkéw pracy. Wynikajace z Dyrek-
tywy obowiazki szeroko rozumianej promocji rokowan
dotyczacych wynagrodzen oraz przyjecia planu dziatan
na rzecz wspierania rokowaf zbiorowych oznacza ko-
nieczno$¢ stworzenia, z udzialem partneréw spotecz-
nych, strategii majacej na celu zwigkszenie zasiegu po-
rozumien zbiorowych. Jakkolwiek nie nalezy oczekiwacé
szybkich zmian, zwlaszcza wobec charakteru mechani-
zmo6w zastosowanych w Dyrektywie, przywrocenie pro-
blematyki relacji zbiorowych do gtéwnego nurtu dysku-
sji o spoteczno-gospodarczym modelu pafistwa daje
pewne nadzieje na stopniowe odwrdcenie niekorzyst-
nych tendencji przez eliminowanie przeszkod w prowa-
dzeniu dialogu spotecznego oraz jego wsparcie.

Dzisiaj prawna regulacja rokowan zbiorowych, do
pewnego stopnia, abstrahuje od stabosci partneréw spo-
tecznych oraz specyfiki relacji miedzy nimi. W rezultacie
nie stymuluje dialogu spotecznego, a wrecz przyczynia
sie do jego zapasci. Dotyczy to zwlaszcza rokowan po-
nadzaktadowych. Wydaje si¢, ze nie ma szans na to, aby
w obecnych ramach prawnych nastgpito wyrazne zwigk-
szenie zakresu objecia rokowaniami zbiorowymi. Chcac
ten efekt osiagnac, nalezy wprowadzi¢ rozwigzania, kto-
re beda stymulowaé rokowania w warunkach niskiego
uzwigzkowienia i malej aktywnosci (a nawet niecheci)
partneréw spolecznych do prowadzenia dialogu. Naj-
bardziej efektywnym, ale tez malo realnym, rozwiaza-
niem byloby nadanie uktadom zawieranym przez orga-
nizacje reprezentatywne mocy powszechnie obowiazuja-
cej (uktady branzowe). Obecnie nie widaé przestrzeni
dla tak glebokiej zmiany oznaczajacej przeniesienie
znaczacej czeSci kompetencji regulacyjnych z pafistwa
na partner6w spolecznych. Alternatywe stanowi kon-
cepcja ramowych uktadow zbiorowych. Nierealny do re-
alizacji wydaje si¢ rowniez drugi fundamentalny postu-
lat, jakim jest przebudowa modelu reprezentacji zwiaz-
kowej na poziomie zaktadu pracy. Trudno dostrzec tez
szanse na przetom, gdy chodzi o rozszerzenie przestrze-
ni negocjacyjnej, w tym zmiang w podejsciu do zasady
korzystnoSci.

Szanse na powodzenie maja mniejsze zmiany, ktore
moga wyeliminowa¢ pewne ograniczenia w prowadzeniu
rokowan zbiorowych, a takze zacheci¢ i ulatwi¢ dialog
spoleczny. Na takich zalozeniach opiera si¢ projekt
ustawy, ktdry zaktada m.in. odej$cie od monopolu orga-
nizacji pracodawcOw na zawieranie uktadow zbiorowych
w sektorze prywatnym, obowigzek rokowan uktadowych
dla wigkszych pracodawcow, nadanie ukladom zbioro-
wym charakteru terminowego oraz przyznanie praco-
dawcom mozliwoéci odstgpowania od ponadzaktado-
wych uktadéw zbiorowych pracy, zastapienie rejestracji
ewidencja ukladowa czy wreszcie uporzadkowanie
prawnego statusu innych niz uktady porozumien zbioro-
wych. Propozycje te nalezy oceni¢ pozytywnie, docenia-
jac juz samg probe kompleksowego uregulowania nego-
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cjowanych aktow autonomicznych. Mozna si¢ jednocze- my. Jej dokoficzenie bedzie jednak wymagac zasadniczej
$nie obawia¢, Ze proponowane rozwigzania nie Spowo- zmiany w podejSciu do roli rokowan zbiorowych, w tym
duja radykalnej poprawy w sferze rokowan zbiorowych. zwlaszcza prowadzonych na poziomie ponadzakiado-
W przysztoéei konieczne bedzie kontynuowanie refor-  wym, w spoteczno-gospodarczym ustroju panstwa.

Przypisy/Notes

I Skarga wniesiona do TSUE 18 stycznia 2023 r. przez Krdlestwo Danii (sprawa C-19/23). Skarzacy zada stwierdzenia niewaznosci Dyrektywy albo
co najmniej jej art. 4 ust. 1 lit. oraz art. 4 ust. 2 (2023/C 104/22).

2 Uktadéw zbiorowych pracy nie zawiera sie dla: 1) cztonkéw korpusu stuzby cywilnej; 2) pracownikéw urzedéw pafistwowych zatrudnionych na
podstawie mianowania i powolania; 3) pracownikéw samorzadowych zatrudnionych na podstawie wyboru i powolania w: a) urz¢dach
marszatkowskich, b) starostwach powiatowych, c) urzedach gminy, d) biurach (ich odpowiednikach) zwiazkéw jednostek samorzadu terytorialnego,
e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek administracyjnych jednostek samorzadu terytorialnego; 4) sedziow, asesoréw sadowych i prokuratorow.

3 https://www.gov.pl/web/dialog/uklady-zbiorowe-pracy.

4 https://gospodarka.dziennik.pl/news/artykuly/8105179,pip-kontrole-firmy-tarcza-antykryzysowa-koronawirus-covid-19-pieniadze.html.

5 Z danych Polskiego Instytutu Ekonomicznego wynika, ze w Polsce w pazdzierniku 2021 r. przynalezno$¢ zwiazkowa deklarowato 5,5% Polakow
ogotem, a 10,5 % pracownikow. Zrodlo: https://obserwatorgospodarczy.pl/2022/04/28/zwiazki-zawodowe-zarowno-w-polsce-jak-i-usa-rosna-w-sile/

6 httpsy/www.oecd-ilibrary.org/docserver/1fd2da34-en.pdf?expires=1666950035&id=id&accname=guest&checksum=B6ES 79D468BF 1IFSCTC21 DF1A47TD3FCAT.
W 2018 1. 0,4 tys. aktywnych organizacji pracodawcow zrzeszato 19,1 tys. cztonkow (o 2,4% wiecej niz w 2014 r.). Zrodio: 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.

7W 2022 . zatrudnienie w stuzbie cywilnej wyniosto 117 488. Sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i o realizacji zadan tej
stuzby w 2022 r. https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/szef-sluzby-cywilnej-zlozyl-sprawozdanie-za-2022-rok.

8 Przykladem moze by¢ inicjatywa zawierania uktadéw zbiorowych dla pracodawcow z grupy Orlen. W jej wyniku zakres objecia uktadami w grupie
zwigkszyt si¢ z 39% w 2018 r. do 78% w 2019 r. (https://raportzintegrowany2019.orlen.pl/nasza-odpowiedzialnosc/pracownicy-ipodwykonawcy/
odpowiedzialny-pracodawca/).

9 https://www.gov.pl/web/dialog/krajowy-plan-odbudowy.

10" https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy.
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