sekprez@solidarnosc.org.pl

od: Kremiec Joanna <joanna.kremiec@mrips.gov.pl>

Wystano: poniedziatek, 24 czerwca 2024 14:55

Do: biuro@fzz.org.pl; opzz@opzz.org.pl; legislacja@solidarnosc.org.pl

DW: Oklinska Agata; Chomiak Matgorzata

Temat: do konsultacji projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych

Zataczniki: pismo MADB do zwiagzkdéw_popr.pdf; Raport weryfikacji - pismo MADB do zwiazkow_popr.pdf; projekt ustawy o UZP z parafg DP.pdf; Raport

weryfikacji - projekt ustawy o UZP z parafg DP.pdf; uzasadnienie_projekt ustawy o UZP.pdf; Raport weryfikacji - uzasadnienie_projekt ustawy
0 UZP.pdf; OSR_do ustawy o UZP.pdf; Raport weryfikacji - OSR_do ustawy o UZP.pdf; ekspertyza_uktady_Pisarczyk_Madrzycki.pdf; Raport
weryfikacji - ekspertyza_uktady_Pisarczyk_Madrzycki.pdf

Kategorie: Legislacja

Szanowni Panstwo,

z upowaznienia Pani Agaty Oklinskiej Dyrektor Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecznego Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej uprzejmie przekazuje w
zatgczeniu do konsultacji projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych, wraz z uzasadnieniem oraz oceng skutkdéw regulacji. Projekt jest
wpisany do wykazu prac legislacyjnych RM pod numerem UC34.

Zwracam sie z prosbg o przedstawienie opinii wzgledem ww. projektu ustawy w terminie 30 dni od dnia otrzymania niniejszego pisma, a w przypadku zgtoszenia uwag —
przekazanie ich rowniez w wersji edytowalnej jednoczesnie na adres e-mail: joanna.kremiec@mrips.gov.pl, Leszek.Jaworski@mrips.gov.pl.

Z wyrazami szacunku

Joanna Kremiec

gtdéwny specjalista

Wydziat Rokowan Zbiorowych

Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego

+48 538 117 094
ul. Nowogrodzka 1/3/5, 00-513 Warszawa
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Chcesz sie dowiedzie¢, jak zatatwi¢ swojg urzedowa sprawe — kliknij na www.obywatel.gov.pl lub zadzwor pod nr 222 500 108.

Pomysl o Srodowisku. Nie drukuj tej wiadomosci, jesli nie musisz.

Think of the environment. Please do not print this e-mail unless you really have to.

RODO - Informacja dotyczaca przetwarzania danych osobowych znajduje sie na stronie internetowej Ministerstwa: https://www.gov.pl/web/rodzina/Informacja-o-przetwarzaniu-danych-osobowych-1

Dokument ten moze zawiera¢ informacje poufne, ktére moga by¢ réwniez objete tajemnica stuzbowa. Jest on przeznaczony do wytacznego uzytku adresata. Jesli nie sa Panstwo jego adresatem, to wszelkie rozpowszechnianie, dystrybucja,
reprodukgja, kopiowanie,

publikacja lub wykorzystanie tego dokumentu lub informagji jest zabronione.

Jesli otrzymali Panstwo te wiadomos¢ przez pomyike, prosimy o bezzwtoczne skontaktowanie sie z nami oraz usuniecie wiadomosci z Panstwa komputera.

This e-mail may contain confidential and/or privileged information. If you are not the intended recipient (or have received this e-mail by mistake) please notify the sender immediately and destroy this e-mail.

Any unauthorized copying, disclosure or distribution of the material in this e-mail is strictly forbidden.




% Minister Rodziny,
" Pracy i Polityki Spotecznej

LIS

Agnieszka Dziemianowicz-Bak

DDP-111.0210.5.2024
Warszawa, /elektroniczny znacznik czasu/

wedtug rozdzielnika

Dotyczy: projektu ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych

Szanowni Panstwo,

dziatajac na podstawie art. 19 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(Dz.U. z 2022 r. poz. 854), w zataczeniu przekazuje projekt ustawy o uktadach zbiorowych
pracy i porozumieniach zbiorowych. Projekt jest dostepny na stronie Biuletynu Informacji
Publicznej Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie Rzagdowy Proces Legislacyjny (numer
UC34).

Zwracam sie z prosba o przedstawienie opinii wzgledem ww. projektu ustawy
w terminie 30 dni od dnia otrzymania niniejszego pisma, a w przypadku zgtoszenia uwag
- przekazanie ich roéwniez w wersji edytowalnej jednoczesnie na adres

e-mail: joanna.kremiec@mrips.gov.pl, Leszek.Jaworski@mrips.gov.pl

Brak opinii we wskazanym terminie zostanie potraktowany jako rezygnacja z prawa do jej

wyrazenia.

Z wyrazami szacunku

Agnieszka Dziemianowicz-Bak
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/

Zataczniki:

1. Projekt ustawy, uzasadnienie, OSR + ekspertyza

tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5
info@mrips.gov.pl 00-513 Warszawa
https://www.gov.pl/web/rodzina



Otrzymuja:

1. Pani Dorota Gardias - Przewodniczaca Forum Zwiazkéw Zawodowych.

2.  Pan Piotr Duda - Przewodniczacy Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”

3.  Pan Piotr Ostrowski - Przewodniczacy Ogédlnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw

Zawodowych

telefon adres korespondencyjny
adres email organu administracji rzagdowej
strona www



Projekt z dnia 20 czerwca 2024 r.

Ustawa

o ukladach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych?

Rozdziat 1
Przepisy ogdlne

Art. 1. Ustawa okresla zasady zawierania i ewidencjonowania zaktadowych uktadow
zbiorowych pracy, lub ponadzakltadowych uktadéw zbiorowych pracy 1 zasady

ewidencjonowania porozumien zbiorowych.

Art. 2. 1. llekro¢ w ustawie jest mowa o:

1) Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy — nalezy przez to rozumie¢ prowadzona
przez ministra wtasciwego do spraw pracy elektroniczna ewidencjg:
a) zakladowych uktadéw zbiorowych pracy i protokoléw dodatkowych do tych uktadow,
b) ponadzaktadowych ukladéow zbiorowych pracy i protokotdw dodatkowych do tych

uktadow,

¢) porozumien zbiorowych i protokotow dodatkowych do tych porozumien;

2) osobie wykonujacej pracg zarobkowa — nalezy przez to rozumie¢ osobeg, o ktdrej mowa
w art. 11 pkt 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. z 2022
r. poz. 854);

3) organizacji pracodawcoéw — nalezy przez to rozumie¢ zwiazki pracodawcoéw tworzone na
podstawie art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz.
U. z 2022 r. poz. 97) lub ich federacje i konfederacje tworzone na podstawie art. 2 tej

ustawy,

D Niniejsza ustawa zmienia sie ustawy: ustawe z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego,
ustawg z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, ustawg z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela,
ustawe z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, ustawg z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu
sporow zbiorowych, ustawg z dnia 13 maja 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw oraz ustawg z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie
pracy kierowcow.



4) organizacji zwiazkowe] — nalezy przez to rozumie¢ organizacj¢ reprezentujaca osoby
wykonujace pracg zarobkowa, dla ktorych zakladowy uklad zbiorowy pracy lub
ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy jest zawierany:

a) mig¢dzyzakladowa organizacje zwiazkowa, o ktorej mowa w art. 34 ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, ktoéra zrzesza osoby wykonujace prace
zarobkowa z zaktadow pracy zatrudnione przez dwoch lub wigcej pracodawcow,

b) ponadzakladowa organizacje zwiazkowa bedaca ogdlnokrajowym zwiazkiem
zawodowym, zrzeszeniem (federacja) zwiazkéw zawodowych, o ktdrej mowa w art.
11 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, lub og6Inokrajowa
organizacja mig¢dzyzwiazkowa (konfederacja), o ktorej mowa w art. 11 ust. 2 tej
ustawy,

¢) zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa, o ktorej mowa w art. 25! ustawy z dnia 23 maja
1991 1. 0 zwiazkach zawodowych, ktdra zrzesza osoby wykonujace prace zarobkowa
zatrudnione u jednego pracodawcy;

5) porozumieniu zbiorowym — nalezy przez to rozumie¢ porozumienie zbiorowe inne niz
zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzakiadowy uklad zbiorowy pracy, zawarte
na podstawie przepisOw odrebnych, dotyczace warunkéw pracy i ptacy, zawierane przez
organizacje zwiazkowe 1 pracodawcg lub co najmniej dwoch pracodawcow lub
organizacje pracodawcow;

6) pracodawcy — nalezy przez to rozumie¢ pracodawce w rozumieniu art. 11 pkt 2 ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych;

7) pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ osobg, o ktorej mowa w art. 2 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 1. poz. 1465 oraz z 2024 r. poz. 878);

8) protokole dodatkowym — nalezy przez to rozumieé¢ porozumienie zawierane przez strony
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
porozumienia zbiorowego w formie pisemnej, zmieniajace odpowiednio postanowienia
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
porozumienia zbiorowego;

9) reprezentatywnej organizacji zwiazkowe] — nalezy przez to rozumieé reprezentatywna
ponadzaktadowa organizacje zwiazkowa, o ktorej mowa w art. 252 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwiazkach zawodowych lub reprezentatywna zakladowa organizacjg

zwiazkowa, o ktérej mowa w art. 253 tej ustawy;



10) uktadzie zbiorowym pracy — nalezy przez to rozumie¢ zaktadowy uktad zbiorowy pracy
lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy.
2. Przepisy dotyczace:

1) ewidencjonowania uktadu zbiorowego pracy stosuje si¢ odpowiednio do porozumienia
zbiorowego oraz protokotu dodatkowego do tego porozumienia,

2) zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy

— stosuje si¢ odpowiednio do protokotu dodatkowego.

Art. 3. 1. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy
zawiera si¢ w celu okreslenia tresci stosunkéw pracy lub innych stosunkow prawnych bedacych
podstawa wykonywania pracy zarobkowej oraz warunkéw jej wykonywania.

2. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy mozna
zawrze¢ w celu okre$lenia spraw nieuregulowanych w przepisach prawa pracy w sposob
bezwzglednie obowiazujacy.

3. Zakres przedmiotowy zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy uktadu moze obejmowac sprawy dotyczace w szczegolnosci:

1) wymiaru 1 norm czasu pracy;

2) systemow 1 rozktadow czasu pracy;

3) pracy w godzinach nadliczbowych;

4) wymiaru urlopu wypoczynkowego;

5) warunkow wynagradzania;

6) organizacji pracy;

7) bezpieczenstwa 1 higieny pracy, w tym zagrozen psychospotecznych;

8) przeciwdzialania naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika, naruszaniu
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i mobbingowi;

9) tworzenia zaktadowego funduszu §wiadczen socjalnych;

10) trybu 1 warunkow podejmowania rokowan, reprezentacji stron i udziatu ekspertow oraz
pozostatych kwestii prowadzenia dialogu spotecznego.

4. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy nie moze
naruszac praw 0sob trzecich.

5. Zaktadowy uklad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy moze
okresla¢ zobowiazania jego stron, w tym dotyczace jego stosowania, przestrzegania jego

postanowien, zasad publikacji oraz udoste¢pniania.



6. Zakladowy uklad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy moze
okreslac tryb:
1) dokonywania okresowych ocen jego funkcjonowania;
2) wyjasniania tresci jego postanowien;

3) rozstrzygania sporéw migdzy stronami.

Art. 4. 1. Zakladowy uktad zbiorowy pracy zawiera si¢ dla wszystkich osob
wykonujacych prace zarobkowa u pracodawcy, ktory jest strong uktadu, chyba ze w jego tresci

zostanie to ustalone inaczej.

2. Ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy zawiera si¢ dla wszystkich 0so6b wykonujacych
pracg zarobkowa u pracodawcow, ktorzy sa objeci jego postanowieniami, chyba ze w jego

tresci zostanie to ustalone inacze;j.

3. Zakladowym ukltadem zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadem zbiorowym

pracy moga by¢ rowniez objgci emeryci i rencisci.

4. Zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy nie zawiera si¢ dla:
1) pracownikow urzgdow panstwowych zatrudnionych na podstawie powotania;
2) pracownikow samorzadowych zatrudnionych na podstawie wyboru i powotania w:

a) urzedach marszatkowskich,

b) starostwach powiatowych,

¢) urzedach gminy,

d) biurach zwiazkow jednostek samorzadu terytorialnego,

e) biurach jednostek administracyjnych jednostek samorzadu terytorialnego oraz ich

odpowiednikach;

3) sedziéw, asesoréw sadowych i prokuratorow.

5. Zawarcie zaktadowego ukladu zbiorowego pracy lub ponadzakladowego uktadu
zbiorowego pracy dla pracownikow zatrudnionych w panstwowych i samorzadowych
jednostkach sektora finanséw, publicznych moze nastapi¢ wylacznie w ramach $rodkow

finansowych bedacych w ich dyspozycji.

Art. 5. 1. Zawarcie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu

zbiorowego pracy nastgpuje w drodze rokowan.



2. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze
z poszanowaniem shusznych interesow drugiej strony. Oznacza to w szczego6lnosci:

1) uwzglednianie postulatéw organizacji zwiazkowej uzasadnionych sytuacja ekonomiczna
pracodawcy;

2) powstrzymywanie si¢ od wysuwania postulatow, ktorych realizacja w sposdb oczywisty
przekracza mozliwos$ci finansowe pracodawcy;

3) poszanowanie interesOw 0s6b wykonujacych prace zarobkowa oraz emerytow i rencistow
nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy.

3. Uprawnionymi do rokowan nad zawarciem:

1) zaktadowego uktadu zbiorowego pracy sa:

a) pracodawca,

b) zaktadowe organizacje zwiazkowe;

2) ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy sa:

a) organizacja pracodawcow lub

b) pracodawcy, jesli uktad ma obejmowaé¢ co najmniej dwoch pracodawcow

niezrzeszonych w organizacjach pracodawcéow, lub

¢) odpowiednio wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszalek wojewodztwa lub

przewodniczacy zarzadu zwiazku samorzadowego — reprezentujacy pracodawce
zatrudniajacego pracownikow samorzadowych jednostek sektora finansow
publicznych, lub

d) odpowiednio minister lub inny organ — reprezentujacy, z zastrzezeniem lit. c,

pracodawcg zatrudniajacego pracownikdéw panstwowych jednostek sektora finanséw
publicznych,

e) ponadzaktadowa organizacja zwiazkowa.

4. Podmiot wystgpujacy z inicjatywa zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy jest obowiazany powiadomic¢ o tym wszystkie
podmioty, ktére zgodnie z jego najlepsza wiedza moga by¢ jego strona, w celu przystapienia
do rokowan.

5. Organizacja zwiazkowa wystepujaca z inicjatywa zawarcia zaktadowego uktadu
zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy wnosi w formie pisemnej,
elektronicznej lub dokumentowej o przekazanie przez pracodawce informacji o pozostatych

dzialajacych u niego organizacjach zwiazkowych.



6. Udzielenie informacji, o ktérych mowa ust. 5, nastgpuje w formie pisemnej,
elektronicznej lub dokumentowej, w terminie 5 dni od dnia otrzymania wniosku. Jednocze$nie
pracodawca przekazuje posiadane dane kontaktowe do dzialajacych u niego organizacji
zwiazkowych.

7. Rokowania nad zakladowym uktadem zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym
uktadem zbiorowym pracy sa prowadzone przez przedstawicieli stron umocowanych zgodnie
z:

1) statutem organizacji zwiazkowych,

2) regulacjami wewngetrznymi pracodawcy,

3) statutem organizacji pracodawcow,

4) porozumieniem pracodawcow
— jesli rokowania dotycza ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy, ktory ma obejmowac
co najmniej dwdch pracodawcoé4w niezrzeszonych w organizacjach pracodawcow.

8. Jezeli osoby wykonujace pracg zarobkowa, dla ktérych ma by¢ zawarty zaktadowy
uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uklad zbiorowy pracy, reprezentuje wigcej niz
jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu jego zawarcia prowadzi ich wspdlna
reprezentacja lub dzialajace wspolnie poszczegodlne organizacje zwiazkowe.

9. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystgpujacy z inicjatywa zawarcia
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, nie
kréotszym niz 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy jego zawarcia, nie wszystkie organizacje
zwiazkowe przystapia do rokowan, do prowadzenia rokowan sa uprawnione te organizacje
zwiazkowe, ktore do nich przystapity.

10. Warunkiem prowadzenia rokowan nad zaktadowym uktadem zbiorowym pracy lub
ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy jest uczestniczenie w nich co najmniej jedne;j
reprezentatywnej organizacji zwiazkowe;.

11. Jezeli przed =zawarciem zakladowego wukladu zbiorowego pracy Ilub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy zostanie utworzona organizacja zwiazkowa, ma
ona prawo przystapi¢ do rokowan.

12. Strona uprawniona do zawarcia zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy nie moze odmoéowi¢ zadaniu drugiej strony
podjecia rokowan:

1) w celu jego zawarcia dla 0s6b wykonujacych prace zarobkowa dotychczas nim nieobjetych;



2) w celu jego zmiany uzasadnionej istotna zmiang sytuacji ekonomicznej lub finansowe;j
pracodawcy lub pogorszeniem si¢ sytuacji materialnej osob wykonujacych prace
zarobkowa;

3) jezeli zadanie zostalo zgloszone nie wczesniej niz 60 dni przed uptywem okresu, na jaki

zostal on zawarty, albo po dniu jego wypowiedzenia.

Art. 6. 1. Strony zakltadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy moga okresli¢ tryb rozstrzygania kwestii spornych zwigzanych
z przedmiotem rokowan lub innych spornych zagadnien, ktore moga wytoni¢ si¢ w trakcie

tych rokowan.

2. W trakcie trwania rokowan nad zakladowym ukladem zbiorowym pracy lub
ponadzaktadowym ukladem zbiorowym pracy strony moga zdecydowaé o zastosowaniu
do nich przepisOw ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu sporow zbiorowych (Dz.

U.z 2020 r. poz. 123).

Art. 7. 1. Pracodawca jest obowiazany udzieli¢ przedstawicielom organizacji
zwiazkowych prowadzacym rokowania informacji, w formie pisemnej, elektronicznej lub
dokumentowej, o swojej sytuacji ekonomicznej w zakresie objgtym rokowaniami i niezbgdnym
do prowadzenia rokowan. Obowiazek ten dotyczy w szczegdlnosci informacji objetych

sprawozdawczoscia Gtownego Urzedu Statystycznego.

2. Przedstawiciele organizacji zwiazkowych sa obowiazani do nieujawniania uzyskanych
od pracodawcy informacji, stanowiacych tajemnice¢ przedsigbiorstwa w rozumieniu przepisow
ustawy z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz. U. z 2022 1. poz.
1233), co do ktorych pracodawca zastrzegt obowiazek zachowania ich poufnosci.

3. Pracodawca okresla zakres zwiazania tajemnica przedsigbiorstwa, o ktorej mowa w ust.

4. Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powolany ekspert, ktoérego zadaniem jest
przedstawienie opinii w sprawach zwiazanych z przedmiotem rokowan. Koszty ekspertyzy
pokrywa strona, ktora zadata powotania eksperta, chyba Ze strony postanowia inaczej. Przepis

ust. 2-3 stosuje si¢ odpowiednio.

Art. 8. 1. Zaktadowy uklad zbiorowy pracy zawiera si¢ w formie pisemnej na czas

okreslony, nie dluzszy niz 5 lat.



2. Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy zawiera si¢ w formie pisemnej na czas
okreslony, nie dtuzszy niz 10 lat.
3. W zaktadowym uktadzie zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadzie zbiorowym
pracy wskazuje sig:
1) jego tytut;
2) date¢ jego zawarcia oraz date wejscia w zycie;
3) termin na jaki zostal zawarty;
4) jego strony 1 ich siedziby;
5) jego zakres przedmiotowy;

6) liczbg pracodawcow nim objetych w dniu jego zawarcia.

Art. 9. 1. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy, ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy lub
porozumienie zbiorowe oraz protokét dodatkowy wchodzi w zycie w terminie w nim
okreslonym, nie wczesniej jednak niz z dniem prawidtowo dokonanego zgtoszenia do Krajowe;j

Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, zwanej dalej ,,KEUZP”.

2. Postanowien zaktadowego ukladu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy lub porozumienia zbiorowego oraz protokotu dodatkowego niezgloszonego

do KEUZP, nie stosuje sig.

3. Nie jest dozwolone nadawanie wstecznej mocy postanowieniom zaktadowego uktadu

zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy oraz protokotu dodatkowego.

4. Korzystniejsze postanowienia zaktadowego ukladu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, z dniem jego wejscia w zycie, zastepuja z mocy
prawa wynikajace z dotychczasowych przepisOw prawa pracy warunki umowy o prace, innego
aktu stanowiacego podstawe nawigzania stosunku pracy lub bedacego podstawa wykonywania

pracy zarobkowe;j.

5. Nowo wprowadzone postanowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy mniej korzystne dla pracownikdéw niz
dotychczasowe postanowienia tych uktadow wprowadza si¢ w drodze wypowiedzenia
pracownikom dotychczasowych warunkéw umowy o pracg lub innego aktu stanowiacego
podstawe nawiazania stosunku pracy. Przy wypowiadaniu dotychczasowych warunkow
umowy o pracg lub innego aktu stanowiacego podstawe nawigzania stosunku pracy nie maja
zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkow takiej umowy

lub aktu.



6. Postanowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy, obejmujace inne niz pracownicy osoby wykonujace prace zarobkowa,

wprowadza si¢ przez zmiang w akcie bedacym podstawa wykonywania tej pracy zarobkowe;.

7. Postanowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy mniej korzystne dla osob nim objetych niz przepisy ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych sa niewazne
Z mocy prawa.

8. Pracodawca jest obowiazany:

1) zawiadomi¢ w sposéb przyjety u danego pracodawcy osoby objgte postanowieniami
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy

0 jego wejsciu w zycie, jego postanowieniach oraz o kazdej jego zmianie;

2) na zadanie osoby objgtej jego postanowieniami udostepnic jego tekst;
3) przechowywac¢ zaktadowe uktady zbiorowe pracy lub ponadzakladowe uktady zbiorowe
pracy i porozumienia zbiorowe oraz protokoty dodatkowe.

9. Do przechowywania przez pracodawce zaktadowych uktadow zbiorowych pracy lub
ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz protokolow
dodatkowych, stosuje si¢ odpowiednio przepisy dotyczace przechowywania dokumentacji
osobowej pracownikow.

10. Kazda ze stron zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy moze udostepni¢ informacje w nim zawarte, w tym jego tre$¢ innym

podmiotom, chyba Ze zostalo to inaczej uregulowane w jego postanowieniach.

Art. 10. Tre$¢ postanowien zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy wyjasniaja wspdlnie jego strony, biorac pod

uwage zgodny zamiar stron i cel zawarcia uktadu.

Art. 11. 1. Strony zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy sa zobowigzane do corocznej oceny aktualnos$ci jego postanowien, a takze

aktualizacji informacji, o ktorych mowa w art. 19 pkt 61 7.

2. Informacje, o ktorych mowa w ust. 1, podlegaja zgloszeniu do KEUZP corocznie
w terminie do dnia 15 lutego, wedtug stanu na dzien 31 grudnia roku poprzedniego, chyba,

ze nie nastapily zmiany w informacjach podlegajacych zgloszeniu.
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Art. 12. 1. Przed uptywem terminu obowiazywania zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy jego strony w protokole dodatkowym moga zdecydowaé o przedluzeniu terminu jego

obowiazywania na czas okreslony nie dtuzej niz o kolejne 5 lat.

2. Przed uplywem terminu obowiazywania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy
jego strony w protokole dodatkowym moga zadecydowa¢ o przedluzeniu terminu jego
obowiazywania na czas okreslony nie dtuzej niz o kolejne 10 lat.

3. Informacja o przedtuzeniu terminu obowiazywania uktadu podlega zgloszeniu

do KEUZP. Przepisy art. 18-19 stosuje si¢ odpowiednio.

Art. 13. 1. Podmiot objety postanowieniami zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy moze wystapi¢ do sadu pracy z wnioskiem
o ustalenie, czy jego tres¢ jest zgodna z powszechnie obowiazujacymi przepisami lub czy

zostal zawarty zgodnie z przepisami o jego zawieraniu.

2. Wniosek, o ktérym mowa w ust. 1, sktada sig:

1) dla zaktadowego uktadu zbiorowego pracy — do wiasciwego dla siedziby pracodawcy sadu
rejonowego — sadu pracy;

2) dla ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy — do Sadu Okrggowego — Sadu Pracy

1 Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie.

3. Wniesienie wniosku nie wstrzymuje wej$cia w zycie i stosowania zakladowego uktadu

zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

4. Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepiséw ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postepowania cywilnego (Dz. U. z 2023 r. poz. 1550, z p6zn. zm.?)) o postepowaniu

nieprocesowym.

5. W razie stwierdzenia naruszenia prawa, sad orzeka o nieobowigzywaniu zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy w catosci lub w

czesci od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia.

6. Prawomocne orzeczenie, o ktorym mowa w ust. 5, jest przekazywane przez sad
ministrowi wlasciwemu do spraw pracy oraz odpowiednio stronom zaktadowego uktadu

zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy. Minister wilasciwy

2 Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaty ogtoszone w Dz. U. z 2023 r. poz. 1606, 1610, 1615,
1667, 1860i 2760 oraz z 2024 r. poz. 858, 859 i 863.
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do spraw pracy dokonuje z urzedu wpisu w KEUZP informacji o nieobowigzywaniu
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy

w zakresie wskazanym w orzeczeniu sadu.

7. Warunki wykonywania pracy zarobkowej, ktore wynikaja z zakladowego uktadu
zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, wobec ktorego sad wydat
orzeczenie o nieobowigzywaniu, stosuje si¢ do dnia ich wypowiedzenia. Przepis art. 9 ust. 4
zdanie drugie stosuje si¢ odpowiednio.

8. Wypowiedzenie, o ktorym mowa w ust. 7, powinno nastapi¢ nie pézniej niz w ciagu

2 miesigcy od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia, o ktorym mowa w ust. 5.

Art. 14. 1. Zmiany do zaktadowego ukladu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego

uktadu zbiorowego pracy wprowadza si¢ w drodze protokotéw dodatkowych.

2. Jezeli zakladowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy
zostal zawarty przez wigcej niz jedna organizacj¢ zwiazkowa, przez okres jego obowiazywania
wszelkie czynnosci jego dotyczace podejmuja organizacje zwiazkowe, ktore go zawarty,

7 zastrzezeniem ust. 3.

3. Strony zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy moga wyrazi¢ zgodeg, aby w prawa i obowiazki strony wstapita organizacja

zwiazkowa, pracodawca lub organizacja pracodawcow, ktora go nie zawarta.

4. Informacja o wstapieniu organizacji zwiazkowej lub organizacji pracodawcéw w prawa
i obowiazki strony zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy podlega zgloszeniu do KEUZP. Niezgloszenie informacji powoduje, ze
organizacja, ktora wstapita w prawa i obowiazki strony nie moze podejmowaé czynnos$ci

w stosunku do niego.

Art. 15. 1. Zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy
rozwiazuje sig:
1) na podstawie zgodnego o§wiadczenia stron;
2) z uplywem okresu, na ktory zostat zawarty;
3) z uptywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron;

4) z dniem uprawomocnienia si¢ orzeczenia sadu o jego nieobowiazywaniu.

2. Podmiot objety ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy moze z niego wystapic

przez ztozenie o$wiadczenia stronom tego uktadu wraz z uzasadnieniem w przypadku, gdy z
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uwagi na jego sytuacj¢ ekonomiczna stosowanie postanowien ponadzakladowego uktadu
uniemozliwitoby  dalsze  funkcjonowanie = podmiotu. Informacja o  wystapieniu
z ponadzakladowego ukladu podlega wpisowi do KEUZP przez zgloszenie podmiotu

wystepujacego z uktadu.

3. Oswiadczenie stron o rozwiazaniu i wypowiedzeniu zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, oraz wystapienie z ponadzaktadowego

uktadu zbiorowego pracy nastepuje w formie pisemne;.
4. Informacje, o ktorych mowa w ust. 1 pkt 1- 3, podlegaja wpisowi do KEUZP.

Art. 16. 1. W okresie roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czgsci na nowego
pracodawcg do pracownikdw stosuje sig¢ postanowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy
lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ktorym byli objeci przed przejsciem zaktadu
pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, chyba ze odregbne przepisy stanowia inaczej.
Postanowienia zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy stosuje si¢ w brzmieniu obowiazujacym w dniu przej$cia zaktadu pracy lub
jego czeSci na nowego pracodawcg. Pracodawca moze stosowa¢ do pracownikéw
korzystniejsze warunki niz dotychczasowe warunki wynikajace z zaktadowego ukladu

zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego.

2. Po uplywie okresu stosowania dotychczasowego zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy wynikajace z niego warunki umow
o pracg, innych aktow stanowiacych podstawe nawiazania stosunku pracy stosuje si¢ do

uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkow.

3. Jezeli w przypadkach, o ktorych mowa w ust. 1, nowy pracodawca przejmuje rowniez
inne osoby objg¢te zakladowym ukladem zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy obowiazujacym u dotychczasowego pracodawcy, stosuje jego postanowienia

dotyczace tych osob przez okres roku od dnia przejecia.

Rozdziat 2

Krajowa Ewidencja Ukladow Zbiorowych Pracy
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Art. 17. 1. KEUZP prowadzi w systemie teleinformatycznym minister wtasciwy do spraw
pracy.

2. Celem KEUZP jest ewidencjonowanie zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy lub
ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy i protokotéw dodatkowych do tych uktadow

oraz porozumien zbiorowych i protokotéw dodatkowych do tych porozumien, a takze innych

czynnosci dotyczacych uktadow zbiorowych pracy.

Art. 18. 1. Zgloszenie do KEUZP polega na wprowadzeniu danych przez odpowiednie
formularze systemu teleinformatycznego KEUZP, udostgpnionego na stronie internetowe;j
urzedu obstugujacego ministra wlasciwego do spraw pracy, a takze zalaczeniu cyfrowego
odwzorowania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego

pracy, porozumienia zbiorowego lub protokotu dodatkowego.

2. Zgloszenie do KEUZP jest opatrzone kwalifikowanym podpisem elektronicznym,
podpisem zaufanym, albo podpisane w inny sposob akceptowany przez system KEUZP,
umozliwiajacy jednoznaczng identyfikacj¢ podmiotu dokonujacego zgloszenia i1 dnia jego

zgloszenia.

3. Zgloszenie do KEUZP o zawarciu zakladowego ukladu zbiorowego pracy,
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego, protokotu
dodatkowego lub o innych zmianach ich dotyczacych dokonywane jest przez pracodawce,

chyba ze przepis ustawy przewiduje wpis z urzedu przez ministra wtasciwego do spraw pracy.

4. Zgtoszenia do KEUZP dotyczacego zakladowego ukladu zbiorowego pracy lub
porozumienia zbiorowego dokonuje pracodawca, a w przypadku ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy lub porozumienia wielozakladowego —jeden z pracodawcow lub organizacja

pracodawcow.

5. Zgloszenie do KEUZP uznaje si¢ za prawidlowo dokonane, jesli podmiot dokonujacy
zgloszenia otrzyma potwierdzenie z systemu teleinformatycznego o przyjeciu danych, wraz
znumerem automatycznie nadanym zakladowemu ukladowi zbiorowemu pracy,

ponadzaktadowemu uktadowi zbiorowemu pracy lub porozumieniu zbiorowemu w KEUZP.

6. Brak otrzymania potwierdzenia, o ktérym mowa w ust. 5, oznacza, ze zgloszenie
zostalo dokonane nieprawidtlowo lub nie zawierato wszystkich danych podlegajacych

zgloszeniu, lub nie bylo wlasciwie podpisane.
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7. Minister wlasciwy do spraw pracy nie dokonuje prawnej weryfikacji tresci zgltoszenia
do KEUZP ani tresci cyfrowego odwzorowania zaktadowego ukladu zbiorowego pracy,
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego lub protokotu

dodatkowego.

8. Tres¢ cyfrowego odwzorowania zakladowego uktadu zbiorowego pracy,
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego lub protokotu
dodatkowego podlega udostepnieniu w trybie przepiséw ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie

do informacji publicznej (Dz. U. z 2022 r. poz. 902).

Art. 19. W formularzu elektronicznym, o ktérym mowa w art. 18 ust 1, wskazuje si¢
aktualne w dniu zawarcia zakltadowego ukladu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy informacje o:

1) jego tytule;

2) dacie jego zawarcia oraz dacie jego wejsScia w zycie;

3) terminie na jaki zostal zawarty;

4) jego stronach, ich siedzibach i adresach poczty elektroniczne;j;
5) jego zakresie przedmiotowym,;

6) liczbie 0s6b nim objetych z podziatem na pte¢;

7) liczbie pracodawcow nim objetych;

8) nazwach pracodawcoéw nim objetych wraz z numerem REGON;

9) kodzie PKD dla kazdego pracodawcy nim objetego, okreslajacego dziatalnos¢ przewazajaca.

Art. 20. 1. Zgtoszeniu do KEUZP podlegaja informacje dotyczace:

1) zawarcia zaktadowego ukladu zbiorowego pracy, ponadzakladowego uktadu zbiorowego
pracy i protokotu dodatkowego;

2) przedtuzenia obowiazywania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy;

3) wstapienia w prawa i obowiazki strony zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy;

4) wystapienia z zakladowego ukladu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy;

5) rozwiazania zaktadowego ukltadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy;

6) odstapienia od zaktadowego uktadu zbiorowego pracy;
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7) zawarcia porozumienia zbiorowego 1 protokotu dodatkowego do porozumienia;
8) wypowiedzenia porozumienia zbiorowego.
2. Z urzedu minister wtasciwy do spraw pracy wpisuje do KEUZP informacje dotyczace:
1) stwierdzenia przez sad nieobowiazywania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy;
2) rozszerzenia stosowania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

3. Dane zawarte w KEUZP sa dostgpne na stronie ministra wtasciwego do spraw pracy.

Rozdziat 3
Zakladowy uklad zbiorowy pracy

Art. 21. Zakladowy uktad zbiorowy pracy zawieraja:
1) wszystkie organizacje zwiazkowe lub

2) co najmniej jedna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazkowa
— ktore prowadzily rokowania nad tym ukladem.

Art. 22. 1. Postanowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy nie moga by¢ mniej
korzystne dla os6b wykonujacych pracg¢ zarobkowa, niz postanowienia obejmujacego ich

ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

2. Zakladowy uktad zbiorowy pracy nie moze okresla¢ warunkéw wynagradzania
pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy, w rozumieniu art. 128
§ 2 pkt 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy oraz oséb zarzadzajacych zaktadem

pracy na innej podstawie niz stosunek pracy.

Art. 23. 1. W razie potaczenia zakladowych organizacji zwiazkowych, z ktérych cho¢by
jedna zawarla zakladowy uklad zbiorowy pracy, jej prawa i obowiazki przechodza

na organizacj¢ powstata w wyniku potaczenia.

2. W razie rozwiazania wszystkich organizacji zwiazkowych, ktore zawarly zaktadowy
uktad zbiorowy pracy, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania tego uktadu w catosci lub
w czgsci po uplywie okresu co najmniej rownego okresowi wypowiedzenia uktadu. Przepis

art. 9 ust. 4 stosuje si¢ odpowiednio.



—16 —

3. Informacja o odstapieniu od stosowania zakladowego uktadu zbiorowego pracy
podlega zgtoszeniu do KEUZP. Niezgtoszenie tej informacji powoduje obowiazek dalszego

stosowania jego postanowien.

Art. 24. Pracodawca, u ktérego dziala co najmniej jedna organizacja zwiazkowa,
zatrudniajacy co najmniej 50 osob wykonujacych pracg¢ zarobkowa i ktéry nie jest objety
zakladowym uktadem zbiorowym pracy, podejmuje raz na dwa lata rokowania w celu zawarcia

zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Art. 25. Przepisy rozdziatlu stosuje si¢ odpowiednio do migdzyzaktadowej organizacji

zwiazkowej dziatajacej u pracodawcy.

Rozdziat 4
Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy

Art. 26. 1. Ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy zawieraja wszystkie ponadzaktadowe
organizacje zwiazkowe, lub co najmniej wszystkie reprezentatywne ponadzaktadowe

organizacje zwiazkowe, ktore prowadzity nad nim rokowania.

2. Jesli ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy ma obejmowaé co najmniej dwoéch
pracodawcoéw niezrzeszonych w organizacjach pracodawcow, zawieraja go wszystkie
migdzyzakladowe organizacje zwiazkowe, ktore prowadzily nad nim rokowania. Przepisu art.

5 ust. 10 nie stosuje sig.

Art. 27. 1. Minister wtasciwy do spraw pracy, na wspdlny, pisemny, skierowany do niego
wniosek pracodawcy nie objetego zadnym ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy i
dziatajacej u niego organizacji zwiazkowej, rozszerza stosowanie wskazanego przez nich
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Jesli u pracodawcy nie dziata organizacja
zwiazkowa wniosek wraz z pracodawca sklada organizacja zwiazkowa, do ktorej osoby

wykonujace pracg zarobkowa zwrdcily si¢ o reprezentowanie ich interesdw zbiorowych.

2. Wniosek o rozszerzenie stosowania ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy
powinien zawierac:
1) nazwe pracodawcy i jego siedzibe;
2) zakres przedmiotowy stosowania ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy przez

pracodawcg, chyba Ze rozszerzany jest on w calosci;
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3) czas obowigzywania rozszerzenia.

3. Informacja o rozszerzeniu ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy podlega

wpisowi do KEUZP przez ministra wtasciwego do spraw pracy.

Art. 28. 1. W razie potaczenia lub podziatu ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej lub
organizacji pracodawcow, ktora zawarta ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy, jej prawa

1 obowiazki przechodza na organizacj¢ powstata w wyniku polaczenia lub podziatu.

2. Pracodawca w terminie miesiaca od rozwiazania wszystkich organizacji pracodawcow
lub wszystkich organizacji zwiazkowych, bedacych strona ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy moze ztozy¢ oswiadczenie pozostalym stronom ukladu o wystapieniu
z uktadu w cato$ci. Informacja o o§wiadczeniu podlega zgtoszeniu do KEUZP. Niezgloszenie
informacji ~ powoduje = obowiazek  stosowania  postanowien  dotychczasowego

ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

3. Po uptywie okresu obowiazywania dotychczasowego ponadzakiadowego uktadu
zbiorowego pracy, wynikajace z niego warunki umoéw o pracg, innych aktow stanowiacych
podstawe nawiazania stosunku pracy lub bedacych podstawa wykonywania pracy zarobkowej,

stosuje si¢ do uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkow.

Rozdzial 5

Porozumienia zbiorowe

Art. 29. 1. Porozumienia zbiorowe podlegajace zgloszeniu do KEUZP zawiera si¢

w przypadkach i w zakresie wskazanym w przepisach odrgbnych.

2. Zgloszeniu do KEUZP nie podlegaja porozumienia zbiorowe zawarte przez

pracodawce i przedstawicieli pracownikow wytonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

3. Do porozumienia, o ktorym mowa w ust. 1, moze zosta¢ zawarty protoko6t dodatkowy,

ktory podlega zgtoszeniu do KEUZP.

Art. 30. 1. Zgloszenie do KEUZP jest skladane przez pracodawceg, ktory zawarl

porozumienie zbiorowe lub protokét dodatkowy do tego porozumienia.

2. W formularzu elektronicznym, o ktorym mowa w art. 18 ust. 1, wskazuje si¢ aktualne

w dniu zawarcia porozumienia zbiorowego informacje o:
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1) tytule porozumienia zbiorowego;

2) dacie zawarcia porozumienia zbiorowego oraz dacie jego wejscia w zycie;

3) terminie na jakie zostalo zawarte;

4) stronach porozumienia zbiorowego, ich siedzibach i adresach poczty elektronicznej;
5) zakresie przedmiotowym porozumienia zbiorowego;

6) liczbie 0s6b objetych porozumieniem zbiorowym z podziatem na ple¢;

7) liczbie pracodawcow objetych porozumieniem zbiorowym;

8) nazwie pracodawcoOw objetych porozumieniem zbiorowym wraz z numerem REGON;

9) kodzie PKD dla kazdego pracodawcy, okreslajacego dzialalnos¢ przewazajaca.

Art. 31. Zgtoszeniu do KEUZP podlega rowniez informacja dotyczaca wypowiedzenia

porozumienia zbiorowego.

Art. 32. Postanowienia porozumienia zbiorowego nie moga by¢ dla pracownikdéw mniej
korzystne niz przepisy prawa powszechnie obowiazujacego i przepisy zaktadowego uktadu
zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ktorym pracodawca jest
objety.

Rozdziat 6

Odpowiedzialnos$¢ za naruszenie przepisow ustawy

Art. 33. Kto w zwiazku z zaymowanym stanowiskiem lub petniona funkcja:

1) nie przekazuje, w sposéb o ktorym mowa w art. 5 ust. 6, organizacji zwiazkowej
wystepujacej z inicjatywa zawarcia ukladu zbiorowego pracy informacji o pozostatych
dziatajacych u pracodawcy organizacjach zwiazkowych,

2) nie dopelnia w terminie, o ktorym mowa w art. 5 ust. 6, obowiazku informacyjnego
o pozostatych dziatajacych u pracodawcy organizacjach zwiazkowych,

3) nie realizuje obowiazku, o ktérym mowa w art. 5 ust. 11,

4) wbrew zakazowi, o ktorym mowa w art. 5 ust. 12, odmawia podjecia rokowan w sprawie
zawarcia uktadu zbiorowego pracy,

5) nie przekazuje przedstawicielom organizacji zwiazkowych prowadzacym rokowania w
sprawie zawarcia uktadu zbiorowego pracy informacji, o ktérych mowa w art. 7 ust. 1,

6) narusza tajemnicg przedsigbiorstwa, o ktorej mowa w art. 7 ust. 21 3,

7) nie realizuje obowiazkow, o ktorych mowa w art. 9 ust. 7,

8) nie dokonuje zgtoszenia do KEUZP, o ktorym mowa w art. 17 ust. 2, art. 20 ust. 1,
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9) wbrew obowiazkowi, o ktérym mowa w art. 24, nie podejmuje raz na dwa lata rokowan
w celu zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

— podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

Rozdziat 6

Przepisy zmieniajace, przepisy dostosowujace i przepis koncowy

Art. 34. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (Dz.
U. 22023 r. poz. 1550, 1429, 1606, 1615, 1667, 1860 1 2760) w art. 476 § 1:
1) w pkt 1! po wyrazie ,,istnienia” dodaje si¢ wyrazy: ,,lub tresci”;
2) dodaje si¢ pkt 4 — 6 w brzmieniu:
,»4) o ustalenie obowiazywania lub tre$ci wewnatrzzaktadowych Zzrodet prawa pracy,
5) o ustalenie liczby cztonkow zwiazku zawodowego,
6) o ustalenie istnienia sporu zbiorowego i innych spraw zwiazanych z przebiegiem sporu

zbiorowego.”.

Art. 35. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465
oraz z 2024 r. poz. 878):

1) wart. 9':

a) w § 3 zdanie drugie otrzymuje brzmienie:

,»W zakresie 1 przez czas okres§lony w porozumieniu, o ktérym mowa w § 1, nie stosuje
si¢ z mocy prawa wynikajacych z przepisow prawa pracy, o ktorych mowa w § 1,
warunkéow umow o pracg i innych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania
stosunku pracy.”;

b) w § 4 po kropce dodaje si¢ zdanie drugie w brzmieniu:

»Jesli porozumienie jest zawarte z organizacja zwiazkowa, informacja o nim podlega
wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, o ktdrej mowa w ustawie z dnia
... 0 uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z...)."

¢) uchyla si¢ § 5;

2) w art. 2312;

a) § 2 otrzymuje brzmienie:
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»$ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezentujaca
pracownikow organizacja zwiazkowa, a jezeli pracodawca nie jest objgty dzialaniem
takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca 1 przedstawicielstwo
pracownikow wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.”;

b) dodaje si¢ § 3-4 w brzmieniu:

»$ 3. Stosowanie mniej korzystnych warunkow zatrudnienia nie moze trwac¢ dtuzej
niz przez okres 3 lat. W zakresie i przez czas okres§lony w porozumieniu, o ktorym
mowa w § 1, nie stosuje si¢ z mocy prawa warunkOw umow o pracg zawartych z
pracownikami.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wiasciwemu okrggowemu inspektorowi pracy.
Jesli porozumienie jest zawarte z organizacja zwiazkowa, informacja o nim podlega
wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy, o ktére} mowa w
ustawie z dnia ... o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.
U.z...).";

3) art. 67?° otrzymuje brzmienie:

LArt. 6720 § 1. Zasady wykonywania pracy zdalnej okre$la si¢ w zaktadowym uktadzie
zbiorowym pracy lub protokole dodatkowym do zawartego juz uktadu.

§ 2. Jezeli w terminie 30 dni od dnia rozpoczecia rokowan nad zakladowym uktadem
zbiorowym pracy lub protokotem dodatkowym nie dojdzie do jego zawarcia, pracodawca
okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie, uwzgledniajac ustalenia podjete
w toku rokowan.

§ 3. Jezeli u danego pracodawcy nie dziataja zakladowe organizacje zwiazkowe,
pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie po konsultacji
z przedstawicielami pracownikow wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

§ 4. Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne takze w przypadku, gdy nie zostat
zawarty uklad lub protokot dodatkowy, o ktorym mowa w § 1, albo nie zostal wydany
regulamin, o ktéorym mowa w § 2 i 3. W takim przypadku pracodawca okre§la zasady
wykonywania pracy zdalnej odpowiednio w poleceniu wykonywania pracy zdalnej, o ktérym
mowa wart. 67'° § 3, albo w porozumieniu zawartym z pracownikiem.

§ 5. W zakltadowym uktadzie zbiorowym pracy lub protokole dodatkowym, o ktérym
mowa w § 1, oraz regulaminie, o ktérym mowa w § 2 i 3, okresla si¢ w szczegdlnosci:

1) grupg lub grupy pracownikéw, ktdrzy moga by¢ objeci praca zdalna;
2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztow, o ktorych mowa w art. 6724 § 1 pkt 2 lub 3;
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3) zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego, o ktorym mowa w art. 67> § 3, lub ryczaltu,
o ktorym mowa w art. 674 § 4;

4) zasady porozumiewania si¢ pracodawcy i1 pracownika wykonujacego prace zdalna, w tym
sposOb potwierdzania obecno$ci na stanowisku pracy przez pracownika wykonujacego
prace zdalna;

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego pracg zdalna;

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;

7) zasady kontroli przestrzegania wymogéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji,
w tym procedur ochrony danych osobowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i serwisu
powierzonych pracownikowi narzg¢dzi pracy, w tym urzadzen technicznych.

§ 6. Do polecenia, o ktorym mowa w art. 67'° § 3 stosuje si¢ odpowiednio § 4 pkt 2-8.

4) art. 77" otrzymuje brzmienie:

»Art. 77" Warunki wynagradzania za pracg i przyznawania innych $wiadczen zwiazanych z
praca ustalaja uklady zbiorowe pracy, zgodnie z przepisami ustawy o uktadach
zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych, z zastrzezeniem przepisow art. 77°-
7737,

5) w art. 139:

a) § 3 otrzymuje brzmienie:

»$ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza si¢ w ukladzie zbiorowym pracy,
a jezeli u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwiazkowa -
w porozumieniu z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie
przyjetym u tego pracodawcy, z zastrzezeniem § 4.”;

b) uchyla si¢ § 5;

6) w art. 150 w § 3 pkt 1 otrzymuje brzmienie:

»1) w zakladowym ukladzie zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadzie
zbiorowym pracy, albo;”;

7) w art. 1517 w § 4 dodaje si¢ zdaniu drugie w brzmieniu:

»Jesli porozumienie jest zawarte z organizacja zwiazkowa, informacja o nim podlega
wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, o ktorej mowa
w ustawie z dnia ... o ukladach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych
(Dz. U. z...).";
8) uchyla si¢ dziat XI.
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Art. 36. W ustawie z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2023 r. poz.
984, 1234,1586, 1672, 1730 1 2005) w art. 36 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

,» 1. Zakladowe uklady zbiorowe pracy lub ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy dla
nauczycieli moga by¢ zawierane na zasadach okreslonych w ustawie z dnia ... o ukladach

zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z...), z zastrzezeniem ust. 2.”.

Art. 37. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. z 2022 r.
poz. 854):
1) w art. 21 uchyla si¢ ust. 3;

2) w art. 26! dodaje si¢ ust. 7 w brzmieniu:

,» 7. Informacja o porozumieniu, o ktorym mowa w ust. 4, podlega wpisowi do Krajowe;j
Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy, o ktérej mowa w ustawie z dnia ... o ukladach
zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z...).”;

3) po art. 28 dodaje sie art. 28' w brzmieniu:

,Art. 28!, 1. Pracodawca zapewnia dostep do zakladu pracy lub innego miejsca
wyznaczonego przez pracodawce do wykonywania pracy osobom niezatrudnionym przez tego
pracodawce, ktore sa przedstawicielami:

1) zaktadowej organizacji zwiazkowej, ktora swym dzialaniem obejmuje tego pracodawce,
2) zwiazku zawodowego, ktdrego cztonkami sa osoby wykonujace pracg zarobkowa na rzecz

tego pracodawcy.

2. Osoba korzystajaca z prawa dostepu jest zobowiazana przestrzega¢ wewngtrznych
przepisow obowiazujacych u danego pracodawcy. Korzystanie z prawa dostgpu nie moze
powodowac utrudnien w nalezytym wykonywaniu pracy.”;

4) w art. 35 w ust. 1 w pkt 7 po wyrazach ,,art. 34 ! ust. 4” dodaje si¢ wyraz ,,,” i dodaje si¢ pkt

8 w brzmieniu:

,»3) nie zapewnia dostgpu do zakladu pracy lub innego miejsca wyznaczonego przez

pracodawce do wykonywania pracy osobom, o ktorym mowa w art. 281.”.

Art. 38. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U.
72022 r. poz. 123):

1) w art. 9 dodaje si¢ zdanie drugie w brzmieniu:
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»Informacja o porozumieniu podlega wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych
Pracy, o ktérej mowa w ustawie z dnia ... o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach
zbiorowych (Dz. U. z...).”;

2) w art. 14 po zdaniu drugim dodaje si¢ zdanie trzecie w brzmieniu:

,Informacja o porozumieniu podlega wpisowi do Krajowej Ewidencji Ukladow Zbiorowych
Pracy, o ktérej mowa w ustawie z dnia ... o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach

zbiorowych (Dz. U. z...).”;

Art. 39. W ustawie z dnia 13 maja 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. z 2018 r.

poz. 1969 oraz z 2023 r. poz. 641 1 1784) w art. 3 dodaje si¢ ust. 6 w brzmieniu:

,0. Informacja o porozumieniu, o ktorym mowa w ust. 2 i 3, podlega wpisowi
do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, o ktorej mowa w ustawie z dnia ...

o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z...).”.

Art. 40. W ustawie z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcoéw ( Dz. U. z 2024

r. poz. 220) w art. 8 w ust. 3 dodaje si¢ zdanie drugie w brzmieniu:

"Jesli porozumienie jest zawarte z organizacja zwiazkowa, informacja o nim podlega
wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, o ktérej mowa w ustawie z dnia

... o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z...).”.

Art. 41. 1. Zaktadowe uktady zbiorowe pracy lub ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy
zarejestrowane przed wejSciem w zycie niniejszej ustawy zawarte na czas nieokre§lony
na podstawie przepisow ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy obowiazuja pigc lat
dla zaktadowych uktadow zbiorowych pracy oraz dziesig¢ lat dla ponadzaktadowych uktadow

zbiorowych pracy od daty wejscia niniejszej ustawy w zycie.

2. Porozumienia regulujace zasady pracy zdalnej zawarte do chwili wejscia w zycie
niniejszej ustawy pozostaja w mocy lub sa stosowane do dnia uptywu terminu obowiazywania

takiego porozumienia, jesli jest w nim wskazany.

3. Pracodawca, u ktoérego dziata co najmniej jedna organizacja zwiazkowa, zatrudniajacy
co najmniej 50 oséb wykonujacych prace zarobkowa i nie objgty uktadem, podejmuje
rokowania w celu zawarcia zaktadowego ukladu zbiorowego pracy w terminie dwoch lat

od daty wejscia niniejszej ustawy w zycie.
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Art. 42. 1. W terminie roku od wejscia w Zycie niniejszej ustawy, utworzona zostanie

KEUZP.

2. W terminie roku od utworzenia KEUZP, pracodawca objgty postanowieniami
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy lub
porozumienia zbiorowego dokonuje zgtoszenia do KEUZP informacji, o ktorych mowa w art.

19 lub art. 31 ust. 2.

3. Do czasu utworzenia KEUZP obowiazek zglaszania informacji, o ktérych mowa w art.
11 ust. 2, art. 12 ust. 2, art. 14 ust. 4, art. 15 ust. 6, art. 18. ust. 2, 19, art. 20, art. 23 ust. 3, art.
27 ust. 3, art. 30 ust. 2, art. 30 1 art. 31 realizowany jest przez przekazanie zgloszenia
zawierajacego wymagane dane opatrzonego kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub

podpisem zaufanym do urzedu obshugujacego ministra wtasciwego do spraw pracy.

4. Do czasu utworzenia KEUZP wpis uwaza si¢ za dokonany z chwila otrzymania przez
podmiot dokonujacy zgloszenia pisemnego potwierdzenia z urzedu obstugujacego ministra
wlasciwego do spraw pracy o przyjeciu danych, wraz z nadaniem numeru ponadzaktadowemu
uktadowi zbiorowemu pracy, zaktadowemu uktadowi zbiorowego pracy lub porozumieniu

zbiorowemu.

Art. 43. Minister wlasciwy do spraw pracy oglasza w swoim dzienniku urzedowym oraz
na stronie podmiotowe] Biuletynu Informacji Publicznej komunikat okreslajacy termin
utworzenia KEUZP. Komunikat oglasza si¢ w terminie co najmniej 30 dni przed dniem

utworzenia KEZUP.

Art. 44, Ustawa wchodzi w zycie z dniem 1 stycznia 2025 r.

Za zgodnos¢ pod wzgledem prawnym, redakcyjnym i legislacyjnym
Paulina Roicka-Gruca
Zastgpca Dyrektora Departamentu Prawnego
w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;j
/-podpisano elektronicznie/



UZASADNIENIE

I. CELE PROJEKTOWANEJ REGULACJI

1. Rys historyczny

Uktady zbiorowe pracy na przestrzeni wielu lat odgrywatly istotna rol¢ w systemie prawa pracy.
Byly one poczatkowo zrédtem prawa pracy, ktore utatwialo dostosowywanie regulacji
prawnych do warunkéw pracy osob zatrudnionych w réznych branzach. Dzigki uktadom
zbiorowym istniala mozliwo$¢ roéwnowazenia potrzeb pracownikow oraz wymagan
poszczegolnych galezi gospodarki. Tworzone dla pracownikow nowe rozwiazania,
umozliwialty dobor tych najlepszych i1 najkorzystniejszych. Z czasem wypracowane w ten
sposob przepisy podlegaly procesowi utrwalenia i1 upowszechnienia, doprowadzajac
ostatecznie do ich uwzgledniania w regulacjach o charakterze ogoélnokrajowym. Ustalone
w praktyce rozwigzania dotyczace np. urlopéw, ochrony trwatosci stosunku pracy czy
$wiadczen socjalnych staty si¢ z czasem trwatym elementem prawa o charakterze ustawowym.
Tak uksztaltowana sytuacja prawna w Polsce, powoduje, ze porozumienia zbiorowe oraz
uktady zbiorowe pracy, staly si¢ swego rodzaju uzupelnieniem dla regulacji zawartych
w ustawie z dnia 26 maja 1974 — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465 oraz z 2024 r. poz.
878) - dalej ,,kodeks pracy”.

2. Stan obecny
Zgodnie z art. 59. ust. 2 Konstytucji RP zwiazki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje
maja prawo do rokowan, w szczeg6lnosci w celu rozwigzywania sporé6w zbiorowych, oraz do
zawierania ukladow zbiorowych pracy i porozumien. Rozwinigcie norm konstytucyjnych
stanowi Dziat XI kodeksu pracy wraz z rozporzadzeniem Ministra Pracy 1 Polityki Spoleczne;j
z 4 kwietnia 2001 r. w sprawie trybu postgpowania w sprawie rejestracji uktadéw zbiorowych
pracy, prowadzenia rejestru uktadow zbiorowych pracy 1 akt rejestrowych oraz wzorow klauzul
rejestracyjnych i kart rejestrowych (Dz. U. Nr 34, poz. 408). Zawarte w nich przepisy reguluja
problematyke podejmowania rokowan, zawierania ukladow zbiorowych pracy oraz ich
stosowania. Z uwagi na rézne zmiany, zachodzace zar6wno w obszarze prawnym, jak
i w relacjach spoteczno — gospodarczych uwzgledniono potrzebg zmian przepiséw kodeksu

pracy 1 dostosowania ich do istniejacych wyzwan ekonomicznych.



3. Uzasadnienie zmian

Proponuje si¢ przygotowanie nowej ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach
zbiorowych, zwanej dalej ,,ustawa o UZP”, na gruncie przepiséw dotychczasowego Dziatu XI
kodeksu pracy. Wyodrebnienie osobnej regulacji, dotyczacej zawierania 1 ewidencjonowania
uktadoéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych, z kodeksu pracy wiaze si¢ z przyjeciem
odmiennej niz kodeksowa definicji ,,pracodawcy”. W projekcie ustawy o UZP pojecie
,pracodawca” zdefiniowano analogicznie jak m. in. W art. 1 ! pkt 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 854), zwanej dalej ,,u.z.z.”. Zgodnie
bowiem z § 147 ust. 1 Zasad techniki prawodawczej, stanowiacych zalacznik do rozporzadzenia
Prezesa Rady Ministrow z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki prawodawczej”
(Dz.U. 22016 1. poz. 283), jezeli w ustawie lub innym akcie normatywnym ustalono znaczenie
danego okreslenia w drodze definicji, w obrebie tego aktu nie wolno postugiwac si¢ tym
okres$leniem w innym znaczeniu.

Niniejszy projekt ustawy o UZP jest realizacja najistotniejszych postulatéw zglaszanych
od wielu lat przez partnerow spotecznych, w szczegolnosci tych dotyczacych uproszczenia
procedury zawierania oraz rejestrowania uktadéw zbiorowych pracy. Ponadto projekt ustawy
o UZP ma na celu uwzglednienie wnioskow wynikajacych z dokonanej w ramach Krajowego
Planu Odbudowy ekspertyzy dotyczacej funkcjonowania uktadow zbiorowych pracy w Polsce.
Projekt ustawy o UZP w calo$ci zastapi dotychczasowe przepisy Dziatu XI kodeksu pracy.
Rozwiazania przewidziane w projekcie ustawy o UZP uwzgledniaja postulaty strony
spotecznej, przy zachowaniu jednocze$nie czgs$ci dotychczasowych rozwiazan, zawartych
w uchylanym Dziale XI kodeksu pracy. Taka forma regulacji podyktowana byta koniecznoscia
uporzadkowania treSci catego dzialu dotyczacego ukladow zbiorowych pracy oraz
uwzglednienia w projekcie ustawy o UZP kwestii zglaszania zawartych porozumien
zbiorowych. Zaproponowane przepisy maja na celu zrownowazenie zaré6wno oczekiwan
zwiazkow zawodowych reprezentujacych pracownikéw, jak réwniez pracodawcdéw i ich
organizacji. Przygotowujac niniejszy projekt ustawy o UZP z jednej strony zrezygnowano
ze skomplikowanej procedury rejestracyjnej, z drugiej uwzgledniono kwestie zwigkszania
dynamiki prowadzenia rokowan m.in. poprzez ich coroczna oceng.

Zaprojektowane rozwiazania uwzgledniaja rowniez kwesti¢ zawierania uktadow zbiorowych
pracy na czas okreslony. Celem tego rozwiazania jest zachgcenie pracodawcéw do zawierania
takich uktadoéw. Czasowo$¢ obowiazywania uktadow zbiorowych pracy spowoduje,
ze pracodawcy nie beda zwiazani nimi przez nieoznaczony okres czasu, co z jednej strony

pozwoli na elastyczne uwzglednianie zmieniajacej si¢ sytuacji gospodarczej, a jednoczesnie
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bedzie to mechanizm mobilizujacy strony do podejmowania rokowan uktadowych i aktualizacji
uzgadnianych przez strony ukladu postanowien. Nalezy wskaza¢, ze dodatkowe wymagania
w odniesieniu do zawieranych ukladéow zbiorowych pracy oraz porozumien zbiorowych
naktada Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdziernika
2022 r. w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej
(Dz.Urz.UE.L.275 z 25.10.2022, str. 33), zwana dalej ,,dyrektywa 2022/2041”. Zobowiazuje
ona panstwa cztonkowskie, w ktdrych porozumienia zbiorowe obejmuja niewielka cz¢s¢ rynku
pracy, do podjecia dziatan, ktére w efekcie spowoduja objecie 80% pracownikdéw
porozumieniami zbiorowymi oraz uktadami zbiorowymi pracy. Panstwa czlonkowskie
UE w oparciu o dyrektywe 2022/2041 zobowiazane sa do przedktadania sprawozdan
z postgpoOw w tym zakresie, co wiaze si¢ z koniecznos$cia wprowadzeniem dodatkowych
rozwiazan w kwestii sprawozdawczos$ci 1 zbierania danych na temat uktadow zbiorowych

pracy oraz porozumien zbiorowych.

3.1. Zmiana dotyczaca elementéw tres$ci ukladu zbiorowego pracy.

W projekcie ustawy o UZP wzigto pod uwage postulat otwartego katalogu spraw regulowanych
w ukladzie zbiorowym pracy. Partnerzy spoteczni w ramach prowadzonych rokowan begda
mogli wspolne ustali¢, w jakim zakresie uklad zbiorowy pracy moze odmiennie regulowac
srodowisko pracy, niz przewiduja to rozwigzania ustawowe. Do stron uktadu zbiorowego pracy
naleze¢ bedzie uzgodnienie, czy dokument ten ma zawiera¢ postulaty o charakterze
kompleksowym, czy jedynie zmienia¢ niektore aspekty stosunkéw pracy funkcjonujace
w przedsigbiorstwie. Otwarty katalog spraw realizuje rowniez wymodg zwigkszenia dynamiki

uktadowej w krajach cztonkowskich wynikajacy z dyrektywy 2022/2041.

3.2. Dokonanie zgloszenia do Krajowej Ewidencji Ukladéw Zbiorowych Pracy.

Projekt ustawy o UZP uwzglednia postulat uproszczenia procesu rejestrowania zaktadowych
uktadow zbiorowych pracy, jak rowniez ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy.
Zmiana sposobu ewidencjonowania uktadéw zbiorowych pracy, porozumien zbiorowych oraz
protokotéw dodatkowych ma na celu rezygnacj¢ z dotychczasowej skomplikowanej procedury
wymagajace]j przesytania tresci ukladéw zbiorowych pracy czy prowadzenia korespondencji
wylacznie w formie pisemnej. Zaproponowane przepisy zakladaja, ze zgloszenie do Krajowej
Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, zwanej dalej ,KEUZP”, polega¢ bedzie
na wprowadzeniu do systemu teleinformatycznego uproszczonych danych na formularzu

elektronicznym udostgpnionym na stronie internetowej urzedu obstugujacego ministra
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wlasciwego do spraw pracy. Konieczno$¢ przekazywania danych jest niezbgdna dla realizacji
zadan statystycznych wynikajacych z dyrektywy 2022/2041. Zobowiazuje ona kraje
cztonkowskie do systematycznego przekazywania danych o porozumieniach zbiorowych,
w tym uktadach zbiorowych pracy. Obowiazek ten powoduje koniecznos$¢ bardziej
szczegblowego oraz regularnego gromadzenia danych w odniesieniu do tych ukladéw
i porozumien. Nowe rozwiazania przewiduja formg elektronicznego zgloszenia danych
do KEUZP, co zdecydowanie przyspieszy i1 utatwi caly proces prowadzenia ewidencji.
Zgtoszenie do KEUZP bedzie uznane za prawidtlowo dokonane z chwila otrzymania przez
podmiot dokonujacy zgloszenia potwierdzenia z systemu teleinformatycznego o wpisie
danych, wraz zautomatycznym nadaniem numeru ukladowi zbiorowemu pracy Ilub
porozumieniu zbiorowemu w KEUZP.

Gromadzenie danych w KEUZP wymaga¢ bgdzie utworzenia elektronicznej bazy danych,
umozliwiajacej szybkie analizowanie zawartych w niej tresci. Informacje zawarte w bazie
KEUZP uzyskaja tym samym status informacji o charakterze publicznym, dostgpnej dla kazdej
zainteresowanej osoby. Jednoczesnie sama tres¢ uktadow zbiorowych pracy oraz protokotdéw
dodatkowych bedzie znajdowac¢ si¢ w wylacznej dyspozycji stron zawierajacych ten uktad,
ktore beda mogly wedlug wlasnego uznania decydowa¢ o jej udostgpnianiu. W KEUZP
ewidencjonowane bg¢da rdwniez porozumienia zbiorowe zawierane w drodze rokowan przez
zwiazki zawodowe oraz pracodawcow, jak réwniez zawierane do nich protokoty dodatkowe.
Ich tres¢, tak jak w przypadku uktadow zbiorowych pracy, pozostawa¢ bedzie w dyspozycji
partnerow spolecznych, natomiast do KEUZP zglaszane bgda jedynie S$ciSle okreslone
informacje. Rozwiazanie to jest niezbgdne dla wypetienia wymagan dyrektywy 2022/2041,
jak réwniez pozwoli wykazaé, ze dialog spoteczny prowadzony jest nie tylko przy zawieraniu
uktadéw zbiorowych pracy, ale takze w ramach rokowan prowadzonych przez zwiazki
zawodowe oraz pracodawcoéw zakonczonych porozumieniem.

Wyjasniajac kwesti¢ ewidencjonowania porozumien zbiorowych zawartych na podstawie
innych ustaw nalezy wskazaé, ze w projektowanej ustawie o UZP dotyczy¢ to bedzie
nastepujacych porozumien:

a) 0 zawieszeniu stosowania przepisOw prawa pracy, jezeli jest to uzasadnione kondycja
finansowa pracodawcy (art. 9! kodeksu pracy ),

b) o stosowaniu mniej korzystnych warunkoéw zatrudnienia (art. 23'# kodeksu pracy ), ktore jest
drugim z porozumien zbiorowych zawieranych w zwiazku ze zla sytuacja finansowa
pracodawcy, majacym na celu uzupehienie regulacji art. 9' kodeksu pracy,

¢) w sprawie zasad wykonywania pracy zdalnej (art. 672° kodeksu pracy),
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d) o stosowaniu przerywanego czasu pracy — art. 139 kodeksu pracy.,

e) o przedhuzeniu okresu rozliczeniowego czasu pracy — art. 150 § 3 kodeksu pracy ,

f) w sprawie wykazu prac w porze nocnej — art. 1517 § 4 kodeksu pracy,

g) zawierane w zwiazku z przejSciem zakladu pracy na nowego pracodawce - art. 26! ust.
3u.z.z.,

h) zawierane w zwiazku z prowadzeniem sporu zbiorowego w trybie ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o rozwiazywaniu sporow zbiorowych (Dz. U. z 2020 r. poz. 123), zwanej dalej
,U.I.S8.2.”°, a wiec:

- porozumienie po zakonczeniu rokowan (art. 9 u.r.s.z.),

- porozumienie zawierane po zakonczeniu mediacji (art. 14 u.r.s.z.),

- porozumienie zawierane w postgpowaniu przed kolegium arbitrazu spolecznego (art. 16
u.r.s.z. w zwiazku z § 9 rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 16 sierpnia 1991 r. w sprawie
trybu postepowania przed kolegiami arbitrazu spotecznego, Dz.U. z 1991 r. Nr 723 poz. 324),
- tzw. porozumienie postrajkowe (art. 9 lub art. 14 w zwiazku z art. 17 u.r.s.z.),

1) w sprawie zwolnien grupowych (art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych
zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow, zwanej dalej ,,u.s.z.r.p.s.p.”, Dz.U. 2 2024 r. poz. 61),

J) zawierane na forum Rady Dialogu Spotecznego i Wojewddzkich Rad Dialogu Spotecznego
(art. 3 1 art. 43 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego, zwanej dalej ,,u.r.d.s.i.d.s.”, Dz.U. z 2018 r. poz. 2232,
z pdzn. zm.),

k) w sprawie indywidualnego czasu pracy kierowcow (art. 8 ust. 2-4 ustawy z dnia 16 kwietnia

2004 r. o czasie pracy kierowcow, zwanej dalej ,,u.c.p.k.”, Dz.U. z 2024 r. poz. 220).

3.3. Mozliwos¢ skorzystania z pomocy mediatora.

Wprowadzenie mozliwosci skorzystania ze wsparcia mediatora ma na celu ulatwienie stronom
prowadzenie rokowan nad uktadem zbiorowym pracy. W sytuacji gdyby strona zwiazkowa
1 pracodawcza nie mogla doj§¢ do porozumienia w odniesieniu do postanowien
negocjowanego uktadu, istniataby mozliwo$¢ stosowania przepisOw o rozwigzywaniu Sporow
zbiorowych, w tym w zakresie skorzystania z profesjonalnej pomocy mediatora. Osoba
ta dawalby gwarancj¢ bezstronnos$ci i pomagata w osiagnigciu rozwiazan korzystnych dla obu

stron.



3.4. Okre$lony czas obowiazywania ukladu zbiorowego pracy.

Uwzglednienie rozwiazania polegajacego na wprowadzeniu okreslonego czasu obowiazywania
uktadu zbiorowego pracy ma na celu zwigkszenie dynamiki rokowan. Wymaga tego m.in.
wejscie w zycie dyrektywy 2022/2041. Ponadto wnioski o konieczno$ci wprowadzenia
terminowos$ci uktadow zbiorowych pracy wynikaja z analizy dotychczasowego rejestrowania
uktadow. Obecna praktyka zawierania ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy
wyraznie wskazuje, ze mozliwo$¢ zawierania tych uktadow na czas nieokreslony prowadzi
z biegiem lat do zastoju rokowan. Strony czg¢sto nie dokonywaty ani przegladu postanowien,
ani nie przeprowadzaty protokotami dodatkowymi aktualizacji postanowien zawartych
w ponadzaktadowych uktadach zbiorowych pracy. Brak rokowan uktadowych w odniesieniu
do ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy prowadzit do sytuacji, ze pracodawcy objeci
uktadem zbiorowym pracy (ale niebedacy jego strona) nie mogli zrezygnowaé z bycia nim
objetym, pomimo tego ze z uwagi np. na sytuacj¢ ekonomiczng nie byli w stanie realizowac
postanowien wynikajacych z tego uktadu. W projekcie ustawy o UZP przewidziano dwa okresy
obowiazywania uktadu zbiorowego pracy:

- 5 lat dla zaktadowego uktadu zbiorowego pracy,

- 10 lat dla ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy.

Wprowadzenie okreslonego czasu dla obowiazywania zaktadowych i ponadzaktadowych
uktadow zbiorowych pracy wynika z oceny dotychczasowej praktyki uktadowej. Dotychczas
strony korzystaty w przewazajacej wigkszos$ci z zawierania uktadéw zbiorowych pracy na czas
nieokreslony. Skutkiem tego bylo czgsto niepodejmowanie dalszych rokowan nad protokotami
dodatkowymi. Zawarte uklady zbiorowe pracy przez wiele lat pozostawaly niezmienione.
W Kodeksie Zbiorowego Prawa Pracy przygotowanym przez Komisj¢ Kodyfikacyjna autorzy
w —art. 141 § 3 proponowali aby uktad zawierany byt si¢ na czas okreslony nie przekraczajacy
36 miesigcy. Zwiazki zawodowe w uwagach zglaszanych do projektu Kodeksu Zbiorowego
Prawa Pracy negatywnie oceniaty 3-letni okres obowiazywania ukladu zbiorowego pracy
— przepis dotyczyt zaréwno zaktadowych, jak i ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
- dlatego w projekcie ustawy o UZP wydhluzono ten czas i1 jednoczesnie zaproponowano dla
zaktadowych uktadow zbiorowych pracy okres maksymalnego obowiazywania 5 lat, a dla
uktadéw ponadzakladowych 10 lat. Zréznicowanie to znajduje uzasadnienie w wigkszej
trudnosci 1 skomplikowaniu negocjacji prowadzonych nad ponadzakladowym uktadem
zbiorowych pracy — np. wigksza liczba podmiotow — uczestnikoéw rokowan zar6wno po stronie
zwiazkowej, jak rowniez pracodawczej, czesto uklad zbiorowy pracy taki stosowny jest

w wigkszej liczbie podmiotdw, posiadajacych zroznicowang strukturg¢ zawodowa.
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3.5. Ulatwienie wystapienia z ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy.

Dotychczasowa procedura wystgpowania z ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy przez
pracodawce, objetego dziataniem tego uktadu, ktory z uwagi na konstrukcje ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy nie jest jednocze$nie strona uprawniona do dokonywania w nim
zmian - byla trudna do realizacji. Podmioty (przedsigbiorstwa, zaktady pracy), ktére byty objete
ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy mogly jedynie zwroci¢ si¢ do stron tego uktadu
tj. zwiazkow zawodowych lub organizacji pracodawcow o zawarcie protokotu dodatkowego,
ktory wykreslat je z listy podmiotow objetych uktadem. Z tej przyczyny nie mogly wystapic¢
z tego ukladu same, a tylko wtedy kiedy strony uktadu ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy podjely rokowania 1 zawarly protokét dodatkowy. Proponowana zmiana ma na celu
utatwienie wystapienia z ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy tym pracodawcom,
ktorzy z przyczyn ekonomicznych, nie sa ~w stanie realizowal zawartych zapisow
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, a z uwagi na rézne problemy o charakterze
organizacyjnym same strony ukladu nie moga podja¢ rokowan nad nowym protokotem

dodatkowym.

3.6. Uproszczenie procedury rozszerzenia ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy.

Dotychczasowa procedura rozszerzenia ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy
w drodze rozporzadzenia byta dos¢ skomplikowana. Celem proponowanych rozwiazan jest jej
uproszczenie oraz uzaleznienie podjgcia inicjatywy w tym zakresie od woli pracodawcy
i wspoltdziatajacych z nim zwiazkéw zawodowych. W dotychczasowym przepisie art. 241'3
kodeksu pracy o rozszerzenie mogly wnioskowaé jedynie organizacje pracodawcoéw
1 ponadzaktadowe organizacje zwiazkowe, ktore zawarty uktad. Dodatkowym warunkiem byto
istnienie waznego interesu spotecznego oraz prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej takiej
samej lub zblizonej do dzialalno$ci pracodawcow objetych tym uktadem. W art. 23 projektu
ustawy o UZP zwnioskiem do ministra wlasciwego do spraw pracy o rozszerzenie
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy zwracac si¢ bedzie wspolnie pracodawca nie
objety zadnym uktadem zbiorowym pracy i dziatajaca u niego organizacja zwiazkowa. Celem
tego rozwiazania jest pozostawienie oceny zasadnos$ci rozszerzenia uktadu zbiorowego pracy
temu podmiotowi, ktory sam bgdzie wnioskowal o objgcie go istniejacym ponadzaktadowym

uktadem zbiorowym pracy.



II. SZCZEGOLOWE PROPOZYCJE PROJEKTOWANEJ REGULACJI

1. Rozdzial 1 — przepisy ogdlne
Rozdziat 1 reguluje ogolne zasady zawierania uktadow zbiorowych pracy, czyli zaktadowych
1 ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy oraz ogélne zasady zawierania porozumien
zbiorowych. W tej czesci projektu ustawy o UZP objasnione zostaly najwazniejsze pojgcia
uzywane w tresci regulacji. Rozdzial ten okresla wymagana tres¢ uktadow zbiorowych pracy
oraz maksymalny czas ich obowiazywania. Przewiduje si¢ takze mozliwos¢ sadowej kontroli
tresci ukladu zbiorowego pracy z prawem oraz legalnosci procedury jego zawarcia. W
rozdziale wymienia si¢ przestanki rozwiazania uktadu zbiorowego pracy oraz ustala si¢ skutki
w zakresie obowiazywania uktadu zbiorowego pracy w razie przej$cia zaktadu pracy na innego

pracodawcg.

Art. 1
Przepis ten okresla zakres przedmiotowy ustawy o UZP. Obejmuje on zasady zawierania
1 ewidencjonowania zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy lub ponadzaktadowych uktadow

zbiorowych pracy oraz zasady ewidencjonowania porozumien zbiorowych.

Art. 2.

W art. 2 projektu ustawy o UZP wyjasniono najistotniejsze pojecia, wystepujace w ustawie.
Zrezygnowano z cytowania przepisoOw znajdujacych si¢ w u.z.z. oraz ustawie z dnia 23 maja
1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz.U. z 2022 r. poz. 97). W definicjach uwzgledniono
bezposrednie odniesienie si¢ do istniejacych juz przepiséw ustawowych, tak by stanowity one
z innymi regulacjami zbiorowego prawa pracy spojny system. W szczegolnosci uwzgledniono
nowa definicje pracownika oraz kwesti¢ reprezentatywnosci. W art. 2 pkt 6 projektu ustawy
o UZP, analogicznie jak w art. 1! pkt 2 u.z.z., przyjeto szersza niz w kodeksie pracy definicje
pracodawcy. Zmiana legalnej definicji pracodawcy w prawie zwiazkowym nastapita na mocy
ustawy z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. poz. 1608). Zmiana ta rozciagngla prawa koalicyjne na osoby wykonujace
prace na innej podstawie niz stosunek pracy (wykonawcéw tzw. zatrudnienia
niepracowniczego), co realizowalo wskazania wynikajace z wyroku Trybunatu
Konstytucyjnego zdnia 2 czerwca2015r., K 1/13 (Dz.U. poz. 791, OTK-A 2015/6/80). Doszto
zatem do wyraznego rozszerzenia pojecia pracodawcy na podmiot zatrudniajacy wykonawcow

pracy poza stosunkiem pracy. Ponadto pracodawcy zatrudniajacy wykonawcdéw pracy
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zarobkowej wylacznie na pozapracowniczej podstawie uzyskali zdolnos¢ do zawierania
uktadow zbiorowych pracy, stosownie do nowo wprowadzonego art. 21 ust. 3 u.z.z., wedhug
ktorego przepisy dziatu XI kodeksu pracy o ukladach zbiorowych pracy stosuje sig
odpowiednio do innych niz pracownicy oséb wykonujacych pracg¢ zarobkowa oraz ich
pracodawcow, a takze do organizacji zrzeszajacych te podmioty. W $wietle wskazanych
regulacji doszto do redefinicji pojgcia pracodawcy, nieograniczajacej si¢ tylko do prawa
zwiazkowego, ale rozciagajacej si¢ generalnie na zbiorowe stosunki pracy '. Wobec tego dla
spojnosci sytemu zbiorowego prawa pracy zaproponowano wytaczenie regulacji dotyczacych
uktadow zbiorowych pracy i porozumien do odrgbnej ustawy.

Dodatkowo w art. 2 pkt 5 projektu ustawy o UZP zdefiniowano, czego ma dotyczy¢
»porozumienie zbiorowe”, ktore bgdzie regulowa¢ warunki pracy 1 ptacy, a ktore bedzie
zawierane przez organizacje zwiazkowe 1 pracodawce lub przez co najmniej dwoéch
pracodawcow lub organizacje pracodawcow. W projekcie ustawy o UZP uwzglgdniono
doniosto$¢ innych porozumien jako aktow prawa wewnatrzzakladowego, ktore zwigkszaja
uprawnienia pracownikow wynikajace ze stosunku pracy w pordwnaniu z og6lnie
obowiazujacymi przepisami prawa pracy. Rozwigzanie to ma na celu zwrdcenie uwagi
na mozliwo$¢ elastycznego regulowania stosunku pracy adekwatnie do potrzeb pracodawcy
i pracownikéw, reprezentowanych przez zwiazki zawodowe — bez koniecznosci siggania
do skomplikowanej procedury rokowan nad uktadami zbiorowymi pracy.

Projekt ustawy o UZP odnosi si¢ do porozumien zbiorowych bedacych zroédtami prawa pracy
(art. 9 § 1 kodeksu pracy ). Wsrod ustawowych podstaw zawierania porozumien zbiorowych
wymieni¢ nalezy: kodeks pracy, u.s.z.r.p.s.p., u.z.z., u.r.s.z., u.r.d.s.i.d.s. orazu.c.p.k .
Wskazane przepisy umozliwiaja zawieranie porozumien zbiorowych, dotyczacych warunkow
pracy i1 ptacy oraz okreslajacych prawa i obowiazki pracownikow i pracodawcow ktore
— zgodnie z art. 9 ust. 1 kodeksu pracy (obok ustaw i1 uktadow zbiorowych pracy) — stanowia

zrédla prawa pracy.

Art. 3.

Biorac pod uwaga postulaty zaréwno strony spotecznej, jak rowniez srodowisk naukowych
zajmujacych si¢ problematyka uktadow zbiorowych pracy, stworzono otwarty katalog spraw,
ktére moga by¢ ustalane w ukladach zbiorowych pracy. Zakres przedmiotowy uktadu

zbiorowego pracy, zardowno zaktadowego, jak 1 ponadzaktadowego bedzie mogt by¢ dzigki

I A. Tomanek, Watpliwoséci wokot nowej definicji pracodawey w prawie zwiazkowym, Praca i Zabezpieczenie
spoteczne 2019, nr 3, s. 19-20.



takiemu rozwiazaniu swobodnie ksztalttowany przez strony uktadu zbiorowego pracy. Kodeks
pracy kompleksowo reguluje szereg obszarow dotyczacych relacji migdzy pracodawca
a pracownikiem. W zwiazku z tym uznano za konieczne umozliwienie zawierania stronom
takich uktadow zbiorowych pracy, ktore beda odnosity si¢ rowniez do elementéw wybranych
przez zwiazek zawodowy oraz pracodawcg. To rozwigzanie ulatwi elastycznos¢
w ksztattowaniu relacji w $rodowisku pracy, przy uwzglednieniu mozliwosci finansowych
pracodawcy oraz postulatow pracownikow.

W art. 3 projektu ustawy o UZP uwzgledniono réwniez konieczno$¢ uregulowania kwestii
udostgpniania zawartych uktadéw zbiorowych pracy. Ze wzgledu na fakt, Ze maja one charakter
umow pomigdzy parterami spolecznymi, ktdrzy jako jedyni powinni by¢ dysponentami ich
tresci umozliwiono stronom ustalanie tej kwestii w tresci samego uktadu. Otwarto$¢ katalogu
oznacza, ze sprawy regulowane w ukltadzie zbiorowym pracy beda mogty obejmowac nie tylko
to, co wskazuje przepis, ale rowniez to, co strony same uznaja za istotne spoza katalogu
elementow wskazanych w art. 3 ust. 3 projektu ustawy o UZP. Aby umozliwi¢ tak liberalne
podejscie do postanowien uktadu zbiorowego pracy przepis postuguje si¢ sformulowaniem

»W szczegolnosci”.

Art. 4.

Projektowany przepis okresla zakres podmiotowy uktadu zbiorowego pracy. W stosunku
do dotychczasowego art. 239 kodeksu pracy brzmienie art. 4 projektu ustawy o UZP
uwzglednia zmiang dotyczaca nowej definicji pracownika. W poréwnaniu do dotychczasowego
brzmienia art. 239 § 3 kodeksu pracy usunigto w stosunku do cztonkéw stuzby cywilnej
wyltaczenie uktadowej metody ksztaltowania stosunku pracy. W doktrynie przyjmuje sig,
ze norma art. 239 § 3 kodeksu pracy w stosunku do cztonkéw korpusu stuzby cywilnej jest
niezgodna z regulacjami konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy Nr 151 oraz
konstytucyjna wolnoscia rokowan zagwarantowanga w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP (por.
H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa 2010, s. 297-298). Inny poglad
wyrazil Trybunal Konstytucyjny w wyroku z 17 listopada 2015 r. (sygn. akt K 5/15)
stwierdzajac, ze art. 239 § 3 pkt 1 kodeksu pracy jest zgodny z art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji RP
w zw. z art. 11 Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, sporzadzonej
w Rzymie 4 listopada 1950 r., zmienionej nastgpnie Protokotami Nr 3, 5 i 8 oraz uzupetione;j
Protokotem Nr 2 (Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284, z 1995 r. Nr 36, poz. 175,176 1 177, z 1998
r. Nr 147, poz. 962, z 2001 r. Nr 23, poz. 266, z 2003 r. Nr 42, poz. 364 oraz z 2010 r. Nr 90,
poz. 587), art. 6 ust. 2 Europejskiej Karty Spotecznej oraz art. 1 i 7 konwencji Nr 151
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Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacej ochrony prawa organizowania sig i procedury
okreslania warunkow zatrudnienia w stuzbie publicznej, przyjetej w Genewie 27 czerwca 1978
r. (Dz.U. z 1994 r. Nr 22, poz. 78) oraz nie jest niezgodny z art. 4 konwencji Nr 98 dotyczace]
stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych, przyjetej w Genewie 1 lipca
1949 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126). Nalezy zauwazy¢, ze z powyzszego wyroku
Trybunatu Konstytucyjnego nie wynika konieczno$¢ wytaczenia  uktadowej metody
ksztattowania stosunku pracy w stosunku do cztonkéw sluzby cywilnej. Trybunat
Konstytucyjny nie wypowiedziat si¢ rowniez o potrzebie ograniczenia (lub jego likwidacji)
w stosunku do urz¢dnikéw mianowanych shuzby cywilnej. Przeciwnie uznal, Ze: ,Praca
cztonkoéw korpusu stuzby cywilnej, niezaleznie od zatrudnienia ich w ramach stosunku pracy
na podstawie umowy o prac¢ badz na podstawie mianowania, tworzy ogolnokrajowy
catosciowy system korpusu stuzby cywilnej, ktory gwarantowaé ma realizacj¢ zadan panstwa.
Roéznicowanie oceny konstytucyjno$ci ograniczenia prawa zwiazkéw zawodowych
do wykonywania "innej wolno$ci zwiazkowej", jaka jest negocjowanie i zawieranie uktadow
zbiorowych pracy, w stosunku do czesci czlonkow korpusu, np. tylko zatrudnionych na
podstawie umowy o prace lub w okreslonym zaktadzie pracy, nie byloby z tego wzgledu
uzasadnione. Dokonanie odmiennej oceny w stosunku do czgsci cztonkéw korpusu shuzby
cywilnej nie byloby tez uzasadnione z perspektywy podobnej funkcji wypetnianej przez nich
w procesie administrowania panstwem, jak réwniez majac na wzgledzie taki sam sposob
unormowania warunkéw ich zatrudnienia przez panstwo w drodze pragmatyki stuzbowe;j
1 aktow wykonawczych oraz okreslanie przez panstwo podstawowych warunkéw zatrudnienia
(w tym dyscypliny finansowej) w sposob jednolity dla wszystkich cztonkow korpusu.”. Biorac
pod uwage powyzsze stanowisko Trybunalu Konstytucyjnego projektodawca zaproponowat
usunigcie dotychczasowego ograniczenia podmiotowego do wszystkich cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej, tj. do pracownikéw 1 urzednikoéw, niezaleznie od podstawy ich zatrudnienia.
Podkresli¢ nalezy, ze usunigcie omawianego ograniczenia nie bgdzie oznaczato dopuszczenia
mozliwosci swobodnego normowania wynagrodzenia czlonkow korpusu stuzby cywilnej
w drodze uktadu zbiorowego pracy. Zgodnie bowiem zaproponowanym brzmieniem art. 4 ust.
4 projektu ustawy o UZP zawarcie zaréwno zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, jak
réwniez ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy dla pracownikow zatrudnionych
w panstwowych i samorzadowych jednostkach sektora finanséw publicznych moze nastapic¢

wylacznie w ramach §rodkoéw finansowych bedacych w ich dyspozycji.
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Art. 5.
Proponowany przepis ma na celu ujednolicenie oraz uporzadkowanie wszystkich przepisow
odnoszacych si¢ do prowadzenia rokowan. Poprzednie regulacje znajdowaly si¢ w réznych
miejscach catego Dzialu XI kodeksu pracy, co w istotny sposéb mogto utrudnia¢ zapoznanie
si¢ z nimi, jak rowniez komplikowac¢ ich stosowanie. Zebranie przepiséw dotyczacych rokowan
w jednym miejscu utatwi korzystanie z zawartych w nim rozwiazan.
Za bardzo istotna zmian¢ uzna¢ nalezy rozszerzenie listy podmiotow, ktére moga zawierac
ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy, przyznajac mozliwo$¢ zawierania ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy przez co najmniej 2 pracodawcow (grupa pracodawcow), ktorzy nie
musza by¢ zrzeszeni w organizacjach pracodawcow. Obecnie ponadzaktadowy uktad zbiorowy
pracy moze by¢ zawierany wylacznie przez wiasciwy statutowo organ organizacji
pracodawcodw — w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow. Proponowany przepis
ma na celu rozszerzenie katalogu podmiotow uprawnionych do zawierania ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy, co z kolei moze przetozy¢ si¢ ulatwienie zawierania
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy i docelowo wzrost ich liczby.

Jezeli chodzi o zdolnos$¢ uktadowa nalezy zwroci¢ uwage, ze zgodnie z art. 241 4 § 1 kodeksu

pracy ponadzakladowy uktad zbiorowy pracy zawieraja:

1) ze strony pracownikow wlasciwy statutowo organ ponadzakladowej organizacji
zwiazkowej;

2) ze strony pracodawcow wilasciwy statutowo organ organizacji pracodawcoéw - w imieniu
zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.

Zgodnie z art. 9 ustawy z 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz innych

ustaw (Dz.U. nr 107, poz. 1127, dalej zwanej ,,nowelizacja kodeksu pracy”) do czasu zrzeszenia

si¢ jednostek sfery budzetowe] w organizacjach pracodawcow, ponadzaktadowy uktad
zbiorowy pracy ze strony pracodawcoéw mogli zawierac:

1) wlasciwy minister lub centralny organ administracji rzadowej - w imieniu pracodawcoOw
zatrudniajacych pracownikow panstwowych jednostek sfery budzetowe;,

2) odpowiednio wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszatek wojewodztwa oraz
przewodniczacy zarzadu zwiazku migdzygminnego lub powiatowego - w imieniu
pracodawcow zatrudniajacych pracownikow samorzadowych jednostek sfery budzetowe;.

W pierwotnej wersji nowelizacji kodeksu pracy ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy mogtly

by¢ zawierane przez powyzsze organy do dnia 31 grudnia 2003 r. (pdzniej termin ten

wydtuzono do dnia 31 grudnia 2008 r.). Czas ten stuzy¢ miat tym wszystkim panstwowym

i samorzadowym jednostkom sfery budzetowej na powolanie wilasnych organizacji
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pracodawcow, ktore obecnie moga juz negocjowac¢ i zawiera¢ ponadzakladowe uktady
zbiorowe dla zatrudnionych w tych jednostkach pracownikow, natomiast po 2008 r. byty one
wylacznie uprawnione do zawierania takich ukladow. Ustawa z dnia 28 marca 2008 r.
zmieniajaca ustawe o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
nr 86, poz. 523) ograniczenie czasowe, tj. do dnia 31 grudnia 2008 r. zostalo usunigte. Jak
wskazano w uzasadnieniu do projektu tej nowelizacji ,,Stworzenie prawnej mozliwo$ci
zrzeszania si¢ jednostek sfery budzetowej w organizacjach pracodawcdéw nie przyniosty
oczekiwanych rezultatow, tj. nie zostat zawarty zaden uktad ponadzaktadowy, ktorego strona
bytaby organizacja pracodawcow, dziatajaca w imieniu jednostek sfery budzetowej. Zapewne
przyczynia si¢ do tego m.in. fakt ograniczonej samodzielnosci finansowej tych jednostek,
wiazacej si¢ z niemozliwoscia podejmowania przez nie decyzji finansowych bez zgody organu
administracji, ktéry je nadzoruje i odpowiada za dyscypling budzetowa. W tworzeniu
organizacji pracodawcow przez te jednostki — ze wzgledu na specyfike funkcjonowania,
wymagajaca prowadzenia odmiennych i duzo trudniejszych w realizacji form reprezentacji ich
interesOw — nie okazaly si¢ takze pomocne juz istniejace organizacje pracodawcow. Z tych
samych przyczyn organizacje te nie wykazuja zainteresowania zrzeszaniem si¢ u nich jednostek
sfery budzetowe;j”.

W zwiazku z powyzszym w art. 5 ust. 3 projektu ustawy o UZP usankcjonowano dodatkowo
przepis przejsciowy wprowadzony nowelizacja kodeksu pracy.

Strona ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy bedzie mogt byC reprezentujacy
pracodawceg zatrudniajacego pracownikéw samorzadowych jednostek sektora finansow
publicznych odpowiednio wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszatek
wojewodztwa lub przewodniczacy zarzadu zwiazku samorzadowego oraz wlasciwy minister
lub inny organ — reprezentujacy pracodawce zatrudniajacego pracownikow panstwowych
jednostek sektora finanséw publicznych.

W art. 5 ust. 4 projektu ustawy o UZP doprecyzowano ponadto kwestie powiadamiania
podmiotow, ktére moga przystapi¢ do rokowan. Aby uniknaé sytuacji, w ktérej podmiot
inicjujacy rokowania, w szczegolnosci w odniesieniu do ponadzakltadowego uktadu
zbiorowego pracy, musiatby powiadamia¢ nieograniczong liczbe podmiotéw wprowadzono
sformulowanie, Ze inicjujacy rokowania opiera si¢ w tym dzialaniu na swojej najlepszej wiedzy,

co do tego kto méglby przystapi¢ do rokowan.

13



Art. 6.

Zatozeniem art. 6 projektu ustawy o UZP jest mozliwo$¢ uregulowania trybu rozwiazywania
sporow 1 niejasnosci pojawiajacych si¢ w trakcie prowadzenia negocjacji nad zakladowym
1 ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy. Aby nie tworzy¢ dodatkowych instytucji
prawnych uwzgledniono mechanizmy znajdujace si¢ w u.r.s.z.. Jednoczesnie, aby usprawni¢
proces powotywania mediatora utatwiono stronie pracodawczej oraz zwiazkowej wspolny

wybor mediatora.

Art. 7.

Przepis zasadniczo nie rozni si¢ od dotychczasowego art. 2414 kodeksu pracy. W tresci tego
przepisu zachowano zobowiazanie pracodawcy do udzielania przedstawicielom organizacji
zwiazkowych prowadzacym rokowania informacji w formie pisemnej, elektronicznej lub
dokumentowej o swojej sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym
do prowadzenia rokowan. Obowiazek ten dotyczy begdzie w szczegolnosci informacji objgtych
sprawozdawczoscia  Glownego Urzedu  Statystycznego. Utrzymano zobowiazanie
przedstawicieli organizacji zwiazkowych do nieujawniania uzyskanych od pracodawcy
informacji, stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa w rozumieniu przepisOw ustawy z dnia
16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz. U. z 2022 r. poz. 1233), co do
ktérych pracodawca zastrzegt obowiazek zachowania ich poufnos$ci. Ponadto w art. 7 ustawy

o UZP zachowano mozliwo$¢ powolania eksperta, jako uczestnika rokowan uktadowych.

Art. 8.

Wprowadzenie w art. 8 ust. 1 1 2 projektu ustawy o UZP okres$lonego czasu dla obowiazywania
zaktadowych uktadow zbiorowych pracy i ponadzaktadowych uktadéow zbiorowych pracy
wynika z oceny dotychczasowej praktyki uktadowej. Dotychczas strony korzystaty najczgsciej
z mozliwosci zawierania ukladow zbiorowych pracy na czas nieokreslony., co czgsto
skutkowalo niepodejmowaniem dalszych rokowan nad protokotami dodatkowymi. Zawarte
uktady zbiorowe pracy przez wiele lat pozostawaty niezmienione. Ustalenie okreslonego czasu
obowiazywania uktadu sktoni strony do podejmowania nowych rokowan uktadowych. Ponadto
rozwigzanie to ma spowodowaé szybsza reakcj¢ na zmieniajaca si¢ sytuacj¢ ekonomiczna. Dla
zaktadowych ukladow zbiorowych pracy okres maksymalnego obowiazywania ustalono
na 5 lat, a dla ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy na 10 lat. Jednocze$nie w art. 8
ust. 3 projektu ustawy o UZP wzig¢to pod uwage postulat jak najwigkszego uproszczenia

wymogow dotyczacych tresci samego uktadu zbiorowego pracy. Stad ustalenie jedynie kilku
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statych elementow utatwiajacych identyfikacj¢ dokumentu, bez zbgdnej ingerencji w dalsza

tre$¢ uktadu zbiorowego pracy pozostawiona do uzgodnienia przez strony.

Art. 9.

Przepis ten ustala moment wejscia w zycie uktadu zbiorowego pracy. Przyjmuje si¢, ze uktad
zbiorowy pracy bedzie wchodzit w zycie w terminie w nim okre§lonym, nie wczesniej jednak
niz z dniem prawidtlowo dokonanego zgloszenia do KEUZP. Ponadto w art. 9 ust. 2 projektu
ustawy o UZP wprowadzono rozwiazanie, ze nie bedzie mogt by¢ stosowany zaktadowy uktad
zbiorowy pracy, ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy, porozumienie zbiorowe oraz protoko6t
dodatkowy, jesli nie beda one zgtoszone do KEUZP. Nie bedzie rowniez dozwolone nadawanie
ich postanowieniom wstecznej mocy.

Z kolei w art. 9 ust. 4 — 6 projektu ustawy o UZP okreslono konsekwencje wejscia w zycie
uktadu zbiorowego pracy dla stosunkéw pracy i innych stosunkéw prawnych. Przyjgto,
ze korzystniejsze postanowienia uktadu zbiorowego pracy, z dniem jego wejscia w zycie,
zastapia z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy warunki umowy
o0 pracg, innego aktu stanowiacego podstawe nawigzania stosunku pracy lub bedacego podstawa
wykonywania pracy zarobkowej (art. 9 ust. 4 projektu ustawy o UZP). Natomiast
postanowienia uktadu zbiorowego pracy mniej korzystne dla pracownikdéw niz postanowienia
dotychczasowego ukladu zbiorowego pracy wprowadzane bgda w drodze wypowiedzenia
zmieniajacego warunki pracy 1 ptacy, wynikajace z umowy o prace lub wypowiedzenia
zmieniajacego warunki zatrudniania, okreslone w innym akcie, stanowiacym podstawe
nawiazania stosunku pracy. Przy wypowiadaniu dotychczasowych warunkéw umowy o pracg
lub innego aktu stanowiacego podstawg nawigzania stosunku pracy nie beda mialy
zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalnos¢ wypowiadania warunkéw takiej umowy
lub aktu (art. 9 ust. 5 projektu ustawy o UZP). Postanowienia uktadu zbiorowego pracy
obejmujace inne niz pracownicy osoby wykonujace pracg zarobkowa wprowadza si¢ bgdzie
przez zmiang tresci aktu, bedacego podstawa wykonywania pracy zarobkowej (art. 9 ust. 6
projektu ustawy o UZP). Dotychczas kwestie te byty regulowane w art. 241 '3 kodeksu pracy.
W art. 9 ust. 7 projektu ustawy o UZP wprowadzono sankcj¢ niewaznosci z mocy prawa
postanowien uktadu zbiorowego pracy mniej korzystnych dla pracownikdéw niz przepisy
kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych.

W art. 9 ust. 8 ustawy o UZP uregulowano obowiazki pracodawcy, zwiazane z wejsciem
w zycie uktadu zbiorowego pracy. Dotychczas regulacja ta byta okre$lona w art. 241'2 kodeksu

pracy. W projekcie ustawy o UZP przyjgto, ze pracodawca bgdzie obowiazany:
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1) zawiadomi¢ w sposob przyjety u danego pracodawcy osoby objgte postanowieniami uktadu
zbiorowego pracy o jego wejsciu w zycie, jego postanowieniach oraz o kazdej zmianie
dotyczacej uktadu zbiorowego pracy;

2) na zadanie osoby obj¢tej postanowieniami uktadu zbiorowego pracy udostepni¢ jego tekst;

3) przechowywac¢ uktady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe.

Przy czym uznano, ze do zasad przechowywania tych dokumentéw nalezy zastosowac

regulacje dotyczace przechowywania dokumentacji osobowej pracownika.

Art. 10.
Przepis konkretyzuje sposdéb wyjasniania postanowien uktadu zbiorowego pracy przez strony,

ktore go zawarly.

Art. 11.

Powyzsza regulacja jest wynikiem oceny dotychczasowej praktyki aktualizowania uktadow
zbiorowych pracy. Szczegolnie w odniesieniu do ponadzakladowych ukladéw zbiorowych
pracy. Zdarzato si¢ bowiem, ze jego strony po zawarciu tego uktadu nie prowadzity dalszych
negocjacji nad jego tresciag. Pomimo zmieniajacych si¢ przepisow prawnych rokowania
uktadowe nie byly podejmowane przez wiele lat, co prowadzito do nieaktualnosci postanowien
zawartych w uktadach zbiorowych pracy, a w konsekwencji ich niezgodno$ci z przepisami
prawa pracy. Jednoczes$nie organy rejestrowe nie posiadaly zadnych narzedzi umozliwiajacych
inicjowanie rozmoéw migdzy strona zwiazkowa a strona pracodawcza w celu zmiany
nieaktualnych zapiséw. Stad wprowadzono rozwigzanie zobowiazujace partnerow spotecznych
do oceny aktualnosci regulacji zawartych w uktadzie zbiorowym pracy. Niezaleznie
od powyzszego nalezy zauwazy¢, ze dyrektywa 2022/2041 zobowiazuje kraje cztonkowskie
do systematycznego monitorowania zakresu objecia pracownikow uktadami zbiorowymi pracy
1 przekazywania informacji na ten temat. Dodatkowo art. 11 ust. 2 projektu ustawy o UZP
wprowadza obowiazek aktualizowania danych podlegajacych zgtoszeniu do KEUZP, zgodnie
z wymogami statystycznymi zawartymi w dyrektywie 2022/2041.

Art. 12.

Przepis umozliwia stronom przedluzenie obowiazywania uktadu zbiorowego pracy w drodze
protokotu dodatkowego, dla zakladowego uktadu zbiorowego pracy na kolejne 5 lat, a dla
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy na kolejne 10 lat. Zroznicowanie to uwzglednia

skomplikowanie rokowan ponadzaktadowych.

16



Art. 13.

W przepisie tym przewidziano mozliwo$¢ wnioskowania o sadowa oceng tresci uktadow
zbiorowych pracy, a takze procedury rokowan uktadowych, pod wzgledem zgodnosci
z prawem. Uprawnionym do wnioskowania o kontrol¢ sadowa bgdzie jedynie podmiot, ktory
objety jest postanowieniami uktadu zbiorowego pracy. W ten sposdb znacznie zawgzona
zostanie liczba podmiotéw, posiadajaca mozliwo$¢ zaskarzania zgodnos$ci z prawem uktadu
zbiorowego pracy. Rozwiazanie to ma na celu ograniczenia skladania takich wnioskow przez
podmioty, ktéore nie sa objete uktadem zbiorowym pracy, a wprowadzone w nim
postanowienia w zadnym stopniu ich nie dotycza. W art. 13 ustawy o UZP przewiduje sig, ze
sad orzekajac o niewaznosci uktadu zbiorowego pracy nie bgdzie mogt dokonac¢ tego wstecz,
a jedynie od momentu uprawomocnienia si¢ orzeczenia, tak aby nie komplikowaé sytuacji
podmiotéw stosujacych uktad zbiorowy pracy. Stanowi o tym art. 13 ust. 5 projektu ustawy o
UZP, zgodnie z ktorym w razie stwierdzenia naruszenia prawa, sad orzeka o nieobowigzywaniu
zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy w
cato$ci lub w czg$ci od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia. Przepis art. 13 ust. 7 projektu
ustawy o UZP, zgodnie, z ktorym warunki wykonywania pracy zarobkowej, ktére wynikaja z
uktadu zbiorowego pracy, wobec ktorego sad wydat orzeczenie o nieobowiazywaniu, stosuje
si¢ do dnia ich wypowiedzenia. Rozwiazanie to ma da¢ czas na dostosowanie tresci aktow
stanowiacych podstawe wykonywania pracy zarobkowej do postanowien orzeczenia sadu.
Zgodnie z art. 13 ust. 8 projektu ustawy o UZP wypowiedzenie warunkéw wykonywania pracy
zarobkowej powinno nastapi¢ nie pozniej niz w ciaggu 2 miesiecy, liczac od dnia

uprawomocnienia si¢ orzeczenia sadu.

Art. 14.

W art. 14 projektu ustawy o UZP poza uregulowaniem kwestii zwigzanych z zawieraniem
protokotéw dodatkowych uproszczono kwestie wstepowania organizacji zwiazkowej oraz
organizacji pracodawcoOw w prawa 1 obowiazki strony uktadu zbiorowego pracy.
Dotychczasowe rozwiazania dotyczace zwiazkéw zawodowych byly oceniane jako
skomplikowane 1 niejasne. Stawanie si¢ strona ukladu zbiorowego pracy z mocy prawa przez
organizacje zwiazkowa, ktora stata si¢ reprezentatywna - bez zgody dotychczasowych stron

tego uktadu - byto niejednokrotnie krytykowane. Z tej przyczyny uznano, ze o staniu si¢ nowa
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strong uktadu zbiorowego pracy powinni decydowaé partnerzy spoteczni, ktorzy uktad

zbiorowy pracy negocjowali i zawierali.

Art. 15.

Przepis reguluje i porzadkuje kwesti¢ rozwigzania uktadu zbiorowego pracy. W art. 15 ust. 2
projektu ustawy o UZP wprowadzono mozliwo$¢ wystgpowania z ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy przez pracodawcoéOw objete tym uktadem, ale nie bgdace jego strona. Bedzie
to nastgpowalo w formie oswiadczenia ztozonego wraz z jego uzasadnieniem stronom
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Dotychczas przepisy Dziatu XI kodeksu pracy
mozliwos$ci takiej nie przewidywaly, przez co niejednokrotnie pracodawca, ktory nie byt w
stanie z przyczyn ekonomicznych stosowaé uktadu zbiorowego pracy zmuszony byl go
realizowa¢ do momentu kiedy strony tego uktadu w drodze nowego protokotu dodatkowego
skreslity go z listy podmiotéw objetych ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy.
Uznano, ze gdy warunki ekonomiczne danego podmiotu beda naprawde trudne, powinien on
mie¢ mozliwo$ci uwolnienia si¢ od stosowania postanowien uktadu zbiorowego pracy. Trudno
bowiem zaakceptowac sytuacjg¢, w ktorej pracodawca bgdacy w skomplikowanej sytuacji
ekonomicznej nie moze zrezygnowac ze stosowania uktadu zbiorowego pracy, poniewaz
strony, ktore go zawarly nie podejmuja rokowan, aby zaktualizowaé list¢ pracodawcoéw

objetych uktadem zbiorowym pracy.

Art. 16.
Przepis art. 16 projektu ustawy o UZP reguluje przejscie ukladu zbiorowego pracy wraz
z pracownikami, po przejeciu zaktadu pracy przez nowego pracodawce. Przepis ten nie r6zni

si¢ od dotychczasowego art. 240 kodeksu pracy .

2. Rozdzial 2 — Krajowa Ewidencja Ukladow Zbiorowych Pracy
W rozdziale tym ustala si¢ procedurg i zakres informacji, ktore beda musiaty by¢ zglaszane do
ewidencji. Dane te beda odnosily si¢ do zawartych uktadow zbiorowych pracy 1 protokotow
dodatkowych do tych uktadow oraz do porozumien zbiorowych i protokotéw dodatkowych do
tych porozumien. Przepisy tego rozdzialu okreslaja sposob potwierdzenia prawidlowo

dokonanego zgloszenia i powody nie otrzymania potwierdzenia
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Art. 17.

Celem przepisu jest uproszczenie procesu zglaszania informacji o zawartym ukladzie
zbiorowym pracy. Zarowno strona zwiazkowa, strona pracodawcow, jak rowniez srodowisko
naukowe w swoich postulatach wskazywaly, ze obowiazujaca dotychczas procedura
rejestrowania uktadu zbiorowego pracy zniechgcala partnerow spotecznych do podejmowania
rokowan uktadowych. Wielokrotnie wskazywano na jej skomplikowanie, a takze szeroki zakres
ingerencji organow rejestrowych w sama tres¢ ukladu zbiorowego pracy. Uwzgledniajac
te postulaty odstapiono od rejestrowania ukladow zbiorowych pracy w dotychczas
obowiazujacej formule, a rejestr uktadéw zbiorowych pracy zastapiono ewidencja uktadow
zbiorowych pracy. Ustalono, ze KEUZP prowadzona bgdzie przez ministra wlasciwego do
spraw pracy w systemie teleinformatycznym. Celem KEUZP bedzie ewidencjonowanie
uktadéw zbiorowych pracy i protokotdw dodatkowych do tych ukladow oraz porozumien
zbiorowych 1 protokotéw dodatkowych do tych porozumien a takze innych czynno$ci
dotyczacych uktadéw zbiorowych pracy. Inne czynnosci dotyczace uktadow zbiorowych pracy

to m.in. zawieszenie uktadu zbiorowego pracy, czy rozwiazanie uktadu zbiorowego pracy, itd.

Art. 18

Przepis okresla procedurg¢ dokonywania zgtoszen do KEUZP. W art. 18 ust. 1 projektu o UZP
przewiduje sig, ze zgloszenie do KEUZP polega¢ bgdzie na wprowadzeniu danych poprzez
odpowiednie formularze systemu teleinformatycznego KEUZP, udostgpnionego na stronie
internetowe] urzedu obshugujacego ministra wlasciwego do spraw pracy, a takze zataczeniu
cyfrowego odwzorowania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego lub protokotu dodatkowego. Proponuje sig, by co
do zasady zgloszenie o zawarciu ukladu zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego lub
o zmianach ich dotyczacych dokonywal pracodawca, a w przypadku ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy lub porozumienia wielozaktadowego — jeden z pracodawcow lub
organizacja pracodawcéw. Rozwiazanie to wynika ze sposobu dokonywania zgloszenia.
Zgtoszenie do KEUZP begdzie musialo by¢ opatrzone kwalifikowanym podpisem
elektronicznym, podpisem zaufanym, albo podpisane w inny sposob akceptowany przez system
KEUZP, umozliwiajacy jednoznaczng identyfikacj¢ podmiotu dokonujacego zgloszenia i dnia
jego zgloszenia. Nie zawsze wymog ten bedzie moghl by¢ spelniony przez organizacje
zwiazkowa. Przyjeto zatem, ze zgloszenie bedzie obowiazkiem pracodawcy lub organizacji
pracodawcow, jako podmiotéw majacych szerszy dostep do technologii cyfrowych. Stosownie

do tredci art. 18 ust. 5 projektu ustawy o UZP wygenerowanie z systemu potwierdzenia

19



oznacza¢ bedzie, ze zgloszenie zostalo dokonane prawidtowo. W przypadku, gdy zgloszenie
dotyczy¢ bedzie zawarcia zaktadowego ukladu zbiorowego pracy albo ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy albo porozumienia zbiorowego system teleinformatyczny bedzie mu
automatycznie nadawal numer. Z kolei, gdy wnioskodawca nie otrzyma wspomnianego wyzej
potwierdzenia bedzie to oznaczato, ze zgloszenie zostalo dokonane nieprawidtowo, lub nie
zawierato wszystkich danych podlegajacych zgloszeniu, lub nie byto wiasciwie podpisane. W
art. 18 ust. 7 projektu ustawy o UZP podkreslono, ze minister wlasciwy do spraw pracy nie
bedzie dokonywal prawnej weryfikacji tresci zgtoszenia do KEUZP ani tresci cyfrowego
odwzorowania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy, porozumienia zbiorowego lub protokotu dodatkowego. Brak takiej weryfikacji ma
zapewni¢ realizacjg, jednego z celow niniejszego projektu, jakim jest maksymalne
uproszczenie ewidencjonowania zawieranych uktadow zbiorowych pracy. Eliminacja prawne;j
oceny uktadu zbiorowego pracy, w tym jego cyfrowego odwzorowania, przez ministra
wlasciwego do spraw pracy nie oznacza, ze uklad zbiorowy pracy nie bgdzie weryfikowany
pod wzgledem jego legalnosci. Taka oceng bedzie realizowat sad, wskutek wniesienia przez
podmiot objety uktadem zbiorowym pracy, wniosku o ustalenie, czy jego tres¢ jest zgodna z
powszechnie obowiazujacymi przepisami lub czy zostal zawarty zgodnie z przepisami o jego
zawieraniu. W art. 18 ust. 8 projektu ustawy o UZP wskazano cel zataczania cyfrowego
odwzorowania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy, porozumienia zbiorowego lub protokolu dodatkowego. Bedzie nim mozliwos¢ jego
udostgpniania podmiotom zainteresowanym w trybie przepisOw ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o

dostepie do informacji publicznej (Dz.U. z 2022 r. poz. 902).

Art. 19

W art. 19 projektu ustawy o UZP ustalono elementy formularza elektronicznego, ktére begda
dotyczyly zawartego zakladowego uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego ukladu
zbiorowego pracy. W znacznej czgsci te dane beda takze niezbgdne do realizacji wymagan

informacyjnych, wynikajacych z dyrektywy 2022/2041.

Art. 20

Przepis okresla doktadnie, ktore informacje beda podlegaty zgtoszeniu do KEZUP. Nalezy
wyjasni¢, ze dokonywac si¢ bedzie jednego zgloszenia takze w sytuacji, gdy z okreslonej
czynnosci bedzie wynikaé kilka informacji. Przyktadowo bedzie si¢ dokonywac¢ zgloszenia

przedluzenia obowiazywania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy (art. 20 ust. 1 pkt 1
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projektu ustawy o UZP), a nie zawarcia protokotu dodatkowego (art. 20 ust. 1 pkt 2 projektu

ustawy o UZP). Przedluzenie obowiazywania uktadu nastgpuje bowiem w formie zawarcie

protokotu dodatkowego.

W art. 20 ust. 2 projektu ustawy o UZP zawarto liste informacji, ktore bgda wpisywane

do KEUZP przez ministra wlasciwego do spraw pracy z urzedu. Beda to informacje dotyczace:

1) stwierdzenia przez sad nieobowiazywania zaktadowego ukladu zbiorowego pracy lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy;

2) rozszerzenia stosowania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

W art. 20 ust. 3 projektu ustawy o UZP ustalono zasady dostepu do danych zawartych

w KEUZP. Dotychczas kwestie zwigzane z informacjami na temat uktadéw zbiorowych pracy

budzily szereg watpliwo$ci interpretacyjnych, tj. czy informacje dotyczace ukladow

zbiorowych pracy sa informacja publiczna. W art. 20 ust. 3 projektu ustawy o UZP przewiduje

sig, ze informacje wpisane do KEUZP begda ogdlnie dostgpne.

3. Rozdzial 3 - zakladowy uklad zbiorowy pracy
W tym rozdziale ustala si¢ podmioty, ktore zawieraja zaktadowe uktady zbiorowe pracy, a takze
relacje pomigdzy tym uktadem a ponadzakladowym uktadem zbiorowym pracy. Rozdziat ten
okresla takze skutki dla obowiazywania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy w razie zmian

po stronie zwiazkowej.

Art. 21.
Przepis ustala podmioty, ktore bgda moglty zawiera¢ zaktadowy uktad zbiorowy pracy.
Przewiduje si¢, ze zakladowy uklad zbiorowy pracy beda mogly zawrze¢ podmioty, ktore
prowadzily nad nim rokowania, tj.

1) wszystkie organizacje zwiazkowe, lub

2) co najmniej jedna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiazkowa.

Art. 22.

Rozwiazania odnosza si¢ do ustalenia relacji pomiedzy zaktadowym uktadem zbiorowym pracy
a ponadzaktadowym ukladem zbiorowym pracy. Przepis art. 22 ust. 2 projektu ustawy o UZP
pozostawia poprzednia regulacje z dotychczasowego art. 24126 § 2 kodeksu pracy,

ze zaktadowy uktad zbiorowy pracy nie moze by¢ zawierany dla oso6b zarzadzajacych zaktadem

pracy.
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Art. 23.

Przepis porzadkuje dotychczasowe rozwiazania dotyczace odstgpowania od stosowania
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Aby unikna¢ niejasnosci sprecyzowane zostaty kwestie
terminéw, od ktérych pracodawca moze zaprzesta¢ stosowania uktadu zbiorowego pracy
w sytuacji rozwigzania si¢ organizacji zwiazkowych, ktore go zawarly.

Art.24.

Przepis uwzglednia postulat strony zwiazkowej w zakresie dynamizacji rokowan zbiorowych.
Obowiazek podejmowania rokowan uktadowych jest rozwiazaniem stosowanym w wielu
krajach europejskich. Koniecznos¢ intensyfikowania tych dziatah wynika réwniez z dyrektywy
2022/2041, ktora zobowiazuje panstwa cztonkowskie do obejmowania jak najwigkszej liczby
pracownikow uktadami zbiorowymi pracy. Zgodnie z art. 24 projektu ustawy o UZP,
pracodawca, u ktérego dziala co najmniej jedna organizacja zwiazkowa, zatrudniajacy
co najmniej 50 os6b wykonujacych pracg zarobkowa i1 nie objgty uktadem zbiorowym pracy,
ma podejmowac raz na dwa lata rokowania w celu zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego

pracy.

Art. 25.
Przepis ustalajacy odpowiednie stosowania rozdzialu do migdzyzakladowej organizacji

zwiazkowej dzialajacej u pracodawcy.

4. Rozdzial 4 - ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy
Rozdziat reguluje zawieranie ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, w tym okresla
przede wszystkim podmioty, ktore moga zawrze¢ ten uktad. Rozdziat okresla tryb rozszerzenia
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, czyli generalizacji ukladu zbiorowego pracy.
Rozdzial ten okres$la takze skutki dla obowiazywania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego

pracy w razie zmian po stronie zwigzkowej lub pracodawcze;.

Art. 26

Przepis okresla strong podmiotowa ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Przepis art.
26 ust. 2 projektu ustawy o UZP uwzglednia dokonana zmiang systemowa umozliwiajaca
zawieranie ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy przez pracodawcéw niezrzeszonych
w organizacjach pracodawcow. Obecnie uklad ponadzakladowy moze by¢ zawierany

wylacznie przez wlasciwy statutowo organ organizacji pracodawcoOw — w imieniu zrzeszonych
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w tej organizacji pracodawcow. Proponowany przepis ma na celu rozszerzenie katalogu

podmiotéw uprawnionych do zawarcia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Art. 27

Przepis reguluje rozszerzenie ponadzakltadowego ukladu zbiorowego pracy w formie
rozporzadzenia wydawanego przez ministra wlasciwego ds. pracy. Rozwiazania zawarte
w niniejszej regulacji maja na celu uproszczenie catej procedury oraz uwzglednienie wspolnej
decyzji zaréwno zwiazkow zawodowych, jak rowniez pracodawcy w odniesieniu
do zastosowania rozszerzenia. W dotychczasowym art. 241'8 kodeksu pracy o rozszerzenie
mogly wnioskowa¢ jedynie organizacje pracodawcéw i1 ponadzaktadowych organizacji
zwiazkowych, ktore zawarty uktad zbiorowy pracy. Dodatkowym warunkiem bylo istnienie
waznego interesu spolecznego oraz prowadzenie dziatalno$¢ gospodarczej takiej samej lub
zblizonej do dziatalnos$ci pracodawcodw objetych tym uktadem zbiorowym pracy. W art. 27 ust.
2 projektu ustawy o UZP przyjeto, ze z wnioskiem o rozszerzenie uktadu ponadzaktadowego
zwracac si¢ bedzie bezposrednio przedsigbiorca (pracodawca), ktory nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy wspolnie z dziatajaca u niego organizacja zwiazkowa. Celem tego
rozwiazania jest pozostawienie oceny zasadnos$ci rozszerzenia ponadzakladowego uktadu
zbiorowego pracy temu podmiotowi, ktory sam bedzie wnioskowal o objecie go istniejacym

ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy.

Art. 28

Przepis czg$ciowo zmodyfikowany, zachowuje rozwigzania zawarte w dotychczasowym
Dziale XI kodeksu pracy w zakresie taczenia lub podzialu ponadzakladowej organizacji
zwiazkowej] w odniesieniu do uprawnienia bycia strong uktadu. W art. 28 ust. 2 projektu ustawy
o UZP przewidziano mozliwos¢ wystapienia pracodawcy z ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy terminie miesigca od rozwigzania wszystkich organizacji pracodawcow lub
wszystkich organizacji zwiazkowych, bgdacych strona ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy. W tym celu pracodawca bgdzie mogt ztozy¢ oswiadczenie pozostatym stronom uktadu
o wystapieniu z ukladu w catosci. Informacja o o$§wiadczeniu podlega¢ bedzie zgltoszeniu
do KEUZP. Z kolei jej niezgtoszenie i powodowaé bedzie obowiazek stosowania postanowien

dotychczasowego ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.
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5. Rozdzial 5 - porozumienia zbiorowe

Zasady zawierania porozumien zbiorowych okreslne sa w przepisach odrgbnych, w ktérych
przewidziana jest podstawa do jego zawarcia. W rozdziale omdéwione zostaty szczegédly
dotyczace ewidencjonowania porozumien zbiorowych. Okresla si¢ takze relacje porozumienia
zbiorowego do przepisOw prawa powszechnie obowiazujacego i przepiséw zakltadowego

uktadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Art. 29

Przepis ten okresla, Ze porozumienia zbiorowe podlegajace wpisowi do KEUZP zawiera si¢
w przypadkach i w zakresie wskazanym w przepisach odrgbnych. Wpisowi do KEUZP nie
beda za$ podlega¢ porozumienia zbiorowe zawarte przez pracodawce 1 przedstawicieli
pracownikow wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy. Taki wymog wynika
z dyrektywy 2022/2041, zgodnie z ktéra dla potrzeb statystycznych maja by¢ gromadzone
porozumienia zbiorowe zawierane wytacznie z organizacjami zwiazkowymi. W art. 29 ust. 3
projektu ustawy o UZP wprowadzono rozwiazanie, ze porozumienia zbiorowe moga by¢ one

zmieniane w drodze protokolu dodatkowego.

Art. 30
Analogicznie jak w przypadku ukladow zbiorowych pracy zgloszenia porozumienia
zbiorowego bedzie dokonywat pracodawca na formularzu, ktérego tres¢ ustala art. 30 ust. 2

projektu ustawy o UZP.

Art. 31
Wedlug art. 31 projektu ustawy o UZP zgloszeniu do KEUZP podlega¢ bedzie rowniez

informacja dotyczaca wypowiedzenia porozumienia zbiorowego.

Art. 32
Przepis ten gwarantuje, ze postanowienia porozumienia zbiorowego nie beda mogly by¢ dla
pracownikow mniej korzystne niz przepisy prawa powszechnie obowiazujacego i1 przepisy

uktadu zbiorowego pracy, ktorym pracodawca jest objety.
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6.

Rozdzial 6 — odpowiedzialnos¢ za naruszenie przepisow ustawy

Rozdzial ten odnosi si¢ do kwestii zwiazanych z odpowiedzialno$cia za naruszenie przepisow

ustawy o UZP.

Art. 33

Zgodnie z art. 33 projektu ustawy o UZP kto w zwiazku z zajmowanym stanowiskiem lub

petniona funkcja:

nie przekazuje organizacji zwiazkowej wystepujacej z inicjatywa zawarcia uktadu
zbiorowego pracy informacji o pozostatych dzialajacych u pracodawcy organizacjach
zwiazkowych;

nie dopetnia w terminie, o ktorym mowa w art. 5 ust. 6, obowiazku informacyjnego
o pozostatych dziatajacych u pracodawcy organizacjach zwiazkowych;

uniemozliwia organizacji zwiazkowej utworzonej przed zawarciem uktadu zbiorowego
pracy przystapienia do rokowan w sprawie zawarcia uktadu zbiorowego pracy;

wbrew zakazowi, o ktérym mowa w art. 5 ust. 12, odmawia podj¢cia rokowan w sprawie
zawarcia uktadu zbiorowego pracy,

nie przekazuje, o czym mowa w art. 7 ust. 1, przedstawicielom organizacji
zwiazkowych prowadzacym rokowania w sprawie zawarcia ukladu informacji
o sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym rokowaniami i niezbgdnym do
prowadzenia rokowan,

narusza tajemnicg¢ przedsigbiorstwa, o ktorej mowa w art. 7 ust. 2 1 3,

nie realizuje obowiazkéw, o ktorych mowa w art. 9 ust. 7,

nie dokonuje zgtoszenia do KEUZP informacji, o ktérym mowa w art. 17 ust. 2, art. 20
ust. 1,

wbrew obowiazkowi, o ktdrym mowa w art. 24, nie podejmuje raz na dwa lata rokowan

w celu zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

7. Rozdzial 7 - przepisy zmieniajace, przepisy dostosowujace i przepis koncowy

Rozdziat 7 projektu ustawy o UZP wskazuje zmiany w przepisach obowiazujacych. Rozdziat

ten zawiera takze przepisy przej$ciowe, zwlaszcza w konteks$cie funkcjonowania KEUZP.
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Art. 34

W art. 34 projektu ustawy o UZP proponuje si¢ zmiang art. 476 § 1 ustawy z dnia 17 listopada
1964 r. - Kodeks postgpowania cywilnego, dalej zwanej ,kodeksem postgpowania
cywilnego”. Przepis ten zawiera ustawowa definicj¢ spraw z zakresu prawa pracy. Zmienione
brzmienie pkt 1 ! doprecyzowuje, ze sprawa zakresu prawa pracy jest nie tylko sprawa o
ustalenie istnienia stosunku pracy, ale takze o ustalenie jego tresci w przypadku, gdy taczacy
strony stosunek prawny, wbrew zawartej migdzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy. W
dodanym pkt 4 art. 476 § 1 kodeksu postepowania cywilnego okreslono, ze przez sprawe z
zakresu prawa pracy rozumie si¢ sprawg¢ o ustalenie obowigzywania lub tresci
wewnatrzzaktadowych zroédet prawa pracy . Dopuszczalno$¢ drogi sadowej z zakresu
zbiorowego prawa pracy wywotuje spore kontrowersje w doktrynie 1 orzecznictwie. Jedni
autorzy opowiadaja si¢ za waskim rozumieniem ,,spraw z zakresu prawa pracy”. W ich ocenie
przez tego rodzaju sprawy nalezy rozumie¢ sprawy enumeratywnie wymienione w art. 476 §
1 kodeksu postepowania cywilnego®>. Wedlug tej koncepcji w pojeciu ,,sprawy z zakresu
prawa pracy” w rozumieniu procedury cywilnej nie mieszcza si¢ spory zbiorowe czy tez sprawy
z zakresu zbiorowego prawa pracy (por. tez uchwale 7 sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 23
maja 2001 r, sygn. akt III ZP 17/00). Inni sa zdania, ze art. 1 kodeksu postgpowania cywilnego
postuguje sig szerszym pojeciem ,,sprawy z zakresu prawa pracy” niz art. 476 § 1 kodeksu
postepowania cywilnego, Zdaje si¢ przewazac poglad, ze uzyte w art. 1 kodeksu postgpowania
cywilnego okreslenie ,,sprawy z zakresu prawa pracy” nalezy intepretowaé w kontekscie
uregulowan art. 476 § 1 kodeksu postgpowania cywilnego. W konsekwencji droga sadowa nie
jest dopuszczalna we wszystkich sprawach, ktore mieszcza si¢ w obszarze szeroko
pojmowanego prawa pracy, w szczegolnosci w sprawach ze sfery zbiorowego prawa pracy, a
jedynie w tych, ktore zostaly enumeratywnie wymienione w art. 476 § 1 kodeksu postgpowania
cywilnego’. W celu wyeliminowania ewentualnych watpliwo$ci zaproponowano zmiane w art.
476 § 1 kodeksu postepowania cywilnego poprzez dodanie do katalogu spraw w zakresie prawa
pracy sprawg o ustalenie, czy tres¢ zakladowego uktadu zbiorowego pracy Ilub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy jest zgodna z powszechnie obowiazujacymi
przepisami lub czy zostat zawarty zgodnie z przepisami o jego zawieraniu. Dodanie pkt 516

eliminuje watpliwos$ci, dotyczace zaliczenia spraw: o ustalenie liczby cztonkow zwiazku

2 G. Gozdziewicz, Glosa do wyroku SN z dnia 20 lipca 2000 r., I PKN 732/99, OSP 2002/7-8, s. 347, W.
Sanetra, Rola sadu w stosunkach zbiorowego prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000/11, s. 4.
3 Por. I. Sierocka, Glosa do postanowienia SN z dnia 8 lipca 2015 r., I PK 250/14, OSP 2018/5/52, s. 118.
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zawodowego oraz o ustalenie istnienia sporu zbiorowego i innych spraw zwiazanych z
przebiegiem sporu zbiorowego, do katalogu spraw z zakresu prawa pracy.

Art. 35

W przepisie tym przewiduje si¢ nowelizacj¢ niektorych przepisow kodeksu pracy, w tym
uchylenie Dziatu XI kodeksu pracy. Proponuje si¢ zmiang:

- art. 9! kodeksu pracy — dodano zdanie drugie w § 3 tego przepisu. Spowodowane jest to
uchyleniem przepiséw Dzialu XI kodeksu pracy. Dotychczasowe zdanie drugie art. 9' § 3
kodeksu pracy nakazuje odpowiednie stosowanie skreslonego art. 24127 § 3. Zatem konieczne
bylto sformutowanie nowego brzmienia zdania drugiego art. 9' § 3 kodeksu pracy w ktorym
okreslono, ze w zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu o zawieszeniu stosowania
w calosci lub czg$ci przepiséw prawa pracy nie stosuje si¢ z mocy prawa wynikajacych
Z przepisOw prawa pracy warunkow umow o pracg 1 innych aktow stanowiacych podstawe
nawiazania stosunku pracy;

- art. 23'2kodeksu pracy — zmieniono § 2 — 4 a takze skreslono § 5. Ta nowelizacja przepiséw
zwiazana jest z uchyleniem art. 24127 kodeksu pracy do ktdrego odnosi si¢ art. 23 '2 kodeksu
pracy. Z tym, ze nowe brzmienie § 2 okresla wyraznie w jakim trybie zawierane bedzie
porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkow zatrudnienia pracownikow niz
wynikajace z umow o pracg zawartych z pracownikami. Nowe brzmienie § 2 stanowi, ze ww.
porozumienie zawiera pracodawca i reprezentujaca pracownikdéw organizacja zwiazkowa,
a jezeli pracodawca nie jest objety dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera
pracodawca 1 przedstawicielstwo pracownikow wylonione w trybie przyjetym u tego
pracodawcy. Wobec tego, ze porozumienie to bedzie porozumieniem zbiorowym,
a w konsekwencji bedzie podlegato ewidencji w KEUZP, jesli bedzie zawarte z organizacja
zwiazkowa;

- art. 1517 kodeksu pracy — dodanie zdania drugiego w § 4 okresla obowiazek ewidencji
informacji o zawartym porozumieniu dotyczacym wykazu prac szczegdlnie niebezpiecznych
albo zwiazanych z duzym wysitkiem fizycznym lub umystowym.

Dodatkowo proponuje si¢ kolejne zmiany, ktére sa rezultatem przyznania prymatu dla
zawierania uktadu zbiorowego pracy zamiast porozumienia zbiorowego:

- art. 67?° kodeksu pracy - zmiana tego przepisu spowodowana jest przyjeciem podstawowe;j
reguly, ze w pierwszej kolejnosci zasady wykonywania pracy zdalnej okresla si¢ w uktadzie
zbiorowym pracy albo protokole dodatkowym do juz zawartego uktadu. Przyjecie tej reguly
spowodowane jest tym, ze projekt ustawy o UZP znacznie upraszcza zasady notyfikacji

zawieranych uktadéw zbiorowych pracy;
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- art. 139 kodeksu pracy - zmiana tego przepisu przewiduje jako regule¢ wprowadzenie systemu
przerywanego czasu pracy w drodze uktadu zbiorowego pracy;
- art. 150 kodeksu pracy — zmiana tego przepisu przewiduje jako regul¢ ustalenie organizacji

czasu pracy w drodze uktadu zbiorowego pracy.

Art. 36
W tym przepisie dokonuje si¢ zmiany art. 36 ust. 1 ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta
Nauczyciela. Zmiana tresci tego przepisu spowodowana jest uchyleniem przepisow Dziatu XI

kodeksu pracy, do ktorych odnosito si¢ dotychczasowe brzmienie tej regulacji.

Art. 37

Przepis ten uchyla ust. 3 art. 21 u.z.z.. Spowodowane jest to uchyleniem przepisow Dzialu XI
kodeksu pracy, do ktorych odnosito si¢ dotychczasowe brzmienie tej regulacji. Dodany ust. 7
art. 26! u.z.z. wprowadza obowiazek ewidencji w KEUZP informacji o porozumieniu
dotyczacym warunkow zatrudnienia pracownikow w zwiazku z przejsciem zakladu pracy lub
jego czgsci na nowego pracodawce.

Dodanie art. 28' w u.z.z. w zakresie wejScia na teren zaktadu pracy ma stuzy¢ w szczegolnosci
realizacji zapisoOw dyrektywy 2022/2041. W mys$] motywu 24 dyrektywy $rodki majace na celu
promowanie rokowan zbiorowych moga obejmowaé $rodki utatwiajace przedstawicielom
zwiazkow zawodowych dotarcie do pracownikdéw. Zasada niedyskryminacji jest zawarta
w kodeksie pracy (rozdziat Ila). Art. 1832 kodeksu pracy zawiera otwarty katalog kryteriow
dyskryminacji. Przepisy u.z.z. dotychczas obowiazujace umozliwialty petlna swobode
negocjacji zwiazkom zawodowym oraz pracodawcom, natomiast nie odnosza si¢ do praw
zwiazkowych. W obecnych przepisach u.z.z. jest zagwarantowane pelny dostep zwiazkow
zawodowych oraz pracodawcow do rokowan ukladowych, ograniczenia dotycza jedynie

negocjowania uktadow zbiorowych pracy dla pewnych grup pracownikéw.

Art. 38
Przepis ten wprowadza zmiang w art. 9 1 art. 14 u.r.s.z.  w zakresie ewidencji w KEUZP
informacji o porozumieniu w sprawie zakonczenia rokowan oraz o porozumieniu w sprawie

zakonczenia postepowania mediacyjnego.
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Art. 39
Przepis ten dodaje ust. 6 w art. 3 urs.z. w zakresie ewidencji w KEUZP informacji

0 porozumieniu w sprawie zwolnien grupowych.

Art. 40
Przepis ten dodaje zdanie drugie w ust. 3 w art. 8 u.c.p.k w zakresie ewidencji w KEUZP

informacji o porozumieniu w sprawie indywidulanego czasu pracy pracownika.

Art. 41

Przepis ten stanowi regulacje przejsciowa. Okresla on okres obowiazywania uktadow
zbiorowych pracy zarejestrowanych przed wejsciem w zycie niniejszej ustawy. Uktady
zbiorowe pracy zawarte na czas nieokre§lony obowiazywa¢ beda przez pie¢ lat dla
zakladowych uktadéw zbiorowych pracy oraz dziesig¢ lat dla ponadzakladowych uktadow
zbiorowych pracy od daty wejScia niniejszej ustawy w zycie. Ustala on takze obowiazek
podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy u pracodawcy, u ktoérego dziata
co najmniej jedna organizacja zwiazkowa 1 ktory zatrudnia co najmniej 50 os6b wykonujacych
pracg zarobkowa i nie jest objety ukladem zbiorowym pracy. Takie rokowania beda musiaty

by¢ podjete w terminie dwoéch lat od daty wejscia niniejszej ustawy w zycie.

Art. 42

Ze wzgledu na przepisy dotyczace dyscypliny finansowej oraz kwestie techniczne, rozpoczecie
prac nad wprowadzeniem systemu teleinformatycznego KEUZP moga rozpocza¢ si¢ dopiero
po wejsciu ustawy w zycie. Do czasu utworzenia KEUZP obowiazek zglaszania informacji,
o ktorych mowa w art. 11 ust. 2, art. 12 ust. 2, art. 14 ust. 4, art. 15 ust. 6, art. 18. ust. 2,
art. 19, art. 20, art. 23 ust. 3, art. 27 ust. 3, art. 30 ust. 2, art. 30 1 art. 31 bedzie realizowany jest
poprzez przekazanie zgloszenia zawierajacego wymagane dane opatrzonego kwalifikowanym
podpisem elektronicznym lub podpisem zaufanym do urzedu obstugujacego ministra
wlasciwego do spraw pracy. Ponadto do czasu utworzenia KEUZP wpis uwaza¢ si¢ bedzie
za dokonany z chwila otrzymania przez podmiot dokonujacy zgloszenia pisemnego
potwierdzenia z urzedu obslugujacego ministra wlasciwego do spraw pracy o przyjeciu danych,
wraz z nadaniem numeru ponadzakladowemu uktadowi zbiorowemu pracy, zaktadowemu

uktadowi zbiorowego pracy lub porozumieniu zbiorowemu.
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Art.43

Przepis ma na celu ustalenie w jakim terminie i w jaki sposéb przekazana zostanie informacja
o utworzeniu systemu KEUZP podmiotom, ktére beda objete ustawa o UZP. Termin wdrozenia
rozwiazan technicznych umozliwiajacych udostgpnienie KEUZP minister wlasciwy do spraw
pracy oglosi w postaci komunikatu w swoim dzienniku urzgdowym oraz na stronie
podmiotowej Biuletynu Informacji Publicznej. Komunikat ogloszony zostanie w terminie co
najmniej 30 dni przed dniem wdrozenia rozwiazan technicznych okreSlonym w tym

komunikacie.

Ustawa ma wej$¢ w zycie dnia | stycznia 2025 r.

III. POZOSTALE INFORMACJE

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskie;j.

Projekt ustawy nie zawiera przepisoOw technicznych, nie podlega zatem notyfikacji zgodnie
z trybem przewidzianym w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 23 grudnia 2002 r.
w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktow prawnych

(Dz. U. poz. 2039, z p6zn. zm.).

Projekt ustawy nie wymaga przedstawienia organom i instytucjom Unii Europejskiej, w tym
Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania powiadomienia,
konsultacji albo uzgodnienia. Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci
lobbingowej w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248) oraz § 52 ust. 1 uchwaty
nr 190 Rady Ministréw z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow
(M.P. 22022 1. poz. 348)

Projekt ustawy zostanie udostepniony na stronie Biuletynu Informacji Publicznej Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalno$ci
lobbingowej w procesie stanowienia prawa (Dz.U. z 2017 r. poz. 248) oraz w Biuletynie

Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie
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Rzadowy Proces Legislacyjny, zgodnie z § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady Ministréw z dnia
29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2022 r. poz. 348).

Projekt ustawy nie dotyczy majatkowych praw i1 obowiazkoéw przedsigbiorcoOw lub praw
1 obowiazkow przedsigbiorcoéw wobec organéw administracji publicznej. Projekt ustawy bedzie
miat wptyw na dziatalno$¢ mikroprzedsigbiorcéw, matych i $rednich przedsigbiorcow, ktorzy
zgodnie z art. 25 projektu beda zawiera¢ porozumienia okreslajace warunki zatrudnienia oraz

prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

Projektowane przepisy nie stwarzaja zagrozen korupcyjnych.
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Nazwa projektu Data sporzadzenia

20.06.2024

Projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy i  porozumieniach | . ,
; Zrodlo:

zbiorowych
Ministerstwo wiodace i ministerstwa wspélpracujace Prawo UE KPO
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
Osoba odpowiedzialna za projekt w randze Ministra, Sekretarza Nr w wykazie prac
Stanu lub Podsekretarza Stanu

UC34

Agnieszka Dziemianowicz-Bak — Ministrer Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej

Kontakt do opiekuna merytorycznego projektu

Agata Oklinska — Dyrektor Departamentu Dialogu i1 Partnerstwa
Spolecznego w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, tel.

538 117 090, e-mail: agata.oklinska@mrips.gov.pl

1. Jaki problem jest rozwiazywany?

W projekcie ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych, zwanej dalej ,,ustawa o UZP”, proponuje
si¢ calo$ciowq regulacje dotyczaca okreslania zasad zawierania i ewidencjonowania uktadéw zbiorowych pracy i opartych
na ustawie porozumien zbiorowych. Wyodrgbnienie z ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz.
1465 oraz z 2024 r. poz. 878), zwanej dalej ,.kodeksem pracy”, osobnej regulacji, dotyczacej uktadow zbiorowych pracy i
porozumien zbiorowych, wiaze si¢ przyjeciem odmiennej (szerszej) niz kodeksowa definicji ,,pracodawcy”. W projekcie
ustawy o UZP pojecie ,,pracodawca” zdefiniowano analogicznie jak m. in. w art. 1 ! pkt 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 854), zwanej dalej ,,u.z.z.”. Wyodrgbnienie regulacji do osobnej ustawy
jest konieczne, gdyz zgodnie z § 147 ust. 1 Zasad techniki prawodawczej, stanowiacych zatacznik do rozporzadzenia
Prezesa Rady Ministrow z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki prawodawczej” (Dz. U. z 2016 r. poz. 283),
jezeli w ustawie lub innym akcie normatywnym ustalono znaczenie danego okreslenia w drodze definicji, w obrgbie tego
aktu nie wolno postugiwac si¢ tym okre§leniem w innym znaczeniu. Ponadto projekt ustawy o UZP jest realizacja
najistotniejszych postulatow zglaszanych od wielu lat przez partneréw spotecznych, w szczegdlnosci tych dotyczacych
uproszczenia procedury zawierania oraz rejestrowania uktadow zbiorowych pracy. Projekt ustawy o UZP uwzglednienia
rowniez wnioski, zawarte w dokonanej w ramach Krajowego Programu Odbudowy, zwanego dalej KPO, ekspertyzy,
sporzadzonej przez dr. B. Madrzyckiego i prof. L. Pisarczyka'. Jej przedmiotem byta analiza przyczyn kryzysu uktadow
zbiorowych pracy oraz sformutowanie wnioskow co do dziatan, ktére moglyby zosta¢ podjete w celu zmiany obecnej
sytuacji (w celu ozywienia praktyki ukladowej i zwigkszenia zakresu stosowania porozumien). Autorzy ekspertyzy
wskazali, ze zmiana sytuacji ukladéow zbiorowych pracy wymaga zmiany podejsScia i strategii samych partneréw
spotecznych, jak rowniez przebudowy ram prawnych. Ich zdaniem obecne ramy prawne nie tworza zachet, a wrecz
utrudniaja lub demotywuja partneréw spotecznych do prowadzenia negocjacji uktadowych. Jako niedogodno$¢ wskazano
wymog rejestracji ukladu zbiorowego pracy, ktory przedtuza procedurg zawarcia uktadu zbiorowego pracy. Uproszczenie
trybu zawierania oraz rejestrowania ukladow zbiorowych pracy powinno przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia liczby
zawieranych uktadow.

Zgodnie z zalacznikiem do decyzji wykonawczej Rady Unii Europejskiej z dnia 17 czerwca 2022 r. w sprawie
zatwierdzenia oceny planu odbudowy i zwigkszenia odpornosci Polskiej ekspertyza byta elementem realizacji Kamienia
Milowego nr AS53G pn. ,,Przeprowadzenie procesu konsultacji z partnerami spotecznymi na temat potencjatu uktadow
zbiorowych 1 przeprowadzenie kompleksowej analizy potencjalnej roli jednolitej umowy o prace w celu zwigkszenia
elastycznos$ci i bezpieczenstwa na polskim rynku pracy” dla zapisanej reformy A4.1. pn. ,, Efektywne instytucje na rzecz
rynku pracy”. Celem tego zadania bylo opracowanie ekspertyzy dotyczacej okreslenia roli i potencjatu uktadéw
zbiorowych na polskim rynku pracy oraz obejmujacej zalecenia i rekomendacje. Dokument (ekspertyza) opracowany przez
wybrane §rodowisko naukowe, miat zosta¢ przyje¢ty w ramach dialogu i konsultacji z partnerami spotecznymi. Wskazana
ekspertyza dr. B. Madrzyckiego i dr. hab. L. Pisarczyka, przyjeta w powyzszy sposob, byta realizacja Kamienia Milowego
nr A53G a rekomendacje z niego wynikajace sa wyznacznikiem do realizacji kolejnego Kamienia Milowego nr A54G pn.
»Wejscie w Zycie nowelizacji odpowiednich ustaw w celu wdrozenia priorytetow reformy okreslonych w konsultacjach
dotyczqcych uktadow zbiorowych oraz w badaniu dotyczacym jednolitej umowy o prace w Polsce.”. Projektowana ustawa
0 UZP jest zatem realizacja Kamienia Milowego nr A54G. Koniecznos¢ intensyfikowania rokowan zbiorowych wynika
takze z Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie
adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej, zwanej dalej ,,dyrektywa 2022/2041”, ktoéra zobowigzuje

! https://www.gov.pl/attachment/c11f46d9-6945-4827-adbc-263bfb6fa2f1 (dostep na dzien: 28.04.2023 r.).




panstwa cztonkowskie do obejmowania jak najwigkszej liczby pracownikéw uktadami zbiorowymi pracy. Jednoczesnie
projekt ustawy o UZP wpisuje si¢ w Zalecenie Rady w sprawie wzmacniania dialogu spotecznego w Unii Europejskiej
(wniosek 2023/0012 NLE).

W ww. ekspertyzie autorzy przenalizowali stan istniejacych warunkoéw dla uktadow zbiorowych pracy. W ramach obecnej
procedury ukladowej zarejestrowano 175 ponadzakladowych ukladéw zbiorowych pracy. Jesli chodzi o dynamike
zawierania uktadéw ponadzaktadowych pracy, to po 2014 r. aktywnos$¢ w tym zakresie w zasadzie zamarta (w 2014 r.
zarejestrowano dwa ostatnie ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy ). W marcu 2024 r. zgloszono zawarcie jednego
nowego ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ktory zastgpuje stary uktad zbiorowy pracy obejmujacy te same
podmioty. Poza tym w odniesieniu do ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy zawierane sg protokoty dodatkowe,
ktorych celem jest zmiana juz istniejacych ukladow zbiorowych pracy. Wskutek przedstawionych zjawisk i procesow
w ostatnich dziesigcioleciach zakres objecia ponadzaktadowymi uktadami zbiorowymi pracy regularnie spadat. Uktady
te obejmuja swoim zakresem jedynie okoto 2619 pracodawcow oraz okoto 196 000 pracownikow. Ponadzaktadowe uktady
zbiorowe pracy nie tworza spdjnego systemu. Sg ulokowane w bardzo r6znych obszarach relacji zbiorowych. Sg zawierane
1 utrzymuja si¢ przede wszystkim tam, gdzie istnieje pewien zwiazek migdzy pracodawcami (wigksze struktury
organizacyjne), zwlaszcza jesli towarzyszy temu udzial czynnika publicznego. Nadal obowiazujace ponadzakladowe
uktady zbiorowe pracy ograniczaja si¢ do specyficznych branz i podmiotow, czgsto (zazwyczaj) z udziatem wiascicielskim
Skarbu Panstwa (podczas gdy efektem prywatyzacji bylo np. ograniczanie ich zakresu podmiotowego). Zdecydowana
wigkszo$¢ ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy zostata zawarta na czas nieokreslony. Uklady te byly zawierane
dla pracownikéw. Niektore postanowienia cze$ci socjalnej obejmuja tez bylych pracownikoéw (emerytow i rencistow).
Stosunkowo rzadkie ograniczenia zakresu stosowania ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy dotyczyty z reguty
warunkow zatrudnienia (albo jedynie wynagrodzen) oséb kierujacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, dyrektorow
i gtownych ksiggowych.? Gdy chodzi o zaktadowe uktady zbiorowe pracy w latach 1995 — 2019 zarejestrowano ponad
14 000 takich uktadow . Wedlug danych uzyskanych z Panstwowej Inspekcji Pracy liczba zaktadowych ukladéow
zbiorowych pracy zawieranych w ostatnich latach oraz ich zakres podmiotowy (liczba 0s6b objetych) ksztaltowaty sie
nastepujaco:

w 2011 r. 136 uktadoéw (49 407 pracownikow) oraz 1 291 protokotow dodatkowych;

w 2012 r. 92 uktady (61 109 pracownikow) oraz 1 265 protokotéw dodatkowych;

w 2013 r. 109 uktadéw (43 833 pracownikow) oraz 1 131 protokotow dodatkowych;

w 2014 r. 88 uktadow (43 576 pracownikoéw) oraz 1 030 protokotow dodatkowych;

w 2015 1. 69 uktadow (106 552 pracownikow) oraz 909 protokotow dodatkowych;

w 2016 1. 79 uktadow (38 227 pracownikow) oraz 896 protokoldw dodatkowych;

w 2017 1. 50 uktadow (28 230 pracownikow) oraz 845 protokotéw dodatkowych;

w 2018 1. 54 uktady (21 067 pracownikdéw) oraz 945 protokotéw dodatkowych;

w 2019 r. 68 uktadow (33 437 pracownikow) oraz 988 protokotow dodatkowych;

w 2020 r. 49 uktadow (13 650 pracownikow) oraz 778 protokotdéw dodatkowych;

w 2021 r. 48 uktadow (20 407 pracownikoéw) oraz 788 protokotow dodatkowych;

w 2022 r. 50 uktadow oraz 1020 protokotéw dodatkowych (brak danych o liczbie pracownikow).

W praktyce zawierania zaktadowych uktadéow zbiorowych pracy wystepuja wyrazne wahania. W niektorych latach
nastgpowat wzrost liczby tych uktadow (np. 2019 r.) lub wzrost liczby pracownikéw, dla ktorych zaktadowe uklady
zbiorowe pracy byly zawierane (np. 2015 r.). Zazwyczaj byt to jednak efekt inicjatyw uktadowych w pewnych obszarach
(jednostki komunalne, spotki Skarbu Panstwa, w ktorych jest zatrudniona znaczaca liczba pracownikow) — inicjatyw
o charakterze raczej incydentalnym, ktore nie pociagaly za soba zmian w praktyce uktadowej. Liczba obowiazujacych
(aktywnych) zakladowych uktadow zbiorowych pracy zmniejsza sig. Jest to przede wszystkim efekt wypowiadania tych
uktadow. O ile jeszcze w 2013 r. szacowano, ze obowiazywato blisko 7 100 zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
to w 2019 r. liczba ta zmniejszyta si¢ do nieco ponad 6 700. Wedtug danych z rejestru warszawskiego okrggowego
inspektoratu pracy sposrod 1 349 zarejestrowanych zaktadowych uktadow zbiorowych pracy za aktywne uznaje si¢ 616
zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy, ktére zakres stosowania obejmuje 453 928 0s6b (dane na 31 maja/l czerwca
2022 r.). Wedlug danych na pierwsze potrocze 2020 r. zakres objgcia zaktadowymi uktadami zbiorowymi pracy w skali
catego kraju szacowano na 1 621 251 oso6b. Gdy chodzi o geograficzny rozktad zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
zawieranych w latach 2017-2021 utrzymuja si¢ tendencje dotychczasowe. Najwigcej takich uktadow jest rejestrowanych
w Katowicach i w Warszawie. W niektorych wojewodztwach (podlaskie, swigtokrzyskie, warminsko-mazurskie, na nawet
todzkie) byty lata (réwniez przed wybuchem pandemii), gdy nie zarejestrowano zadnego uktadu zbiorowego pracy.
Wojewodztwa, w ktorych ukladami zbiorowymi pracy objgta byla najwigksza liczba pracownikow (pierwsze potrocze
2020 r.) to: dolnoslaskie (104 489), mazowieckie (445 432), matopolskie (115 071), §laskie (201 429) i wielkopolskie (115
596). Najmniejsza — w wojewodztwach podlaskim i warminsko- mazurskim. Zdecydowana wigkszo$¢ zaktadowych
uktadéw zbiorowych pracy jest zawierana na czas nieokreslony.’ Analiza tych uktadow zawartych w latach 2015-2022
pokazuje, ze byly to uktady zawierane glownie przez spotki Skarbu Panstwa (z udziatem Skarbu Panstwa), w tym
podmioty wchodzace w sktad grup kapitalowych. Zakltadowe uktady zbiorowe pracy zawierano tez dla instytutow
badawczych, podmiotéw $wiadczacych ustugi komunalne oraz spoétdzielni (w tym spdldzielni mieszkaniowych). Jesli

2 Ekspertyza, s. 121 13.
3 Ibidem, s 15.




chodzi o spotki traktowane jako podmioty sektora prywatnego, znaczaca cz¢$¢ uktadow zostata zawarta przez spotki, ktore
powstaty w wyniku komercjalizacji 1 prywatyzacji. Wystgpuje pewna liczba zakladowych ukladow zbiorowych pracy
(w tym dos¢ duzych uktadow), ktorych nie mozna zaliczy¢ do tej kategorii (aktywnos¢ partnerow spotecznych niezalezna
od czynnika publicznego — nawet w ujeciu historycznym).

2. Rekomendowane rozwiazanie, w tym planowane narzedzia interwencji, i oczekiwany efekt

Projekt ustawy o UZP zmienia wigkszo$¢ najistotniejszych przepisow dotyczacych uktadow zbiorowych pracy. Bez
zasadniczych zmian pozostawiono reguty prowadzenia rokowan uktadowych, pisemna formg zawierania uktadu zbiorowego
pracy, zasad wypowiadania i rozwiazywania uktadu zbiorowego pracy (przy czym wprowadzono dodatkowa mozliwos¢
wystegpowania z ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy dla podmiotow, ktore nie sa jego stronami, a sa nim objgte).
Utrzymano dokonywanie zmian w uktadzie zbiorowym pracy poprzez protokét dodatkowy, wprowadzajac jednoczesnie
mozliwos$¢ jego zawierania dla porozumien zbiorowych. Utrzymano roéwniez stosowanie tzw. zasady korzystnosci zawartej
w art. 9 kodeksu pracy. Utrzymano tez ograniczenia dotyczace zawierania uktadow zbiorowych pracy dla pracownikow
urzedoéw panstwowych zatrudnionych na podstawie powolania; pracownikow samorzadowych zatrudnionych na podstawie
wyboru i powotania w: urzedach marszatkowskich, starostwach powiatowych, urzedach gminy, biurach zwiazkow jednostek
samorzadu terytorialnego i ich odpowiednikach, biurach jednostek administracyjnych jednostek samorzadu terytorialnego
i ich odpowiednikach; s¢dziéw, asesoréw sadowych i prokuratoréw.  Projekt ustawy o UZP w calosci zastapi
dotychczasowe przepisy Dziatu XI kodeksu pracy. Jednoczesnie w zwiazku ze zmiang procedury rejestracji ukladow
zbiorowych pracy (proponuje si¢ ewidencjonowanie uktadoéw zbiorowych pracy) uchylone zostanie rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 4 kwietnia 2001 r. w sprawie trybu postgpowania w sprawie rejestracji uktadow
zbiorowych pracy, prowadzenia rejestru uktadow i akt rejestrowych oraz wzoréw klauzul rejestracyjnych i kart
rejestrowych (Dz.U. nr 34, poz. 408). Oczekiwanym efektem przygotowywanej regulacji bedzie ozywienie rokowan
i zwigkszenia zakresu stosowania porozumien zbiorowych. Przyjete w projekcie ustawy o UZP przepisy maja na celu
zrownowazenie zarowno oczekiwan zwiazkéw zawodowych reprezentujacych pracownikow, jak rowniez pracodawcow
i ich organizacji. Przygotowujac projekt ustawy o UZP, z jednej strony zrezygnowano ze skomplikowane]j procedury
rejestracyjnej, z drugiej uwzgledniono kwestig zwigkszania dynamiki prowadzenia rokowan, poprzez ich coroczna oceng.
Zaprojektowane rozwigzania uwzglednily rowniez kwesti¢ zawierania uktadow zbiorowych pracy na czas okreslony.
Celem tego rozwiazania jest zachgcenie pracodawcow do zawierania uktadow zbiorowych pracy. Okreslony czas
obowiazywania uktadow zbiorowych pracy spowoduje, ze pracodawcy nie beda zwiazani nimi w nie oznaczonym okresie
czasu , jednoczes$nie begdzie to mechanizm mobilizujacy strony do podejmowania rokowan ukladowych i aktualizacji
postanowien uzgodnionych przez strony uktadu zbiorowego pracy. Rekomendowanym rozwiazaniem jest wprowadzenie
nastepujacych zmian:

1. Zmiana dotyczaca elementdw tresci uktadu zbiorowego pracy.

W projekcie ustawy o UZP wzigto pod uwage postulat otwartego katalogu spraw regulowanych
w uktadzie zbiorowym pracy. Partnerzy spoteczni w ramach prowadzonych rokowan bgda mogli wspolne ustali¢, w jakim
zakresie uktad zbiorowy pracy moze odmiennie regulowa¢ srodowisko pracy, niz przewiduja to rozwiazania ustawowe.
Do stron uktadu zbiorowego pracy naleze¢ bedzie uzgodnienie czy dokument ten ma zawiera¢ postulaty o charakterze
kompleksowym, czy jedynie zmienia¢ niektore aspekty stosunkow pracy funkcjonujace w przedsigbiorstwie. Otwarty
katalog spraw realizuje roéwniez wymoég zwigkszenia dynamiki ukladowej w krajach cztonkowskich wynikajacy
z dyrektywy 2022/2041.

1. Wprowadzenie wpisu do Krajowej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy.

Projekt ustawy o UZP uwzglednia postulat uproszczenia procesu rejestrowania uktadéw zbiorowych pracy zaréwno
zaktadowych, jak réwniez ponadzaktadowych. Zmiana sposobu ewidencjonowania ukladow zbiorowych pracy,
porozumien zbiorowych oraz protokotéw dodatkowych ma na celu rezygnacje z dotychczasowej skomplikowanej
procedury wymagajacej przesytania tresci uktadéw zbiorowych pracy czy prowadzenia korespondencji wytacznie w formie
pisemnej. Zaproponowane przepisy zakladaja, ze zgloszenie do Krajowej Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy, zwanej
dalej ,,KEUZP”, polega¢ bedzie na wprowadzeniu do systemu teleinformatycznego uproszczonych danych na formularzu
elektronicznym udostgpnionym na stronie internetowej urzedu obstugujacego ministra wlasciwego do spraw pracy.
Konieczno$¢ przekazywania danych jest niezbedna dla realizacji zadan statystycznych wynikajacych z dyrektywy
2022/2041. Zobowiazuje ona kraje cztonkowskie do systematycznego przekazywania danych o porozumieniach
zbiorowych, w tym ukladach zbiorowych pracy. Obowiazek ten powoduje konieczno$¢ bardziej szczegdtowego oraz
regularnego gromadzenia danych w odniesieniu do porozumien i uktadow zbiorowych pracy. Nowe rozwigzania
przewiduja formg elektronicznego zgtoszenia danych do KEUZP, co zdecydowanie przyspieszy i utatwi caty proces
prowadzenia ewidencji. Zgloszenie do KEUZP begdzie uznane za prawidlowo dokonane z chwila otrzymania przez
podmiot dokonujacy zgloszenia potwierdzenia z systemu teleinformatycznego o przyjeciu danych, wraz z automatycznym
nadaniem numeru uktadowi zbiorowemu pracy lub porozumieniu zbiorowemu w KEUZP. Gromadzenie danych w KEUZP
wymagac¢ bedzie utworzenia elektronicznej bazy danych, umozliwiajacej szybkie analizowanie zawartych w niej tresci.
Informacje zawarte w bazie KEUZP uzyskaja tym samym status informacji o charakterze publicznym, dostgpnej dla kazde;j
zainteresowanej osoby. Jednoczes$nie sama tre$¢ uktadow zbiorowych pracy bedzie znajdowac si¢ w wylacznej dyspozycji
stron zawierajacych ten uktad, ktére beda mogly wedlug wlasnego uznania decydowac o jej udostgpnianiu. W KEUZP




ewidencjonowane bgda réwniez porozumienia zbiorowe zawierane w drodze rokowan przez zwiazki zawodowe oraz
pracodawcow, jak rowniez powstajace do nich protokoty dodatkowe. Ich tres¢, tak jak w przypadku uktadow zbiorowych
pracy, pozostawaé bedzie w dyspozycji parterow spotecznych, natomiast do KEUZP zglaszane beda jedynie $cisle
okreslone informacje. Rozwiazanie to jest niezbedne dla wypelienia wymagan dyrektywy 2022/2041, jak roéwniez
pozwoli wykazac, ze dialog spoteczny prowadzony jest nie tylko przy zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy, ale takze w
ramach rokowan prowadzonych przez zwiazki zawodowe oraz pracodawcéw zakonczonych porozumieniem.
Wyjasdniajac kwesti¢ ewidencjonowania porozumien zbiorowych, zawartych na podstawie innych ustaw, nalezy wskazaé,
ze w projektowanej ustawie o UZP dotyczy¢ to bedzie nastepujacych porozumien: o zawieszeniu stosowania przepisow
prawa pracy, jezeli jest to uzasadnione kondycja finansowa pracodawcy (art. 9! kodeksu pracy , o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia (art. 23'2 kodeksu pracy), ktore jest drugim z porozumien zbiorowych zawieranych w
zwiazku ze zla sytuacja finansowa pracodawcy, majacym na celu uzupetienie regulacji art. 9' kodeksu pracy, w sprawie
ustalenia zasad wykonywania pracy zdalnej (art. 672° kodeksu pracy), o stosowaniu przerywanego czasu pracy — art. 139
kodeksu pracy, o przedtuzeniu okresu rozliczeniowego czasu pracy — art. 150 par. 3 kodeksu pracy, w sprawie wykazu
prac w porze nocnej — art. 1517 § 4 kodeksu pracy, zawierane w zwiazku z przejsciem zaktadu pracy na nowego pracodawce
- art. 26! ust. 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 854), zwanej dalej ,,u.z.z.”,
zawierane w zwiazku z prowadzeniem sporu zbiorowego w trybie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych (Dz. U. z 2020 r. poz. 123), zwanej dalej ,,u.r.s.z.”, a wigc porozumienie:

- po zakonczeniu rokowan (art. 9 u.r.s.z.),

- porozumienie zawierane po zakonczeniu mediacji (art. 14 u.r.s.z.),

porozumienie zawierane w  postgpowaniu przed kolegium arbitrazu spolecznego (art. 16 u.r.s.z.)
w zw. z § 9 rozporzadzenia Rady Ministrow z 16 sierpnia 1991 r. w sprawie trybu postgpowania przed kolegiami arbitrazu
spotecznego (Dz. U. z 1991 r. poz. 324)

- tzw. strajkowe (art. 9 lub art. 14 w zw. z art. 17 14 u.r.s.z. ),

a takze w sprawie zwolnien grupowych (art. 3 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikoéw, Dz. U. z 2024 r. poz. 61), zwanej dalej
,»U.8.Z.r.p.s.p.”, zawierane na forum Rady Dialogu Spotecznego i Wojewddzkich Rad Dialogu Spotecznego (art. 3 i art. 43
ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego, Dz.U. z 2018 r.
poz. 2232,z pdzn. zm.), w sprawie indywidualnego czasu pracy kierowcow (art. 8 ust. 2-4 ustawy z dnia 16 kwietnia 2004
r. 0 czasie pracy kierowcow, Dz. U. z 2024 r. poz. 220, zwanej dalej ,,u.c.p.k.”).

II1. Mozliwo$¢ skorzystania z pomocy mediatora.

Wprowadzenie mozliwosci skorzystania ze wsparcia mediatora ma na celu ulatwienie stronom prowadzenie rokowan nad
ukladem zbiorowym pracy. W sytuacji gdyby strona zwiazkowa i pracodawcza nie mogta dojs¢ do porozumienia
w odniesieniu do postanowien negocjowanego uktadu zbiorowym pracy, istnialaby mozliwo$¢ stosowania przepisow
urs.z., w zakresie skorzystania z profesjonalnej pomocy mediatora. Osoba ta dawataby gwarancjg¢ bezstronnosci i
pomagala w osiagnigciu rozwiazan korzystnych dla obu stron.

IV. Okreslony czas obowiazywania uktadu zbiorowego pracy.

Uwzglednienie rozwiazania polegajacego na wprowadzeniu okreslonego czasu obowigzywania ukladu zbiorowego pracy
ma na celu zwigkszenie dynamiki rokowan. Wymaga tego m.in. wej$cie w zycie dyrektywy 2022/2041. Ponadto wnioski
o koniecznosci wprowadzenia terminowosci ukladow zbiorowych pracy wynikaja z analizy dotychczasowego
rejestrowania uktadow zbiorowych pracy. Obecna praktyka zawierania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
wyraznie wskazuje, ze mozliwosci zawierania uktadow zbiorowych pracy na czas nieokreslony prowadzi z biegiem lat
do zastoju rokowan. Strony czesto nie dokonywaly ani przegladu postanowien, ani nie przeprowadzaty protokotami
dodatkowymi aktualizacji rozwiazan zawartych w uktadach zbiorowych pracy. Brak rokowan uktadowych w odniesieniu
do ponadzaktadowych uktadach zbiorowych pracy prowadzit do sytuacji, ze pracodawcy objeci uktadem zbiorowym pracy
(ale niebedacy jego strona) nie mogli zrezygnowa¢ z bycia nim objetym, pomimo tego ze z uwagi np. na sytuacje
ekonomiczna nie byli w stanie realizowac postanowien wynikajacych z tego ukladu. W projekcie ustawy o UZP
przewidziano dwa okresy obowiazywania uktadu zbiorowego pracy: :

- 5 lat dla zaktadowego uktadu zbiorowego pracy,

- 10 lat dla ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Uwzgledniono w ten sposob zréznicowanie tych dwoch uktadow zbiorowych pracy. Jednoczesnie strony uktadu
zbiorowego pracy bgda mogly przedtuzy¢ jego obowiazywanie odpowiednio o:

- 5 lat dla zaktadowego uktadu zbiorowego pracy,

- 10 lat dla ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Wprowadzenie okreslonego czasu dla obowigzywania zakladowych i ponadzakladowych uktadéow zbiorowych pracy
wynika z oceny dotychczasowej praktyki ukladowej. Dotychczas strony korzystaly w przewazajacej wigkszosci
z zawierania uktadow zbiorowych pracy na czas nicokre§lony. Skutkiem tego bylo czesto niepodejmowanie dalszych
rokowan nad protokotami dodatkowymi. Zawarte uktady zbiorowe pracy przez wiele lat pozostawaly niezmienione. W
Kodeksie Zbiorowego Prawa Pracy przygotowanym przez Komisje¢ Kodyfikacyjna autorzy w — art. 141 § 3 proponowali
aby uktad zawierany byl si¢ na czas okreslony nie przekraczajacy 36 miesigcy. Zwiazki zawodowe w uwagach zglaszanych




do projektu kodeksu Zbiorowego Prawa Pracy negatywnie oceniaty 3-letni okres obowiazywania uktadu zbiorowego pracy
— przepis dotyczyl zarowno zakladowych, jak i ponadzaktadowych ukladow zbiorowych pracy - dlatego w projekcie
ustawy o UZP wydtuzono ten czas i jednoczesnie zaproponowano dla zakladowych uktadow zbiorowych pracy okres
maksymalnego obowigzywania wynoszacy 5 lat, a dla ukladéw ponadzaktadowych 10 lat. Zrdéznicowanie to znajduje
uzasadnienie w wigkszej trudnosci i skomplikowaniu negocjacji prowadzonych nad ponadzaktadowym uktadem
zbiorowych pracy — np. wigksza liczba podmiotéw — uczestnikow rokowan zaré6wno po stronie zwigzkowej jak rowniez
pracodawczej, czgsto uktad zbiorowy pracy taki stosowny jest w wigkszej liczbie podmiotow, posiadajacych zréznicowana
strukture zawodowa.

V. Ulatwienie wystapienia z ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Dotychczasowa procedura wystgpowania z ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy przez pracodawce, objgtego
dziataniem tego uktadu, ktory z uwagi na jego konstrukcje nie jest jednocze$nie strong uprawniona do dokonywania w nim
zmian - byla trudna do realizacji. Pracodawca, ktory byt objety ponadzaktadowym uktadem zbiorowym o pracy mogt
jedynie zwrdcic¢ sig¢ do stron tego uktadu, tj. zwiazkéw zawodowych lub organizacji pracodawcoéw o zawarcie protokotu
dodatkowego, ktory wykreslat go z listy podmiotéw objgtych tym ukladem. Z tej przyczyny nie mogt wystapic z tego
uktadu sam, a mozliwe to byto tylko wtedy gdy strony ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy podjely rokowania
i zawarly protokot dodatkowy. Proponowana zmiana ma na celu ulatwienie wystapienia z ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy tym pracodawcom, ktorzy z przyczyn ekonomicznych, nie sa w stanie realizowa¢ zawartych zapisow
tego uktadu, a z uwagi na rézne problemy organizacyjne same strony ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy nie
maja mozliwosci podja¢ rokowan nad protokotem dodatkowym. Jest to odmienna sytuacja od tej przewidzianej w art. 28
ust.2 projektu ustawy o UZP, kiedy wystapienie z uktadu jest mozliwe z uwagi na rozwiazanie wszystkich organizacji
pracodawcow lub wszystkich organizacji zwiazkowych bedacych strong ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy..

VI. Uproszczenie procedury rozszerzenia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Dotychczasowa procedura rozszerzenia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy w drodze rozporzadzenia byta dosé¢
skomplikowana. Celem proponowanych rozwiazan jest jej uproszczenie oraz uzaleznienie podjgcia inicjatywy w tym
zakresie od woli pracodawcy i wspotdziatajacych z nim zwiazkéw zawodowych. W dotychczasowym przepisie art. 24118
kodeksu pracy o rozszerzenie mogly wnioskowaé jedynie organizacje pracodawcdéw i ponadzaktadowych organizacji
zwiazkowych, ktore zawarly ponadzaktadowy uklad zbiorowy pracy. Dodatkowym warunkiem bylo istnienie waznego
interesu spotecznego oraz prowadzenie dziatalnosci gospodarczej takiej samej lub zblizonej do dziatalno$ci pracodawcow
objetych tym uktadem. W proponowanym art. 27 ustawy o UZP z wnioskiem do ministra wtasciwego do spraw pracy
o rozszerzenie ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy zwracac si¢ bedzie wspolnie pracodawca nie objgty zadnym
ukladem i dzialajaca u niego organizacja zwiazkowa. Celem tego rozwiazania jest pozostawienie oceny zasadno$ci
rozszerzenia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy temu podmiotowi, ktory sam bedzie wnioskowatl o objecie
go istniejagcym ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy.

3. Jak problem zostal rozwiazany w innych krajach, w szczegdlnosci krajach czlonkowskich OECD/UE?

Roézny jest zasigg negocjacji zbiorowych w poszczegoélnych krajach Unii Europejskiej, np. we Francji wynosi on 99 %
a Niemczech 56%. Dla poréwnania w Polsce wynosi on 15%. W krajach postkomunistycznych wyraznie mniejszy jest zasi¢g
negocjacji zbiorowych, np. na Litwie wynosi on 7%, na Stowacji 24%,w Czechach 46%. Wyjatkiem jest Stowenia, gdzie
zasigg ten wynosi 65%.* Jezeli chodzi o rozwiazania dotyczace uktadow zbiorowych w niektorych krajach Unii Europejskiej,
to nalezy wskaza¢, ze rokowania zbiorowe we Francji prowadzone sa glownie na poziomie sektorowym. Zazwyczaj
umowy centralne sg zawierane migdzy organizacjami pracodawcow i zwigzkami zawodowymi na poziomie branzowym.
Nastepnie partnerzy spoleczni czgsto zwracaja si¢ do Ministerstwa Pracy o rozszerzenie zakresu wigkszos$ci postanowien
umowy [do poziomu centralnego], ktore jest udzielane praktycznie we wszystkich przypadkach. Zasigg rokowan
ptacowych jest we Francji bardzo wysoki, prawie wszyscy pracownicy sa objgci sektorowymi krajowymi umowami
ptacowymi. Najnowsze dane krajowe sa bardzo nieaktualne, ale pokazuja, ze w latach 1997-2004 zasigg [umow]| wzrost
7 93,7% do 97,7% dla pracownikéw sektora prywatnego. Ankieta, na ktorej opieraja si¢ dane (ACEMO), przestata by¢
kontynuowana. Reforma prawa pracy z wrzesnia 2017 r. zmniejsza znaczenie umow sektorowych i nadaje umowom
zaktadowym centralne miejsce w systemie rokowan zbiorowych. Rozporzadzenie 2017-1385 wymienia konkretne tematy
(takie jak ptaca minimalna), w odniesieniu do ktorych umowy sektorowe pozostaja w mocy. Zawiera rowniez liste
tematdw, odnos$nie do ktorych dana umowa [sektorowa] okresli, czy ma ona pierwszenstwo przed umowami zaktadowymi.
Umowy sektorowe bgda miaty zastosowanie do wszystkich innych spraw w przypadku braku uméw zaktadowych. Oznacza
to, ze w przypadku wielu kwestii [pracowniczych] nadal obowiazywaé¢ beda umowy na poziomie zakladowym.
Zaangazowanie partneroOw spotecznych w rokowania wynika z okoliczno$ci historycznych dotyczacych stosunkow
przemystowych, poniewaz firmy sa zobowiazane do corocznego negocjowania szeregu tematéw (wynagrodzenia, czas
pracy, organizacja pracy, zbiorowe ubezpieczenia zdrowotne, udzial finansowy itp.) lub wieloletniego negocjowania
szeregu tematow (réwnos¢ plci, zatrudnianie pracownikdéw niepelnosprawnych). Zazwyczaj oznacza to zobowiazanie
do podjecie rokowan, a nie zobowiazanie do osiagnigcia porozumienia. Niemniej jednak w kwestiach zwiazanych

4 ). Rybicki, Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie, Gdarsk 2024, s. 7.




z rownoscia plci lub starszymi pracownikami pracodawca musi osiagna¢ porozumienie lub przyja¢ plan dziatania, jesli
partnerzy spoteczni nie osiagna porozumienia. W Niemczech autonomia partneréw w umowie zbiorowej pracy jest
gwarantowana przez prawo, o ile rezultat rokowan stuzy dobru gospodarki i pracownikdéw. Zawarte umowy sa wiazace i
stosowane przez wszystkich cztonkdéw organizacji pracodawcoéw (chyba ze organizacja oferuje czlonkostwo bez
obowiazku stosowania umow zbiorowych). Umowy zbiorowe obejmuja wszystkich cztonkéw zwiazkéw zawodowych
w przedsigbiorstwie; w praktyce umowy stosuje si¢ co do zasady do wszystkich pracownikéw firmy. Dominujaca cecha
rokowan zbiorowych w Niemczech sa sektorowe rokowania zbiorowe, a umowy sa zazwyczaj zawierane na szczeblu
regionalnym. Jak wynika z danych ankietowych Instytutu Badan nad Zatrudnieniem (IAB), umowy z jednym pracodawca
maja niewielkie znaczenie, a ich udzial w ostatnich latach tylko nieznacznie wzrost. Umowy zbiorowe w sektorze
metalowym 1 elektrycznym stanowia przyktad dla wielu innych sektoréw, ale na rokowania wpltywa rosnaca roznica
migdzy bardziej stabilnymi stosunkami przemystowymi w zorientowanym na eksport sektorze wytworczym
a trudniejszymi 1 narazonymi na wystgpowanie konfliktoéw sektorami uslug prywatnych, ktore zaleza od prywatnego
popytu. Obserwuje sig staty spadek zaréwno zasiggu rokowan zbiorowych, jak i rad zaktadowych, cho¢ w ostatnich latach
jest on mniej wyrazny. Rokowania zbiorowe odbywaja si¢ na wszystkich trzech poziomach, jednak gléwnym jest poziom
sektorowy. Niemcy sa przykladem modelowym dla rokowan zbiorowych na poziomie sektorowym. Z powodu zwigkszonej
decentralizacji, ktorej przejawem moze by¢ coraz czgstsze stosowanie klauzul otwartych, rokowania na poziomie
zaktadowym zyskuja na znaczeniu i sa obecnie waznym poziomem rokowan zbiorowych. Rokowania zbiorowe na
szczeblu krajowym sa stosunkowo rzadkie. Zgodnie z art. 4 ustawy o umowach zbiorowych, umowy zbiorowe zachowuja
waznos$¢ do czasu zawarcia nowego umowy zbiorowego (Nachwirkungsfrist). Pracownicy zatrudnieni po rozwiazaniu
umowy zbiorowej i przed zawarciem nowej umowy nie sa objeci wygasta umowa zbiorowa pracy. W ostatnich latach
umowy zbiorowe pracy zyskaly na znaczeniu przy ustalaniu nowych zasad dotyczacych czasu pracy lub oferowaniu
mozliwosci dokonania zmian w tych zasadach na poziomie zaktadu. Tendencja ta jest spowodowana apelem pracodawcow
o zwigkszenie elastycznosci czasu pracy oraz zadaniami zwiazkow zawodowych dotyczacymi zwigkszenia autonomii.
Zgodnie z umowa zbiorowa zawarta w 2016 r. pracownicy zatrudnieni w spétkach Deutsche Bahn moga wybiera¢ miedzy
podwyzka wynagrodzenia, skroceniem tygodniowego czasu pracy lub dodatkowymi sze§cioma dniami wolnymi. W
sektorze chemicznym i goérniczym umowa zbiorowa z 2017 r. zawiera klauzulg otwarcia umozliwiajaca odejscie od
branzowych tygodniowych godzin pracy na poziomie zaktadu poprzez zapewnienie wyboru pomiedzy 35 a 40 godzinnym
czasem pracy poszczegdlnym pracownikom lub grupom pracownikow. Dopuszczalne sa rowniez dlugie godziny pracy —
do 12 godzin. Czas na dostosowanie do nowych rozwiazan [prawnych] zostat wydtuzony do 36 miesigcy (dyrektywa UE
W sprawie czasu pracy przewiduje cztery miesiace). Umowa zbiorowa zawarta w branzy metalowej i maszynowej w 2018
r. zawieral klauzulg otwarcia dajaca wszystkim pracownikom mozliwo$¢ skrocenia czasu pracy do minimum 28 godzin
przez okreslony czas, a nastgpnie powrotu do pelnego czasu pracy oraz, z drugiej strony, zwigkszal udziat pracownikoéw
pracujacych w godzinach nadliczbowych.

4. Podmioty, na ktore oddzialuje projekt

Grupa Wielkosé¢ Zrodto danych Oddziatywanie
Osoby pracujace (ogotem) | W IV kwartale 2021 r. | Rocznik Statystyczny RP Potencjalny wzrost zawartych
liczba osob aktywnych | 2022, Gtowny Urzad uktadoéw zbiorowych pracy
zawodowo wyniosta Statystyczny, Warszawa 2022 | i porozumien zbiorowych
17 278 tys. ustabilizuje warunki

zatrudnienia wigkszej liczby
0s0b pracujacych, w tym
$wiadczacych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy.

Wspotezynnik
aktywnos$ci zawodowej
wyniost 58%.

Ogotem osoby
pracujace 15 00,6 tys.
W tym:

- w sektorze
publicznym - 3402 tys.

- sektorze prywatnym
11599, 8 tys.

- zatrudnieni na
podstawie stosunku
pracy — 12057,6 tys.




w tym:

Osoby wykonujace pracg
zarobkowg (pracownicy i
osoby $wiadczace pracg za
wynagrodzeniem na innej
podst. niz stosunek pracy)

- osoby wykonujace
pracg naktadcza — 0,3

tys.
- agenci — 2,6 tys.

- tzw.

,,samozatrudnienie” ok.
1,3 min

- umowa zlecenie lub
umowa o dzieto — ok.
0,9 min

- liczba 0s0b, ktore w
2021 r. otrzymywaty
emerytury lub renty i
jedoczesnie byty
zatrudnione:

- na podstawie umowy
o pracg — 0,9 min

- na zlecenie lub
umowe o dzieto — ok
0,4 min.

Wybrane zagadnienia rynku
pracy — dane za 2021 r.
GUS Informacje Sygnalne
30.12.2022

Potencjalne lepsze
zabezpieczenie praw 0sob
$wiadczacych praceg na innej
postawie niz stosunek pracy.
W szczegdlnosci nowe
regulacje umozliwia
prowadzenie rokowan w celu
ujednolicenia zasad
wykonywania obowiazkoéw
przez te osoby oraz
wprowadzenie okre§lonych
standardow dla firm, w ktérych
$wiadcza pracg osoby na innej
podstawie niz stosunek pracy.

Zwiazki zawodowe

W 2022 r. do
zwiazkow
zawodowych nalezato
ponad 1,4 mln oséb, o
6,5% mniej niz w 2018
1. Osoby zrzeszone w
zwiazkach
zawodowych stanowity
4,7% w odniesieniu do
dorostej ludnosci
Polskil oraz 14,8% —
zatrudnionych na
podstawie stosunku
pracy w zaktadach
zatrudniajacych
powyzej 9 0sob. W
2022 r. aktywnie
dziatato 11 656
organizacji zwiazkow
zawodowych,
funkcjonujacych na
roznych szczeblach.
Najwigksza czgs§¢
wsrod zwigzkow
zawodowych stanowity
zaktadowe,
ponadzaktadowe i
oddziatowe
organizacje zwigzkowe
(76,4%), nastepnie
migdzyzaktadowe
organizacje zwigzkowe
(20,8%). Ponadto na
terenie kraju dziataty
tez federacje,

GUS: 4.09.2023 .

Partnerzy dialogu spotecznego
— organizacje pracodawcow i
zwiazki zawodowe w 2022 r.

Uproszczenia procedury
ewidencjonowania uktadow
zbiorowych zmniejszy zakres
obowiazkow z tym
zwigzanych. Cigzar dziatan
zwigzkoéw zawodowych bedzie
przeniesiony na rokowania z
pracodawca, bez dodatkowego
obciazenia sformalizowana
procedura rejestracji.

Terminowo$¢ uktadow
zbiorowych pracy,
obowiazkowe przeglady
postanowien uktadowych oraz
obowiazek podejmowania
rokowan utatwia inicjowanie
przez zwiazki zawodowe
negocjacji z pracodawcami.




konfederacje i ich
struktury terenowe lub
branzowe, a takze tzw.
jednolite zwiazki
zawodowe — w sumie
byto ich 310 (. 2,7%).
Najmniejsza cz¢$¢
stanowily zwiazki
zawodowe rolnikow
indywidualnych
(0,1%).

W 2022 r. do
organizacji
zwiazkowych
nalezacych do central
zwiazkowych
reprezentujacych
pracownikéw w
Radzie Dialogu
Spotecznego (RDS)
nalezato 81,7%
aktywnych zwiazkoéw
zawodowych.

Pracodawcy (sektor
publiczny)

/przedsigbiorstwa

dane na koniec II
kwartatu 2022 r. —

pracodawcy 625 tys.,

pracujacy na wilasny
rachunek — 3185 tys.

W 2022 r. aktywnie
dziatato 353
organizacji
pracodawcow.
Struktury
reprezentujace
pracodawcow w RDS
tworzylto 21,2%
dziatajacych
organizacji
pracodawcow. Do
organizacji
pracodawcow w 2022
r. nalezato 21,6 tys.
pracodawcow,
zar6wno 0sob
prawnych, jak i 0s6b
fizycznych
prowadzacych
dziatalnos¢
gospodarcza. W latach
2018-2022 ogdlna
liczba ich cztonkostw
zwigkszyla sig o
25,1%. Wsrod
cztonkéw organizacji
pracodawcow
dominowaly osoby
prawne, ktore
stanowity w 2022 r.

GUS, Biuletyn Statystyczny
7/2022 (tabl. 16 Pracujacy w
wieku 15-89 lat na podst.
BAEL)

GUS: 27.08.2019 r. Partnerzy
dialogu spotecznego —
organizacje pracodawcow i
zwiagzki zawodowe w 2018 r.

Uproszczenie procedury
ewidencjonowania uktadow
zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych spowoduje, ze
pracodawca bgdzie mogt
koncentrowac¢ si¢ na
rokowaniach zbiorowych
zamiast sformalizowane;j
procedurze rejestracyjne;j.
Otwarty katalog przedmiotowy
spraw regulowanych

w uktadach zbiorowych pracy
umozliwi zawieranie ich

np. w obszarze
najwazniejszym zaréwno dla
pracodawcy, jak i dla
zwiazkoéw zawodowych.




73,9% bazy
cztonkowskiej. W
2022 r. do jednej
organizacji
pracodawcow nalezaly
przecigtnie 61
zaktadow pracy,
podczas gdy w 2018 r.
byto ich 55. Potowa
organizacji zrzeszata w
2022 r. nie wigcej niz
25 pracodawcow i
mediana w stosunku do
2018 r. wzrosta o 2.

Sady powszechne Stan na 31.12.2021 r.: | Rocznik Statystyczny RP Nieznacznie potencjalnie

. 2022, Gtéwny Urzad wigksza liczba rozpatrywanych
-1 sqdpw Statystyczny, Warszawa 2022 | spraw.

apelacyjnych;
- 46 sadow
okregowych;

- 318 sagdow
rejonowych.

5. Informacje na temat zakresu, czasu trwania i podsumowanie wynikow konsultacji

Projekt ustawy o UZP bedzie konsultowany z:

a) Rada Dialogu Spotecznego na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego(Dz. U. z 2018 r. poz. 2232, z pdzn. zm.),

b) reprezentatywnymi organizacjami zwiagzkowymi na podstawie art. 19 u.z.z.,

¢) reprezentatywnymi organizacjami pracodawcoéw na podstawie art. 16 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach
pracodawcow (Dz. U. z 2022 r. poz. 97).

Czas trwania konsultacji spolecznych wyniesie nie mniej niz 30 dni.

W celu wykonania obowiazku wynikajacego z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dzialalno$ci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 1. poz. 248) projekt zostanie zamieszczony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie
internetowej urzedu obstugujacego ministra wtasciwego do spraw pracy. Ponadto, projekt zostanie zamieszczony w BIP
na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum Legislacji w zaktadce rzadowy Proces Legislacyjny.

Omowienie wynikow przeprowadzonych konsultacji publicznych i opiniowania bedzie zawarte w dotaczonym raporcie
z konsultacji, o ktorym mowa w § 51 uchwaty nr 190 Rady Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy
Rady Ministrow.

6. Wplyw na sektor finanséw publicznych

(ceny stale z ...... r.) Skutki w okresie 10 lat od wejscia w zycie zmian [mln z1]

Dochody ogélem

budzet panstwa

JST

pozostate jednostki (oddzielnie)

Wydatki ogélem 28 106 (06 |06 |06 {06 (0,6 |06 |06 |06 |06 |82

budzet panistwa 28 106 (06 |06 |06 |06 (0,6 |06 |06 |06 |0,6 |82

JST




pozostate jednostki (oddzielnie)

Saldo ogélem

2,8 (06 |06 |06 |06 |06 |06 |06 {06 |06 |06 |82

budzet panstwa

28 (06 |06 |06 |06 |06 |06 |06 {06 |06 |06 |82

JST

pozostate jednostki (oddzielnie)

Zrodia finansowania

Wejscie w zycie ustawy spowoduje dodatkowe skutki finansowe dla jednostek sektora finansow
publicznych (budzet panstwa), polegajace na zwigkszeniu wydatkow w stosunku do wielkosci
wynikajacych z obowiazujacych przepisow. Jest to zwiazane z konieczno$cia utworzenia
w systemie informatycznym KEUZP, gdzie zglaszane bgda uktady zbiorowe, porozumienia
zbiorowe i protokoty dodatkowe. Finansowanie utworzenia KEUZP nastapi poprzez zwigkszenie
limitu wydatkow w dziale 31 — Praca, po uzyskaniu zgody Ministra Finansow.

Wstepny koszt wykonania funkcjonalnosci systemow teleinformatycznych zwiazanych z obstuga
KEUZP ksztaltowat si¢ bedzie nastepujaco:

1) Koszt wykonania formularzy elektronicznych zgloszenia do KEUZP m.in. informacji dot.
zawarcia uktadu zbiorowego pracy , przedtuzenia obowiazywania uktadu zbiorowego pracy,
wstapienia w prawa i obowiazki strony ukladu zbiorowego pracy, wystapienia ukladu
zbiorowego pracy, rozwiazania uktadu zbiorowego pracy, odstapienia od uktadu zbiorowego
pracy, zawarcia porozumienia zbiorowego i protokotu dodatkowego do porozumienia,
wypowiedzenia porozumienia zbiorowego, stwierdzenia przez sad nieobowiazywania ukladu
zbiorowego pracy oraz rozszerzenia stosowania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy
(ksztaltuje si¢ na poziomie 0,8 mln zt. Koszt ten uwzglednia udostepnienie formularzy
w istniejacym systemie teleinformatycznym Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;.
Szacunek obejmuje wykonanie po jednym formularzu elektronicznym kazdego z ww. rodzajow,
ktory dotyczyt bedzie wszystkich typow uktadow zbiorowych pracy, tj. zakladowych
i ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy , porozumien zbiorowych.

2) Koszt wykonania systemu umozliwiajacego:

- pozyskiwanie wnioskoéw elektronicznych, obstuge wnioskoéw, przygotowywanie informacji
zwrotnych, ktére przekazywane beda do wnioskodawcow (poprzez system teleinformatyczny);

- wprowadzanie dodatkowych informacji dotyczacych: stwierdzenia przez sad
nieobowiazywania uktadu lub rozszerzenia stosowania ukladu przez ministra wlasciwego do
spraw pracy;

- prezentacj¢ ogolnych informacji dotyczacych zasad prowadzenia KEUZP oraz informacji
o dokonanych zgloszeniach w KEUZP;

- generowanie wymaganych raportow/ zestawien

szacowany jest na kwote 2 min zt.

Koszt utrzymania i rozwoju systemu do obstugi KEUZP oraz formularzy elektronicznych
osadzonych w systemie teleinformatycznym w kolejnych latach to kwota 0,6 mln zt rocznie.

Dodatkowe
informacje, w tym
wskazanie zrodet
danych i przyjetych do
obliczen zatozen

7. Wplyw na konkurencyjnos$¢ gospodarki i przedsigbiorczos¢, w tym funkcjonowanie przedsi¢biorcéow oraz na
rodzing, obywateli i gospodarstwa domowe

Skutki

Czas w latach od wejscia w zycie zmian 0 1 2 3 5 10 Lqcznie (0-

10)

W ujegciu duze przedsi¢biorstwa




pienigznym sektor mikro-, matych i
srednich
(W mln z4, przedsigbiorstw
ceny stale z rodzina, obywatele
""" r) oraz gospodarstwa
domowe
(dodaj/usun)
W ujeciu duze przedsigbiorstwa | Projektowana ustawa o UZP nie bedzie miata wplywu na konkurencyjnosé
niepieni¢znym . — gospodarki i przedsigbiorczoscé.
sektor mikro-, matych 1
$rednich Projektowana ustawa o UZP begdzie miala wpltyw na zwigkszenie liczby
przedsigbiorstw zawieranych uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien.
rodzina, obywatele Projektowana ustawa o UZP bedzie miata wptyw na osoby wykonujace prace
oraz gospodarstwa zarobkowa, w tym pracownikow, poprzez uzyskanie lepszych warunkéw pracy
domowe iplacy na podstawie zawartych uktadéw zbiorowych pracy, co bedzie
przektadaé si¢ na poprawe jakosci wykonywanej pracy oraz poprawe sytuacji
gospodarstw domowych. Istotnym wplywem jest mozliwos¢ wypracowania
poprzez uktady zbiorowe pracy jednolitych zasad w przedsigbiorstwach gdzie
przewazajaca cze$¢ obowiazkéw wykonywana jest na innej podstawie niz
stosunek pracy. Projektowana ustawa o UZP umozliwi zwiazkom zawodowym
negocjowanie ukladow zbiorowych pracy, ktore ustabilizuja warunki pracy
i placy w tym obszarze. Obecnie bowiem sytuacja 0s6b wykonujacych swoje
zadania na innej podstawie niz stosunek pracy jest bardzo zrdéznicowana.
(dodaj/usun)
Niemierzalne (dodaj/usun)
(dodaj/usun)
Dodatkowe

informacje, w tym

wskazanie zrodet
danych i przyjetych do
obliczen zalozen

8. Zmiana obciazen regulacyjnych (w tym obowiazkéw informacyjnych) wynikajacych z projektu

L] nie dotyczy

Wprowadzane sa obciazenia poza bezwzglednie
wymaganymi przez UE (szczegdly w odwroconej tabeli

zgodnosci).

[ tak
[ nie
nie dotyczy

zmniejszenie liczby dokumentow

zmnigjszenie liczby procedur

skrocenie czasu na zatatwienie sprawy

[1 zwiekszenie liczby dokumentow
[1 zwiekszenie liczby procedur

[1 wydtuzenie czasu na zatatwienie sprawy

[1inne: ... [l inne: ...
Wprowadzane obciazenia sa przystosowane do ich tak
elektronizacji. .

(1 nie

1 nie dotyczy




Komentarz: Skrocono czas na zalatwienie sprawy: zamiast rejestrowania uktadow zbiorowych pracy projekt ustawy o UZP
wprowadza wytacznie ich ewidencjonowanie w systemie teleinformatycznym. Ewidencjonowanie uktadu zbiorowego
pracy badz porozumienia zbiorowego bgdzie pozwalato na przekazywanie danych o rozwoju dialogu spotecznego w Polsce
i umowach zbiorowych zgodnie z dyrektywa 2022/2041. Dotychczas strony uktadow zbiorowych pracy zobowiazane byty
do wysytania w formie papierowej dokumentdéw sktadajacych si¢ na uklad, w tym upowaznien dla wszystkich stron
prowadzacych negocjacje, oraz dokumentow z KRS o zwiazkach zawodowych. Proponowane rozwiazania ustawy o UZP
przewiduja jedynie zgloszenie okreslonego zakresu informacji oraz przestanie cyfrowego odwzorowania tresci uktadu
zbiorowego pracy. Przepisy ustawy o UZP wprowadzaja niewazno$¢ z mocy prawa w odniesieniu do tych postanowien
uktadoéw zbiorowych pracy, ktore naruszaja zasade korzystnosci z art. 9 kodeksu pracy.

9. Wplyw na rynek pracy

Projektowana ustawa o UZP bedzie wywierala pozytywny wplyw na rynek pracy, poniewaz zawieranie ukladow
zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych bedzie tworzyto, a jednoczesnie stabilizowato warunki zatrudnienia. Bedzie
rowniez efektywnym instrumentem zarzadzania przedsiebiorstwem (mozliwo$¢ przetozenia decyzji biznesowych
na zasady funkcjonowania).

10. Wplyw na pozostale obszary

Omoéwienie wptywu

11.Planowane wykonanie przepisow aktu prawnego

Planuje si¢ wejscie w zycie przepisow ustawy o UZP w dniu 1 stycznia 2025 r. Z uwagi na przepisy dotyczace finansow
publicznych wydatkowanie srodkow na projektowanie oraz stworzenie KEUZP moze nastapi¢ dopiero po wejsciu w zycie
ustawy o UZP. Stad do czasu utworzenia systemu elektronicznej ewidencji przewidziany jest okres przejsciowy, w trakcie
ktoérego informacje o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych wskazanych w ustawie o UZP zglaszane beda
poprzez przekazanie tego zgloszenia zawierajacego wymagane dane opatrzonym kwalifikowanym podpisem elektronicznym
lub podpisem zaufanym do urz¢du obshugujacego ministra wlasciwego do spraw pracy. Termin wejscia ustawy o UZP
w zycie warunkowany jest wymogami dyrektywy 2022/2041.

12. W jaki sposob i kiedy nastapi ewaluacja efektow projektu oraz jakie mierniki zostana zastosowane?

Ewaluacja rozwiazan ustawowych przewidziana jest po 5 latach obowiazywania ustawy o UZP. Bedzie ona przeprowadzona
w oparciu o kwestionariusz przestany stronie spotecznej tj. organizacjom zwiazkowym oraz organizacjom pracodawcow.

13.Zalaczniki (istotne dokumenty Zrodlowe, badania, analizy itp.)

Ekspertyza na temat aktualnej sytuacji oraz perspektyw rozwoju uktadoéw zbiorowych pracy w Polsce.




Btazej Madrzycki!

Lukasz Pisarczyk?

Ekspertyza na temat aktualnej sytuacji oraz perspektyw rozwoju ukladéow

zbiorowych pracy w Polsce

1. Uwagi wstepne. Przedmiotem ekspertyzy jest analiza przyczyn kryzysu ukladow
zbiorowych pracy oraz sformutowanie wnioskéw co do dziatan, ktére moglyby zostac
podjete w celu zmiany obecnej sytuacji (w celu ozywienia praktyki uktadowej i
zwigkszenia zakresu stosowania porozumien). Punktem wyjécia jest prezentacja
najwazniejszych elementéw sktadajacych si¢ na ramy prawne, w jakich rokowania
zbiorowe sa prowadzone. Kolejny element to omowienie faktycznej pozycji uktadow
zbiorowych — zaré6wno ponadzaktadowych, jak i1 zakltadowych. Sytuacja ukladow
zbiorowych zostanie zaprezentowana na podstawie publikowanych zestawien,
zagregowanych danych uzyskanych z Panstwowej Inspekcji Pracy oraz badan
przeprowadzonych w rejestrach uktadéw zbiorowych pracy (prowadzonych przez
Okregowych Inspektoréw Pracy w Katowicach 1 Warszawie). W rejestrach
analizowaliSmy ogdlne tendencje w zakresie aktywnosci uktadowej (liczba
rejestrowanych uktadow oraz protokoléw dodatkowych, charakter pracodawcow
objetych zakresem stosowania porozumien). Szczegdtowe] analizie poddaliSmy 15
uktadéw zbiorowych (po 5 zakladowych zarejestrowanych w Warszawie 1 Katowicach
oraz 5 ponadzaktadowych) zawartych dla roéznych typow pracodawcéw (sektor
publiczny i prywatny, rézna wielko$¢ podmiotéw zatrudniajacych) i w roznych
dziatach gospodarki.

Stabnaca pozycja ukladow zbiorowych (w tym faktyczny zanik rokowan

wielozakladowych) prowadza do pytania o przyczyny kryzysu. Ich poszukiwaniom

I Doktor nauk prawnych, adiunkt na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach.

2 Doktor habilitowany nauk prawnych, profesor uczelni na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego, profesor uczelni na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach,
radca prawny.
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stuzyty zar6wno analiza samych uktadow (w tym ich treSci oraz okolicznos$ci
funkcjonowania), jak tez ankiety 1 rozmowy =z partnerami spotecznymi -—
przedstawicielami zwiazkow zawodowych, pracodawcami oraz przedstawicielami
zwiazkéw (organizacji pracodawcow). Naszymi rozmoOwcami byly m.in. osoby
reprezentujace pracodawcow i uczestniczace w negocjowaniu uktadow zbiorowych
oraz w podejmowaniu dziatan prowadzacych do zakonczenia obowiazywania
porozumien (w ogole lub w odniesieniu do konkretnych pracodawcow).
RozmawialiSmy z 12 osobami ze strony zwiazkowej oraz 8 osobami ze strony
pracodawczej. OtrzymaliSmy tez pewna liczbe wypelnionych ankiet, ktore
przygotowalis$my na potrzeby projektu. Czes$¢ naszych prosb o rozmowe pozostata bez
odpowiedzi. W niektorych przypadkach potencjalni rozmdéwcey, pomimo wstepnych
deklaracji, nie zdecydowali si¢ na wzigcie udzialu w projekcie. Swiadomo$é
rozmOwcoOw w  obszarze ukladéw zbiorowych pracy, w tym znajomos$¢
obowigzujacych przepisow, byla zroznicowana. Przygotowujac ekspertyze,
odwolywalismy si¢ réwniez do wczesniejszych wypowiedzi nauki prawa pracy,
badajacych istote 1 konstrukcje uktadow (czy szerzej porozumien zbiorowych) oraz
innych aktow autonomicznych’, a takze wskazujacych rozne przyczyny kryzysu
metody uktadowej*. Nawiazywalismy takze do ustalen dokonanych w ramach projektu

,Autonomiczne zrédta prawa pracy” (L. Pisarczyk, J. Rumian. K. Wieczorek), w

3 M.in. 1. Rosenbliith, Ukiady zbiorowe pracy. Komentarz, Krakow 1937; J.G. Wengierow, Uktady zbiorowe
pracy, Warszawa 1937; W. Szubert, Ukfady zbiorowe pracy, Warszawa 1960; Z. Salwa, Charakter prawny i
zakres regulaminu pracy w PRL, Warszawa 1964; E. Chmielek, Zrodla prawa pracy (Zagadnienia hierarchii
norm prawnych), Warszawa—Krakow 1980; G. Gozdziewicz, Szczegdlne wlasciwosci norm prawa pracy, Torun
1988; K. Raczka, Miejsce i rola ukiadow zbiorowych pracy w systemie zrodet prawa pracy, PiZS 1996/2; L.
Kaczynski, Wplyw art. 87 Konstytucji na swoiste zrodta prawa pracy (uwagi wstepne), 1997/8; W. Sanetra,
Konstytucyjne prawo do rokowar, PiZS 1998/12; Zrédia prawa, red. L. Florek, Warszawa 2000; J. Wratny,
Regulacja prawna swoistych zrodel prawa pracy. Uwagi de lege lata i de lege ferenda, PiZS 2002/12; M.
Wiodarczyk, ,,Swoiste” zZrodia prawa pracy — kilka refleksji na temat ich genezy i funkcji [w:] Z zagadnien
wspolczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, red. Z. Goral,
Warszawa 2009; L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010; Ukiady zbiorowe pracy. W
stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta, red. Z. Goéral, Warszawa 2013; A. Musiala, Porozumienia
zbiorowe jako zZrédio prawa pracy, Poznan 2013; System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy, red. K.W.
Baran, Warszawa 2015; System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017; K. Walczak,
Zasady wynagradzania u pracodawcow — przedsiebiorcow w swietle autonomicznych zZrodel prawa pracy,
Warszawa 2018; Z. Hajn, Pojecie ukladu zbiorowego pracy i jego uznanie przez panstwo a reprezentatywnosc
zwiqzkowa, PiP 2021/5; S. Piekarczyk, Uklady zbiorowe pracy. Od charakteru prawnego do wyktadni,
Warszawa 2021; L. Pisarczyk, Autonomiczne zrodta prawa pracy, Warszawa 2022.

4 Zob. m.in. P. Czarnecki, Bariery prawne w zakresie rokowan zbiorowych w sektorze prywatnym w Polsce [w:]
Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji, red. J. Czarzasty, Warszawa 2014; M. Gtadoch, Kilka uwag o
przyczynach kryzysu uktadow zbiorowych pracy [w:] Prawo pracy. Miedzy gospodarkq a ochronq pracy. Ksiega
jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Mitkowska, .. Pisarczyk, Warszawa 2016.
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ramach ktorego rowniez byly prowadzone badania w rejestrach uktadow zbiorowych?.
Przeprowadzone analizy stanowia punkt wyjscia do sformutowania wnioskoOw na
przysztos¢.

Przy formutowaniu propozycji zmian (ze wzgledu na charakter opracowania
majacych charakter ramowy 1 nieprzybierajacych postaci propozycji konkretnych
przepisow) odwotywalismy si¢ do postulatow formutowanych w doktrynie a przede
wszystkim do rozwiazan proponowanych przez komisje kodyfikacyjne (2007 1 2018)
w projektach odpowiednio zbiorowego kodeksu pracy® oraz kodeksu zbiorowego
prawa pracy’. Ta ostatnia propozycja, jako stworzona stosunkowo niedawno, stanowi
punkt odniesienia w wielu obszarach. Zgadzajac si¢ z kierunkami proponowanych
zmian odwotujemy si¢ do projektu, w ktorym sformutowano propozycje konkretnych
rozwiazan prawnych. Poglgbiajacy sie kryzys dialogu spotecznego w Polsce oraz
wskazywane stabosci dzisiejszej regulacji zdaja si¢ potwierdza¢ aktualno$¢
przynajmniej czg$ci zaproponowanych wowczas zmian (pomimo krytycznej oceny

projektu w momencie jego prezentacji®).

> Projekt byt finansowany ze $rodkéw NCN. Rozne aspekty tych badan byly publikowane m.in. w: L. Pisarczyk,
J. Rumian, K. Wieczorek, Zakiadowe ukiady zbiorowe — nadzieja na dialog spoteczny?, PiZS 2021/6; L.
Pisarczyk, J. Rumian, Ponadzaktadowe uktady zbiorowe: zmierzch instytucji?, PiZS 2019/11 oraz L. Pisarczyk,
Autonomiczne Zrodla prawa pracy, Warszawa 2022.

6 https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/. Zob. tez Komisja Kodyfikacyjna Prawa
Pracy, Kodeks pracy. Zbiorowy Kodeks Pracy. Projekty, Katowice 2010.

7 https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-
pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy. Zob. tez J. Stelina, Podstawowe zaloZenia
projektu kodeksu zbiorowego prawa pracy, PiP 2019/9 oraz L. Pisarczyk, Reforma zbiorowego prawa pracy.
Proba kodyfikacja a nowelizacja przepisow zbiorowego prawa pracy, Warszawa 2019.

8 https://www.polskieradio.pl/42/273/Artykul/2091803.Piotr-Duda-NSZZ-Solidarnosc-miejsce-projektu-
Kodeksu-Pracy-jest-w-szufladzie; https://gospodarka.dziennik.pl/praca/artykuly/572045,nszz-solidarnosc-
propozycje-zmian-w-kodeksie-pracy-nie-do-zaakceptowania.html.
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2. Ramy prawne rokowan ukladowych. Prawo do rokowan zbiorowych stanowi
przedmiot gwarancji prawno-podstawowych zar6wno w wymiarze mi¢dzynarodowym
(Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Rada Europy, Unia Europejska), jak i krajowym
(art. 59 ust. 2 Konstytucji®). Kwestia ta stanowi przedmiot licznych opracowan'?, stad
nie bedzie szerzej omawiana. W kontek$cie celow niniejszej ekspertyzy warto w
sposOb szczegdlny zaakcentowal obowiazek promowania dobrowolnych rokowan
zbiorowych!!. Zgodnie z art. 4 konwencji MOP nr 98!2 w razie potrzeby nalezy
zastosowa¢ s$rodki odpowiadajace warunkom krajowym, w celu zachgcania i
popierania jak najszerszego rozwoju i wykorzystywania procedury dobrowolnych
rokowan dla zawierania ukladow zbiorowych pomigdzy pracodawcami i
organizacjami pracodawcoOw z jednej strony a organizacjami pracownikéw z drugie;j,
w celu uregulowania w ten sposdéb warunkow pracy. Jest to punkt wyjscia do
promowania dobrowolnych rokowan zbiorowych w aktach Migdzynarodowe;j
Organizacji Pracy. Natomiast Panstwa — Strony Europejskiej Karty Spotecznej, w celu
zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do rokowan zbiorowych Strony
zobowiazaty si¢ m.in. popiera¢, kiedykolwiek bedzie to konieczne 1 wilasciwe,
mechanizm dobrowolnych negocjacji migdzy pracodawcami lub organizacjami
pracodawcéw z jednej strony, a organizacjami pracownikow z drugiej strony, dla
uregulowania w drodze uktadéw zbiorowych pracy, warunkow zatrudnienia (art. 6
EKS'3). Powyzsze standardy, jakkolwiek fundamentalne z punktu widzenia gwarancji
prawa do rokowan zbiorowych, w praktyce okazuja si¢ czgsto trudne do weryfikacji
(zastosowania konkretnych srodkow prawnych wobec panstw). Promocja rokowan

zbiorowych mogtaby ulec istotnemu wzmocnieniu w razie przyjecia (w obecnym

9 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.).

10 Zob. m.in. L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988; A.M. Swiatkowski,
Karta Praw Spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006; System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy, red.
K.W. Baran, Warszawa 2015; System prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogdlna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017.

' Na ten temat m.in. A.M. Swiatkowski, Obowigzek wiladz panstwowych promowania rokowan w sprawie
uktadow zbiorowych pracy [w:] Uklady zbiorowe pracy. W stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta, red. Z.
Goral, Warszawa 2013.

12 Konwencja Migdzynarodowej Organizacji Pracy nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sig i
rokowan zbiorowych, przyjeta w Genewie dnia 1.07.1949 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126).

13 Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18.10.1961 r. (Dz.U. z 1999 r. Nr 8, poz. 67).
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ksztatcie) dyrektywy w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii
Europejskiej'4.

Przedmiotem artykutu 4 projektu dyrektywy jest promowanie negocjacji
zbiorowych w sprawie ustalania wynagrodzen. Jakkolwiek przedmiotem regulacji
maja by¢ rokowania ptacowe, przyj¢cie regulacji miatoby zasadniczy wptyw na caty
system negocjacji zbiorowych (juz choéby ze wzgledu na znaczenie rokowan
ptacowych). Celem prawodawcy europejskiego jest zwigkszenie zakresu rokowan
zbiorowych. Dlatego panstwa cztonkowskie, w porozumieniu z partnerami
spotecznymi, powinny wprowadzi¢ co najmniej nastgpujace srodki: a) wspieranie
budowania i wzmacnianie zdolno$ci partnerow spotecznych do angazowania si¢ w
negocjacje zbiorowe w sprawie ustalania wynagrodzen na poziomie sektorowym lub
migdzysektorowym; b)zachgcanie partneréw spotecznych do konstruktywnych,
merytorycznych 1 $§wiadomych negocjacji w sprawie wynagrodzen (art. 4 ust. 1
projektu). Co wigcej, panstwa cztonkowskie, w ktorych zasieg negocjacji zbiorowych
wynosi mniej niz 70 % pracownikéw maja stworzy¢ ramy sprzyjajace prowadzeniu
negocjacji zbiorowych (z mocy prawa po konsultacji z partnerami spotecznymi lub w
drodze porozumienia z partnerami spotecznymi) oraz ustanowi¢ plan dziatan na rzecz
wspierania negocjacji zbiorowych. Plan miatby by¢ podawany do publicznej
wiadomosci oraz zgtaszany do Komisji Europejskiej. Warto przy tym zwrdci¢ uwage
na sposob zdefiniowania pracownika w art. 2 projektu. Jest nim co prawda osoba
zatrudniona na podstawie umowy o prace lub pozostajaca w stosunku pracy
okreslonym przez prawo, uklady zbiorowe lub praktyke obowiazujace w
poszczegoOlnych panstwach cztonkowskich, jednak przy uwzglednieniu orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. Biorac pod uwage tendencje w
orzecznictwie TS UE (swoista ewolucje pojecia pracownika)!®> mechanizmy
przewidziane w dyrektywie moga znalez¢ zastosowanie w odniesieniu przynajmniej
do niektorych grup zatrudnionych, ktore w $wietle prawa polskiego nie maja statusu

pracowniczego. Jakkolwiek na tym etapie prac jest zbyt wczesnie, aby przesadzaé

14 Wniosek Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w
Unii Europejskiej zrodto: Euro-lex. Dostep: https://eur-lex.curopa.cu/legal-
content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020PC0682.

15 Zob. m.in. E. Menegatti, The Evolving Concept of “worker” in EU law, Ttalian Labour Law e-Journal 2019/1.
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zakres niezbgdnych zmian w prawie krajowym, trudno bytoby jednak abstrahowa¢ od
samej inicjatywy oraz jej potencjalnych skutkow. Nalezy tez dazy¢ do tego, aby
ewentualna implementacja nie miata charakteru fasadowego, lecz rzeczywiscie stuzyta
promocji warto$ciowych rokowan zbiorowych!®.

Prawo do negocjowania 1 zawierania uktadow zbiorowych pracy stanowi
przedmiot wyraznych gwarancji konstytucyjnych (art. 59 ust. 2). Z gwarancji tych
korzystaja zwiazki zawodowe oraz pracodawcy 1 ich organizacje. Jednocze$nie
Konstytucja nie uznaje uktadéw zbiorowych za zrodla prawa w $cistym znaczeniu. W
przyjetym modelu konstytucyjnym nie moga by¢ one uznane ani za zrddla prawa
powszechnie obowiazujacego, ani wewngtrznego. Nalezy tez odrzuci¢ koncepcije
trzeciej kategorii konstytucyjnych zrédel prawa pracy, ktéra nie rozwiazuje problemu
zrodla kompetencji normotworczej!”.

Nie oznacza to, ze ustawa nie moze nadawacé ukladom zbiorowym charakteru
aktow normatywnych (wywierajacych skutki wobec o0sob trzecich), o ile takie
rozwigzanie miesci si¢ w ramach stworzonych przez ustrojodawce (w modelu
konstytucyjnym). Jednym z uzasadnien jest np. uznanie za immanentng cech¢ uktadow
zbiorowych zasady uprzywilejowania'!®, co pozwala rozszerza¢ zakres tych aktow na
osoby zatrudnione — niejako a priori korzystajace z objecia regulacja uktadowa (i
akceptujace ten fakt). Artykut 9 § 1 k.p.!° zalicza postanowienia uktadow zbiorowych
do prawa pracy (na potrzeby kodeksu pracy). Sa wigc zrodtami prawa pracy sensu
largo — aktami normatywnymi (aktami o rozszerzonej skutecznosci). Ich relacja do
innych Zrddel prawa pracy zostala oparta na zasadzie favor laboratoris. Postanowienia
uktadéw zbiorowych pracy nie moga by¢ dla pracownikOw mniej korzystne niz
przepisy prawa powszechnie obowiazujacego (art. 9 § 2 k.p.). Ewentualne wyjatki
moze wprowadza¢ ustawa. Ich zakres jest obecnie do$¢ ograniczony. W
rzeczywistosci sa to nawet nie tyle typowe klauzule otwierajace (zgoda na deregulacje

sensu stricto), co raczej przepisy pozwalajace na uelastycznienie organizacji procesu

16 Na ten temat zob. m.in. B. Surdykowska, L. Pisarczyk, The Impact of the Directive on Adequate Minimum
Wages in the European Union on Polish Labour Law, Italian Labour Law e-Journal 2021/1.

17 Szerzej na ten temat L. Pisarczyk, Autonomiczne zZrédia prawa pracy, Warszawa 2022,

18 S. Piekarczyk, Oddzialywanie zasady uprzywilejowania pracownika na relacje postanowien ukladow
zbiorowych pracy z przepisami panstwowych aktow prawotworczych a Konstytucja RP, PiZS 2021/5.

19 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.).

Strona 6273



pracy, w tym zwlaszcza czasu pracy (przykladem przedluzenie okresow
rozliczeniowych). Z kolei postanowienia aktow znajdujacych si¢ w hierarchii zrodet
prawa pracy nizej od uktadow zbiorowych pracy (postanowienia regulamindéw i
statutow) nie moga modyfikowa¢ standardow uktadowych na niekorzys$¢ pracownikow
(art. 9 § 3 k.p.). Wreszcie, standardy uktadowe stanowia punkt odniesienia dla umow o
pracg (w ten sposob ustawodawca gwarantuje efektywno$¢ ustalen migdzy partnerami
spotecznymi). Postanowienia uktadow zbiorowych stanowia jeden z elementéw prawa
pracy, do ktérego umowa o pracg nie moze wprowadzaé rozwigzan niekorzystnych dla
pracownikow (art. 18 § 1 k.p.), chyba Ze przepis szczeg6dlny stanowi inaczej.

Jednym z najbardziej dyskutowanych w ostatnich latach aspektow
funkcjonowania uktadéw zbiorowych pracy jest ich zakres podmiotowy. O ile na
gruncie standardow MOP oraz Rady Europy dominuje szerokie ujgcie zakresu
podmiotowego rokowan zbiorowych (rdwniez osoby niemajace  statusu
pracowniczego), o tyle swoista przeszkod¢ w negocjowaniu ukladow zbiorowych
mogto stanowi¢ prawo UE, w ramach ktérego wolnosci 1 prawa 0sob zatrudnionych sa
konfrontowane z wolnosciami 1 prawami gospodarczymi. W rezultacie ograniczenie
zakresu podmiotowego rokowan zbiorowych moglo by¢ uznane za konieczne ze
wzgledu na ochron¢ konkurencji (art. 101 TF UE)?°. Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej (TSUE) uksztaltowat w zasadzie dychotomiczny podziat na pracownikéw
1 samozatrudnionych (przedsigbiorcow), tych ostatnich wylaczajac z zakresu uktadow
zbiorowych (i wskazujac na inne formy ochrony ich intereséw 1 praw). Wyjatkiem
mieliby by¢ pozorni samozatrudnieni, ktérzy w zasadzie powinni korzysta¢ ze statusu
pracowniczego?!'. Takie ujecie nie odzwierciedla ztozonej sytuacji na rynku pracy, co
dostrzega sama UE. W rezultacie dazy si¢ do stworzenia kategorii posredniej, dla
ktorej rokowania zbiorowe beda mozliwe. Wyrazem tych poszukiwan jest
komunikacja Komisji Europejskiej?> z marca 2022 r., zakladajaca akceptacje

porozumien zbiorowych zawieranych dla pewnych kategorii nie-pracownikoéw (w tym

20 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2).

21 Zob. m.in. wyrok TS UE z 4.12.2014 r., C-413/13, FNV Kunsten Informatie en Media przeciwko Staat der
Nederlanden, EU:C:2014:2411.

22 Komunikat Komisji Zatwierdzenie tresci projektu komunikatu Komisji — Wytyczne w sprawie stosowania
prawa konkurencji UE do uktadow zbiorowych dotyczacych warunkow pracy osob pracujacych na wilasny
rachunek niezatrudniajacych pracownikéw Dz.U. UE 2022/C 123/01
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ekonomicznie zaleznych). Moze to oznacza¢ istotna zmiang w podej$ciu do relacji
migdzy wolnosciami gospodarczymi a prawem do rokowan zbiorowych 1 odwolanie
si¢ do kryterium faktycznego potozenia pracujacych (i w rezultacie potrzeby ochrony
zbiorowej).

Prawo polskie juz dzi§ ujmuje zakres podmiotowy rokowan zbiorowych
szeroko, obejmujac nim osoby wykonujace prac¢ zarobkowa, nawet je§li nie sa
pracownikami. Warunkiem skorzystania z obrony zbiorowe] jest osobiste
wykonywanie pracy zarobkowe] na rzecz innego podmiotu i posiadanie interesOw
zbiorowych, ktore moga by¢ reprezentowane przez zwiazki zawodowe?®. Polska
ustawa nie odwotuje si¢ do zadnej formy zalezno$ci ekonomicznej (czy podobnego
kryterium). Oznacza to szerokie ujecie zakresu podmiotowego prawa do rokowan
zbiorowych. Dotychczas w zasadzie nie byl dyskutowany problem potencjalnego
konfliktu takiego rozwiazania z prawem konkurencji. Po czgsci jest to efekt
niepodejmowania negocjacji na rzecz zatrudnionych niebgdacych pracownikami.
Zagadnienie to bedzie niewatpliwie traci¢ teZ na znaczeniu wraz ze zmianami w
prawie UE (czy raczej praktyce organow unijnych).

Ustawa nie narzuca poziomu (zakresu) prowadzenia rokowan uktadowych. To
od samych partneréw spotecznych zalezy czy beda negocjowac uktad okreslany jako
zaktadowy (art. 2412 k.p.), w tym uktad dla osoby prawnej lub innej jednostki
organizacyjnej (art. 24128 k.p.), czy uktad ponadzaktadowy (art. 2414 k.p.). Nalezy
przy tym podkresli¢, ze polski ustawodawca nie formuje ex lege konstrukcji uktadow
branzowych (sektorowych) w S$cistym znaczeniu. Uktady ponadzaktadowe wiaza
pracodawcoéw bedacych cztonkami organizacji, ktora uktad zawarta (ich zakres
stosowania moze by¢ wigc bardzo zrdznicowany). Mozliwe jest tez zawieranie
uktadow zbiorowych pracy w ramach Rady Dialogu Spotecznego. Nie ma obowiazku
okresowego podejmowania rokowan uktadowych. W okreslonych sytuacjach podmiot
uprawniony nie moze natomiast odmowi¢ udzialu w rokowaniach (art. 2412 § 3 k.p.).
Zasady prowadzenia rokowan zostaly okreslone w sposob dos¢ ogolny (art. 2412 —

2414 k.p.). Ich przebieg w duzym stopniu zalezy od samych uczestnikow. Ustawa nie

23 Zob. m.in. K.W. Baran, O zakresie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych po nowelizacji prawa zwiqzkowego
z 5 lipca 2018 r., PiZS 2018/9.
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narzuca tez czasu obowiazywania uktadow zbiorowych, ktore moga by¢ zawierane na
czas nieokreslony albo okreslony (art. 241° § 1 k.p.).

Elementem majacym istotny wplyw na faktyczna sytuacj¢ uktadow zbiorowych
jest sposdb uksztattowania ich stron, zasady wylaniania reprezentacji oraz zakres
stosowania (zakres objecia podmiotéw niebedacych stronami). Po stronie
pracowniczej ustawodawca stosuje zasade wytacznosci zwiazkowej. Strona uktadu
zbiorowego moze by¢ odpowiednio zakladowa albo ponadzaktadowa organizacja
zwiagzkowa. Po stronie pracodawczej uklad moga zawiera¢ odpowiednio sami
pracodawcy (osoby prawne lub inne jednostki organizacyjne, w ramach ktorych
dziataja tzw. pracodawcy wewnetrzni) albo organizacje pracodawcow (art. 2414,
24123, 2412 § 2 k.p.). Ustawodawca nie zrezygnowal z utrzymanej (poczatkowo
jedynie przej$ciowo) mozliwosci zawierania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych
przez organy administracji publicznej dla podlegtych im jednostek budzetowych?.
Kluczowy dla sytuacji ukladow zbiorowych wydaje si¢ sposob okreslenia kreggu
podmiotdéw 1 0s6b objetych zakresem stosowania uktadu. O ile po stronie pracowniczej
ustawodawca postuguje si¢ formula rozszerzonej skutecznosci uktadéw zbiorowych
(art. 239 § 1 k.p.): uklady znajduja zastosowanie do wszystkich pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy objetego uktadem, o tyle po stronie pracodawczej
stosowanie ponadzakladowych ukitadow zbiorowych pracy jest ograniczone do
pracodawcow zrzeszonych w organizacjach objetych uktadem (art. 241'% k.p.).
Mozliwo$¢ rozszerzenia stosowania uktadu ma minister wtasciwy do spraw pracy (art.
2418 k.p.), jednak zastosowany mechanizm nie stanowi klasycznej konstrukcji
generalizacyjne] (odrgbnym problemem jest brak porozumien, ktorych zakres
stosowania moglby zostaé rozszerzony). Wreszcie, ustawa wylacza mozliwos¢
zawierania ukladow zbiorowych dla niektorych kategorii zatrudnionych w stuzbie
publicznej, w tym calego korpusu stuzby cywilnej oraz pracownikow urzedow

panstwowych 1 pracownikow samorzadowych zatrudnionych na innej podstawie niz

24 Artykut 9 ustawy z 9.11.2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. Nr
107, poz. 1127, z pozn. zm.). Uklad zbiorowy moze zawrze¢: 1) wlasciwy minister lub centralny organ
administracji rzadowej — w imieniu pracodawcoéw zatrudniajacych pracownikow panstwowych jednostek sfery
budzetowej, 2) odpowiednio wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszatek wojewodztwa oraz
przewodniczacy zarzadu zwiazku miedzygminnego lub powiatowego — w imieniu pracodawcow zatrudniajacych
pracownikow samorzadowych jednostek sfery budzetowe;.
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umowa o prace (art. 239 § 3 k.p.). Wejscie uktadu zbiorowego w zycie powoduje
zroznicowane skutki prawne dla oséb objetych jego zakresem stosowania: z mocy
prawa w przypadku zmian korzystnych dla pracownikéw oraz w drodze zmian
indywidualnych, w szczegdlno$ci wypowiedzenia warunkow pracy i placy, jesli
zmiany sa dla pracownikoOw niekorzystne — cho¢ z pewnymi ulatwieniami dla
pracodawcow (art. 24113 k.p.).

Zmiany uktadow nastepuja w drodze protokotow dodatkowych (art. 241° k.p.),
co oznacza konieczno$¢ przeprowadzenia procedury uktadowej. Uprawnionymi do
zawarcia protokolu dodatkowego sa podmioty tworzace stron¢ pracodawcza i
pracownicza porozumienia.

Uktad zbiorowy moze zosta¢ rozwiazany w drodze wypowiedzenia
(watpliwos$ci dotycza uktadow zawieranych na czas okreslony) oraz porozumienia
stron. Rozwiazuja si¢ réwniez wskutek uptywu czasu, na jaki zostaty zawarte (art.
2417 § 1 k.p.). Ustawa nie tworzy natomiast mechanizmu ,,uwolnienia si¢” od
stosowania uktadu przez podmioty niebgdace stronami porozumienia (np.
pracodawcoéw bedacych czlonkami organizacji pracodawcoéw). W rezultacie ,,wyjscie”
z uktadu zbiorowego wymaga jego zmiany (czyli zgody stron). W wyniku wyroku
Trybunalu Konstytucyjnego®> nie obowiazuje przepis przewidujacy przedtuzone
stosowanie postanowien uktadowych po rozwiazaniu porozumienia (art. 2417 § 4 k.p.).
Pomimo pewnych watpliwo$ci nalezy dopusci¢ wprowadzenie takiej konstrukcji przez
same strony uktadu (tzw. klauzula wieczno$ci). Za niedopuszczalng uznaje si¢

natomiast rezygnacje z prawa wypowiedzenia uktadu zbiorowego?®.

2> Wyrok Trybunatlu Konstytucyjnego z 18.11.2002 r. K. 37/01.
26 Wyrok SN z 11.03.2014, II1 PK 78/13, OSNP 2015/6, poz. 74.
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3. Uklady zbiorowe pracy — stan obecny. Punktem wyjscia do oceny obecnego stanu
uktadéw zbiorowych sa liczba zawieranych 1 obowiazujacych uktadéw zbiorowych
oraz zakres ich stosowania (liczba 0séb objetych ich postanowieniami). Wydaje sig, ze
zwlaszcza to drugie kryterium jest kluczowe dla oceny stanu obecnego. Warto tez
zwrdci¢ uwage na tendencje rozwojowe (dynamike) w zakresie zawierania ukladow
zbiorowych 1 zakresu ich stosowania, a w rezultacie tez liczby 1 zakresu
obowiazujacych porozumien. Oprocz analizy samych uktadéw warto tez zwrdcié
uwage na tendencje w zakresie negocjowania protokoldw dodatkowych, ktore
wskazuja na aktualny potencjat uktadowy oraz aktywno$¢ partnerow spotecznych.

W ramach obecnej procedury uktadowej zarejestrowano 174 ponadzaktadowe
uktady zbiorowe pracy. Jesli chodzi o dynamike zawierania ukladow
ponadzaktadowych, to po 2014 r. aktywno$¢ w tym zakresie w zasadzie zamarta (w
2014 r. zarejestrowano dwa ostatnie uktady wielozaktadowe).

Aktywno$¢ pozytywna stron to negocjowanie protokotow dodatkowych do
obowiazujacych porozumien (tacznie zarejestrowano 225 protokotow dodatkowych).
Najczestsze zmiany dotycza zasad wynagradzania pracownikéw. Dziatania w tym
obszarze byly podejmowane nawet w okresie pandemii. W ostatnich latach
dominowata jednak aktywno$¢ negatywna, w tym wypowiedzenia/rozwiazania
uktadow zbiorowych oraz odstapienia od nich. Wystepuje grupa ukladéw
nieaktywnych (14/15), gdzie nie istnieje juz organizacja pracodawcow — strona uktadu
(samo porozumienie nie zostalo jednak rozwiazane). W rezultacie za aktywne mozna
uzna¢ obecnie co najwyze] 98 ukladow ponadzaktadowych. Jednoczesnie
zarejestrowano tez 47 porozumien o stosowaniu ponadzaktadowych uktadow
zbiorowych.

Charakterystyczna jest rowniez specyfika zawartych ukladoéw. Zdecydowana
wigkszo$¢ porozumien zawarly organy samorzadu terytorialnego (145 porozumien).
Sa to przede wszystkim uktady dla pracownikow szkot niebedacych nauczycielami i
majacych status pracownikéw samorzadowych. Sa to w wigkszoSci mate
porozumienia, obejmujace kilkudziesigciu, a nawet kilkunastu pracownikow. Pigc

uktadow zostalo zawartych przez ministréw. Jedynie 13 uktadéw zostato zawartych
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(lub ,,przejetych™) przez organizacje pracodawcow, przy czym wigkszo$¢ z nich nie
jest juz aktywna. Nadal obowiazuja uktady dla pracodawcéw gornictwa wegla
brunatnego oraz przemystu lotniczego 1 zbrojeniowego (cho¢ w drugim przypadku
obejmuje on tylko cze$¢ kluczowych pracodawcow, podczas gdy czg$¢ z nich
,Wyszla” z zakresu stosowania porozumienia, co bylo zwiazane m.in. ze zmianami w
strukturze wlascicielskiej). Sa to w zasadzie jedyne wazniejsze porozumienia oparte na
kryterium branzowym, cho¢ jednoczesnie z ograniczonym (przemyst lotniczy 1
obronny) zakresem stosowania. Do tej kategorii trudno byloby =zaliczy¢ ukiad
zbiorowy dla parkow narodowych, ktorych funkcjonowanie opiera si¢ na zupetnie
innych zasadach (zadania publiczne, brak elementu konkurencji). Odrgbna kategorig
stanowia uklady zawierane dla ogoélnokrajowych podmiotow gospodarczych (na
podstawie nieobowiazujacych juz przepisow). Obowiazuja m.in. (najwigkszy z
uktadéw ponadzaktadowych) uktad dla Lasow Panstwowych oraz uktad zbiorowy dla
Orange (d. Telekomunikacja Polska). Jakkolwiek formalnie ponadzaktadowe, sa to
porozumienia zawierane dla sui generis organizacji.

Wskutek przedstawionych zjawisk 1 procesdéw w ostatnich dziesigcioleciach
zakres objgcia uktadami wielozakladowymi regularnie spadat. Uktady te obejmuja
swoim zakresem jedynie okoto 2619 pracodawcoéw (te dane uwaza si¢ zawyzone) oraz
okoto 196 000 pracownikow?’. Uktady ponadzaktadowe nie tworza spojnego systemu.
Sa ulokowane w bardzo roznych obszarach relacji zbiorowych. Sa zawierane i
utrzymuja si¢ przede wszystkim tam, gdzie istnieje pewien zwiazek migdzy
pracodawcami (wigksze struktury organizacyjne), zwlaszcza jesli towarzyszy temu
udzial czynnika publicznego. Jedynie marginalne znaczenie maja uktady oparte na
kryterium branzowym (obecna regulacja w zasadzie nie umozliwia zawierania
uktadow branzowych w $cistym znaczeniu). Nadal obowiazujace porozumienia
ograniczaja si¢ do specyficznych branz 1 podmiotdéw, czesto (zazwyczaj) z udziatem
wlascicielskim Skarbu Panstwa (podczas gdy efektem prywatyzacji bylo np.

ograniczanie zakresu podmiotowego porozumien). Mozna moéwi¢ o catkowitym

27 W pierwszej dekadzie XXI w. zakres objgcia uktadami ponadzaktadowymi szacowano na okoto 500 000
pracownikow (G. Gozdziewicz, Uklady zbiorowe pracy jako podstawowy instrument dziatania zwiqzkow
zawodowych w: Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina,
Gdansk 2010, s. 89).
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niepowodzeniu idei rokowan wielozaktadowych prowadzonych przez zwiazki
zawodowe oraz zwiazki (organizacje) pracodawcow zwlaszcza w sektorze prywatnym.
Oznacza to brak aktywnosci, a wrgcz fundamentalna deregulacj¢ w obszarach, w
ktérych uktady zbiorowe mogltyby stanowi¢ czynnik ograniczajacy konkurencjg
(uktady obejmujace podmioty prowadzace zblizona dzialalno$¢ gospodarcza i
konkurujace ze soba).

Jakkolwiek pojawialy si¢ informacje (rowniez w rozmowach z partnerami
spolecznymi) o prébach zawarcia uktadéw ponadzaktadowych, w tym dla jednostek
samorzadowych, pracodawcow wchodzacych w sktad grup (kapitatowych) czy nawet
dla pracodawcow nalezacych do okreslonych branz, nie zakonczyly si¢ one
powodzeniem. Proby ukladowe zazwyczaj nie wchodzity w faze sformalizowanych
rokowan lub nie dochodzito do zawarcia porozumienia. Co najmniej w jednym
przypadku zawarto uklad, jednak odmoéwiono jego rejestracji ze wzgledu na wady
formalne.

Zdecydowana wigkszo$¢ uktadéw ponadzakladowych zostala zawarta na czas
nieokreslony. Uklady byly zawierane dla pracownikow. Niektore postanowienia czgsci
socjalnej obejmuja tez bylych pracownikow (emerytdw i1 rencistow). Stosunkowo
rzadkie ograniczenia zakresu stosowania uktadéw dotyczyly z reguly warunkow
zatrudnienia (albo jedynie wynagrodzen) osob kierujacych w imieniu pracodawcy
zaktadem pracy, dyrektorow i gldéwnych ksiggowych.

Gdy chodzi o zaktadowe uktady zbiorowe w latach 1995 — 2019 zarejestrowano
ponad 14 000 porozumien. Wedlug danych uzyskanych z Panstwowej Inspekcji Pracy
liczba uktadow zaktadowych zawieranych w ostatnich latach oraz ich zakres
podmiotowy (liczba osob objetych) ksztaltowaty si¢ nastepujaco:

w 2011 r. 136 uktadow (49 407 pracownikow) oraz 1 291 protokotéw dodatkowych;
w 2012 r. 92 uktady (61 109 pracownikéw) oraz 1 265 protokotow dodatkowych;

w 2013 r. 109 uktadow (43 833 pracownikoéw) oraz 1 131 protokotow dodatkowych;
w 2014 r. 88 uktadow (43 576 pracownikow) oraz 1 030 protokotow dodatkowych;
w 2015 r. 69 uktadow (106 552 pracownikow) oraz 909 protokotow dodatkowych;
w 2016 1. 79 uktadow (38 227 pracownikow) oraz 896 protokotéw dodatkowych;

w 2017 r. 50 uktadow (28 230 pracownikow) oraz 845 protokotéw dodatkowych;
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w 2018 r. 54 uktady (21 067 pracownikdéw) oraz 945 protokotow dodatkowych;

w 2019 r. 68 uktadow (33 437 pracownikow) oraz 988 protokotoéw dodatkowych;
w 2020 1. 49 uktadow (13 650 pracownikow) oraz 778 protokotéw dodatkowych;
w 2021 r. 48 uktadow (20 407 pracownikéw) oraz 788 protokotdw dodatkowych.

W praktyce zawierania uktadéw zakladowych wystepuja wyrazne wahania. W
niektorych latach nastgpowal wzrost liczby uktadow (np. 2019 r.) lub wzrost liczby
pracownikow, dla ktorych uktady byty zawierane (np. 2015 r.). Zazwyczaj byl to
jednak efekt inicjatyw ukladowych w pewnych obszarach (jednostki komunalne,
spotki Skarbu Panstwa, w ktorych jest zatrudniona znaczaca liczba pracownikow?®) —
inicjatyw o charakterze raczej incydentalnym, ktore nie pociagaly za soba zmian w
praktyce uktadowej. Jednorazowe wzrosty nie przeksztatcalty si¢ w trwale tendencje.
Wrecz przeciwnie, tendencja jest raczej zmniejszanie si¢ (pomimo sygnalizowanych
wyjatkow) zardwno liczby zawieranych uktadow w poszczegdlnych latach, jak i liczby
pracownikow, ktorzy tymi uktadami sa objeci. Oczywiscie, z pewna rezerwa nalezy
podchodzi¢ do danych za lata 2020 1 2021, gdzie spadek aktywnosci uktadowej mogt
by¢ zwiazany z pandemia (cho¢ doswiadczenia z innych systemow prawnych nie
potwierdzaja w pelni takiej tezy). Sformutowane wczesniej uwagi maja charakter
ogolny. Nie mozna wykluczy¢ wystepowania pewnych wyjatkow w zakresie
wiasciwosci konkretnych okregowych inspektorow pracy.

Obserwowane tendencje przektadaja si¢ na ogoélna sytuacj¢ 1 potencjal
zaktadowych uktadow zbiorowych. Liczba obowiazujacych (aktywnych) uktadow
zakladowych zmniejsza sig¢. Jest to przede wszystkim efekt wypowiadania
porozumien. O ile jeszcze w 2013 r. szacowano, ze obowiazywato blisko 7 100
uktadéw zbiorowych to w 2019 r. liczba ta zmniejszyta si¢ do nieco ponad 6 700.
Wedlug danych z rejestru warszawskiego sposrod 1 349 zarejestrowanych ukladow
zaktadowych za aktywne uznaje si¢ 616 porozumien, ktore zakres stosowania

obejmuje 453 928 o0séb (dane na 31 maja/l czerwca 2022 r.).

8 W 2015 r. zostal zawarty nowy uklad zbiorowy dla Poczty Polskiej (https:/media.poczta-
polska.pl/pr/293884/poczta-polska-porozumiala-sie-ze-zwiazkami-zawodowymi-w-sprawie-plac ) , ktéra w tym
czasie zatrudniata okolo 80 000 pracownikéw (https://www.solidarnosc.org.pl/bbial/solidarnosc/nowy-uklad-
zbiorowy-w-poczcie-polskiej/ ). Doda¢ nalezy, ze wcze$niejszy uklad zbiorowy zostal wypowiedziany rok
wczesniej (https://media.poczta-polska.pl/pr/293884/poczta-polska-porozumiala-sie-ze-zwiazkami-
zawodowymi-w-sprawie-plac).
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Wedlug danych na pierwsze poirocze 2020 r. zakres objecia zaktadowymi
uktadami zbiorowymi w skali catego kraju szacowano na 1 621 251 osob.

Gdy chodzi o geograficzny rozktad ukladow zawieranych w latach 2017-2021
utrzymuja si¢ tendencje dotychczasowe. Najwigcej uktadow jest rejestrowanych w
Katowicach 1 w Warszawie. W niektérych wojewodztwach (podlaskie, swigtokrzyskie,
warminsko-mazurskie, na nawet todzkie) byly lata (réwniez przed wybuchem
pandemii), gdy nie zarejestrowano zadnego uktadu zbiorowego. Wojewodztwa, w
ktorych uktadami objeta byta najwigksza liczba pracownikow (pierwsze poéirocze 2020
r.) to: dolnoslaskie (104 489), mazowieckie (445 432), matopolskie (115 071), slaskie
(201 429)* i wielkopolskie (115 596). Najmniejsza — w wojewoddztwach podlaskim i
warminsko- mazurskim.

Zdecydowana wigkszo$¢ zaktadowych uktadow zbiorowych jest zawierana na
czas nieokre$lony. Dominuja uktady zawierane dla poszczegdlnych pracodawcow.
Rzadko zawierane sa uktady zakladowe dla pracodawcow wchodzacych w sktad
jednej osoby prawnej (lub innej jednostki organizacyjnej)’®. Gdy chodzi o zakres
podmiotowy ukladow, porozumienia zachowuja charakter pracowniczy z
ewentualnym rozszerzeniem (uprawnienia socjalne) na bylych pracownikéw (emeryci
i rencisci) oraz czlonkow rodzin. W szczegoélnosci niektore uktady zbiorowe
przewiduja pierwszenstwo w zatrudnieniu cztonkOw rodziny pracownika, ktory zmart
wskutek wypadku przy pracy. Jesli chodzi o pojawiajace si¢ ograniczenia zakresu
podmiotowego uktadow, dotycza one gtownie kadry zarzadzajacej réznych szczebli (w
zakresie, podmiotowym lub przedmiotowym, wykraczajacym tez poza art. 24126 § 2
k.p.). Bardzo rzadko zakres stosowania uktadow byl rozszerzany na osoby swiadczace
prace na innej podstawie niz stosunek pracy (zatrudnieni na podstawie umow
cywilnoprawnych). W zadnym z badanych przez nas uktadow, nawet zawartych juz po
nowelizacji prawa zwiazkowego, nie okre§lano warunkow zatrudnienia dla oséb
niebedacych pracownikami.

Najwigksza aktywno$¢ uktadowa miata miejsce w ramach sekcji PKD

przetworstwo przemystowe, dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami,

29 Na dzien 26 maja 2022 r. byto to 204 883 osob.
30 Przyktadem jest zakladowy uktad zbiorowy dla pracownikow ,,PKP Intercity” S.A.
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wytwarzanie 1 zaopatrywanie w energig, gaz, par¢ wodna (w tym ostatnim przypadku
czesto uktady obejmujace znaczaca liczbe pracownikow) oraz transport 1 gospodarka
magazynowa. Uktady zakladowe dla duzej liczby pracownikow sa rowniez zawierane
w finansach i ubezpieczeniach. Niewielka aktywnos$¢ uktadowa charakteryzuje handel,
kulturg, sport i rekreacj¢ (hotelarstwo). Zwraca uwage brak wigkszej aktywnos$ci
uktadowej w szeroko rozumianym systemie edukacji, gdzie istniej przeciez dos$¢ silna
reprezentacja zwiazkowa. Uktadow zaktadowych nie zawiera si¢, co do zasady, w
administracji publiczne;.

Waznym czynnikiem wplywajacym na aktywnos¢ uktadowa jest wielkos¢
pracodawcy. Uklady, z pewnymi wyjatkami (np. spotdzielczo$¢), w zasadzie nie sa
zawierane dla mniejszych pracodawcow (zatrudniajacych do 50 pracownikow).
Uktady sa zawierane przede wszystkim dla duzych podmiotéw. Dla pracodawcow
matych (do 9 pracownikow) oraz §rednich (10-49 pracownikow) w latach 2017-2021
zawierano jedynie kilka uktadow zbiorowych, majacych sila rzeczy bardzo
ograniczony zakres stosowania. W rezultacie z perspektywy statystycznej aktywnos$¢
uktadowa u matych 1 §rednich pracodawcoéw nie wplywa w znaczacy sposob na
sytuacje zaktadowych uktadow zbiorowych. Te ksztaltuja negocjacje w duzych i
wielkich podmiotach. Dla duzych pracodawcow (50-249 pracownikow) zawarto
odpowiednio 20, 33, 27, 26 oraz 18 uktadow, ktorych zakres stosowania obejmowat
5736, 5537, 3809, 3708 oraz 2808 osob. U wielkich pracodawcéw (co najmniej 250
pracownikow) zawarto odpowiednio 19, 17, 25, 16 oraz 20 uktadow, ktorych zakres
stosowania obejmowat 21 712, 13 610, 15 305, 7 404 oraz 15 843 o0s6b.

Bardzo waznym czynnikiem wplywajacym na aktywnos$¢ ukladowa sa
charakter, struktura wtascicielska oraz historia danego podmiotu. Duza cz¢$¢ uktadow
zbiorowych (w niektorych wojewodztwach nawet ponad potowa) to porozumienia
zawierane przez podmioty powiazane ze Skarbem Panstwa lub jednostkami samorzadu
terytorialnego. Uklady obowiazuja lub sa zawierane rowniez u pracodawcow, ktorzy
przeszli proces komercjalizacji 1 prywatyzacji. Nawet w przypadku prywatyzacji
czesto udaje si¢ zachowa¢ uklady zbiorowe w duzych podmiotach (zwlaszcza jesli
dziataja tam silne organizacje zwiazkowe). Zaréwno dane, jak 1 rozmowy z partnerami

spotecznymi prowadza do tezy, ze wsréd podmiotéw gospodarczych uktady zbiorowe
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sa najbardziej popularne tam, gdzie regulacja ukltadowa istniata juz wczedniej (np.
przed prywatyzacja). Istnienie uktadu zbiorowego jest wowczas postrzegane jako
tradycyjny 1 staly element funkcjonowania organizacji (nawet jesli wobec tresci uktadu
i jego wptywu na kondycje podmiotu sa formulowane krytyczne uwagi). Rzadszym
(czy nawet rzadkim) zjawiskiem jest natomiast zawieranie ukladow w podmiotach,
ktére byty tworzone od podstaw lub sa wynikiem wejScia na rynek polski podmiotow
zagranicznych, ktore nie uczestniczyty w procesach prywatyzacyjnych (cho¢ takie
sytuacje oczywiscie tez maja miejsce). W rezultacie, z pewna rezerwa nalezy
pochodzi¢ do danych, z ktoérych wynika, ze wigcej uktadow zbiorowych jest
zawieranych przez pracodawcow zaliczanych do obszaru wtasno$¢ prywatna niz przez
pracodawcow zaliczanych do kategorii wlasno$¢ panstwowa. Nawet jesli obecnie
pracodawce mozna zakwalifikowaé jako ,,pracodawcg prywatnego”, nie mozna
abstrahowa¢ od genezy i1 ewolucji danego podmiotu (danej organizacji). Rozméwcey
zwiazkowi zwracali uwage na roznice w podejsciu do uktadéw zbiorowych w
zalezno$ci od miejsca siedziby podmiotu zatrudniajacego: wigksza sklonnos$¢ do
podejmowania rokowan uktadowych przez inwestorOw zagranicznych — w tym
zwlaszcza pochodzacych z niektorych panstw (cho¢ przebadane uktady zbiorowe z
ostatniego okresu jedynie czgSciowo potwierdzaja t¢ teze).

Analiza uktadéw zawartych w latach 2015-2022 pokazuje, ze byly to
porozumienia zawierane gtownie przez spotki Skarbu Panstwa (z udziatem Skarbu
Panstwa), w tym podmioty wchodzace w sktad grup kapitatowych. Uktady zawierano
tez dla instytutéw badawczych, podmiotow $wiadczacych uslugi komunalne oraz
spotdzielni (w tym spotdzielni mieszkaniowych). Jesli chodzi o spéiki traktowane jako
podmioty sektora prywatnego, znaczaca cz¢$¢ ukladow zostata zawarta przez spoiki,
ktére powstaly w wyniku komercjalizacji 1 prywatyzacji. Wystepuje pewna liczba
porozumien (w tym do$¢ duzych uktadéw), ktorych nie mozna zaliczy¢ do tej
kategorii (aktywnos$¢ partneréw spolecznych niezalezna od czynnika publicznego —
nawet w ujgciu historycznym).

Praktycznie nie zawiera si¢ uktadéw zbiorowych w administracji publicznej

(pracownicy zatrudnieni w urz¢dach obslugujacych organy administracji rzadowe;,
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samorzadowe] oraz wladzy panstwowej). Uklad zbiorowy obowiazuje w ZUS,
natomiast nie ma uktadu w KRUS.

Uktady zakladowe nie tworza spdjnego systemu. Sa rozproszone i
determinowane sytuacja poszczego6lnych podmiotéw. Obejmuja ograniczonag liczbe
pracodawcoéw oraz stosunkowo niewielu (procentowo) pracownikéw. Obowiazuja
przede wszystkim w podmiotach, ktore w jaki$ sposob sa powiazane z panstwem (np.
spotki  Skarbu Panstwa, instytucje badawcze) oraz jednostkami samorzadu
terytorialnego (ustugi komunalne). Wyrazna jest natomiast stabo$¢ ukladow
zbiorowych w $cisle rozumianym sektorze prywatnym.

W sumie, biorac pod uwage sytuacj¢ uktadow ponadzaktadowych i
zaktadowych, mozna mowi¢ o glebokim kryzysie idei ukladowego ksztaltowania
warunkow zatrudnienia. Zakresem stosowania ukladow objeta jest stosunkowo
niewielka cz¢$¢ uprawnionych. Uklady zbiorowe pozostaja instytucja zywa w
pewnych typach podmiotow. Nie tworza spdjnego systemu. W ogole nie wystgpuje
mechanizm ujednolicenia warunkdéw zatrudnienia migdzy podmiotami konkurujacymi.

Bardzo zréznicowane sa poziom legislacyjny oraz technika tworzenia
poszczegolnych uktadéw. Przykladem jest relacja miedzy tekstem glownym a
zalacznikami. W niektorych porozumieniach znaczna czg§¢ regulacji znajduje si¢
wlasnie w zalacznikach. Dotyczy to nie tylko materii ptacowych. W formie zatacznika
okresla si¢ rowniez zakres podmiotow objetych zakresem stosowania uktadu (ma to
znaczenie zwlaszcza przy ukladach ponadzaktadowych). Preferowanie techniki
zalacznikdbw mozna uzna¢ wyraz dazenia do wigkszej elastyczno$ci. Strony maja
mozliwos¢ zmiany okreslonych tresci bez potrzeby modyfikowania tekstu gtownego.
Charakterystyczne sa np. zmiany zalacznikow z wykazami podmiotéw objetych
uktadem ponadzaktadowym, gdzie charakterystyczna tendencja byto ograniczanie listy
pracodawcéw (,,wychodzenie” z ukladow ponadzaktadowych). Niektore uktady
charakteryzuja si¢ duzym zakresem powtdrzen regulacji ustawowych. Jakkolwiek taka
technika pozwala na realizacje funkcji informacyjnej, moze jednocze$nie ostabiaé
walor normotworczy (wrazenie rozbudowanej regulacji uktadowej) oraz powodowac

watpliwosci co do intencji stron — chg¢ informowania o tresci przepisOw czy przejecie
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standardéw ustawowych (co ma znaczenie w razie zmiany, zwlaszcza na niekorzys¢
pracownikow, standardéw ustawowych).

Dos¢ zroznicowane byly relacje badanych uktadow do innych aktow
autonomicznych, w tym zwlaszcza regulamindéw. Pierwsza sytuacja jest regulowanie
tych samych materii przez uktady i regulaminy. Konieczne jest wowczas zastosowanie
regut kolizyjnych, w tym reguty korzystnosci (art. 9 § 3 k.p.), o ile jest adekwatna albo
innych mechanizméw usunigcia kolizji. Po drugie, uktady tworza regulacje ogdlne,
ktore sa niejako wypelniane przez regulaminy (inne porozumienia zbiorowe). Po
trzecie, uklad formutuje swoiste upowaznienie dla regulamindéw (innych porozumien),
ktore staja si¢ aktami quasi-wykonawczymi (to rozwiazanie budzi tez zreszta
najwigksze watpliwos$ci konstrukcyjne). Po czwarte, uktad moze zaktada¢ pomocnicze
dziatanie innych aktow, np. porozumien w sprawie wzrostu wynagrodzen, ktore
uzupetniaja regulacj¢ uktadowa.

Podstawowa materi¢ uktadowa stanowia wynagrodzenia za prace. W niektorych
przypadkach zakres przedmiotowy uktadow zbiorowych jedynie w niewielkim
zakresie wykracza poza zakres przedmiotowy regulaminu wynagradzania, ktory
ksztaltuje zasady wynagradzania za prace oraz moze ksztalttowaé inne §wiadczenia
zwiazane z praca (art. 77> § 1 i 2 kp.). Takie ,szczatkowe” uklady sa
charakterystyczne zwlaszcza dla mniejszych podmiotéw oraz jednostek dziatajacych w
sektorze publicznym. Na tym tle wyrdzniaja si¢ kompleksowe porozumienia
zawierane dla duzych organizacji gospodarczych.

Uklady ustalaja systemy wynagradzania za pracg np. czasowy, Czasowo-
premiowy, czasowo-premiowo-prowizyjny, akordowy, prowizyjny czy wreszcie
ryczattowy. Elementem uktadu lub zatacznikiem do niego sa tabele ptacowe
(odpowiadajace poszczegdlnym systemom) oraz systemy warunkujace nabywanie oraz
wysokos$¢ innych sktadnikéw wynagrodzenia. Jeden z ukladéw ponadzakladowych
ksztattowal najnizsze wynagrodzenia pracownicze na poziomie 110 albo 120%
ustawowych gwarancji wynagrodzenia minimalnego. W przypadkach uzasadnionych
charakterem pracy przewidziane byly dodatkowe honoraria autorskie. Sposob
ksztaltowania wynagrodzen jest z reguly dostosowany do specyfiki podmiotow

objetych zakresem stosowania ukladu, w tym przedmiotu prowadzonej nie
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dziatalno$ci. Niektore uklady zawieraja tez mechanizm wzrostu wynagrodzen —
zazwyczaj oparty na porozumieniu negocjowanym corocznie ze strong zwigzkowa
(ewentualnie z koncesjami na rzecz pracodawcy, jesli porozumienie nie zostanie
osiagnigte).

Niektore uktady (zwlaszcza ponadzakladowe) podnosily  wysokos¢
wynagrodzenia za okresy niewykonywania pracy, np. wynagrodzenia przestojowego
(70% zamiast 60% stawki osobistego zaszeregowania, 70% wynagrodzenia
urlopowego, jednak nie mniej niz gwarancje wynikajace z art. 81 § 11 2 k.p.) oraz
wynagrodzenia chorobowego (np. 100% podstawy wymiaru dla pracownikéw z 15-
letnim stazem pracy). Jeden z uktadéw okreslat sytuacje, w ktorych pracownik
zachowywal prawo do wynagrodzenia gwarancyjnego za czas przestoju
spowodowanego warunkami atmosferycznymi przy pracy uzaleznionej od tych
warunkow (temperatura ponizej minus 20 w ciagu catego dnia pracy, burze $niezne,
silne wichury, deszcze, gotoledz; o przerwaniu pracy decyduje bezposredni
przetozony).

Typowymi dodatkowymi sktadnikami wynagrodzenia sa premie 1 dodatki.
Czg$¢ badanych ukladow (zwlaszcza w kontek$cie premii) zawierata jedynie pewne
ogolne mechanizmy i gwarancje, odsylajac do regulacji bardziej szczegdtowych.
Przyktadem moze by¢ jeden z ponadzaktadowych uktadéow zbiorowych, ktory okresla
ogo6lne zasady premiowania i odsyta do aktéw zakladowych. Premie, pelniace gtownie
funkcje motywacyjna, maja z reguly charakter indywidualny, cho¢ rowniez bywaja
powiazane z sytuacja pracodawcy jako caloSci (premie bilansowe). Premiowe
systemy warunkujace (cele 1 reduktory premiowe) sa uzaleznione od przedmiotu
dziatalnosci pracodawcy oraz koncepcji stymulowania pracownikow. Zakres
stosowania metody premiowej oraz jej konstrukcje sa bardzo zréznicowane (co
odzwierciedla zasadnicze réznice w podejsSciu do zarzadzania zasobami ludzkimi w
réznych organizacjach). W jednym z najbardziej rozbudowanych systemow
premiowych uktad zbiorowy reguluje m.in. zasady wyznaczania celow w ramach
planow sprzedazy, zasady tworzenia planu sprzedazy, wyliczenie naleznej premii,

rozliczenie premii czy tez zasady odwotywania si¢ od decyzji o nieprzyznaniu premii.
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Wsrdd stosowanych dodatkow, ktore rowniez odzwierciedlaja charakter 1 cele
pracodawcy, mozna wskaza¢ m.in. dodatki funkcyjne (np. dodatek mistrzowski czy
dodatek dla brygadzisty), dodatki stazowe, dodatki za realizacj¢ dodatkowych zadan,
dodatki za pracg w warunkach uciazliwych, szkodliwych dla zdrowia lub
niebezpiecznych (np. w goérnictwie). W takich przypadkach uklady zazwyczaj
okreslaja stopnie uciazliwosci lub szkodliwos$ci. Wyrdzniaja sig¢ (pojawiajace sig
wyjatkowo) dodatek za dyzur pelniony w domu (2 uktady), dodatek hutniczy (1 uktad)
oraz dodatek do wynagrodzenia do 30% w przypadku oséb mieszkajacych za granica i
przebywajacych w RP celem realizacji obowiazkéw pracowniczych (1 uktad).
Ciekawym 1 specyficznym rozwiazaniem jest dodatek mentorski. Przystuguje osobom
przekazujacym kompetencje nowo zatrudnionym osobom na stanowiskach
robotniczych — tj. tzw. szkolenie stanowiskowe lub mentoring. Dodatek jest
wyplacany w kwocie 300 zt m/ce. Wysoko$¢ dodatku jest corocznie waloryzowana.
Wreszcie pojawiaja si¢ dodatki dostosowane do rodzaju dziatalno$ci pracodawcy, np.
dodatek za obstuge drugiego instrument podczas koncertu, dodatkowe wynagrodzenie
za proby 1 koncerty ponadwymiarowe czy dodatek objazdowy — za koncerty/wystgpu
na wyjezdzie. W jednym z ukladow zakltadowych w gornictwie przewidziany byt
deputat weglowy. Poza tym badane uktady nie przewidywaty wyptaty wynagrodzenia
w innej formie niz pieni¢zna.

W przypadku cze$ci uktadow mozna méwi¢ o kompleksowym podejsciu do
wynagrodzen i probie zbudowania systemu promujacego efektywnos¢ (w jednym z
porozumien przewidziano kilka roznych $§wiadczen finansowanych z systemu
motywacyjnego). Takie rozwiazania charakteryzuja przede wszystkim uklady
zaktadowe zawierane w sektorze prywatnym. Uktady zbiorowe zawierane w sektorze
publicznym oraz u niektérych pracodawcow z udziatem Skarbu Panstwa w wigkszym
stopniu odwotuja si¢ do samego $wiadczenia pracy oraz elementu lojalnosci i
doswiadczenia ($wiadczenia z tytutu dlugoletniej pracy). Sformulowanie w tym
zakresie ogdlnych wnioskoéw bytoby jednak trudne.

Wsrod innych §wiadczen ze stosunku pracy dominuja nagrody jubileuszowe (z
preferencjami dla okresow zatrudnienia w branzy czy w okreslonych podmiotach,

przystugujace roéwniez za okresy nieprzewidziane w ustawie, np. do 50 lat pracy) oraz
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korzystniej uksztaltowane odprawy emerytalne 1 rentowe (wyzszy poziom dla
pracownikoéw z dluzszym stazem pracy, rowniez z preferencjami dla zatrudnienia w
okreslonych branzach czy podmiotach). Jeden z uktadéw ponadzaktadowych réznicuje
podstawe wymiaru $wiadczen, uwzgledniajac staz pracy w danej branzy (traktowany
korzystniej) oraz poza branza. Giownie w ukladach zawieranych w sektorze
publicznym pojawia si¢ prawo do dodatkowego wynagrodzenia rocznego
(niewynikajace z ustawy). Zardwno na poziomie zakladowym jak 1 ponadzaktadowym
pojawia si¢ nagroda z zysku (bedaca z reguly szczegdlna postacia premii). Jeden z
ukladow przewidywat nagrod¢ z okazji $wigta branzowego. Czgs¢ ukladow
zbiorowych przewiduje tworzenie funduszy nagréd jako $wiadczen uznaniowych
(zazwyczaj z okreSleniem puli $rodkéw przeznaczonych na nagrody). O ich
przyznawaniu ma decydowa¢ pracodawca (ewentualnie we wspotdziataniu ze
zwigzkami zawodowymi). Kryteria przyznawania nagrod sa okreSlane w sposob
ogolny (np. wzorowe wykonywanie pracy). Nagrody moga mie¢ réwniez charakter
niepieni¢zny. Niektore uklady przewiduja ekwiwalent za korzystanie z wlasnego
sprzetu. Waznym elementem ochrony interesow pracowniczych jest rozbudowa
systemu odpraw (odszkodowan) na wypadek rozwiazania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow. Z dodatkowej ochrony korzystaja np. pracownicy starsi.
Rozwiazania uktadowe moga tworzy¢ dla nich gwarancje dochodu.

W roéznym stopniu badane ukltady reguluja zasady zatrudniania, strukturg
stanowisk oraz $ciezkg¢ kariery. Typowym elementem regulacji uktadowej jest
okreslenie wymagan kwalifikacyjnych na poszczegélnych stanowiskach (przy
wykonywaniu okreslonych prac). Niektore uktady zawieraly system wartoSciowania
stanowisk (prac). W niektorych mozna odnalez¢ pewne elementy $ciezki kariery w
przedsigbiorstwie (zaktadzie pracy), w tym mechanizm rekrutacji wewnegtrznej. Jeden
z uktadow (spotka Skarbu Panstwa) przewidywal mechanizm kontynuacji
zatrudnienia. Pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony podlegaja ocenie na 14 dni
przed uplywem czasu, na jaki umowa zostata zawarta. Kontynuacja zatrudnienia
zalezy od wynikow tej oceny. Do$¢ czgstym rozwiazaniem (prawie wszystkie uklady
ponadzaktadowe, niektore uktady zaktadowe) jest pierwszenstwo zatrudnienia

cztonkdw rodziny pracownika, ktory zmart lub (rzadsze rozwiazanie) stat si¢
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niezdolny do pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej. Niemniej
jednak w tym obszarze znaczenie regulacyjne uktadow zbiorowych pozostaje dos¢
ograniczone.

W badanych uktadach do$¢ rzadko pojawiaja si¢ kompleksowe regulacje
dotyczace promowania rozwoju pracownikow 1 dostepu do szkolen zawodowych.
Wyjatkiem sa tu uklad dla jednej ze spotek Skarbu Panstwa, gdzie znalazly sig
rozbudowane postanowienia dotyczace mozliwosci szkolen, podnoszenia kwalifikacji
zawodowych/rozwojowych oraz jeden z uktadow zakladowych zawartych w sektorze
prywatnym, ktory zawieral szereg postanowien dotyczacych zatrudnienia, awansow
oraz zasad szkolenia pracownikow. Innym (niewatpliwie istotnym) przyktadem sa
gwarancje wynagrodzenia za czas przekwalifikowania (jeden 2z ukladow
ponadzaktadowych) — mechanizm ten zwigksza zdolno$¢ adaptacji zatrudnionych.

Typowy przedmiot ukladéw zbiorowych stanowi szeroko rozumiana materia
czasu pracy 1 urlopéw wypoczynkowych. Waznym elementem regulacji jest ustalanie
dopuszczalnych systemOw czasu pracy oraz tworzenie ram formalnych dla rozktadow
czasu pracy. Niektore uktady wskazuja dopuszczalne systemy czasu pracy, np.
rownowazny?! i zadaniowy, rzadziej skrocony tydzien pracy oraz tzw. system
weekendowy. W jednym z uktadow ponadzaktadowych znalazto si¢ umocowanie do
stosowania zadaniowego czasu pracy oraz delegacja dla regulaminow pracy do
okreslenia stanowisk, na ktorych system ten moze by¢ wykorzystywany. Jeden z
uktadéw ponadzaktadowych 1 jeden zakladowy wprowadzaty skrocony czas pracy
odpowiednio dla prac wykonywanych w szczegolnych warunkach, w tym dla prac
zwigzanych z produkcja materiatbw wybuchowych w warunkach niebezpiecznych
oraz w przypadku pracy pod ziemia. Inny z uktadow zaktadowych wprowadza z kolei
dhuzsze przerwy wliczane do czasu pracy (30 minut) na okreslonych stanowiskach
(wigksza intensywno$¢ pracy). Niektore uklady przewidywaly stosowanie pracy
zmianowej. W wigkszo$ci uktadow ustala si¢ dopuszczalne okresy rozliczeniowe (dla
poszczegolnych systemOw czasu pracy), przy czym tylko w jednym ukladzie

(instytucja kultury) zastosowano 12-miesieczny okres rozliczeniowy. Jeden z uktadow

3 W jednym z ukladow stworzony do$¢ specyficzny (trwaly) system réwnowazny, w ktorym praca od
poniedziatku do piatku jest wykonywana przez 8,5 godziny, a w piatki przez 6 godzin.
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ponadzaktadowych okreslat uktad dni wolnych od pracy, dwa inne przesadzaja, ze
dniami wolnymi od pracy wynikajacymi z zasady przecigtnie 5-dniowego tygodnia
pracy sa soboty (cho¢ z pewnymi wyjatkami w jednym z nich). Dwa uktady
przewidywaty dodatkowe dni wolne od pracy — swigta branzowe (Dzien Gornika oraz
Dzien Energetyka). Niektore uktady okreslaja zasady wydawania harmonogramow
(grafikdw), co mozna uzna¢ za dodatkowe zwigkszenie przewidywalno$ci procesu
pracy (wazne z perspektywy czasu poza praca).

Gdy chodzi o prace ponadwymiarowa, pracownikéw chroni tez wymog
wczesniejszego (na co najmniej 16 godzin) informowania o powierzeniu pracy
nadliczbowej oraz uzgadniania pracy nadliczbowej z zakladowymi organizacjami
zwiazkowymi. Niektore uktady podwyzszaly dopuszczalng liczbg godzin
nadliczbowych w skali roku, np. do 376 albo 416 (!) godzin. Zdarzato si¢ (dwa uktady
ponadzaktadowe) podwyzszanie dodatkow za prace w godzinach nadliczbowych
(czes¢ postanowien modyfikowana pozniej w protokotach dodatkowych). Jeden z
uktadow ponadzaktadowych okresla maksymalny udzial pracy nocnej w ogodlnym
czasie pracy pracownikow.

Gdy chodzi o wurlopy pracownicze, dodatkowe uprawnienia urlopowe
najbardziej rozbudowane uprawnienia przewidywal uklad zakltadowy zawarty w
gbérnictwie 1 gwarantujacy wyzszy wymiar urlopu z uwzglednieniem okreséw pracy
pod ziemia (21 dni po roku pracy, 26 po 5 latach pracy) oraz urlop dodatkowy (5 dni
po 5 latach, 8 dni po 10 latach pracy), ktéry jednak nie przechodzi na kolejne lata.
Inny uktad zaktadowy przewidywat dodatkowy dzien urlopu po 10 latach pracy. Jeden
z uktadéw ponadzaktadowych przewiduje natomiast dodatkowy urlop z tytulu pracy w
warunkach szczegdlnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia.

W niektérych uktadach zakladowych pojawiaja si¢ regulacje dotyczace
organizacji pracy, np. mozliwos¢ wydawania polecen dotyczacych petnienia dyzuréw
pracowniczych w drodze emaila lub smsa. Zwraca uwagg, ze badane uktady, nawet te
zawarte w ostatnim okresie, w zasadzie nie reguluja problematyki pracy na odlegtosc.
Po pierwsze, moze to wskazywa¢ na brak potrzeby regulacji ukladowej wobec
istnienia duzych mozliwosci wprowadzenia pracy zdalnej (rozbudowa uprawnien

kierowniczych pracodawcy). Ewentualne regulacje zbiorowe stanowia przedmiot
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raczej innych autonomicznych zrodet prawa pracy. Po drugie, brak regulowania pracy
na odlegtos¢ przez partnerow spotecznych mozna uzna¢ za swoisty symbol
,hienadazania” uktadow zbiorowych w ich obecnej postaci za potrzebami rynku.
Jeden z ukladow zawiera obszerna regulacj¢ dotyczaca monitoringu miejsca pracy,
poczty stuzbowej 1 pojazdow. W dwoéch uktadach (m.in. w transporcie) uregulowano
zasady przeprowadzania trzezwosci (w tym na wniosek innego pracownika, koszty
uzaleznione od wyniku badania). Jeden z uktadéw okreslit zasady zglaszania skarg do
pracodawcy.

W niektérych uktadach (decydujacy wydaja si¢ charakter i1 specyfika pracy)
pojawiaja si¢ postanowienia dotyczace zagadnien z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy, np. dotyczace zapewnienia $rodkéw ochrony indywidualnej, czyszczenia
odziezy roboczej, positkow 1 napojow regeneracyjnych. Jeden z ukladéw
ponadzakladowych w sektorze publicznym przewiduje bezptatne umundurowanie dla
pracownikow. Gwarantuje tez urlop na poratowanie zdrowia®? oraz dodatkowy urlop
na leczenie uzdrowiskowe (jesli praca jest wykonywana w szczegolnych warunkach).
W jednym z porozumien pracodawca jest obowigzany do tworzenia odpowiednich
stanowisk dla kobiet w ciazy. Jeden z uktadéw zaktadowych przewiduje rozbudowane
swiadczenia od pracodawcy z tytulu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych, w
tym dodatkowe $§wiadczenie w razie $mierci w wysokosci zasitku pogrzebowego;
zado$Cuczynienie za wypadek w wysokosci 75 000 zi. Pracodawca zapewnia pomoc i
wsparcie przy organizacji 1 finansowaniu leczenia i rehabilitacji. Zatacznikiem do
jednego z wukladow jest polityka antymobbingowa. W jednym =z ukladow
ponadzaktadowych strona pracodawcza zobowiazuje si¢ do zagwarantowania
pracownikom opieki lekarskie;.

Wigkszo$¢ uktadéw przewiduje $wiadczenia socjalne dla pracownikow lub
innych 0sob (np. cztonkow rodziny czy bytych pracownikow — emerytéw i rencistow).
Uklad zbiorowy jednak nie przejmuje a raczej uzupelnia materie regulaminu
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych (stad regulacja uktadowa pozostaje
zazwyczaj do$¢ ograniczona). Zdarzaja si¢ $wiadczenia zwigzane z przedmiotem

dziatalnosci pracodawcy, np. znizka w optatach za korzystanie z energii elektryczne;.

32 Staz pracy w danej kategorii podmiotéw (20 lat), gwarancje zachowania prawa do 80% wynagrodzenia.
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W niektérych przypadkach uktady tworza same gwarancje uprawnien, podczas gdy
szczegbly maja by¢ okreSlone w regulaminach z.f8.s. Wsrdd postanowien
samoistnych mozna wskaza¢ zobowiazanie pracodawcy do finansowania (w 95%)
pakietéw medycznych dla pracownikéw. Gdy chodzi o wsparcie dla emerytow i
rencistow uktad dla jednej ze spotek Skarbu Panstwa zawieral zobowigzanie
pracodawcy do udzielania pomocy w zatatwianiu spraw osobistych. Zaden z badanych
ukladow nie przewidywat rezygnacji z tworzenia zakladowego funduszu $wiadczen
socjalnych, ani obnizenia wysokos$ci odpisu. W jednym przypadku pracodawca
zobowiazywat si¢ natomiast do zwigkszania srodkéw funduszu o 20% w stosunku do
odpisu podstawowego. Jeden z ukladow ponadzakladowych gwarantuje (w
okreslonych sytuacjach) prawo do bezplatnego mieszkania lub osady stuzbowe;.

Uktady z reguly nie tworza kompleksowej polityki utatwiania taczenia pracy
zawodowe] z obowiazkami rodzinnymi. Niektdre porozumienia przewiduja jednak
pewne uprawnienia, ktore niewatpliwie mozna uznaé za istotne z punktu widzenia
pracownikéw wychowujacych dzieci. Do takich mozna zaliczy¢ dodatkowy dzien
wolny z tytutu urodzenia dziecka, dodatkowy dzien wolny w celu sprawowania opieki
nad dzieckiem czy tez prawo do obnizenia wymiaru czasu pracy w pewnych okresach.
Zakres regulacji w obszarze work-life balance 1 poziom wsparcia pracownikow byly w
badanych uktadach zbiorowych znaczaco zréznicowane. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze
aktywnos$¢ partnerdw spotecznych jest tu jednak wigksza niz w innych obszarach
istotnych z punktu widzenia budowania pozycji 0sob zatrudnionych.

Zaden z badanych ukladéw nie tworzyt kompleksowych rozwiazan dla
pracownikow starszych, w szczegolnosci nie budowat mechanizméw wspomagajacych
konczenie aktywno$ci zawodowej. Wyjatek stanowia wspomniane wczesniej
uprawnienia na wypadek zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, ktore
mialy lagodzi¢ utratg¢ miejsca pracy, a nawet zapewnienie §rodkéw utrzymania do
osiagnigcia wielu emerytalnego i nabycia uprawnien. Dalej idaca ochrona stanowi
jednak wyjatek. Co wigcej, zostaje uruchomiona w razie ustania stosunku pracy.

Czg$¢ uktadow regulowata zasady wspoldziatania ze zwiazkami zawodowymi
oraz uprawnienia zaktadowych organizacji zwiazkowych. Do pierwsze] grupy naleza

postanowienia dotyczace ocen funkcjonowania uktadu zbiorowego (jeden z ukladow
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tworzy w tym celu specjalng komisj¢) oraz rozstrzygania pojawiajacych si¢ kwestii
spornych, wprowadzajace wymog udzielenia odpowiedzi na pytanie zwiazkowe w
okreslonym terminie lub (oraz) dotyczace okreslonych zagadnien, regulujace zasady
korzystania przez strong zwiazkowa z pomocy ekspertow i doradcoOw podczas spotkan
(negocjacji) ze strona pracodawcza czy wreszcie gwarancje minimalnej czgstotliwosci
spotkan strony pracowniczej z przedstawicielami pracodawcy lub obowiazek
spotkania z przedstawicielami zwiazkow zawodowych na ich wniosek.

Wsréd gwarancji  funkcjonowania zwigzkow zawodowych (przede wszystkim
zaktadowych organizacji zwiazkowych w uktadach zaktadowych) naleza m.in.
korzystniej (niz w ustawie) uksztaltowane zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy
w celu pehienia funkcji zwiazkowych, gwarancje korzystania z pomieszczen
pracodawcy (dedykowanych zakladowej organizacji zwiazkowej lub ogdlnych),
gwarancje korzystania z innych $rodkow technicznych (w tym zwlaszcza w zakresie
tacznosci), prawo do przejazdu zakladowymi Srodkami transportu (w miare
dostgpnosci), mozliwos¢ korzystania z samochodu sluzbowego na wyjazdy
zwiazkowe, refundacja kosztow podrozy w celach zwiazkowych. Jeden z uktadow
ponadzaktadowych w sektorze publicznym gwarantuje zwiazkom zawodowym
nieodptatne korzystanie z pomieszczenia z podstawowym wyposazeniem, mozliwos¢
korzystani z sali konferencyjnej oraz innych pomieszczen pracodawcoOw
(pracodawcow tych taczy pewna wigz organizacyjna, stad mozliwos¢ sformulowania
takich gwarancji na poziomie ponadzakladowym). Uklady precyzujq tez (a w pewnych
przypadkach rozbudowuja) obowiazki informacyjne pracodawcéw lub struktur
zwiazkowych. W mys$l postanowien jednego z ukladéw zakltadowa organizacja
zwiazkowa, na wniosek pracodawcy, informuje o liczbie cztonkéw, zmianach
personalnych we witadzach, zmianach organizacyjnych i strukturalnych. Niektore
uktady reguluja tez zasady rozstrzygania watpliwosci interpretacyjnych na gruncie
funkcjonowania porozumienia. Wszystkie badane uktady zbiorowe zostaly zawarte
na czas nieokreslony. Trwato$¢ niektorych zostata wzmocniona przez przedtuzenie
okresow wypowiedzenia (np. do 6, 9 , 12 a nawet 30 miesigcy lub przez zastrzezenie
skutku w postaci rozwigzania z koncem roku kalendarzowego). Najdluzsze okresy

wypowiedzenia byly przewidziane w jednostce samorzadowej, spotce Skarbu Panstwa
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oraz spolce, ktora przeszta proces prywatyzacji. W jednym przypadku (spétka Skarbu
Panstwa) przewidziano procedure poprzedzajaca wypowiedzenie uktadu. Strony
powinny podja¢ rokowania (majace na celu utrzymanie uktadu) i dopiero w razie
nieosiggnigcia porozumienia dopuszczalne jest wypowiedzenie. Czas przewidziany na
rokowania to 60 dni. Rzadkim rozwiazaniem (2 uktady) jest tzw. klauzuli wieczno$ci
(przedtuzone stosowanie postanowien uktadu do czasu wejscia w zycie nowego uktadu
lub rezygnacji ze standardow dotychczasowym). W jednym z ukladow przewidziano
przedtuzona (o 5 miesigcy) skuteczno$¢ postanowien rozwigzanego uktadu. W dwoch
uktadach przewidziano obowiazek rozpoczecia rokowan uktadowych, gdyby doszto do
rozwiazania uktadu zawierajacego to postanowienie.

Analizowane uktady zbiorowe (zawierane przez podmioty o rdznej strukturze
wlascicielskiej 1 réznej wielkosci, a takze prowadzace dzialalno$¢ w roznych
obszarach) sktaniaja do refleksji o swoistej stagnacji metody uktadowej. Przynajmnie;j
w czgsci przypadkow (dotyczy to nawet porozumien zawieranych w ostatnich latach)
uktady nie moga by¢ uznane za nowoczesny mechanizm adaptacji warunkow pracy do
zmieniajacego si¢ otoczenia. Wiele kwestii istotnych juz dzisiaj oraz majacych
znaczacy potencjat na przyszio$¢ nie jest przedmiotem szerszej regulacji uktadowe;.
Tres¢ ukladow moze wskazywal na brak strategii w takich obszarach jak
dostosowanie organizacji pracy do nowych technologii, rozwdj kapitatu spotecznego,
work-life balance (cho¢ tu aktywno$¢ partnerow spotecznych jest stosunkowo
najwigksza) czy sytuacja osob starszych. Uktady zbiorowe dotychczas nie
zareagowaly na rozszerzenie gwarancji w zakresie wolno$ci zrzeszania si¢ 1 praw

zwiazkowych.
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4. Przyczyny kryzysu ukladow zbiorowych pracy.

4.1. Uwagi wstepne. Stan obecny, ktory mozna okresli¢ jako kryzys uktadoéw
zbiorowych, stanowi efekt roznych procesow uwarunkowan. Cze¢$¢ z nich ma
charakter faktyczny (sytuacja partneréw spotecznych i ich potencjal negocjacyjny),
cze$¢ charakter prawny (ramy prawne rokowan zbiorowych jako czynnik utrudniajacy

lub co najmniej ,,niewspierajacy” prowadzenie rokowan zbiorowych).

4.2. Ogolne uwarunkowania Kkryzysu rokowan ukladowych. Gdy chodzi o
uwarunkowania faktyczne, punktem wyjscia jest ograniczony zakres reprezentacji
przez zwiazki zawodowe 1 organizacje pracodawcow. Poziom uzwigzkowienia po
stronie pracowniczej jest niski, natomiast po stronie pracodawczej bardzo niski.
Jednoczesnie, gdy chodzi o reprezentacje pracodawcoéw, nalezy podkresli¢ fakt
zrzeszania duzych podmiotéw i organizacji, co powoduje, ze odsetek pracownikow
zatrudnionych u pracodawcow zrzeszonych jest wyzszy (pordéwnywalny z poziomem
zrzeszenia w zwiazkach zawodowych).

Po stronie pracowniczej, oprocz niskiego poziomu uzwiazkowienia, kluczowym
problemem jest niewielka liczba pracodawcow objetych zakresem dziatania
zaktadowych organizacji zwiazkowych (podczas gdy istnienie tej struktury stanowi
konieczny warunek korzystania z podstawowych uprawnien w obszarze rokowan
zakladowych). Rozktad struktur zakladowych (z uwzglednieniem wielkoSci i
charakteru pracodawcy) jest nierdwnomierny. Praktycznej alternatywy nie stanowi
konstrukcja migdzyzaktadowej organizacji zwiazkowej. Struktury mig¢dzyzaktadowe
powstaja gtownie w okreslonych typach podmiotow. Oznacza to, ze u wigkszosci
pracodawcéw nie ma struktur zwiazkowych, ktore moglyby prowadzi¢ rokowania
uktadowe na poziomie zaktadu pracy.

Zidentyfikowanym problemem po stronie zwigzkowej jest rozdrobnienie
organizacyjne 1 konkurencja migdzy organizacjami. Jakkolwiek ustawa stosuje
mechanizm reprezentatywnos$ci (dostosowujac go do zmieniajacej si¢ sytuacji), brak

wspotdziatania, a nawet rywalizacja migdzy zwiazkami zawodowymi ostabiaja ich
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pozycjg, uniemozliwiajac (utrudniajac) osiagnigcie efektu synergii. W  kilku
wywiadach jako jedna z przyczyn braku uktadu zbiorowego wskazywano niemoznos¢
osiagniecia porozumienia po stronie zwigzkowej a nawet otwarte konflikty miedzy
strukturami r6znych zwiazkéw zawodowych.

O ile brak zaktadowych organizacji zwiazkowych jest po czesci konsekwencja
przyjetych rozwiazan prawnych, wplyw na sytuacje rokowan moze mie¢ réwniez
struktura samych zwiazkow zawodowych (determinowana przez ich regulacje
wewngtrzne). W rozmowach z partnerami spolecznymi wskazywany byt przykiad
NSZZ ,,Solidarnos¢”, ktorego struktura ma charakter regionalno-branzowy, ale — jak
zwracali uwage nasi rozmoéwcy, z wyraznymi preferencjami dla struktur regionalnych
(potencjal organizacyjny, mozliwosci finansowe). Struktury regionalne reprezentuja
pracownikéw roznych branz, co ma wplyw na ich aktywno$¢ negocjacyjna.
Zainteresowane prowadzeniem rokowan ponadzakladowych sa natomiast struktury
branzowe. Te jednak czgsto nie dysponuja odpowiednim zapleczem (finansowym,
eksperckim, prawnym), aby podja¢ skuteczna akcje na rzecz rokowan
wielozakladowych, w szczeg6lnosci wywierajac konieczna presj¢ na strong
pracodawcza. Stabo$¢ odpowiednich struktur zwiazkowych, w zestawieniu z niechg¢tna
postawa drugiej strony (tam, gdzie taka postawa ma miejsce), musi negatywnie
wpltywa¢ na mozliwosci prowadzenia rokowan uktadowych. Czg$¢ naszych
rozmOwcow wskazuje na brak komorek i struktur specjalizujacych si¢ w problematyce
uktadéw ponadzaktadowych, ktore to komorki (struktury) mogltyby pomagaé w
budowaniu dlugofalowej polityki uktadowe;.

Niektorzy dziatacze zwiazkowi sugeruja, ze sytuacj¢ mogloby zmieni¢ np.
stworzenia w ramach struktur krajowych dziatu (jednostki), ktére zajmowalyby si¢
tylko ukladami zbiorowymi (w tym zwlaszcza uktadami ponadzaktadowymi).
Punktem wyjscia bytoby stworzenie odpowiedniego zaplecza, w tym prawnego i
eksperckiego. Dzial promowalby ideg¢ ukltadowa w samym zwiazku, wspierajac
struktury zainteresowane negocjowaniem porozumien. Wsrod dziatan utatwiajacych
budoweg uktadow wskazywano np. sprowadzenie tekstow uktadow negocjowanych w
innych panstwach. Celem dziatan bytby rowniez lobbing w stosunku do panstwa oraz

strony pracodawczej. Sytuacje mogloby zmieni¢ wzmocnienie struktur branzowych
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zwiazkéw. Dotychczas dzialania w tym obszarze nie przybraly jednak postaci
sformalizowanej. Pewne nadzieje wiazano z zapowiedziami promowania ukladow
wielozaktadowych  (zwlaszcza  przez NSZZ  ,Solidarnos¢”®).  Wyrazem
podejmowanych dziatan byla m.in. konferencja po$wigcona promowaniu rokowan
wielozaktadowych, w ktorej uczestniczyli nie tylko partnerzy spoteczni, lecz rowniez
przedstawiciele rzadu®*. Organizowane byly tez inne konferencje promujace ideg
rokowan uktadowych. Promocja ukladow zbiorowych jest réwniez elementem
programu OPZZ*. Niewatpliwie strona zwiazkowa wykazuje wigksze zainteresowanie
zawieraniem uktadow zbiorowych 1 wykazuje w tym obszarze wigksza aktywnosc.
Mozna jednak odnie$¢ wrazenie, ze dotychczas dzialania te nie przetozyly si¢ na
wypracowanie strategii uktadowej. By¢ moze czesciowo byt to efekt uwarunkowan
obiektywnych, w tym pandemii, ktora negatywnie wptyngta na mozliwos¢ realizacji
niektorych inicjatyw. Pojawia si¢ tez pytanie, czy zwiazki zawodowe wlasciwie
wyznaczyly krag adresatow swoich inicjatyw. Oczywiscie ide¢ ukladowa trzeba
promowa¢ réwniez we wlasnym S$rodowisku (choéby wobec sygnalizowanych
stabosci), ale nalezy z nia wychodzi¢ réwniez do podmiotéw znajdujacych sig¢ po
drugiej stronie (pracodawcy) oraz majacych wplywa na ksztattowanie ram prawnych
(instytucje publiczne).

Prowadzi to do bardziej ogdélnego problemu, jakim jest przygotowanie
potencjalnych stron rokowan ukladowych oraz reprezentujacych ich oso6b do
prowadzenia negocjacji. Ze strony pracodawcoOw byly podnoszone argumenty, ze
cze$¢ dziataczy zwiazkowych, zwlaszcza na poziomie zakladowym, nie ma
odpowiedniego przygotowania i1 doswiadczenia, aby prowadzi¢ efektywne rokowania.
Powiazanym zjawiskiem jest brak zainteresowania regulacja ukladowa ze strony
samych zwiazkéw zawodowych. Nawet w obszarach o do$¢ duzym uzwiazkowieniu
nie sa podejmowane inicjatywy uktadowy. Czgsciowo moze si¢ to wiaza¢ z innymi
omawianymi zjawiskami, czg$ciowo moze by¢ wynikiem braku $wiadomosci lub

determinacji samych dziataczy zwiazkowych — duze znaczenie czynnika ludzkiego w

33 https://www.tysol.pl/a37998-Nasz-wywiad-Piotr-Duda-W-przyszlej-kadencji-sejmu-emerytura-stazowa-i-
uklady-zbiorowe.

34 https://www.prawo.pl/kadry/piotr-duda-uklady-zbiorowe-to-nie-archaizm,266844.html.

35 https://www.opzz.org.pl/assets/opzz/media/files/d2bde577-f1ee-4487-ae30-94714ab2{d99/program-opzz-na-
lata-2018-2022.pdf.

Strona31z73



organizacjach zwiazkowych (ten aspekt byl sygnalizowany nawet przez czg$¢
rozmoéwcow zwigzkowych).

Z brakiem odpowiednio przygotowanych negocjatorow oraz
wyspecjalizowanych komoérek lub struktur wiaze si¢ brak strategii dziatania w
obszarze ponadzaktadowych uktadow zbiorowych. Zwiazki zawodowe raczej sonduja
strong pracodawcza, przedstawiaja propozycje (ktore z reguty nie sa jednak formalna
inicjatywa ukltadowa) 1 czekaja na sprzyjajace warunki do podjecia dialogu. Jako
przyczyng braku strategii wskazuje si¢ negatywne stanowisko drugiej strony, ktore w
odbiorze np. zwiazkow zawodowych przesadza o niepowodzeniu rokowan. Wizje
dziatania na rzecz pracownikow tatwiej jest stworzy¢ na poziomie zaktadu pracy, co
znajduje odzwierciedlenie w systematycznym prowadzeniu negocjacji. Okresowe
rokowania stanowia efekt porozumien wiazacych partneréw spotecznych lub pewne;j
praktyki charakteryzujacej relacje migdzy nimi (np. co 3 lata, a w okresie pandemii
corocznie). Przedmiotem cyklicznych rokowan byly przede wszystkim kwestie
ptacowe, ale rdwniez inne zagadnienia wazne z perspektywy zatrudnionych (np. plany
w zakresie tzw. outsourcingu).

Z istnieniem/nieistnieniem strategii zwiazkowych wiaze si¢ ewentualna presja
zwiazkow zawodowych na stron¢ pracodawcza. Ostatecznie jest to jeden z
kluczowych czynnikow decydujacych o szansach na podjecie rokowan i1 zawarcie
uktadu zbiorowego. W wielu przypadkach podmioty zwiazkowe nie czuja si¢
wystarczajaco silne, aby podejmowac inicjatywy uktadowe. Dziatacze zwiazkowi
deklaruja tez nieponawianie inicjatyw, jesli wcze$niejsze proby zakonczyly sig
niepowodzeniem. W efekcie w wielu obszarach brak jest wystarczajacej presji
zwiazkowej na pracodawcow.

Zwiazki (organizacje) pracodawcoéw reprezentuja z reguly ograniczony krag
podmiotow. Oczywiscie w wigkszosci przypadkow sa to duze podmioty, ze udziat
zatrudnianych przez nich pracownikow jest wigkszy (prawdopodobnie na poziomie
kilkunastu procent). Dodatkowym problemem jest duze zrdéznicowanie podmiotow
dziatajacych w poszczeg6lnych branzach (potencjal gospodarczy, liczba zatrudnianych
pracownikow). W konsekwencji brak tez poczucia wspolnoty interesow. Dodatkowo

utrudnia to tworzenie jednolitych rozwigzan. Jednoczesnie trzeba jednak podkresli¢, ze
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podejmujac rokowania uktadowe, partnerzy spoteczni mogliby rdznicowaé
przyjmowane rozwigzania. Kryterium zréznicowania mogiby by¢ poziom zatrudnienia
czy potencjat gospodarczy pracodawcoéw (oba czynniki moga by¢ w jaki$ sposob
taczone). Jednoczesnie organizacje cztonkowskie maja duzy (bardzo duzy) wptyw na
strategie 1 decyzje zwiazkow (organizacji). Brak zainteresowania poszczegdlnych
pracodawcow, zwlaszcza tych znaczacych, podjeciem rokowan wielozaktadowych
moze w zasadzie przesadzac¢ o niepowodzeniu inicjatywy.

Zdaniem strony zwigzkowej jednym z kluczowych probleméw jest brak po
stronie pracodawczej podmiotow, ktére mogltyby prowadzi¢ dialog wielozaktadowy.
W pewnych obszarach zwiazki pracodawcéw nie powstaty. W niektorych, na co
wskazuje strona zwiazkowa, zmienily forme organizacyjna, tracac status zwiazku
pracodawcy a w rezultacie tez mozliwo$¢ wystepowania jako strona rokowan
uktadowych. Wedlug rozmowcoéw zwiazkowych mial to by¢ element strategii majace;j
na celu uniknigcie rozmow na temat zawarcia uktadu zbiorowego.

Waznym czynnikiem wptywajacym na postawy pracodawcdw jest sytuacja
rynkowa. Silna konkurencja migdzy pracodawcami w danej branzy negatywnie
wpltywa na che¢ angazowania si¢ w rokowania uktadowe. Pracodawcy obawiajq si¢
utraty konkurencyjno$ci. Dotyczy to zaréwno rokowan zaktadowych (podniesienie i
petryfikacja uprawnien pracowniczych), jak 1 wielozakladowych (obawa przed
ujednoliceniem  warunkow  zatrudnienia). Konsekwencja objecia  ukladem
wielozakladowym miatoby by¢ usztywnienie sytuacji 1 zmniejszenie si¢
konkurencyjno$ci  przedsigbiorstwa (argument podnoszony przez wigkszos¢
pracodawcoéw). Pracodawcy chca mie¢ mozliwos¢ zachowania roznych strategii
ksztaltowania warunkow zatrudnienia oraz réznych polityk socjalnych. ,,Zaden
pracodawca nie chce by¢ ograniczony przez innego”, jak mowili nasi rozmowcy.
Jakkolwiek uktady wielozaktadowe, ktorych stronami sa organizacje pracodawcow,
charakteryzuja si¢ do§¢ duzym poziomem ogdlnosci, nawet wowczas istnieje obawa
przed ujednoliceniem.

Zestawienie nowych koncepcji zarzadzania z tradycyjna formula ukladu
zbiorowego prowadzito do kolizji. Uktady stuzace wujednoliceniu warunkow

zatrudnienia 1 §wiadczen socjalnych bytly odbierane jako nieefektywne, podczas gdy
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dla pracodawcow kluczowe znaczenie miala wiasnie efektywno$¢ zarzadzania.
Tradycyjny model uktadowy jest oceniany jako pochodzacy ,,z minionej epoki”,
podczas gdy uktady zawierane na Zachodzie sa postrzegane jako bardziej progresywne
i nastawione na efektywno§¢. Dazono do zwigkszania efektywnos$ci przez
motywowanie a nie zrOwnywanie sytuacji pracownikOw. Partnerzy spoleczni nie
wypracowali formuty uktadu zbiorowego jako nowoczesnego aktu autonomicznego,
ktory moglby by¢ odpowiedzia na wyzwania wspotczesnosci. Niektorzy pracodawcy
uwazaja, ze uklad oznacza nieproporcjonalne obcigzenia pracodawcy w kontek$cie
kosztow zatrudnienia. Zwracano tez uwag¢ na roznicg w zachowaniu podmiotow
zagranicznych w rodzimych jurysdykcjach oraz w Polsce, podkreslajac, ze kazdy
wykorzystuje sytuacje istniejaca na danym rynku.

W branzach sprywatyzowanych zwracano uwagg¢ na rdzne strategie
korporacyjne i podejscie wilascicieli. Czg§¢ wiascicieli nie chciata objecia uktadami
zbiorowymi pracy, zwlaszcza ponadzaktadowymi, ktére moglyby powodowaé
usztywnienie warunkow zatrudnienia oraz ogranicza¢ konkurencyjno$¢. W rezultacie
nie podejmowano nowych rokowan ukladowych, a nawet nastgpowato ograniczenie
zakresu obowigzywania istniejacych porozumien (ograniczanie liczby pracodawcow,
do ktérych uktad znajduje zastosowanie).

Sceptyczne stanowisko pracodawcow (a przynajmniej ich czgs$ci) wobec
uktadéw zbiorowych pracy powoduje, ze strona pracodawcza zazwyczaj nie formutuje
strategii rokowan uktadowych. W niektorych przypadkach mozna wrgcz mowi¢ o
strategii negatywnej (torpedowanie inicjatyw ukladowych, dazenie do ,,uwolnienia
si¢” od standardow uktadowych). Zdarzaja si¢ jednak wyjatki, np. w grupach
kapitatowych probujacych budowac¢ kompleksowa strategie dziatan, w tym w obszarze
zatrudnienia (spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu, budowanie wizerunku grupy).
Przyktadem moga by¢ dzialania PKN Orlen, majace na celu m.in. godne 1 przyjazne
warunki pracy. Cel ten byt realizowany w szczego6lnosci przez inicjatywe rokowan
uktadowych (akcentowania partnerstwa i wspotpracy). Mozna zaktada¢, ze w tym
przypadku czynnikiem stymulujacym byt charakter pracodawcéw i ich powiazanie ze
Skarbem Panstwa. W ramach grupy wyznaczono standardy, ktorym powinny

odpowiada¢ warunki zatrudnienia, 1 ktore wplynety na ksztalt zawieranych

Strona34z73



zakladowych uktadow zbiorowych. W wyniku tych dziatan doszto do zawarcia w 2019
r. kilku uktadow zbiorowych dla pracodawcow z grupy, w wyniku czego zakres
objecia uktadami zbiorowymi zwigkszyt si¢ u polskich pracodawcow grupy z 39 %
(2018 r.) do 73 % (2019 r.)%¢. Jest to przyktad roli, jaka w rokowaniach uktadowych
odgrywa nastawienie pracodawcy (wola pracodawcy) oraz potencjalnego znaczenia
panstwa, ktoére moze oddziatywa¢ na podmioty powiazane z nim kapitalowo. Réwniez
w jednej grupie niezwiazanej ze Skarbem Panstwo wskazywano na inicjatywe samego
pracodawcy, ktory dazyt do zawierania uktadéw zbiorowych w celu ujednolicenia
warunkow zatrudnienia. Trzeba jednoczesnie doda¢ (kwestia podnoszona przez
naszych rozmowcow), ze w przypadku niektorych grup kapitatowych, ze wzgledu na
ich bardzo duze zréznicowanie wewngtrzne, istnieje niewiele obszaréw, w ktorych
ujednolicenie jest mozliwe (cho¢ oczywiscie nie wyklucza to zawierania ukladow
opartych na wewngtrznej dyferencjacji, jakkolwiek moze by¢ to ekonomicznie i
konstrukcyjnie trudniejsze).

Z rozméw z partnerami spolecznymi wynika, ze do$¢ ograniczony jest tez
przepltyw informacji dotyczacych uktadéw zbiorowych. Bardzo niewielka jest
wymiana do$§wiadczen migdzybranzowych, co tlumaczy si¢ zarowno brakiem
zainteresowania uktadami wielozaktadowymi, jak tez mala praktyka w tym obszarze.
Dotyczy to nawet samych struktur poszczegolnych zwiazkow.

Rozmowy z partnerami spotecznymi wskazuja wreszcie na duze znaczenie
czynnikoOw spotecznych 1 psychologicznych. Relacje migdzy partnerami spotecznymi
cechuje brak zaufania, a czgsto tez przekonanie, ze druga strona rokowan bedzie dazy¢
do narzucenia warunkow trudnych czy wrecz niemozliwych do zaakceptowania.
Brakuje poczucia wspolnoty interesow (oczywiscie rokowania zbiorowe opieraja sie
na swoistej kolizji dazen stron, jednak poziom otwarto$ci oraz sklonnosci do
kompromisu moga by¢ rézne). Postawy pracodawcoOw cechuje nieufnos¢ co do same;j
instytucji uktadu zbiorowego pracy. W stosunku do strony zwiazkowej pojawiat si¢
zarzut braku woli konstruktywnego wspotdziatania z uwzglednieniem rzeczywistej

sytuacji pracodawcy (pracodawcoéw). Poza argumentem o wzroscie obciazen, silnie

36 https://raportzinteerowany2019.orlen.pl/nasza-odpowiedzialnosc/pracownicy-i-

podwykonawcy/odpowiedzialny-pracodawca/.
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akcentowana jest obawa przed niemozno$cia uwolnienia si¢ od standardow
zbiorowych. Nie zawsze obawy te znajduja oparcie w rzeczywistej znajomosci istoty
uktadéw zbiorowych oraz ich wplywu na funkcjonowanie relacji spotecznych. Po
czesci jest to konsekwencja braku odpowiedniej promocji uktadow zbiorowych, w tym
braku zinstytucjonalizowanego wsparcia dla podmiotéw zainteresowanych
prowadzeniem dialogu lub przynajmniej rozwazajacych podjecie negocjacji. Wsrod
postaw pozytywnych, wskazujacych na zrddta potencjatu rokowan uktadowych,
mozna wskaza¢ stanowisko pracodawcow argumentujacych zasadno$¢ zawarcia (i
utrzymywania) uktadu zbiorowego checia ustabilizowania stosunkéw zbiorowych oraz
zapewnienia pokoju spolecznego. W szczeg6dlnosci uktad pozwala na kompleksowe
uregulowanie relacji ze strona zwiazkowa, ograniczajac niebezpieczenstwo przysztych
napie¢ i sporow. Zrodtem takiego podejscia bylo zazwyczaj istnienie po drugiej stronie
silnego partnera zwiazkowego, ktory byl w stanie wywrze¢ realna presj¢ na
pracodawce.

Pewnym problemem jest tez postrzeganie zwiazkoéw zawodowych przez
pryzmat polityki (i powiazania poszczego6lnych organizacji). Ma to wplyw zaré6wno na
cztonkostwo 1 uzwiazkowienie (nieche¢ pracownikow do jakiej$ opcji politycznej), ale
roéwniez na relacje ze strona pracodawcza (np. nieche¢ do prowadzenia rokowan czy
zawarcia porozumienia z okreslonymi zwiazkami zawodowymi, ktére w ten sposéb
moglyby zyska¢ na popularnosci). Znaczenie czynnika politycznego wzrasta w sferze
publicznej oraz w przypadku podmiotow z udzialem np. Skarbu Panstwa, gdzie
panstwo pozostaje co najmniej posrednim pracodawca.

Wskazywano na niewystarczajaca (a nawet negatywna) rol¢ panstwa jako
regulatora relacji zbiorowych. Istniejace ramy prawne nie sprzyjaja rokowaniom
zbiorowym (szerzej na ten temat w dalszej czeSci). Zwracano uwage na
niewystarczajace promowanie rokowan ukladowych (w tym wielozaktadowych) w
ramach instytucji trdjstronnych.

Innym problemem jest postawa panstwa jako pracodawcy (rokowania z
udzialem organdéw administracji publicznej) lub posredniego pracodawcy (mozliwosé
wplywania na pracodawcow, np. spotki z udziatem Skarbu Panstwa). Trudno odnies¢

wrazenie, aby panstwo w wigkszym zakresie wplywato na aktywno$¢ uktadowa
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pracodawcow w jaki§ sposob powiazanymi z jego strukturami. Wydaje sig, ze organy
o kompetencjach wiascicielskich dysponuja réznego rodzaju instrumentami, przy
wykorzystaniu ktorych moglyby promowaé¢ rokowania ukladowe. W praktyce
mozliwosci te nie sa (nie sa w wigkszym stopniu) wykorzystywane. Uwaga ta dotyczy
przede wszystkim rokowan wielozaktadowych. O ile bowiem w niektorych spétkach z
udzialem Skarbu Panstwa obowiazuja uklady zakladowe?’, brak porozumien o
szerszym zakresie obowiazywania, ktérych negocjowanie miatoby znaczace szanse
powodzenia, gdyby uczestniczyly w nich duze podmioty panstwowe (np. sektor
paliwowy).

Odnoszac si¢ do przyczyn kryzysu uktadow zbiorowych, trudno wreszcie
abstrahowa¢ od szerszego kontekstu spolecznego, gospodarczego i politycznego, w
jakim rokowania uktadowe funkcjonuja. Dialog spoteczny jest wyrazem realizacji
wolnosci 1 praw czlowieka, elementem spoteczenstwa obywatelskiego oraz wyrazem
policentrycznego ksztattowania tadu spotecznego. Ostatnie lata (dziesigciolecia) to
kryzys idei demokracji liberalnej (demokracja nieliberalna) oraz tendencje do swoistej
centralizacji w ro6znych obszarach zycia spoleczno-gospodarczego. Z rdznych
powodow nastepuje tez ogoélne zmniejszenie si¢ aktywnosci  spotecznej.
Niewystarczajaca jest kultura dialogu i negocjacji, ktora zaktada koniecznos$¢ ustepstw
1 dazenie do kompromisu, podczas gdy rzeczywistos¢ relacji zbiorowych jest
nacechowana koncentracja na wtasnych (partykularnych) interesach oraz dazeniem do
konfrontacji.

Trzeba wreszcie zwrdci¢ uwage, ze nie zawsze aktywno$¢ partnerow
spotecznych przeklada si¢ na sytuacje ukladow zbiorowych pracy. Jest wiele
przyktadow dobrej wspotpracy zwiazkéw zawodowych z pracodawcami, ktorej
efektem nie sa jednak uktady zbiorowe, lecz nienazwane porozumienia zbiorowe, w
tym porozumienia o wspotpracy oraz, co istotne, porozumienia placowe. Zawieranie
nienazwanych porozumien placowych, nawet jesli efektywnie zabezpieczajq interesy

pracownikow, jest w pewnym sensie czynnikiem ostabiajacym praktyke uktadowa.

37 Przyktadem grupa PKN Orlen https://www.cire.pl/artykuly/serwis-informacyjny-cire-24/142798-pkn-orlen-
zuzp-i-porozumienia-placowe-w-spolkach-grupy-orlen-powinny-godzic-interesy-stron
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4.3. Prawne przeszkody w funkcjonowaniu ukladow zbiorowych.

4.3.1. Uwagi wstepne. Istnieje wreszcie szereg czynnikéw prawnych wpltywajacych
na kondycje ukladow zbiorowych pracy. Przeszkody mozna podzieli¢ na ogolne
(dotyczace partneréw spotecznych jako takich) oraz szczegolne (dotyczace instytucji
uktadéw zbiorowych). Niektore sposrdd tych przeszkdd w ostatnich latach
ustawodawca probowat eliminowacé, co pozwala podja¢ probe oceny wpltywu zmian
stanu prawnego na praktyke rokowan zbiorowych. Niestety, eliminacja przeszkod
prawnych nie zawsze wplywa pozytywnie na praktyke relacji zbiorowych (a
przynajmniej wptyw ten nie jest natychmiastowy). Przyktadem rozszerzenie gwarancji

podmiotowych prawa do rokowan zbiorowych.

4.3.2. Zakres podmiotowy rokowan zbiorowych. Problemem o wymiarze globalnym
jest zakres podmiotowy rokowan zbiorowych (krag zatrudnionych bedacych
beneficjentami rokowan zbiorowych). W prawie polskim zagadnienie to nabierato
szczegOlnego znaczenia wobec dos¢ rygorystycznego ujecia wolno$ci 1 praw
zwiazkowych przy jednoczesnym dynamicznym (niekontrolowanym) rozwoju
zatrudnienia niepracowniczego. Co prawda uktady zbiorowe pracy mogly obejmowac
osoby zatrudnione na innej podstawie niz stosunek pracy, jednak rozwiazanie to byto
obarczone dwoma istotnymi slabo$ciami. Po pierwsze, zatrudnieni ci nie byli
cztonkami zwiazkow zawodowych negocjujacych uktady, co zasadniczo ostabiato ich
pozycje jako potencjalnych beneficjentow ukladu. Po drugie, ich uprawnienia
stanowily niejako uzupehliajacy element uktadu zbiorowego zawieranego dla
pracownikow. Wyrok TK z dnia 2 czerwca 2015 r.38 stanowil punkt wyj$cia do zmian
legislacyjnych i uznania wolno$ci i praw zbiorowych os6b wykonujacych prace
zarobkowa — réwniez zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy. Do oséb
tych stosuje si¢ odpowiednio przepisy dziatu jedenastego kodeksu pracy (art. 21 ust. 3
u.z.z.)’° oraz przepisy ustawy o rozwiazywaniu sporow zbiorowych (art. 6 u.r.s.z.)*,

Zatrudnieni niebedacy pracownikami korzystaja tez z ochrony i gwarancji wynikajacej

38 Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z 2.06. 2015 r. K 1/13.
3 Ustawa z 23.05.1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 854).
40 Ustawa z 23.05.1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 123).

Strona 38z73



z prawa zwiazkowego (ochrona przed dyskryminacja zwiazkowa, w tym ochrona
trwatosci stosunku pracy, zwolnienie z obowiazku swiadczenia pracy w celu pelnienia
funkcji zwiazkowych). Zostaly wigc speilnione podstawowe warunki prawne do
prowadzenia rokowan zbiorowych dla nie-pracownikéw. Osoby wykonujace prace
zarobkowa, ktére spelniaja dodatkowe warunki, sa tez uwzgledniane przy ustalaniu
liczebnosci struktur zwiazkowych, co (przynajmniej teoretycznie) zwigksza szanse na
tworzenie zaktadowych organizacji zwiazkowych.

Pomijajac praktyczne znaczenie nowej regulacji, nalezy zwrdci¢ uwagg, ze
nowelizacja nie rozstrzygneta wszystkich watpliwosci prawnych dotyczacych statusu
prawnego nie pracownikoOw. Najwazniejsza pozostaje wplyw uktadéw zbiorowych
pracy na sytuacj¢ prawna stron umow cywilnoprawnych. Ustawodawca nie
przewidzial bowiem odpowiedniego stosowania art. 9 § 1 oraz art. 18 k.p., co
jednoznacznie gwarantowatoby nienaruszalno$¢ standardow ukladowych przez
umowy cywilnoprawne. Zdaniem autorow opinii normy uktadowe maja charakter
semiimperatywny réwniez w stosunku do uméw cywilnoprawnych (wsrdd
argumentOw mozna wskaza¢ odpowiednie stosowanie art. 240 k.p. czy tez wzgledy
celowosciowe przemawiajace za niedopuszczalnos$cia odstepstw in peius). Jednak z
braku wyraznego odestania do art. 18 k.p. poglad ten znajduje si¢ w mniejszos$ci.
Mozna si¢ obawia¢, ze w odniesieniu do zatrudnionych niebedacych pracownikami
uktady zbiorowe pracy bgda traktowane nie jako zrddta prawa, lecz jako konstrukcje
zobowigzaniowe (np. umowa na rzecz osoby trzeciej), co w zasadniczy sposéb ostabi
ich praktyczne znaczenie i nie pozwoli na pelng realizacj¢ celow nowelizacji. Mozna
si¢ tez obawiaC, jak w odniesieniu do nie pracownikow beda stosowane przepisy
ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych (np. przepisy dotyczace strajku) oraz w
jaki sposob na sytuacje nie pracownikow moze oddziatywac porozumienie konczace
spor zbiorowy.

Co wigcej, w pewnych obszarach nastgpito zasadnicze ograniczenie zakresu
podmiotowego uktadow zbiorowych pracy. Jakkolwiek kwestia ta byta przedmiotem
orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego*', nadal mozna mie¢ watpliwosci, czy tak

restrykcyjne ograniczenie (jak np. w stuzbie cywilnej), gdzie ustawodawca nie bierze

41 Wyrok Trybunatlu Konstytucyjnego z dnia 17.11. 2015 r. K 5/15.
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pod uwage specyfiki pracy 1 podejmowanych czynnosci, jest rzeczywiscie zgodne ze

standardami migdzynarodowymi.

4.3.3. Strony ukladow zbiorowych. Wsrod przyczyn kryzysu czesto wskazywane sa
rozne aspekty sposobu ksztattowania stron rokowan ukladowych. Wobec kryzysu
zwiazkow zawodowych problemem moze by¢ utrzymywanie zasady wylacznosci
zwiazkowej. Oznacza ona brak mozliwosci prowadzenia rokowan, jesli pracownicy
nie sa reprezentowani przez zwiazki zawodowe. Taka sytuacja ma natomiast miejsce u
zdecydowane] wigkszosci pracodawcoéw, co uniemozliwia prowadzenie dialogu
zaktadowego. Faktyczne ograniczenia w rokowaniach zakladowych powoduje ich
oparcie na konstrukcji zakladowej (miedzyzakladowej) organizacji zwiazkowe;.
Oznacza ono brak mozliwos$ci rokowan, jesli pracodawca nie jest objety zakresem
dziatania takiej struktury.

Jednoczesnie jako niekorzystnie wptywajace na pozycj¢ rokowan zbiorowych
postrzega si¢ dziatanie 1 kompetencje przedstawicieli wybieranych w trybie przyjetym
u danego pracodawcy. Ma to negatywny wplyw na potencjat tworzenia struktur
zwiazkowych oraz ich udzial w dialogu z pracodawca. Skoro pracodawca moze
uzyska¢ istotne koncesje ze strony przedstawicielstwa wybieranego (o
niesprecyzowanej strukturze i stabej ochronie), nie ma potrzeby poszukiwania
porozumienia ze zwigzkami zawodowymi.

Po stronie pracodawczej nalezy wskaza¢ znany 1 szerzej dyskutowany juz w
literaturze problem identyfikacji pracodawcy. Przyjety model pracodawcy
(pracodawca wewngtrzny, pracodawca w sektorze publicznym) a w rezultacie tez
model rokowan zbiorowych moga utrudnia¢ czy wrgcz uniemozliwia¢ dotarcie do
podmiotu, ktory ma rzeczywisty wplyw na warunki zatrudniania pracownikow.
Zniecheca to do prowadzenia rokowan albo powoduje, ze rokowania sa prowadzone w
formach pozaustawowych.

Obecne rozwigzania, oparte na dychotomii uklady zakladowe 1
ponadzakitadowe, nie sa dostosowane do prowadzenia rokowan w grupach
kapitalowych (innych grupach przedsigbiorstw). Zakladowe uktady zbiorowe dla

wigkszej liczby podmiotéw moga by¢ zawierane tylko w ramach osoéb prawnych
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(innych jednostek organizacyjnych), w ramach ktérych wyodrgbniono tzw.
pracodawcoéw wewngtrznych. Dla grup kapitalowych mozliwe jest tworzenie
organizacji pracodawcow, ktore moga zawiera¢ uktady ponadzaktadowe. Taka
konstrukcja nie do konca (réwniez ze wzgledu na sposOb reprezentacji strony
pracowniczej) wydaje si¢ dostosowana do specyfiki sytuacji podmiotow powiazanych.

Pomijajac sfer¢ budzetowa ponadzakladowe uktady zbiorowe moga by¢
zawierane przez organizacje pracodawcow. Uktady zawarte przez organizacje
pracodawcow sa wiazace tylko dla ich czitonkéw (czlonkéw wskazanych jako
podmioty objete zakresem stosowania uktadu). Uktady ponadzaktadowe nie korzystaja
z przymiotu skuteczno$ci erga omnes po stronie pracodawczej a procedura
rozszerzenia zakresu ich stosowania jest nieefektywna (w rezultacie niestosowana w
praktyce). Przy niskim poziomie uzwiazkowienia oraz objgcia reprezentacja
zatrudnionych pracownikow w zasadniczy sposob ogranicza to efektywno$¢ rokowan

wielozaktadowych.

4.3.4. Rokowania ukladowe. Jako potencjalny czynnik ostabiajacy uktady wskazuje
si¢ brak obowiazku okresowych rokowan zbiorowych. Przewidziany w kodeksie pracy
obowiazek wlaczenia si¢ w rokowania zainicjowane przez druga strong choé
sformutowany w sposob dos¢ ogolny nie jest czynnikiem wystarczajaco stymulujacym
rokowania. Strona zwiazkowa wskazuje, ze zazwyczaj bada nastawienia partneréw po
stronie pracodawczej 1 dopiero na tej podstawie podejmuje decyzj¢ o wystapieniu z
propozycjami. Ze swoistego wymuszenia podjecia rokowan (art. 2412 § 3 k.p.)
korzysta si¢ rzadko. Dotyczy to zwlaszcza rokowan wielozaktadowych.

Pracodawcy wskazuja na kluczowe znaczenie elementu adaptowalnos$ci 1 fakt,
ze mechanizmy ksztalttowania warunkow zatrudnienia (sytuacji pracownikow) musza
by¢ wystarczajaco elastyczne, aby nadaza¢ za decyzjami biznesowymi. Procedura
uktadowa, w tym wymog rejestracji, elastycznos$ci takiej nie gwarantuja.

Wsrod przyczyn niecheci do podejmowania rokowan uktadowych czgsto byt
obecny ksztatt procedury rejestracyjnej. Zarzuty dotycza czasu oczekiwania na
rejestracje, ale (i to chyba jest najwigkszy problem) obawy przed zakwestionowaniem

uktadu, czgsto negocjowanego przez wiele miesigcy, przez organ rejestrujacy.
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Zwréceniu ukladu towarzyszy niezrozumienie ze strony partneréw spotecznych, a
nawet niech¢¢ do podejmowania dziatan, ktorych efektem bytoby usunigcie
sygnalizowanych uchybien 1 w rezultacie rejestracja porozumienia. Zwrocenie uktadu
przez organ rejestrujacy nastgpuje czasami w przypadkach, gdy rokowania dotyczace
porozumienia trwaly wiele miesiecy (a czasami nawet lat). W rezultacie aspekty
proceduralne niwecza istotny wysilek partneréw spotecznych. W niektérych
przypadkach odmowa rejestracji stanowi konsekwencj¢ uchybien (np. formalnych),
ktore z perspektywy partnerow spotecznych sa postrzegane jako drugorzedne czy
wrecz nieistotne. Naktada si¢ na to brak przejrzystych regut oraz niejednolita praktyka
rejestracyjna (co dodatkowo zniechgca partneréw spotecznych). Obserwuje si¢ rozne
podejscie do weryfikacji legalnosci uktadéw przez rézne organy rejestrujace, a takze
zmiany w strategii rejestracji w roznych okresach (bardziej lub mniej rygorystyczne
podejscie do kwestii rejestracji). Co wigcej, sama rejestracja nie gwarantuje, Ze normy
ukladowe nie zostana podwazone w procesie stosowania prawa (0 czym moze

Swiadczy¢ chocby art. 9 § 4 k.p.).

4.3.5. Przedmiot ukladow zbiorowych. Jedna z przyczyn malej atrakcyjnosci
uktadow zbiorowych wskazywana glownie przez pracodawcow jest konsekwentne
stosowanie przez ustawodawcg¢ mechanizmu korzystnosci w relacjach miedzy
ukfadami zbiorowymi a prawem powszechnie obowiazujacym. W ocenie
pracodawcow zawarcie uktadu zbiorowego oznacza wigc jedynie dalsze zwigkszanie
obcigzen (skoro uktad ma zawieral rzeczywiste treSci autonomiczne), podczas gdy
poziom uprawnien pracowniczych wynikajacych z prawa pracy jest — w ocenie
pracodawcoéw — juz wysoki. A zatem postuluje si¢ swoiste zréwnanie sytuacji stron i
umozliwienie nie tylko modyfikacji na korzy$¢ pracownikow, lecz rowniez odstgpstw
in peius. Ma to umozliwi¢ prawdziwe negocjacje, w ktorych korzysci moga uzyskac
obie strony. Pewne sugestie w tym zakresie pojawialy si¢ réwniez w rozmowach z
niektorymi dzialaczami zwiazkowymi, ktorzy widzieliby mozliwos¢ zastosowania
takiej konstrukcji, ale jedynie w przypadku rokowan wielozaktadowych, gdzie strona
zwigzkowa dysponuje odpowiednim potencjalem negocjacyjnym. Poza tym, bylaby to

dodatkowa zacheta do zawierania uktadéw ponadzaktadowych, z ktorymi wiazalyby
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si¢ dla pracodawcoéw wigksze korzysci niz w przypadku uktadéw zakladowych.
Pojawiaty sig¢ sugestie, ze oczekiwania dotyczace potencjalnych odstgpstw sa
zroznicowane w zaleznosci od specyfiki poszczegdlnych branz. Pewnym problemem
jest natomiast fakt, ze nawet pracodawcy mieli zazwyczaj problemy ze wskazaniem
tych obszarow, w ktorych mozna byloby (nalezatoby) dopusci¢ deregulacj¢ uktadowa.

W  sektorze publicznym rokowania uktadowe sa ograniczone przez
rozbudowane standardy ustawowe (dominacja ustawowe] metody regulacji). Nawet w
obszarach, w ktoérych regulacja ukladowa jest mozliwa, panstwo chce wptywaé na
warunki zatrudnienia, w tym poziom wynagrodzen w sposdb bezposredni (koszty

funkcjonowania aparatu panstwowego).

4.3.6. Konkurencja innych aktéw i procedur zbiorowych. Wreszcie, nalezy zwrdcic
uwage na konkurencj¢ jaka dla uktadéw zbiorowych stanowia inne akty
autonomiczne. Jedynie wyjatkowo uklad zbiorowy jest jedynym aktem
autonomicznym, ktéry moze regulowaé okreslona materi¢ czy nawet odchodzi¢ od
ustawy.

Ustawodawca postuguje si¢ konstrukcja wytacznosci ukladowej dla
wprowadzenia cz¢$ciowej wyplaty wynagrodzenia w formie innej niz pieni¢zna (art.
86 § 2 k.p.). W wigkszosci innych przypadkéw ustawa przewiduje alternatywne tryby
wprowadzania okre$lonych rozwiazan — w drodze innych porozumien zbiorowych,
regulamindéw, a nawet w umowie o pracg. Co wigcej, w ostatnich latach ustawodawca
ograniczal zakres zasady wylaczno$ci zwiazkowej na rzecz mechanizméw
alternatywnych, czego przykladem jest tryb wprowadzania systemu przerywanego
czasu pracy (art. 139 § 3 k.p.). Na tryb mieszany zdecydowano si¢ réwniez w 2013
dokonujac istotnego uelastycznienia czasu pracy. Wazac pewne wartosci,
ustawodawca uznal pierwszenstwo potrzeby elastycznosci (ochrony interesow
pracodawcy) przed promocja ukladow zbiorowych (wprowadzane wowczas
konstrukcje, jako atrakcyjne dla pracodawcéw, moglyby stanowi¢ zachete do
ozywienia praktyki uktadowej). Powyzsze moga wskazywac¢ na niespojnos$¢ deklaracji
1 dziatan ustawowych. Z jednej strony, poszukuje si¢ sposoboéw promocji rokowan

uktadowych oraz wskazuje sig, ze przyczyna kryzysu jest brak obszarow, w ktorych
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uktad zbiorowy moze wprowadza¢ rozwiazania korzystne dla pracodawcow. Z drugiej
strony, je$li mozliwosci takie si¢ pojawiaja, ustawodawca dopuszcza tryby
alternatywne, ograniczajac w ten sposob atrakcyjnos$¢ uktadow zbiorowych.

Uktady 1 inne akty autonomiczne tacznie tworza system regulacji zbiorowych,
ktore uzupelniaja indywidualne umowy o prace i tworza dla nich ramy formalne.
Nawet akty wydawane jednostronnie przez pracodawcdéw maja tu do odegrania pewna
rolg, zwigkszajac przejrzystos¢ ksztaltowania warunkow zatrudnienia, ograniczajac
swobodg pracodawcy 1 chroniagc przed nierdwnym traktowaniem. Szczegodlne
znaczenie ma w tym zakresie regulamin wynagradzania, bgdacy aktem czasowo
zastgpujacym uklad zbiorowy pracy. Jest oczywiScie obserwowane zjawisko
wypierania uktadow zbiorowych pracy przez regulaminy zaktadowe. Jednocze$nie
dostrzega si¢ mala elastyczno$¢ regulaminu wynagradzania, ktory w pewnych
okoliczno$ciach petryfikuje warunki zatrudnienia skuteczniej niz uktad zbiorowy
pracy. O ile uktad zbiorowy moze zosta¢ wypowiedziany, zmiana regulaminu
wynagradzania wymaga zgody strony zwiazkowej. Taka sytuacja moze powsta¢ nawet
w odniesieniu do regulaminéw wydawanych bez udziatu strony spotecznej w razie
objecia pracodawcy zakresem dziatania zaktadowej (miedzyzaktadowej) organizacji
zwiazkowej. W rezultacie obowiazek wydania regulaminu moze jednak stanowic
forme presji na pracodawce, sktaniajac do rozwazania podjecia rokowan uktadowych.
Ustawodawca w zasadniczy sposob ograniczyl jednak obowigzek wydawania
regulaminéw, w tym regulaminéw wynagradzania (art. 77> § 1-12 k.p.). Poziom
zatrudnienia, od ktorego obowiazek ten zalezy, wynosi de facto 50 pracownikow,
podczas gdy wczesniej byto to 5 a nastepnie 20 pracownikow (alternatywa w postaci
wniosku zakladowej organizacji zwiazkowej, wobec stabosci tych struktur, ma
ograniczone znaczenie praktyczne). W rzeczywistosci ustawodawca zrezygnowat wigc
czesciowo z kolejnego instrumentu, ktory jakkolwiek trudno uzna¢ za kluczowy, mogt
mie¢ pewne znaczenie przy podejmowaniu decyzji w sprawie podejmowania rokowan
uktadowych.

Ustawowe ramy regulaminu wynagradzania nie potwierdzaja zalozenia o jego

przejsciowym charakterze. Ustawodawca nie ogranicza czasowo obowigzywania tego
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aktu. Nadajac mu charakter obligatoryjny powoduje wrgcz, ze z braku inicjatyw
uktadowych akt ten nabiera charakteru bezterminowego (i statego).

Paradoksalnie, konstrukcja regulaminu wynagradzania moze si¢ okazac
atrakcyjna nawet z perspektywy samych zwiazkow zawodowych. Uktad zbiorowy
moze zosta¢ wypowiedziany. W przypadku regulaminu wynagradzania ustawodawca
nie przewiduje szczegolnego mechanizmu zmiany lub ,,uchylenia”. Oznacza to, ze w
uzwiazkowionych zaktadach pracy zmiana zasad wynagradzania wynikajacych z
regulaminu nie moze nastapi¢ bez zgody strony zwiazkowej. Wyjatki dopuszczone
przez SN (zgoda na jednostronna zmiang regulaminu w razie zagrozenia
niewyptacalno$cia pracodawcy)*? nie tylko budza watpliwo$ci normatywne (pytanie o
podstawe prawng takiego rozstrzygnigcia), ale przede wszystkim dotycza sytuacji
wyjatkowych. Co do zasady, regulamin wynagradzania pozostaje aktem niezwykle
stabilnym, a nawet, jak pokazuje praktyka, w pewnych przypadkach
dysfunkcjonalnym. Niemniej jednak rowniez ten aspekt obowigzywania regulaminéw
moze zniechgcaé do prowadzenia rokowan ukladowych (nawet z perspektywy
zwiazkowej).

Na konstrukeji regulaminu opiera si¢ réwniez funkcjonowanie zaktadowego
systemu §wiadczen socjalnych. Co wigcej, nawet rezygnacja z tworzenia funduszu czy
obnizenie wysokos$ci odpisu nie musza si¢ odbywa¢ w trybie ukladowym.
Woystarczajace jest postanowienie regulaminu wynagradzania, na ktore zgode musi
wyrazi¢ strona zwiazkowa albo (z braku zwiazkow zawodowych) przedstawiciel
zatogi. Z kolei tryb wydawania regulaminu pracy zaktada mozliwos$¢ jednostronnego
dziatania pracodawcy w razie nieosiagnigcia porozumienia ze strona zwiazkowa (art.
104% § 2 k.p.). Z punktu widzenia pracodawcy jest to niewatpliwa zacheta do wyboru
regulamindéw, cho¢ akurat w tym przypadku mozna to wuzasadnia¢ réwniez
przedmiotem 1 charakterem regulacji. Mniejsi pracodawcy maja mozliwosé
ksztattowania organizacji pracy w drodze obwieszczen (art. 150 § 1 k.p.), ktére — co

do zasady — sa wydawane bez udziatu przedstawicieli pracownikow.

42 Wyroki SN z 12.10.2017 r., I PK 269/16, LEX nr 2401825, OSNP 2018/7, poz. 92 oraz z 9.05.2018 r., I PK
60/17, LEX nr 2488650.
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Bardzo czgsta praktyka jest negocjowanie wycinkowych porozumien,
zwlaszcza porozumien placowych, nawet jesli nie majq waloru normatywnego. Jest to
czesto kluczowy element dialogu prowadzonego miedzy pracodawcami a
przedstawicielstwem zwiazkowym (innymi przedstawicielami pracownikow).
Technika czastkowych porozumien pozwala nie tylko unikna¢ procedury uktadowe;,
lecz rowniez nie wymaga podejmowania negocjacji w innych obszarach (co moze
okaza¢ si¢ konieczne w przypadku rokowan uktadowych). Podobnie jak regulaminy
wynagradzania, inne porozumienia zbiorowe skutecznie wypieraja uklady zbiorowe
pracy.

Kolejna alternatywe dla rokowan uktadowych stanowi procedura sporu
zbiorowego, ktora moze si¢ zakonczy¢ zawarciem porozumienia zbiorowego.
Porozumienie to mozna uzna¢ za normatywne, wobec czego nie wymaga juz ono
transpozycji ukladowej — a zatem nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze rokowania uktadowe nie
beda juz prowadzone. Jednoczes$nie procedura sporu zbiorowego ogranicza zazwyczaj
przedmiot rokowan, nie stajac si¢ ptaszczyzna kompleksowych negocjacji zbiorowych.
Z punktu widzenia zwiazkéw zawodowych procedura sporu zbiorowego jest bardziej
efektywna, gdyz moze bezposrednio prowadzi¢ do organizacji strajku. W razie
niepowodzenia negocjacji uktadowych zwiazki musza natomiast niejako dublowac
rokowania, bedace tym razem elementem procedury sporu. Rozpoczecie od razu sporu
zbiorowego a nie negocjacji uktadowych moze by¢ wigc uzasadnione strategicznie.

Nalezy wreszcie obserwowac, czy ustawodawca (np. w celu ochrony miejsc
pracy) nie zdecyduje si¢ na rozbudoweg uprawnien kierowniczych pracodawcy, jak
mialo to miejsce w niektorych europejskich systemach prawnych. W prawie polskim
przyktadem takiego uprawnienia (uzasadnionego szczegdlnymi okoliczno$ciami) byta
mozliwo$¢ jednostronnego wprowadzania pracy zdalnej (podczas gdy wprowadzanie
kodeksowej telepracy rowniez nie wymaga zawarcia uktadu zbiorowego).

Podsumowujac, pracodawcy podnosza, ze osiagnigcie wigkszosci celow w
obszarze zatrudnienia mozna osiagna¢ przy wykorzystaniu innych autonomicznych
zrédet prawa pracy (porozumien zbiorowych, regulamindéw), a nawet aktow
nienazwanych, ktore w umozliwiaja duzo szybsze (i efektywne) dziatanie niz ma to

miejsce w razie podejmowania rokowan uktadowych (samo postugiwanie si¢ formuta
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aktu zbiorowego — adresowanego do grupy pracownikow i wiazacego dla nich — jest
zazwycza] dla pracodawcy atrakcyjne). W zasadzie nie ma zadnych istotnych
mechanizméw, ktorych nie mozna wprowadzi¢ w trybie pozauktadowym. Co gorsza,
na podobne podejscie moga wskazywaé dzialania czgs$ci struktur zwiazkowych
(dostrzegajacych korzys$ci ptynace np. z konstrukcji regulaminu wynagradzania). Poza
tym, inne akty zbiorowe maja charakter wycinkowy 1 rozproszony, co dla partneréw
spotecznych czgsto stanowi istotng zalete — mozna negocjowaé¢ w pewnych obszarach
bez potrzeby otwierania kompleksowych rokowan ukladowych (co wiaze sig¢ z
ryzykiem eskalacji zadan przez druga strong).

W rezultacie, obecny dialog to czg¢sto regulamin wynagradzania oraz coroczne
rokowania na temat podwyzek plac (ujgte w formg¢ porozumien partneréw
spotecznych, zazwyczaj niemajacych przymiotu porozumien nazwanych) uzupetniane
mechanizmami dotyczacymi pewnych aspektow relacji zbiorowych (np. §wiadczenia

socjalne).

4.3.7. Promocja rokowan ukladowych. Wydaje si¢ wreszcie, ze niewystarczajace
jest promowanie (wspieranie) rokowan uktadowych przez panstwo (oczywiscie przy
zatozeniu, ze panstwo jest zainteresowane promocja rokowan zbiorowych). Trudno
zidentyfikowac strategie panstwa w obszarze wspierania idei rokowan uktadowych.
Nie ma tez rozwigzan prawnych, ktore promowatyby pracodawcow objetych uktadami
zbiorowymi (w sferze podatkowej czy w obszarze zamdwien publicznych). W tym
kontek$cie warto zwrdci¢ uwage na likwidacje Komisji do Spraw Ukladow
Zbiorowych Pracy, do zadan ktorej nalezalo m.in. udzielanie pomocy, w formie
doradztwa 1 konsultacji, stronom zamierzajacym zawrze¢ uktad zbiorowy pracy oraz
podejmowanie, na wniosek stron, dziatan ulatwiajacych wszczynanie rokowan
zbiorowych w sprawie zawarcia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, a takze
wspieranie tych rokowan i wyjasnianie kwestii sporne powstatych w ich trakcie
negocjacji. Komisja miata tez popularyzowa¢ doswiadczenia wynikajace z jej prac
oraz (do pewnego momentu) wyraza¢ opini¢ W sprawie rozszerzenia
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Abstrahujac od oceny efektywnosci

prac Komisji, nalezy podkresli¢, ze bardzo odczuwalny jest brak wyspecjalizowanego
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podmiotu zapewniajacego wsparcie rokowan uktadowych, w tym zwlaszcza rokowan
wielozakladowych. Brak takiego wsparcia byl sygnalizowany przez naszych

rozmOwcow.

4.3.8. Wplyw ram prawnych na praktyke ukladowsg. Jakkolwiek kryzys ukladow
zbiorowych pracy jest spowodowany wieloma czynnikami, istotng rol¢ odgrywaja tu
uwarunkowania prawne. Mozna je podzieli¢ na ogdlne (np. dotyczace struktury
partnerow spolecznych) oraz szczegotowe (dotyczace samych uktadéw zbiorowych
pracy oraz innych autonomicznych zrddet prawa pracy, tacznie z ktorymi uktady
tworza system aktow autonomicznych). Powyzszy wniosek stanowi punkt wyjscia do

sformulowania propozycji na przysztosc.
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5. Propozycje zmian prawnych.

5.1 Uwagi wstepne. Jakkolwiek dostrzegamy zasadno$¢ zmian strukturalnych,
dotyczacych m.in. przewidzianej w ustawie struktury zwiazkéw zawodowych,
zaktadamy, ze zmiany systemowe (a nawet ustrojowe) wykraczaja poza ramy niniejsze
opinii. Dlatego sygnalizujac kwestie ogolne, staramy si¢ koncentrowaé na
zagadnieniach $cislej powiazanych z systemem autonomicznych zrodet prawa pracy.
Kolejnos¢ propozycji rdzni si¢ od kolejnosci prezentacji poszczegdlnych problemow
prawnych. Starali§my si¢ wyeksponowac te zagadnienia, ktore w naszej ocenie moga

by¢ szczegolnie istotne.

5.2. W strong¢ jednolitego ukladu zbiorowego pracy. Naszym zdaniem jedna z
najwazniejszych przyczyn kryzysu ukladow zbiorowych pracy jest rozbicie rokowan
zbiorowych na wiele procedur, a w rezultacie stworzenie swoistej konkurencji dla
uktadow zbiorowych w $cistym znaczeniu. Co wigcej, mechanizmy konkurencyjne z
reguty okazuja si¢ bardziej atrakcyjne (dla pracodawcoéw, ale czasami nawet dla
zwigzkdw zawodowych) niz uklad zbiorowy pracy. Oczywiscie nalezy dazy¢ do
uproszczenie 1 uelastycznienia samych uktadéw zbiorowych (o czym begdzie mowa
dalej). Punktem wyjs$cia pozostaje jednak stworzenie jednego, uniwersalnego
instrumentu prowadzenia rokowan zbiorowych.

Uwazamy, ze istnieja podstawy do stworzenia jednolitej formuty zbiorowego
porozumienia normatywnego — ukladu zbiorowego pracy. Uwazamy, ze z
perspektywy migdzynarodowej 1 konstytucyjnej za uktad zbiorowy nalezy uznawac co
najmniej kazde porozumienie zawierane przez zwiazki zawodowe oraz pracodawcow
(ich organizacje), ktore moca decyzji ustawodawcy ksztattuje sytuacj¢ prawna osob
trzecich, w tym zwlaszcza pracownikéw 1 innych os6b wykonujacych prace
zarobkowa (porozumienie normatywne)*. Po pierwsze, oznacza to unifikacje uktadow

1 innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, ktore sa zaliczane do zrodet

43 Szeroko na ten temat zwlaszcza Z. Hajn, Pojecie ukladu zbiorowego pracy i jego uznanie przez paistwo a
reprezentatywnos¢ zwiqzkowa, PiP 2021/5.
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prawa pracy (art. 9 § 1 k.p.). Po drugie, nastapitaby tez unifikacja procedury
uktadowej oraz procedury sporu zbiorowego. Celem sporu zbiorowego jest zawarcie
porozumienia, ktére w proponowanym uj¢ciu bytoby uznawane za ukiad zbiorowy
pracy. Ustawodawca zamiast dublowa¢ procedury powinien skoncentrowac si¢ na
okresleniu przestanek legalnos$ci strajku (np. przeprowadzenie mediacji w razie impasu
w rokowaniach). Ostatecznie to nowy (jednolity) uktad zbiorowy bylby podstawowym
instrumentem wprowadzania wigkszosci rozwiazan waznych (atrakcyjnych) z punktu
widzenia partnerow spotecznych, w tym réwniez pracodawcow.

Budowie nowego ukladu zbiorowego powinna towarzyszy¢ rezygnacja lub
przynajmniej znaczace ograniczenie niektorych regulamindow, w tym zwlaszcza
regulaminu wynagradzania. W odniesieniu do pracodawcéw, u ktérych dziataja
zwiazki zawodowe mozna rozwazy¢ rezygnacje z regulaminéw wynagradzania.
Ewentualnie, w razie nieosiagni¢cia porozumienia ze zwigzkami zawodowymi (np. w
ustawowym terminie) bylyby wydawane jako akty jednostronne, co wymuszatoby na
zwiazkach zawodowych podjecie inicjatywy ukladowej (o ile chca zachowaé wplyw
na ksztaltowanie wynagrodzen). Obie koncepcje pojawity si¢ w propozycjach Komisji
Kodyfikacyjnej (2018).

Nasza propozycja nie oznacza oczywiscie postulatu petnej unifikacji. Sa pewne
obszary, gdzie konstrukcja regulaminu pozostaje uzasadniona (np. ze wzgledu na
zrédlo kompetencji do regulowania pewnych zagadnief)). Niewatpliwie istnieje
uzasadnienie dla utrzymania odrgbnosci regulaminu pracy, ktory nie powinien jednak
przejmowaé¢ materii, ktoére ze wzgledu na swoje znaczenie 1 atrakcyjno$¢ powinny
pozosta¢ w gestii stron uktadu zbiorowego. Podobne wnioski, cho¢ w tym przypadku
watpliwosci sa juz wigksze, mozna sformulowaé¢ w stosunku do regulaminow
swiadczen socjalnych. Zbyt rygorystyczne wydaje si¢ wreszcie oczekiwanie podstawy
uktadowej w odniesieniu do stosowania okreslonych form pracy na odleglos¢. W tym
przypadku kluczowe znaczenie musi mie¢ wola stron stosunku pracy, cho¢ oczywiscie
stworzenie ram uktadowych oznaczatoby bardziej efektywne zabezpieczenie intereséw

pracowniczych.
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5.3. Uproszczenie procedury ukladowej i rezygnacja z wymogu rejestracji. Wazna
cecha nowego uktadu zbiorowego powinna by¢ latwos¢ jego =zawierania i
wprowadzania w zycie. Uklad zbiorowy ma tworzy¢ 1 stabilizowaé¢ warunki
zatrudnienia, ale rowniez by¢ efektywnym instrumentem zarzadzania (mozliwo$¢
przetozenia decyzji biznesowych na zasady funkcjonowania organizacji). Sama
procedura powinna by¢ mozliwie odformalizowana. O jej ksztalcie powinny
decydowaé same strony (ten postulat w duzym stopniu jest realizowany juz obecnie).
Najwicgksza ,komplikacje” stanowia mechanizmy zwiazane 2z wylanianiem
reprezentacji zwiazkowej mogacej zawrze¢ porozumienie, co jednak — ze wzgledu na
rozdrobnienie ruchu zwiazkowego — nalezy uznac za nieuniknione.

W ramach procedury integrujacej rokowania ukladowe oraz spory zbiorowe
nalezy poszukiwa¢ efektywnych mechanizméw mediacyjnych (odpowiednie
przygotowanie mediatorow) oraz arbitrazowych (inicjatywa stron, przebieg
postgpowania). Nalezy wyraznie okres§li¢ charakter orzeczenia arbitrazowego, ktore
mogtoby wywotywaé skutki zblizone czy nawet takie same jak porozumienia
zbiorowe. W tym zakresie warto odwola¢ si¢ do propozycji sformutowanych przez
Komisje Kodyfikacyjna (2018)*.

Nalezy natomiast znie$¢ wymog rejestracji uktadéw zbiorowych, ktora nie
przesadza o zgodno$ci uktadow zbiorowych z aktami wyzszego rzadu, a jednoczesnie
stanowi powazne utrudnienie dla partnerow spotecznych i odsuwa w czasie wejscie w
zycie uktadu zbiorowego (niejako a priori uniemozliwiajac stronom szybka reakcjg).
Rejestracje mogtaby zastapi¢ notyfikacja do odpowiednich podmiotéw prowadzacych
wykazy uktadéw zbiorowych (dzigki temu bedzie mozna prowadzi¢ wykazy uktadow
zbiorowych oraz statystyke uktadowa). Organami prowadzacymi wykazy mogliby by¢
(nawiazujac do obecnych rozwiazan) minister wlasciwy do spraw pracy oraz okrggowi
inspektorzy pracy, ale rOwniez podmioty parytetowe — Rada Dialogu Spotecznego (dla
uktadéw ponadzakladowych) oraz wojewodzkie rady dialogu spolecznego (dla
uktadow zakladowych). Taki model notyfikacji proponowata Komisja Kodyfikacyjna
(2018). Techniczna strong notyfikacji nalezy dostosowaé do praktyki relacji

zbiorowych — wykaz mogltby mie¢ charakter elektroniczny. Wprowadzenie konstrukcji

4 Zob. tez J. Szmit, Spory zbiorowe w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa pracy, PiZS 2018/7.
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notyfikacji umozliwitoby szybkie wejscie w zycie ukladow zbiorowych pracy i brak
obaw co do zakwestionowania porozumienia. Nie oznacza to braku kontroli nad
trescia uktadow, ktorej w szczegolnosci dokonywatyby sady w procesie stosowania

prawa.

5.4. Strony rokowan zbiorowych. Waznym elementem propozycji sa zmiany w
zakresie kompozycji stron rokowan uktadowych — zaré6wno struktur zwiazkowych, jak
1 podmiotow reprezentujacych pracownikdéw. Nalezy rowniez odnie$¢ si¢ do
propozycji  dopuszczenia do  rokowan  ukltadowych  przedstawicielstw
pozazwiazkowych.

Po stronie pracodawcze] najwazniejsze wydaje si¢ uelastycznienie
(dostosowanie do realiow spoleczno-gospodarczych) zasad reprezentacji przy
rokowaniach wielozaktadowych, tj. prowadzonych dla wigcej niz jednego
pracodawcy. Naszym podstawowym postulatem jest odejscie od monopolu organizacji
pracodawcoéw w zawieraniu ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych. Nalezy
dopusci¢ rokowania z udzialem grup pracodawcow (nawet tworzonych ad hoc) lub
przez inne podmioty reprezentujace interesy okre§lonych grup pracodawcow.
Umozliwi to stosunkowo prosta budowe strony pracodawczej w rokowaniach
wielozaktadowych, zwigkszajac szans¢ na podjecie rokowan. W szczegolnosci moze
utatwi¢ prowadzenie rokowan w ramach grup kapitalowych. W szerokim zakresie taki
model reprezentacji zaktadata Komisja Kodyfikacyjna (2018). Oczywiscie organizacje
pracodawcow zachowywalyby prawo do zawierania uktadéw zbiorowych dla swoich
cztonkow. Mozna nawet przyjac, ze uktad zawarty przez organizacj¢ pracodawcoéw
mialby pierwszenstwo przed porozumieniami zawieranymi przez inne podmioty.
Jednoczes$nie istnialaby realna mozliwo§¢ prowadzenia rokowan uktadowych tam,
gdzie organizacje pracodawcow nie sa aktywne. W tym zakresie mozna nawiaza¢ do
projektu kodeksu zbiorowego prawa pracy, ktory budoweg strony pracodawczej
pozostawial samym zainteresowanym. Zatozenia te musialyby (przynajmniej
cze$ciowo) zosta¢ zrewidowane w razie nadania ukladom ponadzakladowym mocy
powszechnie obowigzujacej (wowczas musialby zwigkszy¢ sig rola reprezentatywnych

organizacji pracodawcéw). Niezaleznie od dostrzegania spotecznego i1 gospodarczego
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potencjatu takiego rozwigzania, nie wydaje nam si¢ jednak, aby jego wprowadzenie w
najblizszym czasie bylo realne.

Nie uwazamy natomiast , aby istnialty mozliwo$ci ustawowego wymuszenia
zbiorowej reprezentacji interesOw pracodawcoéw. Zwiazki (organizacje) pracodawcow
sa dobrowolnymi zrzeszeniami i jako takie korzystaja z ochrony prawno-podstawowe;.
Trudno bytoby zaktadaé¢ réwniez stworzenie struktur opartych na cztonkostwie z mocy
prawa (np. izb gospodarczych), ktore moglyby negocjowa¢ uktady zbiorowe. Model
uktadow z udziatem izb gospodarczych budzi watpliwosci zarébwno z perspektywy
standardow migdzynarodowych, jak 1 przyjetego modelu spoteczno-gospodarczego.
Na obrong rokowan zbiorowych z udziatem izb gospodarczych (nadal funkcjonuje w
Austrii, zrezygnowano z niego w Stowenii) mozna podnies¢, ze uktady zawierane z
izbami obowiazuja do czasu zawarcia uktadu z organizacja pracodawcow, ktéry to
uktad ma pierwszenstwo. Model oparty na izbach ma silny rys korporacyjny, co
mogloby si¢ okaza¢ trudne do pogodzenia z podstawowymi zatozeniu ustroju
spoleczno-gospodarczego panstwa.

W sektorze publicznym, przy wszystkich watpliwosciach, nalezy utrzymac, juz
na zasadzie rozwiazania wilasciwego a nie przejsciowego, mozliwos¢ reprezentacji
przez organy administracji publicznej dla jednostek budzetowych. Powinna p6j$¢ za
tym bardziej szczegdlowa regulacja, ktéra rozstrzygataby m.in. skutki zmian
organizacyjnych w administracji publicznej oraz ich wplyw na obowiazywanie
uktadéw zbiorowych.

Jesli chodzi o reprezentacje zwiazkowa, nalezy rozwazy¢ odej$cie od
wytacznosci udzialu zaktadowych (migdzyzaktadowych) organizacji zwiazkowych w
rokowaniach zaktadowych. Istnieja dwie gldwne drogi osiagnigcia tego celu. Pierwsza
jest przebudowa zasad dziatania zwiazkéw zawodowych na poziomie zaktadu pracy —
odejscie lub uzupeilienie formuly zaktadowej organizacji zwiazkowej o formule
delegata zwiazkowego. Propozycja zastapienia zakladowej organizacji zwiazkowej
delegatem zwiazkowym, jakkolwiek moglaby uwolni¢ potencjal zwiazkéw
zawodowych, nie zostanie zaakceptowana przez same zwiazki. Koncepcja delegata
dziatajacego u pracodawcoéw, u ktorych nie utworzono zakladowej organizacji

zwiazkowej, nie zostanie z kolei zaakceptowana przez pracodawcow, ktorzy odbieraja
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takie rozwiazanie jako zasadniczy wzrost poziomu obciazen. Pracodawcy obawiaja si¢
tez delegata zwiazkowego jako ,,0soby z zewnatrz”, a nawet wskazuja na negatywny
wplyw zaangazowania przedstawicieli zwiazkowych, ktorzy nie znaja specyfiki
konkretnego przedsigbiorstwa czy zaktadu pracy.

Dlatego pomimo sympatii zwtaszcza dla pierwszego rozwigzania (L. Pisarczyk)
formulowanie takiego wniosku w naszej ekspertyzie nie bytoby realistyczne. Pozostaje
wigc druga S$ciezka, a zatem budowa reprezentacji zwiazkowej w rokowaniach
uktadowych bez ograniczania si¢ do konstrukcji zakladowej organizacji zwiazkowe;.
W rezultacie strona zakladowego uktadu zbiorowego moglaby by¢ zaktadowa
organizacja zwiazkowa lub przedstawiciel zwiazku zawodowego, ktérego cztonkowie
sa zatrudnieni u danego pracodawcy. Oczywiscie takie rozwiazanie moze by¢
traktowane jako préba swoistego przemycenia konstrukcji zaktadowej organizacji
zwiazkowej uzupehionej delegatem zwiazkowym. Nalezy jednak podkresli¢, ze w
proponowanym rozwiazaniu pracodawca nie ponositby calosci obciazen zwiazanych z
funkcjonowaniem u niego zaktadowej organizacji zwiazkowe;j. Niektorzy pracodawcy
uwazaja, ze w kontekscie rokowan zbiorowych rozszerzona konstrukcja reprezentacji
zwiazkowej nie bedzie rozwigzaniem. W duzych podmiotach, w ktorych jest szansa na
prowadzenie negocjacji uktadowych, zazwyczaj istnieja jakies$ struktury zwiazkowe.
W wielu obszarach struktury te nie wykazuja odpowiedniej aktywnos$ci uktadowe;.
By¢ moze sytuacje zmieniloby jednak dopuszczenie do rokowan reprezentacji
zwiazkowej o odpowiednim zapleczu, a w rezultacie tez potencjale do prowadzenia
rokowan.

Z kolei problemu konkurencji struktur zwiazkowych nie da si¢ rozwigzac
wylacznie na poziomie prawnym, cho¢ oczywiscie ustawa moze wzmacniac
mechanizm reprezentatywnosci, np. rozszerzajac preferencje dla najwigkszych struktur
zwiazkowych. Wobec niskiego poziomu uzwiazkowienia nie da si¢ rozwigza¢ kwestii
mandatu negocjacyjnego wyltacznie w oparciu o kryterium liczby cztonkow.
Oczywiscie mozna ten mechanizm poprawia¢, np. dopuszczajac konstrukcje tacznej
reprezentatywnosci®’. Pozwala ona nie tylko lepiej wykorzysta¢ potencjat zwiazkowy,

ale rowniez stanowi impuls do wspotpracy miedzy r6znymi zwigzkami zawodowymi.

4 Zob. m.in. J. Stelina, Nowa koncepcja reprezentatywnosci organizacji zwiqzkowej, PiZS 2008/6.
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Jednoczes$nie nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze u wigkszo$ci pracodawcow kryterium
parametryczne nie pozwala na wskazanie podmiotu o rzeczywistym, silnym poparciu
pracowniczym, co musi wplywac¢ na pozniejsza pozycje negocjacyjna. Dlatego nalezy
poszukiwa¢ innych (albo co najmniej alternatywnych) mechanizméw ustalania
reprezentatywnos$ci. Utrzymujac kryteria parametryczne tam, gdzie rzeczywiscie
wskazuja na poparcie dla danego zwiazku zawodowego, uzupehiajaco (w razie
niespelnienia kryteriow parametrycznych) warto rozwazy¢ tryb referendalny
proponowany m.in. przez Komisj¢ Kodyfikacyjna (2018). Mozna oczekiwaé, ze
pozycja struktury (struktur zwiazkowych), ktore uzyskatyby poparcie w glosowaniu
pracownikéw, ulegataby wzmocnieniu.

Odpowiedzia na brak podmiotéw zwigzkowych jest postulat dopuszczenia do
rokowan uktadowych przedstawicielstw wybieranych (np. rad pracownikéw) — o ile u
pracodawcoéw nie dzialaja zwiazki zawodowe. Abstrahujac od oceny takiego
rozwiazania z perspektywy standardow mig¢dzynarodowych i konstytucyjnych, nalezy
zwroci¢ uwage na problem potencjalu (organizacyjnego, merytorycznego, ale tez
finansowego), ktory uzasadnia udzial w procedurze, ktoérej efektem jest kompleksowe
ksztattowanie sytuacji zatrudnionych. Odpowiednim potencjalem nie dysponuja
niewatpliwie przedstawiciele pracownikow wylonieni w trybie przyjetym u danego
pracodawcy. Jednak nawet rady pracownikow, biorac pod uwage ich obecna sytuacja,
nie sa podmiotami, ktéore mozna byloby w prosty sposdéb wilaczy¢ w rokowania
uktadowe. W rezultacie nie wydaje si¢, aby istnialo wystarczajace uzasadnienie do
formulowania wniosku o rezygnacj¢ z wylaczno$ci zwigzkowej w negocjowaniu
uktadow zbiorowych pracy. Mozna natomiast rozwaza¢ wlaczenie przedstawicielstw
wybieranych w inne formy dialogu spotecznego (np. wydawanie regulaminow
zaktadowych), co jednak wykracza poza ramy niniejszego opracowania.

W zasadzie nalezy postulowa¢ rezygnacj¢ z kompetencji przedstawicieli
wybieranych w trybie przyjetym u danego pracodawcy do regulowania materii
uktadowych (w nowym, szerszym ujeciu ukladu zbiorowego pracy). Rozwiazania
atrakcyjne dla pracodawcéw bedzie mozna wprowadzaé jedynie za zgoda
przedstawicielstwa zwiazkowego. Zwigkszy to presj¢ na prowadzenie negocjacji

uktadowych. W szczegolnosci moze spowodowaé zainteresowanie konstrukcja
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delegata zwiazkowego. W razie pozostawienia przedstawicielstw wybieranych w
trybie przyjetych u danego pracodawcy mozna rozwazy¢, czy czas obowigzywania
ustalen dokonanych z ich udzialem nie powinien by¢ ograniczony do czasu objecia

pracodawcy zakresem dziatania zaktadowej organizacji zwiazkowe;.

5.5. Zakres podmiotowy prawa do rokowan zbiorowych. W kontekscie zakresu
podmiotowego prawa do rokowan chcielibySmy zwroci¢é uwagg na nastgpujace
kwestie: sytuacj¢ oséb wykonujacych prace zarobkowa niebedacych pracownikami
oraz ograniczanie prawa do rokowan zbiorowych w administracji publiczne;.

Jesli chodzi o prawo do rokowan zbiorowych dla zatrudnionych niebedacych
pracownikami jest jeszcze zbyt wczesnie, aby ocenia¢ skutki reformy z 2018 r., w
szczegoOlnosci trudno mowi¢ o przetomie w ochronie zbiorowej nie-pracownikéw.
Jednoczesnie pojawity si¢ pewne inicjatywy, ktére moga wskazywac na ozywienie
relacji zbiorowych w tym obszarze (tworzenie zwiazkow zawodowych czy
podejmowanie rokowan zbiorowych dla osob wykonujacych pracg zarobkowa).
Jednak nawet w razie pozytywnego zakonczenia tych procedur problemem moze si¢
okaza¢ brak przepisow, ktore expressis verbis gwarantowalyby niezmienialno$¢
standardéw zbiorowych przez umowy indywidualne. Dlatego nalezaloby postulowac
stworzenie konstrukcji prawnej, ktora gwarantowataby mechanizm analogiczny do
wynikajacego z art. 18 k.p. (cho¢ naszym zdaniem juz de lege lata istnieja podstawy
do uznania semiimperatywnego charakteru norm uktadowych w odniesieniu do uméw
cywilnoprawnych). Jakiej§ reakcji ustawodawcy moze tez wymagaé przyjgcie na
poziomie europejskim regul dotyczacych relacji migdzy ukladami zbiorowymi a
prawem konkurencji (cho¢ tu, wobec syntetycznej formuly przyjetej w prawie
polskim, zmiany nie bgda raczej polega¢ na rozszerzaniu zakresu podmiotowego
rokowan zbiorowych).

Kolejnym postulatem jest rozszerzenie zakresu podmiotowego rokowan
uktadowych w sektorze publicznym (ztagodzenie ograniczen wynikajacych z art. 239
§ 3 k.p.). Nawet akceptujac stanowisko TK co do zgodno$ci obecnej regulacji z
Konstytucja, wydaje sig, ze nie ma przeszkdod prawnych, aby zakres podmiotowy

rokowan zbiorowych w administracji publicznej zostal rozszerzony. Jednocze$nie,
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wobec dzisiejszej sytuacji rokowan zbiorowych w sektorze publicznym (tam, gdzie
rokowania te sa mozliwe), nie nalezy oczekiwac, ze potencjalne rozszerzenie zakresu
podmiotowego rokowan spowoduje zasadnicze zmiany praktyczne. W tym przypadku
kluczowa wydaje si¢ postawa panstwa i jego determinacja lub przynajmniej akceptacja

dla podejmowania dialogu uktadowego.

5.6. Zakres stosowania ponadzakladowych ukladow zbiorowych. By¢ moze
najwazniejsza zmiang (wrg¢cz rewolucja w systemie rokowan zbiorowych) bytoby
nadanie ponadzakladowym ukladom zbiorowym mocy powszechnie obowiazujace;,
tzn. objgcie nimi wszystkich pracodawcow nalezacych do okreslonej kategorii
niezaleznie od przynaleznos$ci do organizacji pracodawcéw bedacej strong uktadu (np.
w oparciu o kryterium sekcji PKD). Mozliwe jest uznanie rozszerzonej skuteczno$ci
ex lege lub przyznanie uprawnien generalizacyjnych organom administracji
publicznej. Pierwsza opcja, ze wzgledu na zwigzany z nia automatyzm prawny,
wydaje si¢ trudna do zastosowania. Rozwazenia wymaga wprowadzenie typowego
mechanizmu generalizacyjnego (odmiennego od obecnej procedury rozszerzenia
przewidzianej w art. 241'® k.p.). Punktem wyjscia byloby przyjecie kryteridow
reprezentatywnosci dla organizacji pracodawcow, co legitymizowatoby w jaki$ sposob
rozszerzenie zakresu stosowania ukladu. Nastgpnie nalezatoby okresli¢ zasady
przej$cia od zawarcia uktadu do jego generalizacji (wniosek stron, wlasna inicjatywa
organu publicznego) oraz przestanki generalizacji (np. interes publiczny, znaczenie
uktadu dla danego obszaru). Roéwniez w tym zakresie mozna si¢ odwota¢ do
propozycji sformulowanych przez Komisj¢ Kodyfikacyjng (2018). Generalizacja
oznacza w gruncie rzeczy przejecie przez panstwo efektow autonomicznego dialogu i
nadanie im sankcji prawnej. Z tej perspektywy uzasadnione wydaje si¢
generalizowanie uktadu na podstawie wyraznej normy ustawowej, w drodze
rozporzadzenia wlasciwego ministra (ministra wtasciwego do spraw pracy). W razie
przyjecia powszechnego (rozszerzonego) obowiazywania uktadéw zbiorowych
nalezatoby okresli¢ kryteria objecia takimi uktadami (np. wedtug sekcji PKD).
Nadanie uktadom mocy powszechnie obowiazujacej budzi jednak watpliwosci

ze wzgledu na brak odpowiedniego mandatu negocjacyjnego po stronie pracodawcow.
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Uktad powszechnie obowiazujacy w branzy bylby zawierany przez organizacje
zrzeszajace znikoma liczbg¢ pracodawcow zatrudniajacych stosunkowo niewielka
liczbe pracownikow (cho¢ oczywiscie ten sam argument mozna podnosi¢ w stosunku
do procedury ustalania minimalnego wynagrodzenia za pracg). Nawet jesli ostateczna
sankcje dla okreslonych rozwiazan nadaje panstwo, sama legitymizacja procesu
stanowienia norm, przy stabym uzwiazkowieniu po stronie pracodawcéw i niecheci
organizacji cztonkowskich do tworzenia standardow ponadzaktadowych, bedzie
dyskusyjna. Znaczaco ostabi to decyzje organow panstwa, ktore nie beda mogly
powotac si¢ na szerszy konsens partnerow spotecznych.

Trzeba tez podkresli¢, ze nadanie ukladom zbiorowym mocy powszechnie
obowiazujacej oznaczaloby zasadnicza zmiang calej organizacji zycia spoteczno-
gospodarczego. Oznaczatoby ograniczenie mozliwosci konkurowania (tzw. skutek
kartelowy) 1 zasadnicze zwigkszenie udziatu uczestnikow rokowan w ksztattowaniu
polityki spoteczno-gospodarczej w ramach branz, a nawet w wymiarze
og6lnokrajowym. Elementy rynkowe bylyby ograniczane na rzecz elementéw
korporacyjnych. Wolno$¢ gospodarcza bytaby ograniczana na rzecz solidarnosci i
realizacji celow wspolnotowych. Jednoczes$nie zmniejszataby si¢ rola panstwa, ktore
byloby zalezne od rezultatow rokowan zbiorowych (co ogranicza pole do dziatan
stanowiacych realizacje¢ programu politycznego). Trzeba tez przypomnieé, ze takie
rozwiagzanie bywa kontestowane jako nadmiernie wkraczajace w sfer¢ autonomii i
wolnosci jednostek oraz organizacji. Z tych powodow we Wtloszech, ktorych
konstytucja wprost stanowi o powszechnym obowiazywaniu uktadow zbiorowych (art.
39), na poziomie ustawowym nie zdecydowano si¢ na wprowadzenie takiego
rozwigzania*®, pozostajac przy formule zwigzania cztonkOw organizacji (oczywiscie
odrebna kwestia jest tu potencjat i zakres dziatania organizacji pracodawcow).
Wreszcie w wymiarze praktycznym — trudno oczekiwacé, aby formuta powszechnie
obowiazujacego uktadu zbiorowego w jakiejkolwiek postaci (biorac pod uwage stan
obecny) mogta zosta¢ zaakceptowana polskich pracodawcoéw. Obserwujac aktualne
tendencje nie widzimy tez determinacji ze strony panstwa, aby takie rozwiazanie

narzuci¢ wbrew woli przynajmniej jednej ze stron dialogu spotecznego. Pahstwo moze

46 T. Treu, Labour Law in Italy, Kluwer Law International 2007, s. 185.
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tez nie chcie¢ rezygnowac z czgsci swoich wtasnych prerogatyw, podczas gdy budowa
systemu porozumien branzowych moglaby zmniejszy¢ znaczenie np. ustawowego
minimalnego wynagrodzenia za pracg. Dlatego obawiamy si¢, ze rozwazania
dotyczace tej kwestii maja charakter przede wszystkim teoretyczny i w rezultacie nie
moga by¢ raczej podstawa formutowania dalszych wnioskow.

Wreszcie, nie podzielamy pojawiajacych si¢ w niektérych rozmowach
(ankietach) — gléwnie po stronie zwiazkowej — sugestii, iz nalezy odejs¢ od zasady
ogoblnej reprezentacji po stronie pracowniczej, gdyz obecnie w aktywno$¢ zwiazkowa
zaangazowani sg jedynie niektorzy zatrudnieni (oni tez ptaca sktadke zwiazkowa),
podczas gdy beneficjentami uktadu sa wszyscy. Przyjecie modelu reprezentacji opartej
na czlonkostwie (innej formie mandatu) oznaczaloby zasadniczy regres w relacjach
zbiorowych, prowadzac do znaczacego ostabienia zbiorowej ochrony ludzi pracy (i tak
dzisiaj niewystarczajacej). Trudno bytoby tez implementowac¢ pojawiajacy si¢ pomysl,
aby w razie zawarcia uktadu zbiorowego wszyscy zatrudnieni objeci jego zakresem
stosowania wnosili optatg (,,sktadke”) na rzecz zwiazku. Kwestia ta jest dyskusyjna

juz cho¢by ze wzgledu na zasade negatywnej wolnosci zwiazkowe;.

5.7. Obowigzek rokowan ukladowych. Czgstym postulatem podnoszonym zwlaszcza
przez rozmowcow zwiazkowych bylo wprowadzenie obowiazkowych rokowan
uktadowych — juz nie tylko w okreslonych sytuacjach, lecz rowniez cyklicznie — na
tematy zwiazany z normalnym (biezacym) funkcjonowaniem organizacji.

Nie uwazamy, aby obowiazek rokowan diametralnie zmienit sytuacj¢. Nalezy
podzieli¢ obawy czgs$ci rozmdéwcodw, ze prowadzone w takich warunkach rokowania
nie przyniosa istotnej zmiany sytuacji, gdyz w kazdym przypadku decydujaca jest
rzeczywista wola zawarcia uktadu. Sceptycznie do pomystu obowiazkowych rokowan
podchodza pracodawcy, uwazajac, ze takie rozwiazanie nie jest w stanie stymulowac
dialogu spolecznego. Pewna rezerwg wykazywata nawet czgs¢ rozmoOwcow
zwiazkowych, podnoszac, ze pomimo rozpoczecia rozmoOw rokowania, ktérym bedzie
towarzyszyt brak woli zawarcia porozumienia ze strony pracodawcéw, pozostana
instytucja fasadowa. Potwierdzeniem tej tezy moze by¢ niech¢¢ do korzystania przez

stron¢ zwiazkowa z istniejacego juz przeciez mechanizmu inicjowania rokowan
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uktadowych w okre$lonych sytuacjach (art. 2412 § 3 k.p.). Strona zwiazkowa, jesli wie
o braku zainteresowania uktadem ze strony pracodawcéw, z instrumentu tego nie
korzysta. Niemniej jednak obowiazek rokowan zmusitby partneréw spolecznych do
prowadzenia dialogu (co akcentowali inni z naszych rozmdéwcow). Dzisiejszy stan
bezuktadowy to nie tylko (a by¢ moze nie tyle) efekt niepowodzenia rokowan co
raczej ich braku. Samo rozpoczgcie rozmow moze stanowi¢ pewien impuls dla
prowadzenia dialogu. Dzisiejszy mechanizm obowiazkowego podjgcia rokowan w
okreslonych sytuacjach roli takiej nie spetnia. Dlatego pomimo wszelkich watpliwo$ci
czy obaw warto rozwazyC, czy w jakim$§ zakresie nie nalezatoby zobowiazac
partneréw spotecznych do cyklicznych rokowan.

Taki mechanizm trudno byloby jednak, cho¢by wobec przyjetych zasad
reprezentacji, zastosowac na poziomie ponadzaktadowym (kto 1 dla jakich podmiotow
miatby obowiazek rokowac¢)? Ewentualnie mozna rozwaza¢ obowiazek podejmowania
rokowan zaktadowych. Przyjmujac takie rozwiazania, ustawodawca powinien okresli¢
zakres rokowan (rokowania dotyczace konkretnego pracodawcy, ewentualnie grupy
pracodawcoéw, np. wchodzacych w sktad jednej osoby prawnej), ich czgstotliwose,
wreszcie obszary, w ktorych negocjacje nalezy prowadzi¢. Wybdér materii
obowiazkowych rokowan powinien uwzglednia¢ te sfery, gdzie istnieje szczegdlna
potrzeba stworzenia przejrzystych regul lub mechanizmow zabezpieczajacych interesy
osOb zatrudnionych (zwtaszcza jesli nie sa to typowe materie ustawowe). Partnerzy
spoteczni zwracali uwage na takie kwestie, jak budowa kapitatu spolecznego,
tworzenie odpowiednich warunkow zatrudnienia dla pracownikow starszych,
Doda¢ do tego nalezy polityki z obszaru godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi.
Tu punktem wyjscia sa coraz bardziej rozbudowane regulacje ustawowe (kolejnym
krokiem jest implementacja tzw. dyrektywy work-life balance). Zwracano tez uwage
na potencjalne znaczenie ukladéw jako elementu integracji coraz bardziej
zroznicowanych (pod wzgledem obywatelstwa, pochodzenia etnicznego czy religii lub
wyznania) zespotdéw pracowniczych. Na poziomie zaktadowym trudno bytoby

natomiast dyskutowac (regulowac) materie o znaczeniu ogélnospotecznym, a przy tym
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w istotny sposéb wplywajace na pozycje rynkowa pracodawcy (np. kwestie
ekologiczne).

Alternatywnym rozwiazaniem bytoby sformulowanie obowiazku podjecia
rokowan zainicjowanych przez druga strong. Pozwoliloby to unikna¢ sygnalizowanych
obecnie problemow interpretacyjnych (watpliwosci co do spetnienia warunkow z art.
2412 § 3 k.p.), przyczyniajac si¢ do istotnego wzmocnienia pozycji podmiotow
chcacych prowadzi¢ rokowania. Takie rozwiazanie nie stanowitoby zreszta istotnego
novum — obecnie istnieje obowiazek pracodawcy niezwlocznego przystapienia do

rokowan majacych na celu rozwigzanie sporu zbiorowego (art. 8 u.r.s.z.).

5.8. Przedmiot ukladow zbiorowych. Mozliwos¢ odchodzenia od standardow
ustawowych na niekorzys¢ pracownikow. Jednym z najtrudniejszych zagadnien jest
pytanie o mozliwos$¢ odchodzenia w uktadach zbiorowych od standardow ustawowych
na niekorzy$¢ pracownikow. Odejscie to obejmuje dwie grupy przypadkow: 1)
deregulacjg sensu stricto; 2) uelastycznienie organizacji pracy. Deregulacja w $cistym
znaczeniu oznacza pogorszenie sytuacji pracownikOw przez zmniejszenie ich
uprawnien lub zwigkszenie obowiazkow. Uelastycznienie oznacza zmiany w
organizacji pracy, ktore maja wptyw na sytuacje pracownikow, powodujac w pewnych
okresach wigksza intensywnos$¢ pracy czy utrudniajac organizowanie sfery prywatnej,
jednak nie oddziatywaja bezposrednio na prawa i obowiazki sktadajace si¢ na tre$¢
stosunku pracy (przykladem uelastycznienia jest np. przedtuzanie okreséw
rozliczeniowych). Istotne zwigkszenie elastyczno$ci procesu pracy moze by¢
postrzegane jako niekorzystne dla pracownikow, stad oczekiwanie jego wprowadzenia
w odpowiednim trybie, w szczegdlnosci za zgoda przedstawicieli pracownikow.
Czestym postulatem zmian w prawie uktadowym jest oczekiwanie zgody na
odstepstwa in peius w stosunku do ustawy. Mialoby to zacheci¢ pracodawcow,
dostrzegajacych wowczas korzysci ptynace z ukladow, do podejmowania rokowan
uktadowych. Przede wszystkim tezg t¢ bytoby trudno zweryfikowaé ex ante. Mozna
jedynie odnosi¢ si¢ do do$wiadczen panstw podejmujacych tego rodzaju proby.
Waznym przykladem sa Wegry, gdzie kodeks pracy z 2012 r. dokonal istotnej

przebudowy relacji migdzy ustawa a porozumieniami zbiorowymi, rozszerzajac zakres
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materii, w ktorych mozliwe jest pogarszanie sytuacji pracownikow. Reforma nie
przyniosta istotnego ozywanie praktyki uktadowej czy widocznego zwigkszenia si¢
zakresu objecia pracownikow ukladami zbiorowymi. W szczegélnosci w glebokim
kryzysie znajduja si¢ nadal rokowania wielozaktadowe (jak si¢ wydaje reforma
koncentrowata si¢ raczej na poziomie zaktadowym) 4.

Niezaleznie od powyzszego trzeba zwrdci¢ uwage na konstytucyjne aspekty
ewentualnej deregulacji uktadowej. Sposobem ksztaltowania sytuacji prawnej
jednostek sa zrodla prawa powszechnie obowigzujacego: tworzone na podstawie norm
konstytucyjnych, a takze przez podmioty oraz w ramach procedur przewidzianych w
Konstytucji. Zrédtem kompetencji do dziatania organdw panistwa jest demokratyczny
mandat udzielony przez Narod w akcie wyborczym. W pozostalym zakresie jednostka
zachowuje wptyw na ksztattowanie swojej sytuacji prawnej. W szczegolnosci moze to
czyni¢ w drodze réznego rodzaju czynnosci prawnych, w tym umow. Fundamentem
systemu jest zasada swobody umoéw, ktéra jednak w sferze pracy, ze wzgledu na
faktyczne polozenie stron, doznaje istotnych ograniczeh oraz uzupelien. W
szczegoOlnosci prawa 1 obowiazki stron stosunku pracy moga by¢ ksztattowane przez
porozumienia zbiorowe (w tym uktady zbiorowe pracy). U podstaw tego mechanizmu
lezy jednak =zalozenie, ze porozumienia zbiorowe stanowia form¢ wsparcia
pracownika. Wola zbiorowa 1 umowa zbiorowa uzupelniaja wol¢ 1 umowe
indywidualna, w ramach ktérej nie moze si¢ zrealizowac rzeczywisty kompromis (co
groziloby dominacja jednej ze stron — pracodawcy). U podstaw porozumienia
zbiorowego lezy wiec korzy$¢ pracownika. Oczywiscie, korzy$¢ t¢ mozna postrzegac
kompleksowo, uznajac, ze pogorszenie pewnych warunkdéw zatrudnienia w zamian za
inne korzys$ci nadal realizuje funkcje ochronng — z tym ze widziana szerzej a nie w
ramach wylacznie poszczeg6lnych instytucji czy konstrukeji prawnych. Trzeba jednak
tez pamigta¢ o przyjetym modelu reprezentacji w prawie polskim. Uktad zbiorowy
zawierany przez odpowiednia strukture zwiazkowa (struktury zwigzkowe) wiaze nie
tylko cztonkéw danego zwiazku zawodowego (danych zwiazkow zawodowych), lecz

réwniez pracownikdéw niezrzeszonych. Jakkolwiek rozwiazanie takie nie narusza

47 Zob. m.in. T. Gyulavari, G. Kartyas, The Hungarian Flexicurity Pathway?: New Labour Code After Twenty
Years in the Market Economy, Budapest 2015.
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standardow migdzynarodowych 1 jest stosowane w réznych systemach prawnych,
zmusza do poszukiwania odpowiedniego mandatu negocjacyjnego, ktory miescitby si¢
w przyjetym modelu ustrojowym 1 systemie zrdédet prawa. Taki mandat daje
stosowanie zasady korzystnosci (a priori zgoda pracownikOw na rozwiazania dla nich
korzystne)*. Rozszerzanie formuly korzystno$ci przez wazenie ,.zyskow i strat”
stawia cala konstrukcje, zwlaszcza z perspektywy pracownikdw niezrzeszonych, pod
znakiem zapytania. Poréwnania z innymi systemami prawnymi nalezy dokonywac z
ostrozno$cia. Tytutem przyktadu, system niemiecki, ktéry w szerszym zakresie
dopuszcza uktadowe odstepstwa od ustawy, opiera si¢ na kryterium cztonkostwa (cho¢
z mozliwo$ciami rozszerzenia zakresu stosowania uktadow). Podsumowujac, prosta
zgoda na deregulacje uktadowa w modelu ogdlnej reprezentacji zwiazkowej, gdzie
zwiazki zawodowe reprezentuja rowniez pracownikOw niezrzeszonych, nie jest
oczywista. Pojawiaja si¢ pytania o mandat do wprowadzania rozwigzan
niekorzystnych dla pracownikow, ktorzy nie sa cztonkami zwiazku zawodowego (nie
zwrocili si¢ do niego o reprezentacjg). Zwiazek zawodowy uzyskuje w ten sposob
umocowania do wkraczania (w sposob niekorzystny) w ich sytuacj¢ prawna. Nie musi
to oznacza¢ calkowitego odrzucenia koncepcji wprowadzania rozwiazan mniej
korzystnych. Przyktadem zgoda na deregulacje w przypadku zagrozenia bytu
pracodawcy 1 w rezultacie miejsc pracy (instytucja porozumien kryzysowych).

Droge do modyfikacji niekorzystnych dla pracownikow mogloby otworzy¢ inne
podejscie do kryterium korzystnosci — postrzegane nie tylko w ramach konkretnych
instytucji, ale szerzej — sytuacji pracownikéw (zatrudnionych). Oznaczatoby to
mozliwos¢ deregulacji w pewnych obszarach, ktorej towarzyszy podnoszenie innych
standardow zatrudnienia. Taka deregulacja w zadnym przypadku nie mogtaby jednak
narusza¢ ustalonego minimum praw pracowniczych, w tym zwlaszcza tych, ktore
stanowia wyraz realizacji wolno$ci 1 praw podstawowych. Deregulacja oparta na
szeroko ujetej korzystno$ci wymagataby wreszcie realnych gwarancji rownowagi stron
rokowan. W przeciwnym razie rokowania zbiorowe mogtyby prowadzi¢ do istotnego

pogorszenia sytuacji zatrudnionych. Zagrozenie dla rGwnowagi rokowan jest bardziej

4 Por. S. Piekarczyk, Oddzialywanie zasady uprzywilejowania pracownika na relacje postanowier uktadow
zbiorowych pracy z przepisami panstwowych aktow prawotworczych a Konstytucja RP, PiZS 2021/5.
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realne na poziomie zaktadu pracy lub przedsigbiorstwa (cho¢ oczywiscie sytuacje ad
casum determinuje pozycja 1 postawa pracodawcy oraz potencjat strony zwiazkowej).
Niewatpliwie jednak mniejsze obawy przed nieuzasadniona deregulacja istnieja w
przypadku rokowan wielozakladowych, w ktorych uczestnicza silne struktury
zwiazkowe, co pozwala (oczywiscie co do zasady) wypracowaé rozwigzania bedace
wyrazem rzeczywistego kompromisu.

Nawet gdyby przyjaé, ze odchodzenie od standardow ustawowych w jakim$
zakresie jest mozliwe, pole do deregulacji uktadowej jest dos¢ ograniczone. Nasi
rozmowcey ze strony pracodawcow, ktorzy opowiadali si¢ za wigksza elastyczno$cia
regulacyjna, mieli trudno$ci ze wskazaniem tych norm ustawowych, ktore partnerzy
spoteczni mogliby modyfikowa¢ na niekorzys¢ pracownikdéw. Pojawialy si¢ natomiast
sugestie na przyszto$¢ — aby podwyzszaniu standardow zatrudnienia (np. zwigkszeniu
wymiaru urlopu wypoczynkowego, czego czg$¢ rozmowcoOw oczekuje) towarzyszyto
stosowanie mechanizméw deregulacyjnych — umozliwienie partnerom spotecznym,
zwlaszcza na poziomie ponadzakladowym, wprowadzania rozwiazan mniej
korzystnych.

Z wigkszej swobody ustawodawca korzysta w sferze organizacyjnej
(organizacja czasu i miejsca pracy, sposob wykonywania pracy). Sa to obszary, w
ktorych uwidacznia si¢ podporzadkowanie pracownika pracodawcy. Oczywiscie
podporzadkowanie to zostato ujgte w okreslone ramy prawne (czego przyktadem jest
ustalenie maksymalnej dlugosci okresow rozliczeniowych czy tez trybu wprowadzania
systemow 1 rozkladow czasu pracy). Elastyczne formy organizacji pracy majq istotny
wplyw na sytuacj¢ pracownikow. Dlatego ustawodawca oczekuje, ze beda
wprowadzane za zgoda strony pracowniczej. Zgoda indywidualna jest obciazona
ryzykiem naduzy¢. Stad oczekiwanie zgody zbiorowej. Ta jednak rowniez moze mieé
r6zng posta¢ 1 wage w zaleznos$ci od statusu 1 potencjatu podmiotu, ktory ja wyraza.
Dla czgsci rozwiazan prawnych (np. telepraca czy przyszta praca zdalna) trudno
byloby wprowadza¢ wymoég podstawy uktadowej. Jednak juz dla rozwiazan
stanowigcych istotng ingerencj¢ w sferg prywatna pracownikdéw wytaczno$¢ podstawy
uktadowej mozna uzna¢ za uzasadniong. Uklad zbiorowy, ze wzgledu na konstrukcj¢

strony pracownicze] oraz tryb jego zawarcia, gwarantuje pracownikom najbardziej
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efektywna ochrong (ktora ulega zasadniczemu ostabieniu w przypadku porozumien
zawieranych np. z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u
danego pracodawcy). Taki mechanizm stanowitby réwniez rzeczywista promocje
uktadow zbiorowych, ktére stawalyby sie¢ jedyna droga wprowadzania rozwigzan
istotnych dla pracodawcow (o ile istnieje uzasadnienie dla zastapienia trybu
indywidualnego trybem zbiorowym). Oczywiscie zgode ukladowa nalezy juz
rozpatrywa¢ w kontek$cie nowej koncepcji uktadu zbiorowego — porozumienia ze
zwigzkami zawodowymi, ktorego zakres objatby dzisiejsze zakresy innych niz uklady
porozumien zbiorowych oraz regulamindéw wynagradzania.

Przede wszystkim dostrzega si¢ mozliwos$¢ deregulacji w obszarze czasu pracy
(obecne przepisy byly oceniane przez wielu rozmdéwcow — roéwniez ze strony
zwiazkowe] — jako zbyt kazuistyczne), co otworzy przestrzen negocjacyjna dla
partnerow spotecznych. Ustawa tworzylaby jedynie podstawowe gwarancje w zakresie
norm czasu pracy. Nalezaloby rozstrzygna¢, czy gwarancje maja si¢ ograniczac
jedynie do standardéw wynikajacych z prawa Unii Europejskiej (okresy odpoczynku,
maksymalne normy czasu pracy) czy tez nalezy utrzymac konstrukcj¢ norm dobowych
oraz przecigtnych norm tygodniowych. W rezultacie uktady zbiorowe przejmowatyby
role gtownego regulatora w obszarze czasu pracy (jak stato si¢ np. w wyniku reform
francuskiego prawa pracy*’). Wazne jest, aby uklady zbiorowe mogly tworzy¢
organizacj¢ czasu pracy dostosowana do funkcjonowania i potrzeb organizacji.
Pracodawcy wskazywali, ze zachgta mogloby by¢ stosowanie kont (bankow) czasu
pracy, umozliwiajace kumulacj¢ godzin pracy, w tym rekompensowanie pracy
nadliczbowej jeszcze przed jej wystapieniem (rozwiazanie znane W prawie

niemieckim’?). Uktad zbiorowy okreslatby tez dlugo$¢ okresu rozliczeniowego.

5.9. Promocja ukladow zbiorowych. Gdy chodzi o promocj¢ rokowan uktadowych,
nalezy stworzy¢ podmiot (instytucjg), ktora bytaby w stanie zapewni¢ realne wsparcie
podmiotom zainteresowanym negocjacjami. Potrzebna jest przede wszystkim pomoc

ekspercka pozwalajaca na kompleksowa prezentacje znaczenia i charakteru uktadow

4 Zob. C. Vigneau, Negotiating Working Time in Time of Crisis [w:] Collective Bargaining Developments in
Times of Crisis, ed. by S. Laulom, ,,Bulletin of Comparative Labour Relations” 2018/99.
50 Zob. m.in. P. Hanau, A. Veit, Das neue Recht der Arbeitszeitkonten, Miinchen 2012.
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zbiorowych oraz konsekwencji prawnych ich zawarcia, a takze na wspieranie samego
procesu rokowan. Instytucja ta, podobnie jak dzialajaca w przesztosci Komisja do
Spraw Uktadéw Zbiorowych, moglaby mie¢ charakter parytetowy. Nalezy natomiast
zapewnic jej odpowiedni potencjal i zaplecze, aby realnie mogta wspiera¢ uczestnikow
(potencjalnych uczestnikow) rokowan ukladowych. Niezaleznie od tego sami
partnerzy spoteczni powinni rozwazy¢ tworzenie struktur specjalizujacych si¢ w
promocji ukladow zbiorowych, w tym zwlaszcza rokowan wielozaktadowych.
Wsparcia, merytorycznego, jak i finansowego, mogtaby udziela¢ réwniez RDS.
Wreszcie, proponuje si¢ preferencje dla pracodawcow objetych uktadami
zbiorowymi (kwestie podatkowe, zamowienia publiczne, np. na zasadach
analogicznych do preferencji dla podmiotoéw zatrudniajacych na podstawie umowy o
prace). Objecie uktadem ponadzaktadowym mogtoby stanowi¢ przestanke korzystania
ze $rodkow Funduszu Pracy na rozwdj kapitatu ludzkiego (np. dofinansowanie
szkolen). Nie powinno si¢ takze rezygnowa¢ z migkkich form promocji rokowan
zbiorowych — akcji promocyjnych 1 informacyjnych, publikacji oraz konferencii,
przyblizajacych ide¢ uktadow zbiorowych oraz korzysci jakie niesie ze soba zbiorowe
ksztattowanie warunkéw zatrudnienia. Warto w tym konteks$cie zwroci¢ uwage na

kompetencje oraz faktyczng aktywno$¢ RDS.
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6. Wnioski. Zmiana sytuacji ukladow zbiorowych wymaga zmiany podej$cia 1
strategii samych partnerdw spolecznych (szczegdétowa analiza tego aspektu wykracza
poza ramy niniejszej ekspertyzy), jak rowniez przebudowy ram prawnych. Obecne
ramy prawne nie tworza zachg¢t a wrecz utrudniaja lub demotywuja partnerow
spotecznych (nawet stron¢ zwiazkowa) do prowadzenie negocjacji ukladowych.
Efektem jest calkowite zalamanie si¢ ukladow ponadzakiadowych oraz stabos¢
uktadow zakladowych, ograniczonych do pewnych typdéw podmiotéw i majacych
(mimo wszystko) stosunkowo niewielki zakres stosowania — niewatpliwie nie tworza
one kompleksowego systemu porozumien, w tym zwlaszcza u pracodawcow
prywatnych.

Nie ulega watpliwosci, ze o ostatecznym sukcesie dialogu spotecznego
(rokowan zbiorowych) decyduja potencjal i determinacja partneréw spotecznych.
Punktem wyjscia jest jednak stworzenie odpowiednich ram prawnych, ktore beda
dostosowane do specyfiki danego systemu i nie bgda utrudnia¢/bgda promowacé
negocjacje uktadowe. Dotyczy to zaré6wno ogolnych przepisow dotyczacych
partnerOw spolecznych (np. ustawowe regulacje dotyczace struktury zwiazkow
zawodowych), jak i regulacji dotyczacych samych uktadow zbiorowych. Przyjmujac
zalozenia, ze przeprowadzenie zmian systemowych jest duzo trudniejsze 1 znacznie
mniej prawdopodobne (cho¢ dostrzegamy ich potrzebe, koncentrujemy si¢ na obszarze
uktadéw zbiorowych). Wreszcie, potrzebg zmian moze wymusi¢ przyjecie dyrektywy
dotyczacej minimalnego wynagrodzenia za pracg.

Fundamentalne pytanie dotyczy koncepcji (idei) ksztaltowania tadu
spolecznego. Jest to pytanie o relacje migdzy dzialaniami scentralizowanymi (w tym
legislacja) a dziataniami rozproszonymi, autonomicznymi (w tym ukladami
zbiorowymi). Co istotne, wdrozenie pewnych zasad czy osiagnig¢cie okreslonych
celow (np. rowne wynagrodzenie za prace jednakowej wartosci) jest niemozliwe bez
mechanizméw autonomicznych, w tym zwlaszcza uktadowych, ktére uzupethiaja czy
wreez zastepuja indywidualne ksztaltowanie wysoko$ci wynagrodzen. Dostrzega si¢
rowniez kluczowa role, jaka ukltady zbiorowe maja do odegrania w takich obszarach,

jak budowanie kapitatu spotecznego czy dostosowanie pracy (stanowiska pracy) do
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potrzeb 1 mozliwosci pracownikow, w tym pracownikéw znajdujacych si¢ w
szczegllnej sytuacji (np. pracownikow starszych). Prowadzi to do kluczowego
pytania, czy panstwo chce rzeczywiscie promowac¢ metode uktadowa? Jesli tak,
konieczna jest zasadnicza przebudowa obecnych ram prawnych. Nawet jesli sami
partnerzy nie maja potencjalu do autonomicznego ksztattowania stosunkow
spotecznych (jak np. w panstwach skandynawskich), panstwo moze stymulowac
procedury autonomiczne, a nastgpnie wykorzystywac ich rezultaty. W ten sposéb
nastgpuje decentralizacja procesu normotwdrczego i1 jego demokratyzacja. Proces ten
jest dostosowany do specyfiki poszczegdlnych obszarow, pozwalajac stworzy¢
rozwiazania adekwatne 1 precyzyjne, pozwalajace w najwickszym stopniu na
realizacje celow polityki spoteczne;j.

Jest kilka obszarow, w ktorych zidentyfikowaliSmy powazniejsze, prawne
przeszkody funkcjonowania uktadéw zbiorowych (oczywiscie nie jest to wyliczenie
wyczerpujace):

1) konkurencja migdzy uktadami zbiorowymi pracy a innymi aktami zbiorowymi

(autonomicznymi zrodtami prawa pracy):

a. wigkszo$¢ rozwiazan istotnych z punktu widzenia pracodawcy mozna
wprowadzi¢ w innym trybie niz ukladowy — w porozumieniach ze
zwigzkami zawodowymi, regulaminach, obwieszczeniu, a nawet w
trybie indywidualnym (w umowie o prac¢ lub w drodze decyzji
podmiotu zatrudniajacego) — w ostatnich latach (dziesigcioleciach)
ustawodawca nie preferowal uktadéw zbiorowych jako aktow
wprowadzajacych wazne (atrakcyjne) rozwiazania prawne — Wrecz
przeciwnie wzmacnial akty konkurujace;

b. akty konkurujace z ukladem zbiorowym pracy sa dla pracodawcy (a
nawet dla zwiazkow zawodowych) bardziej atrakcyjne niz uklady
zbiorowe pracy: sa tworzone szybciej, nie wymagaja rejestracji, moga
by¢ rownie skutecznym (a nawet skuteczniejszym) regulatorem
stosunkow spotecznych 1 prawnych (przykladem trwato$¢ regulaminu
wynagradzania);

2) ukltad zbiorowy pracy jest aktem zbyt skomplikowanym i1 sformalizowanym:
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a. sama procedura uktadowa jest, co do zasady, bardziej skomplikowana od
pozostatych procedur zbiorowych;

b. jako najwigksza niedogodnos$¢ wskazuje si¢ wymog rejestracji uktadu,
ktéra przedtuza procedurg, a nawet moze zniweczy¢ dziatania stron
majace na celu zawarcie uktadu zbiorowego;

c. w sumie uklady nie pozwalaja wystarczajaco szybko reagowaé na
sytuacje pracodawcow (r6znych podmiotdéw i organizacji);

3) sposob uksztattowania stron rokowan uktadowych (i samych uktadow
zbiorowych):

a. w wielu przypadkach istnieja powazne problemy w doprowadzeniu do
rokowan z udzialem podmiotéw zainteresowanych zawarciem ukladu
lub decydujacych o warunkach =zatrudnienia. Dotyczy to przede
wszystkim strony pracodawczej rokowan wielozaktadowych opartych na
wyltacznosci ponadzaktadowej organizacji zwiazkowe] (co w wielu
przypadkach powoduje brak jakiegokolwiek partnera do prowadzenia
rokowan) oraz strony pracowniczej rokowan zaktadowych, ktore moga
by¢ prowadzone wylacznie przez zakladowe (miedzyzakladowe)
organizacje zwiazkowe, podczas gdy wielu pracodawcow nie jest
objetych zakresem ich dziatania;

b. za niewystarczajace mozna uzna¢ obecne rozwigzania w sektorze
publicznym (nadal oparte na mechanizmach przej$ciowych);

c. wobec rozdrobnienie ruchu zwiazkowego problemem moze si¢ rowniez
okaza¢ wypracowanie wspolnego stanowiska negocjujacych struktur
zwiazkoéw (cho¢ w tym zakresie przeprowadzone juz zmiany ustawowe,
wzmacniajace pozycje organizacji reprezentatywnych niewatpliwie
wzmocnity efektywnos$¢ rokowan);

4) nadmierne ograniczenie przedmiotu rokowan uktadowych:
a. zbyt rozbudowana i kazuistyczna regulacja ustawowa w niektorych

obszarach (przyktadem przepisy o czasie pracy);
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b. niedopuszczalno$¢ odstgpstw na niekorzy$¢ pracownikow, co ogranicza
ewentualne korzysci, jakie z uktadu zbiorowego moze czerpa¢ strona
pracodawcza;

c. che¢ kompleksowego regulowania warunkéw zatrudnienia w sektorze
publicznym przez panstwo (dominacja metody ustawowej);

5) brak ustawowej promocji uktadow zbiorowych pracy:

a. brak wyspecjalizowanej instytucji zapewniajacej merytoryczne 1 prawne
wsparcie rokowan uktadowych;

b. brak preferencji dla pracodawcdéw objetych uktadami zbiorowymi pracy;

c. niewystarczajace wykorzystanie roznego rodzaju ,migkkich” form
promocji uktadow zbiorowych;

6) watpliwosci dotyczace zakresu podmiotowego uktadéw zbiorowych:

a. brak przejrzystych mechanizmow prawnych w odniesieniu do o0sob
wykonujacych pracg zarobkowa innych niz pracownicy (co moze by¢
zrédtem watpliwosci interpretacyjnych);

b. nadmierne ograniczanie prawa do rokowan zbiorowych w sektorze
publicznym;

7) brak obowiazku rokowan zbiorowych (na okreslonych poziomach i w
okreslonych obszarach);
8) mata efektywno$¢ mechanizmoéw wspierajacych lub uzupetiajacych rokowania

zbiorowe (np. mediacja 1 arbitraz).

Za najwazniejsze (1 obiektywnie hamujace rozwdj uktadow zbiorowych) uwazamy

przeszkody zwiazane z relacja uktadow zbiorowych do innych aktoéw, zasadami

zawierania uktadoéw zbiorowych oraz kompozycja stron. Usunigcie (ograniczenie)

innych dostrzeganych mankamentow réwniez moze si¢ przyczynia¢ do poprawy

sytuacji, cho¢ by¢ moze nie ma charakteru kluczowego. Dotyczy to w szczegdlnosci

podnoszonej zazwyczaj zgody na deregulacje¢ uktadowa, ktérej zakres trudno bytoby

jednak precyzyjnie okreslic. Postulowaé nalezy raczej ograniczenie ingerencji

ustawowe] w obszarach, w ktorych to uklady zbiorowe moglyby przeja¢ gtowna

funkcje regulacyjna (np. czas pracy).

Strona 702z 73



Odpowiedzia na zidentyfikowane problemy prawne sa postulaty zmian (rowniez

koncentrujace si¢ przede wszystkim w obszarze samych uktadow zbiorowych pracy):

)

2)

3)

4)

S)

6)

uznanie za uktady zbiorowe wszystkich porozumien zbiorowych o charakterze
normatywnym (ksztaltujacych sytuacje prawna osob trzecich, w tym
pracownikéw 1 innych zatrudnionych), z zastrzezeniem ewentualnych
przepiséw szczegolnych;

ograniczenie konkurencji ze strony innych aktow — likwidacja regulaminow
wynagradzania u pracodawcow objetych zakresem dzialania zwiazkow
zawodowych lub ostabienie ich charakteru (jednostronne wydawania
regulamindw przez pracodawce w razie nieuzgodnienia tresci regulaminu),
integracja rokowan uktadowych z procedura sporu zbiorowego;

odejscie od zasady wylacznosci organizacji pracodawcéw w rokowaniach
wielozakladowych (w szczego6lnosci dopuszczenie rokowan z udziatem grup
pracodawcow);

stworzenie odpowiedniej i1 stabilnej reprezentacji dla pracodawcow sektora
publicznego;

stworzenie mozliwie prostej procedury uktadowej i rezygnacja z wymogu
rejestracji, ktéra mozna zastapi¢ wymogiem notyfikacji porozumien;
wprowadzenie obowiazku cyklicznych rokowan uktadowych na poziomie
zakladu pracy lub przedsigbiorstwa w okreslonych obszarach (wybdr materii
powinien by¢ determinowany przez rolg¢ uktadow w budowie tadu

spolecznego);

7) wzmocnienie 1 zwigkszenie efektywnosci mediacji oraz arbitrazu jako

8)

9)

mechanizméw wspierajacych rokowania uktadowe (w tym uznanie wiazacego
charakteru orzeczen arbitrazowych);

ograniczenie regulacji ustawowej 1 uznanie wiodacej roli uktadow zbiorowych
w regulowaniu niektérych materii (np. czasu pracy), co otworzyloby tez droge
do bardziej elastycznych form organizacji pracy (np. kont czasu pracy);
dopuszczenie pewnych odstgpstw od standardow ustawowych — przede

wszystkim w uktadach ponadzaktadowych;

10) ustawowa promocja rokowan uktadowych:
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a. stworzenie instytucji zapewniajacej wsparcie podmiotom
zainteresowanym prowadzeniem rokowan (mozliwo$¢ integracji z
dziataniami RDS);

b. preferencje dla pracodawcow objetych ukladami zbiorowymi pracy
(preferencjie w procedurze zamodwien publicznych, mozliwos¢
korzystania ze §rodkow Funduszu Pracy w okres§lonych celach);

c. stosowanie ,,migkkich” srodkéw promowania rokowan zbiorowych (np.
kampanie informacyjne, publikacje, konferencje, itd.);

11) pewne zmiany w przepisach regulujacych zakres podmiotowy rokowan:

a. wyrazne przesadzenie bezposredniej skutecznosci uktadow zbiorowych
w stosunku do os6b wykonujacych prace zarobkowa niebgdacych
pracownikami;

b. zniesienie czg$ci ograniczen w zawieraniu uktadéw zbiorowych dla os6b

zatrudnionych w administracji publiczne;.

Proponowane zmiany prawdopodobnie nie spowoduja przetomu w sytuacji rokowan
zbiorowych, w szczegodlnosci nie doprowadza do zasadniczego zwigkszenia sig
zakresu objecia pracownikow i1 innych os6b wykonujacych prace zarobkowa uktadami
zbiorowymi pracy. Tego rodzaju zmiana bylaby mozliwa dopiero wraz z
uksztaltowaniem si¢ systemu rokowan wielozaktadowych. Ich stymulacja wymagataby
jednak fundamentalnych zmian w ksztattowaniu tadu spoleczno-gospodarczego.
Wobec stabosci samych partnerow spotecznych konieczne bylaby daleko idaca
ingerencja panstwa wymuszajacego dialog wielozakltadowy, a jego rezultatom
nadajacego walor powszechnego obowiazania. Gigbokie zmiany moga okazaé sig
konieczne w zwiazku z przyjeciem dyrektywy o placy minimalnej 1 potrzeba
implementacji wynikajacych z niej mechanizméw.

Trzeba wreszcie stwierdzi¢, ze przebudowa ram prawnych, jakkolwiek
potrzebna (wielu sposrod naszych rozméwcoéw wiazalo z nig bardzo duze nadzieje),
nie zastapi aktywno$ci samych partneréw spotecznych. To od ich determinacji bedzie
ostatecznie zaleze¢ sytuacja rokowan zbiorowych. Nie ma watpliwosci (nie miata ich

rowniez wigkszo$¢ naszych rozméwcodw), ze stoimy przed konieczno$cia
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poszukiwania nowej tozsamos$ci zwiazkéw zawodowych 1 organizacji pracodawcow
oraz budowania strategii dostosowanych do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci, a przy

tym atrakcyjnych dla wspoétczesnych ludzi pracy.
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