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Rozwoj zdolnosci ARz dla aktywnego udziatu
w procesie monitorowania i stanowienia prawa

Gdansk, dnia 23.06.2025 r.
dr Michat Szypniewski
Katedra Prawa Pracy

Uniwersytet Gdanski

Opracowanie wycinkowe pt. "Narastajgca obecnos¢ cudzoziemcoéw na polskim

rynku pracy a uklady zbiorowe pracy jako zrédto potencjalnych rozwigzan”

1. Przedmiot opracowania.

Przedmiotem opracowania jest analiza zagadnienia narastajgcej obecnosci
cudzoziemcow na polskim rynku pracy w kontekscie uktadéw zbiorowych pracy jako
zrodta potencjalnych rozwigzan w zwigzku z realizacjg realizacja przez Komisje
Krajowg projektu ,Rozwdj zdolnosci NSZZ ,Solidarnos¢” dla aktywnego udziatu w
procesie monitorowania i stanowienia prawa’” nr FERS.04.03-IP.06-0010/24
wspotfinansowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus, poprzez program
Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego 2021- 2027, w ramach UMOWY
zawartej z Ministerstwem Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Opracowanie skfada

sie z 3 czesci i zawiera:

a) analize aktualnych rozwigzan prawnych dotyczgcych objecia cudzoziemcow

uktadami zbiorowymi pracy, w tym ocene skutecznosci istniejgcych regulacji,

b) wnioski de lege ferenda dotyczgce mozliwosci objecia uktadami zbiorowymi
cudzoziemcdow zatrudnionych przez podmioty trzecie (np. agencje pracy, inne spoétki z

grupy pracodawcy),

C) propozycje zapisow do uktadow zbiorowych pracy odnoszgce sie do: prawa do

informacji i konsultacji w obszarze zatrudniania cudzoziemcow, integracji pracownikow
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cudzoziemskich, partycypacji pracodawcy w procesie nauki jezyka polskiego,
rozwigzan w obszarze BHP, a takze wyzwan miedzykulturowych (np. dni swigteczne

charakterystyczne dla innej strefy kulturowej i religijnej).

2. Analiza aktualnych rozwigzan prawnych dotyczgcych objecia cudzoziemcow

uktadami zbiorowymi pracy, w tym ocene skutecznosci istniejgcych regulacji.

Polskie przedsiebiorstwa decydujg sie na zatrudnienie cudzoziemcdw nie tylko
gdy brakuje pracownikdw na lokalnym rynku pracy, lecz takze, a moze przede
wszystkim, gdy zatrudnienie cudzoziemca wigze sie z wiekszg motywacjg pracownika
czy z nizszym kosztem pracy. Powyzsze przynajmniej czesciowo wigze sie rowniez z
dgzeniem do zapewnienia uczciwej konkurencji, ktérg mozna zdefiniowaé jako
zapewnienie przedsiebiorstwom warunkow konkurowania na tych samych zasadach.
Przy braku odpowiednich regulacji, zatrudnienie cudzoziemca moze bowiem
prowadzi¢ do uzyskania przewagi nad konkurencjg dzieki nizszym kosztom pracy.
Uwzgledniajgc powyzsze, prawo w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcéw moze
przewidywac liczne ograniczenia m.in. co do podmiotu na rzecz ktérego praca ma by¢
wykonywana czy czasu pracy cudzoziemca. Sg to zatem pewne dodatkowe gwarancje
dla cudzoziemca. Dodatkowe, dlatego, Zze podstawowym aktem prawnym pozostaje
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2025 r. poz. 277 z pdzn.
zm., dalej réwniez jako k.p.). Prace cudzoziemca chroni zatem nie tylko akt prawny
typowy dla pracownikdw, czyli wkasnie Kodeks pracy (a w konsekwenciji takze uktady
zbiorowe), lecz takze przez przepisy dotyczgce zatrudniania cudzoziemcow.
Opracowanie ogranicza sie do analizy zatrudnienia pracowniczego, poniewaz objecie
uktadami zbiorowymi oséb wykonujgcych prace na podstawie umow cywilnoprawnych
wydaje sie, na chwile obecng, rozwigzaniem wytgcznie teoretycznym. Warto dodac, ze
przez istotny okres prac nad projektem nowych przepiséw przewidywano wprost, iz
zatrudnienie cudzoziemca bedzie mozliwe wytgcznie na podstawie umowy o prace.
Cho¢ ostatecznie regulacja ta nie zostata przyjeta, jej obecnos¢ w projektach
legislacyjnych wskazuje na kierunkowe preferencje ustawodawcy oraz potwierdza, ze

relacja zatrudnieniowa cudzoziemcow postrzegana jest przede wszystkim przez
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pryzmat stosunku pracy. Autor jest oczywiscie Swiadomy skali zjawiska zatrudniania
cudzoziemcow na podstawie umow cywilnoprawnych. Niemniej jednak, z uwagi na
przedmiot niniejszego opracowania, jakim sg uktady zbiorowe pracy, perspektywa
realnego wigczenia tej kategorii zatrudnionych w mechanizmy zbiorowego rokowania

pozostaje — na dzien dzisiejszy — wytgcznie postulatywna.

Narastajgca obecnos¢ cudzoziemcdw na polskim rynku pracy przyczynia sie do
zmian legislacyjnych. Na moment sporzgdzania niniejszego opracowania (na dzien
05.05.2025 r.) nowe przepisy dot. zatrudniania cudzoziemcéw, tzn. ustawa z dnia 20
marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2025 r. poz. xxx., dalej u.w.w.p.p.c.)
oczekuje na wejscie w zycie. Tym samym, obecnie kwestia zatrudniania
cudzoziemcow jest nadal przedmiotem regulacji ustawy z 12 grudnia 2013 r. o
cudzoziemcach (Dz.U. z 2017 r. poz. 2206 ze zm., dalej u.c.), ustawy z 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2017 r. poz. 1065
ze zm., dalej u.p.z.) oraz ustawy z 15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzania
wykonywania pracy cudzoziemcom przebywajacym wbrew przepisom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. poz. 769, dalej u.s.p.w.p.). Nalezy wyjasni¢, ze w
przywotanych ustawach pojecie cudzoziemca nie jest jednolite. Zgodnie z art. 3 pkt
2 u.c. cudzoziemcem jest kazdy, kto nie posiada obywatelstwa polskiego. Jest to
najszersza definicja cudzoziemca, cudzoziemiec sensu largo. W ten sam sposob
cudzoziemiec jest rozumiany przez ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (art. 2 ust. 1 pkt 7 u.p.z.). Wezsza definicja cudzoziemca zostata przedstawiona

w art. 1 ust. 2 u.s.p.w.p., zgodnie z ktérym cudzoziemiec jest osobg niebedaca:
1) obywatelem panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej;

2) obywatelem panstwa cztonkowskiego Europejskiego Porozumienia o Wolnym

Handlu (EFTA) — strony umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym;
3) obywatelem Konfederacji Szwajcarskiej;

4) cztionkiem rodziny cudzoziemcow, o ktérych mowa w pkt 1-3, ktéry do nich dotgcza

lub z nimi przebywa
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Ustawa o skutkach powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom
przebywajgcym wbrew przepisom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
implementuje bowiem przepisy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
2009/52/WE z 18.06.2009 r. przewidujgcej minimalne normy w odniesieniu do kar i
Srodkow  stosowanych wobec pracodawcow  zatrudniajgcych  nielegalnie
przebywajgcych obywateli krajow trzecich (Dz.Urz. UE L 168, s. 24). Zakres
podmiotowy ww. ustawy dotyczy zatem cudzoziemca sensu stricto — obywatela spoza
krajbw UE. Z kolei w ustawie o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej cudzoziemiec oznacza
kazdego, kto nie posiada obywatelstwa polskiego. Natomiast ustawa przewiduje wiele
okolicznosci, w ktérych swobodny dostep do rynku pracy ma cudzoziemiec (w tym np.
obywatelstwo UE). Z uwagi wtasnie na swobode przeptywu pracownikéw w krajach
UE najwiecej uwagi nalezy poswieci¢ zatrudnianiu cudzoziemcow sensu stricto.
Zatrudnienie obywateli krajow UE odbywa sie bowiem zasadniczo na takich samych
zasadach jak zatrudnienie obywatela Polski. Majgc to na uwadze, z punktu widzenia
niniejszego opracowania omoéwiona zostanie tylko sytuacja cudzoziemcow z panstw

trzecich, czyli os6b niebedgcych obywatelami Unii Europejskiej.

W przypadku zamiaru zatrudnienia tak rozumianych cudzoziemcow konieczne
jest uprzednie uzyskanie odpowiedniej decyzji administracyjnej zezwalajgcej na prace
i dodatkowo zalegalizowanie pobytu. Warunkami koniecznymi dla zatrudnienia
cudzoziemca jest bowiem uzyskanie zezwolenia na prace i odpowiedniego tytutu
pobytowego (wizy lub karty pobytu). Innymi stowy, zatrudnienie cudzoziemca w Polsce
wymaga spetnienia dodatkowych wymogdéw, w przepisach przewidziano warunki
wykonywania na terytorium Polski pracy, ktora jest uznawana za legalng po spetnieniu
okreslonych przestanek, takich jak wpis do ewidencji oswiadczenh lub zezwolenie na
prace lub powiadomienie przez praca.gov.pl.

Zawarcie z cudzoziemcem umowy o wykonywanie pracy (umowy O prace,
umowy zlecenia) na terytorium RP skutkuje stosowaniem polskiego prawa, o ile strony
umowy nie wskazg innego prawa wiasciwego do zawieranej umowy. W praktyce

oznacza to, ze do cudzoziemcdw bedg miaty zastosowanie tozsame przepisy co dla
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obywateli polskich. Przepisy polskiego prawa (w szczegodlnosci Kodeks pracy) nie
réznicujg praw i obowigzkow stron ze wzgledu na obywatelstwo. Podstawowg
formg zatrudniania cudzoziemcow w Polsce jest stosunek pracy, ktéry zgodnie z art.
22 § 1k.p. polega na zobowigzaniu sie pracownika do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i
czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawcy do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem. Formg nawigzywania stosunku pracy jest umowa o prace.
Oznacza to, ze generalnie przy zatrudnieniu pracowniczym to przepisy polskiego
prawa pracy, w tym Kodeksu pracy, majg zastosowanie do cudzoziemcow
wykonujgcych prace w Polsce. Polskie prawo pracy to nie tylko jednak przepisy
Kodeksu pracy. llekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez
to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych,
okreslajgce prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia
uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,

regulaminow i statutow okreslajgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy (art. 9
§1k.p.).

Uktady zbiorowe sg zaliczane do tzw. specyficznych zrédet prawa pracy i petnig
one istotng role w ksztattowaniu warunkoéw zatrudnienia. Postanowienia uktadow
zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz regulaminow i statutow nie mogag by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i
aktow wykonawczych (art. 9 §2 k.p.). Co istotne, bardzo wyraznie zostala
wyartykutowana reguta w mys| ktérej postanowienia uktadow zbiorowych nie mogg
narusza¢ zasady rownego traktowania. Postanowienia uktadow zbiorowych pracy i
innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych naruszajgce zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzujg. W mysl art. 239 § 1 k.p. co do zasady
uktad zbiorowy — tak zaktadowy, jak i ponadzaktadowy — obejmuje wszystkich
pracownikow zatrudnionych przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami,
chyba ze strony w ukftadzie postanowig inaczej. Przepis ten oznacza, ze ukfad
zbiorowy pracy co do zasady dotyczy pracownikéw Swiadczgcych prace na rzecz
pracodawcy objetego okreslonym uktadem (I. Sierocka [w:] Komentarz do niektérych

przepisow ustawy - Kodeks pracy [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, wyd.
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Il, Warszawa 2024, art. 239). To nakazuje przyjaé, ze réwniez cudzoziemcy — o ile nie
zostali wytgczeni — sg objeci postanowieniami uktadu zbiorowego. Strony uktadu
jednak mogg wytaczy¢ stosowanie uktadu w catosci lub w czesci w odniesieniu do
okreslonej lub okreslonych grup pracownikéw. Kwestia wytgczenia pewnych grup
pracownikow spod postanowien uktadu zbiorowego byta przedmiotem orzecznictwa
sgdowego w zakresie pracownikoéw zatrudnionych za granicg. W wyroku z 12.04.2012
r., Il PK 213/11, OSNP 2013/5-6, poz. 57, Sgd Najwyzszy orzekt, ze wylgczenie
gornikow ,.zatrudnionych za granicg RP” spod dziatania postanowieh zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy nie obowigzuje w zakresie naruszajgcym zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, jezeli pozbawia goérnikdw zatrudnionych pod ziemig
rocznych $wiadczen premiowych, gdyz stanowi dyskryminacyjne odebranie
sktadnikéw ich wynagrodzenia za prace. Z kolei w wyroku z 11.09.2012 r., 1l PK 36/12,
OSNP 2013/15-16, poz. 179, Sad Najwyzszy orzekt, ze postanowienie zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy wytgczajgce spod jego dziatania pracownika zatrudnionego
za granicg nie oznacza naruszenia zasady rownego traktowania, jezeli jego
wynagrodzenie za prace jest wyzsze od wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w
kraju. Kryteria wytgczenia muszg miec charakter obiektywny, uzasadniony i spotecznie
uznany; nie mogg to bycC kryteria o charakterze dyskryminacyjnym, np. pte¢ lub wiek
pracownikow, ich narodowos¢ lub wyznanie. Takim kryterium moze by¢ np. rodzaj
pracy lub charakter funkcji pracowniczej (por. G. Gozdziewicz, Uktady zbiorowe pracy.
Komentarz, Bydgoszcz 1996, s. 45). W rezultacie uprawniony wydaje sie wniosek, ze
ewentualne wytgczenie cudzoziemcodw a priori przez strony zawierajgce uktad

zbiorowy miatoby charakter dyskryminujgcy.

Przestankg wytgczenia spod uktadu zbiorowego pracy pracownikow
wykonujgcych okreslony zawdd moze by¢ che¢ umozliwienia objecia ich zawodowym
uktadem zbiorowym pracy (K. Raczka [w:] M. Gersdorf, W. Ostaszewski, M.
Raczkowski, A. Zwolinska, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 1V, Warszawa
2024, art. 239). Trudno sobie wyobrazi¢ takie uzasadnienie wytgczenia w przypadku
cudzoziemcow. W konsekwenciji uprawnione wydaje sie by¢ przyjecie, ze cudzoziemcy
sg objeci uktadami zbiorowymi pracy, a ewentualne ich wytgczenie miatoby charakter

dyskryminujgcy. Warunkiem objecia uktadami zbiorowymi pracy przez cudzoziemcow
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jest zatrudnienie u pracodawcy objetego danym uktadem. Czyli dopiero wtedy, gdy
cudzoziemiec zostanie zatrudniony u pracodawcy, u ktérego obowigzuje uktad
zbiorowy pracy, zostaje objety przedmiotowymi postanowieniami. Przy probie oceny
skutecznosci aktualnych regulacji nalezy wzig¢ pod uwage poziom pokrycia uktadami
zbiorowymi w Polsce wynoszgcy obecnie 10-15 %. Obecne ramy prawne nie tworzg
zachet a wrecz utrudniajg lub demotywujg partneréw spotecznych (nawet strone
zwigzkowg) do prowadzenie negocjacji uktadowych. Efektem jest catkowite zatamanie
sie uktadéw ponadzaktadowych oraz stabos¢ uktadow zaktadowych, ograniczonych do
pewnych typow podmiotéw i majgcych (mimo wszystko) stosunkowo niewielki zakres
stosowania — niewatpliwie nie tworzg one kompleksowego systemu porozumien, w tym
zwtaszcza u pracodawcéw prywatnych (L. Pisarczyk, B. Madrzycki, Ekspertyza na
temat aktualnej sytuacji oraz perspektyw rozwoju uktadow zbiorowych pracy w

Polsce). W_rezultacie w_praktyce, w wielu sytuacjach cudzoziemcy nie sg objeci

postanowieniami_zadnego uktadu zbiorowego. W tym kontekscie warto réwniez

podkresli¢, ze tworzenie ram prawnych utatwiajgcych zawieranie uktadoéw zbiorowych
znajduje umocowanie w prawie Unii Europejskiej. Wystarczy wskazacé, ze art. 4 ust. 2
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdziernika
2022 r. w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej (Dz. U.
UE. L. z 2022 r. Nr 275, str. 33) stanowi, ze kazde panstwo cztonkowskie, w ktérym
wskaznik zasiegu rokowan zbiorowych jest ponizej progu 80 %, ustanawia ramy
warunkéw sprzyjajgcych rokowaniom zbiorowym, w drodze ustawy po konsultacji z
partnerami spotecznymi albo w drodze porozumienia z nimi. Obowigzek ten stanowi
wyrazny impuls do aktywizacji dialogu spotecznego i moze stanowi¢ fundament pod
krajowe rozwigzania wspierajgce rozwoj uktadéw zbiorowych pracy, w tym ewentualne
mechanizmy majgce na celu objecie cudzoziemcéw uktadami zbiorowymi. Potencjat
implementacyjny art. 4 ust. 2 dyrektywy 2022/2041 w kontekscie cudzoziemcow nalezy
uznac za istotny. Zwiekszenie zasiegu rokowan zbiorowych bedzie miato bezposredni
i automatyczny wptyw na standardy zatrudnienia rowniez w odniesieniu do
cudzoziemcédw. W praktyce bowiem rozszerzenie stosowania uktadow zbiorowych
przektada sie na ujednolicenie warunkdéw zatrudnienia niezaleznie od obywatelstwa

pracownika.
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Teoretycznie rzecz biorgc, istnieje mozliwos¢ rozszerzenia stosowania
ponadzaktadowego ukfadu na stosowanie tego uktadu w catosci lub w czesci na
pracownikow zatrudnionych u pracodawcy nieobjetego Zadnym ukfadem
ponadzaktadowym, prowadzgcego dziatalnos¢ gospodarczg takg sama lub zblizong
do dziatalnosci pracodawcow objetych tym uktadem, ustalonej na podstawie
odrebnych przepiséw dotyczacych klasyfikacji dziatalnosci (art. 241(18) k.p.) W
rezultacie takiego rozszerzenia trescig ukfadu zborowego (albo jego czesci) byliby
objeci réwniez cudzoziemcy zatrudnieni w branzy. W praktyce jednak, instytucja
rozszerzenia stosowania ponadzaktadowego ukfadu jest instytucjg stosowang bardzo

rzadko (jesli w ogdle).

W tym zakresie na uwage zastuguje art. 5 ust 4 u.w.w.p.p.c., zgodnie z ktérym
podmiot powierzajgcy prace cudzoziemcowi na podstawie stosunku pracy, stosunku
stuzbowego, umowy o prace naktadczg, umowy cywilnoprawnej lub w okresie
cztonkostwa w rolniczej spoétdzielni produkcyjnej, spoétdzielni kétek rolniczych lub
spotdzielni ustug rolniczych, informuje go w formie pisemnej, w jezyku zrozumiatym dla
cudzoziemca, o prawie wstepowania do zwigzkéw zawodowych, przystugujgcym mu
na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2022
r. poz. 854 oraz z 2025 r. poz. 39). Zgodnie z uzasadnieniem przedstawionym w
projekcie ustawy, obowigzek pisemnego poinformowania cudzoziemca przez podmiot
powierzajgcy prace o prawie wstepowania do zwigzkéw zawodowych stanowi
gwarancje, ze cudzoziemiec uzyska od pracodawcy zrozumiatg informacje na temat
tego waznego uprawnienia. Jest szansa, ze powiekszy sie sSwiadomos¢ cudzoziemcow
w zakresie wstepowania do zwigzkéw zawodowych, co moze stanowi¢ pierwszy krok
w celu zwigkszenia zainteresowania ukfadami zbiorowymi. Co istotne, przepis ten
przewiduje podobny rygor jak przy umowie, tzn. ttumaczenia i przechowywania przez

okres co najmniej 2 lat. Nadaje to dos¢ istotne znaczenie omawianemu uprawnieniu.

Analizujgc przepisy ustawy w zakresie wykroczen warto przy tym zaznaczyc, ze
ustawodawca zdecydowat sie na zroznicowanie sankcji — o ile kara za brak
przettumaczonej ustawy zostata okreslona w czesci dot. wykroczen (podlega karze
grzywny od 1000 zt do 3000 zt), to brak takiej kary w przypadku braku realizaciji
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obowigzku informacyjnego (i ew. ttumaczenia) w zakresie prawa wstepowania do
zwigzkéw zawodowych. Takie zroznicowanie uwazam za racjonalne. Wymaog
ttumaczenia umowy nie tylko ma wieksze znaczenie dla zwiekszenia ochrony socjalnej
cudzoziemca, lecz takze istniat rowniez zgodnie z poprzednio obowigzujgcymi
przepisami, mozna zatem oczekiwaC wiekszej swiadomosci pracodawcow w tym
zakresie. Natomiast wprowadzenie nowego obowigzku informacyjnego wprawdzie
stanowi wartos¢ samg w sobie, ale dopiero w przypadku razgcych naruszen
nalezatoby oczekiwa¢ interwencji ustawodawcy (gdy wystgpienia pokontrolne
inspektorow pracy okazg sie niewystarczajgce). Co do$¢ znamienne, obowigzek
informacyjny obejmuje rowniez zatrudnienie na podstawie uméw zlecen. W rezultacie
réwniez cudzoziemcy wykonujgcy prace na podstawie umowy zlecenia zyskajg prawo
do informacji o prawie wstepowania do zwigzkow zawodowych. Prawo koalicji
zwigzkowej gwarantowane jest wszak wszystkim osobom pracujgcym, bez wzgledu na
narodowosc¢ i podstawe zatrudnienia. Wolnosci zwigzkowe nalezg do podstawowych
praw cztowieka, a na poziomie miedzynarodowym sg sformutowane przede wszystkim
w aktach Miedzynarodowej Organizacji Pracy, w szczegolnosci Konwencje nr 87
dotyczgca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych przyjeta w San Francisco
9.07.1948 r. (Dz.U. z 1958 r. poz. 125) bedacg podstawowym aktem prawnym MOP,
ktéry gwarantuje wolnosc¢ koalicji cudzoziemcdw wykonujgcych prace zarobkowe na
terenie Polski. Konwencja oczywiscie gwarantuje generalnie wolnos¢ zrzeszania sie
takze Polakom, ale w kontek$cie omawianym w niniejszym opracowaniu przedmiotem
zainteresowania bedg jedynie cudzoziemcy. Kazdy czionek Miedzynarodowej
Organizacji Pracy, dla ktérego konwencja nr 87 jest w mocy, zobowigzany zostat jej
art. 11 do zastosowania wszelkich koniecznych i wtasciwych srodkow w celu

zapewnienia osobom pracujgcym swobodnego wykonywania praw zwigzkowych.
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3. Whnioski de lege ferenda dotyczgce mozliwosci objecia uktadami zbiorowymi
cudzoziemcow zatrudnionych przez podmioty trzecie (np. agencje pracy, inne

spotki z grupy pracodawcy),

Wyrazenie ,objecia uktadami zbiorowymi cudzoziemcow zatrudnionych przez
podmioty trzecie” odnosi sie do sytuacji, w ktérej osoby niebedace bezposrednimi
pracownikami danego pracodawcy (np. cudzoziemcy zatrudnieni przez agencje pracy
tymczasowej lub firmy outsourcingowe) mogtyby korzystaC z postanowien uktadéw
zbiorowych pracy obowigzujgcych u innego pracodawcy — np. tzw. pracodawcy
uzytkownika. W Europie znane sg przypadki tak rozumianego objecia uktadami
zbiorowymi cudzoziemcow zatrudnionych przez podmioty trzecie. Dzieje sie tak
chociazby w przypadku delegowania pracownikow do innego kraju Unii Europejskiej.
Zrédtem warunkéw zatrudnienia moga byé nie tylko przepisy prawne, rozporzadzenia
lub przepisy administracyjne, ale rowniez wtasnie umowy zbiorowe lub orzeczenia
arbitrazowe uznane za powszechnie stosowane w rozumieniu art. 3 ust. 8 dyrektywy
96/71/WE . W rezultacie powszechnie stosowane umowy zbiorowe w panstwie
przyjmujgcym mogg stanowi¢ zrédto minimalnych warunkéw zatrudnienia
pracownikow delegowanych w zakresie okreslonym przez art. 3 ust. 1 dyrektywy
96/71/WE (w szczegdlnosci maksymalne okresy pracy iminimalne okresy
wypoczynku, wynagrodzenie ). Dzieje sie tak bez choéby poinformowania, nie
wspominajgc o zasiegnieciu opinii, pracodawcy delegujgcego. Obowigzek stosowania
powszechnie obowigzujgcych umow zbiorowych przez pracodawce ma w zatozeniu
stanowi¢ gwarancje uczciwej konkurencji. Doswiadczenia wynikajgce z delegowania
pracownikow mogg byc¢ rowniez uwzglednianie przy cudzoziemcach. W szczegdlnosSci
pojawia sie pytanie czy rozbiezno$¢ pomiedzy kosztami pracy w poszczegdlnych
branzach / regionach nie powinna by¢ impulsem do wprowadzenia przepisow
regulujgcych  objecie  ukfadami  zbiorowymi  cudzoziemcéw?  Obowigzek
wynagradzania cudzoziemcéw w taki sam sposob jak pracownikow lokalnych
niezaprzeczalnie zmuszatby do znajomosci wszystkich zaréwno wysokosci, jak i
obowigzkowych elementéw wynagrodzenia wynikajgcych z  powszechnie

obowigzujgcych uktadéw zbiorowych..
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W sytuacji gdy wiekszo$¢ podmiotéw dziatajgcej w danej branzy jest objeta
uktadem zbiorowym przedsiebiorcy ograniczajg konkurencje kosztami pracy, co
sprzyja uczciwej konkurencji, a takze chroni interes pracownikow i gwarantuje
odpowiednie warunki zatrudnienia. Sg to zatem wartosci, ktére przemawiataby za
objeciem uktadami zbiorowymi cudzoziemcéw zatrudnionych przez podmioty trzecie
(np. agencje pracy, inne spoétki z grupy pracodawcy). Dgzenie do obnizenia kosztow
pracy sktania bowiem  przedsiebiorstwa do jeszcze dalej idacych,
niekonwencjonalnych niegdys, rozwigzan. Zamiast zatrudnia¢ cudzoziemca
bezposrednio, co wigze sie niejednokrotnie z czasochtonng i rygorystyczng procedura,
przedsiebiorstwa majg mozliwos¢ skorzystania z ustug licznych agencji pracy
tymczasowych. W takiej sytuacji przedsiebiorcy niwelujg ryzyka zwigzane z
zatrudnianiem cudzoziemcow, a jednoczesnie majg szerokie uprawnienia kierownicze
wystepujgc w charakterze tzw. pracodawcy uzytkownika. Z perspektywy
przedsiebiorstw korzystanie z ustug agencji pracy tymczasowych przy zatrudnianiu
cudzoziemcow jawi sie zatem jako intratne rozwigzanie. Optyka samego pracownika
przedstawia sie natomiast zgota odmiennie. Cho¢ prima facie zarowno podstawowym
zatozeniem przepisdw o zatrudnianiu cudzoziemcdw, jak i przepisow regulujgcych
dziatalnos¢ agencji pracy tymczasowych jest reglamentacja pracy w przywotanych
formach, to praktyka pokazuje, ze w przedmiotowej materii wcigz dochodzi do wielu

naduzyc.

Dodatkowo, objecie cudzoziemcow uktadami zbiorowymi przyczynitoby sie do
zwiekszenia ich swiadomosci prawnej, co ma szczegolne znaczenie w kontekscie
faktu, ze réwniez cudzoziemiec nielegalnie wykonujacy prace moze podlegaé karze
grzywny (art. 120 ust. 2 u.p.z.), a wykonywanie pracy bez odpowiedniego zezwolenia
na prace stanowi jedng z przyczyn zobowigzania cudzoziemca do powrotu (art. 302-
304 u.c.). W tym zakresie w pewnym sensie cudzoziemiec odpowiada wszak na
zasadzie ryzyka. Niezawinione pozostawanie w btednym przekonaniu o braku wymogu
uzyskania zezwolenia na wykonywanie pracy, koniecznos¢ niezwtocznego
opuszczenia kraju, w ktorym koncentrujg sie czynnosci zyciowe nie stanowig
okolicznosci, ktore mogtyby przeciwdziata¢ wydaniu decyzji o wydaleniu cudzoziemca,

ktéry wykonywat prace niezgodnie z ustawa z 2004 r. o promocji zatrudnienia i
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instytucjach rynku pracy (wyrok Naczelnego Sgdu Administracyjnego z dnia 26 maja
2017 r., 1 OSK 2250/16). Réwniez przyspieszenie postepowania w zakresie legalizacji
pracy bytoby istotng wartoscig dla samych cudzoziemcéw. Bardzo rzadko zdarza sie,
aby cudzoziemiec skarzyt dtugotrwatosc¢ postepowania, a nawet jesli sie to zdarzy, to
odszkodowania nie odnoszg sie do poniesionej szkody ,...przewlekte prowadzenie
postepowania miato w przedmiotowej sprawie miejsce przez okres poftora roku, w
czasie, ktérego funkcjonowanie skarzgcego byto, co najmniej kiopotliwe...”
~Przyznajgc skarzgcemu sume pieniezng w wysokosci 4000 zt, [...] stanowi¢ pewnego
rodzaju rekompensate z tytutu wadliwosci dziatania organu, a nie odszkodowanie za
ewentualnie poniesiong przez wnioskodawce szkode." (wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego z dnia 13 listopada 2019 r. Il OSK 2339/19).

Co wiecej, objecie uktadami zbiorowymi cudzoziemcow przed podmioty trzecie
(w tym agencje pracy tymczasowej) przyczynitoby sie do zwiekszenia poziomu
ochrony socjalnej cudzoziemcow. Pomimo przepiséw ukierunkowanych na
reglamentacje zatrudnienia cudzoziemcow i ograniczenia pracy tymczasowej, sytuacja
cudzoziemca zatrudnionego przez agencje pracy tymczasowej nadal pozostawia
bowiem wiele do zyczenia. Zauwazalny w rezultacie staje sie konflikt pomiedzy
ochrong praw pracowniczych cudzoziemca a ochrong krajowego rynku pracy. Tym
niemniej, uprawniona wydaje sie teza, ze cudzoziemiec zostaje przynajmniej
czesciowo odpowiedzialny za ochrone krajowego rynku pracy i staje sie swoistym
straznikiem miejsc pracy dla rodzimych pracownikéw. Zadanie panstwa, jakim jest
ochrona krajowego rynku pracy, zostaje w rezultacie przynajmniej czesciowo
przerzucone na cudzoziemca. Rozwigzanie to by¢ moze i jest skuteczne, natomiast
mocno watpliwe zwazywszy, ze pracownik-cudzoziemiec réwniez jest stabszg strong
stosunku pracy. Zdecydowanie stabszg, szczegdlnie jezeli pracodawcy jest podmiot
zawodowy zajmujgcy sie zatrudnieniem, czyli agencja pracy tymczasowej. W
rezultacie, dgzenie do wyrdbwnania szans poprzez objecie uktadami zbiorowymi takze
os6b Swiadczgcych prace za posrednictwem podmiotéw trzecich zastuguje na
aprobate. Prowadzi to jednak do istotnego pytania: czy w sytuacji, gdy u pracodawcy
uzytkownika obowigzujg postanowienia ukladu zbiorowego pracy, to czy

postanowienia te — przynajmniej w zakresie, w jakim pracodawca uzytkownik korzysta

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska

Stronalz



NSzZzZ et
Rozwoj zdolnosci ARz dla aktywnego udziatu
w procesie monitorowania i stanowienia prawa

z uprawnien i obowigzkéw pracodawcy na mocy art. 14 ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych — powinny znajdowac zastosowanie réwniez wobec
pracownika tymczasowego? Na tak sformutowane pytanie, w Swietle obowigzujgcego
stanu prawnego (de lege lata), nalezy odpowiedzie¢ pozytywnie jedynie w odniesieniu
do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Zakres ten, choc¢
istotny, jest niewystarczajgcy z punktu widzenia rownosci traktowania oraz spojnosci
systemu ochrony praw pracowniczych. W zwigzku z tym, de lege ferenda nalezatoby
rozwazyc¢ rozszerzenie przedmiotowego zakresu zastosowania art. 14 ustawy takze o
kwestie wynagrodzenia, w szczegdlnosci wowczas, gdy u pracodawcy uzytkownika
obowigzujg uktady zbiorowe ustanawiajgce korzystniejsze warunki ptacy niz

wynikajgce z przepiséw powszechnie obowigzujgcych.

Odnoszgc sie zas do objecia cudzoziemcow przez grupy podmiotow
powigzanych kapitatowo lub organizacyjnie, to nalezatoby rozwazy¢ nowelizacje
Kodeksu pracy i ustawy o zwigzkach zawodowych w kierunku stworzenia zachety do
zawierania uktadow zbiorowych takze przez grupy podmiotéw powigzanych kapitatowo
lub organizacyjnie (np. holdingi, grupy przedsigbiorstw), co umozliwi objecie uktadami
réwniez cudzoziemcéw formalnie zatrudnionych przez innego pracodawce w ramach
grupy. Wprawdzie podstawe prawng do zawierania takich uktadow zbiorowych pracy
juz dzi$ stanowi art. 24128 § 1 k.p., zgodnie z ktdrym uktad zaktadowy moze obejmowac
wiecej niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci wchodzg w sktad tej samej osoby
prawnej. Przepisy dotyczgce takich pracodawcéw stosuje sie odpowiednio do
jednostek nieposiadajgcych osobowosci prawnej, w sktad ktérych wchodzi wiecej niz
jeden pracodawca (art. 24128 § 6 k.p.). Przepisy te nie przyczynity sie do jednak
upowszechnienia praktyki zawierania uktadow zaktadowych dla wiecej niz jednego

pracodawcy._Tym niemniej, ewentualne dziatania de lege ferenda w tym zakresie

powinny by¢ charakter systemowy (nie tylko na potrzeby przepiséw dot. zatrudniania

cudzoziemcdédw). Musiataby ona zmierza¢ co najmniej do wykreowania wspodlnej (byé

moze solidarnej) odpowiedzialno$ci niektorych lub wszystkich czionkdw zgrupowania
za zobowigzania wobec pracownika. Rozwazenia wymaga takze dalszy krok w postaci
okreslenia skutkbw wykonywania wobec pracownikow dziatann podobnych do dziatan

pracodawcy ("polecen" pochodzgcych nie od pracodawcy, lecz od oséb zatrudnionych
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w innych podmiotach zgrupowania) (M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe

pracodawcy a stosunek pracy, PiP 2009, nr 3, s. 60-71.).

Aby jednak realnie mowi¢c o objeciu uktadami zbiorowymi cudzoziemcéw
zatrudnionych przez podmioty trzecie, w pierwszej kolejnosci nalezatoby dgzy¢ do
upowszechnienia praktyki zawierania i stosowania uktadow zbiorowych przez
pracodawcow w ogodle. W zwigzku z tym, rozwazania dotyczgce mozliwosci objecia
cudzoziemcoéw uktadami zbiorowymi przez podmioty trzecie powinny zostaé
poprzedzone analizg potencjalnego wprowadzenia preferencji dla pracodawcow
objetych uktadami zbiorowymi w zakresie zatrudniania cudzoziemcdéw. Majac na
uwadze, ze jednym z najbardziej istotnych probleméw praktycznych pozostaje
przewlektos¢ postepowan administracyjnych w zakresie legalizacji pracy i pobytu
cudzoziemcdw, nasuwa sie pytanie, czy dopuszczalne bytoby wprowadzenie
preferencji dla pracodawcéw objetych uktadami zbiorowymi w postaci uproszczonych
procedur legalizacji pracy cudzoziemcéw. Ustawa o zatrudnianiu cudzoziemcéw
(projekt ustawy o dostepie cudzoziemcow do rynku pracy) zmierza do uszczelnienia
procedur zwigzanych z powierzaniem pracy cudzoziemcom, ograniczenia naduzyc,
petnej elektronizacji postepowan, zmniejszenia zalegtosci w urzedach oraz wspierania
integracji cudzoziemcow. W tym kontekscie zasadne jest postawienie pytania, czy
konstytucyjna zasada réwnosci wobec prawa (art. 32 Konstytucji RP) dopuszczataby
wprowadzenie odmiennych procedur w odniesieniu do pracodawcow objetych
uktadami zbiorowymi. W szczegdlnosci nalezy rozwazy¢, czy dgzenie panstwa do
upowszechnienia zawierania uktadow zbiorowych pracy moze stanowi¢ konstytucyjnie
uzasadniong przestanke dla odmiennego traktowania pracodawcoéw uczestniczgcych
w dialogu spotecznym w poréwnaniu z tymi, ktorzy nie sg objeci uktadami. Pojawia sie
rowniez pytanie, czy takie rozwigzanie nie stanowitoby nieproporcjonalnego
ograniczenia wolnosci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (art. 22 Konstytucji RP)
oraz czy nie naruszatoby zasady dobrowolnosci rokowan zbiorowych, bedgcej

fundamentem autonomii partneréw spotecznych.

Skoro podstawowym elementem tresci uktadu zbiorowego pracy jest okreslenie

wynagrodzenia pracownika, a takze innych warunkéw zatrudnienia, a jednoczesnie
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pracodawca zatrudniajgcy cudzoziemcow jest zobowigzany do zapewnienia, ze
wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca nie bedzie nizsza niz wynagrodzenie
pracownikow wykonujgcych prace porownywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym
stanowisku, zasadne wydaje sie postawienie pytania o mozliwo$s¢ wprowadzenia
preferencji wkasnie w tym zakresie. W zwigzku z powyzszym, pod rozwage nalezy
poddac propozycje, zgodnie z ktorg pracodawcy objeci uktadami zbiorowymi pracy
byliby zwolnieni z obowigzku wykazywania spetnienia ww. warunku w odniesieniu do
kazdego indywidualnego przypadku zatrudnienia cudzoziemcow. Ukfad zbiorowy, jako
instrument uzgodniony w drodze rokowan ze strong, mogtby sam w sobie stanowié
wystarczajgcg gwarancje zachowania zasady réwnosci wynagrodzenia. Jednakze,
aby ukfady te mogty w petni spetnia¢ te funkcje, niezbedne jest zwiekszenie ich
zakresu stosowania, miedzy innymi poprzez objecie nimi réwniez pracownikéw
zatrudnionych przez podmioty trzecie, takie jak agencje pracy tymczasowej czy firmy
outsourcingowe. Doswiadczenia panstw europejskich (np. Dania, Wiochy, Austria,
Finlandia i Szwecja) pokazujg, ze przy wysokim stopniu pokrycia uktadami zbiorowymi
nie sg potrzebne regulacje ustawodawcy w zakresie minimalnego wynagrodzenia. Od
strony technicznoprawnej, polskiemu prawu pracy w zakresie wynagrodzen znane jest
postanowienie, w ktérym dopuszcza sie odstepstw w ukfadach zbiorowych. Tak jak
regutg jest, ze wyptaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie pienieznej, to czesciowe
spetnienie wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest dopuszczalne tylko
wowczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy lub witasnie uktad
zbiorowy pracy (art. 86 § 2 k.p.). Cho¢ uktad zbiorowy miat by¢ w zatozeniu gwarantem
zabezpieczenia interesu pracownika, do ustawodawca nie okreslit, jaka czesc¢
wynagrodzenia moze by¢é maksymalnie wyptacana w formie innej niz
pieniezna, co przyczynito sie do licznych watpliwosci (por. W. Ostaszewski, Wypftata
wynagrodzenia w kryptowalucie, PiZS 2020, nr 4, s. 24-30). Na tym przyktadzie wida¢
notabene, jakie ryzyka wigzg sie z nieustaleniem limitéw. Tym niemniej, polskie prawo
pracy zna — wprawdzie odosobnienie — przypadki, w ktérych réznicuje sie sytuacje
pracodawcéw ze wzgledu na objecie uktadem zbiorowym (a w zasadzie ze wzgledu
na postanowienia, ktére mogg by¢ przyjete wytgcznie w uktadzie zbiorowym).

Prowadzi to do pytania o mozliwo$¢ ustalania w ukftadzie zbiorowym pracy
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postanowienn odmiennych od ustawowych, zwlaszcza w zakresie warunkow
zatrudniania cudzoziemcow. Nalezy przy tym pamietaC, ze przepisy regulujgce
zatrudnienie cudzoziemcow majg w duzej mierze charakter publicznoprawny i sg
blizsze prawu administracyjnemu niz klasycznemu prawu pracy, co oznacza
koniecznos¢ uwzglednienia odmiennych zatozen aksjologicznych i systemowych. Z
tego punktu widzenia, rozwazajgc wprowadzenie mechanizmu zwolnienia
pracodawcoéw objetych uktadami zbiorowymi z obowigzku wykazywania, ze
wynagrodzenie cudzoziemca nie jest nizsze niz wynagrodzenie pracownika
wykonujgcego prace porownywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym stanowisku, nie
mozna tracic¢ z pola widzenia, ze przestanka ta petni kluczowg role w przeciwdziataniu
zjawisku dumpingu socjalnego. Innymi stowy — zasada réwnego traktowania
cudzoziemcow i pracownikéw lokalnych w zakresie ich praw i obowigzkéw ma na celu
nie tylko ochrone praw tych pierwszych, lecz réwniez utrzymanie réwnowagi na rynku
pracy. Ustanowienie ustawowych standardow minimalnych jest jednym z instrumentoéw
ochrony rynku przed konkurencjg opartg wytgcznie na obnizaniu kosztow pracy. W tym
sensie regulacje dotyczgce zatrudniania cudzoziemcdw wyznaczajg ramy uczciwej
konkurencji miedzy przedsiebiorcami. Z drugiej strony, skoro warunki zatrudnienia w
uktadzie zbiorowym sg ustalane w drodze rokowan z partnerami spotecznymi, mozna
zaktadac, ze nie tylko uwzgledniajg one interes pracownikow, lecz rowniez nie bedg
ksztattowa¢ warunkdéw pracy ponizej poziomu rynkowego. Tym samym nie musiatyby
prowadzi¢ do zaburzenia konkurencji ani wypierania lokalnych pracownikéw z rynku.
Ryzyko naduzy¢ mogtoby zosta¢ ograniczone przez zawezenie tego rozwigzania
wylgcznie do ponadzakfadowych uktadow zbiorowych pracy. W takim przypadku
przyjete warunki wynagrodzenia obowigzywatyby nie tylko w jednej firmie, lecz w catej
branzy lub regionie, co sprzyjatoby stabilizacji i jednolitym standardom zatrudnienia.
Oczywiscie warunkiem skutecznosci takiego mechanizmu bytoby upowszechnienie
praktyki zawierania uktadéw zbiorowych — tak, aby nie byto to rozwigzanie wytgcznie
teoretyczne.

Analizowana preferencja — brak koniecznosci spetnienia wymogu wysokosci
wynagrodzenia nie nizszego niz wysokos¢ wynagrodzenia pracownikow

wykonujgcych prace poréwnywalnego rodzaju lub na porownywalnym stanowisku dla
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pracodawcéw bedacych objetych uktadem zbiorowym — mogtaby okazac¢ sie nie
wystarczajgca aby zacheci¢ do zawierania uktadéw zbiorowych, szczegdlnie przy
dobrej sytuacji na rynku pracy, podczas ktorej spetnienie przedmiotowego warunku to
jedynie formalnos¢. W odmiennych okolicznosciach mozliwos¢ odstepstwa od
ustawowych warunkéw zatrudnienia mogtaby stanowi¢ realng zachete dla
pracodawcow przynajmniej do podjecia rokowan zbiorowych. Nalezy przy tym zatozyc,
ze takie odmienne okolicznosci — wynikajgce chocby z presji demograficznej, sytuacji
na rynku pracy czy koniecznosci zwiekszenia integracji cudzoziemcéw — predzej czy
poOzniej nastgpig. Prowadzi to do sformutowania dwoch alternatywnych postulatéw de

lege ferenda:

1) przyjecia, ze zwolnieni z wymogu zapewnienia wysokosci wynagrodzenia
pracownikow wykonujgcych prace porownywalnego rodzaju lub na

porownywalnym stanowisku sg pracodawcy objeci uktadem zbiorowym pracy

(np. w art. 30 u.w.w.p.p.c ust. 3) — tutaj mamy automatyzm ustawowy;
2) przyjecia, ze zwolnieni z wymogu zapewnienia wysokosci wynagrodzenia
pracownikbw wykonujgcych prace porownywalnego rodzaju lub na

porownywalnym stanowisku sg pracodawcy gdy przewiduje to uktad zbiorowy,

ktérym sg objeci — tutaj mamy przestrzen dla partnerow spotecznych.

Innym nowym obostrzeniem w zakresie zatrudniania cudzoziemcow jest
wprowadzenie minimalnego wymiaru etatu jako warunku dopuszczalnosci
zatrudnienia. Nowg bowiem przestankg udzielenia zezwolenia na prace bedzie
wymog, aby wymiar czasu pracy nie byt nizszy niz 4 etatu. Ma to na celu
przeciwdziatanie naduzyciom ze strony nieuczciwych pracodawcoéw, ktorzy uzyskujg
zezwolenia na prace w niewielkim wymiarze czasu pracy, a powierzajg prace
cudzoziemcom np. w petnym wymiarze, wyptacajgc czes¢ wynagrodzenia ,pod
stotem”. Mozna zatozy¢, ze pracodawcy objeci ukiadem zbiorowym pracy podjeli
rokowania w dobrej wierze i wspodlnie z partnerami spotecznymi ustalili warunki
zatrudnienia, co prowadzitoby do wniosku o mniejszym ryzyku naduzy¢ ze strony
pracodawcéw objetych uktadem zbiorowym. Taki wniosek mogtby stanowi¢ podstawe

postulatu de lege ferenda, ktéry umozliwiatby zawieranie umoéw z cudzoziemcami,
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nawet w przypadku zatrudnienia na mniej niz 4 etatu. Majgc jednak na uwadze

stosunkowo niewielkie znaczenie osob zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy (a szczegolnie ponizej 74 etatu) mogtoby to nie stanowi¢ wystarczajgcej zachety.
Tym bardziej, ze wskazane obostrzenie nie dotyczy oswiadczeh o powierzeniu
wykonywania pracy (a to dominujgcy tryb zatrudnienia cudzoziemcow, pomijajgc
naturalnie tryb powiadomienia uwzgledniony dla obywateli Ukrainy przez tzw.
specustawe). W tym kontekscie nalezy podkresli¢, ze tak dtugo, jak obowigzujg
przepisy specustawy przewidujgce wyjgtkowe uproszczenia w zatrudnianiu obywateli
Ukrainy, wprowadzanie zarowno obostrzen, jak i zachet w zakresie zezwolen na prace
lub oswiadczen o powierzeniu pracy, moze okazac sie nieskuteczne. Pracodawcy
majg bowiem do dyspozycji swoisty ,bypass” w postaci rozwigzan specustawowych.
Oczywiscie mechanizmy specustawy mozna zrozumie¢ uwzgledniajgc intencje i
wyjatkowe okolicznosci geopolityczne oraz zatozy¢ czasowy (cho¢ stale przedtuzany)
charakter tego wyjgtkowego mechanizmu. W dtuzszej perspektywie nalezatoby jednak
dgzy¢ do spojnosci systemu zatrudniania cudzoziemcdéw, w tym takze poprzez
integracje mechanizméw ukfadow zbiorowych pracy z politykg migracyjng i

zatrudnieniowg panstwa.

Kolejnym aspektem godnym rozwazenia jest czas pracy. Cudzoziemcy
nierzadko wykonujg prace w godzinach nadliczbowych. Cudzoziemiec zatrudniony w
Polsce na podstawie umowy o prace moze pracowa¢ w godzinach nadliczbowych,
zgodnie z zasadami Kodeksu pracy, bez wzgledu na rodzaj dokumentu legalizujgcego
jego prace. De lege lata, nie ma innych ograniczen co do nadgodzin niz kodeksowe.
Majgc na uwadze, ze dodatki za prace w godzinach nadliczbowych przyjete w
Kodeksie pracy sg stosunkowo wysokie (w poréwnaniu np. z Francjg), to rozwazy¢

nalezato de lege ferenda mozliwo$¢ ustalenia innych dodatkéw za prace w godzinach

nadliczbowych w ukiadach zbiorowych dla pracodawcéw zatrudniajacych

cudzoziemcéw. Zakres tego uprawnienia musiatby by¢é ograniczony, aby tak

zatrudniani cudzoziemcy nie stanowili nieuczciwej konkurencji kosztami pracy.
Dodatkowo, warunkiem bytoby, aby uktad zbiorowy pracy petnit jedynie niewielkg role
jako instrument pogarszajgcy sytuacje pracownikow, a jego kluczowym celem byto w

ogole zawarcie samego uktadu, ktéry zapewniatby dialog spoteczny oraz podstawowg
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ochrone praw pracowniczych, w tym cudzoziemcéw. Wyobrazalne w rezultacie wydaje
sie by¢ dopuszczenie ustalenia nizszych niz ustawowe dodatkéw za prace (np. 25 %)
w godzinach nadliczbowych w uktadzie zbiorowym za np. pierwsze 8 nadgodzin w

tygodniu.

To, co w rzeczywistosci najbardziej interesowatoby pracodawcow w kontekscie
uktadéw zbiorowych i zatrudniania cudzoziemcow, to wplyw na szybkosc¢
postepowania administracyjnego. Skrocenie czasu oczekiwania na decyzje
administracyjne zwigzane z legalizacjg pracy i pobytu cudzoziemcéw mogtoby
stanowi¢ istotny bodziec do zawierania uktadéw zbiorowych oraz utatwiC proces
zatrudniania cudzoziemcdow, co w konsekwencji przyczynitoby sie do wiekszej
stabilnosci na rynku pracy. Do rozwazenia bytoby w rezultacie przyjecie de lege

ferenda krotszeqo terminu rozpatrzenia sprawy w zakresie legalizacji pracy dla

pracodawcoéw objetych uktadem zbiorowym. Majgc na uwadze, ze tres¢ ukfadu

zbiorowego podlega rokowaniom, a pozniej kontroli przy rejestracji, zapewniony bytby
wzgledny bufor bezpieczenstwa. Cho¢ nawiasem modwigc, w tym zakresie
wystarczajgce bytoby, aby urzedy miescity sie w ustawowych terminach. Nie zmienia

to jednak tresci postulatu de lege ferenda, ktéry priorytetowo traktowatby pracodawcow

objetych ukiadami zbiorowymi tym bardziej, ze instytucja priorytetyzacji jest znana

nowej ustawie (w Swietle art. 27 u.w.w.p.p.c. wojewoda rozpatruje wnioski o wydanie
zezwolenia na prace we wskazanej kolejnosci). Nie widze tym samym przeszkod, aby

w dgronie podmiotow, ktorych spraw sg rozpatrywane w pierwszej kolejnosci znalezZli

sie pracodawcy objeci uktadem zbiorowym pracy, np. w art. 27 pkt 2 lub 4 u.w.w.p.p.c.

Niewatpliwie wprowadzenie instytucji priorytetyzacji musiatoby iS¢ w parze z
odpowiednimi dziataniami legislacyjnymi, aby zapobiec powstawaniu patologicznych
sytuacji, takich jak fikcyjne zwigzki zawodowe zawierajgce fikcyjne uktady zbiorowe
wytgcznie w celu uzyskania uprzywilejowanego statusu. W zwigzku z tym pozgdane
bytoby zwiekszenie aktywnosci oraz skutecznosci organdéw odpowiedzialnych za
rejestracje uktadow zbiorowych pracy. Ich zadaniem powinno by¢ nie tylko formalne
kontrolowanie zgodnosci dokumentéw z wymaganiami prawnymi, ale takze
weryfikacja rzeczywistego charakteru stron uktadu i reprezentatywnosci organizacji

zwigzkowych. Tego rodzaju podejscie uzasadnione jest tym, Ze rejestracja ukfadu
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zbiorowego pracy stanowi istotny element odrozniajgcy go od innych form regulaciji
wewnatrzzaktadowych, takich jak regulaminy wynagradzania uzgadniane z
organizacjami zwigzkowymi. W tym kontekscie instytucja rejestracji uktadu zbiorowego
petni nie tylko funkcje techniczno-prawng, ale takze kontrolng. Alternatywnym
rozwigzaniem mogtoby by¢ ograniczenie przywilejéw wynikajgcych z priorytetyzaciji
wylgcznie do tych pracodawcéw, ktorzy sg objeci ponadzaktadowymi uktadami
zbiorowymi. Takie podejscie zmniejszytoby ryzyko naduzyé, poniewaz
ponadzaktadowe uktady zbiorowe zawierane sg zwykle przez silniejsze, bardziej
reprezentatywne organizacje zwigzkowe i podlegajg bardziej ztozonej procedurze

negocjacyjnej.

Dodatkowo, szczegodlnie dtugie postepowania dotyczg legalizacji pobytu
cudzoziemcow, ktore mogg trwa¢ od kilku do kilkunastu miesiecy. Tego rodzaju
opdznienia nie tylko utrudniajg pracodawcom zatrudnianie cudzoziemcow, ale réwniez
wprowadzajg niepewnosc¢ zarowno dla pracownikdw, jak i dla samych pracodawcow.
Strong takiego postepowania jest formalnie cudzoziemiec, natomiast pracodawca
wypetnia dokument dotyczgcy powierzanej pracy (zatgcznik nr 1). Interes w udzieleniu
zezwolenia na pobyt (i prace) ma takze pracodawca. Informacje dotyczgce objecia
uktadem zbiorowym mogtoby sie znajdowaC w sekcji dotyczgcej proponowanej
wysokosci miesiecznego lub rocznego wynagrodzenia brutto lub stawki godzinowe;j
brutto albo w czesci zawierajgcej oswiadczenia pracodawcy. W tym zakresie do
rozwazania byfaby preferencja dla pracodawcéw objetych uktadem zbiorowym. Realng
zachetg bytaby najprawdopodobniej dopiero mozliwos¢ odstgpienia od wynagrodzenia
minimalnego. Taki instrument prawny prowadzitby jednak najpewniej do naduzy¢, w
tym tworzenia nowych spétek, nowych (przyjaznych pracodawcy) organizacji
zwigzkowych i zawierania pozornych uktadéw zbiorowych. Stosowanie nizszych
stawek ptacy przez przedsiebiorcéw zatrudniajgcych cudzoziemcdw mogtoby ponadto
powodowac utrate konkurencyjnosci przez przedsiebiorstw nie zatrudniajgcych
cudzoziemcdow. Innymi stowy, przy kreowaniu preferencji dla pracodawcdéw objetych
uktadami zbiorowymi pracy nalezy mie¢ na uwadze aby polski rynek pracy posiadat
zabezpieczenia przed grozbg wypchniecia z niego pracownikéw krajowych przez

»lanig site roboczg”.
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Dla celow ewidencyjnych rozwazenia wymagataby zmiana rozporzgdzenia
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 4 kwietnia 2001 r. w sprawie trybu postepowania
w sprawie rejestracji uktadéw zbiorowych pracy, prowadzenia rejestru uktadéw i akt
rejestrowych oraz wzordw klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych. De lege ferenda
wniosek o rejestracje uktadu powinien zawiera¢ miedzy innymi informacje dotyczgce
zakresu obowigzywania uktadu, w szczegolnosci terytorialnego i podmiotowego, oraz
liczby pracownikéw, ktorzy tym uktadem zostali objeci, w tym cudzoziemcdw.
Przyczynitoby sie to do rozpowszechnienia informacji i danych statystycznych w
zakresie cudzoziemcow objetych uktadami zbiorowymi. Tego rodzaju dane mogtyby
stanowi¢ cenne zrodto wiedzy o rzeczywistym wptywie uktadow zbiorowych na
zatrudnianie cudzoziemcow, a takze umozliwi¢ bardziej skuteczne monitorowanie i
analizowanie trendéw na rynku pracy, w tym integracji cudzoziemcdéw oraz ich sytuacji

zawodowej i socjalne;.

4. Propozycje zapisow do uktadow zbiorowych pracy odnoszgce sie do: prawa do
informacji i konsultacji w obszarze zatrudniania cudzoziemcow, integracji
pracownikow cudzoziemskich, partycypacji pracodawcy w procesie nauki
jezyka polskiego, rozwigzan w obszarze BHP, a takze wyzwan
miedzykulturowych (np. dni Swigteczne charakterystyczne dla innej strefy

kulturowej i religijnej).

Jak sie wydaje, uktady zbiorowe mogg odegrac istotng role w takich obszarach,
jak budowanie kapitatu spotecznego czy dostosowanie pracy (stanowiska pracy) do
potrzeb i mozliwosci pracownikdw, w tym pracownikow znajdujgcych sie w szczegolnej
sytuacji, w tym wiasnie cudzoziemcow. Réwniez w tym zakresie punktem wyjscia bedg
przepisy rangi ustawowe, w tym w szczegdlnosci przepisy Kodeksu pracy oraz ustawy
o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium

Rzeczypospolitej.

W zakresie prawa do informacji cudzoziemiec zatrudniony w Polsce ma prawo
do rozbudowanego katalogu informacji wskazanego w art. 29 § 3 k.p. Kodeks pracy

nie réznicuje jednak prawa do informacji ze wzgledu na obywatelstwo ani nie stawia
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dodatkowych wymogdéw w zakresie np. ttumaczen. Dodatkowe obowigzki informacyjne
sg przedmiotem art. 5 u.w.w.p.p.c. Majgc na uwadze, ze wskazany przepis wymaga
aby pracodawca przedstawit cudzoziemcowi na piSmie w wers;ji dla niego zrozumiatej
jedynie tres¢ umowe o prace, to proponowanym postanowieniem do tresci uktaddéw
zbiorowych bytoby rozszerzenie tego katalogu chociazby o zasygnalizowany powyzej
katalog informacyjny z art. 29 § 3 k.p. Sa to niewatpliwie istotne informacje w zakresie
warunkéw zatrudnienia i w wersji zrozumiatej dla cudzoziemca mogtoby stanowic
wsparcie dla cudzoziemcow. Przedmiotowe postanowienie mogtoby wyglgdaé

nastepujgco:

Jezeli poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, o ktérych mowa w art.
29 § 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2025 r. poz. 277
Z p6zn. zm.)., miatoby nastgpi¢ w jezyku polskim, a cudzoziemiec nie postuguje sie

Jjezykiem polskim, podmiot powierzajgcy prace cudzoziemcowi przedstawia

cudzoziemcowi tresc tej informacji. na pismie w wersji dla niego zrozumiatey.

W $lad za takim uprawnieniem mogtoby de lege ferenda po6js¢ zwolnienie
pracodawcéw w zakresie ttumaczenia (i ew. przedstawiania) kopii umowy o prace z
cudzoziemcem. W sytuacji, gdy cudzoziemiec otrzymywatby szerszy dostep do
informacji o warunkach zatrudnienia w formie zrozumiatej i dostosowanej do jego
potrzeb (np. w jego jezyku ojczystym), cel regulacji zostatby w petni osiggniety. Tego
rodzaju zmiana mogtaby zminimalizowaé formalnosci administracyjne dla
pracodawcéw, jednoczesnie zapewniajgc cudzoziemcom petng Swiadomoscé

warunkow ich zatrudnienia.

W  zakresie integracji pracownikdw cudzoziemskich  proponowane
postanowienia ukfadu zbiorowego musiataby uwzglednia¢ zatozenia resortowego
program aktywizacyjnego dla cudzoziemcow przebywajgcych legalnie na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, w ramach ktérego aktywizacyjnego dla cudzoziemcow
mogg by¢ podejmowane dziatania majgce na celu wspieranie aktywizacji zawodowej,
integracji i aktywnosci spotecznej cudzoziemcow. O ile oczywiscie taki plan zostanie

wydany, albowiem takg (jedynie) mozliwos¢ przewiduje art. 78 u.w.w.p.p.c. W
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rezultacie, na tym etapie rekomendowane bytoby ograniczenie do ogoinych
postanowien ukfadéw zbiorowych (albo ich brak), albowiem integracja cudzoziemcéw
jest ztozonym i wieloaspektowym procesem, ktory wymaga od panstwa przyjmujgcego
podejmowania dziatan na rzecz umozliwienia cudzoziemcom korzystania z praw i
dostepu do ustug administracji publicznej, jednak nie tylko z zakresu pomocy
spotecznej, ale rowniez ustug edukacyjnych, z obszaru rynku pracy i systemu opieki
zdrowotnej (D. Cendrowicz, Prawne aspekty polityki integracyjnej cudzoziemcéw na
przyktadzie indywidualnego programu integracji, Zeszyty Prawnicze 23.4/2023, s. 111-
128). Nie statyby z tym w sprzecznos$ci cykliczne spotkania integracyjne, szkolenia
miedzykulturowe oraz programy mentoringowe z udziatem bardziej doswiadczonych

pracownikow. Przedmiotowe postanowienie mogtoby wygladac¢ nastepujgco:

Pracodawca w miare mozliwoSci podejmuje dziatania na rzecz integracji
pracownikow cudzoziemskich ze spofecznoS$cig zaktadu pracy, w tym organizuje

cykliczne spotkania integracyjne oraz programy mentoringowe z udziatem

doswiadczonych pracownikow.

W zakresie partycypacji pracodawcy w procesie nauki jezyka polskiego do
rozwazenia bytoby postanowienie ukfadu zbiorowego zobowigzujgce pracodawce do
pokrycia kosztow nauki polskiego albo — uwzgledniajgc, ze jest to tylko partycypacja
pracodawcy — przyznanie pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupetniajgcemu wiedze
i umiejetnosci w zakresu jezyka polskiego prawa do zwolnienia z catosci lub czesci
dnia pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia. Juz teraz niektérzy pracodawcy
organizowali kursy jezykowe, przyktadem sg kursy prowadzone przez pracodawcoéw
dla pracowniczek przenoszonych do pracy w Polsce z oddziatéw firmy ulokowanych
w Ukrainie. Podobne rozwigzania istniejg chociazby w Szwecji — coraz bardziej
popularne staje sie powigzanie nauki jezyka szwedzkiego z lokalnym rynkiem pracy
poprzez kursy jezykowe zorientowane zawodowo, programy szkolen zawodowych
oraz partnerstwa z pracodawcami (Swedish National Agency for Education, 2022).
Wspotpraca podmiotéw prowadzgcych kursy z pracodawcami zostata uznana jako

istotna praktyka wspierajgca w godzeniu obowigzkéw rodzinnych i zawodowych z
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uczeniem sie na $ciezce migrantki po przybyciu do Polski (Maj, M., Messyasz, K.,
Patka, A., Petelewicz, M., Tulisow, M. (2024). ,Zeby poradzi¢ sobie” — uczenie sie
Jezyka polskiego przez migrantki i migrantow przymusowych z Ukrainy. Warszawa:
Instytut Badan Edukacyjnych). Przedmiotowe postanowienie mogtoby wygladac

nastepujgco:

Pracodawca wspiera cudzoziemcow zatrudnionych co najmniej 1 rok u danego

pracodawcy w nauce jezyka polskiego poprzez:

a) pokrycie co najmniej 25 % kosztow kursu jezyka polskiego na poziomie

komunikatywnym,

b) organizowanie wewnetrznych kursow jezykowych w godzinach pracy

(maksymalnie 3 godziny tygodniowo),

c) udostepnianie materiatow dydaktycznych i e-learningowych,

W zakresie prawa do konsultacji w obszarze zatrudniania cudzoziemcow do
rozwazenia bytoby analogiczne rozwigzania jak w radach pracownikéw. Przyktadem
mogtoby by¢ postanowienie uktadu zbiorowego zobowigzujgce pracodawce do
konsultacji z reprezentacjg pracownikow do konsultacji w zakresie stanu, struktury i
przewidywanych zmian zatrudnienia cudzoziemcow oraz dziatan majgcych na celu
utrzymanie poziomu zatrudnienia cudzoziemcéw. W dokumentach wyborczych mozna
wskazaé, ze w sktad reprezentacji powinna wejs¢ co najmniej jedna osoba sposréd
cudzoziemcow, jesli stanowig istotng grupe zatrudnionych. Przedmiotowe

postanowienie mogtoby wygladac nastepujgco:
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Pracodawca przekazuje reprezentacji pracownikéw (lub radzie pracownikdow)
informacje dotyczgce stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia
cudzoziemcow oraz dziatan majgcych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia
cudzoziemcow. Liczba przedstawicieli cudzoziemcow w reprezentacji pracownikow
(lub radzie pracownikow) powinna odpowiadac proporcjonalnie ich udziatowi w

zatrudnieniu.

Patrzac na zagadnienie konsultacji z drugiej strony, do rozwazania bytoby
rowniez postanowienie uktadu zbiorowego zobowigzujgce do konsultacji z
przedstawicielami pracownikow przeprowadzane przed planowanym zatrudnieniem
wiekszej liczby cudzoziemcdw (np. powyzej 10 % zatogi). Choc¢ trudno sobie wyobrazié
takie postanowienie przy obecnych trendach spotecznych i kulturowych promujgcych

rownosc i akceptacje dla réznorodnosci.

W zakresie rozwigzan w obszarze BHP proponowanym postanowieniem

mogtoby byC¢ obowigzek zapewnienia szkolen w zakresie BHP w jezyku dla

cudzoziemca zrozumiatym. Skoro pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pismie

zapoznanie sie z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy, to warto
bytoby aby te przepisy i zasady byly dla niego zrozumiate. Przedmiotowe

postanowienie mogtoby wyglgdac nastepujgco:

Jezeli zaznajomienie z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczgcymi wykonywanych przez nich prac, o ktorym mowa w art. 237(4) § 1
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2025 . poz. 277 z pozn.
zm.)., miatoby nastgpic¢ w jezyku polskim, a cudzoziemiec nie postuguje sie jezykiem

polskim, podmiot powierzajgcy prace cudzoziemcowi przedstawia cudzoziemcowi

tresSc tych przepisow i zasad w wersji dla niego zrozumiatej.
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W zakresie wyzwan miedzykulturowych nalezy wzig¢ pod uwage, ze osoby
nalezgce do kosciotow i innych zwigzkéw wyznaniowych, ktérych swieta religijne nie
sg dniami ustawowo wolnymi od pracy, mogg na wtasng prosbe uzyska¢ zwolnienie
od pracy na czas niezbedny do obchodzenia tych Swiat, zgodnie z wymogami
wyznawanej przez siebie religii. Zwolnienie od pracy moze by¢ udzielone pod
warunkiem odpracowania czasu zwolnienia, bez prawa do dodatkowego
wynagrodzenia za prace w dni ustawowo wolne od pracy lub prace w godzinach
nadliczbowych — art. 42 ust. 1 i 3 ustawy z 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnosci
sumienia i wyznania (Dz.U. z 2017 r. poz. 1153). Wniosek taki pracownik powinien
zgtosi¢ pracodawcy co najmniej 7 dni przed dniem zwolnienia. Pracodawca
zawiadamia pracownika o warunkach odpracowania zwolnienia nie pézniej niz 3 dni
przed dniem zwolnienia. Proponowane przepisy uktady zbiorowego mogtoby dotyczyé
zatem diluzszego — anizeli okreSlony w rozporzgdzeniu Ministrow Pracy i Polityki
Socjalnej Oraz Edukacji Narodowej z dnia 11 marca 1999 r. w sprawie zwolnien od
pracy lub nauki oséb nalezgcych do kosciotow i innych zwigzkdéw wyznaniowych w celu
obchodzenia swigt religijnych nie bedgcych dniami ustawowo wolnymi od pracy (Dz.
U. Nr 26, poz. 235) — terminu pracodawcy o warunkach odpracowania. Postulowane
bytoby, aby pracownik miat szybciej wiedze w tym zakresie, tak aby mogt sie
odpowiednio przygotowa¢. Przedmiotowe postanowienie mogtoby wyglagdacé

nastepujgco:

Pracownik nalezgcy do koSciota lub innego zwigzku wyznaniowego, ktdrego Swieta
religijne nie sg dniami ustawowo wolnymi od pracy, prosbe o udzielenie zwolnienia
od pracy, o ktorym mowa w art. 42 ust. 1 ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o
gwarancjach wolno$ci sumienia i wyznania (Dz. U. Nr 29, poz. 155, z 1990 r. Nr 51,
poz. 297, Nr 55, poz. 321 i Nr 86, poz. 504, z 1991 r. Nr 95, poz. 425, z 1993 r. Nr 7,
poz. 34 oraz z 1998 r. Nr 59, poz. 375), zwanej dalej "ustawg", powinien zgtosic
pracodawcy co najmniej 21 dni przed dniem zwolnienia. Pracodawca zawiadamia
pracownika o warunkach odpracowania zwolnienia nie pozniej niz 14 dni przed

dniem zwolnienia.
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Nie tylko kwestie zwigzane z czasem pracy mogg by¢é uwzglednione w
kontekscie wyzwan miedzykulturowych. Zdarzajg sie sytuacje, w ktérych przekonania
religijne pracownikéw utrudniajg wykonywanie biezgcych obowigzkéw zawodowych.
Przyktadem mogg by¢ grupy takie jak amisze, ktore z powodu swoich przekonan
religijnych nie mogg korzysta¢ z nowoczesnych technologii, w tym telefonéw, co w
pewnych branzach moze znaczgco utrudnia¢ wykonywanie pracy zgodnie z
wymaganiami pracodawcy. W rezultacie postanowieniem do rozwazenia bytby
wzgledny obowigzek pracodawcy uwzglednienia przekonan religijnych w procesie

pracy. Przedmiotowe postanowienie mogtoby wyglgdac¢ nastepujgco:

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkow, uwzglednia przekonania religijne

W procesie pracy.
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