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Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie

Wstep

Uktady zbiorowe pracy to porozumienia dwustronne zawierane miedzy pracodaw-
cg (organizacjg pracodawcéw) i zwigzkami zawodowymi reprezentujgcymi pracowni-
kow. Paragraf 2 artykut 59 Konstytucji RP méwi wprost, ze:

Zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do roko-
wan, w szczegoélnosci w celu rozwigzywania sporow zbiorowych, oraz do
zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien. Szczegétowo za-
sady zawierania uktadéw zbiorowych pracy reguluje Dziat XI Kodeksu pracy.
Uktady zbiorowe pracy sg elementem nowoczesnej gospodarki, gwarantujgc
rébwnowage miedzy potrzebami konkurencyjnoSci przedsiebiorstw a bezpie-
czenstwem pracownikow. Warto podkreslic, ze zaktadowy uktad zbiorowy pra-
cy moze by¢ zawarty wytgcznie w tych przedsiebiorstwach, w ktérych dziata
zwigzek zawodowy.

Uktady okreslajg przede wszystkim warunki wynagradzania za prace i przyznawa-
nia innych swiadczen zwigzanych z pracg dla pracownikow (np. nagrody jubileuszo-
we, odprawy emerytalne czy zasady premiowania) oraz innych osob objetych ukta-
dem, ale rowniez wskazujg na obowigzki stron, systematyzujg relacje ze zwigzkami
zawodowymi, ustalajg ramy dialogu na szczeblu zaktadowym.

Rozwigzania pozaptacowe w ukfadach zbiorowych dotyczg przede wszystkim
zasad zawierania i rozwigzywania stosunku pracy, regulacji czasu pracy, wymiaru
urlopu czy warunkéw BHP. W uktadach zbiorowych pracy zawiera sie regulacje ko-
rzystniejsze od regulacji ustawowych — na przyktad poprzez wprowadzenie tzw. na-
groéd jubileuszowych premiujgcych zatrudnienie u danego pracodawcy, wyzszy od
kodeksowego zasitek chorobowy, wprowadzenie pracowniczego programu emerytal-
nego czy uregulowan dotyczgcych relacji z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi
bardziej szczegotowych niz te zawarte w ustawie o zwigzkach zawodowych. Ustalone
w uktadzie zasady nie mogg by¢ jednak mniej korzystne dla pracownikow, niz prze-
pisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych. W tym zakresie uktad
zbiorowy stuzy oczywiscie pracownikom, ale takze wigze pracownika z danym zakta-
dem, wzmacnia jego bezpieczenstwo, stuzgc tym samym poprawie wydajnosci pracy.

Uktad zbiorowy pracy stanowi zrédto prawa pracy i jest rejestrowany przez wia-
sciwy dla firmy okregowy inspektorat pracy, najczesciej na czas nieokreslony, choé
moze by¢ wypowiedziany przez kazdg ze stron.

W Polsce dominujg zaktadowe uktady zbiorowe pracy. Powoduje to, ze niewielki
procent pracownikéw jest nimi objety. Wedtug réznych danych jedynie od 10 do 15
procent pracownikow podlega uktadom zbiorowym, podczas gdy w Europie wartosci
te siegajg czesto od 70 do 90 procent.

Pracodawcy i zwigzkowcy (jako strony, a nie poszczegoélne organizacje) mogag za-
wierac¢ takze ponadzakfadowe uktady zbiorowe pracy oraz porozumienia okreslajgce
ich wzajemne zobowigzania. Ukfady zbiorowe pracy — w rozumieniu przepisow Ko-
deksu pracy — sg prawem pracy. Ponadzaktadowe uktady zbiorowe mogg zawieraé
reprezentatywne organizacje zwigzkowe. Stwierdza to Sgd Okregowy w Warszawie,
uwzgledniajgc kryteria: zrzeszania przez ponadzaktadowg organizacje zwigzkowa
co najmniej 10 procent ogétu pracownikow objetych zakresem dziatania statutu tej
organizacji, nie mniej jednak niz 10 tysiecy pracownikéw lub zrzeszania przez po-
nadzaktadowg organizacje zwigzkowg najwiekszej liczby pracownikéw, dla ktorych
ma by¢ zawarty okreslony ukfad ponadzaktadowy. Nie dotyczy to ponadzaktadowych
organizacji zwigzkowych, ktére sg reprezentatywne w rozumieniu ustawy o Radzie
Dialogu Spotecznego.
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WYKRES 1. Odsetek pracownikéw objetych uktadami
zbiorowymi pracy wg ETUI? (2018)
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YETUI — Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych (European Trade Union Institute)
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Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie

Kryzys
uktadéw zbiorowych pracy

Przywotany powyzej wykres nie pozostawia ztudzeh — uktadéw zbiorowych pracy
jest coraz mniej i obejmujg coraz mniejszy procent oséb zatrudnionych. Pokazujg to
takze dane z wojewddztwa pomorskiego. Wedtug Okregowego Inspektoratu Pracy
w Gdansku z zarejestrowanych 383 uktadéw zaktadowych obowigzuje 210.

WYKRES 2. Zaktadowe uktady zbiorowe pracy
w wojewodztwie pomorskim (2023)

Podczas debat, ktére prowadziliSmy na ten temat w trakcie realizacji dwoch edycji
programu ,Dialog spoteczny — kluczem do rozwoju”, eksperci wskazywali na rozne
przyczyny takiego stanu rzeczy. Na stabo$¢ ruchu zwigzkowego i organizacji pra-
codawcow zwracat uwage m.in. prof. Marcin Zieleniecki. Podkreslat on tez swoistg
archaicznos¢ obowigzujacych do dzi$ rozwigzan ustawowych w tej kwestii. Przypomi-
nat, ze prawo dotyczace uktaddéw zbiorowych pracy zostato przyjete w 1994 roku, kie-
dy byta inna struktura gospodarki — dominowaty jeszcze duze podmioty gospodarcze,
tak wiec duzo wiekszy sens miaty wtasnie uktady przyjmowane na poziomie zaktadu
pracy. Dzi$ ta sytuacja zdecydowanie sie zmienita. Trudno sie z tym nie zgodzi¢.
Wedtug danych GUS w 2022 roku liczba przedsigbiorstw niefinansowych wyniosta
ponad 2 349 tysiecy, z czego przedsiebiorstwa mikro (zatrudniajgce do 9 oséb) to
ponad 2 283 tysigce. Zdecydowang wiekszos¢ z tej liczby stanowity osoby fizyczne,
a wiec byla to tzw. jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza. 48 217 to firmy mate
(zatrudniajgce do 50 pracownikéw), 14 341 — to firmy Srednie (zatrudniajgce miedzy
51 a 250 pracownikow) i tylko 3818 to firmy duze, a wiec zatrudniajgce ponad 250
pracownikow.

WYKRES 3. Liczba przedsiebiorstw niefinansowych wg GUS
w 2022 roku

Mikro (< 9 oséb) 2 283 379

Mate (0d10 do 50) I 48 217

$rednie (od 51 do 250) | 14 341

Duze (>250) ‘ 3818




Kryzys uktadéw zbiorowych pracy

Niemniej jednak z tych danych wynika, ze — przynajmniej teoretycznie — zaktado-
we uktady zbiorowe pracy mogtyby by¢ zawarte w 66 376 firmach, a zdaniem minister
Katarzynt tazewskiej-Hrycko, gtdéwnej inspektor pracy, na koniec roku 2021 w Polsce
obowigzywato 6765 z 14 290 zarejestrowanych zaktadowych uktadéw zbiorowych
pracy, z czego stosowane byty 1303. Mozna sie domyslac¢, ze w znacznej czesci tych
firm nie ma zaktadowej organizacji zwigzkowej, a wiec zgodnie z obowigzujgcym pra-
wem nie moze w nich by¢ zawarty zaktadowy uktad zbiorowy pracy.

Jeszcze gorzej wyglada sytuacja uktadow ponadzaktadowych. Weditug Panstwo-
wej Inspekcji Pracy zawarto 174 ukfady ponadzaktadowe, z czego az 145 to ukia-
dy dla pracownikéw placéwek o$wiatowych nie bedgcych nauczycielami, zawierane
z jednostkami samorzgdu terytorialnego. Zgodnie z danymi zawartymi w eksperty-
zie dr. Blazeja Madrzyckiego i prof. Lukasza Pisarczyka na temat aktualnej sytuac;ji
oraz perspektyw rozwoju uktadoéw zbiorowych pracy obecnie w Polsce praktycznie
obowigzuje kilka ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych o charakterze branzowym,
w tym dla przemystu lotniczego i zbrojeniowego.

Nie tylko prof. Marcin Zieleniecki wskazywat na stabo$¢ partneréw spotecznych
jako przyczyne matej liczby uktadéw zbiorowych pracy. Stawomir Adamczyk, repre-
zentujgcy od lat polskie zwigzki zawodowe w Komitecie Rokowan Zbiorowych Eu-
ropejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych, takze zwracat uwage na fakt, ze
polskie organizacje pracodawcow nie podejmujg negocjacji ponadzaktadowych ukta-
déw zbiorowych pracy skupiajgc sie w gruncie rzeczy na dziataniach lobbingowych.
W wielu krajach receptg jest tzw. generalizacja uktadéw na catg branze, jednak ge-
neralizacji podlegajg przede wszystkim uktady ponadzaktadowe. U nas tak naprawde
nie bardzo jest co generalizowac¢ z racji sladowej liczby takich uktadéw.

Stawomir Adamczyk podkreslat rowniez aspekt historyczny — prawo uktadowe
w Europie ksztattowato sie w okresie powojennym, kiedy usitowano znalez¢ pewng
rownowage miedzy pracg i kapitatem. W Polsce tworzyto sie ono na poczagtku lat
dziewiecdziesigtych XX wieku w okresie dominacji rozwigzan neoliberalnych (tzw.
konsensusu waszyngtonskiego).

Jeszcze inng przyczyng potencjalnie wptywajacg na liczbe zawieranych ukta-
déw zbiorowych pracy jest fakt, iz ich zapisy mogg jedynie podnosi¢ normy zawarte
w Kodeksie pracy, a nie je obniza¢. Zdaniem wielu pracodawcow to oznacza, ze
zawarcie uktadu jest zawsze (?) niekorzystne dla pracodawcy, bo podnosi faktycz-
ne koszty funkcjonowania zaktadu pracy. Rzeczywiscie, w wielu krajach, w ktérych
uktadami zbiorowymi objeta jest wiekszos¢ pracownikow, ustawowe rozwigzania sg
duzo bardziej ogolne niz w polskim Kodeksie pracy, zostawiajgc szczegétowe usta-
lenia partnerom spotecznym w drodze rokowan zbiorowych. Jednak w Polsce, wo-
bec braku kultury dialogu spotecznego, wzajemnego zaufania i dominujgcej pozycji
pracodawcy, pracownicy obawiajg sie, ze taka zmiana postawi ich w duzo mniej
korzystnej sytuacji. Niemniej jednak Stawomir Adamczyk uwaza, ze propozycja,
aby wytgcznie w ponadzakiadowych ukfadach zbiorowych pracy byta mozliwosé
obnizania norm kodeksowych, tez nie zmieni negatywnego podejscia pracodawcow
do takich rozwigzan.
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Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie

Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady Unii
Europejskiej w sprawie
adekwatnych wynagrodzen
minimalnych w UE

Szanse na zmiane tego stanu rzeczy stanowi Dyrektywa Parlamentu Europejskie-
go i Rady Unii Europejskiej w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii
Europejskiej przyjeta w pazdzierniku 2022 roku. Szerzej dyrektywe te omawia Sta-
womir Adamczyk w ostatniej czesci niniejszej publikacji. Niemniej jednak, poniewaz
stanowita ona punkt odniesienia jednej z debat realizowanych w ramach naszego
programu, a takze stata sie przyczyng projektu nowej ustawy o uktadach zbiorowych
pracy, warto i w tym miejscu poswiecic jej kilka zdan. Zacznijmy od tego, ze dyrekty-
wa nie wyznacza jednolitego poziomu ptacy minimalnej w krajach UE, dlatego mowa
jest o ,adekwatnej ptacy minimalnej”, odpowiadajgcej poziomowi ptacy $redniej w po-
szczegolnych krajach, a wiec posrednio — kosztom utrzymania. Okreslajgc adekwat-
ny poziom ustawowych wynagrodzen minimalnych w mysl dyrektywy, panstwa czton-
kowskie powinny bra¢ pod uwage site nabywczg, dtugoterminowe krajowe poziomy
produktywnosci i ich zmiany, jak réwniez poziomy wynagrodzen, ich rozktad i wzrost.
Istotne znaczenie dla okreslenia kosztéw utrzymania w celu zapewnienia godnego
poziomu zycia moze mie¢, oprocz innych narzedzi, okreslony na poziomie krajowym
koszyk towarow i ustug po cenach rzeczywistych. Jako praktyczny punkt odniesienia
dyrektywa wskazuje wartosci takie jak 60 proc. mediany wynagrodzen brutto i 50
proc. przecietnego wynagrodzenia brutto (Art. 5 ust. 4).

Jednoczesnie dyrektywa zarowno w uzasadnieniu, jak i w tresci podkresla prawo
wszystkich pracownikéw do sprawiedliwego wynagrodzenia, wystarczajgcego do za-
pewnienia im, a takze ich rodzinom, godziwego poziomu zycia. Uznaje ona rowniez
role swobodnie zawieranych uktadéw zbiorowych pracy oraz prawnie okreslonych
mechanizmow ustalania wynagrodzen minimalnych w zapewnieniu skutecznego
korzystania z tego prawa. Mato tego — autorzy wyraznie zaznaczaja, ze w krajach,
w ktoérych rokowaniami zbiorowymi objete jest 80 procent wszystkich pracownikéw,
odsetek 0sob nizej zarabiajgcych jest niewielki. Stgd w dyrektywie znalazt sie zapis
mowiacy, iz

kazde panstwo cztonkowskie, w ktérym wskaznik zasiegu rokowan zbiorowych
jest ponizej progu 80 proc., ustanawia ramy warunkéw sprzyjajgcych rokowa-
niom zbiorowym, w drodze ustawy po konsultacji z partnerami spotecznymi
albo w drodze porozumienia z nimi. Takie panstwo cztonkowskie ustanawia
réwniez plan dziatania na rzecz wspierania rokowan zbiorowych. Pan-
stwo cztonkowskie ustanawia taki plan dziatania po konsultacji z partnerami
spotecznymi lub w drodze porozumienia z nimi, lub — na wspolny wniosek
partneréw spotecznych — w formie przez nich uzgodnionej. W planie dziatania
okresla sie jasny harmonogram i konkretne Srodki majgce na celu stopniowe
zwiekszenie wskaznika zasiegu rokowan zbiorowych, przy petnym poszano-
waniu autonomii partneréw spotecznych. (Art. 4, ust. 2)

Na wdrozenie stosownych mechanizmow panstwa czionkowskie majg czas do
15 pazdziernika 2024 roku (!). Warto przy okazji dodac¢, ze realizacja omawianej dy-
rektywy jest wpisana przez Komisje Europejskg jako jeden z tzw. kamieni milowych
koniecznych — zdaniem KE — do wyptaty dla Polski srodkéw na realizacje Krajowego
Planu Odbudowy. Pewien problem stanowi brak precyzji w okresleniu rokowan zbioro-
wych i uktadéw zbiorowych. Z jednej strony w dyrektywie ,rokowania zbiorowe” ozna-
czajg wszelkie negocjacje, ktére odbywajg sie zgodnie z prawem krajowym i prakty-
kami krajowymi poszczegolnych panstw cztonkowskich miedzy pracodawca, grupa
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pracodawcow lub co najmniej jedng organizacjg pracodawcoéw, a co najmniej jednym
zwigzkiem zawodowym, w celu okreslenia warunkéw pracy i zatrudnienia. Z drugiej
strony ,umowa zbiorowa” oznacza pisemne porozumienie w sprawie postanowien
dotyczacych warunkéw pracy i zatrudnienia, zawarte przez partneréw spotecznych
uprawnionych do prowadzenia rokowan odpowiednio w imieniu pracownikéw i praco-
dawcéw, zgodnie z prawem krajowym i praktykami krajowymi, w tym umowy zbioro-
we, ktdre zostaly uznane za powszechnie obowigzujgce. Ale dalej ,zasieg rokowan
zbiorowych” definiowany jest jako odsetek pracownikédw na poziomie krajowym, do
ktérych ma zastosowanie umowa zbiorowa. Moze to powodowac préby wigczenia
do owych 80 procent pracownikéw w zaktadach, w ktérych w ogdle prowadzone sg
jakiekolwiek negocjacje, co oczywiscie jest nie do zmierzenia. W przywotanej juz eks-
pertyzie Btazeja Madrzyckiego i prof. Lukasza Pisarczyka oprécz ukiadéw zbioro-
wych pracy do ogolnej liczby pracownikéw objetych rokowaniami zbiorowymi moga
by¢ wigczeni tez ci, ktérych obejmujg porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, ale
juz nie regulaminy wynagradzania, ktére moga by¢ wprowadzane jednostronnie (bez
koniecznosci uzgodnienia z organizacjg zwigzkowa).

Dyrektywa zawiera tez wiele konkretnych wskazan, jak np. zobowigzanie panstw
cztonkowskich do wprowadzenia sankgcji

majgcych zastosowanie w przypadku naruszen praw i obowigzkéw objetych
zakresem stosowania niniejszej dyrektywy, jezeli te prawa i obowigzki prze-
widziano w prawie krajowym lub w umowach zbiorowych dodajgc, ze przewi-
dziane sankcje muszg byc¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. (Art. 13)

Znalazto sie tez odniesienie do udzielania zamdéwien publicznych (Art. 9). Zgodnie
z nim panstwa czlonkowskie majg wprowadzi¢ odpowiednie srodki

w celu zapewnienia, aby przy udzielaniu zamoéwien publicznych lub koncesji
i realizacji umoéw w sprawie zaméwien publicznych lub umoéw koncesji wyko-
nawecy i ich podwykonawcy przestrzegali majgcych zastosowanie obowigzkoéw
dotyczgcych wynagrodzen, prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych
majgcych na celu ustalanie wynagrodzen, w obszarze prawa socjalnego i pra-
wa pracy ustanowionych w prawie Unii, w prawie krajowym, w umowach zbio-
rowych.

Koresponduje z tym zapisem, juz dawno postulowana przez Zwigzek, zmiana
wprowadzajgca element preferencji przy zaméwieniach publicznych dla tych podmio-
téw, w ktorych obowigzujg zaktadowe/ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy.
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Stanowisko zwigzkéw
zawodowych w sprawie
zwiekszenia zakresu stosowania
uktadéw zbiorowych pracy

W styczniu 2023 r. odbyto sie spotkanie przedstawicieli reprezentatywnych central
zwigzkowych (OPZZ, NSZZ ,Solidarno$¢” oraz Forum Zwigzkéw Zawodowych), kto-
rego tematem byta proba wypracowania wspoélnych rozwigzan, mogacych wptyngc
na wzmocnienie roli uktadéw zbiorowych pracy oraz wspieranie rokowan zbiorowych.
Uzgodniono wéwczas kierunkowe propozycje, ktére miatyby by¢ dalej dyskutowane.
Podkreslono m.in. koniecznos¢ poszerzenia rodzajéw uktadéw zbiorowych o grupo-
wy uktad zbiorowy pracy (zawierany z grupg co najmniej trzech pracodawcow nie-
zorganizowanych w organizacji pracodawcéw i niebedacych czescig tej samej osoby
prawnej) i branzowy uktad zbiorowy pracy (ponadzaktadowy ukifad zbiorowy pracy,
ktéry obejmuje co najmniej 50 proc. pracownikéw zatrudnionych w danej branzy),
a takze mozliwos¢ zawarcia uktadu zbiorowego pracy u pracodawcy, u ktérego nie
funkcjonuje zaktadowa (miedzyzaktadowa) organizacja zwigzkowa. Wobec stosun-
kowo matej liczby zakladow uzwigzkowionych, eksperci czesto upatrywali w tym matg
liczbe zawieranych zuzp, sugerujgc nawet rozszerzenie zawierania zuzp na wybrang
reprezentacje pracownikow. W oczywisty sposob pozbawitoby to zwigzki zawodo-
we istotnego uprawnienia. Stagd propozycja, aby zatoga w gtosowaniu — w sposéb
posredni lub bezposredni — wybierata reprezentatywng centrale zwigzkowa, ktorej
przedstawiciel (delegat zwigzkowy) bedzie negocjowat w jej imieniu uktad zbiorowy
pracy. W razie powstania u pracodawcy zaktadowej (miedzyzaktadowej) organizacji
zwigzkowej mandat przedstawiciela (delegata) bedzie wygasat.

Zwigzki postulowaty tez wprowadzenie obowigzku wystgpienia z inicjatywg roz-
poczecia negocjacji zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy przez pracodawce w sy-
tuacji osiggniecia poziomu zatrudnienia co najmniej 50 pracownikéw, wraz z zapro-
ponowaniem tresci uktadu zwierajgcej co najmniej: zasady wynagradzania, rownego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania zagrozeniom psychospotecznym oraz
rozwoju zawodowego pracownikow.

Kolejne propozycje dotyczyty wprowadzenia mozliwosci zawierania uktadéw
zbiorowych pracy dla cztonkoéw korpusu stuzby cywilnej i innych grup zawodowych
oraz uproszczenie procedury rejestracji ukladu zbiorowego pracy. Obecnie rejestraciji
uktadow zaktadowych, ale takze oceny prawidtowosci zawartych tam sformutowan
z obowigzujgcym stanem prawnym, dokonuje odpowiedni okregowy inspektorat pra-
cy. Zdaniem zwigzkowcow wydtuza to proces rejestracji i bardzo go komplikuje. Stad
propozycja, aby proces rejestracji zastgpi¢ wpisem do ewidenc;ji uktadéw zbiorowych
pracy w okregowym inspektoracie pracy (OIP) — zaktadowe uktady zbiorowe pracy
lub Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRiPS) — wszystkie pozostate
uktady zbiorowe pracy, albo wpisem do ewidencji uktadéw zbiorowych pracy w Woje-
wodzkiej Radzie Dialogu Spotecznego (WRDS) — zaktadowe uktady zbiorowe pracy
lub w Radzie Dialogu Spotecznego (RDS) — wszystkie pozostate uktady zbiorowe
pracy.

Mozna takze rozwazy¢ zgtaszanie do rejestru innych porozumien zbiorowych za-
wierajgcych jakiekolwiek ustalenia dotyczgce wynagrodzen. Jest to niezbedne dla
celow tworzenia systemu statystyki publicznej dotyczacego zasiegu rokowan zbioro-
wych (zgtoszenia majg na celu wskazanie liczby pracownikéw objetych takimi poro-
zumieniami).

Obecnie regulacje dotyczgce prowadzenia sporow zbiorowych sg rozdzielone
od rozwigzan dotyczgcych uktadéw zbiorowych pracy. Stad postulat wprowadzaja-
cy mozliwosé prowadzenia sporu zbiorowego w kwestii realizacji lub przestrzegania
uktadu zbiorowego pracy, fgcznie z tym, ze porozumienie zawarte w sporze zbioro-
wym moze by¢ traktowane jako protokét dodatkowy do uktadu zbiorowego.
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Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych zdajg sobie sprawe, ze upowszechnie-
nie uktadéw zbiorowych pracy powinno wigzac sie takze z czytelnymi zachetami dla
pracodawcow, ktorzy takie uktady zawierajg. Mogtyby one dotyczy¢ m.in. preferenciji
przy zamowieniach publicznych czy korzystania przez pracodawcéw z srodkéw unij-
nych.

W komunikacie ze spotkania zwrdcono takze uwage na wprowadzenie efektywnej
generalizacji uktadéw zbiorowych pracy.

Kolejna czes¢ dotyczy szeroko rozumianej promocji i wspierania uktadéw zbioro-
wych, w tym wprowadzenia utatwien dla zwigzkéw zawodowych w prowadzeniu roko-
wan zbiorowych. Mogtoby to by¢ realizowane m.in. poprzez zagwarantowanie wolne-
go wstepu na teren zaktadu pracy przedstawicieli zwigzku zawodowego, ktérzy nie sa
zatrudnieni u danego zatrudniajgcego, lecz ktérego pracownicy lub inne osoby wyko-
nujgce prace zarobkowa sg cztonkami tego zwigzku. Réwniez poprzez umozliwienie
prowadzenia przez zwigzek zawodowy ,nowoczesnej” polityki informacyjnej w zakta-
dzie pracy, np. dostep do pracownikéw online, tablice elektroniczne, wprowadzenia
mozliwosci korzystania przez zwigzek zawodowy z e-maili stuzbowych pracownikéw
w celu prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej, natozenia na pracodawce obowigzku
informowania kandydatéw do pracy oraz nowo zatrudnionych pracownikéw o funkcjo-
nujgcych w zaktadzie pracy zaktadowych (miedzyzaktadowych) organizacjach zwigz-
kowych. Na koniec mogtaby by¢ zapisana wprost w odpowiednich przepisach prawa
mozliwos¢ udziatu w rokowaniach zewnetrznych ekspertéw zwigzkowych.

Elementem promaociji bytoby takze utworzenie centrum rokowan zbiorowych (CRZ),
finansowanego z budzetu panstwa, ktére mogtoby swiadczy¢ zaawansowang i facho-
wg pomoc dla stron w przedmiocie prowadzenia rokowan (negocjacji) zbiorowych.
Poza doswiadczonymi negocjatorami, prawnikami czy ekonomistami w ramach CRZ
funkcjonowataby baza przyktadowych uktadéw oraz porozumien, réwniez z poziomu
UE. CRZ dla zaktaddéw pracy, gdzie funkcjonujg porozumienia zbiorowe — w razie
zaistnienia sporu zbiorowego — pokrywatoby koszt udziatu mediatora w takim sporze.
Centrum prowadzitoby rowniez szkolenia dla stron zakltadowego/ponadzaktadowego
dialogu spotecznego.

Ostatnie propozycje dotyczyty swoistej edukacji na rzecz upowszechnienia ro-
kowan zbiorowych choéby poprzez wprowadzenie do szkét przedmiotu (w ostatnim
roku nauczania w szkole $redniej i branzowej) dotyczgcego funkcjonowania na ryn-
ku pracy ze szczegolnym uwzglednieniem roli zwigzkéw zawodowych czy kampanie
medialne promujgce uktady zbiorowe pracy i rokowania zbiorowe.
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Projekt nowej ustawy o uktadach
zbiorowych pracy i innych
porozumieniach zbiorowych

W reakgcji na dyrektywe, a takze postulaty partneréw spotecznych (gtownie zwigz-
kéw zawodowych) w maju 2023 roku w Ministerstwie Rodziny i Polityki Spotecznej
powstat projekt nowej ustawy o uktadach zbiorowych pracy i innych porozumieniach
zbiorowych. A zatem prawo uktadowe bytoby regulowane odrebng ustawg, a nie tak,
jak dotychczas Dziatem XI Kodeksu pracy. Uzasadnieniem dla takiego rozwigzania
jest rozszerzenie od roku 2019 mozliwosci objecia uktadami zbiorowymi nie tylko pra-
cownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace, a tych dotyczg rozwigzania
kodeksowe. Niemniej wydaje sie, ze takie dziatanie jest uzasadnione takze dlatego,
ze problematyka uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych stanowi tzw.
zbiorowe prawo pracy, a to jest regulowane w zasadzie poza Kodeksem pracy, kto-
rego regulacje dotyczg przede wszystkim indywidualnego prawa pracy. Wspomnia-
ny projekt zostat latem ubiegtego roku poddany tzw. prekonsultacjom wsréd central
zwigzkowych i organizacji pracodawcow.

W projekcie, oprécz uporzgdkowania zasad zawierania ukladoéw zbiorowych pra-
cy, znalazto sie kilka rozwigzan w sposéb istotny zmieniajgcych obecne regulacje.
Dotycza one przede wszystkim sposobu rejestracji ukladéw, zmieniajgc dotychcza-
sowy rejestracyjno-kontrolny system prowadzony przez Panstwowg Inspekcje Pracy
na rejestracje w utworzonej Krajowej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy. Zmiana
sposobu ewidencjonowania ukfadow oraz protokotéw dodatkowych ma na celu re-
zygnacje z dotychczasowej skomplikowanej procedury rejestracyjnej wymagajace;j
przesytania tresci uktadow czy prowadzenia korespondencji wytgcznie w formie pi-
semnej. Zaproponowane przepisy zaktadajg, ze strony ukfadu nie bedg przesytaty
do organu ewidencjonujgcego podpisanego dokumentu (uktadu lub protokotu dodat-
kowego), a jedynie wniosek zawierajgcy okreslone informacje, konieczne z punktu
widzenia statystyki. Nowe rozwigzania wprowadzajg przesytanie wniosku w formie
elektronicznej, co zdecydowanie przyspieszytoby i utatwito caty proces prowadzenia
ewidenc;ji. Strona wnioskujgca otrzymywac¢ bedzie zwrotnie informacje o dokonaniu
wpisu, natomiast kontrola zgodnosci uktadu zbiorowego pracy z obowigzujgcymi
przepisami dokonywana bedzie w drodze postepowania sgdowego.

W projekcie ustawy wskazuje sie tez eksplicite zakres regulacji uktadowej, po-
zostawiajgc go otwartym na inne rozwigzania. Do tego zakresu zalicza sie w szcze-
golnosci rozwigzania dotyczace wymiaru i norm czasu pracy, systemow i rozktadéw
czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych, wymiaru urlopu wypoczynkowego,
warunkéw wynagradzania, organizacji pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy, wypo-
sazenia w narzedzia i materiaty, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w $rodki
ochrony indywidualnej i higieny osobistej, tryb i warunki podejmowania rokowan, re-
prezentacji stron i udziatu ekspertow oraz pozostatych kwestii prowadzenia dialogu
spotecznego.

Projekt proponuje takze mozliwos¢ — podobnie jak w przypadku sporu zbioro-
wego — skorzystania z pomocy mediatora. Wprowadzenie mozliwosci skorzystania
ze wsparcia mediatora ma na celu utatwienie stronom prowadzenie rokowan nad
uktadem. W sytuacji, gdyby strona zwigzkowa i pracodawcza nie mogta dojs¢ do
porozumienia w odniesieniu do postanowien negocjowanego uktadu, istniataby moz-
liwos¢ skorzystania z profesjonalnej pomocy mediatora. Osoba ta dawatby gwarancje
bezstronnosci i pomagata w osiggnieciu rozwigzan korzystnych dla obu stron. Do
postepowania podczas rokowan uktadowych odpowiednie zastosowanie bedg miaty
réwniez przepisy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Kolejng istotng zmiang proponowang w projekcie ustawy jest okreslony czas
obowigzywania ukfadu zbiorowego pracy. Zdaniem autoréw uwzglednienie postu-
latu okreslonego czasu obowigzywania uktadu ma na celu zwiekszenie dynamiki
rokowan. Dotychczasowa praktyka zawierania uktadéw zbiorowych pracy na czas
nieokreslony powodowata czesto zastdj w dokonywaniu w nich zmian i braku dzia-



Projekt nowej ustawy o uktadach zbiorowych pracy

tan zmierzajgcych do ich aktualizacji. Obecnie przewidziany czas okreslony do 5 lat
pomyslany jest jako rozwigzanie umozliwiajgce stronom fatwiejsze dostosowywanie
postanowien ukfadu do zmieniajgcych sie warunkdéw gospodarczych. Strony uktadu
po uptywie okresu obowigzywania zawartego uktadu bedg mogty zdecydowa¢, czy
chcg by¢ nim nadal zwigzane, czy istnieje koniecznos¢ jego gruntownej zmiany, jak
réwniez przedtuzenia obowigzywania.

Utatwienie wystgpienia z uktadu ponadzaktadowego miatoby by¢ tez zacheta dla
pracodawcow. Dotychczasowa procedura wystepowania z uktadu ponadzaktadowe-
go przez przedsiebiorstwo, objete dziataniem uktadu, ktére z uwagi na konstrukcje
uktadu ponadzaktadowego nie jest jednoczesnie strong uprawniong do dokonywania
w nim zmian — byta trudna do realizacji. Podmioty (przedsiebiorstwa), ktére byty ob-
jete ukladem ponadzaktadowym, mogly jedynie zwréci¢ sie do stron uktadu, tj. zwigz-
kow zawodowych lub organizacji pracodawcow, o zawarcie protokotu dodatkowego,
ktory wykreslat je z listy podmiotéw bedacych na uktadzie. Z tej przyczyny nie mogty
wystgpi¢ z uktadu same, a tylko wtedy, kiedy strony uktadu podijety rokowania i za-
warty protokot dodatkowy. Proponowana zmiana ma na celu utatwienie wystgpienia
z uktadu tym podmiotom, ktére z réznych przyczyn, np. ekonomicznych, nie sg w sta-
nie realizowa¢ zawartych zapiséw uktadu ponadzaktadowego, a z uwagi na rézne
problemy organizacyjne same strony uktadu nie majg mozliwosci podja¢ rokowan
nad nowym protokotem dodatkowym.

NSZZ ,Solidarnos¢”, w decyzji Prezydium Komisji Krajowej z lipca 2023 roku, po-
zytywnie ocenit cze$¢ zapisdw proponowanych w projekcie, w tym m.in. wprowadze-
nie katalogu otwartego spraw, ktére mogg by¢ przedmiotem regulacji uktadu zbioro-
wego pracy, proponujgc jednoczesnie rozszerzenie katalogu poprzez wskazanie na
urlopy szkoleniowe, wsparcie pracownikéw podnoszgcych kwalifikacje zawodowe,
prawo pracownikow do odtgczenia sie czy zarzgdzanie wiekiem, uproszczenie pro-
cesu rejestrowania uktadéw zbiorowych pracy oraz wprowadzenie wpisu do Krajo-
wej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy, wprowadzenie mozliwosci skorzystania
z pomocy mediatora przez strony negocjujgce uktad zbiorowy pracy, uproszczenie
procedury rozszerzenia (generalizacji) ponadzaktadowego ukfadu zbiorowego pracy,
wyrazne wykluczenie mozliwosci czesciowego wypowiedzenia uktadu oraz czescio-
wego wystgpienia z uktadu, wprowadzenie mozliwosci zawarcia przez pracodawcow
uktadu ponadzaktadowego dla grupy liczgcej co najmniej dwdch pracodawcow.

Pozytywnie tez oceniono wprowadzenie obowigzku dla pracodawcy zatrudniaja-
cego co najmniej 50 pracownikow i nieobjetego uktadem podjecia raz na dwa lata
rokowan w celu zawarcia uktadu zakladowego wraz z przedstawieniem przez niego
propozycji. Zwrécono jednakze uwage, aby unika¢ w takiej sytuacji powielania zapi-
s6w Kodeksu pracy. Dlatego taka propozycja powinna uwzglednia¢ zapisy dotyczace
zasad wynagradzania, efektywnej realizacji zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, przeciwdziatania zagrozeniom psychospotecznym oraz rozwoju zawodowego
pracownikéw. Watpliwosci zwigzkowcow budzi tez wykluczenie mozliwosci zawarcia
uktadu na czas nieokreslony. Zawarcie uktadu na czas okreslony, nie dtuzszy niz 5
lat, powinno nastepowac¢ w przypadku, gdy strony uktadu wyrazg takg wole. Nie do
przyjecia jest propozycja, aby zasada terminowosci uktadéw zbiorowych pracy miata
zastosowanie réwniez do uktaddéw zbiorowych pracy zawartych na czas nieokreslony
zarejestrowanych przed dniem wejscia w zycie ustawy (art. 31 projektu).

Zastrzezenia dotyczg tez ,stabych” regulacji dotyczacych pracodawcéw (i ich or-
ganizacji) dotyczgcych ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych. Nie do przyjecia —
zdaniem Prezydium KKNSZZ ,Solidarnos¢” — jest wprowadzenie przewidzianej w art.
17 ust. 2 projektu propozycji wystgpienia podmiotu z ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy. Juz dzi$ pracodawcy bedgcy cztonkami organizacji pracodawcow,
ktéra zawarta uktad, mogg uwolni¢ sie od obowigzku stosowania uktadu rezygnujgc
z cztlonkostwa w takiej organizacji. Propozycja przewidziana w art. 17 ust. 2 projektu
podwaza obowigzek pracodawcy stosowania ponadzaktadowego ukfadu zbiorowego
pracy utatwiajgc pracodawcy w stopniu zdecydowanie wiekszym niz w aktualnym sta-
nie prawnym uwolnienie sig, bez jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, od tego
obowigzku w drodze jego indywidualnej decyzji.

Prezydium Komisji Krajowej ,Solidarnosci” zwrdcito takze uwage na potrzebe
uwzglednienia w pracach nad reformg prawa uktadowego wspoélnych propozycji cen-
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tral zwigzkowych ze stycznia 2023 r., w tym powigzania instytucji uktadu zbiorowe-
go z instytucjg sporu zbiorowego. Oznacza to zapewnienie mozliwosci prowadzenia
sporu zbiorowego w kwestii realizacji lub przestrzegania uktadu zbiorowego pracy
oraz uwzglednienie postulatu uznania porozumienia zawartego w sporze zbiorowym
jako protokotu dodatkowego do uktadu zbiorowego pracy, a takze:

* rozszerzenie katalogu rodzajow ukladéw zbiorowych pracy. Strona zwigzko-
wa postulowata, aby w celu utatwienia zawierania uktadéw zbiorowych pracy
wprowadzi¢ nowy rodzaj uktadu zbiorowego pracy, taki jak branzowy uktad
zbiorowy pracy (ponadzaktadowy ukfad zbiorowy pracy, ktéry obejmuje co naj-
mniej 50 proc. pracownikoéw zatrudnionych w danej branzy);

* mozliwos¢ zawarcia uktadu zbiorowego pracy u pracodawcy, u ktérego nie
funkcjonuje zaktadowa (miedzyzaktadowa) organizacja zwigzkowa;

e promocje uktadéw zbiorowych pracy poprzez stworzenie odpowiedniego sys-
temu zachet dla pracodawcow.

Zdaniem ekspertow uczestniczgcych w naszych debatach, projekt ustawy jest
krokiem w dobrym kierunku, ale w zaden sposob nie gwarantuje realizacji blisko
szesciokrotnego wobec stanu obecnego zwiekszenia objecia pracownikéw zasadg
rokowan (uktadéw) zbiorowych. By¢ moze trzeba w tym przypadku skorzystac z roz-
wigzan w innych krajach, ktére omawia Slawomir Adamczyk w niniejszej publikacji.
Wedtug tukasza Pisarczyka konieczne jest przede wszystkim zmiana podejscia pan-
stwa, ktére ocenia w ostatnich dekadach jako wrogg neutralnos¢, a w konsekwenciji
— postawienie na szerokg generalizacje uktadéw zbiorowych. Stawomir Adamczyk
zwraca z kolei uwage na —wzorem Japonii — probe dogadywania sie co do zasad ge-
neralnych central zwigzkowych i wymuszenia innej hierarchizacji uktadéw — od gory
w dét. Mimo wszystko istotna jest tez decyzja dotyczgca mozliwosci obnizania stan-
dardéw kodeksowych w uktadach zbiorowych pracy — by¢ moze tylko na szczeblu
uktadéw ponadzaktadowych.

Mimo wszystkich negatywnych wnioskéw niewatpliwie ukfady zbiorowe pracy sg
kulminacja negocjaciji i dialogu spotecznego. Dlatego warto dgzy¢ do ich zawierania
na kazdym szczeblu. Unijna dyrektywa jest tez szansg, aby wywiera¢ presje na rzg-
dzgcych, by jg wykonac.

Jacek Rybicki
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Regulacje uktadowe na podstawie
ankiet na temat zaktadowych
uktadéw zbiorowych pracy

W trakcie Walnego Zebrania Delegatéw Regionu Gdanskiego NSZZ ,Solidarnos¢”
przeprowadzilismy anonimowg ankiete na temat zakladowych i ponadzakiadowych
uktadéw zbiorowych pracy W ankiecie zawarliSmy przede wszystkim pytania o cha-
rakterze zamknietym z mozliwos$cig wyboru wielokrotnego, zostawiajgc jednoczesnie
rubryke ,inne”, w ktérej mozna byto zapisac inne rozwigzania ukladowe nie zawarte
w pytaniu zamknietym. W dwoch pytaniach otwartych poprosiliSmy o wskazanie naj-
wazniejszych rozstrzygnie¢ ukladowych dla pracownikéw i dla pracodawcy.

UzyskaliSmy odpowiedzi od przedstawicieli (delegatéw) reprezentujgcych 52 za-
ktady pracy. 41 z nich na pytanie czy w ich zaktadzie obowigzuje zaktadowy uktad
zbiorowy pracy odpowiedziato twierdzgco. 11 odpowiedzi byto negatywnych. Osoby,
ktére odpowiedziaty twierdzgco, zostaty zapytane o szczegoétowe regulacje uktadowe.

WYKRES 4. Czy w Twoim zakladzie obowigzuje
uktad zbiorowy pracy?

Pytanie drugie dotyczyto spraw, ktére w zupz sg uregulowane. | tak w zakresie
wynagrodzen najwiecej os6b wskazato odprawy emerytalne (36/41) oraz stawki za-
sadniczych wynagrodzen na poszczegoélnych stanowiskach pracy (35/41) i nagrody
jubileuszowe (31/37). Niewiele mniej — zasady przyznawania nagréd i premii (31/41)
i wynagrodzenia za nadgodziny (32/41). Najmniej wskazan uzyskaty regulacje doty-
czace dodatku stazowego (23/41), byé moze dlatego, ze nie wszedzie taki dodatek
jest stosowany.
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WYKRES 5. Regulacje zuzp w zakresie wynagrodzen

w2
odprawa emerytalna [N 3
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o 2
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Pytanie dawato takze mozliwo$¢ wskazania na inne regulacje w zakresie wyna-
grodzen. Dotyczyty one m.in. dodatkdéw za ,zmianowos¢”, dodatkéw swigtecznych
czy dodatkéw za tytut naukowy.

Drugim obszarem najczesciej obejmowanym regulacjami uktadéw zbiorowych
pracy sg uprawnienia pracownicze. W tym zakresie ankietowani odpowiadali na
pytania dotyczace urlopéw wypoczynkowych, czasu pracy, Zaktadowego Fundu-
szu Swiadczen Socjalnych, bezpieczenstwa i higieny pracy, zasad przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi oraz dodatkowych $wiadczen pozaptacowych na rzecz
pracownikéw np. karnetéw sportowych czy tez rzeczowych swiadczen okolicznoscio-
wych.

Najwiecej wskazan dotyczyto czasu pracy (35/41), ZFSS (31/41) i spraw zwig-
zanych z bezpieczenstwem i higieng pracy (31/41). Najmniej wskazato na zapisy
uktadowe obejmujgce dodatkowe swiadczenia pozaptacowe na rzecz pracownikow
(19/41).




Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie

WYKRES 6. Regulacje zuzp w zakresie uprawnien
pracowniczych
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Uczestnicy badania ankietowego wskazywali réwniez na rozwigzania uktadowe
dotyczace ochrony zdrowia pracownikéw w zakresie dostepu do niepublicznej ochro-
ny zdrowia — czesciowo ptatnych pakietow medycznych, ptatnego urlopu dla pora-
towania zdrowia, dopfaty do pobytu w sanatorium i warunkéw zatrudnienia oséb z
niepetnosprawnosciami.

Najwiecej wskazan uzyskat dostep do niepublicznej stuzby zdrowia czesciowo
refinansowany przez pracodawce (17/41) oraz warunki zatrudnienia oséb niepet-
nosprawnych (12/41). Ptatny urlop zdrowotny, podobnie jak dofinansowanie do po-
bytu w sanatorium mozna uzyska¢ w 8 zakladach pracy (8/41). Wida¢ wyraznie, iz
ta sfera uprawnien pracowniczych jest regulowana stosunkowo rzadko w uktadach
zbiorowych pracy. W jednym przypadku wskazano, iz regulujg to osobne przepisy
wewnetrzne (pozauktadowe).

WYKRES 7. Regulacje zuzp w zakresie ochrony zdrowia
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Ostatnie pytanie dotyczgce uprawnien pracowniczych zawartych w zaktadowych
uktadach zbiorowych pracy dotyczylo zasad wspodtpracy ze zwigzkami zawodowy-
mi. Obejmowato ono udostepnianie przez pracodawce pomieszczen do dziatalnosci
zwigzkowej i obstugi biurowej (dostep do ksero, telefonu itp.), utatwienia w organizo-
waniu zebran zwigzkowych, finansowania delegacji zwigzkowych i zasad konsultaciji.

Dwie osoby wskazaty na regulacje tych kwestii w odrebnym porozumieniu z pra-
codawca. Z pozostatych najwiecej osdb wskazywato na zapisy dotyczace udostep-
nienia pomieszczen do dziatalnosci zwigzkowej (26/41) i ustalenie w uzp zasad kon-
sultacji. Utatwienia w organizowaniu zebran zwigzkowych wskazato 23 0séb (23/41).
Najmniej zapiséw dotyczyto finansowania delegacji zwigzkowych — 16 (16/41).

WYKRES 8. Regulacje zuzp w zakresie relacji ze zwigzkami
zawodowymi

Zasady konsultacji B 3

a2 I osobne porozumienie
e
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71D
B nie
2
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Trzecie pytanie ankiety dotyczyto ewentualnych zmian w zuzp w czasie pande-
mii. Wyniki moga zaskakiwac¢, bowiem az 29 ankietowanych nie odpowiedziato na to
pytanie, 10 odpowiedziato negatywnie, a tylko dwéch — twierdzaco, wskazujgc na ob-
nizenie wynagrodzen i wprowadzenie pracy zdalnej, a takze na zmiane zasad pracy
w systemie czterobrygadowym.

WYKRES 9. Czy w okresie pandemii byly renegocjowane
zapisy zuzp?

Tak.2

Nie

-
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Jednym z wazniejszych zapiséw uktadowych jest gwarancja stalych — najczesciej
corocznych negocjacji ptacowych. Na pytanie czy sg okreslone state terminy rene-
gocjacji postanowien uzp dotyczacych wynagrodzen twierdzaco odpowiedziato 19
uczestnikow. W pieciu przypadkach nie zaznaczono zadnej odpowiedzi.

WYKRES 10. Czy sg okreslone w ZUZP stale terminy
negocjacji wynagrodzen?

Brak odpowiedzi - 5

Nastepne dwa pytania miaty charakter pytan otwartych, o — zdaniem odpowia-
dajgcego — najwazniejsze zapisy zuzp dla pracownikéw i dla pracodawcy. Najwiecej
wskazan uzyskaty kwestie zwigzane z wynagrodzeniami, nagrodami jubileuszowymi,
dodatkami stazowymi i odprawami emerytalnymi (38 wskazan). W drugiej kolejnosci
podkreslano zapisy dotyczgce czasu pracy, rozliczenia nadgodzin i urlopéw wypo-
czynkowych. Pojedyncze wskazania dotyczyty np. 7-godzinnego tygodnia pracy, PPE
(Pracowniczego Programu Emerytalnego), szkolen w godzinach pracy czy urlopu sa-
natoryjnego na poratowanie zdrowia.

Generalnie mozna stwierdzi¢, ze wiekszos¢ ankietowanych podkreslata stabili-
zujgca role zapiséw zuzp, wprowadzajgcych transparentne zasady wynagradzania
i innych ptacowych i pozaptacowych swiadczen. Niemniej jednak trzeba podkresli¢,
ze az 12 na 41 os6b pozostawito to pytanie bez odpowiedzi. Jeszcze wiecej, bo
az 20 osob pozostawito bez odpowiedzi pytanie o korzysci dla pracodawcy. Wsréd
udzielonych odpowiedzi dominowato przekonanie, ze réwniez pracodawca korzysta
na jasnych zasadach regulacji wynagrodzen i premiowania, czasu pracy (wydtuzone
okresy rozliczeniowe) czy zasad BHP, a takze stosunkowo nowych zapisow dotycza-
cych zasad prowadzenia monitoringu w zaktadzie. Niektore podkreslaty role spokoju
spotecznego i stabilizacji w zaktadzie pracy. Jeden z ankietowanych napisat, ze jego
zdaniem korzyscig dla pracodawcy jest ,mozliwosc stuchania strony spoteczney”.

Ostatnia grupa pytan dotyczyta ukladow ponadzaktadowych. Wydaje sie, ze spra-
wity one pewien semantyczny ktopot, bowiem az 16 ankietowanych odpowiedziato
twierdzacag na pytanie czy jego zaktad obejmuje ponadzakfadowy uktad zbiorowy
pracy. Biorgc pod uwage fakt, ze w Polsce obowigzuje — za wyjatkiem specyficznych
ponadzaktadowych ukladow zawieranych przez struktury oswiatowe z jednostkami
samorzadu terytorialnego — zaledwie kilka ponadzaktadowych uktadoéw zbiorowych
pracy, trudno przypuscic, by az tyle firm sposréd 41 ankietowanych byto nim objetych.
Tym bardziej, o czym za chwile, ze ankietowani byli z zaktadéw pracy z kilkunastu
réznych branz. Niemniej zdecydowana wiekszo$¢ (23/41) odpowiedziata twierdzg-
co na pytanie czy (jesli go nie ma) taki uktad ponadzaktadowy powinien powstac.
Uwzgledniajgc wspomniang wczesniej liczbe zaktadéw objetych (?) juz uktadem po-
nadzaktadowym otrzymujemy niemal jednomysine poparcie ankietowanych dla takie-
go rozwigzania (39/41).

WYKRES 11. Czy jest ponadzakiadowy ukiad zbiorowy pracy
obejmujacy Twoj zaktad?
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WYKRES 12. Czy jezeli NIE, to taki ukfad zbiorowy powinien
powstac?

Najbardziej ankietowanych podzielito ostatnie pytanie o to, czy uktadami zbioro-
wymi pracy powinni by¢ objeci wytgcznie cztonkowie zwigzkéw zawodowych? Az 27
0s6b odpowiedziato twierdzaco. 13 ankietowanych uznato jednak, ze — mimo iz to

zwigzek zawodowy negocjuje uktad zbiorowy pracy — to jego postanowienia powinny
obejmowacé wszystkich pracownikéw.

WYKRES 13

Czy uktady zbiorowe pracy powinny obejmowa¢ wytacznie
czionkéw zwigzku zawodowego?

Brak odpowiedzi I 1

Uczestnicy ankiety reprezentowali zaktady pracy z kilkunastu branz:

Transport, w tym porty
Energetyka

Przemyst okretowy
Stuzba zdrowia
Chemiczna
Gazownictwo

Urzedy panstwowe
Lesnictwo
Motoryzacyjna
Metalowa

Stolarka okienna
Gospodarka komunalna
Kultura

Spozywcza

Oswiata

Brak odpowiedzi
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Podsumowanie

Wyniki ankiety dowodzg, ze zaktadowe uktady zbiorowe pracy sg do$¢ powszech-
ng formg regulacji — objety blisko 80 procent ankietowanych. Regulacje obejmujg
przede wszystkim zasady wynagradzania, czas pracy i inne $wiadczenia ptacowe.
Wsréd tych ostatnich dominujg nagrody jubileuszowe (85 procent) i odprawy emery-
talne (88 procent). Stosunkowo powszechng formg jest tez dodatek stazowy (55 pro-
cent). Warto na to zwréci¢ uwage, bo nie sg to rozwigzania regulowane bezposrednio
w Kodeksie pracy. Stanowig one forme uznania dla pracownikéw doswiadczonych,
zwigzanych przez lata pracy zawodowej najczesciej z jednym zaktadem pracy.

Dodatkowe pozaptacowe $wiadczenia na rzecz pracownikow dotyczyly najcze-
Sciej dofinansowania do pakietow medycznych w niepublicznej stuzbie zdrowia,
dodatkowych ptatnych urlopéw (np. sanatoryjnych) czy ,paczek” swigtecznych. Sto-
sunkowo duzo oséb ankietowanych wskazywato takze na zawarte w zuzp regulacje
dotyczace wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi. Oprécz rozwigzan wynikajgcych
z ustawy o zwigzkach zawodowych (udostepnienie pomieszczen i urzgdzen technicz-
nych na rzecz prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej ) ankietowani wymieniali takze
finansowanie delegacji zwigzkowych (39 procent) czy utatwienia w organizowaniu
zebran zwigzkowych (31 procent).

Niewatpliwie zaktadowe uktady zbiorowe pracy stabilizujg sytuacje w zaktadzie,
a dla pracownikow stanowig swoistg gwarancje godziwej i bezpiecznej pracy. Trze-
ba podkresli¢, ze uktady zbiorowe sg wynikiem negocjacji z pracodawcg i okreslajg
takze transparentne zasady okresowego prowadzenia konsultacji. Niemal 50 procent
ankietowanych odpowiedziato, ze w ich ukladach zbiorowych sg wyznaczone state
terminy negocjacji wzrostu wynagrodzen.

W Polsce uktadami zbiorowymi pracy objety jest niewielki procent pracownikow.
Jak wielokrotnie podkreslaliSmy wynika to z faktu, ze dominujg zaktadowe ukfady
zbiorowe pracy. Stad cieszy powszechne wsréd ankietowanych poparcie dla uktadéw
ponadzakfadowych (branzowych i sektorowych), ktére przeciez nie ograniczajg moz-
liwosci zawierania uktadéw na poziomie zaktadéw pracy zgodnie ze specyfikg jego
funkcjonowania, a jedynie tworzg ramy dla danej branzy. Wsréd 11 osoéb, ktore re-
prezentowaty zaktady pracy bez uktadoéw zbiorowych, az 7 odpowiedziato twierdzaca
na pytania dotyczgce powstania ponadzaktadowego uktadu, ktéry objatby ich firme.

Ankieta nie data rzecz jasna szczegotowej odpowiedzi, w jakim zakresie zapisy
zuzp odbiegaty od norm kodeksowych. To bedzie wynikato z kolejnego rozdziatu ni-
niejszej publikacji, w ktorej analizie poddamy konkretne zapisy kilkunastu wybranych
zaktadowych uktadoéw zbiorowych pracy z firm naszego regionu.

Jacek Rybicki
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Zasady wynagradzania
pracownikéw sa
niewatpliwie jednag

z zasadniczych

i najwazniejszych
regulacji zawartych
we wszystkich
analizowanych
ukiadach zbiorowych
pracy. W oczywisty
sposob roznia sie
one w zaleznosci od
typu zaktadu pracy.
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Zakladowe ukiady zbiorowe pracy
— przykiady regulacji

W wojewddztwie pomorskim wedtug danych Okregowego Inspektoratu Pracy
w Gdansku na rok 2023 zarejestrowane sg 383 zaktadowe ukfady zbiorowe pracy,
z czego 210 to uktady obowigzujgce. Na potrzeby niniejszej publikacji analizie pod-
dano 17 wybranych zuzp, w tym 4 z branzy kultura i srodki przekazu, 3 z przemystu
okretowego, 4 z branzy transportowej i 6 z innych sektoréw.

Uktady zbiorowe pracy zawierajg postanowienia dotyczgce:

e Zasad wynagradzania pracownikow

e Czasu pracy

* Obowigzkow pracodawcy i pracownika

» Stosunku pracy (zasady nawigzywania i rozwigzywania umow o prace)

* Innych swiadczen (nagrody jubileuszowe, odprawy emerytalno-rentowe)

+ Swiadczenia socjalnego (Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych)
i pozaptacowych (dofinansowanie $wiadczen medycznych, zaje¢ sportowych etc.)

* Bezpieczenstwa pracy

e Urlopdéw i zwolnien

* Szkolen i doskonalenia zawodowgo

W czterech analizowanych uktadach zawarte sg tez odrebne rozdziaty regulujgce
wspotprace ze zwigzkami zawodowymi wraz z zobowigzaniami w tym zakresie po
stronie pracodawcy. Pojedyncze uktady regulujg tez takie obszary, jak zasady mo-
nitoringu obowigzujgce w danym zakfadzie, polityke przeciwdziatania mobbingowi.

Zasady wynagradzania pracownikow

Zasady wynagradzania pracownikéw s3g niewatpliwie jedng z zasadniczych i naj-
wazniejszych regulacji zawartych we wszystkich analizowanych uktadach zbiorowych
pracy. W oczywisty sposdb roznig sie one w zaleznosci od typu zaktadu pracy, ale
w wiekszosci obejmujg systemy ptac (czasowo-premiowy, zadaniowo-akordowy, ry-
czattowy, wspotczynnikowy), kategorie zaszeregowania na poszczegoélnych stano-
wiskach i ,widetki” dla poszczegolnych kategorii. W jednym przypadku podstawg
obliczania wynagrodzen stanowita tzw. kwota bazowa stanowigca wspétczynnik 1,0
zaszeregowania pracownikéw, przy zatozeniu, ze jest ona negocjowana ze zwigz-
kiem zawodowym raz w roku do konca pierwszego kwartatu.

Przykiad:

W Spofce moga byc stosowane nastepujgce formy wynagradzania ustalane
w oparciu o katalog opisow stanowisk, kategorie zaszeregowania oraz tabele
miesiecznych wynagrodzen zasadniczych:

* wynagrodzenie zasadnicze miesieczne,

* wynagrodzenie miesieczne w formie ryczattowej,

*  wynagrodzenie miesieczne okreslone wymiarem zadar roboczych.
Decyzje o wyborze okreslonej formy wynagradzania dla poszczegolnych
grup pracownikéw podejmuje Pracodawca po zasiegnieciu opinii Zwigzkéw
Zawodowych.

Ponadto zuzp okreslajg dodatki do wynagrodzenia zasadniczego, ktére w wigk-
szosci obejmujg: prace na zmianie popotudniowej, prace w dni wolne od pracy oraz
niedziele i swieta, prace w warunkach ucigzliwych i szkodliwych dla zdrowia, prace
W porze nocnej, prace w godzinach nadliczbowych, premie i nagrody. W zaleznosci
od specyfiki firmy sg tez okreslone inne rodzaje dodatkéw, jak np. za prace przy asy-
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Scie, przetadunku i przewozie materiatéw niebezpiecznych, dodatek kasowy, dodatek
dla spotecznego inspektora pracy (najczesciej zryczaltowane wynagrodzenie za 30
godzin pracy), takze ,dodatek za prace w dni szczegéinie uroczyste’(!). W zdecydo-
wanej wiekszosci analizowanych zuzp dodatkiem do wynagrodzenia byt tzw. dodatek
stazowy. Podobnie jak nagrody jubileuszowe premiuje on doswiadczenie pracownika
wynikajgce z dtugoletniego zatrudnienia. W przypadku pracy w porze nocnej i pracy
w godzinach nadliczbowych przewazaty powtoérzenia zapiséw kodeksowych. W nie-
ktorych zuzp okresla sie terminy okresowych negocjacji podwyzek wynagrodzen
(z reguty raz w roku), niekiedy wigzac je z inflacja.

Przykiad:

Pracodawca w porozumieniu ze Zwigzkami Zawodowymi ustala raz w roku do
31 stycznia kazdego roku kalendarzowego zasady wzrostu wynagrodzen w po-
szczegdlnych grupach zawodowych (podwyzka inflacyjna). W razie nie zawarcia
porozumienia, o ktérym mowa w zdaniu poprzednim, Pracodawca podejmuje
decyzje o wysokosci wzrostu wynagrodzen kierujgc sie ustaleniami dokonanymi
w trakcie negocjacji zawartymi w protokole rozbieznoSci (zawierajgcym postano-
wienia uzgodnione i nieuzgodnione).

Godziny nadliczbowe

W wiekszosci analizowanych zuzp zapisy dotyczace pracy w nadgodzinach (go-
dzinach nadliczbowych) sg powtdrzeniem zapiséw Kodeksu pracy, a wiec pracowni-
kowi przystuguje — oprécz normalnego wynagrodzenia — 100 proc. wynagrodzenia —
za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w nocy, w niedziele i Swieta nie
bedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu
pracy, w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w nie-
dziele lub swieto, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy, a 50 proc.
wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w kazdym
innym dniu. W kilku uktadach kazda nadgodzina ptatna byta dodatkowo 100 procent,
a dwa rozwigzania 100-procentowym dodatkiem premiowaty trzecig i nastepne nad-
godziny przepracowane w danym dniu roboczym.

Przykiad:

Za prace w godzinach nadliczbowych — oprécz normalnego wynagrodzenia

— przystuguje dodatek w wysokoSci:

1. 50 proc. wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego zaszeregowania
pracownika za prace w dwdch pierwszych godzinach nadliczbowych,

2. 100 proc. tego wynagrodzenia za prace w dalszych godzinach nadlicz-
bowych oraz w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w nocy, nie-
dziele lub w $wieta oraz dni bedace dla pracownika dniami wolnymi wy-
nikajgcymi z pieciodniowego tygodnia pracy.

Dodatki za prace w nadgodzinach liczone byly takze w odniesieniu do $redniej
stawki godzinowej w danym zaktadzie oraz w odniesieniu do ogélnokrajowej ptacy
minimalne;.

Przykiad:

Za prace w Boze Narodzenie (2 dni), Wielkanoc (2 dni), Swigto Zmartych (1
dzieri), Nowy Rok (1 dzieri) i Swieto (Firmy) (1 dzier) przystuguje doptata w
wysokosci 100 proc. Sredniej stawki godzinowej w Spofce za kazdg przepra-
cowang godzine.

W kilku uktadach kazda
nadgodzina ptatna byta
dodatkowo 100 procent,
a dwa rozwigzania
100-procentowym
dodatkiem premiowaty
trzecia i nastepne
nadgodziny
przepracowane w danym
dniu roboczym.
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Przykiad:

Za kazdg godzine pracy obejmujgcej dzien wolny od pracy, niedziele i Swigeta,
w tym rowniez za objete tg zmiang godziny pracy w dniu poprzedzajgcym
dzien wolny od pracy, niedziele i $wieto, w przypadku udzielenia dnia wolne-
go od pracy, pracownikowi przystuguje doptata w wysokosci 1,2 proc. nwzp
(najnizszego wynagrodzenia za prace)

Za kazdg godzine pracy w Nowy Rok, pierwszy dzien Wielkanocy, pierwsze-
go i trzeciego Maja, 11 Listopada, pierwszy dzier Bozego Narodzenia oraz
w dzien Wigilii Bozego Narodzenia od godz. 15.00 pracownikowi przystuguje
dopftata w wysokosci 1,8 proc. nwzp.

W tym drugim przypadku wynagrodzenie dodatkowe za nadgodziny nie jest
zwigzane z wynagrodzeniem danego pracownika i w pierwszej potowie 2024
roku wyniosfoby ok. 51 ztotych, a w wymienione $wigta az 76 zfotych, co na
pewno premiuje osoby mniej zarabiajgce.

Nagrody jubileuszowe

We wszystkich analizowanych ukfadach zbiorowych pracy znalazty sie zapisy
0 nagrodach jubileuszowych przystugujgcych pracownikom. W wigekszosci stanowity
one premie za diugoletnig prace zawodowg z uwzglednieniem pracy w konkretnej
firmie. Taki sposob ksztattowania nagrody jubileuszowej mozna uzna¢ za zwigzanie
pracownika z zakladem pracy. Wyréznia sie klika zasad premiowania:

1. za prace zawodowg w ogole;

2. zaprace zawodowg w konkretnym zakladzie;

3. wformie tgczonej — za prace zawodowa w ogdle, ale po przepracowaniu okre-

$lonego czasu w konkretnym zaktadzie;

Przykiad:

Do okresu pracy uprawniajgcego do nagrody wlicza sie wszystkie zakorczo-
ne okresy zatrudnienia oraz inne okresy, jezeli z mocy odrebnych przepiséw
podlegajg one wliczeniu do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pra-
cownicze.

Przykiad:

Nagroda jubileuszowa przystuguje pracownikowi, ktérego tgczny staz pracy
w Spétce oraz w Spotkach zaleznych wynosi minimum 20 lat.

Prawo do nagrody jubileuszowej majg pracownicy, ktorzy legitymujg sie sta-
zem pracy w (Firmie) okreslonym zgodnie z postanowieniami § 2 wynoszg-
cym 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50 lat pracy.

Pracownikowi, ktéry przepracowat u Pracodawcy co najmniej 25 lat, przystu-
guje nagroda jubileuszowa w wysokosci uzaleznionej od liczby lat nieprze-
rwanej pracy w tych spétkach, obliczonych zgodnie z zasadami, okreslonymi
w niniejszym paragrafie.

Przykiad:

Pracownikowi przystuguje Swiadczenie jubileuszowe po przepracowaniu
w (Firmie) co najmniej 10 lat, oraz za czas pracy w poprzednich miejscach
zatrudnienia udokumentowanych Swiadectwem pracy lub zas$wiadczeniem
o zatrudnieniu i za czas petnienia zasadniczej stuzby wojskowey.
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Nagrody jubileuszowe wyptacane sg pracownikowi najczesciej po 20 latach pracy
zawodowej w piecioletnich kadencjach. W kilku uktadach znalazty sig¢ zapisy stanowigce,
iz pracownikowi, ktbremu w momencie przejscia na emeryture/rente brakuje do wyptaty
kolejnej nagrody jubileuszowe nie wiecej niz 12 miesiecy, taka nagroda przystuguie.

Przykiad:

Nagroda przystuguje w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy pracowni-
kowi, ktéremu do nabycia prawa do nagrody z tytutu uptywu kolejnych 5 lat
brakuje mniej niz 12 miesiecy liczac od dnia rozwigzania stosunku pracy,
a rozwigzanie to nastepuje z powodu przej$cia na emeryture, Swiadczenie
przedemerytalne lub rente z tytutu niezdolnoSci do pracy spowodowanej wy-
padkiem przy pracy lub chorobg zawodowa.

Wysokos¢ nagrody jubileuszowej

Wysokos$¢ nagrody jubileuszowej z reguty okreslona jest w procentach od pod-
stawy. Jednak zaréwno procent, jak i sposéb okreslenia podstawy jest bardzo zr6z-
nicowany. Najczesciej podstawe stanowi miesieczne wynagrodzenie nagradzanego
pracownika w chwili otrzymania nagrody jubileuszowej, ale w analizowanych zuzp
mozemy wyrozni¢ tez inne formy, w tym np.:

* miesieczne wynagrodzenie zasadnicze w danej firmie;
Przykiad:
Podstawe naliczenia nagrody stanowi Srednie miesigczne wynagrodzenie

zasadnicze w Spofce.
Nagroda jubileuszowa wynosi:

za 20 lat pracy 75 proc. podstawy

za 25 lat pracy 100 proc. podstawy
za 30 lat pracy 150 proc. podstawy
za 35 lat pracy 200 proc. podstawy
za 40 lat pracy 250 proc. podstawy
za 45 lat pracy 300 proc. podstawy

* minimalne wynagrodzenie za prace w gospodarce narodowej;
Przykiad:

Pracownikowi przystugujg nagrody jubileuszowe w nastepujgcej wysokoSci:

za 20 lat 200 proc. mwzp”)
za 25 lat 300 proc. mwzp
za 30 lat 400 proc. mwzp
za 35 lat 500 proc. mwzp
za 40 lat 600 proc. mwzp
za 45 lat 700 proc. mwzp

‘mwzp — minimalne wynagrodzenie za prace obowigzujgce w dniu 31 grud-
nia roku poprzedniego.
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* dwukrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace w gospodarce narodowej;
* rozmaite tgczenie stazu pracy w firmie i poza nig.

Przykiad:

Podstawg naliczania naliczenia nagrody jubileuszowej sq kwoty:
* 2000 zt za staz pracy w (firmie)’
» 150 zt za poprzednie okresy zatrudnienia

Staz pracy w latach  Procent podstawy wymiaru

15 150
20 200
25 300
30 400
35 500
40 600
45 700
50 800

W jednym uzp wysokos¢ nagrody jubileuszowej byta uzalezniona zaréwno od
stazu pracy (20 lat), jak i od kilku pozioméw stazu w konkretnej firmie (3-5 lat, 5-10
i ponad 10).

Takze w jednym przypadku podstawe nagrody jubileuszowej stanowit zawarty
w uzp wskaznik, od ktérego nalicza sie wynagrodzenia pracownikow.

Najwyzsza nagroda jubileuszowa wynosita 900 procent wynagrodzenia miesiecz-
nego dla os6b z 50-letnim stazem pracy.

Trudno oczywiscie wskaza¢ najlepszy model ksztaltowania nagrod jubileuszo-
wych. Zalezy on takze w duzej mierze od mozliwosci i polityki danego pracodawcy.
Przyjecie zasady, iz nagrody powigzane sg wytgcznie ze stazem pracy w danej firmie
w istotny sposéb ogranicza ich zasieg, ale na pewno bardziej wigze z jednym praco-
dawca. Jesli zas chodzi o podstawe, to przyjmujac, ze nagroda ma charakter indy-
widualny, powinna ona by¢ zwigzana z indywidualnym wynagrodzeniem. Inne roz-
wigzania niewatpliwie sg bardziej unifikujgce i preferujg osoby z nizszymi zarobkami.

Odprawy emerytalno-rentowe

Kodeksowa odprawa emerytalna wynosi co najmniej wysoko$¢ jednomiesiecz-
nego wynagrodzenia i obowigzuje u pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 20
pracownikéw. Jednak we wszystkich analizowanych zaktadowych uktadach zbioro-
wych pracy odprawy emerytalno-rentowe byly uzaleznione od stazu pracy i wyzsze
niz kodeksowe. Najwyzsze odprawy emerytalne, w wysokos$ci szesciomiesiecznego
wynagrodzenia, przewidywalty trzy uktady zbiorowe, w tym m.in. w placéwce kultury
dla os6b z ponad trzydziestoletnim stazem pracy.
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Przykiad:

Pracownikom odchodzgcym na emeryture lub rente inwalidzkg przystugu-
Je jednorazowa odprawa pieniezna. Wysoko$c¢ odprawy uzalezniona jest od
0golnego stazu pracy i wynosi:

1. do 10 lat pracy 100 proc.

2. po 10 latach pracy 150 proc.

3. po 15 latach pracy 200 proc.

4. po 20 latach pracy 250 proc.

5. po 25 latach pracy 300 proc.

6. po 30 latach pracy 350 proc.

7. po 35 latach pracy 400 proc.

8. po 40 latach pracy 500 proc.

9. dla pracownikéw posia- | 500 proc. miesiecznego
dajgcych w sumie 35 | wynagrodzenia
i wigcej lat stazu pracy
w (Firmie)

Przykiad:

Pracownikowi, w rozumieniu art. 2 k.p., o stazu pracy powyzej 20 lat, spet-
niajgcemu warunki uprawniajgce do renty inwalidzkiej lub emerytury, ktérego
stosunek pracy ustat w zwigzku z przejSciem na rente lub emeryture, przy-
stuguje odprawa pieniezna w wysokosci 200 proc. wynagrodzenia miesiecz-
nego.

Przykiad:

1. Pracownikowi spetniajgcemu warunki uprawniajgce do renty inwalidzkiej
lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku z przejsciem na
rente lub emeryture przystuguje odprawa pieniezna w wysokosSci jedno-
miesigcznego wynagrodzenia pracownika, obliczonego wedfug ekwiwa-
lentu pienieznego za urlop wypoczynkowy

2. Pracownikowi wymienionemu w ust. 1 posiadajgcemu, co najmniej
20-letni staz pracy w (Firmie), z uwzglednieniem stazu pracy w spot-
kach powstatych w wyniku jej restrukturyzacji (bez wzgledu na przerwy
w zatrudnieniu), z wytgczeniem okreséw zakonczonych rozwigzaniem
bez wypowiedzenia z winy pracownika, przystuguje dodatkowo poza od-
prawg okreslong w ust. 1 odprawa pieniezna w nastepujgcej wysokosci:

Srednia pfaca
w (Firmie) z roku poprzedniego

20 do 25 lat pracy 1,00
powyzej 25 do 30 lat pracy 1,25
powyzej 30 do 35 lat pracy 1,50
powyzej 35 do 40 lat pracy 2,00
powyzej 40 lat pracy 2,50
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Niektdre zuzp przewiduja tez specjalne dodatki dla pracownikéw, ktérym pozostat
okreslony czas (od roku do pieciu lat) do nabycia praw emerytalnych, a takze swoiste
,zachety” dla osoéb, ktére z rocznym wyprzedzeniem zadeklarujg wole odejscia na
emeryture.

Przykiad:

1. Pracownicy przechodzgcy na emeryture lub Swiadczenie przedemerytal-
ne na 12 miesiecy przed rozwigzaniem stosunku pracy mogg otrzymac
dodatek w wysokosci do 15 proc., ktérego podstawe naliczenia stanowi:
* pfaca zasadnicza, w przypadku pracownikow objetych systemem
czasowo premiowym,

* 70 proc. ryczattu, w przypadku pracownikow objetych systemem ry-
czaftowym,

* czeS$cC stata, w przypadku pracownikow objetych systemem wspot-
czynnikowym.

O przyznaniu dodatku i jego wysokosci decyduje Prezes Zarzgdu lub Czfo-

nek Zarzgdu na pisemny wniosek pracownika zaakceptowany przez kierow-

nika komorki organizacyjnej z zastrzezeniem pkt 2i 2 a.

2. Pracownicy wyrdznieni odznakg ,Zastuzony dla Firmy”, przed uzyska-
niem prawa do emerytury lub $wiadczenia przedemerytalnego, dodatek,
0 ktorym mowa w pkt. 1 otrzymujg w wysokosci 20 proc. ptacy zasadni-
czej.

Przykiad:

Pracownicy, ktorzy ztozyli oSwiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace i od-
chodzg na emeryture w miesigcu, w ktorym osiggaja wiek emerytalny otrzy-
mujg:

1. podwyzke wynagrodzenia wyliczong wedtug wzoru: wynagrodzenie za-
sadnicze x 2 : 12 — podwyzka jest przyznawana na okres 12 miesiecy
poprzedzajgcych rozwigzanie umowy o prace, oraz

2. nagrode w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia wyptacang
w miesigcu, w ktorym nastepuje rozwigzanie umowy o prace.

Przykiad:

Pracownikom, ktérym do uzyskania uprawnienn emerytalnych pozostato nie
wigcej niz 5 lat, pracodawca przyzna, w miare mozliwoSci, na okres 5 lat
dodatek przedemerytalny, w wysokoSci 20 proc. minimalnej stawki, ktéry
bezwarunkowo wygasa po okresie 5 lat. Przyznanie dodatku powinno by¢
uzaleznione od pozytywnej oceny ich pracy zawodowej.

Od 2018 roku obowigzuje ustawa o pracowniczych planach kapitatowych (PPK)
okreslajgca zasady budowania dodatkowego kapitatu emerytalnego poprzez wptaty
pracodawcy i pracownika. Niemniej wczesniej mozna bylo realizowa¢ dobrowolne
pracownicze programy emerytalne (PPE). W jednym analizowanym ukfadzie zbioro-
wym sg okreslone zasady budowania PPE, korzystniejsze zresztg dla pracownikéw
niz te okreslone ustawg z 2018 roku. Zaktadajg one, ze pracodawca odprowadza na
rachunek uczestnika w PZU 3,10 proc. wynagrodzenia danego pracownika. Pracow-
nik moze dodatkowo wptaci¢ sktadke ze swojego wynagrodzenia w wysokosci nie
mniejszej niz 25 zioty.
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Czas pracy

Kazdy analizowany ukfad zbiorowy zawierat regulacje obejmujgce czas pracy,
jednak w wigkszosci powielaty one rozwigzania kodeksowe (czas pracy nie moze
przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 4 miesie-
cy). Zgodnie z art.150 par. 3 Kodeksu pracy w kilku przypadkach zapisane zostato
w zuzp wydtuzenie okresu rozliczeniowego — najdtuzej do 12 miesiecy. Dominuja-
cym pozostaje jednak czterotygodniowy lub jednomiesieczny okres rozliczeniowy
czasu pracy.

Przykiad:

1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji
pracodawcy w zaktadzie lub innym migjscu wyznaczonym do wykony-
wania pracy.

2. Normatywny czas pracy wynosi 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin
w pieciodniowym tygodniu pracy w jednomiesiecznym okresie rozlicze-
niowym, z zastrzezeniem art. 135-138 Kodeksu pracy.

3.  Wszystkie soboty w roku kalendarzowym sg dniami wolnymi od pracy.

4. W sytuacji, gdy $wieto ustawowe przypada w sobote, pracodawca wy-
Znacza dzien wolny od pracy w innym terminie, w danym okresie rozli- , ,
czeniowym.

Przyktad: W kilku przypadkach

. . o L o . zapisane zostato w zuzp
Okeres rozliczeniowy wynosi 3 miesigce, z wyjgtkiem pracownikéw sekcji (...),

dla ktérych wprowadza sie okres rozliczeniowy wynoszacy 12 miesiecy.

wydtuzenie okresu
rozliczeniowego —
najdiuzej do 12 miesiecy.

Przyktad: Dominujacym pozostaje
Podstawowy system czasu pracy jedr!ak czte.rotygodniowy
System czasu pracy, w ktérym podstawowa norma czasu pracy nie moze lub jednomiesigczny
przekraczac¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie piecio- okres rozliczeniowy

dniowym tygodniu pracy w jednomiesiecznym okresie rozliczeniowym. czasu pracy.

Obnizona norma czasu pracy obejmuje w kilku przypadkach pracownikoéw pracu-
jacych w warunkach szkodliwych. W jednym przypadku pracodawca zmniejsza obo-
wigzujgcg norme do 7 godzin.

Przykiad:

1.  Wymiar czasu pracy wynosi 8 godzin dziennie i przecietnie 40 godzin
tygodniowo, w okresie rozliczeniowym trwajgcym 1 miesigc.

2. Wszystkie soboty sg dniami wolnymi od pracy.

3. Pracodawca skraca dobowy wymiar czasu pracy, o ktorym mowa w ust.
1 do 7 godzin dziennie. Jednoczesnie pracownik na polecenie pracodaw-
cy jest zobowigzany przepracowac dodatkowo do 20 godzin w okresie
rozliczeniowym. Za ten czas pracy nie bedzie przystugiwato dodatkowe
wynagrodzenie ani dzier wolny.

W nawigzaniu do czasu pracy zuzp regulujg tez kwestie dodatkéw. Wynagrodze-
nia za prace w godzinach nadliczbowych zostaty juz szczegétowo omowione. W przy-
padku pracy zmianowej wynagrodzenie za prace nocng w zdecydowanej wiekszosci
powtarza norme kodeksowa (dodatek 20 proc.). Niektére uktady przewidujg dodatek
30-procentowy za prace w nocy oraz 10-procentowy za prace na drugiej zmianie.
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Przykiad:

Pracownikom zatrudnionym w systemie zmianowym przystuguje za kazda
godzine pracy na drugiej zmianie dodatek w wysokosci 10 proc. godzinowej
stawki wynagrodzenia zasadniczego.

Przykiad:

Za kazdg godzine pracy przypadajaca w zmianie popotudniowej (godz. 15.00
— 23.00) pracownikowi przystuguje dodatkowe wynagrodzenie w wysokoSci
0,06 proc. nwzp.

Znalazly sie tez zapisy o dodatkach nietypowych, np. dodatek za znajomosc¢ je-
zyka obcego w wysokosci 20 proc. wynagrodzenia minimalnego za kazdy jezyk czy
tez 20-procentowy dodatek za stopieh naukowy doktora i doktora habilitowanego.

Zwolnienia od pracy

Podobnie jak w poprzednich regulacjach zapisy wigkszosci uktadéw przewiduja
80 proc. wynagrodzenia za czas zwolnienia lekarskiego zgodnie z zapisami Kodek-
su pracy. W kilku przypadkach sg to regulacje odmienne, najczesciej powigzane ze
stazem pracy i podnoszace wynagrodzenie za czas zwolnienia do 90, a nawet 100
procent wynagrodzenia. Z reguly okreslana jest takze maksymalna dtugos¢ zwolnie-
nia w ciggu roku — od 14 do 35 dni.

Przykiad:

Pracownikowi, ktéry przepracowat w Spoéfce 15 lat, za czas niezdolnosci do
pracy spowodowanej chorobg lub odosobnieniem w zwigzku z chorobg za-
kazng trwajgcg fgcznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, przystuguje
wynagrodzenie w wysokosSci 100 proc. Pracownik o nizszym stazu pracy za
czas niezdolnosci do pracy otrzymuje wynagrodzenie zgodnie z postanowie-
niami Kodeksu pracy.

Przykiad:

Pracownikom ze stazem pracy:

1. powyzej 15 lat za czas niezdolnosci do pracy wskutek choroby lub od-
osobnienia w zwigzku z chorobg zakazng — trwajgcej tgcznie do 35 dni w
ciggu roku kalendarzowego — wyptacane bedzie wynagrodzenie w wyso-
kosci 90 proc. podstawy naliczania,

2. powyzej 25 lat— 100 proc. wynagrodzenia za czas niezdolno$ci do pracy
Z przyczyn, o ktérych mowa w pkt 1.

Za czas zwolnienia lekarskiego zwigzanego z leczeniem pracownika w szpi-

talu, obejmujgcego pierwsze 35 dni choroby, wynagrodzenie bez wzgledu na

staz pracy pracodawca wyptaca w wysokosci 100 proc. podstawy naliczania.

Urlopy

W wiegkszos$ci zuzp urlopy wypoczynkowe wynoszg, w zaleznosci od stazu pra-
cy, 20 lub 26 dni roboczych — zgodnie z norma kodeksowg. W dwéch przypadkach
w zuzp zapisano mozliwos$¢ dodatkowych dni urlopu wypoczynkowego uwarunkowa-
nego stazem pracy lub wykorzystania przez pracownika catego naleznego na dany
rok urlopu wypoczynkowego. W jednym przypadku uktad zbiorowy przewiduje mozli-
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wos¢ (raz w okresie zatrudnienia) udzielenie ptatnego urlopu szesciomiesigcznego na
poratowanie zdrowia. Dodatkowy urlop udzielany jest tez na mocy zuzp w przypadku
pracy w warunkach szczegdlnych np. na stanowiskach czynnych przez catg dobe
i wszystkie dni tygodnia. W tym przypadku urlop dodatkowy wynosi 8 dni roboczych.
Dodatkowy urlop mozna uzyska¢ takze pod warunkiem wykorzystania w danym roku
kalendarzowym przystugujgcego urlopu. Dodatkowy urlop w jednym z uktadéw przy-
stugiwat tez pracownikom wykonujgcym prace w czterobrygadowej organizacji pracy
w wymiarze jeden dzieh wolny za kazdy miesigc pracy w takim systemie.

Uktady zbiorowe wprowadzajg tez nietypowe zasady dni wolnych. W jednym
z nich dodatkowy dzien wolny przystugiwat pracownikowi w dniu jego imienin pod wa-
runkiem, ze imieniny nie wypadajg w dniu ustawowo wolnym od pracy. Jednoczesnie
zastrzegano, ze ten zapis jest rownoznaczny z nieorganizowaniem na terenie firmy
zadnych spotkan imieninowych.

Przykiad:

(Pracownikowi) po 15 latach pracy w zawodzie, po ukoriczeniu 35 roku zycia,
niezaleznie od urlopu wypoczynkowego przewidzianego Kodeksem pracy,
przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 6 dni roboczych
w roku kalendarzowym.

Przykiad:

Pracownikowi, ktory przed zachorowaniem przepracowat 15 lat w (firmie)lub
ogo6tem 20 lat na podstawie umowy o prace, w tym co najmniej 5 lat w (Firmie)
pracodawca moze udzieli¢ nieprzerwanego ptatnego urlopu dla poratowania
zdrowia na okres 6 miesiecy, jezeli zaktad stuzby zdrowia stwierdzi, ze jego
stan zdrowia wymaga powstrzymania sie od pracy, w celu przeprowadzenia
zaleconego leczenia. Urlop taki moze byc¢ udzielony tylko raz w ciggu catego
okresu pracy.

Urlop bezptatny

Réwniez regulacje dotyczace urlopéw bezptatnych odpowiadajg art.174 Kodeksu
pracy. Niekiedy precyzyjnie ustala sie kto z przetozonych i na jaki czas moze udzieli¢
urlopu bezptatnego.

Przykiad:

1. Pracodawca moze udzieli¢c pracownikowi urlopu bezptatnego na jego pi-
semny wniosek.

2. Decyzje o udzieleniu urlopu bezptatnego podejmuje, w ramach petnomoc-
nictwa udzielonego przez Zarzad:
1) mistrz — w wymiarze do 3 dni w roku,
2) kierownik — w wymiarze do 30 dni w roku,
3) dyrektor pionu — w wymiarze od 30 dni do 90 dni w roku,
4) Zarzad — w wymiarze powyzej 90 dni w roku.

Dodatek stazowy

Wiekszos¢ uktadow zbiorowych wprowadza tzw. dodatek stazowy. Najczesciej
wynosi on 1 proc. za kazdy rok pracy w ogéle lub pracy w danej firmie. Dodatek
przystuguje od okreslanego w uktadzie stazu np. 5 lat pracy. Zapisy uktadoéw przewi-
duja tez gorna granice dodatku — od 20 do 33 procent wynagrodzenia zasadniczego
pracownika.
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Przykiad:

Pracownikowi przystuguje dodatek za staz pracy w wysokosci 1 proc. wyna-
grodzenia zasadniczego za kazdy rok przepracowany w Spofce.

Przykiad:

Na zasadach okreslonych w przepisach o wynagrodzeniu, pracownikom
przystuguje dodatek za wieloletnig prace w wysokosci 5 proc. wynagrodzenia
zasadniczego po 5 latach pracy, wzrastajgcy o 1 proc. za kazdy nastepny rok
pracy, maksymalnie do osiggniecia 30 proc. miesiecznego wynagrodzenia
zasadniczego.

Przykiad:

Dodatek wynosi 1,5 proc. miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego po
roku pracy i wzrasta o 1,5 proc. za kazdy rok pracy az do osiggniecia 33
proc. miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego.

Przykiad:

Podstawe obliczania dodatku za staz pracy stanowi minimalne wynagrodze-
nie obowigzujgce w kraju ogtaszane zgodnie ze stosownym rozporzgdze-
niem.

Dodatek za staz pracy jest uzalezniony od liczby lat nieprzerwanej pracy

i jest ustalany:

1. po pierwszym roku pracy — dodatek wynosi 1 proc. podstawy obliczania,

2. po kazdym nastepnym roku pracy az do 20 lat pracy wigcznie — dodatek
wynosi 1 proc. podstawy obliczania za kazdy przepracowany rok,

3. po kazdym nastepnym roku pracy powyzej 20 lat az do 25 lat pracy
wtgcznie — dodatek wynosi 0,5 proc. podstawy obliczania za kazdy prze-
pracowany rok,

4. powyzej 25 lat pracy — dodatek wynosi 22,5 proc. podstawy obliczania.

Nagrody i premie

W uktadach zbiorowych pracy zawarte sg zasady motywacji. Obejmujg one za-
réwno widetki okreslone w zasadach wynagradzania, jak i system nagréd i premii.
W tym drugim przypadku moze on by¢ pozostawiony w wytgcznej gestii przetozonych
lub opisany w oddzielnym zatgczniku do uktadu. Ogdlna wysokos$¢ funduszu pre-
miowego najczesciej stanowi procent funduszu wynagrodzen. Moze to by¢ wielkosé
stata, zapisana w uktadzie lub corocznie negocjowana ze zwigzkami zawodowymi.
Zawsze jest to uzaleznione od kondycji ekonomicznej firmy.

Przykiad:

Pracodawca podejmuje decyzje o utworzeniu i przyznaniu funduszu nagréd,
w szczegolnoSci po analizie sytuacji finansowej i wynikow ekonomicznych
Pracodawcy. Wysoko$¢ funduszu nagréd na dany miesigc jest uzalezniona
od uznania Pracodawcy.
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Przykiad:

W ramach posiadanych srodkow na wynagrodzenia w zaktadzie pracy tworzy sie
fundusz nagrod w wysokosci do 3 proc. srodkow na planowane roczne wynagrodze-
nia wynikajgce z umow o prace.

Kazdego roku w uzgodnieniu z organizacjg zwigzkowg ustala sie wysokoSc srod-
kéw na nagrody.

Zasady przyznawania nagrod okreslone sg w zatgczniku do Ukfadu.

Przykiad:

Wysoko$¢ funduszu premiowego oraz zasady przyznawania i wyptacania
premii ustala zaktadowy regulamin premiowania uzgodniony ze zwigzkiem
zawodowym.

Przykiad:

W ramach Srodkow na wynagrodzenia Spétka tworzy fundusz premiowy
w wysokoSci do 30 proc. funduszu ptac zasadniczych pracownikow. Zasady
przyznawania premii sg ustalane w oparciu o odrebne regulaminy premiowa-
nia uzgodnione ze Zwigzkami Zawodowymi.

Przykiad:

Pracownikowi przystuguje prawo do premii.

Pracodawca, w ramach posiadanych srodkow na wynagrodzenia, wydziela
Srodki na premie w wysokoSci nie mniejszej niz 15 proc. Srodkéw na wyna-
grodzenia zasadnicze pracownikow.

Szczegbétowe warunki przyznawania premii, jej wysoko$¢ i wyptate okresla
pracodawca wg zasad okreSlonych w zatgczniku do Uktadu.

Przykiad:

1. Pracodawca tworzy Fundusz premiowy w wysokoSci 13-15 proc. wyna-
grodzen zasadniczych.

2. Cele premiowania, warunki uruchomienia premii i zasady przyznawania
premii indywidualnych okresla stosowny regulamin.

W uktadach zbiorowych zawarte sg tez nietypowe formy nagréd dla pracownikow
np. za staz pracy czy przyznane odznaczenia panstwowe i zaktadowe.
Przykiad:
Pracownikowi wyréznionemu odznaczeniem panstwowym lub odznakg ho-
norowg (zastuzony dla branzy) przystuguje nagroda pieniezna w wysokosci

55 proc. miesiecznego przecietnego wynagrodzenia w Spoéfce w roku po-
przedzajgcym rok, w ktérym przyznano odznaczenie lub odznake.

Przykiad:

Po przepracowaniu co najmniej 25 lat u Pracodawcy, pracownikowi przystu-
guje zegarek pamigtkowy.
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Swiadczenia socjalne

Zgodnie z art. 4 Ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych u pracodaw-
cow, u ktérych obowigzuje zaktadowy ukiad zbiorowy pracy moze on dowolnie ksztat-
towac wysokos¢ odpisu na fundusz; moze réwniez postanawia¢, ze fundusz nie bedzie
tworzony. We wszystkich analizowanych uktadach zbiorowych ZFSS zostat utworzony.
W kilku przypadkach podstawowy odpis na ZFSS byt wyzszy niz ustawowy.

Przykiad:

Wysoko$é odpisu podstawowego na ZFSS, na jednego zatrudnionego z wytg-
czeniem pracownikow okreslonych w ust. 3 (pracownikéw mtodocianych — dop.
red.) wynosi 45 proc. przecietnego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce
narodowej w roku poprzednim lub w drugim potroczu roku poprzedniego, jezeli
przecietne wynagrodzenie z tego okresu stanowito kwote wyzszg.

Przykiad:

Odpis na zaktadowy fundusz $wiadczen socjalnych sktada sie z dwéch cze-

Sci:

a. odpisu podstawowego naliczanego zgodnie z postanowieniami ustawy
Z dnia 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych;

b. odpisu dodatkowego tworzonego ze Srodkow pracodawcy w zaleznoSci
od jego kondycji finansowej; decyzje o dokonaniu odpisu dodatkowego w
danym roku kalendarzowym podejmuje zgromadzenie wspolnikow pra-
codawcy.

W uktadach zbiorowych pracy zawarte sg tez regulacje dotyczgce innych swiad-
czen na rzecz pracownikow. Sg one finansowane bezposrednio przez pracodawce
lub przez ZFSS, ale z dodatkowo wptacanych $rodkéw (poza odpisem ustawowym).
Jedng z najczesciej wystepujacych sg tzw. dodatki swigteczne. Okreslajg one rodzaj
dodatku, a niekiedy takze jego minimalng wartos¢.

Przykiad:

Z okazji swigt Bozego Narodzenia i swigt Wielkanocnych przystuguje doda-
tek swigteczny w formie rzeczoweyj, tj. bonu towarowego lub w innej postaci.
Dodatek swigteczny bedzie wyptacany ze Srodkéw zgromadzonych na ra-
chunku Zaktadowego Funduszu Swiadczeri Socjalnych — Pracodawca zo-
bowigzuje sie przekazywac dodatkowe Srodki na ten rachunek w stosownej
wysokosci, tj. Srodki poza odpisem podstawowym.

Wartos¢ dodatku Swigtecznego bedzie kazdorazowo nie nizsza niz 10 proc.
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia pracownikow za ostatnie dwa
kwartaty poprzedzajgce date ustalenia dodatku.

W wiekszosci zuzp okreslone sg tez zasady przydzielania i uzytkowania (wraz
z ekwiwalentem za pranie) odziezy roboczej czy positkéw regeneracyjnych. Jeden
z uktadow przewidywat zorganizowanie szycia odziezy na miare (!).

Przykiad:

Kierowca samochodu osobowego raz na dwa lata otrzymuje: buty ocieplane,
garnitur, koszule wyjsciowe — 2 szt., krawat, kurtke ocieplang (na trzy lata),
kurtke przeciwdeszczowg (na trzy lata), okulary przeciwstoneczne (na rok),
potbuty.




Zaktadowe uktady zbiorowe pracy — przyktady regulacji

Swiadczenia socjalne obejmujg tez dofinansowanie do pakietéw medycznych, a
takze konkretnych ustug np. zwrot do okreslonej kwoty za zabiegi stomatologiczne.
Roczne limity zwrotu uzgadniane sg miedzy pracodawcy i zaktadowg organizacjg
zwigzkowa.

Na podobnej zasadzie pracodawcy zobowigzujg sie w uktadach do czesciowego
finansowania innych ustug — najczesciej sg to pakiety sportowe — na basen, sitownie
itp, ale takze przejazd srodkami transportu publicznego.

Przykiad:

Pracodawca pokrywa koszty dojazdu pracownika do miejsca pracy w naste-
pujgcej wysokosci:

1. przy dojazdach Srodkami komunikacji miejskiej z wytaczeniem komunal-
nego biletu

metropolitalnego — 50 proc.

przy dojazdach Srodkami komunikacji samochodowej (PKS) — 50 proc.
przy dojazdach kolejg (PKP, SKM) — 80 proc.

kolejowo-komunalny bilet metropolitalny — 70 proc.

ok

Do swiadczen zbiorowych nalezy takze organizowanie imprez integracyjnych np.
z okazji $wieta danej branzy.

Przykiad:

Pracodawca z okazji Swieta (...), z uwzglednieniem sytuacji ekonomicznej
i finansowej Spoftki, organizowac bedzie corocznie ogodlnodostepng impreze
integracyjng dla pracownikow, emerytéw i rencistow Spoétki oraz cztonkow
ich rodzin. Pracodawca jest zobowigzany do konsultacji ze zwigzkami za-
wodowymi szczegbtowego programu obchodéw Swieta oraz imprez jemu
towarzyszgcych.

Relacje ze zwigzkami zawodowymi

Kilka analizowanych zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy okresla relacje
z funkcjonujgcymi w firmie organizacjami zwigzkowymi w formie zapiséw okre$laja-
cych, jakie regulacje uktadowe muszg by¢ konsultowane ze zwigzkami zawodowymi
lub w osobnych rozdziatach uktadu w catosci poswieconych zasadom wspétpracy
pracodawcy ze zwigzkami.

Z reguty powtdérzone sg w nich zapisy ustawy o zwigzkach zawodowych, w mysl
ktérych pracodawca zobowigzuje sie zapewni¢ zwigzkom zawodowym pomieszcze-
nie, dostep do telefonu, ksero (bez papieru), tablicy informacyjnej, pobiera skfadki
cztonkowskie poprzez liste ptac i przekazuje je na odpowiednie konta zwigzkéw
zawodowych, oddelegowuje do wykonania czynnosci zwigzkowych z prawem do wy-
nagrodzenia czy zapewnia dostep do informacji o kondycji finansowej firmy.

Niekiedy jednak zapisy uktadu wykraczajg poza uprawnienia wynikajgce z ustawy
0 zwigzkach zawodowych i okreslajg m.in.:

* mozliwos¢ korzystania z sal konferencyjnych;

* mozliwos¢ organizowania zebran zwigzkowych w godzinach pracy;

* finansowanie delegacji zwigzkowych lub mozliwos¢ korzystania z zaktado-
wych srodkow transportu;

* pokrywanie kosztéw organizacyjnych zjazdow zwigzkowych;

* zwrot kosztéw za ustugi poligraficzne do okreslonej kwoty;

* prenumerate na potrzeby zwigzkow zawodowych prasy ogolnopolskiej i lokalnej;

* zwalnianie pracownikéw na szkolenia zwigzkowe z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia.
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W dalszej czesci publikujemy przyktadowe rozwigzanie definiujgce zasady wspot-
pracy pracodawcy i zwigzkdw zawodowych na poziomie zakfadu pracy.

Monitoring

Stosunkowo nowym rozwigzaniem, ktore jest regulowane w kilku uktadach zbio-
rowych, sg szczegdtowe zasady monitoringu prowadzonego przez osoby do tego
uprawnione na terenie zaktadu pracy. Monitoring ma zapewni¢ bezpieczenstwo pra-
cy, ale takze pewng kontrole pracodawcy nad pracownikami. Dotyczy on nie tylko
umieszczenia kamer z mozliwoscig rejestracji w miejscach wykonywania pracy (z
wytgczeniem pomieszczen zwigzkowych, pomieszczen sanitarnych, szatni, palarni
itp.), ale takze rejestracje ruchu w sieci komputerowej, mozliwo$¢ wglgdu do stuzbo-
wej poczty elektronicznej pracownikéw czy dyskow stuzbowych komputeréw czy tez
systemu kontroli dostepu do pomieszczen stuzbowych. Zasady te okreslajg zawsze
osoby, ktére mogg mie¢ dostep do takich danych (pracownik serwisu urzadzen reje-
strujgcych oraz — najczesciej — cztonkowie zarzadu firmy) i czas ich przechowywania
(z reguty sa to trzy miesigce). Kazdy pracownik przed dopuszczeniem do pracy po-
winien otrzymac¢ pisemng informacje o zasadach monitoringu u pracodawcy, a po-
mieszczenia objete monitoringiem wizyjnym powinny byé oznaczone.

Pozostale regulacje

Oprocz oméwionych powyzej regulacji, ze szczegdélnym uwzglednieniem tych,
ktére wykraczajg poza zapisy Kodeksu pracy czy Ustawy o zwigzkach zawodowych,
zaktadowe uktady zbiorowe pracy zawierajg podstawowe obowigzki pracodawcy
i pracownikow, w tym odpowiedzialno$¢ materialng pracownikéw, zasady zapew-
nienia bezpieczenstwa i higieny pracy, przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
(w niektérych sg oddzielne zatgczniki dotyczgce polityki antymobbingowej w firmie
okreslajgce sposoby przeciwdziatania, zasady zgtaszania skarg i procedure ich roz-
patrywania najczesciej poprzez powotanie specjalnej komisji). Osobne rozdziaty do-
tyczg tez szkolen i podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Obejmujg one okreslenie
przystugujacych dni wolnych z zachowaniem prawa do wynagrodzenia czy zasad
finansowania lub dofinansowania przez pracodawce.

Tzw. odprawy posmiertne (w razie $mierci pracownika pozostajgcego w stosunku
pracy) powtarzajg najczesciej rozwigzania zawarte w art. 93 Kodeksu pracy. Dodat-
kowe swiadczenia dotyczg $mierci pracownika spowodowanej wypadkiem przy pra-
cy. W takim przypadku pracodawca zobowigzuje sie wyptaci¢ odprawe w wysokosci
do 800 procent wynagrodzenia miesiecznego liczonego albo wedtug wynagrodzen
zmartego pracownika, albo od minimalnego wynagrodzenia za prace.

Zawarcie umowy o prace i sposoby jej wypowiedzenia rowniez w zdecydowane;j
wiekszosci powielajg rozwigzania kodeksowe, zwiekszajgc niekiedy pracownikowi
z duzym stazem okres wypowiedzenia z trzech (KP) do szesciu miesiecy.

Podsumowanie

Zdecydowana wigekszo$¢ analizowanych zakladowych uktadéw zbiorowych pracy
powtarza wiele rozwigzan kodeksowych. Dotyczy to wiasciwie wszystkich obszarow
regulowanych w zuzp. Najczesciej poza normy kodeksowe wykraczaty regulacje do-
tyczgce nagrod jubileuszowych, odpraw emerytalno-rentowych, ptatnosci za prace
w godzinach nadliczbowych, a takze prace zmianowg (dodatek za prace na drugiej
zmianie i prace nocng).

Powszechnym rozwigzaniem uktadowym jest tez dodatek stazowy. W wiekszosci
uktadéw jest on powieleniem rozstrzygnie¢ przewidzianych w ustawie dla pracowni-
kéw tzw. sfery budzetowej (5 proc. ze stazem 5-letnim, do osiggniecia 20 proc. po 20
latach pracy). Jednak w niektorych przypadkach dodatek (podobnie jak w przypadku
nagrod jubileuszowych i odpraw emerytalno-rentowych) wigze sie ze stazem pracy
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w danej firmie. Moze tez wynosi¢ wiecej niz 1 proc. na rok. Zaréwno dodatek za staz,
jak i caty szereg innych oméwionych rozwigzan, premiuje doswiadczenie pracownika
wynikajgce z wieloletniej pracy. Jednoczesnie bardzo mato rozwigzan uktadowych
dotyczy wyznaczania tzw. $ciezki kariery zawodowej, umozliwiajgcej pracownikowi
w zaawansowanym wieku potencjalnie lzejszg prace przy wykorzystaniu jego do-
Swiadczenia. Takie regulacje obowigzujg w wielu krajach i zachecajg pracownikéw
do pozostania na rynku pracy. Nasze rozwigzania raczej zmierzajg w przeciwnym
kierunku — przewidujg zachety dla tych, ktérzy zdecydujg sie odejs¢ na emeryture.

Tylko w jednym uktadzie zbiorowym zaproponowano szczegoétowe regulacje doty-
czace pracy zdalnej, mimo ze niedawna nowelizacja Kodeksu pracy w tym zakresie
w art. 672° wskazata, iz zasady wykonywania pracy zdalnej okresla sie w porozu-
mieniu zawieranym miedzy pracodawcg i zakladowg organizacjg zwigzkowg. Upo-
wszechnienie pracy zdalnej szczegodlnie w okresie pandemii spowodowato koniecz-
nosc ustalenia zasad jej wykonywania, w tym zasad bezpieczenstwa pracy, obowigzki
pracodawcy (sprzet do pracy zdalnej, pokrycie kosztow zuzycia pradu itp.), ale tez
mozliwosci kontroli pracownika nienaruszajgcej miru domowego w przypadku wyko-
nywania pracy zdalnej w domu.

Rozwigzania ponadkodeksowe zawierane w zuzp dotyczg takze catego szeregu
Swiadczenh socjalnych — przede wszystkim czesciowo finansowanych przez praco-
dawce pakietow medycznych i rekreacyjnych, ale takze dodatkéw swigtecznych. We
wszystkich uktadach sg tez zawarte postanowienia o tworzeniu zakladowego fundu-
szu swiadczen socjalnych, cho¢ w zdecydowanej wiekszosci powiela on wysokosé
wskazang w ustawie. Natomiast z reguty uktady wzmacniajg wobec rozwigzan zawar-
tych w ustawie o zwigzkach zawodowych pozycje zaktadowych organizacji zwigzko-
wych, cho¢ nie we wszystkich sg stosowne zapisy.

Generalnie nalezy stwierdzi¢, ze wiekszos¢ rozwigzan zawartych w zaktadowych
uktadach zbiorowych pracy przynosi bezposrednig korzy$¢ pracownikom. Z dru-
giej strony na pewno uktad zbiorowy podnosi atrakcyjnos¢ zaktadu, co nie jest bez
znaczenia przy obecnej sytuacji na rynku pracy. Sg oczywiscie w zuzp zapisy po-
tencjalnie korzystne dla pracodawcy. Wyzszy niz przewidziany w kodeksie zasitek
chorobowy (90 lub 100 proc. wynagrodzenia) powoduje, ze chory pracownik bierze
zwolnienie lekarskie i nie zaraza innych. Mozliwos¢ ksztattowania zaktadowego fun-
duszu $wiadczen socjalnych, zasady monitoringu, precyzyjne zdefiniowanie obo-
wigzkow pracownikéw, a nawet zasady przeciwdziatania mobbingowi niewatpliwie
pomagajg w kierowaniu zakladem. Z kolei wiedza pracownikéw na temat rzeczywistej
sytuacji ekonomicznej zakltadu powoduje, ze nie bedg oni stawiali zgdan przekracza-
jacych mozliwosci firmy. Rozwigzania wprowadzane poprzez tzw. porozumienia na
mocy tarczy antykryzysowej w czasie pandemii dobitnie pokazaly, ze transparent-
nos¢ dziatan pomaga przezwyciezy¢ wspolnie nawet trudne sytuacje. Nie bez zna-
czenia jest takze fakt, ze uktad zbiorowy, ktérego zapisy wypracowywane sg przeciez
w drodze negocjacji, wzmacnia poczucie partycypacji pracownikow i ich zwigzkowej
reprezentacji i tworzy atmosfere stabilizacji, co w konsekwencji moze przetozy¢ sie
na zwiekszenie wydajnosci pracy.

Do dyskusji pozostaje kwestia systemu zachet dla pracodawcéw, aby zawierali
uktady zbiorowe pracy. Niewgtpliwym utrudnieniem byta obowigzujgca przez dekady
filozofia konkurowania na rynku poprzez obnizanie kosztéw pracy. Panstwa rozwi-
niete pokazaty, ze takie dziatanie prowadzi w gruncie rzeczy do stagnacji i ogranicza
mozliwos¢ rozwoju. Wydaije sie, ze i w polskich firmach coraz czesciej odchodzi sie od
takiego sposobu maksymalizacji zyskéw. Pokazujg to m.in. rozwigzania przyjmowane
w analizowanych zaktadowych uktadach zbiorowych pracy. Na pewno forma zachety
bytaby mozliwos¢ obnizania w uktadach zbiorowych pracy norm kodeksowych. Cho¢
trudno dziwi¢ sie pracownikom, ktérzy w rzeczywistosci zdominowanej przez praco-
dawcow, obawiajg sie tego typu rozwigzan. By¢ moze nalezatoby je uzna¢ wytagcznie
na poziomie uktadow ponadzaktadowych, ktérych w Polsce praktycznie nie ma, a kto-
re sg wtasciwie jedyng szansg na rzeczywiste upowszechnienie uktadéw zbiorowych
pracy i objecie nimi zdecydowanie wiekszy procent zatrudnionych.

Jacek Rybicki

J)

Generalnie nalezy
stwierdzié, ze wiekszos¢é
rozwigzan zawartych

w zaktadowych ukladach
zbiorowych pracy
przynosi bezposrednia
korzys¢ pracownikom.

Z drugiej strony na
pewno ukiad zbiorowy
podnosi atrakcyjnosé
zaktadu, co nie jest bez
znaczenia przy obecnej
sytuacji na rynku pracy.
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Przyktad zapisu zuzp o zasadach
wspotpracy ze zwigzkami
zawodowymi

Art. 21

1. Pracodawca udostepnia do dyspozycji organizacji zwigzkowych liczacych po-
wyzej 150 cztonkéw samodzielne pomieszczenia na terenie przedsiebiorstwa
w budynku administracji Spétki wraz z niezbednym wyposazeniem.
Pomieszczenia wraz z wyposazeniem sg udostepniane bezptatnie.

3. Koszty techniczne funkcjonowania biur organizacji zwigzkowych pokrywane
sg przez przedsiebiorstwo.

4. Koszty wszelkiego rodzaju wyjazdéw czionkéw zwigzkéw majgcych petno-
mocnictwo do reprezentowania wtadz zwigzku w sprawach dziatalnosci na
rzecz zatogi przedsiebiorstwa, obcigzajg pracodawce.

5. Pracodawca w ramach przyjetego budzetu Spofki, nie czesciej niz raz na dwa
lata, pokrywac¢ bedzie koszty organizacyjne zjazdéw przedstawicieli wtadz
zwigzkéw branzy (...), organizowane przez organizacje zwigzkowe naszej
Spotki.

, , 6. Prawo do zwolnienia z obowigzkéw $wiadczenia pracy na okres kadencji
w organach zaktadowych organizacji zwigzkowych przystuguje na zasadach
wynikajgcych z ustawy o zwigzkach zawodowych.

7. Pracodawca udziela osobom reprezentujgcym wiadze zwigzkowe zwolnien
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia na zebrania, negocjacje, dziatal-

w razie konfliktu beda no$¢ statutowg w strukturach zaktadowych i ponad zaktadowych w ilosci

sie zachowywaty przedstawionej przez organizacje zwigzkowe jezeli dziatalno$¢ ta nie moze
zgodnie z regutami by¢ \{vyk(.)nalna w czaS|.e wolnym od prac;l/. . ’
. 8. Przyjmuje sie nastepujgce zasady organizowania zgromadzen:

dobrego wychowania  zgromadzenia bedg organizowane na poczatku i na koricu czasu pracy lub

i we wzajemnym w trakcie przediuzonej do niezbednego minimum przerwy $niadaniowej.

poszanowaniu os6b Nie moga one przeszkadzac¢ w dziatalno$ci pracownikom nie zaintereso-

wanym zgromadzeniem i muszg odbywac sie zgodnie z zasadami bez-

pieczehstwa 0sob i urzadzen,

* w szczegolnych przypadkach zwigzanych z rozwigzywaniem sporéw zbio-
rowych oraz kampanig sprawozdawczo-wyborczg, zwigzki zawodowe
mogg organizowac zgromadzenia podczas godzin pracy, o ile poinformujg
o tym pracodawce z minimum dwudniowym wyprzedzeniem. Pracownicy
biorgcy udziat w tych zgromadzeniach nie tracg prawa do wynagrodzenia.

N

Strony deklaruja, ze

i funkcji jakie one petnia.

9. Strony zobowigzuja sie do rozstrzygania kazdego sporu w dobrej wierze.

10. Strony deklarujg, ze w razie konfliktu bedg sie zachowywaty zgodnie z regu-
tami dobrego wychowania i we wzajemnym poszanowaniu osob i funkciji jakie
one petnia.

11. Na wniosek zaktadowych wiadz zwigzku pracodawca wyda dyspozycje odpo-
wiednim stuzbom przedsiebiorstwa do obstugi zwigzku w zakresie pobierania
skfadek cztonkowskich (zgodnie z obowigzujgcymi przepisami) poprzez liste
ptac i przekazywania ich na odpowiednie konta zwigzkéw zawodowych.

12. Organizacje zwigzkowe w terminie do 15-go kazdego m-ca udziela¢ bedg
pracodawcy biezgcej informacji dotyczacej imiennego potrgcania czionkom
kazdego ze zwigzkow sktadek czionkowskich poprzez liste ptac wraz
z pisemng zgodg cztonkoéw na potrgcanie. Stanowi¢ to bedzie jednoczesnie
spetnienie przez organizacje zwigzkowe wymogu okreslonego w art. 25
ustawy o Zwigzkach Zawodowych z dnia 25.05.1991r.
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13.

14.

15.

16.

17.

Pracodawca zobowigzany jest do umozliwienia dziatalnosci kasy zapomogo-
WO-pozyczkowe;.

Pracodawca zobowigzuje sie do przedstawiania zaktadowym organizacjom

zwigzkowym nastepujgcych informaciji:

* 0 sytuacji finansowo-ekonomicznej przedsiebiorstwa,

* 0 wykonywanych i planowanych dziataniach modernizacyjnych w przed-
siebiorstwie, w tym szczegdlnie warunkéw pracy i ochrony srodowiska,

¢ 0 aktualnym stanie zatrudnienia i jego zmianach z podziatem na infor-
macje ogolng oraz dotyczgcg poszczegodlnych komorek organizacyjnych
przedsiebiorstwa,

+ dotyczacych wykorzystania Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjal-
nych.

W sprawach okreslonych w ust. 14 na pisemny wniosek organizacji zwigzko-
wych obowigzuje zasada przekazywania informacji na pismie.

Zaktadowe organizacje zwigzkowe i pracodawca zobowigzujg sie do odby-
wania informacyjnych spotkan, a czestotliwos¢ i czas ich trwania zalezy od
bezposrednich ustalen pomiedzy stronami.

Kazda ze stron ma prawo wystgpi¢ o spotkanie, ktére powinno sie odbyé¢
w ciggu maksymalnie dziesieciu dni roboczych od dnia wystgpienia.
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Umowa o prace

okresla miedzy innymi
rodzaj pracy i stawke
wynagrodzenia
zasadniczego wynikajaca
z tabeli ptac oraz inne
elementy wynagrodzenia,
o ktorych stanowi uktad.
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Przykiad zaktadowego ukiadu
zbiorowego pracy

ZAKLADOWY UKLAD ZBIOROWY PRACY

CZESC OGOLNA

Podstawe prawng Zaktadowego Ukfadu Zbiorowego Pracy stanowi Ustawa z dnia
26 czerwca 1974 r — Kodeks Pracy (tekst jednolity — Dz.U. z 2022 r., poz. 1510, 1700
i 2140 oraz z 2023 r. poz. 240).

|. Postanowienia wstepne

§1

Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy okresla szczegotowe warunki wynagradzania
i przyznawania innych swiadczen oraz warunki zwigzane z wifasciwosciami pracy
w (Firmie)

§2

llekro¢ w Zakladowym Uktadzie Zbiorowym Pracy jest mowa o:

»=ukladzie” — rozumie sie przez to niniejszy Zaktadowy Ukiad Zbiorowy Pracy,
~pracowniku” — rozumie sie przez to wszystkie osoby zatrudnione na podstawie
umowy o prace,

»minimalnym wynagrodzeniu” — rozumie sie przez to wynagrodzenie ogtoszone
przez Prezesa Rady Ministrow na podstawie art. 2 ust. 4 Ustawy z dnia 10.10.2002
roku o minimalnym wynagrodzeniu za prace (tekst jednolity Dz.U. nr 2020, poz.
2207),

~ZWigzkach zawodowych” — rozumie sie przez to przedstawicieli pracownikow za-
ktadu zorganizowanych w zwigzki zawodowe.

§3
Uktad nie obejmuje pracownikéw mtodocianych zatrudnionych w celu nauki zawo-
du oraz cudzoziemcow.

Il. Warunki wynagradzania pracownikéw

§4

Umowa o prace okresla miedzy innymi rodzaj pracy i stawke wynagrodzenia za-
sadniczego wynikajgcg z tabeli ptac oraz inne elementy wynagrodzenia, o ktérych
stanowi uktad.

§5

Tabele ptac i zasady ich stosowania okreslone sg w zatgcznikach nr 1 2.

§6

Pracownicy mogg by¢ wynagradzani wedtug jednego z nastepujgcych systemow:
* czasowedo,

* czasowo-nagrodowego,

*  zadaniowego,

* czasowo-zadaniowego.

§7
W systemie czasowym pracownicy otrzymujg wynagrodzenie obliczone na pod-
stawie stawki wynagrodzenia zasadniczego odpowiadajgcej kategorii osobistego
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zaszeregowania oraz ilosci efektywnie przepracowanych godzin lub na podstawie
miesiecznej stawki wynagrodzenia zasadniczego.

§8
Uchylony

§9

Systemem czasowo-nagrodowym moga by¢ objeci pracownicy bezposredniej
produkcji, posredniej produkciji i pracownicy na stanowiskach nierobotniczych.

Fundusz nagréd dla pracownikéw godzinowo pfatnych tworzy sie w wysokosci
stanowigcej ilos¢ godzin przepracowanych i kwot uznaniowych okreslonych dla po-
szczegolnych grup zawodowych zgodnie z regulaminem nagradzania.

Fundusz nagréd dla pracownikéw miesiecznie ptatnych tworzy sie w wysokosci
stanowigcej iloczyn przecietnego zatrudnienia w danej komoérce organizacyjnej i kwot
uznaniowych okreslonych w umowach o prace.

Przyznania nagrody uznaniowej na poszczegdlnych pracownikéw dokonuje bez-
posredni przetozony.

Niewykorzystany w danym miesigcu fundusz nagrdd przechodzi na nastepny mie-
sigc.

§10

Pracownicy zatrudnieni w systemie zadaniowym otrzymujg wynagrodzenie umow-
ne odpowiadajace ilosci wykonanej pracy.

Wynagrodzenie umowne za prace w tym systemie ustala sie proporcjonalnie do
zakresu i ilosci prac wykonanych przez pracownikow, zgodnie z regulaminem.

§1

Systemem czasowo-zadaniowym mogg by¢ objeci pracownicy bezposrednio pro-
dukcyjni i posrednio produkcyjni.

Pracownicy zatrudnieni w systemie czasowo-zadaniowym otrzymujg wynagro-
dzenie uzaleznione od ilosci i czasu wykonanej pracy oraz nagrode uznaniowa.

Nagrode uznaniowg pracownikowi przyznaje bezposredni przetozony.




Uktady zbiorowe pracy w Polsce i Europie

§12

Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotow do jej wykonywania,
a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie
wynikajgce z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowg lub
miesieczna.

Wynagrodzenie, o ktorym mowa w ust.1, przystuguje pracownikowi za czas nie-
zawinionego przez niego przestoju. Jezeli przestdj nastgpit z winy pracownika — wy-
nagrodzenie nie przystuguje.

Pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracownikowi inng odpowiednig
prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewidziane za te prace, nie
nizsze jednak od wynagrodzenia ustalonego zgodnie z ust.1. Jezeli przestdj nastgpit
z winy pracownika — przystuguje wytgcznie wynagrodzenie przewidziane za wykona-

ng prace.

§13

Za wadliwe wykonanie z winy pracownika produktéw lub ustug wynagrodzenie nie
przystuguje. Jezeli wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracownika nastgpito
obnizenie jakosci produktu lub ustugi, wynagrodzenie ulega odpowiedniemu zmniej-
szeniu.

Jako wyroby (roboty) dobre, za ktére przystuguje petne wynagrodzenie, uwaza
sie wyroby (roboty) wykonane w terminie zgodnie z warunkami technicznego odbioru
oraz przyjete przez osoby do tego upowaznione.

Jezeli wadliwosé produktu lub ustugi zostata usunieta przez pracownika, przy-
stuguje mu wynagrodzenie odpowiednie do jakosci produktu lub ustugi, z tym, ze za
czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie przystuguije.

Decyzje o tym, czy dany brak jest zawiniony, wzglednie czy nastgpito obnizenie
jakosci nie z winy pracownika — podejmuje bezposredni przetozony.

§14

Przerwy w pracy wprowadzone dla ochrony zdrowia pracownikéw zatrudnionych
przy pracach szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia sg wliczane do
czasu pracy.

§15

Wprowadza sie tabele stawek wynagrodzenia zasadniczego okreslajgce stawki
w poszczegolnych kategoriach zaszeregowania osobistego, przewidziane dla pra-
cownikéw zatrudnionych na stanowiskach:

1. robotniczych — zawarte w zatgczniku nr 1

2. nierobotniczych — zawarte w zatgczniku nr 2

§ 16
Pracownicy majg prawo do otrzymania nastepujgcych dodatkéw:

1. funkcyjnego dla brygadzistow,
2. zaprace w godzinach nadliczbowych,
3. za prace w nocy.

§17
Dodatek funkcyjny dla brygadzistow wynosi (x) zt miesiecznie.

§18
Za prace w godzinach nadliczbowych — oprécz normalnego wynagrodzenia - przy-
stuguje dodatek w wysokosci:
* 50 proc. wynagrodzenia wynikajgcego ze stawki osobistego zaszeregowania
pracownika za prace w dwoch pierwszych godzinach nadliczbowych na dobe,
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* 100 proc. tego wynagrodzenia — za prace w dalszych godzinach nadliczbo-
wych, w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w nocy, soboty, niedziele
lub Swieta,

* 150 proc. tego wynagrodzenia — za prace w drugi dzien swiagt Bozego Naro-
dzenia i Wielkanocy,

+ 200 proc. tego wynagrodzenia — za prace w pierwszy dzien $wigt Bozego
Narodzenia i Wielkanocy oraz Nowy Rok.

Dodatek, o ktérym mowa w ust.1, nie przystuguje za prace w sobote, niedziele

i dzien swigteczny w normalnym czasie pracy, jesli pracownikowi udzielono innego
dnia wolnego od pracy w tygodniu.

W zamian za czas przepracowany ponad ustalong norme pracodawca, na wnio-
sek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy.
W tym przypadku pracownikowi nie przystuguje dodatek za prace w godzinach nad-
liczbowych.

§19

Czas pracy w ruchu ciggtym moze by¢ przediuzony do 48 godzin przecietnie na
tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym trwajgcym nie dtuzej niz cztery tygodnie.
W granicach tej normy czas pracy moze by¢ przedtuzony jednego dnia w niektérych
tygodniach do 12 godzin.

Praca w granicach nie przekraczajgcych 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin
na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym nie stanowi pracy w godzinach nad-
liczbowych.

§20

Pracownikowi wykonujgcemu prace w porze nocnej, tj. od godz. 22.00 do godz.
6.00 przystuguje dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzine pracy w porze nocnej
w wysokosci 20 proc. stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia
za prace.

§ 21
()

§22

W ramach $rodkéw na wynagrodzenia tworzy sie specjalny fundusz motywacyjny.

Specjalny fundusz motywacyjny przeznacza sie na nagrody miedzy innymi za:

* wykonanie dodatkowych zadan,

*  poprawe wynikow ekonomicznych,

¢ skrocenie czasu trwania remontu,

* osiggniecie szczegolnych wynikéw w zakresie wydajnosci i jakosci pracy, ob-
nizenie zuzycia materiatow i surowcow,

* inne szczegodlne osiggniecia w pracy zawodowej.

Nagrode ze specjalnego funduszu motywacyjnego wnioskuje bezposredni przeto-
zony, a przyznaje Cztonek Zarzadu.

§23

Tworzy sie fundusz nagréd za wyniki finansowe osiggniete w danym roku obra-
chunkowym.

Zasady przyznawania nagréd z funduszu nagrod, o ktérych mowa w ust. 1 okresla
regulamin.

J)

W zamian za czas
przepracowany ponad
ustalong norme
pracodawca, na wniosek
pracownika, moze
udzieli¢ mu w tym
samym wymiarze czasu
wolnego od pracy. W tym
przypadku pracownikowi
nie przystuguje dodatek
za prace w godzinach
nadliczbowych.
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Pracownikom, ktérzy
przepracowali 15 lat

i wiecej w (Firmie)

z uwzglednieniem
poprzednich okreséw
zatrudnienia, przystuguje
nagroda za staz pracy —
nagroda jubileuszowa.
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lll. Warunki przyznawania dodatkéw i Swiadczen zwigzanych
z praca

§24

Pracownikom, ktérzy przepracowali 15 lat i wiecej w (Firmie) z uwzglednieniem
poprzednich okreséw zatrudnienia, przystuguje nagroda za staz pracy — nagroda ju-
bileuszowa.

Nagroda jubileuszowa jest przyznawana nie czesciej niz co 5 lat.

Pracownik, ktory rozpoczyna prace w (Firmie), nabywa prawo do nagrody jubile-
uszowej, po przepracowaniu w (Firmie) 3 lat oraz osiggnieciu stazu pracy wymaga-
nego do przyznania tej nagrody zgodnie z §24 pkt.6 ZUZP.

Podstawe wymiaru naliczenia nagrody jubileuszowej stanowig kwoty:

« 2000,00 zt — za staz pracy w (Firmie),

* 150,00 zt — za poprzednie okresy zatrudnienia.

Podstawa wymiaru okreslona w ust.4 pkt.1 jest stosowana pod warunkiem prze-
pracowania w (Firmie) co najmniej 5 lat. Do czasu nabycia uprawnien do naliczenia
nagrody jubileuszowej za zaktadowy staz pracy, okres ten nalezy traktowaé na rowni
z poprzednimi okresami zatrudnienia.

Procent podstawy wymiaru naliczenia nagrody jubileuszowej za tgczny staz pracy,
skfada sie z dwoch czesci wprost proporcjonalnych do okreséw zatrudnienia w zakta-
dzie pracy oraz poprzednich miejscach pracy. Wynosi on odpowiednio:

Staz pracy w latach Procent podstawy wymiaru

15 150
20 200
25 300
30 400
35 500
40 600
45 700
50 800
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Pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze czasu pracy, podstawe wy-
miaru nagrody jubileuszowej ustala sie w wysokosci proporcjonalnej do wymiaru cza-
su pracy okreslonego w umowie o prace.

Zasady ustalania okreséw pracy i innych okreséw uprawniajgcych do nagrody
jubileuszowej beda stosowane wedtug Zarzgdzenia MPiPS z dnia 23 grudnia 1989 r.
(Monitor Polski Nr 44 poz. 358).

§25

Pracownikom, ktorzy przepracowali 10 lat i wiecej w (Firmie), przystuguje jedno-
razowa — dodatkowa w stosunku do odprawy rentowej lub emerytalnej, o ktérej mowa
w Art. 92" Kodeksu Pracy — odprawa pieniezna w zwigzku z przejSciem na emeryture
lub rente.

Podstawe do obliczenia odprawy stanowi wysoko$¢ sredniego wynagrodzenia
miesiecznego pracownika z ostatnich trzech miesiecy zatrudnienia.

Procent podstawy wymiaru naliczenia odprawy wynosi odpowiednio:

Staz pracy w latach Procent podstawy wymiaru

10-19 100
20-29 200
30-39 300
40 - 49 400

50+ 500

Pracownik, ktéry otrzymat odprawe, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa.

IV. Czas pracy

§ 26
Rozktad czasu pracy w zaktadzie pracy, a w szczegdlnosci poczatek i koniec,
przerwy oraz tryb przesuwania zmian ustala Regulamin Pracy.

§ 27

Czas pracy nie moze przekroczy¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin na
tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie przekraczajgcym trzech miesiecy.

Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych przez poszczegoélnych pracowni-
koéw nie moze przekroczy¢ 416 godzin w roku kalendarzowym.

Praca w sobote nastepuje na podstawie polecenia bezposredniego przetozonego
W porozumieniu z pracownikiem.

Pracownikowi, ktéry wykonywat prace w sobote lub w innym dniu wolnym od pra-
cy wynikajgcy z rozktadu czasu pracy w przyjetym pieciodniowym tygodniu pracy
przystuguje w zamian inny dzien wolny od pracy udzielony pracownikowi do kohca
okresu rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Czas pracy moze by¢ przediuzony do 12 godzin w niektérych dniach tygodnia,
z zachowaniem warunku réwnowazenia tego czasu pracy w granicach 40-godzinnej
tygodniowej normy czasu pracy w 3-miesiecznym okresie rozliczeniowym, a przy pra-
cach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych w 6-miesiecznym
okresie rozliczeniowym.

Przy zastosowaniu wyzej wymienionego czasu pracy dopfata za godziny nadlicz-
bowe wynosi 100 proc.

Do pracownikéw Zaktadowej Stuzby Ratowniczej stosowany jest system rowno-
waznego czasu pracy, w ktorym nastepuje przedtuzenie dobowego wymiaru czasu
pracy do 24 godzin w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.




J)

W czasie pracy
obowigzuje 45
minutowa przerwa w
pracy, na spozycie
positku i czynnosci

z tym zwigzanych lub
zatatwienie spraw
osobistych, w tym 15
minutowa przerwa
(ptatna), wliczana

do czasu pracy.
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Pracodawca moze zobowigzaé pracownika do pozostawania poza normalnymi
godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajgcej z umowy o prace
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).
Czas dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wy-
konywat pracy i za czas dyzuru (z wyjatkiem dyzuru petnionego w domu) pracowni-
kowi przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajgcym dtugosci dyzuru,
a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego — wynagrodzenie wynikajace z
jego osobistego zaszeregowania.

Przy pracach polegajgcych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z czesciowym
pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany system réwnowaznego
czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pra-
cy do 16 godzin w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

W komoérkach organizacyjnych lub na stanowiskach, na ktorych jest to uzasad-
nione rodzajem pracy lub jej organizacjg, albo miejscem wykonywania pracy, moze
by¢ stosowany system zadaniowego czasu pracy. Kierownik komérki organizacyjnej,
po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych
zadan, w taki sposéb, aby ich wykonanie byto mozliwe w ramach podstawowych
norm czasu pracy.

§28

W czasie pracy obowigzuje 45 minutowa przerwa w pracy, na spozycie positku
i czynnosci z tym zwigzanych lub zatatwienie spraw osobistych, w tym 15 minutowa
przerwa (ptatna), wliczana do czasu pracy na podstawie art. 134 k.p. i 30 minutowa
przerwa (nieptatna), nie wliczana do czasu pracy na podstawie art.141 k.p.

Przerwa w czasie pracy po zakohczeniu zmiany na stanowisku pracy a przed
rozpoczeciem pracy w godzinach nadliczbowych wynosi 15 minut.

§29

Pracownik zobowigzany jest na podstawie polecenia kierownika komérki organi-
zacyjnej do podjecia pracy na wyznaczonej przez kierownika zmianie.

Praca w godzinach nadliczbowych nie jest traktowana jako praca na innej zmia-
nie.

Ramowy czas pracy na kolejnych zmianach odbywa sie w nastepujacych godzi-
nach:

* | zmiana — 8 godzin pomiedzy godzing 6.00 i godzing 16.00,

* |l zmiana — 8 godzin pomiedzy godzing 13.00 i godzing 22.00,

* lll zmiana — 8 godzin pomiedzy godzing 21.00 i godzing 6.00.

Praca w godzinach nocnych jest to 8 godzin pracy pomiedzy godzing 22.00 a go-
dzing 6.00.

Czas pracy, rozpoczecie i zakonczenie dnia pracy oraz organizacje pracy okresla
Regulamin Pracy.

W drodze wyjatku kierownik komérki organizacyjnej za zgodg pracownika moze
odstgpi¢ od organizacji pracy okreslonej w Regulaminie Pracy i ustali¢ inny czas roz-
poczynania i konczenia czasu pracy.

§30

Zatrudnienie pracownika w dniu $wigtecznym moze nastgpic:

* wrazie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej dla ochrony zycia lub zdro-
wia ludzkiego,

e ochrony mienia lub usuniecia awarii,

e w ruchu ciggtym,

* przy niezbednych remontach,

e w transporcie,

* w zaktadowej stuzbie ratowniczej,

e przy pilnowaniu mienia,

* w os$rodkach wypoczynkowych.
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V. Urlopy

§ 31

Pracownik podejmujgcy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktérym
podijat prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesigca pracy, w wy-
miarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego mu po przepracowaniu roku.

Prawo do kolejnych urlopéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym roku kalen-
darzowym.

Wymiar urlopu wypoczynkowego wynosi:
* 20 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
e 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 Iat.

Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wymiar urlopu, wli-
cza sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy w zatrudnieniu
oraz sposob ustania stosunku pracy oraz okresy nauki zaliczone zgodnie z zasadami
okreslonymi w kodeksie pracy.

Urlopu niewykorzystanego za poprzedni rok kalendarzowy nalezy udzieli¢ pra-
cownikowi najpdzniej do kohca wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego.

§32
Pracownikowi przystuguje urlop okolicznosciowy, z zachowaniem prawa do wyna-
grodzenia, w razie:

e $lubu pracownika — przez 2 dni

* urodzenia sie dziecka pracownika — przez 2 dni

e $lubu dziecka — przez 1 dzien

e zgonu i pogrzebu matzonka, dziecka, ojca lub matki — przez 2 dni

e zgonu i pogrzebu siostry lub brata, tesciowej lub tescia, babki lub dziadka
albo innej osoby pozostajgcej na utrzymaniu pracownika lub pod jego bezpo-
srednig opiekg — przez 1 dzien

§33

Na umotywowany wniosek pracownika, pracodawca moze udzieli¢ urlopu bez-
ptatnego.

Urlop bezptatny jest udzielany przez pracodawce za zgodng wolg stron pracow-
nika i pracodawcy.

VI. Inne postanowienia

§ 34

Pracownikowi przystuguja swiadczenia socjalne i bytowe w ramach odpisu na Za-
ktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych i okreslone w regulaminach uzgodnionych
ze zwigzkami zawodowymi.

Pracownik ma prawo do odziezy ochronnej, roboczej, sprzetu ochrony osobistej
i sSrodkow czystosci przewidzianych w tabelach norm obowigzujgcych w (Firmie).

Pracownikom zatrudnionym w warunkach szkodliwych i ucigzliwych dla zdrowia
przystuguje mleko i masto w ilosciach okreslonych w tabeli norm obowigzujgcych
w (Firmie).

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby lub odosobnienia
w zwigzku z chorobg zakazng — trwajgcej tagcznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzo-
wego, a w przypadku pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia - trwajgcej tagcznie do
14 dni w ciggu roku kalendarzowego — pracownik zachowuje prawo do 90% wyna-
grodzenia.




J)

Pracodawca zapewnia
zwigzkom zawodowym
informacje dotyczace
warunkoéw pracy i zasad
wynagradzania oraz
sytuacji ekonomicznej
w zakresie niezbednym
do prowadzenia
negocjacji ptacowych.
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VII. Swiadczenia pracodawcy na rzecz zwigzkéw zawodowych

§35

Pracodawca zapewnia zwigzkom zawodowym nieodptatnie pomieszczenia wraz
z podstawowym wyposazeniem technicznym oraz utrzymanie czystosci w nich.

Pracodawca prenumeruje dla zwigzkéw zawodowych po jednym tytule gazety
ogolnopolskiej, po dwa tytuty prasy regionalnej oraz jednym egzemplarzu Dziennika
Ustaw i Monitora Polskiego.

Pracodawca i zwigzki zawodowe okreslg w odrebnej umowie zasady korzystania
przez zwigzki zawodowe z tablic informacyjnych i pomieszczen w komorkach orga-
nizacyjnych (Firmy).

§ 36

Pracodawca dokonuje potrgcen sktadek zwigzkowych na podstawie indywidual-
nej zgody pracownika ztozonej na pismie w komorce obliczajgcej zarobki pracownika.

Pracodawca dokonuje przelewu potrgconych sktadek na wskazany przez organi-
zacje zwigzkowe rachunek bankowy.

Numer rachunku bankowego organizacji zwigzkowej i jego lokalizacja nie moze
by¢ ujawniona osobom trzecim w zakresie wynikajgcym z obowigzujgcych przepisow.

Pracodawca bedzie doreczat imienne wykazy dokonanych potrgcen sktadek
zwigzkowych upowaznionym pisemnie przedstawicielom organizacji zwigzkowych.

§37
Zebrania zwigzkowe bedg organizowane przez zwigzki zawodowe po godzinach

pracy.

§38

Pracodawca zapewnia zwigzkom zawodowym informacje dotyczace warunkéw
pracy i zasad wynagradzania oraz sytuacji ekonomicznej w zakresie niezbednym do
prowadzenia negocjacji ptacowych.

Przedstawiciele zwigzkow zawodowych sg zobowigzani do nieujawniania infor-
macji uzyskanych od pracodawcy.

§39

Pracodawca zapewnia wynagrodzenie etatowym czionkom zwigzkéw zawodo-
wych powotanym w wyborach na czas petnienia kadencji, zgodnie z Ustawg o zwigz-
kach zawodowych.

Wysokos$¢ wynagrodzenia bedzie ustalana w drodze negocjacji miedzy praco-
dawca a zwigzkiem zawodowym.

§ 40

W zakresie praw i interesow zbiorowych zwigzki zawodowe reprezentujg wszyst-
kich pracownikow, natomiast w sprawach indywidualnych stosunkoéw pracy reprezen-
tujg prawa i interesy swoich cztonkéw. Na wniosek pracownika niezrzeszonego zwig-
zek zawodowy moze podjg¢ sie obrony jego praw i interesow wobec pracodawcy.

VIIl. Postanowienia koncowe

§ 4
W zakresie nieuregulowanym niniejszym Ukfadem obowigzujg przepisy Kodeksu
Pracy oraz inne obowigzujgce przepisy.

§42
Tekst Uktadu pracodawca udostepnia pracownikom do wgladu w dziale kadr.
W razie potrzeby radca prawny wyjasnia pracownikom tres¢ Uktadu.
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§43
Pracodawca jest zobowigzany dostarczy¢ zwigzkom zawodowym po 5 egzempla-
rzy Ukfadu.

§44
Integralng czes$¢ Uktadu stanowig zatgczniki.

§ 45
Zmiany do Uktadu wprowadza sie w formie protokotéw dodatkowych.
Do zmiany Ukfadu stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczgce zawierania Uktadu.

§ 46

Ukfad moze by¢ rozwigzany za zgodg stron lub na skutek wypowiedzenia do-
konanego przez jedng ze stron w formie pisemnej, co najmniej z trzymiesiecznym
wyprzedzeniem.

§47
Uktad wchodzi w zycie z dniem zarejestrowania przez Okregowy Inspektorat Pracy.

§48
Z dniem wejscia w zycie nowego Zaktadowego Ukfladu Zbiorowego Pracy traci
moc obowigzujgcy dotychczas Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy.
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J)

Dla zwigzkow
zawodowych rokowania
zbiorowe stanowia
esencje ich istnienia.
Struktura, zasieg
rokowan i generalne
tendencje w procesach
negocjacyjnych maja
zasadniczy wptyw na
jakosé stosunkow
przemystowych.

Dialog spoteczny kluczem do rozwoju

Promocja uktadoéw zbiorowych
w Unii Europejskiej

Czas na nowe otwarcie.
Kilka refleksji wokot pojawienia sie
Dyrektywy 2022/2041 /WE

Uwagi wstepne

Dla zwigzkéw zawodowych rokowania zbiorowe stanowig esencje ich istnienia.
Struktura, zasieg rokowan i generalne tendencje w procesach negocjacyjnych majg
zasadniczy wptyw na jako$¢ stosunkéw przemystowych. W wiekszosci tzw. starych
panstw czionkowskich UE, kierujacych sie od lat zasadami europejskiego modelu
spotecznego, rokowania zbiorowe sg podstawowym instrumentem regulowania re-
lacji miedzy praca a kapitatem. Dlatego wszedzie tam, gdzie rozwijana jest koordy-
nacja i centralizacja negocjacji zbiorowych na poziomie sektorowym, a w niektorych
panstwach takze ponadsektorowym, zasieg rokowan jest szeroki i w wieloletniej per-
spektywie wzglednie stabilny. Stanowi to zrédio sity zwigzkéw zawodowych, dzieki
ktérej mogg one skutecznie oddziatywac na decyzje pracodawcéw podejmowane na
poziomie przedsiebiorstwa, a jednoczesnie w wielu przypadkach wptywac na ksztatt
polityki makroekonomicznej kraju. Prowadzenie negocjacji zbiorowych przez lata
uznawane byto za niezbedny warunek zapewnienia godziwego udziatu pracownikéw
w zysku przedsiebiorstwa, uwzgledniajgcego zarazem potrzebe zachowania jego
konkurencyjnosci. To sig jednak zmienia.

Pojawiajg sie napiecia i procesy, ktore stanowig powazne wyzwania dla obec-
nej formy systemow rokowan zbiorowych w panstwach UE. Majg one charakter ze-
wnetrzny — wynikajgcy z presji globalizacyjnej, zmiany klimatycznej oraz generalnego
trendu modyfikacji charakteru pracy, co wymusza m.in. zmiana technologiczna sprzy-
jajaca pojawianiu sie nowych form $wiadczenia pracy, ale takze wewnetrzny — ktory
jest przede wszystkim nastepstwem asymetrii miedzy ekonomicznym i spotecznym
wymiarem procesu integracyjnego. Negocjacje zbiorowe prowadzone na poziomie
krajowym nie zawsze sg w stanie stawi¢ czota mechanizmom jednolitego rynku eu-
ropejskiego, ktére w wielu przypadkach sg wspomagane przez rosngcy nacisk ze
strony kapitatu na osigganie wzrostu konkurencyjnosci poprzez redukowanie jednost-
kowych kosztéw pracy'. Szczegdlne ,zastugi” majg tu korporacje ponadnarodowe,
ktére, uzywajac straszaka w postaci zmiany kierunku dziatan inwestycyjnych czy de-
lokalizacji produkcji, sg w stanie wywierac¢ skutecznie presje na zachowania zwigz-
kéw zawodowych. Natomiast te ostatnie wcigz nie sg w stanie wypracowac wiasnej
wizji prowadzenia rokowan zbiorowych w wymiarze ponadgranicznym wewnagtrz UE,
tak aby méc stawié¢ czoto strategiom korporac;jiz. Dodatkowo warto sobie uswiadomié,
ze od lat 80. ubiegtego wieku mamy do czynienia z tzw. wielkim podwojeniem sity
roboczej na swiecie, gdyz globalny rynek pracy urést o obywateli panstw postkolo-
nialnych. To takze wplywa ograniczajgco na site przetargowag zwigzkéw z panstw
rozwinietego kapitalizmu.

1. R. Gumbrell-Mc Cormick, R. Hyman (2013). Trade Unions in Western Europe. Hard Times,
Hard Choices, Oxford: Oxford University Press.

2. Szerzej na ten temat np.: S. Adamczyk, B. Surdykowska (2016). European Framework
Agreements — underestimated opportunity for the trade unions to avoid the trap of globali-
sation, (w:) J. Carby-Hall, M. Rycak (red.) Trade unions and non-union employee represen-
tation in Europe — the current state of play and prospects for the future, Warszawa: Wolter
Kluwers.
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Zauwazalnym zjawiskiem jest przeksztatcanie sie negocjacji zbiorowych w Unii
Europejskiej z dziatan ofensywnych po stronie pracownikéw w dziatania defensywne,
w prébe obrony istniejacego status quo. To zagrozenie pokazat kryzys fiskalny lat
2008-2009, ktéry wygenerowat w wielu panstwach UE procesy zmian prawnych ob-
nizajgcych stabilno$¢ zatrudnienia, np. w zakresie powszechnej ochrony przed wypo-
wiedzeniem, skracania dtugosci okreséw wypowiedzenia czy utatwien w zawieraniu
atypowych uméw o prace®. Mozna w tym kontekscie zwréci¢ uwage na zwiekszenie
popularnosci negocjacji o charakterze wycofujagcym (concession bargaining). Sa to
rokowania, ktérych istota jest préba przeciwdziatania zmniejszeniu liczby miejsc pra-
cy poprzez zgode zwigzkéw zawodowych na niekorzystne rozwigzania polegajgce
na obnizeniu wynagrodzenia (zazwyczaj roznego rodzaju bonuséw, a nie wynagro-
dzenia zasadniczego) oraz na wprowadzeniu mniej korzystnych rozwigzan z zakresu
czasu pracy (wydtuzenie czasu pracy bez wzrostu wynagrodzenia). W wiekszosci
sytuacji oznacza to przejsciowe odejscie od zapiséw sektorowych uktadéw zbioro-
wych, ale towarzyszy temu przemieszczanie centrum rokowan na poziom zaktadowy,
co skfania¢ moze pracodawcow do szukania prostej konkurencji kosztami pracy i
ostabiania przy tym solidarnosci zwigzkéw zawodowych. Niekiedy dzieje sie to przy
akceptacji wiadzy publicznej. Drastycznym przyktadem z czaséw wspomnianego kry-
zysu jest Portugalia, gdzie pod presjg tzw. Trojki (Komisja Europejska, Europejski
Bank Centralny, Miedzynarodowy Fundusz Walutowy), ktéra nadzorowata przywro-
cenie stabilnosci makroekonomicznej tego kraju, éwczesny rzad podjgt prébe de-

3. I. Schémann (2014). Labour law reforms in Europe: Adjusting employment protection
legislation for the worse?, http://www.etui.org/Publications2/Working-Papers/Labo-ur-I-
aw-reforms-in-Europe-adjusting-employment-protection-legislation-for-the-worse [dostep
10.06.2023].
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Gdzie w tej uktadance

sg panstwa takie jak
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poziomem rokowan
sektorowych,

z niezdolnoscia
zwigzkow zawodowych
do jakiejkolwiek
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nastawionym gtéwnie na
prosty lobbing wiasnej
przedsiebiorczosci?
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montowania/decentralizacji systemu rokowan zbiorowych na poziomie branzowym,
co byto o tyle niebezpieczne, ze 95 procent portugalskich przedsigbiorstw stanowa
mikro i mate firmy. Ostatecznie do tego nie doszto i po przejsciowym spadku zasiegu
rokowan zbiorowych wskaznik ten zaczat znéw rosngg.

Gdzie w tej ukladance sg panstwa takie jak Polska — z nieistniejgcym poziomem
rokowan sektorowych, z niezdolnoscig zwigzkéw zawodowych do jakiejkolwiek ko-
ordynacji postulatéw negocjacyjnych zaréwno w wymiarze wertykalnym, jak i hory-
zontalnym, ze $rodowiskiem pracodawcéw nastawionym gtéwnie na prosty lobbing
wlasnej przedsiebiorczosci? Zdecydowanie znajdujg sie w bardzo niekomfortowe;j
sytuacji, w ktérej partnerzy spoteczni nie bedg mieli narzedzi np. do wypracowywa-
nia wspolnej odpowiedzi na obiektywne wyzwania rysujace sie przed swiatem pracy
okreslane mianem twin transition (a wigc potgczenia zmiany klimatycznej z cyfryzacja
gospodarki) poza zdaniem sie na dobrg wole panstwa, ktére przeciez nie zawsze
potrafi proponowaé zrownowazone rozwigzania lub nie proponuje ich wcale (przykta-
dowo w Polsce wcigz nie wypracowano strategii dotyczacej skutkéw cyfryzacji i au-
tomatyzacji sSrodowiska pracy). W tym kontekscie nalezy rozpatrywa¢ szanse, jaka
dla przysztosci relacji praca — kapitat jest dyrektywa unijna, ktérej jednym z gtéwnych
celow jest promowanie uktadoéw zbiorowych.

Rokowania uktadowe w Europie Zachodniej.
Rézne uwarunkowania, ale decyduje poziom ponadzakiadowy

Aby zrozumie¢ specyfike negocjowania uktadéw zbiorowych i ich role, warto przyj-
rze¢ sie wybranym panstwom Europy Zachodniej — tym przodujgcym pod wzgledem
zasiegu rokowan zbiorowych. Przy kazdym z tych opiséw pokazany jest w ogromnym
skrocie przyktad jakiego$ uzysku negocjacyjnego z ostatnich miesiecy. Nalezy pa-
mieta¢, ze mowa o procesie permanentnym — uktady zbiorowe zawiera sie na czas
okreslony, w szczegodlnosci dotyczy to porozumien o charakterze uzgodnien ptaco-
wych, ktére moga mie¢ krétki, czasem nawet roczny, okres obowigzywania. Przewaz-
nie wkroétce po zawarciu jednego uktadu zaczynajg sie przygotowania do kolejnych
negocjacji. W ten sposob zaréwno jedna, jak i druga strona mogg elastycznie pod-
chodzi¢ do pojawiajgcych sie wyzwan zaréwno zewnetrznych, jak i wewnetrznych.
Okres obowigzywania uktadu jest czasem ,pokoju spotecznego”, czego nie mozna
powiedzie¢ o jego (re)negocjacjach. Istotng czescig procesu rokowan jest instytu-
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cja sporu zbiorowego, umozliwiajgca prowadzenie akcji protestacyjnych w walce o
ksztait przysztego uktadu zbiorowego (industrial actions), w Polsce jako$ dziwnie od-
separowana od rokowan uktadowych.

Moze to kogo$ zdziwi¢, lecz statystyki MOP niezmiennie wskazujg na Witochy
jako panstwo UE o najwiekszym pokryciu uktadami zbiorowymi*. Jest to tym bar-
dziej ciekawe, ze nie ma tam sztywnych regulacji ustanawiajgcych zasady rokowan
zbiorowych. Podpisywane uktady nie sg nawet wigzgce z mocy prawa. Jednakze
jest tam rozwinieta linia orzecznicza Sadu Najwyzszego, ktéra z zapisu konstytucji
o prawie do godnej ptacy wywodzi przestanke prawa do wynagrodzenia bedgcego
efektem rokowan zbiorowych, bo tylko takie gwarantuje jego godnos¢. W $lad za tym
w przypadku Wioch mamy do czynienia z daleko posunietg autonomig partneréw
spotecznych w ksztattowaniu stosunkéw przemystowych. Decyzje dotyczgce pozio-
mu ptac minimalnych w poszczegdélnych sektorach ustalane sg w drodze rokowan
reprezentatywnych organizacji partneréw spotecznych. Te rokowania majg miejsce
przede wszystkim na dwoch poziomach. Porozumienia branzowe obejmujg caty kraj
i pracodawcoéw, ktorzy dziatajg w danej branzy. Jest to uzupetniane rokowaniami na
szczeblu regionalnym i prowincjonalnym oraz na szczeblu zaktadéw, gdzie dochodzi
do uszczegodtowienia tresci negocjacji. Wioski system rokowan jest bardzo specy-
ficzny gdyz jednoczesnie ma charakter scentralizowany a zarazem stabo skoordyno-
wany. Zawierane ukfady zbiorowe dotyczg teoretycznie tylko cztonkéw organizaciji,
ktére powadzg rokowania. Jednakze ich zapisy podlegajg czemus, co mozna nazwacé
dobrowolng generalizacjg. Pracodawcy samoistnie stosujg je takze do nieuzwigzko-
wionych pracownikéw. Powoduje to, ze stopien zasiegu rokowan zbiorowych w tym
kraju jest wysoki. Sprzyja temu silna pozycja przetargowa i pragmatyzm gtéwnych
central zwigzkowych, ktére mimo rozbieznych pogladéw na wiele kwestii, zwtaszcza
ideologicznych, potrafig wspodlnie prowadzi¢ najwazniejsze negocjacje.

Skoro Wtochy, to trudno o lepszy przyktad negocjacji zbiorowych niz podpisany
w maju 2023 r. ukfad zbiorowy dla pracownikow luksusowej marki modowej Valen-
tino%. Trzyletnia umowa reguluje zasady przyznawania premii, dodatkowo ptatnego
urlopu macierzynskiego/tacierzynskiego, a takze dodatkéw za prace poza siedzibg
firmy podczas wyjazdéw stuzbowych. Takze w maju 2023 r. u najwiekszego praco-
dawcy prywatnego we Wioszech, ktérym jest Bank Intesa Sanpaolo, zatrudniajgcy
74 tysigce pracownikéw, pie¢ branzowych central zwigzkowych powrdcito do stotu
rokowan dotyczacych planu reorganizacji pracy, po ich zerwaniu pod koniec 2022 r.
Tym razem rozmowy zakonczyly sie sukcesem i podpisano uktad zbiorowy regulujgcy
zasady testowania czterodniowego tygodnia pracy oraz pracy hybrydowej. Doprecy-
zowane zostaty rowniez warunki stosowania prawa do odtgczenia®.

Tuz za Witochami znajduje sie w tym rankingu Austria. W tym przypadku jest to
zwigzane ze specyfikg prowadzenia negocjacji w tym kraju, gdzie partnerami nego-
cjacyjnymi zwigzkéw zawodowych na poziomie centralnym/sektorowym po stronie
pracodawcow sg izby gospodarcze, do ktdrych przynaleznos¢ jest obowigzkowa. Po-
niewaz uktady zbiorowe majg zastosowanie do wszystkich pracownikow, powoduje to
prawie automatycznie, ze ponad 800 ré6znego rodzaju uktadéw zbiorowych reguluje
stosunki zatrudnienia dla prawie wszystkich pracownikéw w austriackiej gospodar-
ce. Sg to uktady typu branzowego, przy czym mogg by¢ uzupetniane na poziomie
poszczegolnych przedsiebiorstw przez umowy podpisywane przez pracodawce z ra-
dami zaktadowymi, pod warunkiem jednak, Ze te nie naruszajg korzystnych dla pra-
cownikéw zapiséw uméw wyzszego rzedu.

Jednym z efektow takich negocjaciji jest przyktadowo ukfad regulujgcy w 2023 .
wzrost ptac dla 15 tysiecy pracownikéw prywatnych zakladow uzdrowiskowych i re-

4. Przy opisie schematéw rokowan w poszczegodlnych panstwach wykorzystano informacje
zawarte w: S. Adamczyk, B. Surdykowska, M. Szymanski (2021). Przewodnik po dialogu
spotecznym, Warszawa: CPS Dialog.

5. https://ww.fashionnetwork.com/news/Valentino-strikes-deal-with-unions-for-results-
bonus,1521636.html [dostep 10.06.2023].

6. https://www.mind.eu.com/rh/en/industrial-relations-en/national-industrial-relations/italy-
intesa-sanpaolo-agreement-has-been-signed-on-the-four-day-working-week-and-hybrid-
working/ [dostep 10.07.2023].
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9 procent), zapewniony
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habilitacyjnych’. Przewiduje sie w nim podwyZzke wynagrodzen, premii oraz dodatkéw
za prace w nocy i w $wieta w granicach 8-9 procent. Klasycznym uktadem taryfowym
zawieranym na okres 12 miesiecy jest ten podpisany w czerwcu 2023 r. dla pracow-
nikdbw przemystu odziezowego i pralni przemystowych. Zawiera on gwarancje pod-
niesienia branzowej ptacy minimalnej o 10,5 procent, ptacy sredniej — o 10 procent,
wynagrodzenia dla stazystéw takze o 10 procent oraz zblizony wzrost wszelkiego
rodzaju bonuséw premii i dodatku urlopowego®.

We Francji negocjacje ukladowe prowadzone sg na trzech poziomach: central-
nym, branzowym i zakladowym. Jest to interesujgcy przypadek kraju, w ktérym przy
bardzo niskim stopniu uzwigzkowienia pracownikéw (ponizej 9 procent), zapewniony
zostat bardzo wysoki zasieg pokrycia uktadami zbiorowymi. Wynika to przede wszyst-
kim z powszechnie stosowanego mechanizmu rozszerzania uktadéw zawieranych na
poziomie centralnym (caty sektor prywatny) oraz branzowym. Powszechna jest prak-
tyka zwracania sie przez partneréw spotecznych do ministerstwa pracy o rozszerze-
nie wiekszosci postanowien ukfadu, co jest uwzgledniane praktycznie we wszystkich
przypadkach. Jest to wigc klasyczny przykfad modelu etatystycznego, w ktérym pan-
stwo sprawuje role patrona nad partnerami spotecznymi, zachowujgc sobie jednak
uprawnienia do ostatecznej decyzji w sprawie ich ustalen. Ten model ulega jednak
wyraznemu przeksztatceniu, takze w efekcie polityki panstwa proébujacego zwiek-
szy¢ stabngcg konkurencyjnos¢ francuskiej gospodarki. W ostatnich latach doszio
we Francji do wielu reform, w wyniku ktérych zostat m.in. zmodyfikowany system ko-
ordynacji rokowan pomiedzy poszczegélnymi szczeblami. W miejsce obowigzujgcej
wczesniej zasady uprzywilejowania uktadéw wyzszego rzedu wprowadzono podziat
tematyki negocjacji pomiedzy rézne ich szczeble. Na szczeblu krajowym rokowania
koncentrujg sie na ochronie socjalnej i generalnie funkcjonowaniu systemu stosun-
kow przemystowych, podczas gdy poziom sektorowy negocjacji to obecnie ogdlne
warunki wynagrodzen, czasu pracy, rownosci w zatrudnieniu czy BHP. Zasadniczo
wzmochiony zostat zakladowy poziom rokowan zbiorowych, gdyz wprowadzona zo-
stata instytucja wyboru przez pracownikéw reprezentatywnego zwigzku krajowego,
ktéry bedzie ich reprezentowat w danej kadencji w radzie pracowniczej takze w fir-
mach nieuzwigzkowionych.

Interesujgcym przyktadem ponadbranzowego uktadu zbiorowego jest podpisa-
ny w lutym 2023 r. uktad dotyczacy zasad udziatu pracownikéw w podziale zyskow
przedsiebiorstwa oraz ich uczestnictwa w programach motywacyjnych®. Porozumie-
nie obejmuje eksperymentalne upowszechnienie przez pie¢ lat obowigzku podziele-
nia sie zyskiem przedsiebiorstwa z pracownikami w firmach zatrudniajgcych ponizej
50 oso6b, natomiast w firmach liczniejszych, w ktérych takie zasady obowigzywaty
juz wczesniej, wprowadzenie obowigzku negocjowania wartosci podziatu zysku ze
zwigzkami zawodowymi w przypadku osiggania wyjatkowych wynikéw. Uktad zbio-
rowy zostat przedstawiony przez partneréw spotecznych rzgdowi, ktéry zadeklaro-
wat wole jego generalizacji poprzez wtaczenie do ustawy o zatrudnieniu. Natomiast
klasycznym przyktadem krétkoterminowego porozumienia zbiorowego o charakterze
ptacowym moze by¢ podpisany w listopadzie 2022 r. uktad branzowy dla pracowni-
kéw sektora energii elektrycznej i gazu zawierajgcy uzgodnienie podwyzki podstawo-
wego wynagrodzenia w 2023 r. $rednio o 2,3 procent wraz z minimalng gwarantowa-
ng kwota roczng w wysokosci 1040 euro™.

Wysoki poziom pokrycia ukladami zbiorowymi wystepuje takze w Belgii. Mamy
tam do czynienia z systemem o trzech poziomach rokowan zbiorowych. Szczegdine
znaczenie ma poziom najwyzszy — centralny. Jego zwornikiem jest Krajowa Rada
Pracy (KRP) ustanowiona w 1952 r. jako organ prawa publicznego. Jej korzenie sie-

7. https://www.vida.at/cms/S03/S03_0.a/1342673808739/home/artikel/kv-abschluss-private-
-kur-und-rehabetriebe [dostep 10.06.2023].

8. https://www.proge.at/kollektivvertrag/verhandlungen-und-abschluesse/kvabschluss_bekle-
idunsindustrie2023 [dostep 10.07.2023].

9. https://www.morganlewis.com/pubs/2023/02/french-government-welcomes-draft-collective-
agreement-on-value-sharing [dostep 10.07.2023].

10. https://www.epsu.org/epsucob/2022-november-epsu-collective-bargaining-newsletter-
no24/pay-rises-energy-sector [dostep 10.06.2023].
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gajg jednak roku 1892. W skfad KRP wchodzi po 12 przedstawicieli najbardziej re-
prezentatywnych organizacji partneréw spotecznych ze strony pracy oraz biznesu,
a jej przewodniczacy jest powotywany dekretem krélewskim sposrod niezaleznych
0s6b posiadajgcych specjalistyczne doswiadczenie w sprawach spotecznych i go-
spodarczych. Rada jest wyposazona w kompetencje do zawierania ukladéw zbioro-
wych o charakterze ponadbranzowym. Majg one zastosowanie w catej Belgii, gdyz
po ich wynegocjowaniu sg wprowadzane dekretem krélewskim jako obowigzujgce dla
catego sektora prywatnego.

Na poziomie sektorowym dziata prawie 150 tzw. wspoélnych komitetéw, w ktorych
zawierane sg uktady branzowe. Mogg one by¢ doprecyzowane w uktadach zakfado-
wych, a w przypadku sektora samorzadu terytorialnego — takze w oddzielnych umo-
wach zawieranych na poziomie gmin czy prowincji. W rezultacie tworzy to w miare
spojng siatke negocjacji zbiorowych wzajemnie sie dopetniajgcych. Prowadzi to do
wysokiego stopnia pokrycia rokowaniami zbiorowymi w tym kraju. W taki sposéb
wdrazane sg dyrektywy UE odnoszace sie do srodowiska pracy, ale nie tylko.

Ciekawym przyktadem, do jakich niestandardowych celéow mozna wykorzystac
mechanizm uktadu zbiorowego, jest porozumienie ponadbranzowe z maja 2023 r.
wprowadzajgce tzw. swiadczenie rowerowe w wysokosci 0,27 euro/km dla wszyst-
kich pracownikéw, ktorzy korzystajg w miare regularnie z tego srodka transportu w ra-
mach dojazdu do pracy. Dodatek taki wyptaca pracodawca, mogac zarazem odliczy¢
to od przychodu firmy". Warto wiedzie¢, ze w Belgii prawo do rokowan zbiorowych
ze swoim ministrem majg takze zwigzki reprezentujgce funkcjonariuszy policji, cho¢
nie jest to tatwe zadanie, jak wszedzie, gdzie w gre wchodzi wydatkowanie srodkow
publicznych. W 2022 r. po miesigcach frustrujgcych negocjacji udato sie domkngé
pierwsze od 20 lat porozumienie dotyczgce warunkow pfacy i pracy dla okoto 48 ty-
siecy funkcjonariuszy'?. Przewiduje ono strukturalng podwyzke wynagrodzen $rednio
0 5 procent od 2023 r.

System rokowan zbiorowych funkcjonujagcy w Szwecji (z podobnym modelem
mamy do czynienia w Norwegii i czesciowo w Danii) ma charakter daleko posunietej
autonomii. Wysoki poziom pokrycia uktadami zbiorowymi (90 procent) zapewniony
jest przede wszystkim dzieki znacznemu wskaznikowi uzwigzkowienia pracownikow.
Mimo iz uktady zbiorowe dotyczg tylko czionkéw zwigzkow, w praktyce ich posta-
nowienia sg stosowane do wszystkich pracownikéw. Podstawe tego systemu sta-
nowi sie¢ prowadzonych regularnie negocjacji branzowych, a nawet zawodowych
(w Szwecji w strukturze zwigzkowej funkcjonuje podziat na organizacje reprezentu-
jace pracownikéw fizycznych — ,niebieskie kotnierzyki” i pozostatych — ,biate kotnie-
rzyki’, takze w ramach tej samej branzy czy zaktadu pracy). Przez lata zapewniato
to funkcjonowanie egalitarnego kompleksowego modelu regulacji ptacowych obej-
mujgcego wszelkie elementy ksztattowania wynagrodzen w ramach danej branzy.
Jednakze od konca XX w. obserwowany jest trend decentralizacyjny, przesuwajgcy
punkt ciezkosci negocjacji ukladowych na poziom poszczegdélnych zaktadéw pracy.
W ocenie rzadzgcych ma to zapewni¢ wiekszg elastyczno$¢ w ksztattowaniu ptac i
czasu pracy, a w konsekwencji podniesienie potencjatu konkurencyjnosci szwedzkiej
gospodarki.

Branzowe uktady zbiorowe w Szwecji sg bardzo precyzyjnie skrojone do potrzeb
wielu nieraz nieduzych grup zawodowych. Przykladem takiej umowy moze by¢ pod-
pisany w maju 2023 r. uktad zbiorowy dla pracownikoéw instalacji wodno-kanaliza-
cyjnych i chtodniczych'. Zawiera on m.in. gwarancje podwyzki wynagrodzen o 7,4
procent oraz wprowadza zaostrzone wymogi dotyczgce doboru podwykonawcow pod
katem stosowania sie przez nich do istniejgcych standardéw pracy. O tym, ze szwedz-
kie zwigzki nie bojg sie nowych wyzwan w obszarze technologii $wiadczy to, ze trzy
czotowe organizacje ,biatych kotnierzykdéw” wystgpity w kwietniu 2023 r. z formalng
prosba do serwisu streamingowego Spotify, wzywajgc go do rozpoczecia negocjaciji

11. https://www.acerta.be/en/insights/blog/employers/bicycle-allowance-to-become-mandato-
ry [dostep 10.06.2023].

12. https://www.brusselstimes.com/203799/police-unions-reach-agreement-with-minister-on-
pay-and-working-conditions [dostep 10.06.2023].

13. https://www.byggnads.se/aktuellt/2023/klart-med-nytt-kollektivavtal-for-vvs--och-
kylinstallatorer--strejken-avblast/ [dostgp 10.06.2023].
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w sprawie ukfadu zbiorowego dla pracownikéw w Szwecji™. Zgodnie z tamtejszym
prawem firmy sg prawnie zobowigzane do rozpoczecia negocjacji w sprawie uktadu
zbiorowego tak szybko, jak to mozliwe po otrzymaniu wezwania.

W przypadku Hiszpanii odbudowa demokracji po okresie rzgdéw frankistowskich
w latach 70. wigzata sie z gwattownym wzrostem wptywdw lewicujacych zwigzkéw
zawodowych, ktére nie zmarnowaly tej okazji. Powstat wtedy system charakteryzu-
jacy sie znaczng centralizacjg rokowan zbiorowych — zdecydowana wiekszos¢ pra-
cownikéw objeta jest branzowymi uktadami zbiorowymi. Od 15 lat rozwija sie takze
praktyka podpisywania co trzy lata porozumien o charakterze ramowym — ponad-
sektorowym, zawierajgcych zalecenia dla nizszych poziomoéw negocjaciji. Istnieje w
Hiszpanii mechanizm rozszerzania zasigegu porozumien, przy zagwarantowaniu jed-
nak pracodawcom prawa do zawieszania zapiséw ukfadow branzowych w przypad-
ku pojawienia sie niekorzystnych warunkéw ekonomicznych. Z tego typu derogaciji
jednak nie korzysta sie czesto. Uktady zbiorowe co do zasady obejmujg wszystkich
pracownikéw zaktadow, ktére objete sa rokowaniami, niezaleznie od przynalezno-
$ci zwigzkowej. Ponadto mogg one wprowadzaé postanowienia mniej korzystne dla
pracownikéw niz te, ktére okreslone sg w powszechnie obowigzujgcych regulacjach.
Wszystko to razem powoduje, ze poziom pokrycia uktadami zbiorowymi jest w Hisz-
panii w miare stabilny i od lat wynosi okoto 80 procent.

Podpisane w maju 2023 r. przez ponadbranzowych partneréw spotecznych po-
rozumienie ramowe dotyczace wynagrodzen i rokowan zbiorowych na lata 2023-25,
przewiduje podwyzke ptac o 10 procent w tym okresie'. Zawiera takze zalecenia do-
tyczace transformacji technologicznej, rbwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, aspekty
ochrony zdrowia pracownikéw, telepracy, ustalania prawa do odtgczenia cyfrowe-
go, ochrony réznorodnosci oraz zapotrzebowanie kwestii czesciowego (ptynnego)
przechodzenia na emeryture. Ciekawym przypadkiem jest pierwszy regionalny uktad
zbiorowy dla pracownikéw socjalnych opieki stacjonarnej i dziennej na archipelagu
Balearow podpisany w 2023 r. Obejmuje on okoto 4 tysigce pracownikéw i ustala
podwyzki ptac o ponad 41 procent roztozone na kolejne cztery lata'®. Uzgodniono tak-
ze stopniowg redukcje godzin pracy oraz dodatkowe dni ptatnego urlopu. Po stronie
pracodawcow wystepuje organizacja non-profit Aeste reprezentujgca zarzadzajgcych
osrodkami oraz wtadze regionalne wspierajace finansowo ten uktad.

Niemcy sg okreslane jako przykfad koordynowanej gospodarki rynkowej, z sil-
nym oparciem ksztattowania stosunkoéw pracy na systemie branzowych (taryfowych)
uktadéw zbiorowych oraz prawem pracownikéw do wspotdecydowania na poziomie
firmy poprzez rady pracownikéw czy udziat przedstawicieli pracownikéw w organach
zarzadczych i nadzorczych spotek. Podstawowym poziomem prowadzenia negocjaciji
zbiorowych jest poziom branzowy, przy czym uktady taryfowe zawierane sg dla czton-
kow organizacji. Istnieje jednak mozliwos¢ ich generalizacji w danym sektorze (na
obszarze kraju lub kraju zwigzkowego) na wniosek stron. Uktady te stanowig zrédio
prawa. Od pewnego czasu rozwija sie takze praktyka podpisywania uktadéw o cha-
rakterze taryfowym dla grup przedsiebiorstw. Niezaleznie od tego, na poziomie zakta-
du pracy pracodawca zawrze¢ moze uktad z radg pracownikéw (zwigzki zawodowe
jako takie nie dziatajg wewnatrz przedsiebiorstw, przewaznie sg obecne posrednio
— poprzez uczestnictwo swoich cztonkéw w radach pracownikéw). Niemiecki model
w ostatnich latach boryka sie z wyzwaniami wynikajacymi z drastycznego spadku
uzwigzkowienia (ale takze liczebnosci organizacji pracodawcéw), silnej ekspansji za-
trudnienia o niskich zarobkach nieobejmowanego negocjacjami taryfowymi i przede
wszystkim wprowadzenia ustawowej ptacy minimalnej. Ten ostatni czynnik, a wiec
de facto zgoda pracodawcow i zwigzkéw zawodowych na ingerencje panstwa w to,
co uwazano wczesniej za wytgczng kompetencje partneréw spotecznych — ustalanie
ptac w drodze rokowan uktadowych — stat sie wstrzgsem dla niemieckich stosun-
kéw przemystowych, cho¢ w ocenie zwigzkow zawodowych byt niezbedny. Jednakze

14. https://www.thelocal.com/20230412/swedens-tech-workers-launch-push-for-union-deal-
with-spotify/ [dostep 10.06.2023].

15. https://www.ugt.es/ugt-ratifica-el-preacuerdo-del-v-aenc [dostep 10.06.2023].

16. https://www.epsu.org/epsucob/2023-february-epsu-collective-bargaining-newsletter-no3/
unions-achieve-major-pay-increases [dostep 10.06.2023].
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wcigz zachowano pewne elementy autonomii — w 13 sektorach gospodarki ptaca mi-
nimalna jest wcigz ustalona w zgeneralizowanych uktadach taryfowych. Mimo wska-
zanych powyzej zawirowan ocenia sie ze pokrycie ukladami zbiorowym w Niemczech
wcigz jest znaczne — wynosi okoto 60 procent.

Cho¢ sprawdzajacy sie przez wiele lat system koordynowanej gospodarki rynko-
wej jest poddawany coraz silniejszej presji, to partnerom spotecznym wcigz udaje
sie utrzymac wiodgca role uktadéw branzowych, aczkolwiek negocjacjom towarzyszg
coraz wieksze napiecia. Podpisany w czerwcu 2023 r. ukiad taryfowy dla 60 tysiecy
pracownikéw przemystu cukierniczego poprzedzaty fale strajkdw przedzielane zaka-
zami ich organizowania'’. Ostatecznie wynegocjowano 14-miesieczne porozumienie
przewidujgce jednorazowg wyptate inflacyjng (takze dla praktykantéw) oraz wzrost
ptac od 300 euro do 350 euro miesigcznie (dla stazystéw — 175 euro). Jedng z cech
charakterystycznych dla niemieckiego modelu jest zawieranie branzowych uktadéw
taryfowych w poszczegdlnych krajach cztonkowskich (landach). Przykiadem takiego
uktadu moze by¢ porozumienie zawarte w marcu 2023 r. dla ponad 5 tysiecy pracow-
nikéw branzy metalowej w Kraju Saary'®. Przewiduje ono podwyzke wynagrodzen o
5,3 procent, wzrost dodatkow szkoleniowych oraz ustalenie wysokosci branzowej
ptacy minimalnej w tym landzie w wysokosci 2000 euro brutto.

Warto zauwazy¢, jak zréznicowane sg mechanizmy, ktére pozwalajg na utrzyma-
nie we wszystkich przedstawionych powyzej panstwach znacznego zasiggu rokowan
zbiorowych — od wykorzystania potencjatu negocjacyjnego zwigzkéw zawodowych
do stworzenia efektywnych narzedzi generalizacji podpisywanych porozumien wyz-
szego szczebla. Przy czym nie zawsze konieczne jest wysokie uzwigzkowienie, co
obrazuje ponizsza tabela.

Panstwo Procent pokrycia ukta- Poziom uzwigzkowienia
dami zbiorowymi pracownikéw (w procentach)

Wiochy 99 32,5

Austria 98 26

Francja 98 8,9

Belgia 96 49

Szwecja 90 65

Hiszpania 80 12

Niemcy 52 16

Dane za statystykami MOP, dotyczg lat 2017-2019°

Pokrétce opisane tutaj systemy rokowan zbiorowych réznig sie w zaleznosci od
roli panstwa czy poziomu uzwigzkowienia. Jednakze we wszystkich przedstawionych
przypadkach jedno jest wspdlne — istnieje w miare silny ponadzaktadowy poziom ro-
kowan zbiorowych. To powoduje, ze zasieg uktadow zbiorowych, mimo narastajgcej
presji zewnetrznej, o ktorej juz wspominaliSmy, wcigz decyduje o spéjnosci funkcjo-
nujgcych tam systemow stosunkéw przemystowych. Aby zobrazowaé co sie stanie,
kiedy taki poziom nie istnieje, wystarczy spojrze¢ na inny kraj rozwinietego kapitali-
zmu, tym razem pozaeuropejski.

17. https://ost.ngg.net/artikel/2023/tarifabschluss-in-der-suesswarenindustrie/ [dostep
10.07.2023].

18. https://www.igmetall.de/tarif/tarifrunden/handwerk/metallhandwerk-saarland-2023 [dostep
10.06.2023].

19. https://ilostat.ilo.org/topics/collective-bargaining/#:~:text=The%20collective%20bar-
gaining%20coverage%20rate%20conveys%20the%20number%200f%20employ-
ees,the%20total%20number%200f%20employees; https://ilostat.ilo.org/topics/union-
-membership/ [dostep 10.06.2023].
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W Japonii gtéwng prawnie wspierang ptaszczyzng dziatalnosci ruchu zwigzkowe-
go jest poziom przedsiebiorstwa. System ten stworzony po drugiej wojnie swiatowej
przy inspiracji amerykanskich wtadz okupacyjnych wzoruje sie na modelu unionizmu
biznesowego istniejgcego w USA. W wiekszosci firm stosowana jest klauzula union
shop, umozliwiajgca domaganie sie od nowo przyjmowanych pracownikéw przystg-
pienia do zwigzku zawodowego. Pracownicy, ktorzy tego nie uczynig, nie sg obej-
mowani uktadami zbiorowymi pracy. Model ten zostat dostosowany do japonskiej
specyfiki kulturowej. Przede wszystkim na poziomie przedsiebiorstwa prowadzone
sg rokowania zbiorowe dotyczgce wzrostu ptac oraz standardoéw pracy. Nie istnie-
ja tam ani krajowe, ani branzowe uktady zbiorowe. Poziom pokrycia rokowaniami
zbiorowymi w Japonii wynosi ok. 14 proc., czyli mniej wiecej tyle, ile w Polsce. Na
tym jednak podobienstwo sie kohczy, gdyz japonskie zwigzki zawodowe poszukaty
wyjscia z sytuacji, w ktérej z réznych wzgledéw niemozliwe byta zasadnicza mody-
fikacja otoczenia prawnego. Wypracowaty efektywny mechanizm koordynacji takich
rokowan. Okreslany jest mianem shunto czyli ,ofensywy wiosennej” (co jest terminem
nieco mylgcym, gdyz pierwsze dziatania majg miejsce juz w grudniu poprzedzajg-
cego roku). W skrécie mechanizm polega w pierwszym etapie na naprzemiennym
obiegu informacji pomiedzy lokalnymi strukturami zwigzkowymi, organizacjami bran-
zowymi i centralg dotyczgcych m.in. wydajnosci pracy w poszczegolnych przedsie-
biorstwach i oczekiwan ptacowych?. W rezultacie zostajg wypracowane wstepne
usrednione postulaty negocjacyjne w réznych wariantach, ktére na poczatku roku sg
przedstawiane przez lokalne zwigzki pracodawcom. Ci przewaznie w okolicach mar-
ca zgtaszajg kontroferte, ktdra jest przez zwigzki konsultowana na poziomie branzy
i centrali. W kwietniu wreszcie zawierane sg ostateczne porozumienia. Jest to uni-
katowy instrument pozwalajgcy zwigzkom zawodowym w sytuacji daleko posunietej
decentralizacji wtasnej struktury mie¢ catosciowy oglad efektéw negocjacji i zapewnié
wyréwnany wzrost plac w skali branzy czy kraju. Oczywiscie negocjacje w ramach
shunto dotyczg nie tylko ptac lecz takze swiadczen urlopowych czy czasu pracy.

Rozpoczynajac kampanig shunto 2023 najwieksza japonska centrala zwigzkowa
Rengo wezwata do wysuwania postulatow ptacowych na poziomie 5 proc. Ostatecz-
nie usredniony wynik negocjacji prowadzony w przedsiebiorstwach wyniost 3,8 proc.,
co i tak stanowi najwyzszy uzyskany rezultat w przeciggu ostatnich 23 lat. Pokazuje
to, ze nawet w sytuacji braku wyzszych pozioméw rokowan zbiorowych, ich zwigzko-
wa koordynacja jest wrecz niezbedna.

Jak promowa¢ uktady zbiorowe. Otwarcie ,,okna mozliwosci”
przez instytucje UE

W poprzedniej czesci przedstawiono pokrétce przyktady panstw cztonkowskich
UE, w ktorych uktady zbiorowe stanowig istotne, a czasem wrecz zasadnicze na-
rzedzie ksztaltowania stosunkéw pracy, a ich zasieg wydaje sie znaczny. Wystarczy
jednak tylko przyjrze¢ sie danym statystycznym zbieranym przez Europejska Fun-
dacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy Eurofound, Zeby zauwazyé, na
czym polega problem. Sredni zasieg uktadéw zbiorowych w catej UE, ktéry jeszcze
w 2000 r. wynosit 66 proc., w 2018 r. obnizyt sie do 56 proc.?'. Oznacza to po prostu
rosngce zroznicowanie wewnatrz UE jako catosci, co nie jest pozytywne, majac na
wzgledzie potrzebe rozwoju wymiaru spotecznego integracji i znaczenie, jakie pod
tym wzgledzie przywigzuje sie do mechanizméw uktadowych. Mozna byto oczekiwaé,
ze nastgpi spadek tego wskaznika wraz z przystgpieniem do UE krajéw Europy Srod-
kowo-Wschodniej, jezeli wezmie sie pod uwage to, ze w wiekszosci z nich systemy
rokowan zbiorowych byly w stanie atomizacji a uktady o charakterze branzowym byty
wrecz w wielu przypadkach nieobecne. Jednakze liczono na ozywczy wptyw europej-
skiego modelu spotecznego po rozszerzeniu UE na poprawe sytuacji w krajach tego

20. T. Kato (2016). Productivity, wages and unions in Japan, Geneva: ILO.

21. https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/
collective-bargaining-coverage [dostep 10.06.2023].
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Nie wszyscy zdaja

regionu??. Nic takiego dotychczas sie nie zdarzylo. Takze w panstwach czionkow-
skich o dotychczas stabilnych systemach rokowan zbiorowych zauwazalne sg zmia-
ny wptywajgce na obnizenie jakosci rokowan, ich deregulacje i decentralizacje, przy dotyczacy konkretnych
rosngcym znaczeniu procesow opartych gtéwnie na dialogu w przedsigbiorstwach. rozwigzan w odniesieniu

Stad pojawita sie inicjatywa majgca przeciwdziata¢ marginalizacji rokowan zbio-
rowych. Ma ona swoje zrédta w Filarze Praw Socjalnych przyjetym 17 listopada 2017
r. przez wszystkie panstwa cztonkowskie UE na szczycie w Goeteborgu. Zasada 8
Filaru gtosi: ,Nalezy prowadzi¢ konsultacje z partnerami spotecznymi w sprawie opra- strony europejskiego
cowywania i wdrazania polityk gospodarczych i spotecznych oraz polityk zatrudnienia ruchu zwigzkowego.
zgodnie z praktykami krajowymi. Nalezy ich zacheca¢ do negocjowania i zawierania
uktadéw zbiorowych w sprawach, ktére ich dotycza, z poszanowaniem ich autonomii
i prawa do podejmowania dziatan zbiorowych”?,

Nie wszyscy zdajg sobie sprawe, ze impuls dotyczacy konkretnych rozwigzan
w odniesieniu do promociji rokowan zbiorowych wyszedt ze strony europejskiego ru-
chu zwigzkowego. Ursula von der Leyen, kiedy zostata w 2019 r. wybrana przewodni-
czgca Komisji Europejskiej, zadeklarowata, ze chce przedstawi¢ inicjatywe dotyczaca
sprawiedliwych ptac minimalnych w UE, co byto reakcjg na rosnacy odsetek tzw. bied-
nych pracujgcych, takze w ,starych” panstwach czionkowskich. Podczas konsultacji z
partnerami spotecznymi w 2020 r. Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych
po burzliwej dyskusji w gronie wiasnych cztonkéw (organizacje skandynawskie nie
chcialy stysze¢ o jakichkolwiek unijnych regulacjach w tym obszarze, natomiast te
z Europy Srodkowo-Wschodniej pod przewodnictwem NSZZ ,Solidarno$é” — wrecz
przeciwnie) przedstawita postulat promowania rokowan zbiorowych jako konieczne-
go elementu przysztych rozwigzan legislacyjnych UE. Zostato to uwzglednione przez
Komisje. W rezultacie takie zapisy staty sie istotng czescig Dyrektywy Parlamentu i

sobie sprawe, ze impuls

do promocji rokowan
zbiorowych wyszedt ze

22. S. Adamczyk, B. Surdykowska (2014). Nadzieje i rzeczywisto$¢: oddziatywanie europej-
skiego modelu spotecznego na stosunki przemystowe w Europie Srodkowo-Wschodniej,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, 2, s. 2-11.

23. https://commission.europa.eu/system/files/2017-12/social-summit-european-pillar-social-
rights-booklet_pl.pdf [dostep 10.06.2023].
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Rady UE 2022/2041/WE z dnia 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie adekwatnych ptac
minimalnych w UE (dalej: dyrektywa), cho¢ nie zmieniono juz jej tytutu-.

W uzasadnieniu do projektu dyrektywy Komisja stwierdzita, ze negocjacje zbio-
rowe odgrywajg kluczowa role w zapewnianiu ochrony adekwatnego minimalnego
wynagrodzenia. W panstwach o duzym zasiegu negocjacji zbiorowych zazwyczaj
odsetek pracownikéw otrzymujgcych niskie wynagrodzenie jest mniejszy, minimalne
wynagrodzenia sg wyzsze w stosunku do mediany wynagrodzen, nierdownosci w wy-
nagrodzeniach sg mniejsze, a wynagrodzenia — wyzsze niz w pozostatych panstwach.
W panstwach cztonkowskich, w ktérych ochrona minimalnego wynagrodzenia jest
zapewniona wytgcznie na mocy uktadéw zbiorowych, jego adekwatny poziom i odse-
tek pracownikéw objetych ochrong bezposrednio zalezg od cech systemu negocjacji
zbiorowych i jego funkcjonowania. W panstwach cztonkowskich, w ktérych obowia-
zujg ustawowe wynagrodzenia minimalne, uktady zbiorowe réwniez majg duzy wptyw
na adekwatno$¢ poziomu minimalnego wynagrodzenia. Tak wigc uktady zbiorowe
wptywajg na ogoélny rozwdéj wynagrodzen i tym samym zapewniajg wynagrodzenia
powyzej minimalnego poziomu okreslonego w przepisach i prowadzg do poprawy
tego poziomu.

W preambule do dyrektywy zwraca sie uwage, ze tradycyjne struktury rokowan
zbiorowych ulegajg erozji, m.in. ze wzgledu na zmiany strukturalne w gospodarce
i wzrost niepewnych form zatrudnienia. Poniewaz rokowania zbiorowe na poziomie
sektorowym i migdzybranzowym sg kluczowe dla zapewnienia adekwatnych wyna-
grodzen minimalnych nalezy je promowac i wzmacnia¢ (motyw 16). W $lad za tym
kazde panstwo czionkowskie, w ktérym wskaznik zasiegu rokowan zbiorowych wyno-
si ponizej 80 proc., powinno przyja¢ srodki majgce na celu upowszechnienie rokowan
zbiorowych oraz ustanowic¢ plan dziatania na rzecz promowania rokowan zbiorowych
(motyw 25).

Preambuta wytycza kierunki interpretacji zapiséw dyrektywy. Dla praktycznego
stosowania dyrektywy w odniesieniu do uktadéw zbiorowych kluczowy jest art. 4.
W ustepie 1 zawiera on szereg zapiséw zobowigzujgcych panstwa cztonkowskie
do upewnienia sie czy zapewnione sg warunki umozliwiajgce skuteczne negocjacje
zbiorowe w sprawie wynagrodzen. Dotyczy to nastepujgcych elementéw: promowa-
nie tworzenia i wzmacniania zdolnosci partnerow spotecznych, w szczegoélnosci na

24. https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzienniki-UE/dyrektywa-2022-2041-w-sprawie-adekwatnych-
wynagrodzen-minimalnych-w-unii-72064402 [dostep 10.06.2023].
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poziomie sektora lub miedzybranzowym; zachecanie do konstruktywnych, sensow-
nych i swiadomych negocjacji w sprawie wynagrodzeh miedzy partnerami spotecz-
nymi prowadzonych na réwnych prawach; podjecie odpowiednich srodkéw w celu
ochrony korzystania z prawa do rokowan zbiorowych w zakresie ustalania ptac oraz
ochrony pracownikéw i przedstawicieli zwigzkdw zawodowych przed dziataniami
dyskryminacyjnymi, a takze ochrony obu stron uczestniczgcych w negocjacjach lub
pragnacych do nich przystgpi¢, przed wszelkimi aktami wzajemnej ingerencji. Celem
jest zwiekszenie zasiegu rokowan zbiorowych i utatwienie korzystania z prawa do
rokowan zbiorowych w zakresie ustalania wynagrodzen. Wiekszo$¢ postanowien art.
4 ust. 1 zostata zainspirowana istniejgcymi konwencjami MOP.

Zgodnie z art. 4 ust. 2 panstwa cztonkowskie, w ktérych odsetek pracownikéw
objetych rokowaniami zbiorowymi jest nizszy niz 80 proc., sg zobowigzane do podje-
cia 2 dziatan: ustanowienia ram warunkéw sprzyjajgcych zwiekszenia zasiegu roko-
wan zbiorowych oraz przygotowanie planu dziatania na rzecz promowania rokowan
zbiorowych. Wskazany powyzej prog nalezy traktowac jako wskaznik uruchamia-
jacy wskazane powyzej obowiagzki, a nie obowigzkowy cel do osiagniecia. Dyrekty-
wa w tym wzgledzie naktada bowiem obowigzek podjecia dziatania, a nie rezultatu.
Opracowanie ram warunkéw sprzyjajgcych rokowaniom zbiorowym zalezy wytgcznie
od panstw czionkowskich. Dyrektywa daje tu dwie mozliwosci: panstwa cztonkowskie
mogg uchwali¢ odpowiednie prawo po konsultacji z partnerami spotecznymi; lub takie
ramy moga zosta¢ ustanowione wspdlnie przez panstwo czionkowskie i partneréw
spotecznych.

W odniesieniu do planu dziatania, dyrektywa nie okresla jego konkretnej tresci,
pozostawiajgc go w gestii panstw czionkowskich zgodnie z krajowymi tradycjami
i praktykami oraz szanujgc autonomie partneréw spotecznych. Plan dziatania powi-
nien jednak spetnia¢ pewne minimalne wymagania, a mianowicie zawierac jasny har-
monogram i konkretne srodki zapewniajgce skutecznos¢ przewidzianych rozwigzan.
Powinien on by¢ poddawany przegladowi co najmniej raz na pie¢ lat i w razie potrzeby
aktualizowany. Jezeli chodzi o jego przygotowanie przewidziano 3 opcje: ustalenie
przez panstwo cztonkowskie po konsultacji z partnerami spotecznymi; wspdlne przy-
gotowanie w ramach dialogu trojstronnego; samodzielne przyjecie przez partneréw
spotecznych i pézniejsze zatwierdzenie przez panstwo cztonkowskie. Niezaleznie od
przyjetej opcji na panstwie cztonkowskim spoczywa obowigzek upublicznienia pla-
nu oraz jego notyfikacji w Komisji Europejskiej. Chociaz dyrektywa nie okresla kon-
kretnego terminu przyjecia planu dziatania, oczekuje sie, ze panstwa czionkowskie,
w ktérych zasieg rokowan zbiorowych jest nizszy niz 80 proc., opracujg go do konca
2025 roku.

Warto takze zwrdéci¢ uwage, ze Komisja uwzglednita jeszcze jeden postulat zwigz-
kow zawodowych, a mianowicie to, aby dyrektywie towarzyszyto zalecenie Rady UE,
wzmachiajgce jej wydzwiek. Przygotowany przez Komisje projekt zalecenia Rady UE
w sprawie wzmacniania dialogu spotecznego w Unii Europejskiej zostat przyjety 12
czerwca 2023 r. przez Rade Ministréow ds. Zatrudnienia (EPSCO) po ponad rocznych
dyskusjach i poprawkach zgtaszanych przez przedstawicieli rzgdéw panstw czion-
kowskich?®. W zaleceniu zostata wprost przywotana przytoczona wyzej Zasada 8 Eu-
ropejskiego Filaru Praw Socjalnych. Ministrowie panstw cztonkowskich podkreslili,
ze rokowania zbiorowe sg jednym z kluczowych narzedzi pomagajacych pracowni-
kom i pracodawcom w dostosowywaniu sie do zmieniajgcego sie Swiata pracy. Pan-
stwa cztonkowskie UE majg wiec umozliwia¢ prowadzenie rokowan zbiorowych na
wszystkich odpowiednich szczeblach, zachecaé do koordynacji miedzy tymi szcze-
blami i w ich obrebie, wspiera¢ wigkszy zasieg rokowan i umozliwia¢ ich skutecznos¢
poprzez usuniecie instytucjonalnych lub prawnych barier dla dialogu wokdt nowych
form pracy lub niestandardowych form zatrudnienia oraz zapewni¢ stronom rokowan
— W zgodzie z majgcymi zastosowanie ramami prawnymi — swobody decydowania
o kwestiach, ktére majg by¢ przedmiotem rokowan. Jednoczesnie Rada wskazata, ze
nalezy zapewni¢ pracownikom, cztonkom zwigzkéw zawodowych i ich przedstawicie-
lom ochrone podczas korzystania z ich prawa do rokowan zbiorowych przed wszelki-

25. https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-10542-2023-INIT/en/pdf [dostep
10.07.2023].
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mi srodkami, ktére mogg by¢ dla nich szkodliwe lub mogg mie¢ negatywny wplyw na
ich zatrudnienie. Z drugiej natomiast strony takze pracodawcy i ich przedstawiciele
powinni by¢ chronieni przed wszelkimi bezprawnymi srodkami przy korzystaniu z pra-
wa do rokowan zbiorowych.

Préba podsumowania i refleksje na przysziosé

Pora na podsumowanie naszych rozwazan. Cele omawianej tutaj dyrektywy po-
legajace na zapewnieniu odpowiednich ptac minimalnych, ktére zapewnig godny po-
ziom zycia i wzmochig negocjacje zbiorowe, stanowig radykalng zmiane paradygma-
tu w spojrzeniu instytucji europejskich na ptace i negocjacje zbiorowe w poréwnaniu
z politykg prowadzong w czasie kryzysu w strefie euro. Trzeba mie¢ na wzgledzie, ze
ponad dziesie¢ lat temu sytuacja rysowata sie catkowicie odmiennie. Dyrekcja Gene-
ralna ds. Gospodarczych i Finansowych Komisji Europejskiej (DG ECFIN) zalecata
obnizenie ustawowych ptac minimalnych i zakresu rokowan zbiorowych oraz ogdine
ograniczenie uprawnien zwigzkéw zawodowych do ustalania ptac, przedstawiajgc to
jako reformy ,sprzyjajgce zatrudnieniu?.

Jednak gra jeszcze sie nie skonczyta. Przyjecie tego aktu prawnego spotkato sie
z zasadniczym sprzeciwem panstw skandynawskich. Zaréwno Dania jak i Szwecja
glosowaty w Radzie UE przeciwko dyrektywie?’. Pierwszy z tych krajéw zaskarzyt w
styczniu 2023 r. dyrektywe do Trybunatu Sprawiedliwosci UE?. W kwietniu 2023 r.
do skargi tej przytgczyt sie rzad Szwecji. Giéwnym argumentem jest to, ze dyrektywa
podwaza autonomie krajowych partneréw spotecznych w odniesieniu do ksztattowa-
nia ptac. Gorszg wiescig dla europejskiego ruchu zwigzkowego jest to, ze skarge te
wspierajg zwigzki zawodowe z tych krajow, co ewidentnie narusza zwigzkowg soli-
darnos¢ ponad granicami. Jeszcze przed przyjeciem dyrektywy nordycka rada zwigz-
kow zawodowych napisata wprost do instytucji UE, ze nie zgadza sie z pozytywng
opinig EKZZ dotyczacg tej inicjatywy. Zwigzki skandynawskie jasno stwierdzity, ze nie
jest im potrzebna tego typu wigzgca regulacja, bo stwarza to zagrozenie ingerencjg
ze strony instytucji UE w ich krajowe, dobrze funkcjonujgce stosunki przemystowe.
Tak wiec, historia przyjmowania tej dyrektywy to nie jest przyktad fairy tale story dla
zwigzkéw zawodowych. To tez trzeba mie¢ na wzgledzie, bo wcigz nie wiadomo, ja-
kie stanowisko przyjmie Trybunat, a wytoczono naprawde ciezkie armaty, wtgcznie z
oskarzeniem o naruszenie zasady jednomysinosci w kwestiach spotecznych podczas
gtosowania w Radzie UE.

Jezeli jednak dyrektywa 2022/2041/WE sie ostanie, to z perspektywy polskich
stosunkéw przemystowych jej przyjecie jest pozgdanym posunieciem, a wrecz kotem
ratunkowym rzuconym zwigzkom zawodowym. Po raz pierwszy wtadza publiczna,
niezaleznie z jakiego pochodzitaby nadania, bedzie musiata przedstawia¢ plan dzia-
tania na rzecz rozszerzenia zakresu rokowan zbiorowych. Od tego jednak daleko do
rzeczywistego wzmocnienia ukfadow zbiorowych pracy jako regulatora stosunkéw
pracy. Jak to byto pokazane w tym artykule na wybranych przyktadach, podstawag
zasiegu ukfadow zbiorowych a co za tym idzie ich sprawczosci jest przede wszyst-
kim efektywne funkcjonowanie wyzszych poziomoéw negocjacji. W przypadku Polski
rzad Platformy Obywatelskiej odrzucajgc w 2013 r. propozycje uregulowania dtugo-
Sci okresow rozliczeniowych wylgcznie w uktadach ponadzaktadowych ujawnit swoje
negatywne podejscie do tej idei?®. Jezeli chodzi o rzady PiS nigdy do tej pory nie od-

26. T. Mller, T. Schulten (2022). Minimum-wages directive—history in the making,
https://www.socialeurope.eu/minimum-wages-directive-history-in-the-making [dostep
10.06.2023].

27. Wegry wstrzymaty sie od gtosu, ale to juz jest raczej odzwierciedlenie autorytarnego
kursu, jaki rzad tego panstwa cztonkowskiego przyjgt wobec wzmacniania praw pracowni-
czych.

28. https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=ef281a0a-1780-4879-a280-
b4262313da74 [dostep 10.06.2023].

29. t. Pisarczyk, K. Schiffter (2013). W strone elastycznosci — nowelizacja przepiséw o cza-
sie pracy. Monitor Prawa Pracy, 10, 508-515.
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notowano zainteresowania tej opcji politycznej wzmocnieniem branzowego poziomu
rokowan zbiorowych. Nalezy pamietaé, ze centralizacja rokowan zbiorowych w Eu-
ropie Zachodniej odbywata sie w innych realiach historycznych, ktére obecnie sg nie
do odtworzenia. Wydaje sie, ze jedynym przyktadem budowy sprawnie dziatajgcego
systemu rokowan w drugiej potowie XX w., na ktérym mogty oprze¢ sie polskie zwigz-
ki, jest Hiszpania wychodzaca z dyktatury frankistowskiej. Tak jednak sie nie stato,
by¢ moze z powodoéw ktére opisuje David Ost, stawiajgc mocng teze o porzuceniu
polskiej klasy pracowniczej przez jej 6wczesne elity w poczgtkowym okresie trans-
formacji spoteczno-gospodarczej®. Tak czy inaczej, zwigzki zawodowe ptaca obec-
nie wysokg cene za to zaniechanie. Po 30 latach w miejsce budowania wyzszych
poziomow dialogu instytucjonalnego z pracodawcami, na naszych oczach rozsypuje
sie jego poziom zaktadowy. Wedtug wiedzy PIP radykalnie spada liczba ,zywych” za-
ktadowych ukfadow zbiorowych pracy. Sytuacje ratujg dorazne negocjacje ptacowe,
ktorych statusu i umiejscowienia w naszym modelu rokowan zbiorowych nijak nie da
sie ogarngc.

Jest jednak dyrektywa unijna. Nie stanowi ona cudownego panaceum na polskg
niezdolnos¢ do prowadzenia bezposredniego koordynowanego dialogu miedzy pracg
a kapitatem. Pokazuje ona diugo oczekiwang zmiane w dominujgcym pogladzie na
role ptacy minimalnej i rokowan zbiorowych — a nawet idzie o krok dalej, definiujac
zasady proceduralne, ktére nakfadajg na panstwa cztonkowskie obowigzek wprowa-
dzenia ulepszen w tej dziedzinie. To od krajowych podmiotéw politycznych zalezy
podjecie niezbednych inicjatyw politycznych w celu znacznego wzmocnienia zakresu
rokowan zbiorowych. Trudno bedzie to jednak osigagnaé przy inercji gtéwnych inte-
resariuszy. Historia stosunkéw przemystowych w Europie uczy nas, ze systemowe
rozwigzania wytaniajg sie wtedy, gdy sita sprawczg jest reprezentacja pracownicza.
Czego jednak polskie zwigzki zawodowe mogg domagaé w obecnej sytuacji, gdy
nie istnieje branzowy poziom rokowan zbiorowych, a ten zaktadowy jest w trakcie
zapasci? Mozna formutowac wiele propozyciji, ale wskazmy na cztery tylko elementy.
Whbrew pozorom nie bylyby to propozycje nierealne, jednakze wymagajace wkrocze-
nia na niezbadany lad peten zagrozen, lecz takze i szans.

Po pierwsze, trzeba zacza¢ od poziomu przedsiebiorstwa i stworzy¢ takie mecha-
nizmy, ktére uwolnig zwigzki zawodowe od pokusy uciekania od zaktadowych ukfa-
déw zbiorowych na rzecz regulamindw wynagradzania — obecna praktyka zaczyna
stawac sie zagrozeniem dla catej idei prowadzenia rokowan zbiorowych.

30. D. Ost (2007). Kleska Solidarnosci. Gniew i polityka w postkomunistycznej Europie, War-
szawa: Spektrum.
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Przechodzgc do poziomu ponadzakiadowego, trzeba rozwazy¢ uwolnienie istotnej
czesci norm wykonywania pracy od gorsetu regulacyjnego dajgc partnerom spotecz-
nym mozliwos¢ (i obowigzek) ich ksztattowania w okreslonych — nieprzekraczalnych
ramach, takze z ograniczeniem zasady korzystnosci. Temu ma pomaoc dziatajgcy me-
chanizm generalizacyjny, ktéry pozwoli na sprawne rozszerzanie tego typu uktadow,
aby zapobiec nieuczciwej konkurencji miedzy pracodawcami. Przy tej okazji koniecz-
na jest weryfikacja kryteriow tworzenia i funkcjonowania organizacji pracodawcéw.
Obecnie jedynym celem wiekszosci z nich jest prowadzenie dziatalnosci lobbingowej
a nie podejmowanie negocjacji ze zwigzkami zawodowymi. Dziwaczna jest sytuacja
kraju, w ktérym istnieje kilkaset podmiotéw o statusie organizacji pracodawcoéw, a nie
ma uktadoéw ponadzakfadowych.

Konieczne jest jednoznaczne powigzanie instytucji sporu zbiorowego z mecha-
nizmem negocjowania uktadu zbiorowego — na wszystkich poziomach. Nie moga to
by¢ instytucje od siebie rozdzielne tak jak to jest obecnie, co rézni nas od wiekszosci
rozwinietych systeméw stosunkéw przemystowych.

| to, co najwazniejsze. Nie uda sie w Polsce stworzy¢ tak szybko efektywnego
systemu negocjacji ponadzaktadowych, nawet gdyby wiadza publiczna nagle tego
zapragneta. Ale warto skorzysta¢ z modelu japonskiego, nawet w warunkach konflik-
towego pluralizmu zwigzkowego, z jakim mamy do czynienia w naszym kraju. Ozna-
cza to formutowanie przez centrale zwigzkowe wspdlnych celéw negocjacyjnych
i przenoszenie ich na nizsze poziomy. To z biegiem czasu moze skioni¢ srodowisko
pracodawcow, aby przystepowac¢ do negocjacji wyzszego rzedu.

W niniejszym opracowaniu pokazana zostata r6znorodno$c¢ rozwigzan ktére mogag
by¢ wdrazane za pomocg mechanizméw rokowan zbiorowych. | to niezaleznie od
specyfiki danego kraju. W Polsce takie innowacyjne podejscie wystepuje rzadko, bo
rzadko uwazamy ukfady zbiorowe za instrument sprawczy czegokolwiek. Dyrektywa
2022/2041/WE otworzyta niespodziewanie okno mozliwosci dla zmiany tej sytuacji.
Przyczynito sie do tego wyrazne prospoteczne podejscie obecnej Komisji Europej-
skiej, widoczne takze w innych inicjatywach. Ale wszystkie okna majg jedng ceche
— moga sie zamykac. Dlatego trzeba sie spieszy¢. Reprezentatywne polskie centrale
zwigzkowe sformutowaty juz wspodlne postulaty naprawy naszego systemu rokowan
zbiorowych. To krok we wiasciwym kierunku.

Stawomir Adamczyk
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Projekt Dialog spofeczny kluczem do rozwoju Il edycja
realizowany jest przez Region Gdanski
NSZZ ,,Solidarnos¢”
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Region Gdanski NSZZ ,Solidarnos¢” jest
jedna z 33 regionalnych struktur najwiek-
szej centrali zwigzkowej w Polsce. Gdanska
»Solidarnos¢” posiada dziesie¢ oddziatow

i biur terenowych. W Zarzadzie Regionu
zarejestrowanych jest obecnie okoto 300
organizacji zaktadowych zrzeszajgcych
ponad 30 tysiecy cztonkdw.

Wsrdd celdw statutowych Zwigzku znajduja
sie:

e zabezpieczanie praw pracowniczych
w zakresie wykonywanej pracy zawo-
dowej, wynagrodzenia, warunkoéw so-
cjalno-bytowych oraz bezpieczenhstwa
i higieny pracy,

e podejmowanie dziatan w duchu dia-
logu spotecznego, zmierzajgcych do
zharmonizowania intereséw praco-
dawcy z interesami pracownikéw,

* wplywanie na ksztatt polityki gospo-
darczej i spotecznej,

e podejmowanie dziatanh na rzecz
ochrony naturalnego srodowiska czto-
wieka.

* NSZZz ,Solidarno$¢” na szczeblu kra-
jowym, jako organizacja reprezenta-
tywna jest czionkiem Rady Dialogu
spotecznego, na szczeblu regional-
nym natomiast wojewddzkich rad dia-
logu spotecznego. W wielu zaktadach
pracy bierze udziat w negocjacjach
zbiorowych.

Region Gdanski NSZZ ,Solidarnos¢” posia-
da wieloletnie do$wiadczenie w realizacji
projektéw zaréwno innowacyjnych, jak i
szkoleniowych. Pozyskiwaniem funduszy
strukturalnych i realizacjg zwigzanych z
nimi projektow w Regionie Gdanskim zaj-
muje sie Dziat Programoéw Europejskich.



Projekt finansowany jest
z Funduszy Norweskich 2014-2021

Fundusze Norweskie i fundusze EOG reprezentuja wkitad Nor-
wegii w tworzenie Europy zielonej, konkurencyjnej i sprzyjaja-

cej integracji spotecznej.

Bardziej przejrzysty i uczciwy rynek pracy jest gtbwnym ob-
szarem programu Funduszy Norweskich w Polsce. Program
»Dialog spoteczny — godna praca” wspiera wspotprace mie-
dzy pracodawcami, pracownikami i wtadzami publicznymi

w zakresie promowania uczciwych i godnych warunkéw za-

trudnienia, rozwoju rynku pracy oraz integracji spotecznej.

W ramach Funduszy Norweskich i funduszy EOG Norwegia

przyczynia sie do ograniczenia nierédwnosci spotecznych

i ekonomicznych oraz wzmocnienia relacji dwustronnych

z panstwami beneficjentami z Europy Srodkowej i Potudnio-
wej i obszaru Morza Baltyckiego. Norwegia scisle wspolpra-

cuje z UE w ramach Porozumienia o Europejskim Obszarze

Gospodarczym (EOG).
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