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Slowo wstepne

Oddajemy dzi$ do rak czytelnikéw, obszerny wybor materialow z I Przegladu
Ukladéw Zbiorowych Pracy, ktory odbyl si¢ w Gdavisku w dniach 13-14 marca
1997r. Przypomnijmy, ze konferencja ta, zorganizowana przez NSZZ ,,Solidarnosé”,
byla pierwszq prébq zgromadzenia pracodawcow i zwiqzkowcow, zaangazawm
nych w tworzenie ponadzakladowych ukladéw zbiorowych pracy. Uczestniczyli w
niej przedstawxczele stron prawie wszystkich, figurujqcych w rejestrze Ministerstwa
Pracy i Polityki Socjalnej, ukladéw. Dodatkowo obecnosé reprezentantéw tego
ministerstwa oraz Paristwowej Inspekcyi Pracy stworzyla rzadkq okazje do niekon-
frontacyjnej wymiany pogladoéw na temat ,,cywilizowania stosunkéw pracy”. Oka-
zalo sig, ze choc poglady pracodawcéw i pracobiorcéw na temat konkretnych ukia-
dow sq czasami rozbieine, 1o jednak nikt nie kwestionuje samej idei porzqdkowania
w len spos6b wzajemnych relacji.

Jednoczesnie sama konferencja pokazala, ie jest jeszcze wiele do zrobienia,
aby ponadzakladowe uklady pracy mogly cho¢ w czesci spelni¢ role moderujqeq i
regulujqcq, tak jak sie to dzieje w wiekszosci krajéw Europy Zachodniej. Na dzier
dzisiejszy nie ma bowiem powodow do optymizmu. W rejestrze MPiPS znajduje sie 10
ukladéw ponadzakladowych(wg danych z kwietnia 97). Z tego 2 znajdujq sie w
trakcie wypowiedzenia. Strony wiekszosci pozostalych ukladéw borykajq sie z réz-
nego rodzaju problemami. Warto zwrécié¢ uwage, ze w czesci przypadkéw mamy do
czynienia z ukladami przeksztalconymi, gdzie zwiqzkowcy nieraz pod grozbq straj-
kéw zmuszali pracodawcéw do wejscia w obowiqzki stron. Proby konstruowania
ukladéw dla kolejnych sektoréw zycia spolecznego natrafiajq na trudne do przeby-
cxa banery namry prnwnq Zw:qzk1 pracodawcdw, weiqz majq klopot z ustaleniem

i. C; i w ogdle ich nie ma. Nagminne sq problemyz reprezen-
Iatywna.vctq rozlicznych zwiazkéw zawodowych. O tym wszystkim méwiono na kon-
Jerencji. Wskazywano tez na potrzebe zmian. Chodzi tu zaréwno o sfere prawodaw-
czq jak tez o kwestie przelamywania wzajemnych uprzedzen. Czy tak sie stanie,
pokazq najblizsze Iata Wida¢ jednak wyraznie, 2e musi by¢ do tego wspolna wola
pracodawcéw, dowych i rzqdu.

Wracajgc da publikowanych materialéw. W niniejszym opracowaniu zawarte
sq wszystkie istotne wystqpienia zaproszonych gosci. Jesli chodzi o wystqpienia
dotyczqce juz funkcjonujacych ukladéw, chcielismy zaprezentowaé choéby skréto-
we opinie przedstawicieli stron wszystkich uzp. Z tego tez wzgledu, tam gdzie nie
dostarczono nam tekstéw wystapien musielismy uciec sie do zapisu magnetofono-




wego. Z gory przepraszamy za niezbedne stylistyczne korekty, kidre staralismy sie
ograniczaé do minimum.

Uwazamy, ze nalezy ponosi¢ odpowiedzialno$¢ zarowno za sukcesy jak i po-
razki. Majqc nadzieje, 2e przeglad zostanie zaliczony do tej pierwszej kategorii,
chcielibysmy podkreslié, ze inicjatorem konferencji byl Adam Ditmer, przewodni-
czqcy Sekretariatu Metalowcow NSZZ ,,Solidarnosé”, czynny wkilad do jej organi-
zacji wniesli pracownicy i dzialacze zwiqzkowi z tego? sekretariatu, natomiast real-
ny ksztalt catemu przedsigwzieciu nadal zespol pracownikéw Dzialu Branzowego
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnosé¢”. Zorganizowanie konferencji bylo mozliwe
dzieki finansowemu wsparciu wszystkich sekretariatéw branzowych Zwiqzku. Z ko-
lei zyczliwosci Fundacji Friedricha Eberta zawdzigczamy mozliwosé opublikowa-
nia rezultatéw przegladu.

Chcielibysmy, by sama konferencja jak tez i ta publikacja przyczynily sie do
przyobleczenia w konkretne ksztalty idei dialogu spolecznego. Mamy takie nadzie-
Je, ze postep w tej dziedzinie pozwoli na dalsze spotkania z sygnatari i kolej-
nych wchodzqcych w Zycie ponadzakladowych ukladow zbiorowych pracy.

W imieniu zespolu organizacyjnego i redakcyjnego

Stawomir Adamczyk,
Dzial Branzowy Komisji Krajowej
NSZZ ,Solidarnos¢”

KaroL Luzniak
Czlonek Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnosé¢”
odpowiedzialny za struktury branzowe

UKLADY ZBIOROWE JAKO FORMA
CYWILIZOWANIA STOSUNKOW PRACY

wystqpienie otwierajqce konferencje

Witam zebranych w imieniu Mariana Krzaklewskiego, przewodniczacego KK
NSZZ ,,Solidarnos¢”, ktéremu obecna sytuacja w kraju nie pozwolila na obecnosé na
konferencii.

Pozwolg sobie podzieli¢ si¢ z panstwem kilkoma my$lami w oparciu o wizje doty-
czaca negocjowania i podpisywania uktadéw zbiorowych, szczegélnie na szczeblu
ponadzakladowym. Tego typu rozwigzania, ktore staja si¢ coraz czgsciej obiektem prac
struktur zwigzkowych sa najprostsza i - jak sadzg - najskuteczniejsza forma ucywilizo-
wania wzajemnych stosunk6w pracy.

Mam przyjemnos¢ wywodzi¢ sig z branzy gérniczej, ktora byta prekursorem tego
wiasnie rozwiazania. Z perspektywy czasy, ajest to juz prawie S lat mogg powiedzie¢,
ze trudne jak zawsze stosunki migdzy pracodawcami, a pracobiorcami, w nastgpstwie
tego, ze mieliSmy podpisany ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy nabraty charak-
teru normalnos$ci. Oczywiscie nie wyklucza to konfliktéw, ale je cywilizuje, porzadkuje
w sposob zdecydowany. W momencie, kiedy szukali$my partnera spolecznego do
negocjacji, mieliSmy powazne konflikty - chodzi tutaj o strong pracodawcéw. W nie-
ktorych branzach pamigtam nawet akcje protestacyjne - okre$lony materiat uktadowy
byl przygotowany, a z drugiej strony pracodawcy nie cheieli zawiaza¢ stowarzyszenia,
zrzeszenia pracodawcow. Byly to pionierskie poczatki, ktére powodowaly, ze nikt tak
naprawde nie czul konsekwencji, jakie mogg wyniknag z zawarcia uktadu zbiorowego.
Pamigtacie Pafistwo, ze stosunki wlasnosciowe byly réwnie nieprzejrzyste, czgsto pra-
codawcy byli jakby pasem transmisyjnym gléwnego wlasciciela, ktérym byo konkret-
ne ministerstwo - konkretny minister w imieniu skarbu paristwa. Byla to dziatalnosé
pionierska, ktdra jest juz powoli za nami. Jestem o tym absolutnie przekonany, ze skala
zarejestrowanych w 1996r. uktadéw wiasnie na to wskazuje.

Chcialbym Panstwa poinformowac, ze w branzach nie wymienianych jeszcze w
wykazie prace idg pelng parg - wlasnie tam gdzie strony si¢ odnalazty, gdzie rozpoczely
juznegocjacje.



Drugg wazna sprawa, o ktérej chciatbym wspomnie¢ z perspektywy historycz-
nej, jest skomplikowana sytuacja po stronie pracobiorcéw. Prosz¢ sobie wyobrazié, ze
w jednym wigkszym zakladzie moze wystgpowac kilkanascie central zwigzkowych. Nie
cheiatbym tego oceniac, to jest ich prawo, ale wystgpuja zwiazki o réznym cigzarze
gatunkowym, np. liczby zrzeszonych pracownikéw. W tym samym zakladzie wystepu-
jazwiazki zrzeszajace kilka i kilkanascie tysigcy cztonk6w - to jest jedna strona proble-
mu. Druga jest to, ze sa tam zwiazki waskiej grupy zawodowej tego ogromnego zakladu
pracy i s zwiazki, ktore zrzeszaja wszystkie grupy zawodowe, a wigc reprezentujace
interes wszystkich pracownikoéw tego zakiadu. Zebranie si¢ w jedna reprezentacjg,
uzgodnienie wspdlnej taktyki, wspélnego i w takiej sytuaci jest bardzo trudne.
Trudne, bo interesy waskiej grupy zawodowej nie moga by¢ wspétmierne do interesow
catoksztattu pracownikéw w danym zakladzie. Jest to dla nas pewne wyzwanie, jest to
pewna praca do wykonania. Nie ukrywam, ze mam takie propozycje, one jakby wycho-
dza na co dzien z zycia. Postuzg sig tutaj przyktadem wiasnej branzy - jestem przewo-
dniczacym Sekcji Krajowej Gornictwa Wegla Kamiennego NSZZ ,,Solidarno$é”. Pod-
czas negocjowania powoli dochodzimy do pewnych wnioskéw, méwimy o reprezenta-
tywnosci w porzadkowaniu sceny pracobiorcow. Czgsto sig tak zdarza, ze poprzez brak
porozumienia w bardzo réznych sferach mozna byloby nie zalatwi¢ najbardzie; istot-
nych probleméw.

Trzeci element, o ktérym chcialbym wspomnie¢ wynika z praktyki, z mojego
kontaktu z branzami w naszym zwiazku. Sa przypadki firm prywatnych, np. w handlu,
gdzie nie sposéb uporzadkowa¢ strony pracodawcow. Wlasciciele matych i bardzo
matych zakladéw nie sa w ogéle zainteresowani zawieraniem uktadéw zbiorowych -
jest to chyba najtrudniejszy problem. Wielu z nas ma kontakty np. z dwuosobowg,
zatoga czy dziesigcioosobowym zakladem pracy gdzie dzieja sig straszne rzeczy. Nie
wierz¢ aby$my na tym spotkaniu znaleZli rozwiazanie, ale musimy o tym pamigtac,
musimy ten problem zatatwi¢. W tego typu przypadkach strona pracobiorcy jest zbyt
staba, zbyt bojazliwa aby artykutowaé swoje potrzeby, boi sig, ze podpisanie ukladu
moze doprowadzi¢ do upadku firmy.

Starajmy si¢ tworzy¢ na terenie swojego zakltadu czy branzy, nowoczesny uklad
zbiorowy, kt6ry bedzie swoista konstytucja.

To chyba sg najwazniejsze rzeczy wzigte z autopsji.

Namawiam panstwa do dyskusji i zycz¢ owocnych obrad oraz wynikéw konfe-
rencyjnych.

MACIES MANICKI
Wiceminister Pracy i Polityki Socjalnej

UWAGI NA TEMAT PRAKTYKI
REJESTRACYJNEJ PUZP*

Szanowni panistwo jednym z gléwnych warunkéw zachowania spokoju spotecz-
nego jest wzmacnianie i rozwéj dialogu prowadzonego przez partneréw spotecznych w
r6znych formach. Jednym z podstawowych form tego dialogu jest prowadzenie roko-
wan zbiorowych w efekcie ktérych zawierane sg uktady zbiorowe pracy.

Uktady coraz bardziej znaczaco ksztattuja zbiorowe stosunki pracy szczegélnie
w zakresie warunkéw pracy i wynagradzania, aczkolwiek nie ograniczaja si¢ tylko do
tego obszaru i jak stusznie wykazat pan Karol Luzniak, zaczynaja regulowac réwniez
stosunki pomigdzy samymi partnerami spotecznymi.

W pafistwie o ustroju demokratycznym rola prawa ustawowego w regulowaniu
stosunku pracy powinna by¢ ograniczona do stanowienia norm gwarantujacych okre-
$lone minimum, szczegdlnie chodzi o zapewnienie nalezytej ochrony interesu spotecz-
nego oraz podstawowych praw i obowiazkéw stron w stosunku pracy. Wszystko to, co
wykracza poza minimum koniecznego ladu prawnego powinno by¢ regulowane przez
samych pracownikéw i pracodawcéw. Ponad dwa lata temu weszly w zycie nowe
przepisy dziatu jedenastego Kp dotyczace ukladow zbiorowych pracy. Zasadniczy
sens tych zmian polegat na zdecydowanym wzmocnieniu roli stron uktadéw w zakresie
regulowania warunkéw jakim powinna odpowiadac tre$¢ stosunkéw pracy. Réwno-
cze$nie w powazmym stopniu ograniczone zostaly zadania pafistwa w tej dziedzinie -
obecnie ograniczaja si¢ one przede wszystkim do okreélenia jedynie minimalnych norm
ochrony i gwarancji. W zasadniczy sposob rozszerzony zostat zakres tematyczny jaki
moze sta¢ si¢ przedmiotem negocjacji uktadowych.

Wspomng, ze w okresie gdy negocjowaliémy, w ramach paktu o przedsigbior-
stwie paristwowym w trakcie przeksztatcania, tre$é nowego dziatu XI Kp doszlismy do
whniosku, ze lepiej bedzie gdy zamiast katalogu pozytywnego czyli takiego, kt6ry wska-
ze w jakich dziedzinach mozna regulowad stosunki prawne, postuzymy sig katalogiem
negatywnym wskazujacym wylacznie te obszary, ktérych uktady zbiorowe regulowaé
nie powinny, calg resztg pozostawiajac do swobodnego ksztaltowania pomigdzy pra-
codawcami, a zwiazkami zawodowymi. W efekcie zawierania uktadéw zbiorowych sta-
ja si¢ one w coraz wigkszym stopniu giéwnym Zrédlem prawa pracy stosowanym w

* tytul wysiqpienia pochodzi od redakcji



poszczegdlnych zakladach pracy i branzach. Coraz czgéciej rozstrzygaja o warunkach
jakim powinna odpowiadac tres¢ stosunkéw pracy okreslonej grupy pracownikow.

Jak wiadomo istniejg dwa podstawowe rodzaje uktadéw zbiorowych - zaktado-
we rejestrowane przez whasciwy terytorialnie Okrggowy Inspektorat Pracy, oraz po-
nadzakladowe, rejestrowane przez Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej. Przy spraw-
dzaniu wymogdéw formalnych szczeg6lnie wazne jest ustalenie czy uktad zostal zawar-
ty przez wiasciwy statutowo organ ponadzaktadowych organizacji zwigzkowych oraz
organizacji pracodawc6éw. Niestety, musze stwierdzi¢, iz w wigkszosci zgloszonych do
zarejestrowania puzp wskazywano organy stron, ktére w statutach nie byty uprawnio-
ne do zawierania ukiadéw. Duzo zastrzezen budzi rowniez tre$¢ przesytanych wnio-
skow o zarejestrowanie puzp. Zazwyczaj nie zawieraja potwierdzef, najczgsciej doty-
czy to przede wszystkim ustalenia:

- czy wszystkie ponadzaktadowe organizacje zwiazkowe, reprezentujace pra-
cownikéw dla ktorych ma byé zawarty uktad, zostaty zawiadomione o inicja-
tywie rozpoczgcia w tej sprawie negocjacji,

- czy wszystkie organizacje zwiazkowe przystapity do negocjacji, a jesli nie to
czy w negocjacjach braly udziat wszystkie repr ywne ponadzaklado-
we organizacje zwiazkowe.

Wyzej wymienione uchybienia natury formalnej powoduja koniecznoéé doko-
nywania uzupelnienia niezb¢dnych informacji. Na marginesie musz¢ powiedziec, ze
czasami jestesmy w dosy¢ trudnej do wytlumaczenia sytuacji, w ktorej dostajemy do
zarejestrowania uklad zbiorowy, gdzie strona w imieniu pracownikéw sa reprezenta-
tywne organizacje zwigzkowe, ale pomigdzy nimi znalazly si¢ jedna czy dwie, ktére nie
sq reprezentatywne. W takiej sytuacji musimy prosic, aby organizacja taka ze wzgle-
déw formalnych wycofata swéj udziat. Jest to mankament prawa, ktéry byé moze
powinien zosta¢ usunigty, ale w sposéb, ktéry nie zburzy logiki systemu tworzenia
ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy.

Praktycznie wszystkie ponadzakiadowe uktady zbiorowe pracy zawieraly row-
niez postanowienia mezgodne 2 przepisami prawa. Nie sposob podaé tu wszysthch
chciatbym jednakze zwréci¢ uwagg na naj iejsze z nich, a jednoczes ajczescie]
wystgpujace.

Przede wszystkim nalezy powiedzie¢ o puzp, naruszajacych autonomig stron
ukiadu zaktadowego - zawierajacych dyrektywy dla pracodawcow i ukladowych orga-
nizacji zwigzkowych. Tutaj trzeba zwrocic uwaggnam 2e adresuje sig czesto p
do zaktadowych organizacji zwiazkowych, a zapomina sig przy tym, ze nierzadko sg
kierowane do organizacji nie zrzeszonych w tych organizacjach ponadzaktadowych,
ktére takie dyrektywy w swoim ukladzie zawarty.

Innym, czgsto popetnianym blgdem jest uzgadnianie rozwiazan, ktére sa mniej
korzystne dla pracownikéw, niz to wymka 2z postanowien Kodeksu pracy lub innych
zapiséw. Dotyczy to m.in. czasu pracy, wynagrodzenia w godzinach nadliczbowych,
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wynagrodzenia za czas pr ju, czy sposobu przeliczania miesigcznej stawki wyna-
grodzenia zasadniczego na godzinowa stawke tego wynagrodzenia.

Bledy te wynikaja zazwyczaj z przenoszenia do uktadu czgsci przepisow Kode-
ksu pracy i to w sposéb czasami niepelny co powoduje taka sytuacje, ze wowczas ten
przepis staje si¢ przepisem ograniczajacym. Trudno jest wigc nam takie kwestie rejestro-
wag. Ponadto ostatnio zdarza si¢ nie uwzglgdnianie w puzp zmian Kp, ktore weszty w
zycie w czerwcu ubieglego roku. Duzo trudnosci sprawia réwniez zapewnienie po-
prawnosci legislacyjnej. Nieraz, czytajac niektore postanowienia uktadu, trudno do-
ciec 0 co w nich chodzi. Moze to rodzi¢ w przyszlosci trudnosci interpretacyjne, a
niekiedy stac sig Zrodiem niepotrzebnego konfliktu.

W jednym z puzp, ktére przyszto mi rejestrowaé, znalazlo sig postanowienie, iz
pracownicy, ktorzy na dzien wejscia w Zycie tego ukiadu nie spelniaja okreslonych
kwalifikacji wymogéw kwalifikacyjnych nie moga by¢ przeszeregowani. Ito jest do
przyjecia, gdyby byly zapisy méwiace, ze jesli oni pozniej te wymogi kwalifikacyjne
zdobeda, to beda mogli by¢ przeszeregowani, ale tam takiego zapisu nie ma, tam jest
norma, Ze jezeli ktos na dziefi zawarcia tego ukladu nie spetnia wymogéw;, to nie bedzie
mogt by¢ przeszeregowany.

Nie pozostawiamy stron uktadu samych sobie z tymi kiopotami. Staramy si¢
udziela¢ pomocy w zakresie jak najszerszym. To nie jest deklaracja bez pokrycia, prak-
tycznie do tej pory zarejestrowanie kazdego ukiadu ponadzakiadowego poprzedzone
bylo udzieleniem stosownej pomocy ze strony naszego ministerstwa. Nic dziwnego, bo
jest to w naszym wspdlnym, dobrze pojgtym interesie. Moge poinformowaé, ze do
6.03.br zostato zarejestrowanych 10 ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy, 3
protokoty dodatkowe do tych uktadow. W toku prac rejestracyjnych na réznych eta-
pach jest dalszych 6 puzp. Ponadto wpisano do rejestru jedno porozumienie o zacho-
waniu uprawniei i §wiadczen, stosowanych w panstwowych jednostkach sfery budze-
towej na podstawie, zawartego przed 26 listopada 1994r. porozumienia. Warto zazna-
czy<, ze w ostatnim okresie coraz wigcej wplywa wnioskow rejestracyjnych.

W sumie jednak liczba zarejestrowanych oraz zgloszonych do rejestracji puzp
nie jest zbyt imponujaca. Przyczyna jest, jak zauwazyt pan Karol Luzniak, czgsto brak
partneréw do negocjacji, np. w przemysle lekkim, czy wi6kienniczym. Brak jest tutaj
mozliwoéci wykreowania takiego partnera, aby w przysztosci méc usia$é i rozpoczaé
negocjacje w sprawie puzp. Zreszta, podobne sytuacje mialy miejsce w przymysle obron-
nym. Znalazty si¢ strony, znalazta sxe platforma do dyskusji, czego chyba pracodawcy
nie zatuja. Tutaj trzeba powiedzie, ze g ) roZeznania nie WSZyscy praco-
dawcy sa zainteresowani zawieraniem puzp i to wychodzi ostatnio z petna ostroscia -
mowia, ze wystarczaja w zupetnosci zaktadowe uktady zbiorowe lub regulaminy pracy
i zasady wynagradzania. Wielu pracodawcom pojawienie sig puzp kojarzy si¢ z ograni-

iem ich dzielnosci, obawiaja si¢ tez, Ze moze im grozi¢ trudnosciami finanso-

wymi.



W okresie ostatnich kilku lat doszto w wielu branzach do pogtebienia réznic w
kondycji finansowej poszczegoélnych pracodawcéw. W tej sytuacii trudno jest wdro-
zy¢ taki puzp branzowy. To samo mozna odnies$¢ do innych uktadéw nie o charakterze
branzowym: np. do ukiadu terytorialnego gdzie réznica w pozycji finansowej praco-
dawcéw jest tak duza, ze w tym momencie ogranicza puzp do tego, co definiuja po-
wszechnie obowiazujace przepisy. Pojawia sig tutaj pytanie o sens takiego ukladu
zbiorowego.

Mamy réwniez przypadki wystgpowania pracodawcéw z organizacji w chwili
pojawienia si¢ inicjatywy zawarcia uktadu zbiorowego, mamy réwniez przypadek wy-
powiedzenia $wiezo zawartego puzp. Te obawy nie oznaczaja jednak, ze rokowar w
sprawie ukiad6w jest niewiele - wprost przeciwnie - one sa prowadzone w dos¢ szero-
kim zakresie cho¢ gtéwnie na szczeblu zaktadowym, tam gdzie pracodawca posiada
bezposredm wplyw na ksztah przyj mowanych rozwigzan. Pracodawca i zakladowe
org; je zwigzkowe posiadaja najczesciej petna $wiadomosé, ze dla ustalenia okre-
slonych wynagrodzen lub $wiadczen wystarczy uktad zakladowy. Uprawnienia ukta-
du zaktadowego i ponadzakiadowego w zakresie przedmiotowym s3 bowiem identycz-
ne. Ustawodawca rozstrzygnat w taki sposob, ze wszystko to co jest materig uktadu
ponadzakiadowego $miato mozna pomiesci¢ w ukladzie zaktadowym i to réwniez jest
element przyczyniajacy si¢ do aktualnej sytuacji. O stusznosci takiej tezy najlepiej moze
$wiadczy¢ taczna liczba ponad 8.800 zarejestrowanych ukladéw zaktadowych oraz
blisko 9400 protokoiéw dodatkowych, tacznie ponad 18 tys. aktéw prawnych zostato
zarejestrowanych przez PIP.

Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej jest Zywotnie zainteresowane sprawnym,
bezkonfliktowym prowadzeniem negocjacji i zawieraniem nowych ukladéw zbioro-
wych pracy. Niezaleznie od udzielania pomocy stronom ukladu rozwazamy mozliwosé
dokonania pewnych korekt w przepisach dziatu X1 Kp, ktdre utatwialy by negocjacje,
niwelowaty przeszkody. Jest to problem oczywiscie do rozwazenia czy i na ile sytuacja
w stuzbie zdrowia powinna skiania¢ nas do zmian w przepisach, ktére pozbawityby nas
mozliwosci identyfikacji stron uktadu zbiorowego. Nalezy pamigtaé ze panstwo coraz
bardziej odchodzi od roli omnipotentnego podmiotu odpowiedzialnego za ksztattowa-
nie i realizacjg calo$ci zycia politycznego, spolecznego i gospodarczego. Temu proce-
sowi towarzyszy decentralizacja okre$lonych uprawnien oraz ianie pozycji part-
neréw spolecznych. Wazne miejsce w tym procesie odgrywaja rokowania w sprawie
zawarcia ukladéw zbiorowych pracy na réznym szczeblu. Niezbgdne jest zatem ciagle
obserwowanie, analizowanie przebiegu oraz efektéw tych rokowan, a takze wymiana
doswiadczer z partnerami spotecznymi. Sadzg, ze temu celowi shuzy dzisiejszy przeglad
ukladéw zbiorowych, pragne wigc jeszcze raz serdecznie podzigkowat za zaproszenie
do udziatu, za umozliwienie zabrania glosu, bedg zarazem zobowiazany za wnioski i
uwagi jakie moga postuzy¢ w lepszym ksztaltowaniu prawa uktadowego.

AnDRzEI J. WiLK
Prezydent Konfederacji Pracodawcéw Polskich

PRACODAWCY, A ZBIOROWE STOSUNKI PRACY
W RZECZPOSPOLITEJ POLSKIEJ

L Zbiorowe stosunki pracy

W literaturze naukowej najbardziej odpowiednim terminem, powszechnie uzy-
wanym dla okreélenia pojgcia zbiorowych stosunkéw pracy jest pojecie,,stosunki
przemystowe - industrial relations”. Przy czym w rozumieniu tego pojecia nie udaje
sig¢ wykorzysta¢ jednej $cistej definicji. W Konfederacji Pracodawcéw Polskich pod
pojeciem zbiorowych stosunkéw pracy rozumiemy: ,,Ogét stosunkéw pomiedzy pra-
¢4, a kapitalem, wraz z niezbywalnym atrybutem, jakim jest oddzialywanie przez
pracg i kapital na system prawa dotyczacego tych stosunkéw - feed-back”.

Takie pojmowanie pojgcia zbiorowych stosunkw pracy jest wynikiem doswiad-
czef w dziataniu organizacji pracodawcéw od 1990 roku oraz oparcia si¢ na doswiad-
czeniach innych krajéw, przekazywanych poprzez zalecenia i konwencje Migdzynaro-
dowej Organizacji Pracy. W okresie transformacji zapoczatkowanej w 1989 roku, mieli-
$my do czynienia wylacznie zdwoma podmiotami ksztattujacymi te stosunki, a miano-
wicie: rzadem i zwiazkami zawodowymi. Pierwsze stowarzyszenia pracodawcéw po-
wstaly w 1989r. Wraz ze wzrostem ilosci pracodawc6w zrzeszonych w organizacjach
rozpoczgto prowadzenie prac, ktérych celem bylo znalezienie miejsca w systemie spo-
tecznym dla organizacji. Przekazanie uprawnien przez strong rzadowa i ograniczanie
dominujacej roli zwiazkéw zawodowych bylo procesem, w ktérym z wielkim trudem
przebijaly sig organizacje pracodawcow.

Do dzisiaj dobrze, 2e coraz rzadziej wypowiadane s tezy, ze pracodawcy sa
slabi. Te tezy wypowiadane przez przedstawicieli administracji rzadowej i zwiazki zawo-
dowe mialy swoje uzasadnienie w niechgci do dzielenia si¢ pewna czescia wladzy.
Odziedziczylismy system, w ktérym Panstwo regulowato kazdy fragment Zycia spo-
tecznego i gospodarczego i jego urzednicy nie chcieli rezygnowac ze swoich upraw-
nien. Powstate w latach 80-tych zwiazki zawodowe przeksztatcaly si¢ powoli z ruchu
spotecznego, ktdry zainicjowat przemiany w Polsce i nie mialy ochoty rezygnowaé z
wylacznosci na kontakty z administracja rzadowa, we wszystkich sprawach dotycza-
cych stosunk6éw pracy. Nie dostrzegaly, ze w tym okresie nastapity zmiany w struktu-
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rze wiasno$ci. W swoim przekonaniu byty utwierdzane poprzez fakt, ze wytaczno$é na
konflikty w zaktadach pracy (u pracodawcy) miat sektor publicznych firm. Przekonanie
to mialo swoje uzasadnienie ekonomiczne. O wysokosci plac, warunkach pracy w tych
firmach mégt decydowaé wylacznie skarb paristwa. Stwierdzenie, 2e pracodawcy sg,
stabi oznaczato, ze konflikt byl przenoszony z poziomu firmy i jej zasob6w, na poziom
Paristwa i zasobéw budzetu.

Orgzem w procesie zdobywania pozycji przez organizacje pracodawcéw byty
dwie regulacje MOP: zalecenie nr 113 i konwencja nr 144 oraz przychylnosé czgsci
aparatu pafistwowego (minister Kuroii). Dla organizacji pracodawcéw byla to szansa
na réwnoprawne traktowanie przez strony, a dla administracji rzadowej, szansa na
wykorzystanie amortyzatora, w stosunku do zwiazkéw zawodowych.

Istotnym dla organizacji pracodawcow i dominujaco wplywajacym na definicje
zbiorowych stosunkdw pracy bylo zalecenie nr 113. Zalecenie to przedstawia zakres
przedmiotowy w dzialaniach zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw, nastgpujaco:

1. Obszarem dziatan s3 wszystkie problemy, ktére stanowia obszary wzajemnych

zainteresowan, a dotyczacych intereséw organizaciji.

2. Szczegdlne zainteresowania nalezy kierowa¢ na:

- warunki placy,

- warunki pracy,

- bhp,
system szkolnictwa zawodowego,
przekwaliftkowywanie pracownikow,
systemy ubezpieczen zdrowotnych,
systemy ubezpieczer emerytalnych,
produktywnosé,
programy rozwoju gospodarczego i socjalnego-branzowe, regionalne i na
szczeblu krajowym.

Konwencja nr 144 zobowigzuje wladze panstwowe do stworzenia mechanizméw
skutecznych konsultacji tych zagadnien z organizacjami pracodawcéw i zwiazkami
zawodowymi. Dla nas istotne bylo, 2e konwencja nr 144 traktuje obu partneréw tj.
zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow autonomicznie i jako réwnych wobec
prawa i administracji pafistwowej. Konwencja nr 144 jest ratyfikowana przez Rzeczpo-
spolita Polska.

Z drugiej strony, aby neutralizowa¢ negatywny stosunek zwiazkéw zawodo-
wych do organizacji pracodawcéw, prezentowali$my quasi etatystyczna ideg, ze part-
nerem dla pracodawcow na poziomie firmy i branzy, jest i bedzie reprezentacja zwiaz-
kéw zawodowych, a nie blizej nieokreslona i nie posiadajaca osobowosci prawnej,
reprezentacja zatogi.

Biorac powyz2sze pod uwagg nalezy zaznaczyc, 2e zbiezne z opisowa definicjg
zbiorowych stosunk6w pracy, wyrazong na wstgpie, jest definicja przedstawiona przez

i
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Hansa Moerela, a mianowicie:

»Stosunki pracy, odnoszg sig do kéw migdzy pracod: i, pracobi
cami, ich organizacjamii rzgdem(...) S ki pracy majg charakter spoleczny,
ekonomiczny i polityczny. Stosunki spoteczne w procesie pracy, rodzs zwykle sytu-
acje konfliktowe(...) Stosunki ekonomiczne realizujg si¢ na rynku pracy, gdzie za-
chodzi wymiana pracy na place(...) Stosunki polityczne zas$ dotycza intereséw pomie-
dzy stronami(...) Niekiedy relacje te wyrazane sq w otwartej walce o wiadze i propa-
gandowych utarczkach..”

Generalizujac nalezy stwierdzi¢, ze najpetniej interesy indywidualnego pracow-
nika moga by¢ realizowane poprzez zorganizowanie si¢ w zwiazki zawodowe. Pracow-
nik, indywidualnie nawet posiadajac ochrong prawna ma mniejsze szanse w walce z
pracodawca. Pracodawca, ktry nie jest zrzeszony w zwiazku pracodawcéw powoly-
wanego do realizacji Jego intereséw, ma mniejsze szanse w walce ze zwiazkami zawodo-
wymi. Aparat panistwa, na ktory oddziatywuja obie te formacje, jest niezbywalnym dla
artykutowania i gwarantowania minimalnych uprawnien stron.

Stosunki pracy maja charakter wiclodyscyplinarny, z zakresu socjologii, ekono-
mit, prawa finansowego i pracy, psychologii i innych. Wréémy do definicji stosunkow
pracy. Aby uproscié samq definicjg, mozna powiedzie¢ za Dunlopem, 2e jest to ,kom-
pleks stosunké dzerami, pracownikami i agendami rzadowymi” lub
jak moMqBrame i Woolren »Stosunki pracy nie majg ogélnie przyjetej definicji co
do zakresu i tresci”.

Z punktu widzenia organizacji pracodawcéw uwazamy, ze definicja stworzona
na ich uzytek wewngtrzny najlepiej przystaje do warunkéw w jakich dziataja organiza-
cje pracodawcéw w Naszym kraju.

I1. Organizacje pracodawcow

Pierwsza, w powojennej historii organizacja zr jaca organizacje quasi pra-
cownicze powotana zostala do Zyciaw dmu 17 wrzesnia 1989 roku. W sktad powotanej
Konfederacji Pracodawcéw Polskich, weszly: Zwiazek Rzemiosta Polskiego, Stowarzy-
szenie Pracodawcéw w Polsce, Ogélnopolskie Stowarzyszenie Menedzeréw i Towa-
rzystwa Gospodarcze. Organizacja ta zostala zarejestrowana w oparciu o ustawe o
stowarzyszeniach.

Po raz pierwszy w powojennym prawodawstwo uzyto sformutowania,,,pracoda-
wea”, w ustawie z dnia 23 maja 1991roku o organizacjach pracodawcéw (Dz. U. Nr 55/
91 poz. 235). Uprawomocnienie si¢ ustawy spowodowalo zmiang formuty prawnej
dziatania Konfederacji i konieczno$¢ powtdrne;j rejestracji. Powstaty zarejestrowane w
oparciu o ustawg organizacje pracodawc6w, ktére w liczbie 7 powotaty nowa Konfe-
deracje.

W chwili obecnej Konfederacja Pracodawcéw Polskich zrzesza ponad 60 organi-
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zacji pracodawcow. Struktury czlonkéw Konfederacji maja charakter branzowy i regio-
nalny. Najwigksze organizacje branzowe, to:

- Zwiazek Pracodawcow Wegla Kamiennego - wszystkie podmioty w tej branz,

- Zwiazek Pracodawcow Hutnictwa - wszystkie podmioty w branzy,

- Zwiazek Pracodawcow Motoryzacji - wszyscy producenci samochodow,

- Zwiazek Pracodawcéw Elektrowni - wszystkie elektrownie,

- Zwiazek Pracodawcéw Producentéw Wegla Brunatnego - 100% firm,

- Zwiazek Pracodawcow elektrocieptowni - 80% elektrocieptowni,

- Zwiazek Pracodawcéw Zaktadéw Energetycznych - 100% zaktadéw,

- Zwiazek Pracod: wT tu hodowego - 75% transportu,

- Przemyst Okrgtowy, Budowmctwo, Elektronika, Surowce Mineralne, Mate-
rialy Budowlane, Przetwérstwa Zbozowego, Producentow rolnych, Dziewiar-
stwa, Tekstylny i inne - (20 -50% podmiotow).

Najwigksze organizacje wielobranzowe, to:

- Zwiazek Pracodawcéw Prywatnych - 8.000 podmiotow,

- Federacja Pracodawcédw woj. Legnickiego,

- Gdanski Zwigzek Pracodawcow,

- Szczecinski Zwiazek Pracodawcow,

- Poznanski Zwiazek Pracodawcéw,

- Biatostocki, Suwalski, K linski, Katowicki, Wroclawski, Warszawy i Ma -
zowsza i inne.

Zwiazki pracodawcow, czionkowie Konfederacji, zrzeszaja pracodawcow z pry-
watnego i publicznego sektora. Ponad 90% wszystkich cztonk6éw reprezentuje sektor
prywatnych przedsigbiorstw. Do zwiazkéw pracodawcéw zrzeszonych w Konfederacji
naleza najwigksi pod wzgledem zatrudnienia pracodawcy: publiczny - KGHM Polska
MiedZ S.A. i prywatny - Fiat Auto Poland. Na ponad 180 zarejestrowanych zwiazkéw
pracodawcow, wszystkie niezrzeszone w Konfederacji zalrudmajaponad 50 razy mniej-
sz3 ilo$¢ pracownikow, jak wniej zr Gdyby ¢ w odniesieniu do orga-
nizacji pracodawcow zasady repr ywnosci, to jedyna repr ywna organi-
zacja jest Konfederacja Pracodawcéw Polskich. Nalezy réwniez zaznaczy¢, 2e konfede-
racja pomagala i nadal pomaga w zakladaniu wielu organizacji, nie bedacych jej czton-
kami, w przekonaniu, ze ich wielo$¢ przerodzi si¢ w jakosé. Dobrowolnie przystapia do
wspdlnej struktury organizacyjne;j.

II1. Wybér struktury organizacyjnej i cele dzialania konfederacji

Dwa czynniki spowodowaty $wiadomy wybo6r formy organizacyjnej na szczeblu
Paristwa, a mianowicie formy konfederacyjne;j:
- wielo§¢ intereséw pojedynczego pracodawcy i konkurencja pomigdzy nimi
na wolnym rynku,

- koniecznos¢ stworzenia wiasnej reprezentacii, ktora musi stad na strazy ogol-

nych intereséw podmiotéw gospodarczych.

Najpelniej i optymalnie te interesy reprezentowala formula konfederacji. W
strukturze konfederacyjnej zrzeszone w niej organizacje pracodawcow nie przekazuja
zadnych uprawnien statutowych. Struktura ta ma do zrealizowania trzy cele, zwigzane
zreprezentowaniem pracodawcow wobec:

- administracji paistwowej,

- central zwiazkow zawodowych,

- organizacji migdzynarodowych: MOP, SOP, UNICE i OECD.

Oznacza to angazowanie sig organizacji w sprawy plac, warunkéw pracy, ubez-
pieczenia spoleczne i zdrowotne, edukacjg i produktywno$¢. Wspélprace w tworzenie
programéw rozwoju regionalnego, branzowego i programéw rozwoju gospodarczego
i spolecznego. Ochrong intereséw materialnych i niematerialnych pracodawcow w
ramach istniejacego systemu pohtyczne go. Z tego ostatmego stwierdzenia wynika
teza, ze organizacje pracod bedg wspolp ly z kazdym rzgdem, bez wagle-
du na jego opcje polityczng, aby tworzyé najbnrdnej korzystne warunki dla rozwoju
gospodarki. Obrona intereséw niematerialnych dotyczy gléwnie utrwalenia znaczenia
organizacji wobec kontrpartnerow.

Wiezi czlonkowskie s luzne i trwaja do chwili, gdy sa realizowane interesy
indywidualnych pracodawcow. Niezaleznie od wyzej formutowanych uwag nalezy
podkreslic, ze gléwnym celem dzialania organizacji pracodawcéw na wolnym rynku,
jestdlugoterminowy, bezkonfliktowy rozwdj firm.

Rozwdj firmy oznacza konieczno$¢ osiagania zyskow, jako podstawy wszelkich
dziatan gospodarczych. Zysk jest i tng cechq dzialania firmy i nie moze by¢
przeznaczony na piace. Stanowi on niezbywalny element, ktéry pozwala na utrzyma-
nie miejsc pracy, szkolenie personelu, zmiany technologii i odpowiedni marketing dzia-
talnosci. Odpowiednie zyski w firmach wymagaja optymalizacji po stronie kosztowej, a
wigc optymalizacji plac.

Bezkonfliktowy rozwdj, na wolnym rynku gwarantuje diugoterminowe istnienie
firmy. Dlatego tez, pracodawcy traktuja pracownikéw jako podmiot stosunkéw pracy,
tworzac w miejscu pracy optymalne warunki ich rozwoju. Gwarantem bezkonfliktowe-
go rozwoju s uklady zbiorowe pracy, ktére stabilizuja warunki wewnatrz firm w dhuz-
szych okresach, pozwalajacych na dlugoterminowe planowanie. Czynnikami wpltywa-
jacymi na produktywno$¢, jakosé i wydajnos¢ sa: wyksztatcenie, zdrowie i wypoczy-
nek pracownika. Koszty z tym zwiazane sg zawsze elementem uktadu zbiorowego.
Koszty te stanowia substytut plac. Uklady zbiorowe w rozumieniu pracodawcow s3
$rodkiem technicznym stabilizujgcym byt firmy na wolnym rynku. Ukiady zbiorowe
pracy nie sg celem samym w sobie.

}stomym czynnikiem wplywajqcym na dziatanie kazdej firmy jest oddziatywanie
naad racj¢ rzadowa, Admi :ja ta ma decydujacy wplyw na polityke gospo-
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darcza, ceny, restrukturyzacij regionéw, podatki, systemy ksztalcenia, fundusze pra-
cy, subsydiowanie nowych miejsc pracy, nakazy, zakazy, ulgi i podatki, prawo pracy i
wamnkx pracy Dlatego tez, organizaqe pracodawcéw prébujg poprzez wytworzenie

leZznoSci stanu firm i mozliwosci pokrycia wydatkéw sfery
budzetowej oddzmlywaé na administracje, aby tworzyla ona optymalne warunki dla
ich rozwoju. Organizacje pracodawc6w daza do optymalizacji kosztéw pracy oraz do
samodzielnosci podmiotéw gospodarczych. Wzrost wydatkéw publicznych, podnosi
koszt pracy poprzez podatki i §wiadczenia socjatne. Poziom udziatu budzetu w PKB jest
odwrotnie proporcjonalny do wolnoéci gospodarcze;j: im wyzszy udziat tym mniejsza
wolnosc¢ gospodarki. Dlatego tez, czgsto uZywa sig hasel o ograniczenin interwencji
polityki w gospodarke.

Ze wzgledu na konieczno$¢ podejmowania przez pracodawcdw decyzji indywi-
dualnychw odniesieniu do swoich firm, jako podstawowy instrument dziatania uzna-
ja oni uklady zbiorowe pracy, w szczeg6lnosci na poziomie firmy. Nieuczciwa konku-
rencj¢ na poziomie branzy eliminuja poprzez ponadzakiadowe uktady zbiorowe pracy.

IV. Uzgadnianie interes6w na szczeblu Pajistwa

Kazda ze stron dialogu: administracja pan igzki dowe i praco-
dawcy majq swoje, zdefini i y. W duzym uprc iu moma powiedzies,
ze Panstwo stoi na strazy intereséw ogétu obywateli, zwiazki zawodowe na strazy
intereséw pracownikéw i w opozycji do pracownikéw, pracodawcy stoja na strazy
interes6w rozwoju gospodarczego. Istotng formuta, ktéra stuzy uzgadnianiu intereséw
na szczeblu centralnym jest wspdiny dialog. Zgodnie z nasza doktryna, za interes
publiczny uznajemy kompromis intereséw tych trzech stron dialogu. Nie znajduje-
my zadnego innego mechanizmu wypracewywania tego co stanowi interes publiczny.
Gdyby ten mteres dato sig opisa¢ enumeratywnie, to trud wlozony w wypracowanie i
> bytby bezproduktywny. Tak nie jest. Diugotrwate i
Zmudne negoc;ac;e, ktore prowadm do kompromisu s3 konieczne i niezbywalne aby
zoptymalizowac interesy stron.

W latach 1990-1996 wypracowano szereg mechanizméw, ktére pozwalajg na
wspdtoddziatywanie na wszystkich partneréw dialogu spotecznego. Do tych mecha-
nizmow nalezy, w szczeg6lnosci zaliczyé:

- Tréjstronna Komisj¢ do spraw Spoleczno-Gospodarczych, zadaniem ktérej
jest uzgadnianie stanowisk, w sprawach dotyczacych makroekonomicznych
czynnikéw wzrostu gospodarczego i socjalnego Osiagnigcie kompmmnsu
wymaga duzego wysitku i jest wskaznik Ze problem jest azany we
wspélnym interesie. Brak porozumienia oznacza, e naruszone zostaly intere-
sy grupy lub grup spolecznych,

- Radg Ochrony Pracy przy Marszatku Sejmu RP, zadaniem ktérej jest propo-
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igzan p ych w zakresie warunk6w pracy, uwzgledniajacych
interesy stron,

- Naczelng Rade Zatrudnienia, ktéra jest organem nadzorczym nad funduszem
pracy. Funduszem na ktéry platnikiem sa pracodawcy, a beneficjentami byli
pracownicy. Wydatkowanie §rodk6w z tego funduszu, w sposéb racjonalny
Zmniejsza obciazenia firm i pozwala na stabilizacje miejsc pracy,

- Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, ktory przeznaczony
jest na wspieranie firm znajdujacych si¢ w zlym stanie finansowym, aby utrzy-
maé miejsca pracy. Pozwala on na ostony socjalne dla pracownikéw w sytua-
¢ji upadtosci firmy.

- Naczelng Radg Nadzorcza‘ZUS ktéra sprawujac nadzor nad wydatkowanymi
$rodkami, ograniczajac nadmierne obciazenie firm.

Te mechanizmy, do konca niedoskonate gwarantujg, ze poprzez tréjstronne dys-
kusje i negocjacje tworzy sig spoteczng przychylnosé dla dziatan partner6w i zabezpie-
cza si¢ kontrolg nad rozwigzaniami proponowanymi przez ktorakolwiek ze stron. Dowo-
dzi to spotecznej kontroli nad poczynaniami urz¢dnikéw administracji pafistwowej.

V. Uklady Zbiorowe Pracy

Niezaleznie od wspdipracy na szczeblu centralnym wstosunkach pomigdzy pra-
ca i kapitalem dochodzi do konfliktéw. Spowodowane s3 one odczuciami wynikajacy-
mi z analizy sytuacji pracodawcy i odrgbnie pracownikéw, zgodnie z ich zasobami
wiedzy o stanie faktycznym firmy. Te zdarzenia powtarzaja sig niezaleznie od wspélne-
go przekonania, ze wspolpraca pomigdzy pracodawca, a pracownikami jest konieczna,
aby utrzymac firme na rynku. Wystepuje sprzeczno$é intereséw. Z jednej strony, pra-
cownicy sa zainteresowani wzrostem plac a pracodawca obnizeniem kosztéw pracy,
aby by¢ konkurencyjny na rynku. Antidotum sa uktady zbiorowe pracy. Konflikt ko-
sztuje obie strony. Traca pracownicy i pracodawcy. Jak zaznaczono wyzej pracodawcy
prewencyjnie daza do stabilizacji warunkéw wewnatrz firmy wywolujac negocjacje
uktadu zbiorowego pracy. Nie powinien on bezczynnie czekaé na ujawnienie sig kon-
fliktu, ktéry doprowadzi do negocjacji i rokowari zbiorowych. Warunkiem powodzenia
i stabilizacji w kazdej firmie jest taki zbiorowy uklad pracy, ktéry proponuje rozwiazania
lepsze od zapisanych w prawie pafistwowym, dotyczacym warunkéw pracy i placy.

Nie bedg opisywat sposobu wywotywania rozwiazywania i prowadzenia roko-
wan zbiorowych. Pragng jedynie podkresli¢, e spér moze prowadzi¢ do przewleklego
konfliktu, jezeli strony nie przystepuja do rokowan w dobrej wierze i nie uwzgledniaja,
wzajemnie swojej sytuacji. Prewencyjne prowadzenie rokowat i systemowe ustalanie
ksztattu ukladu zbiorowego pracy ma charakter stabilizujacy jezeli istnieje duzy margi-
nes swobody w ustalaniu warunkéw pracy, placy, $wiadczen socjalnych, dodatko-
wych ubezpieczen, szkolen, urlopow itp.



W istacie takich warunkéw nie ma w Naszym kraju. Kodeks pracy i inne
regulacje ustawowe precyzyjnie i z nadmiarem regulujg wszystkie parametry sto-
sunkéw pracy. Nie pozostawia si¢ zbyt duzo swobody na regulacje poprzez ukiad
zbiorowy pracy. Podniesienie $wiadczef na rzecz pracownikéw ponad te regulacje,
czgsto powoduje kiopoty finansowe w firmie i w konsekwencji redukcje zatrudnienia.

Wiasnie zbyt szczeg6lowy Kodeks pracy powoduje, ze wielu pracodawcow nie
godzi si¢ na podpisywanie ponadzakladowych ukiadéw zbiorowych pracy. Unika
udziatu w branzowych organizacjach pracodawcow preferujac struktury regionalne.
W wielu przypadkach niezgodnos¢ struktur zwiazkéw zawodowych i organizacji pra-
codawc6w uniemozliwia wypracowanie i negocjacje uktadéw branzowych.

Mamy przypadki, gdy pracodawcy opuszczaja szeregi zwiazkow branzowych,
aby nie by¢ objetym uktadem.

Prawo - Dziat X1 Kodeksu pracy nie jest przyjazne. Nie gwarantuje aby wynego-
cjowany ukiad byt niejako automatycznie prawem obligatoryjnym, poprzez decyzje
Ministra Pracy i Palityki Socjalnej tak jak to jest w wielu krajach Unii Europejskiej.
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BoGDANA ZAGORSKA
Glowny Inspektorat Pracy

REJESTRACJA ZAKEADOWYCH UKEADOW
ZBIOROWYCH PRACY W 1996r.

W 1996r. do Okrggowych Inspektoratéw Pracy wptyneto ogétem 8.017 wnio-
skow w sprawie rejestracji zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy, protokotéw do-
datkowych do uktadéw, porozumief o wlaczeniu do zakladowego uktadu uprawnier
i $wiadczen okreslonych w uktadach branzowych albo o odstapienie od stosowania
tych uprawnien i $wiadczen oraz innych informagji dotyczacych uktadéw. Rozpatrzo-
no i zalatwiono 7.761 przedtozonych wnioskéw, tj. 96,8%. Dla poréwnania w 1995r.
wplyneto ogétem 13.160 wniosk6w w sprawie rejestracji uzp.

Sposréd zgloszonych wnioskow:

- 2,4% og6tu stanowity uktady przeksztatcone z porozumien ptacowych jako

pozostatosci z 1995r. gdzie byto ich 50% ogétu;

- 15% ogéiu stanowity zakladowe uktady zbiorowe zawarte po 26 listopada
1994r.; zarejestrowano 1.129 ukladéw (w 1995r. bylo ich 1.746, zarejestrowa-
no 1.370);

1,7% ogétu - porozumienia o wiaczeniu lub odstapieniu od stosowania upraw-
nien lub $wiadczen okreslonych w uktadach ponadzaktadowych - branzo-
wych;
75,5% ogdlu to protokoty dodatkowe do ukladéw; dla poréwnania w roku
1995 wnioskéw o zarejestrowanie protokotéw dodatkowych wplyneto ogétem
31,5%;
- 5,4% ogblu - to wnioski o wpis informacji dotyczacych uktadéw np. o rozwia-
zaniu uktadu, o wypowiedzeniu ukladu, o odstapieniu stosowania ukfadu, o
zawieszeniu stosowania uktadu, o wstapieniu nowej organizacji zwiazkowej w
prawa strony uktadu, informacjie o zmianach stron uktadu, o rozwigzaniu sig
organizacji zwigzkowych, kt6re uktad zawarly i.in.

Naogoélng liczbg 7.441 przedtozonych wnioskéw o rejestracie uktadéw i proto-
kotéw dodatkowych 12,4% wnioskéw nie spetniato wymogéw formalnych pkresla-
nych w przepisach prawa. Najczgsciej wady polegaty na braku informacji o spetnieniu
przez strony warunkéw wymaganych do zawarcia ukfadu (protokotu). Czgsto do wnio-
sku o rejestracjg nie dolag y dok tu $wiadczacego o rejestracji danego zwiazku
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zawodowego jako zakladowej organizacji zwiazkowej. Powodem zwrotu wniosku o
rejestracje uktadu lub protokotu byla takze nieprawidiowa reprezentacja pracodawcy.
Dotyczylo to przede wszystkim spétek akcyjnych i spétek z o.0. Brak bylo réwniez
daty i miejsca zawarcia uktadu.

Zdarzaly sig réwniez przypadku zwrotu wnioskéw o rejestracjg protokotu dodat-
kowego z powodu nie podpisania go przez osobg reprezentujaca jedna z zakladowych
organizacji zwigzkowych bedacych strong uktadu.

W okolo 7% uktad6éw zbiorowych i 11% protokotéw dodatkowych stwierdzono
postanowienia niezgodne z przepisami prawa pracy lub mniej od nich korzystne. Dla
poréwnania w 1995r. - 36% zakladowych uzp i 5% protokotéw dodatkowych zawierato
postanowienia niezgodne z prawem lub mniej korzystne od norm prawa pracy.

Najczgsciej wystgpujace nieprawidtowosci dotyczyly:

- okreflenia najnizszego wynagrodzenia jako podstawy naliczania wynagro-
dzenia za przestdj i dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych (sprzecz-
nezart. 81i134Kp),

- okreslania mozliwosci zawieszania przez pracodawce na czas blizej nie okre-
Slony czgdci postanowien uktadu (sprzeczne z art. 2417§ 1 Kp),

- pozbawienia pracownikéw zatrudnionych w niepeinym wymiarze czasu pra-
cy prawa do petnego urlopu wypoczynkowego,

- postanowien, iz zmiany, uzupetnienia uktad6w nastgpuja w postaci zalaczni-
kéw badz aneksow (sprzeczne zart. 241° § 1 Kp),

- postanowieri pozwalajacych na przekraczanie dopuszczalnej liczby godzin
nadliczbowych, za zgoda zwiazkéw zawodowych (sprzeczne z art. 133 § 2
Kp),

- postanowieri regulujacych materie wytaczone z regulacji ukladowej (np. od-
powiedzialnos¢ porzadkowa, ochrona wynagrodzenia za pracg - niezgodne z
art. 240 § 3 Kp),

- nie okreslana w ukladzie wysokosci i zasad ustalania stawek wynagrodzenia
zasadniczego, pozostawiajac pracodawcom petna swobodg w okresleniu wy-
nagrodzenia (naruszenie zasady wyrazonej wart. 78 Kp),

- wartofciowaniu pracy w oparciu o tabele punktowe, w ktérych pomijano
wartos¢ pieni¢zna punktu, okreslajac ja poza ukiadem, w zwiazku z czym obli-
czenie wynagrodzenia na podstawie przepiséw uktadowych bylo niemozli-
we,

- uzaleznianie wyplaty odprawy emerytalno-rentowej od okreslonego stazu
pracy (najczedeiej 10 lat), a takze zanizanie odprawy poprzez przyjecie najniz-
szego wynagrodzenia jako podstawy jej obliczania (naruszenie art. 91! Kp),

- okreslenia wtresci ukladu, iz stosuje sig on tylko do cztonkéw zwiazku zawo-
dowego lub 0s6b, ktére zwrdca sig do organizacji zwiazkowej o reprezentacije
(naruszenie art. 23 § 1 Kp),
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- przyznania prawa do korzystania z zaktadowego funduszu §wiadczefi socjal-
nych wylacznie pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy
(naruszenie art. 2 pkt 5 ustawy z 04.03.1994r. 0 zakladowym funduszu $wiad-
czeti socjalnych Dz. U. Nr 43, poz. 162),

okreslenie w ukladzie dniczego wynagrodzenia oséb zarzadzajacych w
imieniu pracodawcy zakladem pracy (sprzeczne z art. 241% Kp),

- pozbawienie pracownikéw, wobec ktérych zastosowano kare porzadkowa,
przewidzana wart. 108 Kp dodatkowych up ien, ktore sa uzaleznione od
nienaruszenia obowiazkéw pracowniczych, np. premii, dodatkow stazowych,
nagréd z zysku (sprzeczne zart. 113' Kp).

Z powodu uchybieri merytorycznych i formalnych okregowi inspektorzy pracy
odméwili rejestracji 43 zakladowych uktadéw zbiorowych pracy i 54 protokotéw do-
datkowych do uktadéw.

Mozna wskaza¢ réwniez na sytuacje, gdy zglaszane do rejestracji zakladowe
uklady zbiorowe pracy, poza postanowieniami niezgodnymi z prawem, zawieraty regu-
lacje mniej korzystne dla pracownikéw niz postanowienia obejmujacego ich uktadu
ponadzakiadowego (niezgodne z art. 241% 1 Kp).

W jednym z ponadzaktadowych ukladéw zbiorowych pracy zarejestrowanym
przed 2 czerwea 1996r. przewidzano regulacje odpowiadajace przepisom prawa pracy
obowiazujacym do dnia 1 czerwea 1996r., tj. Do dnia wejécia w Zycie znowelizowanych
przepiséw Kodeksu pracy.

W wigkszosci przedsigbiorstw objetych ukiadem ponadzaktadowym, zawarto
nowe uklady zaktadowe uwzgledniajace zapisy wynikajace z ukiadu ponadzaktado-
wego, nie dostrzegajac faktu, iz niektére jego postanowienia z dniem 2 czerwca 1996r.
staly si¢ nieaktualne. Spowodowato to, ze w ukladach zakladowych wprowadzono
wiele bigdnych postanowien, sposréd ktérych najpowazniejsze, zakwestionowane przez
organ rejestrujacy, to:

- okre§lenie w uktadach zasad odpowiedzialnosci dyscyplinarnej; szczegdto-

Wwo wymieniono przypadki kiedy z pracownikiem moze byé rozwiazana umo-
Wwa 0 pracg W trybie art. 52 Kp, jak réwniez zasady udzielania kar porzadko-
wych - jest to niezgodne z art. 240 § 3 pkt 3 Kp;

- wprowadzenie do zaktadowych ukladéw zakazu wykonywania przez pracow-
nikéw prac konkurencyjnych wymieniajac jednoczesnie rodzaje prac zabro-
nionych. Zawieranie tego typu postanowieri w ukladzie organ rejestrujacy
uklad uznal za niedopuszczalne. Kodeks pracy, w brzemieniu okreslonym
ustawg z dnia 2 lutego 1996r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw (Dz. U. Nr 24, poz. 110), wprowadzit jako insytucje po-
wszechnego prawa pracy zakaz wykonywania prac konkurencyjnych. Obje-
cie pracownika tym zakazem moze nastapi¢ tylko w scisle okreslony sposéb,
tj. Poprzez zawarcie z tym pracownikiem odrgbnej umowy w formie pisemnej
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pod rygorem niewaznosci (art. 101' i art. 101° Kp). Tylko umowa zawarta z
pracownikiem na pi$mie moze okre$lac zakres zabronionej dziatalno$ci konku-

rencyjnej;
- postanovnema, 2e pracodawca pokrywa koszty wszystkich badan lekarskich,
Z WYy badan wstgpnych; jest to niezgodne z art. 229 § 6 Kp;

- wigkszo$¢ przedsigbiorstw - niezgodnie z art. 237" § 2 Kp - uregulowato
czgstotliwoéé posiedzen komisji do spraw bhp. W mys$1 Kp posiedzenia Komi-
sji bhp odbywaja sig nie rzadziej niz raz w kwartale, strony natomiast dopu-
szczaly odbywanie posiedzen tej Komisji jedynie dwa razy w roku;

- zgodnie zart. 241%§ 1 Kp postanowienia uktadu zakladowego nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownika niz postanowienia obejmujacego ich ukladu
ponadzakladowego. Whbrew temu przepisowi strony uktadéw zaktadowych
regulowaly niekorzystne dla pracownikéw zasady wyptaty dodatkéw za staz
pracy i nagréd jubileuszowych. Wprowadzono do uktadu np. zastrzezenia, iz
przerwa w zatrudnieniu przekraczajaca 3 miesigce pozbawia pracownika do-
datku za staz pracy; ograniczono wysoko$¢ dodatku - przy wzroscie o 1% za
kazdy rok pracy - do poziomu 20%. Ponadzakiadowy uktad nie zawierat podob-
nych ograniczen, stad tez regulacje ukladowe w tym zakresie byty kwestiono-
wane. Ponadzakiadowy ukliad uzaleznia nabycie prawa do nagrody jubile-
uszowej tylko od uzyskania odpowiedniego stazu pracy.

W 1996r. zmienila si¢ struktura zgtaszanych wnioskéw o rejestracje. Wyraznie
wzrosta liczba wnioskéw o rejestracje protokoléw dodatkowych - 75,5% ogétu wpty-
wu wnioskéw, podczas gdy w 1995r. - 31,5%.

Sytuacja ta niewatpliwie spowodowana byla w duzej mierze wejsciem w zycie
ustawy z dnia 2 lutego 1996r. zmieniajacej Kodeks pracy. Znaczna cz¢é¢ protokoléw
zawierala postanowienia dostosowujace tres¢ zakladowych ukladéw do znowelizowa-
nych przepiséw Kodeksu pracy. Zmieniano przede wszystkim zasady nabywania pra-
wa do odprawy emerytalno-rentowej, zasady przyznawania nagréd jubileuszowych,
wysoko§¢ dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych, za pracg w warunkach

sz.kodliwych.
Z jestr h ukladé nkhdowychwymkn,limewprowadzan
one korzystmejszycll rozquaﬁ niz uregul obowigzujgce. W
1996r. urysowah sig raczej tendenc]l ogranimnn takie rozwigzania.
Korzystniej ia zawarte w ukladach to np.:

- wpmwadzzme wyZszego wynagrodzenia za prac¢ w godzinach nadliczbo-
wych np. w wysokosci 80% stawki wynikajacej z osobistego zaszeregowania
za dwie pierwsze godziny i 130% za dalsze godziny nadliczbowe,

- wyplacanie dodatkowego wynagrodzenia w wysokoéci 200% za pracg w dni
dodatkowo wolne od pracy oraz za pracg w dni $wiateczne,

- wprowadzenie 40-godzinnego tygodnia pracy,

ustalenie odpraw emerytalno-rentowych w wysokosci wyzszej do przewidzia-
nej w Kodeksie pracy,

- podwyzszenie wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy spowodowanej
chorobg do 100%,

- zwigkszenie wymiaru urlopu wypoczynkowego,

- przyznawanie dodatkowego wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy wypla-
canego niezaleznie od wy g dzenia przystugujacego na podstawie przepi-
sdéw po hnie obowiazujacych,

Do pozytywnych przejawéw ksztattowania prawa uktadowego zaliczyé nalezy
nieliczne wprawdzie, proby okreslania przez strony maksymalnego okresu (np. 6 mie-
sigcy) przeznaczonego na negocjacje nad nowym uktadem w przypadku rozwigzania
poprzedniego.

W celu wyeliminowania nieprawidlowoéci przy opracowywaniu ukladéw zbio-
rowych pracy oraz protokotéw dodatkowych do uktadéw okrggowe inspektoraty pra-
cy prowadzily dziatalnos¢ szkoleniows i popularyzatorska w zakresie przepisow prawa
pracy, ze szczegélnym uwzglgdnieniem prawa uktadowego. Zagadnienia prawa ukta-
dowego popularyzowane byly w prasie regionainej, w regionalnych programach ra-
diowych i telewizyjnych.

Ponadto, poza statymi dyzurami telefonicznymi, w siedzibach okregowych in-
spektoratéw pracy prowadzone bylo poradnictwo dla zainteresowanych prawem ukla-
dowym. Porady dotyczyly m.in. konkretnych zapisow, ktére strony chcialy umiescié w
uktadzie czy protokole dodatkowym.

Dokonujac oceny zgtaszanych do rejestraciji zakladowych ukladéw zbiorowych
pracy w roku 1996 nalezy zauwazy¢, ze w okresie tym wyrézniaja si¢ dwa kierunki w
dokonywanych regulacjach uktadowych w zakresie uprawnien i $wiadczen dla pra-
cownikow. Jeden kierunek, to zawieranie uktadéw i dokonywanie w nich zmian w celu
zwigkszenia uprawnien i $wiadczen dla pracownikéw w poréwnaniu do ogélnie obo-
wigzujacych przepiséw prawa.

Miato to miejsce u pracodawcéw dobrze zorganizowanych i osiagajacych dobre
wyniki gospodarcze oraz tam gdzie pozycja i dziatalnos¢ zaktadowych organizacji zwiaz-
kowych jest widoczna i znaczaca.

Drugi kierunek, charakterystyczny dla pracodawcow osiagajacych stabe efekty
gospodarcze i gdzie organizacje zwiazkowe nie sa w pelni przygotowane do roli réwno-
rzgdnego partnera dla pracodawcy do rokowan nad trescia uktadu, to regulacje ukta-
dowe powielajace przepisy prawa pracy gwarantujace minimum $wiadczen i uprawniefi
dla pracownik6w. Ten drugi kierunek jest dominujacy. Dlatego tez mozna stwierdzié, ze
przepisy dziatu XI Kp tylko czgsciowo spelnily przedstawiony cel jakim bylo przenie-
sienie regulacji w zakresie ksztaltowania sytuacji pracownikéw na grunt rozwiazan
uktadowych.

Strony ukiadu w bardzo niewielkim zakresie samodzielnie ksztattuja rozwiazania
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ukladowe w zakresie stosunkéw pracy. Samodzi igzania maja w zasadzie miej-
sce w przypadku uregulowan dotyczacych wynagmdzeﬁ, co wymka z tego, Ze przepi-
sy Kodeksu pracy ustalaja minimaina wysoko$¢ plac - na poziomie najnizszego wyna-
grodzenia. Ponadto an 78 § 2 Kp wskazuje, 12 obligatoryjnym elementem unormowari
uktadowych (lub reg; wynagradzania) sa stawki wynagradzania za pracg oraz
zasady przyznawania pracownikom tych stawek.

Spadek liczby zgtaszanych nowych ukladéw zbiorowych pracy (w 1995r. - 1.746,
aw 1996r. - 1.198) moze $wiadczy¢ o tym, e jest to weigz mato popularna forma ksztat-
towania tresci stosunku pracy w zakladach. Wynika to najczgéciej z faktu, iz pracodaw-
cy nie sg sklonni do rozszerzania zakresu uprawnien pracowniczych ponad normy
okreslone w prepisach prawa pracy, a zwiazki zawodowe nie sa tyle silne, aby wymac
na pracodawcy przystapienie do rokowan w sprawie zawarcia ukiadu.

Nalezy stwierdzi¢, ze strony uktadu nie korzystaja z mozliwosci jaka stwarza art.
241¢ § 1 Kp, w mysl ktorego tresé postanowien uktadu wyjaéma;qwspolme strony. W
razie trudnosci mterpretacyjnych tresci ukladu, pomijajac préby wspélnych wyjasnien,
strony zwracaja si¢ do inspektoréw pracy o mmtnygmecne sprawy w formie opinii.

Przy rejestracji uktadow oraz przy rozstrzyganiu przez organ rejestrowy czy po-
stanowienia uktadu sa zgodne z przepisami prawa, wystepuje szereg watpliwosci inter-
pretacyjnych dotyczacych przepiséw dziatu XI Kp oraz rozporzqdz.ema MPlPS zdnia
15 listopada 1994r. w sprawie szczegétowego trybu postgpowania w sp rej ji
uktadéw zbiorowych pracy oraz wzoru rejestru tych ukladéw.

Nakoniec nalezy dodac¢, iz w 1996r. PIP rozpoczeta kontrole przestrzegania prze-
piséw zawartych w zuzp - prowadzono je na terenie 7 okrggowych inspektoratéw
pracy w: Bydgoszczy, Katowicach, Lodzi, Opolu, Poznaniu, Warszawie, Wroclawiu -
ti. W tych okregach, gdzie w 1995r. zarejestrowano najwieksza liczbe uzp. W roku 1997
planuje si¢ objecie kontrola wszystkie wojewodztwa.
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MARCIN ZIELENIECKI
Dzial Prawny Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnosé”

PROBLEMY PRAWNE
WYNIKAJACE Z PRAKTYKI UKEADOWEJ

26 listopada 1996 r. mingty dwa lata od dnia wejscia w zycie ustawy, ktéra
znowelizowata przepisy Kodeksu pracy regulujace zasady zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy. Ponad dwuletni okres obowiazywania nowych regut dziatu jedenastego
Kodeksu pracy pozwala spojrze¢ na uksztattowana praktyke uktadowa, co umozliwi
oceng przyjetych rozwiazan prawnych.

Wprowadzenie nowych zasad zawierania u.2.p. miato zmierza¢ do zastapienia
dotychczasowego, opartego na przepisach Kodeksu pracy i innych pochodzacych od
paristwa aktéw normatywnych monistycznego modelu prawa pracy, modelem plura-
listyeznym, w ktérym cigzar decydowania o tresci obowiazujacych przepiséw prawa
pracy spoczywa na podmiotach reprezentujacych partneréw spolecznych tzn. na
zwiazkach zawodowych oraz podmiotach reprezentujacych pracodawcéw. Pracowni-
kéw miaty obejmowac ponadzaktadowe u.z.p. zawierane w uktadzie branzowym, re-
gionalnym, zawodowym oraz zaktadowe u.z.p. zawierane dla pracownikéw, zatru-
dnionych przez poszczegélnych pracodawcéw. Taka intencja ustawodawcy znalazta
potwierdzenie w ustawie zdnia 2 lutego 1996 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. Nr 24, poz. 110), ktéra ustalila nowe brzmienie art. 9
k.p. Postanowienia u.z.p. i innych opartych na ustawie porozumieri zbiorowych,
regulaminéw i statutéw zostaty expressis verbis uznane w nowym art. 9 § 1 k.p. za
Zrédla prawa pracy. Jednoczesnie wart. 9 § 2 k.p. okre$lone zostaly relacje pomigdzy
konstytucyjnymi (Kodeks pracy, inne ustawy i akty wykonawcze) a specyficznymi
(u.z.p., regulaminy i statuty) Zrédtami prawa pracy. Rola konstytucyjnych zrédet pra-
wa pracy polega na okreslaniu minimalnego poziomu uprawniefi pracowniczych,
Specyficzne zrédta prawa pracy moga natomiast rozszerzaé zakres uprawnieri pracow-
niczych, wynikajacych z konstytucyjnych zrédet prawa pracy badz tez utrzymujac
poziom tych uprawnien konkretyzowa¢ rozwigzania prawne zawarte w konstytucyj-
nych Zrédtach prawa pracy.

Wprowadzeniu pluralistycznego modelu prawa pracy mialo réwniez sprzyjaé
ograniczenie kregu pracodawcéw wylaczonych z obowiazku normowania warunkéw
pracy i zasad wynagradzania w drodze swoistych aktéw prawa pracy. Zgodnie z art.
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772 § 1iart. 104 § 2 k.p. obowiazek wydawania regulaminéw pracy i regulaminéw
wynagradzania nie obejmuje pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 5 pracownikéw,
U tych pracodawcdéw tresé stosunku pracy okreslajg strony w umowie o prace.

Powstaje pytanie czy w okresie ponad dwéch lat obowiazywania nowych zasad
zawierania u.zp. doszio w Polsce do jakoéciowej zmiany dotychczasowego monistycz-
nego modelu prawa pracy?

Jak wynika z informacji Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej do dnia

18.11.1996 r. zarejestrowane zostaty 4 porozumienia o wstapieniu w prawa i obowiazki
stron ponadzaktadowego u.z.p. oraz S ponadzaktadowych u.z.p. Wedlug informacji
Giéwnego Inspektoratu Pracy do dnia 30.09.1996 r. okregowi inspektorzy pracy
zarejestrowali 8 465 zakladowych u.z.p. oraz 7 802 protokoty dodatkowe do zaklado-
wychu.z.p.

Istotne znaczenie dla rozstrzygnigcia postawionego na wstgpie pytania ma jed-
nak nie ocena rozmiaréw uksztaltowanej praktyki uktadowej a stwierdzenie czy w
okresie ponad dwdch [at obowiazywania nowych przepiséw dzialu jed go k.p.
doszio w Polsce do przeniesienia cigzaru stanowienia norm prawa pracy na podmioty
reprezentujace partneréw spolecznych. Wydaje sig, Ze mimo przyznania podmiotom
reprezentujjcym parteréw spolecznych autonomii w zakresie regulowania warun-
kéw pracy i wynagradzania nadal cigzar stanowienia norm prawa pracy spoczywa na
organach panstwa.

Nie doszlo do uksztattowania sig praktyki zawierania ponadzakiadowych u.z.p.
obejmujacych wigksze grupy pracownikéw. Przyczyn takiego stanu rzeczy nalezy
poszukiwaé przede wszystkim w uksztattowaniu zdolnosci do zawierania ponadzakta-
dowych u.z.p. po stronie pracodawcow.,

Art. 241" § 1 k.p. co do zasady przyznat zdolnos$¢ do zawierania ponadzakiado-
wych u.z.p. wiasciwym statutowo organom organizacji pracodawcow, ktore zawieraja
uktad w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow. Istotna przeszkoda unie-
mozliwiajacq zawarcie ponadzakladowego u.z.p. jest niski stopien uzwigzkowienia
pracodawcow w niektorych branzach. Brak reprezentatywnego partnera po stronie
pracodawcow powoduje, ze nawet w razie zawarcia ponadzakiadowego v.z.p. obejmu-
je on swoimi postanowieniami niewielki odsetek pracodawcow nalezacych do danej
branzy. W branzach, w ktorych zwiazki zawodowe posiadaja reprezentatywnego part-
nera po stronie pracodawcéw elementem utrudniajacym zawarcie ponadzakiadowego
u.z.p. jest mozliwos¢ uchylenia sig od stosowania uktadu przez wystapienie z organiza-
cji pracowdawcéw. Zatem decyzja o stosowaniu postanowien ukiadu ponadzaktado-
wego lezy w rgkach poszczegdlnych pracodawcoéw, a nie ich organizacji. W stosunku
do organizacji pracodawcow nie zostata zatem przyjeta charakterystyczna dla zwiaz-
kow zawodowych zasada, zgodnie z ktdra w zakresie praw i intereséw zbiorowych
zwiazki zawodowe reprezentuja wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich przynalez-
nosci zwiazkowej (art. 7 ust. 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych).
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Analiza informacji o zarejestrowanych ponadzakladowychu.z.p. pozwala stwier-
dzi¢, ze niski stopien uzwiazkowienia pracodawcow jest przeszkoda w zawarciu po-
nadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy, w branzach, w ktérych wystepuje wy-
soki odsetek przedsigbiorstw prywatnych lub przedsigbiorstw niewielkich rozmiaréw.

Calkowicie wylaczona z uktadowej metody regulacji warunkéw pracy i wyna-
gradzania jest grupa pracownikéw paristwowych jednostek sfery buzetowej. Czynni-
kiem hamujacym zawieranie ponadzaktadowych u.z.p. dla tej stosunkowo licznej gru-
Py pracownikéw jest m.in. przyznanie zdolnosci do zawierania takich u.z.p. whasciwym
ministrom. Zawarcie ponadzaktadowego u.z.p. powoduje ograniczenie kompetencji
centralnych organéw administracji rzadowej w zakresie tworzenia norm prawa pracy.
Rola takiego uktadu jest zreszta ograniczona i polega wylacznie na redystrybucji przy-
znanych w budzecie paristwa srodkéw. Cigzar negocjacji zbiorowych ulega zatem

igciu na etap ustalenia budzetu panstwa i nie sprzyja negocjacjom ukladowym.
Stosunkowo najsprawniej przebiega praktyka negocjowania ponadzakladowych
u.z.p. dla pracownikow zatrudnionych w samorzadowych jednostkach sfery budzeto-
wej. Uksztattowanie zdolnosci uktadowej po stronie pracodawcéw nie hamuje prak-
tyki zawierania uktadéw komunalnych.

W mniejszym stopniu przyczyn stabego rozwoju praktyki zawierania ponadza-
kiadowych u.z.p. nalezy poszukiwac w uksztattowaniu zdolnosci uktadowej po stro-
nie pracowniczej. Nalezatoby wszakze rozwazy¢ celowos$é zmiany w zakresie prawnej
regulacji reprezentatywnosci zwiazkow zawodowych do zawierania ponadzakiadowych
u.z.p. Wydaje sig, ze spetnienie kryterium repr wnosci okreslonego wart. 2417
§ 1 pkt 2 k.p. t,j. zrzeszania co najmniej 10 % ogdtu pracownikéw objetych zakresem
dziatania statutu, nie mniej jednak niz 5 tysigcy pracownikéw, powinno powodowaé
wylacznie nabycie statusu zwigzku zawodowego reprezentatywnego do zawarcia
ponadzakiadowego u.z.p. dla pracownikow objetych statutem zwiazku.

Przyczyn ograniczenia praktyki zawierania ponadzaktadowych u.z.p. nie nale-
zy poszukiwat w tych postanowieniach statutéw zwiazkéw zawodowych, ktore
okreslaja kompetencje poszczegdlnych jednostek do zawierania ukiadéw, choé stoso-
wanie tych postanowien w niektérych przypadkach moze sprawiaé trudnosci. Zgodnie
z 19 ust. | pkt 5 Statutu NSZZ ,Solidarnos¢” do zakresu dziatania Komisji Krajowej
nalezy zawieranie ukladéw zbiorowych z mozliwos$ciq scedowania swoich uprawnied
na inne struktury Zwigzku. Przygotowywanie lub opiniowanie projektéw ukladéw
zbiorowych pracy dotyczacych danej branzy nalezy natomiast do kompetencii struk-
tur branzowych NSZZ ,,Solidarno$¢” (§ 35 ust. 1 Statutu NSZZ,,Solidarnos¢”). Zgo-
dnie z § 35 ust. 2 Statutu NSZZ ,Solidarnos¢” Komisja Krajowa moze upowaznié
sekcje lub sekretariat do zawarcia w jej imieniu u.z.p.

Jak wida¢ uprawnienia do zawierania ponadzaktadowych u.z.p. maja wNSZZ
»Solidarno$¢” charakter scentralizowany bowiem kompetencje Komisji Krajowej nie
zostaly jak dotad scedowane na inne struktury Zwiazku. Obecnie takze dla zawarcia
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ponadzakladowego u.z.p. dla pracownikéw zatrudnionych w ke Inych jednost-
kach organizacyjnych wymagana jest zgoda Komisji Krajowej.

Uklady ponadzakiadowe zawierane sa przede wszystkim w tych branzach, w
ktorych wystepuje wysoki stopien uzwuqzkownema pracownikdéw - w branzach charak-
teryzujacych si¢ wysokim odsetkiem uparistwe ia przedsigbiorstw oraz tam, gdzie
przewagg maja wielkie przedsigbiorstwa (przemyst energetyczny, hutniczy). Co cha-
rakterystyczne w branzach tych funkcjonuja tak2e silne zwiazki zawodowe, ktére po-
trafia sklonié pracodawcéw do zawarcia ponadzaktadowego u.z.p.

Nie zagospodarowany przez ponadzakiadowe u.z.p. pozostaje natomiast caty
obszar mniejszych przedsigbiorstw prywatnych. Przyczyn braku obowiazywania po-
nadzakladowych u.z.p. u tych pracodawcéw nalezy upatrywaé przede wszystkim w
niewielkim stopniu uzwiazkowienia tych pracodawcéw. Obowiazujace przepisy nie
zachecaja tych pracodawcow do zrzeszania si¢ w organizacjach. Takz2e silna konkuren-
cja na rynku sprzyja raczej tendencji do réznicowania warunk6w pracy i wynagradza-
nia w ramach branz a nie do ich ujednolicania. Negocjacjom ukladowym nie sprzyja
takze mniejszy stopiefi uzwigzkowienia pracownikow zatrudnionych w mniejszych
przedsigbiorstwach prywatnych.

Negocjowaniu ponadzaktadowych u.z.p. nie sprzyja takze zwyczajowo przyjety
zakres przedmiotowy tych uktadéw. Uklady ponadzakladowe okres$laja zazwyczaj ta-
kie zagadnienia jak czas pracy, urlopy wypoczynkowe, zdrowotne i szkoleniowe, zasa-
dy zatrudniania i awansowania pracownikow, zasady postgpowania przy zwolnieniach
grupowych i problematyke bhp. Uklady ponadzaktadowe nie okreslaja natomiast z
reguly szczegétowych zasad wynagradzania. Mozliwos¢ negocjowania tego elemen-
tu ukladu skiania najczgsciej zwiazki zawodowe do podejmowania trudu rokowan zbio-
rowych.

Liczba zarejestrowanych zaktadowych u.z.p. wynikajaca z informacji Paristwo-
wej Inspekcji Pracy $wiadczy o sprawniejszym przebiegu praktyki zawierania u.z.p.
na poziomie zakiadowym. Jednak i na tym poziomie mozna wskaza¢ czynniki ograni-
czajace praktyke uktadowa,

Takim czynnikiem jest sformutowany wart. 241%* § 3 k.p. warunek zrzeszania w
zakiadowych organizacjach zwiazkowych co najmniej 50 % pracownikéw zatrudnio-
nych u danego pracodawcy, uprawniajacy te organizacje do zawarcia zakiadowego
u.z.p. wsytuacji gdy nie wszystkie organizacje zwiazkowe przystapity do rokowan.
Praktyka wskazuje, ze warunek ten w sytuacji pluralizmu zwiazkowego jest z reguty
bardzo trudny do zrealizowania.

Na poziomie zakladowym obserwowana jest niech¢é mniejszych pracodawcéow
prywatnych do negocjacyjnego trybu ksztaltowania warunkow pracy i zasad wyna-
gradzania. Nieche¢ t¢ moze pogl:;bié ostatnia nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra

P dzita obowiazek wyd: regnlamméw pracy i regulaminéw wynagradzania
u pracodawcow, ktérzy zatrudniaja co j 5 pracownikéw, u ktérych nie obowia-
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zujeu.z.p. Obowiazujace przepisy sprzyjaja zastepowaniu negocjacji uktadowych ksztal-
towaniem warunkéw pracy i wynagradzania przez pracodawce w drodze regulaminéw,
ktére w hierarchii Zrédet prawa pracy usytuowane sa nizej.

Trudnosci w zakresie zawierania zakladowych u.z.p. moga byé spowodowane
réwniez procesem przeksztatcen organizacyjnych pracodawcéw. Dobra ilustracig tych
trudnosci stanowi sytuacja powstala po przeksztalceniu Fabryki Samochodéw Mato-
litrazowych w Bielsku Bialej w spétke ,,FiatAuto Poland S.A.”. Przed utworzeniem
spotki funkcjonowaty w ramach przedsigbiorstwa FSM cztery jednostki organizacyj-
ne posiadajace status pracodawcy, przy ktérych dziataly komisje zaktadowe NSZZ
»Solidarno$¢”. W statucie ,,Fiat Auto Poland S.A.” ustalono, ze spotka jako catosé jest
pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Dotychczasowe komisje zaktadowe NSZZ , Soli-
darno$¢” nie stworzyly jednak jednej podstawowej jednostki organizacyjnej Zwiazku.
Po przeksztalceniu organizacyjnym rozpoczeto rokowania nad zawarciem zaklado-
wego u.z.p. Powstat problem ustalenia struktury NSZZ ,,Solidarnos¢” uprawnionej do
zawarcia zakladowego u.z.p. Powstaly pytania:

- czy zakladows organizacjq zwiazkowa, w rozumieniu przepiséw ustawy o
zwigzkach zawodowych oraz przepiséw dziatu jedenastego k.p. jest podsta-
wowa jednostka organizacyjna NSZZ ,,Solidarno$¢”, ktéra zgodnie z posta-
nowieniami Statutu NSZZ,,Solidarnos¢” zostata utworzona oraz zarejestro-
wana jako zakladowa organizacja zwiazkowa (kryterium formalne) czy tez
pojecie to nalezy odnie$¢ do takiej jednostki organizacyjnej NSZZ, Solidar-
nos¢”, ktéra swoim zakresem dziatania obejmuje jednego pracodawce?

- czy zwiazek zawodowy dziatajacy w zaktadzie pracy ma obowiazek zmiany
swojej struktury organizacyjnej w przypadku zmiany struktury organizacyj-
nej pracodawcy?

Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarno$¢” zwrécita sie do Sadu Najwyzszego o
rozstrzygnigcie tych pytaf w drodze uchwaty, W uchwale z dnia 24 kwietnia 1996
r. Sad Najwyzszy w skiadzie siedmiu sedziow SN stwierdzil, ze wprawdzie zwiazek
zawodowy dzialajacy w zakladzie pracy nie ma obowiazku zmiany swojej struktury
organizacyjnej w przypadku przeksztatcen zakladu pracy, jednakze zakladows organi-
zacja zwiazkowa w rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 23 maja 1991 r o zwiazkach
zawodowych jesttylko takapodstawowa jednostka organizacyjna NSZZ , Solidar-
no$c”, kiéra jako jedyna organizacja tego Zwiazku zakresem swojego dziatania obej-

muje caly zakiad pracy.

Zatem dopiero po dostosowaniu swojej struktury organizacyjnej do zmienionej
struktury organizacyjnej pracodawcy NSZZ,Solidamo$é” mégl staé sig strona zakta-
dowego u.z.p.

Rozstrzygnigcie przedstawionego problemu jest zreszta owocem dobrej wspét-
pracy Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢” z Komisja do Spraw Uktadéw Zbioro-
wych Pracy jak i zMinisterstwem Pracy i Polityki Spotecznej.
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Jak widaé z powyzszych uwag budowa pluralistycznego modelu prawa pracy
jestuwarunkowana nie tylko jekoscia obowiazujacych przepiséw prawa pracy. Ksztal-
towanie si¢ nowego modelu prawa pracy jest bowiem el SZETsZego p!
transformaci ustroju spoteczno-gospodarczege Polski. Proces ten nie zostat jeszcze
zakoficzony.

O modelu prawa pracy decyduje nie tylko Zrodto obowigzujacych przepisow
prawa pracy, ale takze tresé tych norm. Analiza postanowiefi u.z.p. zawartych na pod-
stawie nowych przepis6w pozwala na twierdzenie, ze mimo szerokiej autonomii partne-
réw spolecznych w zakresie tworzenia prawa pracy, wiele postanowien uktadowych
jest jedynie powtérzeniem tredci powszechnie obowiazujacych regut Kodeksu pracy.
Wydaje si¢, ze przyczyna takiej sytuacji moze by¢ bariera psychologiczna zZwiazana z
odpowiedzialnoécia stron uktadowych za jakos¢ obowiazujacych przepiséw z jednej
strony oraz sytuacje ekonomiczna przedsigbiorstwa z drugiej. Taka przyczyng stano-
wig réwniez koszty procesu transfonnacjl IlStl'O_]U gospodarczego, ktére w wielu wy-
padkach ograniczaja mozliwosc korzystniejszego ksztat ia wu.z.p. uprawnien pra-
cowniczych.
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PAWEL SLIWSKI
Dzial Polityki Ekonomicznej
Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarno$é”

MODELE ROKOWAN ZBIOROWYCH

‘Wraz z zatamaniem sig na poczatku lat 90. systemu gospodarki centralnie plano-
wanej i wejsciem krajow Europy Srodkowo-Wschodniej w fazg transformacji wzrosto
zainteresowanie rola czynnikow instytucjonalnych, poniewaz jednym z najwazniej-
szych element6w transformacji systemowej jest eliminowanie lub przeksztatcanie ist-
niejacych instytucji oraz tworzenie nowych, odpowiadajacych potrzebom sprawnej
gospodarki rynkowej. Skala, struktura i uporczywos¢ bezrobocia w Polsce powoduje,
2e wazne miejsce w poszukiwaniach instytucjonalnej struktury gospodarki zajmujg roz-
wiazania dotyczace rynku pracy.

Zaobserwowany w polowie lat 70. rozwéj bada nad instytucjonalnymi aspekta-
mi rynku pracy potwierdzil, ze maja one istotny wplyw na przebieg proces6éw makroe-
konomicznych. Odpowiedzi wymagata kwestia, czy instytucje rynku pracy réznity si¢
w wystarczajacym stopniu, aby stanowi¢ wyjasnienie odmiennego zachowania sie
gospodarek poszczegdlnych krajow. Wyjasnienia domagaly sig¢ problemy wplywu
decentralizacji rokowarn placowych na zmiany w wydajnosci pracy lub presji inflacyj-
nej, jak rowniez specyficzne problemy dla danego kraju. Na przyktad w Wielkiej Bryta-
nii w pierwszej potowie lat 80 - tych pojawilo si¢ zjawisko polegajace na tym, ze place
szybko rosty, mimo wzrostu bezrobocia i rownoczesnie zmniejszajacej sig roli zwiazkéw
zawodowych. Efektem wyraZznego wzrostu zainteresowania ekonomii zwiazkami tacza-
cymi elastycznos¢ plac z charakterem kontraktow zawieranych migdzy pracodawcami
i pracobiorcami bylo powstanie wielu koncepcji opisujacych rézne modele rokowan
placowych i ich wplyw na rynek pracy, a poprzez to na gospodarke i jej konkurencyj-
nosé.

Ocena wptywu modeli rokowan zbiorowych na rynek pracy stawia problem
oceny ich efektywnosci oraz doboru modeli rokowan. Precyzyjny pomiar wptywu
modelu rokowar na zmienne makroekonomiczne przyjete za kryteria oceny jest nader
trudny i praktycznie mato realny ze wzgledu na ich zaleznos¢ od wielu czynnikéw, ale
nalezy stwierdzic, iz:

- dobér modelu rokowan nie jest obojgtny dla rozwoju i konkurencyjnosci

gospodarki i powinien by¢ poprzedzony rzetelng analiza jego mozliwych skut-
kéw spoteczno-gospodarczych,
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- tworzy podstawy do pogigbionych badar nad $cistoscia jego zwiazku z sytu-
acja na rynku pracy oraz rozwojem gospodarki.

Przedmiotem rokowan zbiorowych sq kluczowe i wzajemnie sprzgzone problemy
rynku pracy: place, bezpieczenstwo zatrudnienia, warunki pracy, prawa pracownicze
itp. W skali makroekonomicznej rozwiazywanie ich nie pozostaje bez wptywu na PKB
na | zatrudnionego, spoteczng wydajno$¢ pracy oraz inflacje. Zwiazek plac, a écislej
kosztéw pracy, inflacji i bezrobocia nie jest wsp6icze$nie przedmiotem swobodnej gry
rynkowej, lecz jego ksztalt rodzi si¢ w procesie rokowan. Dlatego tez spos6b negocjacji
nie jest obojetny dla gospodarki, a podstawa oceny jego wplywu na gospodarke jest
stopa inflacji, bezrobocia, wydajnosci oraz kosztéw pracy. Za podstawg oceny przyj-
muje si¢ nie tyle same place, ile koszty pracy i dochody z pracy, poniewaz zaréwno
inflacja, jak i bezrobocie zalezy od ogéhu tych dochodéw, a nie tylko plac, stanowia-
cych ich czgsé.

Z pewnym uproszczeniem mozna przyjaé za podstawe efektywnosci modeli ro-
kowan zbiorowych trzy kryteria:

- elastyczno$é rynku pracy mierzona elastycznoscia dochodéw z pracy i ko-
sztow pracy wzglgdem inflacji (dynamika dochod6w realnych), bezrobocia i
wydajnosci oraz elastyczng aktywnoscia samej polityki zatrudnienia i rynku
pracy (form zatrudnienia i czasu pracy),

- stabilnos¢ rozwoju gospodarczego mierzona tempem wzrostu PKB,

- pokdéj spoleczny jako warunek rozwoju spoteczno-gospodarczego

Przygladajac sig z bliska réznym koncepcjom, dotyczacych instytucjonalnych
rozwigzan rynku pracy, trudno jest wybraé ,,zloty érodek”. Srodowisko specjalistow
zajmujacych si¢ badaniem wplywu modelu rokowan zbiorowych na rynek pracy, a
zarazem na cata gospodarke, podzielone jest na zwolennikéw pogladu iz:

- najlepszym rozwiazaniem jest albo model silnie scentralizowany albo silnie

zdecentralizowany,

- inazwolennikéw koncepcji, ktora za najlepsze uwaza rozwigzania posrednie.

Modele zdecentralizowane i scentralizowane (korporacyjne)

Ze wzglgdu na szczebel negocjacji i stopien ich koordynacji, rolg panstwa w
negocjacjach, znaczenie rad pracowniczych i stopiefi uzwiazkowienia wyrdznia si¢
2zasadniczo dwa modele rokowan zbiorowych:

- zdecentralizowany,

- scentralizowany.

W modelu zdecentralizowanym negocjacje odbywaja si¢ gtéwnie na szczeblu
zakladowym. Pafistwo wnich nie uczestniczy, lecz wspomaga ich rozwdj poprzez ksztal-
towanie procedur. Wobec silnej pozycji zwiazkéw zawodowych w zaktadach pracy nie
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wystepuja rady pracownicze. Stopien uzwiazkowienia jest relatywnie niski. Model ten
stosowany jest w Stanach Zjednoczonych Ameryki, Kanadzie oraz Japonii.

Giéwna cecha modelu zd ali go jest jego elastycznosé i mozliwoéé
dostc i iazan w zakresie ptac i innych warunkéw pracy do konkretnej sytu-
acji zakladu. Mniejsza zas jest jego zdolnos¢ do rozwiazywania probleméw zewnetrz-
nych, takich jak przeciwdzialanie bezrobociu.

Model scentralizowany, nazywany tez korporacyjnym, cechuje:

- dominacja negocjacji ponadzakladowych, tj. galeziowych oraz ogéinokrajo-

wych,

- wzglednie wysoki stopien uzwiazkowienia,

- stabo$¢ lub nieobecnosé zwiazkéw zawodowych w zakladach pracy, po-
wszechnos¢ rad pracowniczych oraz duza sita ponadzaktadowych struktur
zwiazkowych,

- podporzadkowanie negocjacji dwustronnych gléwnym, ogéinokrajowym
celom spoteczno-ekonomicznym (strategii) na ogét ustalonym wtoku nego-
cjacji tréjstronnych.

Model scentralizowany wystepuje w relatywnie matych krajach; jest on po-
wszechny w Europie Zachodniej. Powinien posiadaé zdolnosé rozwiazywania zewne-
trznych probleméw pracy wzgledem zakladu. Wykazuje natomiast mniejsza elastycz-
no$¢ nie uwzgledniajac zréznicowanej kondycji zakladu pracy, np. przy ustalaniu norm
wzrostu wynagrodzen. Stwarza to preferencje dla stabszych firm oslabiajac konkuren-
cyjnosé gospodarki.

Efektywno$¢ obu modeli rokowar stanowi przedmiot licznych badan i kontro-
wersji. Wskazywanie okrestonego ukladu instytucji rynku pracy jako prostego klucza
do sukcesu jest bardzo trudne, gdyz nawet migdzy krajami o “poréwnywalnych” insty-
tucjach wystgpuja istotne roznice w sytuacji makroekonomicznej.

Poré ie modelu scentralizc 20 i zdecentralizc go ze wzgledu na
takie kryteria efektywnosci jak: stopa bezrobocia i produkt krajowy brutto (PKB) wska-
zuje, iz kraje 0 modelu zdecentralizowanym posiadaja wigksza zdolno$¢ do tworzenia
miejsc pracy ni2 kraje stosujace model scentralizowany (kraje Europy Zachodniej).
Mimo 2e wzrost produktu krajowego brutto (PKB) w krajach Unii Europejskiej w latach
1970-1992 byt wyzszy niz w Stanach ZjednoczonychAmeryki to zostat uzyskany przy
ponad S-krotnie mniejszym wzro$cie zatrudnienia. Obserwacja dtugookresowych tren-
déw zmian PKB, cen artykut6w i ustug konsumpcyjnych, zatrudnienia, dochodéw z
pracy i kosztéw pracy wykazata:

- wigkszs elastycznos¢ kosztéw pracy i dochodéw z pracy krajow stosujacych

model zdecentralizowany [w latach 1970-1984 koszty te rosty szybciej w Euro-
pie Zachodniej (3% rocznie) niz w Stanach Zjednoczonych Ameryki (0,5%
przy wzroscie wydajnosci pracy)],
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« wyz2szg zdolnoéé krajéw o modelu zd
pracy,

- mniejszg zdolno$¢ modelu scentralizowanego do hamowania inflacji,

- tempo wzrostu PKB w krajach o modelu scentralizowanym dwukrotnie wy-
2sze niz o w krajach o modelu zdecentralizowanym (wyjatkiem jest Japonia)

- glgbsze zréznicowanie ptac w modelu zdecentralizowanym niz scentralizowa-
nym,

Podziat modeli na zdecentralizowane i scentralizowane jest duzym uproszcze-
niem. Negocjacje prowadzone w obrebie modelu korporacyjnego (scentralizowanego)
rozni przede wszystkim gotowos¢ stron do wspolpracy i wola osiagnigcia obopélnie
korzystnego konsensusu. Ze wzgledu na to kryterium mozna odré:nié trzy odmiany
modelu korporacyjnego.

- model polaryzacyjny stosowany w krajach basenu M. Srédziemnego (Francji,
Wioszech, Hiszpanii, Portugalii, Grecji) i z tego wzgledu nazywanym potu-
dniowym. Ma on charakter roszczeniowy, negocjacje opieraja si¢ raczej na
konflikcie niz wspdtpracy. Negocjacje odbywaja si¢ gtownie na szczeblu lo-
kalnym i regionalnym. Duz3 rolg w promowaniu rokowar zbiorowych pelni
rzad, wprowadzajac je czasem obligatoryjnie.

- model integracyjny (p6inocny) stosowany wAustrii, Szwajcarii, krajach skan-
dynawskich, Niemczech, krajach Beneluksu. Cechuje go wola wspéipracy
oraz dazenie stron do znalezienia obustronnie korzystnego kompromisu. W
przewazajacym stopniu negocjacje odbywaja sig na szczeblu galezi. Rolarza-
du jest zasadniczo odmienna niz w modelu polaryzacyjnym. Rzad honoruje
rezultaty rokowar i ma prawo rozszerzania zakresu ich obowiazywania.

- model srodkowy - brytyjski, ktory do pewnego stopnia jest czyms posrednim
miedzy modelem integracyjnym i polaryzacyjnym.

wanym do tworzenia miejsc

Model zdecentralizowany, poSredni, czy scentralizowany?

Cze$¢ ekonomistow zajmujacych sig badaniem wplywu modelu rokowan na ry-
nek pracy i gospodarke przychyla si¢ do koncepcji Calmforsa i Driffilla, ktéra sugeruje,
iz zalezno$¢ miedzy stopniem centralizacji przetargéw placowych, a poziomem ptac
realnych (tym samym bezrobocia) przyjmuje ksztalt paraboli czy tez,,garbu”. Oznacza
to, ze zaréwno silnie scentralizowane, jak i silnie zdecentralizowane systemy przetar-
26w sprzyjaja wstrzemigzliwosci w zakresie zadaf ptacowych, podczas gdy najmniej
korzystne s rozwigzania posrednie.

W obrebie dwach najbardziej efektywnych modeli tj., zdecentralizowanego i
integracyjnego scentralizowanego, wystepuja kraje o wyraZnie wyzszej efektywnosci.
W modelu zdecentralizowanym jest to Japonia, a w modelu integracyjnym Szwajcaria.

Niektérzy ekonomisci podkreslaja, ze kraje te trudno jednoznacznie przyporzad-
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kowac do modelu scentraliz go (Szwajcaria) i zd rali 20 (Japonia), co
ma by¢ dowodem przewagi modeli posrednich nad modelami scentralizowanymi i zde-
centralizowanymi.

W Szwajcarii zaliczanej do korporacyjnego modelu integracyjnego negocjacje
placowe sa w duzym stopniu zdecentralizowane:

- partnerzy spoleczni wykazuja silng wolg osiagniecia konsensusu,

- zwigzki zawodowe nie wykazuja scislejszej wspélpracy migdzy soba,

- rozwigzywanie sporéw zbiorowych jest zinstytucjonalizowane,

- nie prowadzi si¢ tréjstronnych negocjacji na wysokim szczeblu.

Japonia, mimo przewagi zdecentralizowanych negocjacji, na poczatku lat 70.
wyksztalcita instytucj¢ wspéinych, nieformalnych konsultacji na réznych szczeblach.
Ich celem jest koordynacja rokowan. Na szczeblu ogdlnokrajowym sg to konsultacje
tréjstronne (partneréw spolecznych, rzadu i niezaleznych specjalistow). Na szczeblach
nizszych konsultacje maja charakter bilateralny. Konsultacje te poprzedzaja rokowania
zbiorowe.

Dlatego wiasnie:

- zdecentralizowany model japonski nabiera cech modelu scentralizowanego;

wystepuje w nim rozwinieta koordynacja;

- rola rokowan zbiorowych stopniowo maleje na rzecz wigkszego znaczenia
konsultacji;

Generalnie nalezy zauwazy¢, ze w Europie w ostatniej dekadzie obserwuje sig
postgpujacy proces decentralizacji, objawiajacy si¢ obnizeniem szczebla rokowas i
przesunigciu ich na szczebel galezi (gléwnie w krajach skandynawskich) oraz w wydat-
nym wzroscie negocjacji ptacowychna szczeblu firm, co przyniosto radykalny wzrost
elastycznosci dochoddw z pracy i kosztéw pracy. Dzigki temu udato sie osiagnaé znacznie
wy2sz3 zdolno$¢ do tworzenia nowych miejsc pracy, a nie tylko utrzymywania stanu
zatrudnienia. W ostatnich latach w modelu korporacyjnym, a zwlaszcza w submodelu
integracyjnym, maleje sztywnos¢ ptac wzgledem cen. Nastapilo to w wyniku szeregu
dzialan deregulacyjnych, jak:

- zaniechania lub ograniczenia indeksacji,

- ksztaltowania ptacy minimalnej w procesie rokowan a nie ustawowo, lub w
drodze ogdinokrajowych obligatoryjnych uméw migdzy partnerami spotecz-
nymi,

- obnizenia ptacy minimalnej przez wprowadzenie kategorii jej subminimum w
tych krajach, w ktérych jest ona ksztaltowana ustawowo.

Dobér modelu w warunkach Polski

Budowa systemu rokowar ptacowych jest jednym z wazniejszych i zarazem za-
niedbanych elementéw instytucjonalnej transformacji polskiej gospodarki. Brak jed-
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noznacznych rozstrzygnigé teoretycznych i empirycznych dotyczqcych optymalnego
szczebla, na ktérym rokowania te powinny sig toczy¢, tym bardziej

Modele rokowan ptacowych, ktére jeszcze niedawno wydawaly si¢ bardzo efektywne
(model skandynawski i austriacki), przezywaja w ostatnich lamch powamy kryzys. Z

drugiej strony kraje, ktére zdecydowaly si¢ na radykalng pr ¢ SY roko-
wan placowych (Wielka Brytania), nie osiagnety dotychczas spodziewanej poprawy
wynikéw makroek icznych. Mimo go postepu w badaniach, nie rozstrzy-

gnigte pozostaja nadal sporne kwestie teoretyczne. Przede wszystkim nie jest jasne,
ktéry z konkurencyjnych modeli lizacji rokowan pt ych - liniowy czy para-
boliczny - lepiej odwzorowuje i wyjasnia obserwowane fakty i zaleznosci.

Wedlug prof. Borkowskiej ocena efektywnosci réznych modeli negocjacii jest
bardzo wazna ale nie wystarczajaca przestanka ich doboru i budowy. Rozpoznaé bo-
wiem trzeba realne mozliwosci stosowania poszczeg6inych modeli w warunkach poi-
skich.

Do podstawowych warunkéw skutecznosci mechanizméw negocjacyjnych na-

leza:

1. rbwnowaga i partnerstwo stron,

2. wola ich wspoldziatania,

3. przestrzeganie zasady dobrej wiary,

4. rzetelny system informacii, tj. oparcie rokowan na faktach i poglebionych ana-
lizach objasniajacych oczekiwania i mozliwosci stron (negocjacje rzeczowe),

S. infrastruktura wspomagajaca sprawny i pokojowy przebieg negocjacji (do-
radztwo, mediacja itp.).

Za zast« iem modelu scentrali kach polskich pr
- - silna pozycja ponadzakiadowych zwmzkéw zawodowych,
- tradycja paktowania zwiazkow zawodowych bezposrednio z rzadem,
- wysokie nzwigzkowienie,
- funkcjonowanie Komisji Trojstronnej ds. Spoleczno-Ekonomicznych,
- potrzeba uwzglednienia og6inokrajowych celéw spoleczno-ekonomicznych
w uktadach zbiorowych pracy w okresie przeksztatcen ustrojowych.
Przeciw niemu przemawia natomiast:
- brak wspéldziatania ze soba ponadzakladowych zwigzkéw zawodowych,
- upolitycznienie zwigzkéw zawodowych,
- stabo$¢ organizacji pracodawcow,
- roszczeniowy charakter negocjacji,
- tendencja do likwidacji rad pracowniczych (sprzeczna z dazeniami do budo-
wy modelu scentralizowanego),
- rozwdj zakladowych uktad6w zbiorowych.
Uklad tych czynnik6w nie rokuje wigkszych szans na stworzenie mtegracyjnego
modelu korporacyjnego. W zwiazku z tym niektorzy specjalisci zachodni 3, 26 W
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Europie Srodkowej istnieje realna grozba ruchu w kierunku modelu roszczeniowego,
inni za$, 2e w kierunku modelu brytyjskiego. Obydwa rozwiazania sq najmniej
efektywne.

Alternatyws jest zatem orientacja na model zd alizowany lub posredni. Jak
uwaza prof. Borkowska najbardziej korzystne byloby to drugle rozwiazanie, faczace:

- model zd ali y CO j w dzied ptac (dochodéw) z koor-

dynacja o charakterze konsultacjl naszczeblu ogolnokrajowym, badz

- model zdecentralizowany w dziedzinie ptac (dochodéw) ze scentralizowany-

mi (ponadzaktadowymi) uktadami zbiorowymi pracy o charakterze gatezio-
wym obejmujacymi pozostate warunki pracy.

NatomiastAndrzej Wojtyna uwaza, ze niezaleznie od niejed $ci teore-
tycznych i empirycznych konstatacji, prowad: za granica badania sklaniaja do
wniosku, 2e w poszukiwaniu wiasnego modelu rokowan ptacowych Polska powinna
unika¢ przede wszystkim rozwiazan posrednich. Szczeg6lny charakter okresu przej-
$ciowego przemawia wg. A.Wojtyny za pewna forma korporacjonizmu, cho¢ jest on
mato obiecujacy jako rozwiazanie docelowe.

Réwniez specjalisci zachodni nie sa Zgodni, co do zastosowania modelu roko-
war zbiorowych w Polsce. Zwracaja jednak uwage na zagrozenia wynikajace z ewentu-
alnego przyjecia rozwiazan instytucjonalnych, ktére nie sprawdzity si¢ na Zachodzie.
UwamR, e najmmej korzystnym mzwxazamem bytby model brytyjski, przy okazji pod-

Ze on potencjalny cel, niek ie zamierzony i pozadany, w ktére-
go klerunku moze ewoluowac Polsk&
Na koniec nalezy stwi ¢, ze rodzaj modelu rokowari zbiorowych wywiera

wplyw na rynek pracy i pokéj spoleczny przez co nie jest obojetny dla rozwoju gospo-
darczego. Z tego wzgledu jego budowa powinna opierad si¢ na analizie efektywnosci,
a w poszukiwaniu najbardziej efektywnego modelu celowe jest rzetelne zbadanie wszy-
stkich rodzajéw modeli.
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IwoNa PawrLaczyk
Dziat ds. BHP i Ochrony Srodowiska Pracy
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos¢”

UKLADY ZBIOROWE PRACY, A WARUNKI PRACY

Aktami prawnymi regulujacymi uprawnienia pracownicze w zakresie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy sa kodeks pracy, przepisy wykonawcze do nie-
g0, przepisy resortowe oraz ukiady zbiorowe pracy.

Podstawowy akt prawny, czyli Kodeks Pracy reguluje te zagadnienia przede
wszystkim w Dziale X zatytulowanym ,,Bezpieczenstwo i higiena pracy”, ale takze w
Dziatach: VIII pt.,,Ochrona pracy kobiet”, IX pt. ,,Zatrudnianie miodocianych”, oraz
fragmentarycznie w Dziale IV ,,Obowiazki pracodawcy i pracownika”.

Przedmiotem negocjacji ukladowych moze by¢ szereg zagadnief migdzy innymi
dotyczacych wynagrodzenia za pracg, jak np.:

- tabela plac i metoda jej budowania,

- wysokosé i zasady przy ia innych skiadnik6w wynagrod:

- metody oceny indywidualnych i grupowych wynik6w pracy i ich powiazanie

z systemem wynagradzania,

- ustalenie korzystniejszych, niz to wynika z obowiazujacych przepisow zasad

wynagradzania pracownikéw miodocianych, itd.

‘Wynagradzanie miodocianych

Zgodnie z delegacja art. 191 par. 3 Kp okreslita je Rada Ministréw swoim rozpo-
rzadzeniem z dnia 28 maja 1996r. w sprawie przygotowania zawodowego miodocia-
nych i ich wynagradzania (Dz. U. nr 60, poz. 278). Wedtug w/w rozporzadzenia miodo-
cianym w okresie nauki zawodu przystuguje wynagrodzenie obliczane w stosunku
procentowym do przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w gospodarce narodo-
wej w poprzednim kwartale, w wysokosci:

- minimum 4% w pierwszym roku nauki,

- minimum 5% w drugim roku nauki,

- minimum 6% w trzecim roku nauki.

W wyniku negocjacji mozna te wielkoéci podwyzszy¢.

OkreSlenie w surszym zakresie, niz to wynika z obowigzujjcych przepiséw, przy-
dkoé ia za czas niewykonywania pracy.

p zach ia prawa do wynagrod:

Zgodnie zart. 210 1,213 Kodeksu Pracy pracownik ma prawo powstrzymacé si¢

od wykonania pracy, zachowujac prawo do wynagrodzenia, w razie, gdy warunki
pracy nie odpowiadaja przepisom bhp i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia pracownika lub gdy grozi to innym osobom. Pracownik ma takze prawo, ale
juz bez zachowania prawa do wynagrodzenia powstrzymac¢ si¢ od wykonania pracy
wymagajacej szczegdlnej sprawnosci psychofizycznej, gdy jego stan nie zapewnia bez-
piecznego wykonania pracy i stwarza zagrozenie dla innych osob.

Rodzaje prac wymagajace szczegolnej sprawnosci psychofizycznej okreslit w
Rozporzadzeniu z 28 maja 1996r. Minister Pracy i Polityki Socjalnej (Dz. U. or 62, poz.
287).

Niektorzy twierdza, ze jest to wybor przypadkowy, nie obejmujacy wszystkich
rodzajéw prac, ktére powinny by¢ w nim zawarte. Mozna to uzupetni¢ w negocjacjach
uktadéw zbiorowych pracy, negocjujac jednoczesnie prawo do zachowania wynagro-
dzenia za czas powstrzymania si¢ od pracy.

Inny el t negocjacii, to st: iska, na ktérych zabronione jest
wykonywanie pracy np. w nocy lub w systemie zmianowym.

Rozdziat IV dotyczy regulaminu pracy. Zgodnie z art. 104 1 pkt. 6 regulamin
pracy powinien ustala¢ wykazy prac wzbronionych pracownikom miodocianym oraz
kobietom, a zgodnie z artykutem 176 nie wolno zatrudniaé kobiet przy pracach szcze-
golnie uciazliwych tub szkodliwych dla zdrowia. Art. 204 zabrania natomiast zatrudnia¢
miodocianych przy pracach wzbronionych, ktérych wykaz ustala w drodze rozporza-
dzenia Rada Ministréw.

Ustalajac wykaz prac wzbronionych kobietom w zaktadach pracy nalezy opierad
sig na kryteriach rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 10 wrze$nia 1996r. w sprawie
wykazu prac wzbronionych kobietom, traktujac je jako normy minimum. Poniewaz w

kladach brak jest niejednokrotnie wynikéw badari srodowiska pracy i trudno zasto-
sowac kryteria podane w rozporzadzeniu, sytuacje takie nalezy rozpatrywaé na korzys¢
kobiet, zwiaszcza kobiet w ciazy i w okresie karmienia. Mozna to zapisac w uzp.

Normy podnoszenia i przenoszenia cigzaréw dla kobiet ustalone w Rozporzadze-
niu Rady Ministrow sq wynikiem negocjacji i kompromisu pomigdzy resortami: zdrowia
a gospodarki. W wielu przypadkach sa to normy bardzo wysokie jak np. na rgczne
przenoszenie pod gore - po pochylniach, schodach itp. cigzaréw o masie do 15 kg przy
pracy dorywczej (do 4 razy na godzing w czasie zmiany robeczej). Przy ustalaniu w
zakiadzie wykazu prac wzbronionych kobietom mozna odsuna¢ je od prac wymagaja-
cych wystlku ﬁzycznego zblltnnego do granicznego ustalonego w normach, na rzecz
pracy lzejszej bez ot wy d: Ponadto mozna negocjowac zakaz pracy
kobiet np. w $wieta lub soboty na II i IIl zmianie.

‘Wymiar czasu pracy
Art. 130 Kp podaje, ze skrécenie czasu pracy dla pracownikéw zatrudnionych w
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warunkach szczegéinie ucigziwych lub szczegélnie szkodliwych dla zdrowia moze
polegad na ustanowieniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy albo na obnizaniu
norm, a wykaz stanowisk pracy objetych skréconym czasem pracy okresla si¢ w ukla-
dzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy.

W uktadach panstw zachodnich mo2na spotkaé si¢ ze skracaniem czasu pracy
niezaleznie od warunk6w pracy pracownikéw w staxszym wieku, majczeéeiej na kilka lat

przed emerytura, przy zachowaniu prawa do ni j g0 wynagrodzenia. Moze
to si¢ odbywaé badZ w formie zmniejszenia tygodniowego wymiaru czasu pracy, badz
w formie przerw w pracy.

Dodatkowe przerwy w pracy, bez zmniejszania wynagrodzenia, mozna tez wyne-
gocjowac dla pracownikéw miodocianych.

Zwolnienia z pracy w celu wizyty u lekarza, leczenia sanatoryjnego lub rehabili-
tacji mozna zaliczaé do platnych przerw w pracy, jezeli nastapito to w wyniku wypadku
przy pracy lub choroby zawodowe;j.

W znowelizowanym w dniu 2 lutego 1996r. Kodeksie Pracy uchylono art. 160
dotyczacy platnych uriopéw dodatkowych dla pracownikéw wykonujacych prace
szczegblnie uciazliwe albo pracwapych w warunkach szkodliwych dla zdrowia. Urlopy
dodatk moga byé zap w uktadach zbiorowych pracy, uwzgledniajac specy-
ficzne warunki w jakich praca jest §wiadczona. W uktadach mozna réwniez zawrzeé
probi yke urlopoéw bezptatnych w pewnych specyficznych okolicznosciach.

Szersze, niz przewidziane w obowiazujacych przepisach obowiazki pracodaw-
cOw i uprawnienia pracownik6w w zakresie warunkéw pracy:

Praca wykonywana przez co najmniej dwie osoby.

Art. 225 Kp zobo .,.,' pracodawce do zapewnieni abypraceprzyktérych
istnieje mozliwo$é wystap ol ia dla zd lub zycia ludzki
go byly wykonywane przez co najmmq dww osoby w celu zapewnienia asekuracji.

Mmlstzr Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki
Spot j, okreslit w drodze rozporzadzeni md.znjew/wpmc Wykaztennnpewno
me uwzgledma wszystkich mozhwych dzajéw przypadkéw prac ych,
stad warto w ukladach zbiorowych pracy umiescic takze prace spoza wykazu.

Profilaktyczna ochrona zdrowia.

Rozdziat VI Dziatu X Kp traktuje o profilaktycznej ochronie zdrowia pracuja-
cych. Dat on delegacje Ministerstwu Zdrowia i Opieki Spolecznej do wydania rozpo-
rzadzenia regulujacego tryb i czgstotliwos¢ dokonywania badar i pomiaréw czynni-
koéw szkodliwych dla zdrowia, sposob rejestrowania i przechowywania wynikéw tych
badar oraz ich udostgpniania pracownikom, oraz w porozumieniu z Ministrem Pracy i
Polityki Socjalnej rozporzadzen ws. wykazu najwyzszych dopuszczalnych stezen i
natezefi czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w §rodowisku pracy oraz w/s badaf lekar-
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skich pracownikéw. Rozdziat VI reguluje ponadto inne obowiazki pracodawcy i upraw-
nienia pracownikéw z zakresu ochrony zdrowia. Na podstawie w/w zapiséw kodekso-
wych oraz przepiséw wykonawczych do niego, w ukladach zbiorowych pracy naleza-
toby zawrzec rozpracowany gétowo dla d kiadu, branzy, system opieki
zdrowotnej nad pracownikami, ze wszystkimi jego elementami. Towarzyszy¢ temu moze
stworzenie systemu organizacji rekreacji pracownikéw.

Art. 232 Kp oraz rozporzgdzenie Rady Ministréw z dnia 28 maja 1996r. w sprawie
profilaktycznych posilkéw i napojéw (Dz. U. nr 60, poz. 279) regulujg sprawe nieod-
platnych positkéw i napojéw, !wmdaonych przez pracodawce, jezeli jest to koniecz-
ne ze wzgledéw profilakty

Przepisanie w/iw aktéw prawnych do uktadu zbiorowego pracy jak to ma niejed-
nokrotnie miejsce, nie rozwiazuje problemu, W ukladzie zbiorowym pracy nalezy umie-
$ci¢ zapis dotyczacy systemu Zywienia pracownikéw, oparty na art. 232 Kp, rozporza-
dzeniu rady Ministréw, opracowaniach fachowcow z dziedziny Zywienia oraz uwzgle-
dniajacy mozliwosci zakladéw, branz w tym zakresie.

St } jeze$ciej ji s dodath uprawnienia dla pracownikéw
Iubich rodzinz tytnlu wypadkéw przy pracy lub choréb uwodowycll Dotyczy tow
wigkszosci wypadkéw dodatkowych §wiad /i igzku za-

trudmemn(]&ehtnmoilxwe)ajonkﬁwrodnny,oséb szkod anych w wypadkach
przy pracy, lub w wyniku choréb zawodowych.

Gama mozliwosci w tym zakresie jest jednak o wiele wigksza. Jako przyktad moz-
na podaé, obowiazek nalozony na pracodawce, w ukladzie zbiorowym pracy, pokry-
wania kosztéw nauki dzieci pracownika, ktéry zginat w wypadku przy pracy, nie z jego
winy.

Szkolenie z zakresu bhp regulujg dosyé szczegélowo art. 237* do 237° Kodeksu
Pracy oraz rozporzgdzenie w sprawie szczegélowych zasad szkolenia w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. nr 62, poz. 285).

Niezaleznie od przepiséw ogélnych, w ukladach zbiorowych pracy nalezy za-
wrzeé zasady organizowania szkoleri, mo2na negocjowacé wigksza ich czgstotliwoéé
oraz zobowigza¢ pracodawce do pokrywania kosztow szkolenia wszystkich cztonkéw
komisji bezpieczefistwa i higieny pracy. Funkcjonowanie komisji bhp powinno odby-
wat sig zgodnie z opracowanym i zatwierdzonym regulaminem dziatalnosci. Poniewaz
rozdziat XI Kodeksu Pracy po$wigcony komisjom bezpieczefistwa i higieny pracy nie
reguluje tej kwestii, mozna zawrze< to zagadnienie w ukladach zbiorowych pracy.

Oméwione powyzej przypadki, to tylko niektére z dtugiej listy mozliwych do
negocjowania. Przedstawienie wszystkich nie jest jednak mozliwe w ramach jednego
seminarium.
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JACEK SmaGowicz
Dzial d/s Walki z Bezrobociem
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnosé”

OCENA PONADZAKEADOWYCH UKEADOW
ZBIOROWYCH PRACY W ZAKRESIE OCHRONY
PRACOWNIKOW PRZED BEZROBOCIEM

Bardzo wysoko nalezy oceni¢ podplsany puzp. dlapracownikéw przemystu
hutniczego z 15 marca 1996r., uzupelniony pc iem wielostronnym o zasadach
organizacji poSrednictwa pracy dla zaktadéw branZy hutnictwa, Zelaza i stali w
okresie restrukturyzacji z 17 kwietnia 1996r.

Oczywiscie, ze mysle tu o intencjach, o podpisanej tresci, o odwadze koncylia-
cyjnej stron, bo efektéw p.u.z.p. wraz z porozumieniem nie znam i myslg, Ze z pelna
ocena trzeba bgdzie sig wstrzymac do chwili uzyskania sprawozdania przegladowego
po roku dziatalnosci obu waznych dokumentow.

Nie mogg nie zauwazyd¢, ze p.u.z.p. dla hutnikow to jest uktad dla ,arystokracji
pracowniczej” i mam $wiadomo$c, e nie jest on w petni do zastosowania dla innych
podmiotéw gospodarczych, nie wspieranych przez panstwo w trakcie restrukturyzacji.

W obronie interesow zagrozonych redukcja przeksztalcanych pracownikéw stu-
szne sa zapisy art. 1.4 i art. 2 przytaczajace wprost przepisy Kodeksu pracy oraz wyo-
drebnienie rozdz. IV po$wigconego romlqzywannu stosunku pracy z przyczyn leza-
cych po stronie pracodawcy, zprawem pr do p: go zatrudnienia.

Art. 4 poswigcony obowigzkowi pracownika do umstnmnn w niezbednych
szkoleniach i instruktazach organizowanych przez pracodawcg w czasie pracy jest
artykutem perspektywicznym i dla pracownikow i dla firm.

Nowatorski jest caly rozdzial poswigcony stosunkom przemystowym i komuni-
kacji spoleczne;j.

Nalezy pogratulowaé Autorom tresci calej rozdz. IX polityka zatrudniania wraz z
zalacznikiem nr 2 do Ukladu i rozdz. X poswigconego szkoleniom pracownikéw gene-
ralnie na koszt pncoduwcy.

Uzup n Wy ionych rozdzialow jest kolej dzial X1 rozwd)j zawo-
dowy i awanse.

Wszystkie te rozdzialy sp dzaja si¢ do kardynalnej zasady, ze zwiazki zawo-
dowe chronig kazde miejsce pracy i zagospodarowane i wolne przejsciowo, aby w
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ramach branzy, tego miejsca nie utraci¢ i nie dopusci¢ do zwolnierh masowych bez
zagrozenia utraty zdolnosci kredytowej badz utraty zdolnoéci do efektywnej konku-
rencji.

P.u.zp. dlapracownikéw transportu hod isany wli d:
1995r. winien juz posiada¢ wnioski z przeglad pe{ncrocznej dzualalnoéc: ibyé uzupel
niony zardwno zmianami z kodeksu pracy, jak i osiagnigé np. pau.z.p. dla hutnikow.

Domyslam si¢, 2e staba kondycja finansowa pracodawcéw na bandyckim rynku
transportowym uniemozliwia rozszerzenie rozdz. I1 w/s zasad zatrudniania pracowni-
kéw i rozwigzywanie z nimi stosunkéw pracy w celu utrudniania zwolnien grupowych.

Te same uwagi dotycza projektu p.u.z.p. dlaprzemysiu okretowego u ktérego z
satysfakcja znalazlem zapis o obustronnych warunkach zatrudniania pracownikow z
innych podmiotéw gospodarczych lub obcokrajowcéw (art. 6.11). Ten zapis widnieje
réwniez w p.u.z.p. dla hutnikéw (art. 9.2) i projekcie p.u.z.p. dla metalowcéw (art. 9 i
162).

Stusznym zapisem jest zdefiniowanie pojeeia racjonalizacji w p.u.z.p. dla przemy-
shu farmaceutycznego (art. 24.1.6).

Prawo do restartu (ponownego powrotu do zaktadu pracy) oraz ochrona star-
szych pracownikéw jest zapisana we wszystkich przypadkach p.u.z.p. Stusznie, bo jest
to kategoria 0s6b dla ktérych nie ma i nie bedzie Zadnej pracy.

Podobnie we wszystkich p.u.z.p. sa zapisane korzystne i przejrzyste zasady za-
wierania i rozwiazywania umowy o pracg.

O ile mozna oceniaé projekty, to rowniez dobrym dokumentem jest projekt p.u.z.p.
dla pracownikéw przemystu metalowego. Wedtug mnie jest to projekt blizniaczy do
p.u.p. hutniczego. Szczegélnie chcialbym zwroci¢ uwage na skuteczny zapis art. 8 o
ochronie starszych pracownikéw oraz na art. 15 przyznajacy zwolnionym pracowni-
kom z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy dodatkowa odprawe pienigzng (oprécz
wynikajacej z ustawy).

Uwazam, Ze jest to sukces zwiazkowcéw, bo kazda propozycja zwolnienia bedzie
drozsza dla pracodawcy niz zagospodarowanie pracownika.

Art. 22 kontroluje pracodawce w zakresie ponownego zatrudnienia pracowni-
k6w, ktérych jednak zwolniono z przyczyn ekonomicznych.

P.u.zp. dlametalowcow jest jedynym ukladem, ktéry ma rozdzial poSwigcony
zatrudnieniu uczniéw i mlodocianych.

Elastycznym i ekonomicznym artykulem jest 98 na mocy ktérego pracodawca
moze udzieli¢ pracownikowi urlopu bezplatnego w celu wykonania pracy w innym
zakladzie pracy na mocy porozumienia pracodawcéw.

W rozdziale X w dodatkowych ubczplcczemach znalazlem jedyny art. 1793w

ktorym p dawca zobowigzuje sig di ¢ dodatkowych ubezpieczei od bezrobo-
cia, ktorych koszty w rownej czgéci ponosi pracodawca i pracownik. Ubeqxeczemate
sa dobrowolne, a wysokos$¢ i warunki sa ustalane w trybie negocjacii.
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Bardzo rzetelnie prezentuje sig rozdziat X1 zatytulowany ,,Rozwoj zawodowy i
awanse” (art. 182 - 200).

W celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw przez system pro-
gramé6w szkoleniowych tworzy si¢ wspéiny zespét szkolefi zawodowych. Generalnie

koszty szkoles pr ika ponosi pracod: pod warankiem lojalnosci i rzetelno-
$ci szkolonego pracownika. Jest to zgodne z intencja art. 17 i 94 znowelizowanego
Kodeksu pracy i dobra perspektyws dla p ikoéw branzy lowej na trudne
jutro.

Nie mialem przyjemnosci ogladaé p.u.z.p. dla pracownik6w morza, ale z ,bialego
wywiadu" wiem o skutecznej dziatalnoéci zar6wno Krajowej Sekcji Morskiej Maryna-
rzy i Rybakéw NSZZ , Solidamo$¢” jak i utworzonej Rady ds. Marynarzy przy Krajo-
wym Urzgdzie Pracy, o co zabiegatem pod poprzedniej kadencji Naczelnej Rady
Zatrudnienia.

Zaglebiajac sig w przediozone teksty p.u.z.p. mozna miec satysfakcjg, ze warto
powalczyé o zmiany Kodeksu pracy i inne zmiany p , aby sk iej chroni¢
miejsca pracy dla pracownikéw dzi§ zatrudnionych. Bo mam $wiadomos¢, ze gorzej jest
i bedzie, z zatrudnieniem nowych, miodych pracownikéw.

Czego mi brakuje w p.u.zp.:

- obowiazku pracodawcéw infor

inwestycyjnych (rozwéj firmy),

- omozliwoséciach elastycznych formach zatrudnienia,

- mozliwosci wigkszych ulg podatkowych i wigkszych $rodkéw dia pracodaw-
céw corocznie szkolacych pr ikéw ze strony Fund Pracy (po odpo-
wiedniej nowelizacji ustawy o zatrudnieniu),

- szerszego wchodzenia w programy certyfikatow jakosci ISO czy Produktyw-

ia zwigzkéw zawodowych o planach

nosci,

- za malo wchodzenia z tematyka w Komns;e Tréj 0j 13 (co robi P jalna
§ ja przegladowa?) i zadne wejscie w N: Radqhu dni

- éladowewykorzystamcnowej instytucji tréj ych uméw szkoleniowych,

- stabe wchodzenie pracodawcéw w programy specjaine (rozp. MPiPS z
15)(].1995r.).

Mam $wi $¢, 2e nowe miejsca pracy sq tworzone w wyniku zwigkszenia

efektywnosci i zdolno$ci konkurencyjnej gospodlrld narodowej.
Mam tez nadziej¢, ze mozna zwigkszyé nowe miejsca pracy zaréwno

przez redukcje obcigzen podatkowych jak i precyzyjne kierowanie $rodkéw paih-
stwowych na tworzenie nowych miejsc pracy, tam gdzie jest najgorzej i gdzie naj-

szybciej moina pomnotyé nowe miejsca pracy.
Natomiast lek pracownikéw przed bezrobociem mozna ostabié m.in. poprzezsy-
nba.pieani obliglmryjnych od ryzyka bezrobocia, podnoszenie kwalifikacji
ychp i program restrukturyzacji przedsigbiorstw pod kontrola

dzaktadowych ukladow zbiorowych pracylporommwn melostmnnych
Domyslam sig, 2e mataliczba p.u.zp. jest wyniki g sig praco-

dawcow.

Uwazam, 2e na dzi$ nalezy kontynuowag prace nad dalszymi p.u.z.p. i chror nas
Boze przed tworzeniem z marszu tzw. rad zakladowych bez wczesniejszego objecia
materig ukladowa wszystkich pracownikéw.

Mam $wiadomo$¢, 2e NSZZ ,,Solidamo$¢” w tym dziele jest osamotniony, bo na
dzi$ nasi partnerzy, pracodawcy sa biedakami kapitatowymi, sa niszczeni przez wysokie
koszty pracy, sa niezorganizowani, a nasi pracownicy (zwiazkowcy tez) z reguly posia-
daja kwalifikacje antyrynkowe.

A wigc musimy sig uczyé, uczyé, uczyé, uczyé, jak na tych p.u.z.p., jak na tym
seminarium i za t¢ nauke sktadam Wam Koledzy, szczeg6lnie Sekretariatowi Metalow-
c6w NSZZ,,Solidamos$¢” serdeczne ,,Bég zaptac”.
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EwA TOMASZEWSKA
Dzial Polityki Spolecznej
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnosé”

UKLADY ZBIOROWE PRACY, A POLITYKA PLACOWA

Dzieni dobry, witam bardzo serdecznie, dzigkuje za zaproszenie na dzisiejsza kon-
ferencje. Jest ona dla mnie szczeg6lnie wazna dlatego, 2¢ - byé moze niektérzy pamig-
taja - prowadzilam z ramienia,,Solidarnosci” negocjacie stolika socjalnego w ktérym
powstawat rozdziat XI Kp czyli rozwiazania dotyczace ukladéw zbiorowych.

Trudno wynegocjowane rozwiazania byly wowczas zapisami spéjnymi. W trak-
cie postepowania legislacyjnego nastapity dos¢ istotne zmiany, ktére w tej chwili cza-
sami utrudniaja pracg nad zapisami czy sposéb zawierania ukladéw.

Na przyklad okreslenie, ktore zwiazki maja prawo by¢ strong podczas zawierania
ukladéw, a ktére tego prawa nie maja - 0 czym méwit minister Manicki. Ta niespGjnosé,
nickonsekwencja nie wynika z prac nad aktem - chciatam to od razu zaznaczyé. W tej
kwestii nastapily zmiany na poziomie prac parlamentamych,

Teraz przystapig do tego co z racji prac prowadzonych w Dziale Polityki Spo-
tecznej przypadio mi w udziale. Ot6z jednym z istotnych fragmentéw kazdego uktadu
zbiorowego jest odniesienie sig do polityki plac. Dla nas jako zwiazkowcéw problemem
podstawowym jest polityka dochodowa odniesiona do rodzin pracowniczych. Do ro-
dzin naszych czlonkéw, pracownikéw, emerytéw, bezrobotnych, tych ktérzy utracili
pracg. Odniesienie tych dochodéw do minimum socjalnego a wigc do miernika kosztéw
utrzymania jest niezwykle wazne.

Wrécg do genezy minimum socjalnego. Ot6z byt to jeden z wazniejszych postu-
latow gdaniskich z roku 1980. Zostat przyjety i podpisany. Nie byly fatwymi rozmowy
zmuszajace wowczas strong rzadowa do rzeczywistego liczenia i traktowania jako od-
niesienia ustawowego minimum ustawowego, ale takie negocjacje miaty miejsce i do-
prowadzono do ustalenia pewnej procedury liczenia koszyka wydatkéw rodzin o ktére
oparte jest minimum socjalne. Minimum to zawiera rézne grupy towaréw i ustug ktére
sa przedmiotem wydatkéw rodzin, to jest oczywiscie zywnos¢, koszty utrzymania mie-

szkan w tym czynsz i oplaty za energig i wydatki tego rodzaju jak umeblowanie czy
$rodki czystosci, odziez, transport - podstawowe grupy nie bede szczegotowo wyliczaé
w jakiej s3 proporcji, to sa ustalone tabele wedtug ktérych liczy si¢ minimum, Minimum
oblicza Instytut Pracy i Spraw Socjalnych od stycznia 1981 roku.

Niestety w ostatnim okresie doszto do zmian sposobu obliczania tego minimum
na nasza niekorzy$¢. Zmieniono trochg procedure, co jest zwiazane z przymiarkami do
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zastosowania skali OECD. A dlaczego méwig, Ze jest to niekorzystne? To nie jest tylko
moje zdanie - 0t6z analizujac sposob Zywienia Polakéw i mieszkaficow krajow Europy
Srodkowej i Wschodniej, stan zdrowotnosci spoleczefistw, a w szczegélnosci dzieci
réwniez Swiatowa Organizacja Zdrowia i UNICEF wypowiadaly si¢, e zastosowanie
tej samej skali nie jest whasciwe dla naszych krajéw - chocby ze wzgledow klimatycz-
nych sposéb odzywiania jest trochg inny. Dodatkowo w trakcie transformacji nastapi-
ty pewne procesy niekorzystne szczeg6lnie w Polsce, gdzie nie ma prostej zastgpowal-
noéci pokarmu poniewaZz po pierwsze zywno$é drozeje szybciej niz inne produkty,
szybciej niz §rednio rognie wskaznik wzrostu cen towar6w i ustug, po drugie wiasnie
chleb, mleko drozeja dwukrotnie szybciej niz migso, a lepsze gatunki migsa drozeja
wolniej niz gorsze. Generalnie jest z tego jeden wniosek, ktory da si¢ udowodni¢, na
podstawie wszystkich statystyk GUS-owskich - ubozsi ubozeja szybciej.

Placa kt6ra otrzymujemy w naszych zaktadach pracy ma z jednej strony zapew-
ni¢ nam szansg utrzymania z drugiej motywowacé do pracy wigc nie moze by¢ za bardzo
spaszczona bo nie bedzie motywowac do pracy, ale tez jezeli ustawimy jej rozwartosé
na zbyt duzym poziomie to okaze sig, ze dla tych ktérzy maja niska nie starcza na
przezycie. Ta smutna prawda dotyczy nas wszystkich, to znaczy ptaca minimalna w
Polsce jest ptaca nie spelniajaca warunkéw placy godziwej i niewystarczajaca na prze-
zycie. Otéz za placg minimalna mozna wykupi¢ okoto 70% minimum socjalnego tzn.
niecate 70% starym sposobem obliczen, a wigcej w przypadku gdy zastosujemy nowy
tryb obliczania - w zadnym przypadku nie wystarcza na 100%. Tak wigc jedna osoba
pracujaca w samodzielnym gospodarstwic domowym, jesli ma pracg optacang w oko-
licy placy minimalnej nie jest w stanie sig utrzymac, nie ma takich mozliwosci, musi
korzysta¢ czy to z pomocy rodziny, czy to z pomocy spotecznej.

W roku 1994 60% os6b korzystajacych z pomocy spotecznej to byty rodziny
pracownicze, a wige korzystajace z pomocy spolecznej wskutek niskich dochodéw z
pracy. Nie wystepowaty tam patologie spoteczne czy inne problemy typu alkoholizm,
bezrobocie - byly to zwykle, normalne rodziny pracownicze, ktére miaty niskie docho-
dy z pracy. Zazwyczaj jest tak, ze w rodzinie jest dwoje dorostych ludzi, ktérzy pracuja
i kilkoro dzieci. Jak sig to podzieli na liczbe czlonkéw rodziny to po prostu nie starcza,
ajezeli jedna osoba sama na siebie nie moze zarobi¢ to c6z méwié o utrzymaniu z tej
placy dzieci.

Chciatam sig teraz odnie$¢ do dwoch spraw zawartych w Europejskiej Karcie
Socjalnej. W dniu wczorajszym nastapit wazki moment zakoficzenia prac nad przygoto-
waniem jej do ratyfikacji. Zespét powotany przy Ministerstwie Pracy i Spraw Socjal-
nych pracowat przez cztery lata (powstat wiosna 1993r.). W dniu wezorajszym ten
zespot przekazat przeanalizowany materiat z wnioskiem o ratyfikacje na rece ministra
pracy. Wniosek ten nie zawiera oczywiscie rekomendacji do ratyfikacji wszystkich
artykuléw karty. W szczeg6lnosci nie zawiera rek dacji do ratyfikacji pierwszego
ustepu art. 4, ktéry méwi o prawie do placy godziwej, o gwarancjach do placy godzi-

49



wej. Placa godziwa uwazana jest za taka, ktora daje szansg utrzymania pracownikowi i
jego rodzinie. Jest ona okreslona w sposéb doé¢ scisty przez komitet niezaleznych
ekspertéw Rady Europy na poziomie 68% placy $redniej lub 65% PKB. Wymogi jesli
chodzi o realizacje Karty - jak we wszystkich innych dokumentach Rady Europy sa
dostosowane do mozliwosci danego kraju, a wiec nie méwi sig, 2¢ placa czy jakies inne
$wiadczenie wynosi tyle i tyle np. w ECU lub walucie jakiegos kraju, lecz podaje si¢ to
w relacji do pewnych ekonomicznych parametréw danego kraju. W tym przypadku
badz do placy éredniej, badz do PKB, wigc nie mozna powiedziet, 2e nas na to nie sta¢
poni tonasze p y mbwia na co nas staé. Ponadto twierdzenia, 2e wydajnosé
pracy jest nicodpowiednia o tyle nie maja zastosowania, ze mozna przeliczyé jak to si¢
ma do dochodu krajowego brutto, do wytworzonych débr, a nie do nierealnych da-
nych. Jezeli zatem placa minimalna w Polsce jest tak niska to znaczy e jest bardzo duza
rozwarto$¢ dochodéw spoleczeistwa. W tej dziedzinie przekroczylismy juz to co sig
dzieje w niektérych krajach Ameryki Laciriskiej, wyprzedzilismy ich po prostu,

W zakiadach pracy jesli podpisuje si¢ ukiad zbiorowy i warunki placowe sa jakie
s3, to przy negocjacjach dotyczacych podwyzek trzeba braé pod uwage:

- wazrost poziomu inflacji - bo to jest sprawa mozliwosci utrzymania sie

- wazrost wydajnosci pracy, ktory rowniez rzutuje na wartosé kazdej godziny
naszej pracy, a wigc réwniez na dochody, na zyski tego zakladu, a takze na
mozliwos¢ innego sposobu zrealizowania wymog6w minimum socjalneg;

Tam gdzie nie mozna pewnych tworéw wyplacié w placy - oczywiscie lepiej jest
w placy bo bezposrednio rodzina ma mozliwosé dysponowania swoimi zarobkami,
swoimi dochodami i moze decydowac co jest dla niej wazniejsze, jakiego typu wydatki
sa dla nich wazniejsze, niemniej bywa tak, 2e nie mozna - zréznyct przyczyn - mielis
»popiwek", mielismy inne utrudnienia administracyjne, wowczas trzeba popatrzec jakie
w ramach tego minimum socjalnego s niezb¢dne potrzeby rodzin, ktore da si¢ zaspo-
koi¢ w inny sposob.

W inny spos6b mozna zaspokajac na przyktad potrzeby edukacyjne i te potrze-
by pracodawcy sig zaspakaja¢ oplaca. Pracownik, ktéry sie szkoli jest pracownikiem
lepszym nawet jak si¢ szkoli nie w tym kierunku, ktérego dotyczy jego praca, a jesli jest
to szkolenie zwigzane z jego praca to oczywiscie jest to znacznie bardziej korzystne dla
pracodawcy. Wedtug mojej wiedzy kwoty, ktére przeznaczone sq w polskich zakla-
dach na szkolenia, na ksztalcenie zalég pracowniczych sq co najmniej dziesieciokrotnie
nizsze niz wymogi pod tym wzgledem stawiane zaktadom w Europie Zachodniej. Mowie
tuo wymogach prawnych, a zwykle sa one przez pracodawcéw tam przekraczane. Oni
maja doswiadczenie i wiedza, ze jezeli pracownik si¢ szkoli to jest to korzysé dia zakiadu
przeliczalna pézniej na zysk.

Nie do$¢ na tym, zatrudnienie pracownika juz wyszkolonego jest o tyle kosztow-
niejsze niz zaproponowanie takiego ksztalcenia wiasnemu i nawet sfinansowanie, bo
po prostu ten wlasny pracownik swdj los laczy z firma, pracuje w niej diuzszy czas, wiec
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nie wymaga adaptacji, umie si¢ po niej poruszaé, nie potrzebuje wprowadzania do
pracy, nie potrzebuje dodatkowego szkolenia na stanowisku pracy. Jest to jedna z
form, ktéra mozna poprawi¢ sytuacje pracownika.

Mozna oczywiscie poprzez fundusz socjalny zaspokajaé potrzeby kulturalne czy
wypoczynkowe, s to réwniez istotne elementy zawarte w wydatkach ktére minimum
socjalne obejmuje a na ktore moze nie starczy¢ §rodkéw z placy. Dofinansowania
wszystkich wyjazdow kolonijnych dzieci s3 jaka$§ metoda na zaspakajanie tych
$wiadczen.

Trzeba pamigtaé, ze niezaleznie od tego czy beda to dofinansowane positki w
zaktadowej stoléwce, czy beda to dojazdy do pracy zaktadowym srodkiem komunika-
¢ji, czy bedzie to forma wspierania wydatkéw czynszowych w mieszkaniach zaktado-
wych to zawsze ta strona dofinansowania ma charakter redystrybucyjny bo nie dosta-
je pieniedzy ten, ktéry pracowat, tylko ten ktéremu z tytutu zawartego w ukladzie
zbiorowym regulaminu dysponowania funduszem socjalnym przystuguje takie prawo.
Trzeba mie¢ wige Swiadomosc, ze jest to redystrybucja dochod6w, ze nie jest to bezpo-
Srednio wyptata lub tez podniesienie poziomu dochodéw danego pracownika. Trzeba
tez uwazac jak to sig ma do systemu podatkowego dlatego, Ze to si¢ zmienia i bywa tak,
Ze mozna pracownika ukara¢ poprzez sfinansowanie mu szkolenia bo bedzie mu to
doliczone do dochodow w taki sposob, ze nagle przekroczy pewna granice i okaze sig,
ze musi placi¢ wigcej i rezuitat weale nie bedzie dla niego taki korzystny. Bedzie
korzystny w sensie jego wartosci jako pracownika natomiast moze spowodowac kitopo-
ty finansowe.

Powaznym zadaniem dla nas jest wptywanie na ten system podatkowy, ktéry nie
do$¢, ze bardzo negatywnie oddziatywuje na polityke demograficzna, czego skutki
odczuwamy juz jesli chodzi o upadek systemu ubezpieczen spolecznych, ale réwniez
powoduje blokowanie np. tego rodzaju dziatan jak dofinansowywanie szkolen dla
pracownikow przez pracodawcow. Sa to bardzo istotne sprawy. Dlaczego jeszcze raz
zwracam uwagg na system podatkowy. Moze miec on bowiem negatywny wpltyw na,
wydawatoby si¢ korzystne dla pracownika, zapisy uktadu zbiorowego pracy.
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PoNADZAKLADOWE Uki.ADY ZBIOROWE PRACY
ZAREJESTROWANE W ROKU 1996 - PREZENTACJA

UKLAD ZBIOROWY PRACY DLA
PRACOWNIKOW PRZEMYSLU ENERGETYCZNEGO

TADEUSZ KOBYLARCZYK
Sekcja Krajowa Energetyki NSZZ ,,Solidarnosé”

Ukdad zbiorowy pracy dla przemystu energetycznego zostat zawarty 13.05.93r.
pomigdzy NSZZ ,,Solidarnosé”, czterema innymi centralami zwigzkowymi, a Minister-
stwem Przemystu i Handlu. Po nowelizacji dziatu XI Kodeksu pracy w obowigzki
strony ukiadu weszly zwiazki pracodawcow elektrocieptowni i elektrowni, zaktadow
energetycznych i zaplecza energetycznego. Uklad zarejestrowano w Ministerstwie Pracy
i Polityki Socjalnej 26.09.96 pod nr U1 czyli byt to pierwszy uklad zarejestrowany na
nowych zasadach. Oto charakterystyka uktadu w takiej konwencji:

- rozwiazania, ktére sg korzystniejsze od ogdlnie obowiazujacego prawa,

- przeksztalcenia w gospodarce, a stosowanie ukiadu zbiorowego pracy,

- Pmpo_zycje zwigzkow dowych odno$nie zmian z zal dziatania i zwigk-

szenia uprawnien i regulowan w ukladzie.

Jesli chodzi o uklad energetyczny, za najwazniejsze dla nas rozwiazanie uznaje-
my 40-godzinny tydzien pracy. Przypominam, ze obowiazuje to od roku 1993. Nastep-
nie obowiazek zatrudnienia zdolnego do pracy czlonka rodziny lub opiekuna pracow-
nika, ktéry ulegt w pracy wypadkowi $miertel lub powoduja; trwala niezdol
nos¢ do pracy. Cenng i rzadka regulacja, ktéra w innych uktadach proponowatbym
zastc_;sowaé jest obowiazek leczenia pracownika w sanatorium na wszelkie choroby
wynikajace z zatrudnienia (jest to definicja szersza niz choroba zawodowa) lub wypad-
ku przy pracy. Mozliwy jest takze urlop na podstawie orzeczenia lekarskiego na koszt
praco.dawcy poza przystugujacym pracownikowi urlopem wypoczynkowym. Istnieje
obowiazek utrzymywania przez pracodawce przemystowej stuzby zdrowia. W przy-
padku kiedy wykaze si¢ niezdolnos¢ do pracy i zatrudnienia na odpowiednim stanowi-
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sku, przystuguje przekwalifikowanie na koszt zaktadu pracy.

Jeszcze z waznych uregulowan przedstawilbym kwestie stawki wynagrodzenia,
zasadniczego, ktéra w energetyce nie moze by¢ nizsza od najnizszego wynagrodzenia
ogt ) przez Mini wo Pracy i Polityki Socjalnej.

Tyle jesli chodzi o uprawnienia, natomiast jesli chodzi o zakres uktadu zbiorowe-
g0, to tak jak w kazdym innym dziale gospodarki konieczna jest restrukturyzacja. Doty-
czy to gléwnie energetyki. Zwiazki pracodawcow i reprezentujace pracownikow zwiaz-
ki zawodowe doszly do porozumienia, ze o ile nowe podmioty gospodarcze, ktére
powstaja w najrézniejszej formie wasnosci zachowaja dwie podstawowe cechy to jest:
ich zakres dziatania nadal zwiazany bedzie z energetyka jak tez zgtosza akces do whasci-
wej jednostki pracodawc6w, to bez wielkich problemow staja sig uprawnione do stoso-
wania ukfadu. Stale uaktualniamy, bedaca zalacznikiem do uzp, liste zaktadéw upraw-
nionych do stosowania ukladu, ostatnia aktualizacja miata miejsce 05.03.1995r.

Teraz o najblizszych zamierzeniach zwiazkéw zawodowych odnosnie uzupetnie-
nia ukladu. Proponujemy wprowadzenie 100% platniosci zwolnien lekarskich pracow-
nikéw, zobowiazanie pracodawcy do bezplatnego potracania skfadek czlonkowskich -
tu sadzg, Ze rzecz jest na dobrej drodze i bedzie mozna uregulowac stosunki zwiazki
zawodowe - pracodawca w ponadzakiadowym ukfadzie zbiorowym. Proponujemy réw-
niez wprowadzenie na koszt pracodawcy dodatkowych ubezpieczen pracowniczych,
w tym ubezpieczenie na zycie, skutkujace otrzymaniem przez pracownika dodatkowe-
go $wiadczenia emerytalno-rentowego. Jesli chodzi o kontakty stron ukfadu, s3 one
bardzo regularne i uktad jest na biezaco dostosowywany do przepiséw prawa pracy.

TOMASZ ZAWILINSKI
Zwiqzek Pracodawcow Zakladow Energetycznych
Federacja Pracodawcow Przemysiu Energetycznego

Caloéé zagadnien zawartych w puzp dla pracownikéw przemyshu energetyczne-
g0 przedstawil méj przedméwea z ,,Solidarnosci”. Mamy state kontakty, mozna powie-
dzie¢, ze co miesiac spotykamy sig z przedstawicielami central zwigzkowych i negocju-
jemy tematy ktore interesuja zar6wno strong zwigzkowa jak i strong pracodawcow.

Jednocze$nie musimy aktualizowaé listg podmiotéw gospodarczych, ktére wcho-
dza wuklad zbiorowy ze wzgledu na wewngtrzna restrukturyzacje zakladow, z ktorych
si¢ wylaniaja poszczegélne spotki. Te, jako dawni pracodawcy musza znalez¢ si¢ w
zataczniku do puzp. Mozemy stuzyé materiatami odnosnie szczeg6tow jakie zawiera
nasz puzp, a jezeli pafistwa by to interesowalo w przyszlosci mozemy przesta¢ do
zainteresowanych zwiazkéw gotowy uktad.
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UKLAD ZBIOROWY PRACY DLA
PRACOWNIKOW ZAKLADOW GORNICZYCH

Pawer Musiat
przedstawiciel Zwiqzku Pracodawcéw
Gérnictwa Wegla Kamiennego

W gémictwie rozpoczeli$my prekursorskie, pionierskie dziatania w zakresie dia-
logu pracodawcy - zwiazki zawodowe. Nastapito ucywilizowanie stosunkéw migdzy
stronami. Mamy nadziej¢. ze to bedzie motorem do dalszej pracy.

Pracodawcy zakladéw gérnictwa wegla kamiennego, w imieniu ktérych wyste-
Puje, sa zdania, Ze dziatania, ktére rozpoczelismy na niwie wspélpracy w roku 1991 ze
strong zwiazkowa w newralgicznym sektorze gospodarki panstwa byly niedoskonate
poniewaz zawarty 21.12.1991r. uklad zbiorowy pracy dla pracownikéw zakladow gor-
niczych w krétkim czasie okazat sig dokumentem, ktory trzeba uzupetniac. Rodzit sig w
bélu, biorac pod uwagg niepokoje spoleczne w branzy gériczej. Organizacja praco-
dawcéw potyka sig na swoim terenie z 15 organizacjami central zwigzkowych. Jest to
mankament prawny duzej rangi. Mam nadziejg, 2e nasz znakomi y partner ze strony
»Solidamnosci” jest przez nas darzony wiasciwym szacunkiem. Strona branzy gomiczej
1j. Sekcja Krajowa Gornictwa Wegla Kamiennego i Sekretariat Gomictwa i Energetyki
tworza bardzo powazny réwnowaznik dla pracodawcow. Sa to merytorycznie przygo-
towani fachowcy. Poniewaz to doceniamy, chcemy by¢ takimi samymi partnerami. To,
2e dochodzi migdzy nami do staré (np. akcje protestacyjne i strajki) to nie jest wylaczna

wina nas - pracodawcéw gérnictwa wegla kamiennego, ale istnieje szersza otoczka
tego zagadnienia.

Tematem tej konferencji nie jest chyba omawianie tresci ukladu, gdyz jest on
branzowy, ale chodzi o istote, a istota jest to, ze tamte warunki byly niesprzyjajace.
Renegocjacje uktadu, poprzez tworzenie protokotéw dodatkowych, trwajq caly czas
9d 6 lat. Sytuacja gospodarcza, w ktérej gomictwo przedstawi ano jako hamulcowego
inflacji, nie pozwalala dotad na zabezpieczenie podstawowych praw pracowniczych.
Teraz stwierdzamy, Ze strona zwigzkowa miala racjg, stajac po stronie pracobiorcow.
Stad trwa migdzy nami staly dialog, kazdorazowo uwieczniony podpisaniem protokotu
dod]:t;cowego. Na dzien dzisiejszy takich protokeléw dodatkowych mamy podpisa-
nych 8.

To co nas aktualnie nurtuje to fakt, ze my jako pracodawcy nie mozemy ustawo-
wo ingerowac co do ilosci zasiadajacych partnerow spotecznych. Obecnie jestich 15,
a tak whasciwie prawnie tylko 3 jest reprezentatywnych.
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Kazde zagadnienie pracobiorcéw jest dla pracodawcéw bardzo wazne. Jest tu
jednak jeden problem, problem najwazniejszy - finansowy. Jesli chodzi o ten temat nie
jestem w stanie odpowiedzie¢ jak daleko zajda sprawy. W jakim stopniu branza, o ktérej
mowig, znajdzie zrozumienie.

HENRYK NAKONIECZNY
Sekcja Krajowa Gérnictwa Wegla
Kamiennego NSZZ , Solidarnosé”

Nawiazujac do wystapienia mojego przedmowcy i ja réwniez cheialbym trochg
opowiedziec o historii powstania tego ukfadu oraz o okresie szescioletniego jego obo-
wiazywania. Uktad narodzil si¢ w zupelnie innej rzeczywisto$ci niz teraz, stad ciagle
nowelizowanie i w rezultacie stworzenie tych 8 protokotéw dodatkowych, Sa tam réw-
niez pewne ,,nowalijki” dotyczace rozwiazan ochronnych, socjalnych w przypadku
zwolnien pracownikéw zwalnianych z przyczyn zaktadu pracy. Trudno mowic o szcze-
g6lowych rozwiazaniach, sa one specyficzne dla tej branzy. Zeby jednak wszystko
bylo jasne, one s3 czgsciowo finansowane z budzetu panstwa czyli wykraczaja poza
zakres ukfadowy obowiazujacego prawa, ktére mowi: uklady tak, ale w ramach $rod-
kéw wiasnych.

Chciatbym postawi¢ pewna tezg. Prawo o uktadach zbiorowych ukierunkowane
jest na uklady zakladowe, a nie ponadzaktadowe. Wykazat to juz pan minister Manicki,
jak i przedstawicielka Glownej Inspekcji Pracy. Jest tak mato tych uktadéw ponadza-
ktadowych, réwniez dlatego, ze pracodawcy s bardziej zainteresowani uktadami za-
ktadowymi niz ponadzakiadowymi, a w szczegéInoéci branzowymi.

Dlaczego tak twierdzg - zobaczmy gdzie powstaty ukiady ponadzaktadowe: w
silnie zorganizowanych branzach w szczegdinosci w branzach o bardzo silnych struk-
turach branzowych, ktére byty w stanie zmusi¢ pracodawcg do zorganizowania si¢ i
negocjowania uktadu. W innych branzach o luznych zwiazkach gospodarczych tych
uktadéw nie ma. Uktad ponadzaktadowy réwniez koncentruje silg zwiazkéw zawodo-
wych, a ta sita zwiazkowa jest niebezpieczna zaréwno dla strony rzadowe;j jak i dla
pracodawcow. Wszedzie tam gdzie powstaly ponadzaktadowe ukiady pracy, powsta-
ty jezeli ich wczesniej nie bylo - silnie scementowane struktury zwiazkowe.

Dlatego prawo jest tak skonstruowane, aby zniechgcac do zawierania ponadza-
ktadowych ukladéw zbiorowych pracy.

Mam jedng konkretng uwagg odnosnie prawa. Chodzi o zbyt niski poziom uzy-
skiwania reprezentatywnosci w szczegolnosci na szczeblu krajowym. Tych partneréw
ze strony zwigzkowej jest bardzo duzo. Mozemy by¢ posadzeni o dazenie do ogranicza-
nia praw mniejszosci. Ale to nieprawda, my chcemy zeby przywileje mniejszosci nie
byly zbyt wygérowane. Poza tym utatwia to porozumiewanie si¢ pomigdzy reprezenta-
cja pracodawcow i zwiazkow zawodowych, ktére w tym przypadku sa dobrze przygo-
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towane poniewaz posiadaja odpowiednie zaplecze.

Wracajac do uktadu: ukladowi przedtuzono zywot poprzez podpisanie porozu-
mienia o wejécie w prawa i obowiazki stron. Moim zdaniem nie odbyto sie to bez bélu.
Pomigdzy 20 kwietnia a 5 majal 994 prowadzilismy strajk ktérego podstawowym postu-
latem bylo zobowiazanie pracodawcow do wejscia w prawa i obowiazki tego ukladu.

Prowadzac duzo negocjacji nad ukiadami zakladowymi i branzowymi bardzo
rzadko spotykamy si¢ z rokowaniami prowadzonymi w dobrej wierze. Przyktadem niech
bedzie chocby fakt, 2e wigkszo$é pracodawcow nie przekazuje stronie zwigzkowej in-
formacji o stanie ekonomiczno-finansowym firm, jak réwniez informacji zatrudnienio-
wo-placowej, ktora jest niezbedna, aby strona zwiazkowa mogta podjaé rzeczowe,
merytoryczne przygotowania do prowadzenia rokowar. S to praktyki nagminne.

Teraz moze troszeczkg o pozytywach: obie strony pracodawcéw i zwigzkowcow
doszly do wniosku, ze uklad ten jest juz wiasciwie przestarzaty i trzeba dokonywaé
bardzo gigbokich nowelizacji. Wspélnie rozpoczeliémy prace nad nowelizacja w czte-
rech zespotach. Chyba po raz pierwszy zostana wpisane w uklad zbiorowy , stosunki i
prawa zwiazkowe w podmiotach gospodarczych objetych tym uktadem”. Bardzo duzo
po tym sobie obiecujemy, mamy swéj projekt ktéry przekazaliémy stronie pracodawcy.

Jeszcze jedna regulacja, ktéra dotyczy spraw okotouktadowych -réwniez na
skutek akeji protestacyjnych udato nam si¢ z pracodawcami zawrze¢ porozumienie
dotyczace pracy pod ziemia. Moga ja wykonywaé tylko pracownicy objeci ukladem
zbiorowym pracy dla zakladéw gomiczych. Jest to bardzo istotny zapis w kontekscie
tego co méwit pan prezydent Wilk. To zmusza wszystkie firmy, ktére chca wykonywaé
roboty podziemne, do stosowania uktadu zbiorowego dla pracownikéw zakladow gor-
niczych. Powoduje to, ze uklad ten bedzie obejmowat coraz wigcej pracownikow i
chyba o to nam wszystkim chodzi. Jest to wyréwnanie szans podmiotéw gospodar-
czych jesli chodzi o start do przetargéw, ale réwniez powoduje stalq walke o poziom
dni6wki, o poziom wartoci pracy. Musze pochwali¢ zwiazek pracodawcow, ze whaczyt
sig w t¢ walke, wzywajac do dostosowania warunkéw przetargowych wszystkich zrze-
szonych w nim pracodawcéw.

UKLAD ZBIOROWY PRACY DLA PRACOWNIKOW
ZAKLADOW GORNICZYCH WEGLA BRUNATNEGO

CEZARY JAGIELSKI,
Porozumienie Producentow Wegla Brunatnego

Ukiad zostat zawarty 26.10.1995r. lecz de facto jest on znacznie starszy. Otéz
ukiad zbiorowy pracy dla pracownikéw zaktadéw gérniczych wegla brunatnego zo-
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stal zawarty w dniu 13.02.1992r. pomigdzy Ministrem Przemystu i Handlu, a Krajowa
Komisjg Gérnictwa NSZZ ,,Solidarno$c”, Federacja Zwiazku Zawodowego Gornikow i
Porozumieniem Zwigzkéw Zawodowych Dozoru Gémiczego ,,Kadra”, W ukladzie zna-
lazio si¢ wtedy jeszcze mozliwe do zawarcia sformutowanie, ze ,,uktadem moga byé
objgte nastgpujace jednostki”, a nie, Ze ,,uktad obejmuje”.

Oto niektore korzystniejsze, w stosunku do wéwczas wystepujacych w polskim
prawodawstwie, postanowienia.

Przede wszystkim rozwiazania dotyczace czasu pracy: oprécz niedziel i dni usta-
wowo wolnych od pracy wszystkie soboty sa dniami wolnymi. Dla pracownikéw ko-
pali zatrudnionych pod ziemia czas pracy wynosi 7,5 godzin na dobg i 37,5 godzin na
tydzief w pigciodniowym systemie pracy. Czas pracy pozostatych pracownikéw wy-
nosi 8 godzin na dobg i 40 godzin na tydzieri w pigciodniowym systemie pracy. Pracow-
nikom przystuguje wliczana do czasu pracy 15 min. przerwa na spoZycie positku.

Kolejne zapisy dotyczyly juz systemu wynagradzania i uklad ten wprowadzit
zasadg, ze stawka placy zasadniczej pracownikéw zatrudnionych pod ziemia nie moze
by¢ nizsza niz 50% najnizszego wynagrodzenia, z tym, ze w uktadzie oczywiscie zostato
zdefiniowane pojecie najnizszego wynagrodzenia. I tak: dla pracownikéw zatrudnio-
nych pod ziemia przez najnizsze wynagrodzenie rozumie si¢ nie mniej niz 90% srednie-
go wynagrodzenia krajowego, dla pozostatych pracownikow nie mniej niz 50% $re-
dniego wynagrodzenia. Stawka placy zasadniczej pozostatych pracownikow zatru-
dnionych na powierzchni nie moze by¢ nizsza niz 35% najnizszego wynagrodzenia.
Dodatek funkcyjny nie moze by¢ nizszy niz 5% sredniego wynagrodzenia z miesiaca
wprowadzenia ukladu. Za kazda godzing pracy w porze nocnej, nic wigcej niz za 8
godzin, pracownikom przystuguje dodatek w wysokosci 30% stawki godzinowej, wy-
nikajacej z najnizszej kategorii stosowanej w zakladzie za czas niezawinionego przez
pracownika przestoju przystuguje wynagrodzenie nie nizsze niz najnizsze wynagrodze-
nie. Pracownikom zatrudnionym w warunkach szkodliwych dla zdrowia lub uciazli-
wych oraz niebezpiecznych przystuguja dodatki do pracy.

Inne $wiadczenia jakie jeszcze przewidywat uklad: nagroda z okazji dnia gérnika
w wysokosci miesigcznego wynagrodzenia, dodatkowa nagroda roczna tzw. 14 pensja
w wysokosci miesigcznego wynagrod tradycyjne ,,barbérkowe” w wysokosci

5% z §redniego krajowego wynagrodzenia z miesiaca pazdziernika, deputat weglowy w
wymiarze 5,3tony rocznie brykietu z wegla brunatnego lub w ekwiwalencie pienigznym
przy czym deputat przystuguje réwniez emerytom, rencistom, wdowom, wdowcom i
pelnym sierotom z tym, ze w wymiarze 4 ton rocznie.

Kolejny element: cztonkom rodziny pracownika zmarlego w nastgpstwie wy-
padku przy pracy lub choroby zawodowej przystuguje odprawa posmiertna w wyso-
kosci 12-krotnego miesigcznego wynagrodzenia iego petnego miesiaca niezalez
nie od odprawy posmiertnej przewidzianej w kodeksie pracy. Inne uprawnienia i przy-
wileje zawarte w Karcie Gérnika jak nagrody jubileuszowe, odprawy emerytaine, spe-
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cjalne wynagrodzenia miesigczne z Karty Gémika czyli dodatki stazowe.

Kolejne postanowienia Uktadu dotycza urlopu: pracownikom przystuguje urlop
wypoczynkowy w wymiarze okreslonym kodeksem pracy i moze by¢ zwigkszony 0 4
dni robocze, pracownikom po 5 latach pracy pod ziemia przystuguje dodatkowo urlop
wypoczynkowy w wymiarze 5 dni kalendarzowych, a po 10 latach w wymiarze 8 dni
kalendarzowych.

Kolejne postanowienia Uktadu dotycza warunkéw pracy: i tutaj pracodawcy sa
zobowiazani do posiadania na swoim terenie punkt6éw sanitarnych czynnych cala dobe,
Czas zuzyty przez pracownika w godzinach pracy na korzystanie z pomocy w zaklado-
wym punkcie sanitamym wilicza si¢ do czasu pracy, we wszystkich oddziatach na po-
wierzchni winny znajdowac sig ubikacje i umywalnie Wwyposazone we wszystkie nie-
zbgdne $rodki higieniczne. W zaleznosci od warunkéw atmosferycznych zaktad pracy
zobowiazany jest wydawa¢ pracownikom napoje gorace lub chiodzace w odpowie-
dniej ilodci, zaktad pracy zobowiazany jest do urzadzenia i stalego utrzymywania w
nalezytym stanie fazni zaopatrzonych w dostateczng ilos¢ cieplej wody oraz szatnie z
wydzielonymi osobnymi miejscami na odziez brudna i czZysta, zaklad jest zobowigzany
by da¢ pracownikom zatrudnionym na otwartej przestrzeni w okresie od 01.11. do
31.03. a pracownikom zatrudnionym pod ziemia oraz w warunkach szkodliwych i ucigz-
liwych dla zdrowia w ciagu calego roku positki profilaktyczne z umozliwieniem ich
spozycia, zakiad jest zobowiazany do bezplatnego dostarczania mleka lub innych $rod-
kéw odzywezych przy pracach szkodliwych dla zdrowia.

Pranie, naprawianie, odkazanie, suszenie i odpylane odziezy ochronnej i robo-
czej odbywa sig okresowo na koszt zaktadu pracy, odziez, obuwie robocze, srodki
ochrony indywidualnej oraz $rodki higieny osobistej dostarcza pracownikowi zaktad
pracy nieodplatnie w ilosci okreslonej normami, zakiad jest zobowiazany wydaé kazde-
mu pracownikowi odpowiednia ilos¢ $rodkéw do mycia i przydzieli¢ do osobistego

uzytkowania co najmniej dwa reczniki kapielowe rocznie, zaktad pracy zobowigzany
jest przydzieli¢ bezplatnie kazdemu pracownikowi potrzebne narzedzia pracy oraz za-
pewni¢ miejsce na ich przechowywanie, zaklad 2obowiazany jest przydzieli¢ pracowni-
kowi odpowiednio zabezpieczone miejsce na przechowywanie odziezy roboczej i wia-
snej.

Na zakoriczenie kilka stéw podsumowania. Wprowadzony w roku 1992 uktad
dla pracownikéw zakladow gémiczych byl swego rodzaju uktadem nowatorskim w
tym okresie przyznajac szereg niespotykanych w innych branzach przywilejow dla
pracownikéw gémictwa wegla brunatnego jednakze zachodzace w ostatnim czasie
przeksztalcenia w naszym kraju spowodowaly, ze uklad sie zdezaktualizowat i nie przy-
staje do obecnych warunkéw gospodarki wolnorynkowej.

Negatywna strona ukladu jest przede wszystkim jego jednoznaczny charakter,
traktujacy w jednakowy sposéb wszystkie grupy pracownikéw, a wigc zaréwno zatru-
dnionych przy wydobyciu wegla, przedsiebiorstwach remontowych jak i w o$rodkach
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wezasowych, bo takie rdwniez naleza do zwiazku pracodawcow wegla br 2

Uktad ten uniemozliwia réwniez zastosowanie, przewidzianych w znowelizowanym
kodeksie pracy, réznorodnych form czasu pracy, a ponadto naktada obowiazek vyypla-
ty nagréd barbérkowych dodatkowych nagréd rocznych tzw. czternastych pensji oraz
deputatow weglowych w wyniku czego wiele przedsigbiorstw zgrupowanych w zwiaz-
ku do dnia dzisiejszego nie stosuje p iefi uktadu i w najblizszym czasie nie
bedzie moglo ich stosowaé. Kolejnym mankamentem ukfadu jest obowiazek wyplaca-
nia przez pracodawcg deputatu weglowego dla emerytéw, rencistow, wdow, wdow-
cow i sierot. Kopalnie w czasie trwania stosunku pracy sa zobowiazane do odp.rowa-
dzania z przystugujacego pracownikom deputatu weglowego sktadek na ubezpiecze-

nie spot i mimo rozwigzania stosunku pracy obowiazek wyplacenia deputz‘im
ciazy nadal na pracodawcy pochlaniajac niemale kwoty, a tym samym podrazajac
koszty produkowanej energii.

Uktad z 12.02.1992r. naktada na zaklady, dyrektora, organizacje zwiazkowe, a
wigc podmioty nie bedace strong ukladu szereg zobowiazan co nie jest zgodne ze
znowelizowanym Kodeksem pracy, wedhug ktorego uktad ponadzaktadowy moze przy-
znawat okre€lone §wiadczenia, nie moze natomiast do niczego zobowiazywac innych
podmiotéw. W zwigzku z powyzszym szereg zapisoéw ukladu stato sig w obecr.lym
stanie prawnym nieobowiazujace i wymaga zmian, a przynajmniej przgreda.gowamag.

Pozytywnie natomiast oceniamy zmiany w kodeksie pracy umozliwiajace zawie-
ranie ukladéw przez partneréw spofecznych dziatajacych na szczeblu branz wraz z
organizacja pracodawcéw i ponadzaktadowg organizacja zwiazkowa. W zwiazku z tym
w dniu 27.10.95r. zwiazek pracodawcéw Porozumienie Producentéw Wegla Brunatne-
go oraz Sekretariat Gornictwa i Energetyki NSZZ ,,Solidarno$¢”, Federacja Zwiazkow
Zawodowych Gémictwa Wegla Brunatnego, Porozumienie Zwiazk6w Zawt}dowych
,,Kadra”, Krajowa KomisjaNSZZ , Solidamos$¢’80” i Ogélnokrajowe Zrzeszenie Zvlwq‘z-
kéw Zawodowych Pracownikéw Ruchu Ciagtego zawarly porozumienie o wstapieniu
w prawa i obowiazki wyzej cytowanego ukladu ze wzgledu jednakze na szereg po.sta-
nowien uktadu niemozliwych do zrealizowania przez niektére jednostki zawierajace
porozumienie uzgodniono, ze ukladem objgtych bedzie tylko pliqé jednostek na jede-
nascie wowczas zgrupowanych w Zwiazku Pracodawcéw. Te pigé jednostek to cztery
kopalnie Adaméw, Belchatéw, Konin i Turéw oraz Instytut Gémictwa Odkrywkowego
,,Poltegor” we Wroctawiu. . o

Podpisujac wyzej cytowane porozumienie zwiazek pracodawcc:uw vsfystapll zini-
cjatywa zmiany ukltadu w taki sposob by dostosowaé g do obowtqz.ujq'cego stanu
prawnego, mozliwosci finansowych zgrupowanych w zwnqzku.p}'zzdsxeplqrstw oraz
oczekiwan zatég dotyczacych zachowania przyznanych wezesniej przyw11e_|6x'v4

Niestety, wtedy do tego porozumienia nie doszto, uktad .zostal po.d'plsany, a
wlasciwie wstapiono w prawa ukladu w postaci nie zmienionej. W chwili obecne_!
zwiazek pracodawcow liczy juz 16 jednostek bardzo zréznicowanych o bardzo réznej
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kon’dycj.i finansowej, ale mimo wszystko liczymy na to, ze uda nam sig kiedys opraco-
gc tx' model ukladu, ktéry pozwolitby obja¢ swoimi postanowieniami wszystkie
jednostki,

STEFAN PIOTROWSKI
SK Gérnictwa Wegla Br

go NSZZ ,,Solidarnosé”

Niewiele mam tutaj do dodania poniewaz praktycznie cala tre$¢ kolega ze zwiaz-
ku pracodawcéw doktadnie przedstawit,

Cheialbym jedynie powiedzie¢ jak toczyly sig negocjacje. Nie bylo to takie pro-
ste. Od 1992r. mamy podpisany uklad, ale wezesniej dos¢ dhugo walczylismy o to, zeby
ten uklad zostat w ogéle podpisany, 2eby go w ogéle wprowadzi¢ w zycie. Wowczas
mozliwos¢ przystapienia do ukladu miato 11 zaklad6w, natomiast nie wszystkie wstapi-
fy. T'eraz. mamy tych zaklad6éw 5. Walka toczyla sie dos¢ ostro réwniez dlatego, ze jako
jedni z pierwszych wprowadzilismy zapis, ze tydzier pracy bgdzie wynosit 40 godzin
przy pigciu dniach roboczych. Réwniez jako jedni z pierwszych wprowadziliémy dodat-
kowe urlopy dla pracownikéw podziemnych jak to zostalo przedstawione, natomiast
dla pfacownik()w pozostalych w wymiarze dodatkowych 4 dni roboczych - w tamtym
czasie bylo to réwniez dosy¢ duze osiagniecie.

) Jak juz powiedzialem negocjacje byly dosyé cigzkie. Cel zostat osiagnigty jedy-
nie dlatego, ze nasza sekcja jest jedna z silniejszych i majacych mozliwosé wywarcia
pru - Wéwczas na ministerstwo, obecnie na pracodawcéw. Wiaze sig to ztym, ze
pracujemy w sektorze o znaczeniu strategicznym - ponad 40% energii pochodzi z wegla
brunatnego. To co osiagnglismy, zdobylismy réwniez za pomoca strajkéw. Strona zwiaz-
kowa bylfx mnicj liczna - 3 centrale, obecnie tych central jest wigcej, natomiast 27.10.95r.
wprawa i obowigzki stron uktadu weszli pracodawcy pod nazwa Porozumienie Produ-
centéw WQgIa Brunatnego. Ito réwniez wymusili$my sita jako strona zwigzkowa.

) Nie wyrzekamy sig jakichkolwiek negocjacji. Jezeli bgdzie zmienialo sie prawo
bedziemy dostosowywac do niego nasz uklad. Zawsze jednak bedziemy trzymac stro-
ng pracownika, majac na uwadze réwniez dobro zakladéw.

PONADZAKLADOWY UKLAD ZBIOROWY PRACY
DLA PRACOWNIKOW POLSKIEGO GORNICTWA
NAFTOWEGO I GAZOWNICTWA

IRENA NASALSKA
Polskie Gornictwo Naftowe i Gazownictwo S.A.

Polskie Gémictwo Naftowe i Gazownictwo jako pierwszy ogélnokrajowy podmiot
gospodarczy zawart zarejestrowany ponadzaktadowy uklad zbiorowy. Obowiazuje on
dla wszystkich jednostek objetych statutem tego przedsigbiorstwa, a jest ich 50, przy
zatrudnieniu przekraczajacym 46 tysigcy osob.

Moi koledzy méwiac o ukiadach energetycznych wegla brunatnego, wegla ka-
miennego powiedzieli nam, 2e te uktady zawarli w warunkach prawnych nieco innych
anizeli stworzyla to ustawa o uktadach zbiorowych z wrze$nia 1994r. W naszym przed-
sigbiorstwie partnerami pracodawcy sa dwie centrale zwiazkowe - Sekcja Krajowa NSZZ
»Solidamos¢” i Federacja Zwiazkéw Zawodowych zrzeszonych w OPZZ. Proszg sobie
wyobrazié, ze wlasnie te dwie centrale zwigzkowe nie chcialy tak jak to zostato zawarte
w weglu czy energetyce zawrze¢ ukladu zbiorowego pracy w warunkach prawnych
takich jakie byly przed wrze$niem 1994r. Byly to warunki bardzo ograniczone i zarow-
no centrale zwiazkowe jak i pracodawcy uwazaty, ze taki ukfad niewiele nam da. Ukta-
doéw branzowych mieliSmy wowczas az cztery w naszej branzy, z lat 70 i nawet z 60, byt
to uktad: gémictwa naftowego, przemystu gazowniczego, budownictwa oraz fundu-
szu wezasow pracowniczych. Czekalismy dhugo, pracowali$my okoto dwdch lat jeszcze
przed wej$ciem nowych przepiséw, sledzac caty czas projekty przepisow o uktadach
zbiorowych pracy. Opracowali$my nowoczesny uktad zbiorowy pracy. Udato nam si¢
zawrze¢ w nim praktycznie wszystko. Zastapit nam on dotychczasowe uktady, obejmu-
jac wszystkich pracownikéw bez wzgledu na branzg, ktéra jest w naszym przedsigbior-
stwie reprezentowana. Bardzo trudno bylo taki uktad opracowa¢ dla tak ogromnej
ilosci jednostek o bardzo réznej kondycji finansowej. Trzeba bylo tak sprecyzowac,
okresli¢ przepisy azeby i ta staba jednostka i ta bogata jednostka mogta stosowac uktad
bez konieczno$ci zawierania zaktadowego ukiadu zbiorowego, cho¢ formalnie miata
do tego prawo. Uklad zaktadowy przez zadna jednostke nie zostat zawarty przez ponad
roczny okres stosowania ponadzakiadowego ukfadu zbiorowego. Oto najwazniejsze
zapisy puzp.

Pierwsza grupa ukladu zbiorowego to grupa kodeksu pracy - sa to zapisy, zawar-
te w kodeksie pracy, ale korzystniej sformulowane w ukladzie zbiorowym. Na przykiad:
jest okrelony zapis o stosunku pracy, ale po to azeby korzystnie rozwiaza¢ okresy
wypowiedzenia umowy o pracg w stosunku do diugoletnich pracownikéw, jest okre-
$lony czas pracy - 40 godzin, jest urlop wypoczynkowy z wytaczeniem sobét - to
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koresponduje z czasem pracy, jest cala sfera ochrony warunkéw pracy i jest sprawa
urlopu zdrowotnego i to jest dosy¢ wazny element, ze pracownicy, ktdrzy sa zatrudnie-
ni wwarunkach szczegélnie szkodliwych dla zdrowia w ramach zwolnienia lekarskiego
czyli 14 dni w roku maja prawo by¢ kierowani na leczenie sanatoryjne lub profilaktycz-
ne - jest to tez pewna forma likwidacji dodatku szkodliwego dla zdrowia o ktérym
Paristwu za chwilg powiem.

Druga grupa ukladu ponadzakladowe; g0, ktdra zostata opracowana w sposéb
zupetnie inny i nowoczesny to s3 wynagrodzenia, system kwalifikacyjny. Przede wszy-
stkim opracowali$my, bazujac zreszta na wzorcach zachodnich (wziglismy pod uwage
do$wiadczenia, wdrozone systemy kwalifikacji europejskich firm gazowniczych) i na
swoje potrzeby opracowali$my taki system kwalifikacji, zastgpujacy wszystkie nasze
dotychczasowe taryfikatory kwalifikacyjne. Obejmuje on wszystkich pracownikow
umystowych i fizycznych nazywajac ich tylko pracownikami, nie robiac zadnych podzia-
t6w. Wszyscy pracownicy podzieleni sana 3 grupy: kadre kierownicza (ten system nie
obejmuje dyrektoréw i ich zastepcow), kadre doradcza i koordynacyjna, kadre wyko-
nawcza. W grupie ,,wykonawca” znajdujg sig dotychczasowi pracownicy nazywani
»umystowymi”i,,fizyczni”. Kryteria tego systemu zostaly tak sprecyzowane, ze wpro-
wadzajac wynagrodzenie zasadnicze moglismy zlikwidowaé i wiaczy¢ do niego wszyst-
kie dotychczasowe sktadniki wynagrodzen, ktérych byto w réznych zakladach ponad
20. Pozwolity na to kryteria systemu kwalifikacji gdy2 zawieraly w swoim wynagrodze-
niu zasadniczym wszystkie te potrzebne elementy. Na przyktad wiaczony zostat doda-
tek funkcyjny i dodatek brygadzistowiski - dlaczego? - dlatego, ze system kwalifikacji
uwzglednia hierarchie stanowisk pracy wiec nie bylo powodu zeby dwukrotnie placié
2a t¢ sama funkcje, wiaczono réwniez dodatki tzw. za dyzur, za nadzér geologiczny,
gdyz system uwzglednia i dyspozycyjnosé pracownikéw i do§wiadczenie zawodowe.
Uwazali$my, ze dodatek stazowy nie powinien by¢ placony dlatego, 2e do§wiadczenie
zawodowe jest w systemie kwalifikacyjnym, a diugi staz pracy jest rekompensowany
nagroda jubileuszowa. Jeszcze jedna rzecz, ktéra byla bardzo kontrowersyjna - zlikwi-
dowano dla pracownikéw deputat gazowy ktdry stat si¢ juz tak duzym elementem
wynagrodzen, ze splaszczat ich strukturg. Uktad zbiorowy byt podpisany w listopa-
dzie 1995, wszedt w zycie w styczniu 1996 i wynagrodzenia, wyplacane przed wejéciem
w zycie uktadu zostaly w calosci ujete w ramach nowego wynagrodzenia zasadnicze-
go. W chwili stanowi ono okolo 70% ogélnego wynagrodzenia. W ukfadzie zbioro-
wym pozostaty niektére swiadczenia pienigzne do nich 2aliczamy nagrody jubileuszo-
we, odprawy emerytalne, z tym, ze starali$my si¢ powiaza¢ to z zakladowym stazem

pracy. Utrzymano réwniez nagrodg barbérkowa, bo Polskie Gérnictwo Naftowe i Ga-
zownictwo bylo tez objete Karta Gérnika.

W tej chwili ten uktad oceniamy gdyz tak ustalili y ze strong zwiazkowa, 2e po
roku stosowania trzeba ocenié, czy on jest dobry, czy trzeba co$ zmienié, uzupetnié,
wykresli¢ pewne rzeczy, bo moga one sle funkcjonowaé, lub s3 niezrozumiate.

62

N iast par¢ miesigcy temu p I zupeinie nowy stan prawny jezeli chodzi
o stosowanie ukladu zbiorowego - mianowicie w pazdzierniku 1996r. PGNIG jako przed-
sigbiorstwo panistwowe przeksztalcito si¢ w spétke akcyjna skarbu pafistwa. Kodeks
pracy méwi ze mozemy ukfad zbiorowy mimo, ze jest zawarty na czas nieokreﬂony?
stosowac jedynie rok, natomiast po tym okresie trzeba zawrze¢ nowy uktad, O tym jaki
on bedzie - ponadzakladowy czy zakladowy ale obejmujacy wszystkich pracownikéw
i wszystkie jednostki objgte statutem spékki akcyjnej, zdecyduje minister pracy bo d.o
niego zostalo skierowane wystapienie w tej sprawie. Tak, ze niedtugo cieszyli$my sig
tym ukladem, ale juz sa podjte prace nad uktadem nowym.

RomMaN WAWRZYNIAK
SK Gérnictwa Naftowego i Gazownictwa NSZZ ,,Solidarnosé”.

Jest to troche niezrgczna sytuacja gdyz czg$¢ punktow o ktérych cheiatem opo-
wiedzie¢ przedméwezyni moja juz poruszyla, ale do niektérych sig odniosg, niektére
bardziej sprecyzuje. )

Uklad, o czym juz byla mowa jest bardzo nowatorski, szczeg6lnie dla takiej struk-
tury zaktadu w jakiej my funkcjonujemy, w jakim jestesmy. Z jednej strony jen'ien za-
kiad, jeden przedstawiciel na dzien dzisiejszy. Zarazem osobowos¢ prawna wielu in-
nych podmiotéw razem tworzacych te strukturg jaka jest Polskie Gérnictwo Naftowe i
Gazownictwo.

Tak, jak byta mowa - pracowalismy nad tym nowym porommiem'e.m od rokul 9?3

do 1995 - byta to ciagla praca, poznawanie, wgtebianie si¢ we wszystkie ukiady, kt?re
wezesniej funkcjonowaly, a bylo ich kilka uktadow branzowych, zawodowych, oprécz
tego zakladowe uklady placowe. Wiele réznych dokumentéw, ktére tworzyly nasza
pracg i strukturg w jakiej byliSmy, chcieliSmy zastapi¢ jednym, ktéry bytby nowy i
odpowiadalby rzeczywistosci w jakiej si¢ znaleZliSmy. W maju 1995 roku otrzymali$my
od pracodawcy projekt nowego ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy. Byt on
szeroko konsultowany w naszych wszystkich organizacjach zwiqzkov.vych,.a.yv calej
naszej branzy bylo ich az 46. Po otrzymaniu wszystkich sugestii zkaidq kOlTl.lSjl zakla-
dowej, komisja ds puzp na zebraniu Rady Sekcji rekomendowata i pnedstawgla pl,mk-
ty, ktore uznali$my za celowe do wprowadzenia jak i te, ktére nalezy wykreslic, ktére z
naszej strony nam nie odpowiadaty. Tak powstata wersja. ponzdzaklafloweg’(:',txklafiu
zbiorowego pracy opracowana przez Radg Sekcji Krajowej I.‘ISZZ ,,Sol,damof»c , ktora
byla przedmiotem negocjacji na szczeblu przedsigbiorstwai ¢ zarejestrowa-
na.

Teraz przedstawig kilka punktéw, ktérych z naszej strony nie u'dalo nam si¢
wprowadzié, a kilka chciatbym jeszcze doprecyzowa, jesli chodzi o te, ktére udato nam
sie wprowadzi¢ i ktére nas satysfakcjonuja.
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Po pierwsze nie udato nam si¢ zapisaé w tym ukladzie zasad méwigcych o funk-
cjonowaniu uktadu zbiorowego w momencie podziatu firmy lub jej komercjalizaciji.
Dalej - dotyczy to os6b zarzadzajacych, ktére zostaly wylaczone z tabeli ptacowe;j -
przedstawilismy propozycjg by do tej grupy nalezato $ciste kierownictwo, to znaczy
dyrektorzy zakladu i jego zastepcy. Nie udalo to sig nam. Przeszia wersja zarzadu, ktéra
wylaczyta z naszych struktur ptacowych az 280 oséb.

Nastgpne rzeczy - to co nam sig udato. W okresie wypowiedzenia: dopisek ,,po-
nad to, co jest zapisane w kodeksie pracy”, ze okres wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony wynosi 6 miesigcy, po co najmniej 15 latach pracy u
danego pracodawcy o ile wypowiedzenie umowy o pracg nastapilo z przyczyn ekono-
micznych, organizacyjnych, upadlosci lub likwidacji zaktadu chyba, Ze przepisy prawa
pracy sa korzystniejsze dla pracownika.

Przy omawianiu czasu pracy mowa byta réwniez 0 40 godzin na tydziefi przy 5
dniach pracy, wszystkie soboty sa wolne. Jest jednak taka zasada, e na szczeblu zakla-
du czasami dyskutujemy i podpisujemy alternatywne ukiady dotyczace czasu pracy -
np. struktura miesig¢czna musi by¢ zachowana natomiast w danym miesiacu moga by¢
dtuzsze weekendy. Czasami wiaze si¢ to ze $wigtami jak np. 11 Listopada, | Maja, 3
Maja, czasami w gr¢ wchodza inne dni. Wowczas ulega to zachwianiy, ale norma
miesigczna jest zachowana

Praca w godzinach nadliczbowych - 120 godzin rocznie, w chwili obecnej. Ko-
deks pracy méwi o 150 godzinach, my uwazamy jednak, 2e 120 jest dobrym rozwiaza-
niem - wazne jest aby cztowiek nie byl nadmiernie obciazony. Patrzac na kieszen po-
szczegblnego pracownika czasami wydaje si¢, ze mozna pracowac non stop, ale nie
tedy droga.

Urlopy pracownicze - wszystkie dni wolne z wyjatkiem sobét i niedziel oraz
$wigta branzowego 4 Grudnia, nie s3 wliczane do urlopu. Osoby zatrudnione przy
pracach szkodliwych - moja przedméwezyni juz o tym méwila - maja dodatkowy urlop
zdrowotny. Oczywiscie nie dotyczy to wszystkich pracownikéw - s3 wymienione sta-
nowiska pracy na ktérych to si¢ nalezy, chociaz w tych uktadach, zawartych na szcze-
biu zakladu, s3 punkty méwiace, ze jezeli lekarz zakladowy skieruje pracownika z inne-
go stanowiska niZ jest wymienione, moze on réwniez skorzystaé z tego dodatkowego
urlopu.

Dodatkowy przywilej to wszystkie okolicznosciowe urlopy zwiazane ze §lubem,
urodzeniem dziecka, pogrzebem itd. s3 wydtuzone o jeden dzien co tez jest pozytyw-
nym rozwigzaniem.

Odnosnie warunkéw wynagradzania, zgodnie z tym co méwita moja przedméw-
czyni, czynnikéw, ktore tworzyty wynagrodzenie, byto zbyt duzo. Stwierdzilismy, ze
trzeba to urealni¢ i wlaczy¢ w place zasadnicza,. Tak tez si¢ stalo. Jest to korzystne,
gdyz im wigksza ptaca zasadnicza tym lepsze jest to dla pracownika. Szczegélnie w
przypadku braku ptynnosci finansowej zaktadu - na co dziefi tego nie odczuwamy ale
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taka sytuacjg juz w niektérych naszych jednostkach mieliémy. W tym momencie wg
ustawy pracownik dostaje to, co si¢ nalezy - ptace zasadnicza, wszystkie inne czynniki
mozna mu zabrag, co czynit czasami pracodawca, a ludzie to glgboko odczuwali. Dzisiaj
mamy wspétczynnik 70 do 30— gdy wezesniej to wygladato 40% placy zasadniczej do
60% dodatkow.

Kolejnym punktem byta che¢é ujednolicenia systemu kwalifikacyjnego stano-
wisk pracy. Moja przedméwczyni bardzo to sobie chwalila ze strony pracodawcy.
Natomiast my ze strony zwiazkowej od poczatku to kwestionowali$my. Przedstawiony
nam arkusz kwalifikacji stanowisk pracy byt dobrowolng, sugestia i zbyt duza swobode
dawal pracodawcy do umiejscowienia danego stanowiska w hierarchii wszystkich sta-
nowisk wystepujacych w zakladzie. Poniewaz tylko 5 kryteriow opisywato dane stano-
wisko, to bardzo czgsto wprowadzenie oceny polegato na subiektywnej ocenie kierow-
nictwa. Zostat ten system przyjety poniewaz byt krokiem do przodu i pozwalal mie¢
nadziejg, ze nazewnictwo i opis danego stanowiska beda jednakowo okreslone w danej
branzy. Niestety, na dzien dzisiejszy, gdy jestesmy juz po rocznym okresie stosowania
ukladu oceniamy, ze nie spetnilo to jednak swoich zadan i w rozmowach z pracodawca
proponujemy aby oprzeé caly system klasyfikacji o tzw. ,,kwestionariusz lubelski”,
ktory daje wigcej obiektywnych kryteriow i wedtug nas, lepiej ocenia strukture danego
stanowiska w catej hierarchii.

Pracownik zaleznie od zajmowanego stanowiska pracy i wykonywanej pracy
otrzymuje srednioroczne wynagrodzenie za 168 godzin pracy. Jest to pozytywne bo
nie gra tutaj roli dhugos¢ miesigca, za kazdym razem jest to samo, oczywiscie uwzgle-
dniajac okresy choroby czy godzin nadliczbowych.

Dalej, wspélczynnik - co wiaze sig z poprzednim punktem - wspdtczynnik rozpig-
tosci plac. dotyczacy calego systemu kwalifikacji stanowisk pracy zostat przyjety taki
jak nam przedstawiono - tutaj mieli$my swoje zastrzezenia, ale mimo wszystko jeston w
stosunku 1 (w grupie pracownikw najnizej wartosciowanych jako stanowisko pracy)
do 4 (w stosunku do kadry kierowniczej najwyzszego szczebla). Bardzo czgsto praco-
dawca sugerowal jeszcze wy2sze rozpigtosci. Przyjeli$my ta proporcjg, tym bardziej, ze
w niektérych zaktadach takie duze rozpigtosci byly i trudno byto je nagle sptaszczaé.
Natomiast widzimy potrzebg zmodyfikowania tego i przyjcie rozpigtosci - 1:3 maksy-
malnie 1:3,5. Tutaj wigc dalej beda trwaly negocjacje poniewaz na dzier: dzisiejszy tak
duza réznice oceniamy negatywnie.

Warunki przyznawania $wiadczen pienigznych, np. nagréd jubileuszowych - tak
jak méwila przedméwezyni - w duzej mierze zaleza od tego jak dtugo pracowato sig w
danej firmie. Staz pracy poza firma zostat zapisany w puzp, ze jest to 10% wynagrodze-
nia miesigcznego, chociaz zaklady moga stosowad wyzsze i czgs¢ z nich doszla do
wspotezynnika 50% za prace w innej firmie. Na dzien dzisiejszy widzimy potrzebg mo-
dyfikacji - wprowadzi¢ inna bazg do naliczenia. Jezeli weZmiemy za podstawe ptace
zasadnicza rodzi to duze dysproporcje, poniewaz pracownik wykonawczy dostajac 5-
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krotna swoja stawke (po przepracowaniu prawie 50 lat) ma ,,nascie” milion6w, nato-
miast kierownik czy dyrektor, moze za taka nagrodg kupi¢ dobry samoch6d. Wydaje
nam sig, e nie tedy droga, cheieli$my zapisaé aby byto to od $redniej zakladowej albo
Sredniej krajowej, ale nie udato sig¢ to.

Swiadczenia socjalne: pl na dzien dzisiejszy jest wynegocj baza, ze
kto pracuje powyzej 10 lat ma 100% platne pierwsze 35 dni choroby.

Oceniajac podpisany ukiad zbiorowy widzimy, ze jest to pierwszy uktad pracy
wprowadzony w Polsce. Wigkszo$¢ wypracowanych w mm zalozefi nas satysfnkqonu-
je, co nie znaczy, Ze nie ma potrzeby jego modyﬂk . Na dzien dzisiej
wtrakcie oceny i dyskusji na temat funkcj uktadu w przysztosci wzwiqzku z
tym, ze zostali$my przeksztatceni w jednoosobowa spotke skarbu panstwa.

UKLAD ZBIOROWY PRACY DLA PRACOWNIKOW
JEDNOSTEK ORGANIZACYJNYCH ZAPLECZA GORNICZEGO

PAwEL Musiat
Prezes Zwiqzku Pracodawcow Zakladéw Zapl, Gorni

&

Ramowo oméwig zagadnienia dotyczace ponadzaktadowego uktadu zbiorowe-
go pracy dla pracownikéw zakladéw zaplecza gémiczego po czym przejdg do meryto-
rycznych zagadnien, ktére sa przedmiotem aktualnych przygotowan do rozpoczgeia
dalszych negocjacji nad tym ukfadem.

Moze panstwu przyblizg Zwiazek Pracodawcéw Zaplecza Gémiczego. Zrzesza
on trzy grupy przedsigbiorstw, a mianowicie: grupg producentéw maszyn i urzadzen
gémiczych, grupe zaktadow wykonujacych zadania i ustugi na rzecz gémictwa, grupe
przedsigbiorstw i biur prowadzaca dziatalnos¢ naukowo-badawcza, rozwojows na rzecz
gémictwa. Czlonkami zwiazku p d w zaplecza gomi ) s3 przedsigbiorstwa
panistwowe, spolki akcyjne i sptki z0.0. Razem zatrudniamy okote 27 tys. pracowni-
kéw. Jest to w regionie $laska i nie tylko potencjat pracowniczy bardzo duzy, a proble-
my zwiazane z pracobiorcami i pracodawcami sa réwnie duze i odpowiedzialne jak w
gornictwie wegla kamiennego.

W roku 1995 w trakcie prowadzonych negocjacji strona pracodawcéw z przed-
stawicielami czterech reprezentatywnych gomiczych central zwigzkowych, a wige: Po-
rozumienie Zwiazkéw Zawodowych Gémictwa, prezydium Porozumienia Zwiazk6w
Zawodowych ,,Kadra”, Sekretariat Gémictwa i Energetyki ,,Solidarno$¢” oraz Zwiazek
Zawodowy Gomikéw w Polsce, doszli$my do finatu i ponadzaktadowy uklad zbiorowy
zostat podpisany, a nastgpnie zarejestrowany w Ministerstwie Pracy i Polityki Socjal-
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nej. Przygotowujac sie do dzisiejszego wystapienia zwrécitem si do prezeséw i dyrek-
tor6w zarzadow spé!ek czlonkéw zwnqzku pracodawcow o przedstawienie aktualnej
sytuacji fi wej w zak sto ponadzakiadowego uktadu zbiorowego pracy,
w odniesieniu do najbardziej palacych problemow, wynikajacych z ukfadu.

Chodzito mi m.in. o informacje w jakim zakresie narodowe fundusze inwestycyj-
ne wplywaja na stosowanie zapisow tego uktadu w zakladowych ukladach pracy.
Poprositem takze o przedstawienie stopnia trudno$ci wypelniania zobowiazan wobec
emerytéw i rencistow. W zakresie §wiadczen z Karty Gémika, obowiazujacej w zakla-
dach zaplecza gomiczego, zapytalem czy jest wyplacana nagroda z okazji dnia gérni-
ka, jak wyglada wyplata wystugi lat, §$wiadczenia na pomoce szkolne, jak wyglada
wyplata ekwiwalentu za wegiel dep wy, czy jest wyptacana nagroda roczna tzw.
,~czternastka” i kto dostaje nagrody jubileuszowe i odprawy emerytalne.

W 99% uzyskalem odpowiedz, ze §wiadczenia te sq realizowane, niemniej po-
wstaty bardzo powazne klopoty. Dotycza one istotnych probleméw zwiazanych ze
zwigkszeniem wydajnosci pracy. Wprowadzenie wolnych sobét i 40- godzinnego ty-
godnia pracy spowodowalo, Ze $wiadczenia te niosa za soba odpowiednie skutki finan-
sowe.

Rozwazamy i przedstawimy w najblizszym czasie na spotkaniu z sygnatariuszami
uktadu ze strony zwiazkowej i ze strony pracodawcdw propozycj¢ zmiany regulacji
niektérych zapiséw. Oczywidcie bedzie to zalezato w duzej mierze od strony zwiazko-
wej. Problemem bardzo istotnym jest brak ptynnosci finansowej. Jak wynika to z samej
nazwy zaplecza gémiczego nasze przedsigbiorstwa najwigcej swoich zleceri otrzymuja
od podmiotéw gospodarczych, a wiec kopaln, spétek weglowych w skiad ktérych
wchodzg te kopalnie i zakladow dziatajacych na powierzchni kopalf. Bedziemy si¢
starali modyfikowac uktad ponadzaktadowy korygujac go o zapisy dziatu XI Kodeksu
pracy. Mamy nadziej¢ uzyskaé zgodg partnera spolecznego czyli strony zwiazkowe;j.
Wykazuje ona duze zrozumienie tych problemow z uwagi na to ze, fakt wielomiesigcz-
nych termin6éw regulowania naleznosci przez kopalnie, a wige brak ptynnosci finanso-
wej stawia pracodawcéw w bardzo trudnej sytuacji. Pracodawcy uwazaja, Ze praca
pracownika winna ksztattowa¢ si¢ w normatywnym czasie pracy bez nadgodzin, ale
przy godziwej zaplacie. Jest to pojecie kodeksowe, ale nie zawsze jest ono realizowane
z uwagi na brak mozliwoéci finansowych. Praca w soboty, niedziele i $wigta nie jest
praca dobrowolna w zaktadach zaplecza gomiczego, a czasami wynika z istoty dziatal-
noéci zakladu. Jest to problem, ktéry bedziemy sig starali w drodze dialogu rozwiazag.

Jesli chodzi o rolg narodowych funduszy inwestycyjnych to wiadomo, ze te
fundusze raczej nie ingeruja i nie wywieraja wielkiego wptywu na stosowanie w spét-
kach zasad wynagradzania zgodnie z postanowieniami tego ukladu.

W punkcie dotyczacym zobowiazaé wobec emerytow i rencistéw zasadniczo sa
realizowane $wiadczenia emerytalne niemniej w takim przedsigbiorstwie jak ,Pioma” w
Piotrkowie ten problem urdst wtej chwili do rangi prawie postawienia przedsigbiorstwa
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w stan upadiosci poniewaz byli pracobiorcy - emeryci zwrdcili sig do sadu pracy i tenze
sad zaczyna im przyznawac prawo do $wiadczen. Jak wyliczyl zarzad jest to kwota juz
wtej chwili siggajaca blisko 4 mld starych ziotych, a wiec w przypadku takiego przed-
sigbiorstwa jest to obciazenie ogromne.

Jak widzicie paristwo zobowiazania strony pracodawcéw w tym wypadku sa
ogromne i musza by¢ odpowiedzialne.

Wydaje mi si¢, ze mimo odmiennosci prezentowanych ponadzaktadowych ukia-
déw zbiorowych pracy jest w nich jednak wspélny mianownik. Ot62 sa to $wiadczenia
na rzecz bylych pracownikéw. Jestem przekonany ze te zagadnienia, ktére nurtujg
pracodawcéw, a rowniez strong spoleczna - zwiazkowa w najblizszym czasie w jakis
spos6b powinny znalez¢ rozwiazanie w formie legislacyjne;.

HENRYK LATARNIK -
Sekcja Krajowa Zakladow Zaplecza Gornictwa NSZZ ,,Solidarnosé”

Jest mi bardzo mito, ze mogg podzielié sig z Paristwem swoimi uwagami na temat
naszego ukiadu zbiorowego. Wiasciwie mogibym sig cieszy¢, ze zabieram glos po
pracodawcy - znam jego stanowisko.

Moze przyblizg paistwu t¢ sprawg nieco z innej strony. Przez szereg lat spotyka-
jac si¢ w ramach struktur zaplecza gérnictwa dopominali$my sig o swoje prawa, chcie-
li$my artykutowa¢ swoje potrzeby, swoje bolaczki, wreszcie sprawa zostalo do tego
etapu doprowadzona, ze mozna bylo zmusié pracodawcéw zeby stworzyli zwiazek i
mozna byto podpisa¢ ponadzakiadowy ukiad zbiorowy. Przy tworzeniu ukladu zbio-
rowego mieli$my wiasciwie do wyboru dwie drogi. Moglismy przyjrzeé sie funkcjonu-
jacemu ponadzakiadowemu uktadowi ktéry obowiazywat w kopalniach wegla kamien-
nego lub stworzy¢ swoj wtasny. Poniewaz zakiadali$my, ze ten uklad, ktéry funkcjonu-
je w branzy gérniczej jest uktadem eksperckim postanowili$my z niego skorzysta¢,
niemniej jednak pietrzyly si¢ duze trudnosci. To byt ukiad, ktory wynegocjowat bar-
dzo wysokie poprzeczki szczegblnie jesli chodzi o dodatkowe $wiadczenia socjalne.
Nasza sila przebicia nie g wala nam tego, jednak udato nam si¢ wprowadzi¢
pewne zapisy z ktérych z poczatku bylismy zadowoleni, niestety potem okazalo si¢, ze
nie wszystko tak wyglada jak by si¢ wydawalo z poczatku. Wprowadzili$émy zapis, 2e
przedsigbiorstwa montazowe, ktére zatrudniaja swoich pracownikéw ,,na dole” placa
swoim pracownikom tak samo jak kopalnie gérnikom czy tym monterom pracujacym na
sasiednim stanowisku na dole. Okazato si¢, 2e jesli przedsigbiorstwo elektromontazowe
na przyklad, zatrudnia swoich ludzi w pigtnastu réznych zaktadach pracy to musi mie¢
ono niestety pigtnascie roznych taryfikatoréw. Byly inne podobne zapisy, wydaje si¢
jednak, ze sg to sprawy ktére jeste$my w stanie juz przejsé.

Bardzo ucieszyla mnie informacja kolegi Nakoniecznego, ktory stwierdzit, ze w
ramach kopalfi wegla kamiennego bedzie jako dobry zwyczaj obowiazywala ta reguta,
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ze do przetargu beda startowaly przedsigbiorstwa, ktore posiadaja wtasne uktady zbio-
rowe, albo ponadzaktadowy uktad zbiorowy. Co to znaczy dla gérnictwa? Nie bedzie
przedsigbiorstw, ktére beda mogtly oferowac swoje ustugi po cenach dumpingowych,
aw zwiazku z tym jest szansa dla zakladéw zaplecza gornictwa. Jesli udatoby sig taka
procedurg uruchomi¢ w naszym ponadzakladowym ukladzie zbiorowym to bedziemy
mogli powiedzie¢, ze w gtoéwnej linii zrealizowalismy sprawy najbardziej zywotne, ktére
pozwola nam przetrwaé nielatwy okres, bo przeciez w zakladach zaplecza szczeg6lnie
ogniskuja sig te problemy, ktore nurtuja gérnictwo i energetyke.

Nie bedg paristwu przyblizat szczeglowych zapiséw jakie sa w tym porozumie-
niu, bo sadzg, ze s3 one podobne w wigkszosci do tych, ktére zostaly juz tutaj przedsta-
wione. Dzigkujg bardzo.

UKLAD ZBIOROWY PRACY DLA PRACOWNIKOW
TRANSPORTU SAMOCHODOWEGO

ANTONI LEWICKI
Ogdlnopolski Zwiqzek Pracodawcéw
Transportu Samochodowego w Polsce

Nie bede omawial szczegotowych rozwiazan ukfadu jaki pracodawcy ze zwiaz-
kami zawodowymi zawarty. Skoncentruj¢ sig na scharakteryzowaniu procesu powsta-
wania tego uktadu bo moze by¢ to interesujace szczeg6lnie dla tych, ktorzy beda
jeszcze nad ukladem pracowac:

A wigc Ogolnopolski Zwiazek Pracodawcow Transportu Samochodowego funk-
cjonuje juz od 4 lat zrzesza ponad 130 przedsigbiorstw PKS rozsianych na terenie cale-
go kraju. Po nowelizacji dziatu X1 Kp, chociaz nie bylo prawnej koniecznosci zawiera-
nia uktadu dla branzy transportu samorzadowego to jednak ze wzglgdu na zblizone
problemy i zadania wystgpujace w przedsigbiorstwach doszto 15 listopada 1995r. do
podpisania uktadu przez strong pracodawcow i cztery centrale zwiazkéw zawodowych.
Miat on za zadanie bardziej wag branzg, doprowadzi¢ do wsp6inych regular-
nych spotkan. Obowiazujacy od I czerwca 1996r. uktad zawarty dla prawie 60 tys.
pracownikéw ze 131 przedsigbiorstw PKS okreslit w czesci socjalnej uprawnienia dla
pracownikéw, bylych pracownikéw i cztonkéw ich rodzin oraz dzieci pracownikéw,
ktérzy ulegli wypadkom $miertelnym przy pracy.

Gléwnymi zagadnieniami ktérymi uregulowano w tym dokumencie s3 migdzy
innymi:

ym— zasady zatrudnienia pracownikéw i rozwiazywania z nimi stosunku pracy
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- warunki pracy, zasady wynagradzania i przyznawania $wiadczen,
driatalnode; carialng

- zasady prowadzeni jalnej w zakiadach PKS.
Prace nad trescia ukfadu zostaly rozpoczete pod koniec 1994r. kiedy zostata
wyloniona kitkunastoosobowa grupa specjalistéw z przedsigbiorstw PKS, a zespot

redakcyjny ktéremu przewodniczyt dr Krzysztof Raczka z Uniwersytetu Warszawskie-
go rozpoczat prace w styczniu’95r. by zredagowad projekt uktadu.

6 lipca 1995r. zwiazek pracodawcow PKS wystapit z inicjatywa zawarcia uktadu
do wszystkich 11 organizacji zwiazkowych - bo tyle funkcjonuje w jednostkach PK'S na
terenie kraju. Po odpowiedzi doszto do wylonienia wspéinej reprezentacji strony zwiaz-
kowej skladajacej sig z czterech organizacji zwiazkowych, a w sktad jej weszly SK
Przedsigbiorstw PKS NSZZ ,,Solidarnos¢”, Federacja Zwiazku Zawodowego Pracow-
nikéw PKS, Krajowa Sekcja Transportu ,,Solidarno$é’80” oraz Zwigzek Zawodowy
KierowcéwAutobuséw w Polsce. 29 sierpnial 995r. doszto w Warszawie do pierwsze-
go spotkania stron. Wtedy to ustalono wszystkie osobowe reprezentacje dla kazdego
zwiazku zawodowego i dla réwnowagi liczebnej 12-0sobowy skiad pracodawcow.

Juz podczas pierwszego spotkania doszlo do impasu migdzy stronami. Zapropo-
nowany przez nasz zwiazek regulamin prowadzenia negocjacji nie zostat zaakceptowa-
ny przez strong zwiazkowa, Spotkanie zostalo przerwane i kontynuowane dopiero po
tygodniu. Na kolejnym udato si¢ zatwierdzi¢ odpowiednia zmiang regulaminu, strony
ustality zobowigzanie negocjatoréw do zachowania tajemnicy tresci rokowan. Przewo-
dniczacym strony zwiazkowej w negocjacjach zostat wybrany pan Tadeusz Chwastek
-szef SK PKS NSZZ,Solidarno$¢”, a przewodniczacym pracodawcéw Marian Osot,
pr dniczacy zarzadu organizacji pracodawcéw PKS.

Na kolejnym spotkanin w Warszawie omawiano poszczegbine zapisy projektu
ukiadu. Kwestie raz juz uzgodnione nie podiegaty negocjacji. Poszczegéine sesje w8
dniowych negocjacjach trwaly niejednokrotnie od 8.00 do 22.00. 11 pazdziernika za-
koriczono omawianie wszystkich paragraféw projektu. Od momentu kiedy projekt uzgo-
dniono przekazali$my go do konsultacji do departamentu zbiorowych stosunkéw pra-
cy w MPiPS. Parafowanie puzp dla pracownikéw transportu PKS miato miejsce 15
listopada 1995r. w obecnosci .p. MinistraA. Baczkowskiego, ministra transportu B.
Liberadzkiego oraz prezydenta Konfederacji Pracodawcéw PolskichA. Wilka.

(o) podpisanie uktadu nastapito 5 grudnia.

W tym czasie otrzymali$my sporo interwencji z centrali pracodawcow by uktad
mogt wejé¢ w zycie dopiero po 6 miesiacach od momentu jego podpisania. Tak tez sig
stato. Uklad wszed! w zycie 1 czerwca 1996r, W tym czasie 14 przedsigbiorstw ze wzgle-
du na niemozno$¢ respektowania wszystkich zapiséw ukladu zgtosito cheé jego wypo-
wiedzenia. Sytuacja si¢ skomplikowata bo nie wszyscy pracodawcy mogli sprostaé
postanowieniom ukladu zbiorowego.

Dwie kwestie stanowily przedmiot sporu. Konkretnie chodzito o obligatoryj-
nosé zapiséw o nagrodach jubileuszowych dla pracownikow i obligatoryjno$é odpi-
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s6w na fundusz socjalny. Wielu pracodawcow sygnalizowato, Ze nie sa w stanie reali-
zowat tego W takiej postaci jak to okresla uklad. W zwiazku z tym wystapiliSmy o
zmiang tych zapiséw na fakultatywne ale strona zwiazkowa nie wyrazita zgody na
dokonanie takiej korekty. W takiej sytuacji w grudniu 1996r. tu wiasnie w Gdarisku na
ogdlnopolskim zebraniu pracodawcéw zobowiazali oni jednogloénie zarzad do wypo-
wiedzenia puzp.

To whasnie o tym ukiadzie wspomniat minister, Ze nie tak dawno zostat zawarty,
a juz zostat wypowiedziany ze skutkiem na koniec 1997r. My, pracodawcy mamy nadzie-
J&, ze strona zwiazkowa pod naciskiem niektorych organizacji zwiazkowych w przedsie-
biorstwach o stabej kondycji ekonomicznej zmieni swoje stanowisko. Taki skorygowa-
ny uklad mégtby w dalszym ciagu obowiazywac¢.

Chociaz ze swej strony mam taka refleksje, ze te puzp trochg usztywniaja zawie-
ranie zakladowych uktadéw pracy. Przedsigbiorstwa w jednej branzy sa w réznej kon-
dycji ekonomicznej i duzo zapisow obligatoryjnych w puzp uniemozliwia zawarcie
zakladowych uktadéw, takich zeby zgodnie z litera prawa nie mialy gorszych rozwia-
zan niz te ponadzaktadowe. Powoduje to ze przedsigbiorstwa rezygnuja z przynalezno-
Sci do organizacji pracodawcéw, a po drugie istnieje niezgodnosé w samych organiza-
cjach zwiazkowych poniewaz te ,na dole” nieraz chca zgodzié sig na zapisy mniej
korzystne dla pracownikéw, natomiast regulacje odgéme nie dopuszczaja takich roz-

Wydaje mi sig, Ze te sprawy musza by¢ dopracowane i osiagnigty powinien by¢
konsensus w interesie tak strony zwigzkowej jak i pracodawcéw. Zreszta mysle, ze méj
sympatyczny kolega zwiazkowiec, ktory uczestniczyt w wielu negocjacjach nad tym
ukladem podzieli tez poglad. Dzigkuje bardzo.

MAREK WALEWANDER
SK Pracownikéw PKS NSZZ ,,Solidarnosé”

Méj przedméwcea powiedziat wszystko o przebiegu negocjacii i procesie rejestra-
cji. Dziwi mnie troche jedna sprawa, ze wypowiadajac ponadzakiadowy ukiad zbior.o-
wy pracy zwiazek pracodawcéw nie zaznaczyt w wypowiedzeniu przyczyny wypowie-
dzenia - opieral si¢ na paragrafie 6, ktory to méwi, e ukiad zawiera si¢ na czas nieokre-
$lony - punkt 1 i punkt 2 - uklad rozwiazuje sig.

Uktad ten obowiazuje nas jeszcze przez rok. Chciatbym tylko powiedzie, ze
jezeli toczyly sig ostre negocjacje puzp to czy nie mozna bylo przewidzie¢ tyck_l slfut-
kow. Bo wiadomo bylo juzi to nie od miesiaca czy dwdch, ani pét roku, ze pxzedsgblor-'
stwa PKS przejda pod jurysdykcje wojewodéw. Tak tez sig stalo, ze organ zalozycielski
w PKS sig zmienil. 1 ja bym miat tylko tyle. Dzigkuje.
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PONADZAKLADOWY UKLAD ZBIOROWY PRACY
DLA PRACOWNIKOW PRZEMYSLU HUTNICZEGO

MAREK MiRYNOWICZ
Sekcja Krajowa Hutnictwa NSZZ ,,Solidarnosé¢”

Prace nad ponadzaktadowym uktadem dla hutnictwa zostaty podjgte przez Sek-
cj¢ Krajowa Hutnictwa NSZZ , Solidamno$¢” juz w 1991r., kiedy powstat pierwszy pro-
jekt Ukladu. Od 1993r. przedstawiciele SKH prowadzili rozmowy z Federacja Hutni-
czych Zwiazkéw Zawodowych, w wyniku czego uzgodniono wspélny tekst projektu
Ukladu i w dniu 01.02.1995r. obie centrale wystapity do ZPPH z wnioskiem o podjecie
rokowar. Oprécz wymienionych wyzej central zwiazkowych do rokowar przystapity:
Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych Kadra, Ogéinokrajowe Zrzeszenie Zwiazkéw
Zawodowych Pracownik6w Ruchu Ciaglego, Zwiazek Zawodowy Inzynieréw i Tech-
nikéw, Wolny Zwiazek Zawodowy ,,Sierpieni *80”.

Formalne rozpoczgcie negocjacji nastapilto 21 marca 1995r. Negocjacjom - odby-
1o si¢ ponad 30 spotkan - wspélprzewodniczyli przedstawiciet ZPPH dyr. Romuald
Kubiczek z Huty Ferrum oraz przedstawiciel wspélne;j rep Macji strony zwigzkowej
Marek Mirynowicz z SKH NSZZ ,Solidamo$¢”. W dniu 15 marca 1996, w Hucie Bail-
don strony podpisaly wynegocjowany Uklad.

W trakcie rokowan, z inicjatywy SKH NSZZ ,,Solidarnosé”, zostat powolany
Zesp6t Trojstronny ds. restrukturyzaciji zatrudnienia i oston socjalnych w okresie re-
strukturyzacji przemyshu hutnictwa zelaza i stali. W zespole reprezentowani sa; ze stro-
ny rzadowej MPiPS, MPW, MF, MPiH, przedstawiciele ZPPH oraz przedstawiciele
zwiazkéw zawodowych bioracych udzial w rokowaniach nad PUZP.

Upowaznienia do negocjowania w imieniu Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidar-
no$¢”puzp oraz do prac w Zespole Trojstronnym otrzymat Zesp6t SKHNSZZ , Soli-
darnos¢” w sktadzie: Adam Ditmer - przewodniczacy, Marek Koztowski - wiceprzewo-
dniczacy, Marek Wojcik, Marek Mirynowicz, Andrzej Szymanski, Leszek Kochan, Mi-
rostaw Kasza. Zarejestrowany Uklad obejmuje swoimi postanowieniami ponad 80,000
pracownikéw z 37 zaktadéw hutniczych,

Najwazniejsze regulacje ukladowe to

- gwarantowane minimall iesig wwysokosci 120% mi-
malnego wynagrodzenia km_|owego okreslanego przez MPiPS (370zL.) - tj. 444
zt w dniu wejécia w Zycie Ukladu;

- wprowadzenie u pracodawcow objgtych Ukladem, w ciagu trzech lat od daty

Jjego wejscia w zycie 40-to godzinnego tygodnia pracy;

- dodatek za pracg w nocy w wysokosci co najmniej 25% stawki godzinowe;j

wynikajacej z wynagrodzenia gwarantowanego Ukladem (K odeks pracy gwa-
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rantuje 20% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia
krajowego) tj. co najmniej 0,64 zt za kazda godzing pracy na zmianie nocnej;
mozliwoé¢ tworzenia tzw. funduszu celowego - pod warunkiem dobrej sytua-
cji ekonomicznej pracodawcy - z ktérego pracownicy beda mogli otrzymywac
dwa dodatkowe Swiadczenia; dodatek za prace w godzinach nadliczbowych
w wysokosci 100% godzinowego wynagrodzenia pracownika wynikajacego
2 jego osobistego zaszeregowania (Kodeks pracy gwarantuje odpowiednio
50% 2a pierwsze dwie godziny i 100% za kazda nastgpna;

korzystniejsze dla pracownikéw - niz postanowienia Kodeksu pracy - zasady
wynagrodzenia za czas przestoju;

korzystniejsze i bardziej przejrzyste zasady zawierania i rozwiazywania umo-
Wy o pracg (m.in. jako podstawowa forma umowy o prace umowa na czas nie
okreslony, dhuzsze okresy wypowiedzenia umowy o pracg z mozliwoscia skréce-
nia okresu wypowiedzenia na wniosek pracownika, wigksza ilo$¢ dni wolnych
platnych na poszukiwanie pracy);

obowiazek informowania przez pracodawce pracownika - zwolnionego na
mocy ustawy o zwolnieniach grupowych - o mozliwosci ponownego zatru-
dnienia;

planowanie zatrudnienia w iu ze zwigzkami zawodowymi; szkolenia
i przekwahﬁkowama (kontrakty na zmiang zawodu) organizowanie i finanso-
wanie w duzej czgsci przez pracodawce;
wyptacanie dodatkéw za pracg na stanowiskach, na ktérych wystepuja czyn-
niki szkodliwe dla zdrowia lub warunki szczegélnie uciazliwe oraz tworzenie w
uzgodnieniu z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi wykazu tych stano-
wisk; wynagrodzenie za pracg w zastgpstwie na stanowisku wyzej wynagra-
dzanym,

nagrody jubileuszowe z mozliwoscia wyplaty pierwszej nagrody wczesniej niz
po 20 latach pracy;
korzystniejsze - niz regul
talno-rentowych;
specjaine dodatkowe wynagrodzenie roczne tzw. Karta Hutnika;

dodatkowe $wiadczenia z tytutu wypadku przy pracy wyptacane przez praco-
dawce niezaleznie od odszkodowar gwarantowanych przepisami ogéluie obo-
wigzujacymi;

dodatkowe $wiadczenie w przypadku choroby trwajacej dtuzej niz 35 dni;
korzystne uregulowania dotyczace bhp;
pokrywanie przez pracodawcg kosztéw leczenia i rehabilitacji w odniesieniu
do pracownikéw, ktérzy ulegli wypadkowi przy pracy lub choruja na choro-
by zawodowe;

zawarcie przez pracodawce umowy ze zwiazkami zawodowymi dziatajacymiu

.

je Kodeksu pracy - zasady wyplat odpraw emery-
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nieodplatnego udostep P i i urzadzen technicznych, udziela-
nia zwolnien od pracy.

Strony Uktadu zobowiazaly si¢, ze po uptywie 12 miesigcy od wejscia w zycie
Ukladu dokonajg oceny jego funkcjonowania i nastgpnie, co najmniej raz w roku Uktad
bedzie oceniany i aktualizowany jezeli zajdzie taka potrzeba. Zgodnie z postanowienia-
mi Ukladu jego tresé wyjasniaja strony, ktore go zawarty, w zwiazku z czym wszystkie
zapytania dotyczace zapiséw uktadowych nalezy kierowa¢ do SKH.

Proces negocjacji Ukladu nie zakonczyt sig w dniu jego podpisania. Minister
Pracy i Polityki Socjalnej - rejestrujacy puzp - ztozyt zastrzezenia formalne do wniosku
o rejestracje Ukladu, a nastgpnie uwagi do tresci zapiséw ukladowych, a takze zakwe-
stionowal niektore z nich jako niezgodne z postanowieniami Kodeksu pracy. Strony
rokowan dokonaly stosownych zmian, co umozliwilo rejestracjg Uktadu w terminie
ustawowym.

Zakres prac Zespotu Trojstronnego ds. restrukturyzacji zatrudnienia i oston so-
cjalnych w okresie restrukturyzacji przemystu hutnictwa zelaza i stali dotyczy przede
wszystkim problematyki zatrudnienia oraz wypracowania systemu oston socjalnych
fagodzacych skutki restrukturyzacji. W grudniu 1995r. zwiazki zawodowe i ZPPH -
strony puzp - przedstawity stronie rzadowej symulacjg kosztéw wdrozenia poszczegél-
nych elementéw oston. Materiat ten zostat doprecyzowany i uscislony 10.01.1996r. W
wyniku prac Zespolu, a takze w wyniku spotkania naszych przedstawicieli z Ministrem
M. Manickim powotano dzialajacy w strukturze Urzgdu Wojewddzkiego w Katowi-
cach Zespét ds. Zatrudnienia w Hutnictwie. Zespél jest organem koordynacyjnym w
stosunku do Rejonowych Urzgdéw Pracy na terenie kraju w obszarze dziatania ktérych

1jduja si¢ hutnicze zakiady pracy. Pracodawcy objgci dziatalnoscia Zespotu dazy¢
beda do tego, aby pracownicy przewidziani do zwolnienia w ramach restrukturyzacji
zatrudniani byli w pierwszej kolejnosci w tym samym zakiadzie. W przypadku niemoz-
nosci zatrudnienia w ramach zakladu macierzystego, pracodawcy zobowiazani sa w
terminie 7 dni od daty podjecia decyzji o koniecznosci zwolnien przekazaé wykaz pra-
cownikéw przewidzianych do zwolnienia do Zespotu oraz do przekazywania na bieza-
co wykazu wolnych miejsc pracy, ktérych obsadzanie w ramach zaktadu pracy jest
niemozliwe. Ponadto Zespol bedzie organizowat przekwalifikowania zawodowe zgo-
dnie z potrzebami zglaszanymi przez zaklady hutnicze i potrzebami lokal > rynku
pracy. Koszty funkcjonowania Zespotu ponosza proporcjonalnie Urzedy Pracy ucze-
stniczace w jego pracach. Zespot bedzie dziatat w okresie restrukturyzacji przemystu
hutniczego tj. do stwierdzenia przez strony zawartego Porozumienia, 2e restrukturyza-
cja zostata zakonczona.

pracodawcy reg

ej zasady dziatalno$ci zwiazkowej, a w szczegdlnosci
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JAN MALECKI
Zwiqzek Pracodawcow Przemystu Hutniczego

Ponadzaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przemyshu Hutnicze-
g0 zawarty zostat w dniu 15 marca 1996r. migdzy Zwiazkiem Pracodawcédw Przemystu
Hutniczego oraz 5 nastgpujacymi centralami zwiazkow zawodowych: Komisja Krajowa,
NSZZ ,,Solidamo$¢”, Federacja Hutniczych Zwigzkéw Zawodowych, Porozumieniem
Zwiazkéw Zawodowych,Kadra”, Ogélnokrajowym Zrzeszeniem Zwiazk6w Zawodo-
wych Pracownikéw Ruchu Ciaglego, Zwiazkiem Zawodowym Inzynieréw i Techni-
kow.

Uklad zostal zarejestrowany w dniu 14 sierpnia 1996r. i obowiazuje od 13 wrze-
¢nia 1996r. W celu dokonania analizy probleméw zwiazanych z wdrazaniem Uktadu,
Zwiazek Pracodawcéw Przemystu Hutniczego zorganizowat w dniach 20 21 lutego br.
Seminarium, ktérego zadaniem bylo zebranie opinii przedstawicieli pracodawcéw o
problemach wynikajacych z wdrazania Ukladu, a takze przygotowanie wnioskéw na
organizowane w dniach 27 i 28 lutego br. w Poraju wspéInie z organizacjami zwiazkéw
zawodowych spotkanie seminaryjne majace na celu dokonanie pierwszej oceny funk-
cjonowania Ukladu.

Podczas tego seminarium zgloszono 15 wniosk6w, ktére powinny by¢ rozwazo-
ne przez zesp6l negocjacyjny przy sporzadzaniu protokotu dodatkowego do Uktadu.
Stwierdzono jednak, ze nie ma w Ukladzie takich zapisow, ktére wymagatyby natych-
miastowego sporzadzania protokotu dodatkowego do Uktadu.

Réwniez podczas seminarium stwierdzono, ze nie wystgpuja takie problemy, ktére
wymagatyby natychmiastowego wprowadzenia zmian do Ukladu.

Sprecyzowano 19 wnioskéw, kt6re nalezy rozwazy¢ przy sporzadzaniu pierwsze-
go protokotu dodatkowego, ale stwierdzono, ze ,,pelna ocena wdrazania i funkcjono-
wania Ukladu powinna nastapi¢ w pazdzierniku br. przy wykorzystaniu metody ankie-
tyzacji obejmujacej cala branzg”.

Wazna forma stalej wsp6lpracy z organizacjami zwiazkow zawodowych, ktére sa
strong puzp jest utrzymanie dziatalnosci zespotu, ktéry negocjowat Ukltad w celu opra-
cowywania i udzielania wspélnie wyjasnien dotyczacych Ukladu na wszystkie zapyta-
nia wptywajace do stron Ukladu, niezaleznie od tego, do ktérej ze stron wplynglo
zapytanie.

Przyjeta procedura udzielania odpowiedzi pozwala na unikanie sporéw i prote-
stéw wynikajacych z jednostronnego interpretowania zapiséw Uktadu.

Do rozwiazan przyjetych w Ukladzie, ktére maja szczegblne znaczenie dla pra-
cownikéw hutnictwa naleza:

- Ustalono, ze w okresie nie diuzszym niz 3 lata od daty wejscia w zycie Uktadu,

czas pracy w hutnictwie nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobg i $rednio 40
godzin w tygodniu.
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Miesigczne, minimalne wynagrodzenie gwarantowane pracownikom zatru-
dmonym u pracodawcéw objetych Ukladem nie moze by¢ nizsze niz 120%
dzenia krajowego, okreslonego przez Ministra Pracy i

> Wy
Polltykl Soqalnej
Za kazda godzing pracy w godzinach nadliczbowych pracownikowi przystu-
guje oprécz normalnego wynagrodzenia, dodatek w wysokosci 100% godzi-
nowego wynagrodzenia pracownika wynikajacego z jego osobistego zasze-
regowania, okreslonego stawka godzinows lub miesigczna.

Za kazda godzing pracy w niedziele i $wigta oraz dni wolne od pracy, w
normalnym czasie pracy (ruch czterobrygadowy) pracownikowi przystuguje
oprécz normalnego wynagrodzenia, dodatek w wysokosci 100% godzinowe-
go wynagrodzenia pracownika wynikajacego z jego osobistego zaszerego-
wania, okreslonego stawka godzinowg lub miesigczna,

‘Wydluzono okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieokre-
$lony do 4 miesigcy jesli pracownik byt zatrudniony co najmniej 10 lat i 5
miesigcy jesli pracownik byt zatrudniony co najmniej 20 lat.

Wprowadzono odprawy dla pracownikéw, ktérych stosunek pracy ustal w
zwiazku z przejsciem na rentg lub emeryturg, w wysokosci nie mniejszej niz:

- po przepracowaniu do 10 lat - 75% przyjetej podstawy naliczania,

- po przepracowaniu 10 lat - 100% przyjgtej podstawy naliczania,

- po przepracowaniu 15 lat - 1 50% przyjetej podstawy naliczania,

po przepracowaniu 20 lat - 200% przyjetej podstawy naliczania, a po przepra-
cowaniu kazdych nastepnych plqcm lat, odprawa ulega zwigkszeniu o dalsze
100% p y li ia nie moze byé nizsza niz mie-
sigczne minimalne wynagrodzzme gwarantowane Ukladem.

Ustalono, ze pracodawcy bedac w dobrej sytuacji ekonomicznej i posiadaja-
cy ptynnos¢ finansowa moga utworzy¢ fundusz celowy, zaliczony w cigzar
kosztéw, o funkcji integracyjno-motywacyjnej, z ktérego wyplaty powinny
by¢ realizowane 2 razy w roku: w czerwcu - na podstawie wynikéw S miesig-
cy, w grudniu - na podstawie wynikéw 11 miesigcy i prognozy roku.
Ustalono, ze w przypadku rozwiazania z pracownikiem umowy o prace w
okresie od | stycznia do 31 marca w wyniku wypowiedzenia umowy o pracg
przez pracodawcg lub na mocy porozumienia stron w wyniku propozycji zto-
zonej przez pracodawcg, pracownik otrzymuje w dniu rozwiazania stosunku
pracy dodatkowa odprawe réwna:

iesi iu - jezeli rozwiazanie umowy o pracg ma

e’

- trzy1 gCZnemu wynagr
miejsce w styczniu,

- dwumiesigcznemu wynagrodzeniu - jezeli rozwiazanie umowy o pracg ma
migjsce w lutym,

- jednomiesigcznemu wynagrodzeniu - jezeli rozwiazanie umowy o pracg ma

miejsce w marcu.
Wyrazem pozytywnego dziatania stron zar6wno w negocjowaniu Uktadu jak
i udzielaniu wyjasnien, jest niewatpliwie fakt, iz mimo probleméw z wdrazaniem nie-
ktérych przepiséw Uktadu, nie wystapity w hutnictwie napigcia spoteczne ani w fazie
negocjowania Uktadu, ani w fazie jego wdrazania.

PONADZAKLADOWY UKEAD ZBIOROWY PRACY
DLA PRACOWNIKOW PRZEMYSLU
ZBROJENIOWEGO I LOTNICZEGO

JACEK ZAJAC
SK Przemystu Zbrojeniowego NSZZ ,,Solidarnosé”

Pierwsze prace nad Ponadzakladowym ukladem zbiorowym pracy dla pracowni-
kéw przemyshu obronnego i lotniczego zostaly podjgte na przetomie 1991 i 1992r.

Szybko jednak okazato sig, ze zawarcie ukiadu zbiorowego pracy dla pracowni-
kéw naszego sektora gospodarki, w oparciu o obowiazujacy wtedy stan prawny jest
niemozliwe, z powodu nieistnienia przemyshu zbrojeniowego czy tez obronnego jako
galezi pracy.

Doswiadczenie zgromadzone podczas tamtych prac pozwolity jednak na stwo-
rzenie ,,ram” ukladu, ktéry juz zgodnie z nowymi przepisami Dziatu XI k.p. zostat opra-
cowany wspélnie przez Sekcje Krajowe Przemystu Zbrojeniowego i Lotniczego NSZZ
»»Solidarnos¢” i w dniu 5 lipca 1994r. podczas narady z udzialem przedstawicieli Mini-
sterstwa Przemyshu i Handlu, zwiazkéw zawodowych oraz dyrektoréw przedsigbiorstw
sektora obronnego zrzeszonych w Radzie Dyrektoréw Przedsigbiorstw Przemystu
Obronnego i Lotniczego zostat przekazany narece V-ce Ministra Przemyshu i Handlu
oraz Rady Dyrektor6w z wnioskiem o rozpoczgcie negocjacji. Jednak zanim doszto do
zajecia miejsc przy stole rokowan uptynat rok, wypetniony oczekiwaniem na wylonie-
nie organizacji pracodawcéw, ktéra jako strona uktadu mogtaby rozpoczaé z nami
negocjacje.

W tym czasie projekt Ponadzakladowego Uktadu Zbiorowego Pracy dla Pra-
cownikéw Przedsigbiorstw Przemystu Obronnego i Lotniczego opracowany przez Sek-
cje Krajowe Przemystu Zbrojeniowego i Lotniczego NSZZ ,,Solidarno$é” zostat uzgo-
dniony jako wspélny projekt bedacy podstawa do dalszych negocjacji z pracodawca-
mi, i Federacja Zwiazkéw Zawodowych Przemyshu Elektromaszynowego. W dniu 29
maja 1995r. NSZZ , Solidarmosé” jako podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukla-
du, powiadomit wszystkie zwiazki zawodowe dziatajace w Przedsigbiorstwach Przemy-
stu Obronnego i Lotniczego o inicjatywie zawarcia ukiadu.
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Oprécz wyzej wymienionych central zwigzkowych do rokowan przystapity:

- Federacja Zaktadowych Organizacji Zwiazkowych Pracownikéw Przemystu
Metalowego i Elektromaszynowego ,,Metalowcy”,

- Federacja Zwiazkéw Zawodowych Przemysha Chemicznego Szklarskiego i

Ceramicznego,
- Zwigzek Zawodowy InZymeréw i Technikow.
Formalne rozp apito wdniu 11 lipca 1995r.

W trakcie negocjacji odbylo an 17 spotkan w wyniku ktérych w dniu 20 wrze-
$nia 1996r. w Zakladach Metalowych ,,Lucznik” S.A. w Radomiu zostat podpisany
wynegocjowany uklad.

Ponadzakladowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsigbiorstw Prze-
mystu Obronnego i Lotniczego obejmuje swoim zasiggiem ponad 76 tys. pracownikéw
Z31m dsigbiorstw sektora ob £0.

Najwazniejsze regulacje ukladowe to:

- gwarantowane minimalne wynagrodzenie dla pracownikéw objetych ukia-
dem w wysokosci: 110% najnizszego wynagrodzenia od 01.01.1997r., 120%
najnizszego wynagrodzenia od 01.01.1998r.

40 godzinny tydzien pracy,

mozliwos$é zawierania z pracownikami uméw o prace na czas okreslony - ma-

ksymalnie na okres 9 miesigcy,

- wyzsze od zapisanego w Kodeksie pracy dodatkowe wynagrodzenie za pracg
w dwoch pierwszych godzinach nadliczbowych k.p. 50% stawki - uktad 75%

0

- wyz2sze od zapisanego w K.p. wynagrodzenie za czas niezawinionego przez
pracownika postoju k.p. 100% wynagrodzenia wynikajacego z kat. Osobiste-
go zaszeregowania - uktad 70% wynagrodzenia jak za urlop wypoczynkowy,
dodatkowe wynagrodzenie za pracg w warunkach szkodliwych dla zdrowia,
szczegolnie uciazliwych i niebezpiecznych liczone procentowo od najnizsze-
go wynagrodzenia,

- dodatkowe wynagrodzenie za pracg przy produkcji materiatéw wybucho-
wych,

- nagrody jubil ywe wypt: co 5 lat po20 latach pracy,

- korzystmejsze nizw k.p. odprawy rentowe i emerytalne,

- platne dodatkowe urlopy wypoczynkowe dla pracownikéw zatrudnionych w
warunkach szkodliwych dla zdrowia, szczegdlnie uciazliwych i niebezpiecz-
nych,

- dodatkowe $wiadczenia z tytutu wypadku przy pracy, wyplacane przez pra-
codawce niezaleznie od odszkodowan gwarantowanych ogéinie obowiazu-
jacymi przepisami prawa,

- uregulowanie zasad prowadzenia dzialalnosci zwiazkowej, a w Inosci

5
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zasad nieodplatnego korzystania przez zwigzki zawodowe z pomieszczen, urza-
dzen technicznych oraz potracania sktadki zwiazkowej.

Z inicjatywy Sekcji Krajowych Przemyslu Zbrojeniowego i Lotniczego NSZZ
,,Solidarnos¢” zostata powotana komisja, ktérej zadaniem bedzie nie tylko ocena funk-
cjonowania uktadu i wyjasnienie tresci postanowien ukfadu ale réwniez opracowywa-
nie i wprowadzanie do ukiadu tych zapiséw z projektu, ktore w trakcie negocjacji nie
zostaly uzgodnione i zapisane w ukladzie oraz opracowywanie innych zmian do ukta-
du (nowe zapisy lub wynikajace z oceny funkcjonowania uktadu). Komisja bedzie
spotykac si¢ co najmniej dwa razy w roku na wniosek jednej ze stron uktadu, a pierwsze
posiedzenie odbedzie si¢ p6ét roku po jego wejsciu w Zycie.

Uklad ten chociaz nie jest szczytem naszych marzer i wezesniejszych oczekiwan
uznajemy za duZy sukces osiagnigty po bardzo trudnych i dtugich negocjacjach.

Na przeszkodzie do osiagnigcia wszystkich celéw stawianych przed rozpoczg-
ciem negocjacji zta sytuacja ekonomiczno-finansowa sektora obronnego spowodowa-
na bardzo niskimi zamowieniami pafistwa na uzbrojenie i sprzgt wojskowy sktadane w
polskich Przedsigbiorstwach Przemystu Obronnego i Lotniczego, oraz bardzo duze
zréznicowanie w profilu produkcji (od elektroniki poprzez przemyst elektromaszyno-
wy, chemig az po hutnictwo).

W takich okolicznosciach zawarcie ukladu w tym ksztalcie jest wspolnym sukce-
sem zwigzkéw zawodowych i pracodawcow.

Myslimy takze o doskonaleniu tresci uktadu i wprowadzaniu nowych zapiséw
rozszerzajacych jego postanowienia. Za najwazniejsze uznajemy:

- wypracowanie rozwiazan zwiazanych z restrukturyzacja przemyshu obronne-
go i gwarantujacych pracownikom utrzymanie miejsc pracy w tym szczegol-
nie przekwalifikowanie pracownikéw i oston socjalnych,

- podnoszenie kwalifikacji, motywacyjne systemy wynagradzania, awansowa-
nie,

- obejmowanie postanowieniami uktadu podmiotéw gospodarczych wydzielo-
nych w trakcie restrukturyzacje z Przedsigbiorstw Przemystu Obronnego i
Lotniczego przed wejéciem w zycie ukiadu,

- rozszerzenie postanowien uktadu w kierunku poprawy warunkéw bhp,

- poprawe sytuacji materialnej o socjalnej pracownikow.

Tym zadaniom podporzadkowana bgdzie dziatalno$¢ Sekcji Krajowych Przemy-

stu Zbrojeniowego i Lotniczego NSZZ ,,Solidarnos¢” w najblizs:

Dzigkuje Paristwu za uwagg.
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PONADZAKEADOWE UKLADY ZBIOROWE PRACY
zarejestrowane przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Socjalnej

stan na koniec 1996 r.

Porozumienie z dnia 4 kwietnia 1995 r. o wstapieniu w prawa i obowigzki stron
Ukladu Zbiorowego Pracy dia Pracownikéw Przemysha Energetycznego - U-1,

Porozumienia z dnia 3 pazdziernika 1995r. o wstgpieniu w prawa i obowigzki stron
Ukladu Zbiorowego Pracy dla Pracownikéw Zakladéw Gérniczych - U-II,

Porozumienie z dnia 27 padziernika 1995r. o wstapieniu w prawa i obowigzki stron
Ukladu Zbiorowego Pracy dla Pracownikéw Zakiadéw Gomiczych Wegla Brunaty
go - U-II1,

Porozumienie z dnia 6 listopada 1995r. o wstgpieniu w prawa i cbowigzki stron
Ukladu Zbiorowego Pracy dla Pracownikéw Przemyshu Energetycznego - U-1V,

Ponadzakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Polskiego Gérnictwa
Naftowego i Gazownictwa z dnia 15 listopada 1995r. - U-V,

Ponadzakladowy Ukiad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Jednostek Organizacyj-
nych Zapl Goérniczego z dnia 25 listopada 1995r. - U-VI,

(4

Ponadzakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Transportu Samochodo-
wego z dnia 31 stycznia 1996r. - U-VI],

Ponadzakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsi¢biorstw Komuni-
kacji Miejskiej Wojew6dztwa Katowickiego z dnia 15 listopada 1995r. - U-VIII,

Ponadzakiadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przemysh: Hutniczego z
dnia 15 marca 1996r. - U-IX,

Ponadzakiadowy Ukiad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przemystu Zbrojeniowego
i Lotniczego z dnia 20 wrzesnia 1996r. - U-X.
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Lista uczestnikéw I Przeglgdu Ukladéw Zbiorowych Pracy

Tadeusz Kobylarczyk
Henryk Nakonieczny
Stefan Piotrowski
Tadeusz Dachowski
Henryk Latarnik
Mirostaw Gasiewski
Adam Ditmer
Edward Sciubidlo

. Marek Mirynowicz
10. Jacek Zajac

11.Marek Wiza

12. Alfred Konowrocki
13. Wiodzimierz Gmur
14. Krzysztof Zmuda

15. Leszek Szmit

16. Krzysztof Suchecki
17. Kazimierz Kimso

18. Krystyna Taranowska
19. Anna Kropidtowska
20. Wojciech Pogorzelski
21. Bogdan Kubiak

22. Marek Walewander
23. Jerzy Laznowski
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24, Jerzy Wielgus
25. Mirostaw Miara
26. Walenty Cywitiski

Gdansk 13-14.03.1997

Sekretariat Gémictwa i Energetyki NSZZ ,,Solidarnogé”
SK Gérnictwa Wegla Kamiennego NSZZ ,Solidarno$é”
SK Gérnictwa Wegla Brunatnego NSZZ ,Solidarnosé™
Sekcja Krajowa Energetyki NSZZ , Solidarno$é”

Sekcja Krajowa Zaplecza Gémnictwa NSZZ ,,Solidarno$é”
Sekretariat Przemyshi Lekkiego NSZZ ,Solidarno$¢”
Sekretariat Metalowcéw NSZZ ,,Solidarnoséé”

Sekretariat Metalowcéw NSZZ ,,Solidarnosé”

Sekcja Krajowa Hutnictwa NSZZ,,Solidarnos¢”

SK Przemystu Zbrojeniowego NSZZ , Solidarnos¢”
Sekcja Krajowa Branzy Metalowej NSZZ ,,Solidamos¢”
Sekcja Krajowa Motoryzacji NSZZ ,,Solidamos$é”

SK Przemystu Lotniczego NSZZ , Solidamos¢”

SK Przemystu Okrgtowego NSZZ ,Solidamosé”

Sekcja Krajowa Teleelektroniki NSZZ,,Solidamos¢™
Sekretariat Przemystu Spozywczego NSZZ ,,Solidarno$é”
Sekretariat Przemystu Spozywczego NSZZ ,,Solidamos¢”™
Sekretariat Lacznosci NSZZ ,,Solidarnos¢”

Sekretariat Lacznosci NSZZ ,Solidarnosé”

Sekretariat Rolnictwa NSZZ ,,Solidamo$é”

Sekretariat Transportowcow NSZZ , Solidarmos¢™

Sekcja Krajowa PKS NSZZ , Solidarno$¢”

Sekretariat Budownictwa i Przemyshu Drzewnego

NSZZ ,Solidamoéé™

Sekretariat Stuzb Publicznych NSZZ ,,Solidamo$¢”
Sekretariat Przemystu Chemicznego NSZZ,,Solidarnos¢”
Sekretariat Przemystu Chemicznego NSZZ ,Solidarno$¢”

27. Eugeniusz Bednarczyk Sekretariat Przemystu Chemicznego NSZZ ,,Solidarnos¢”

28. Roman Wawrzyniak
29. Jacek Weiss

30. Andrzej Jacyna
31. Kazimierz Uleniecki

SK Gémictwa Naftowego i Gazownictwa

NSZZ ,Solidarno$c”

Sekretariat Kultury i Srodkéw Przekazu

NSZZ ,Solidarno$é”

Sekretariat Ochrony Zdrowia NSZZ ,,Solidarnos¢”
Sekretariat Zasobéw Naturalnych i Ochrony Srodowiska
NSZZ,Solidarno$é”

32. Weronika Golgbiowska Sekretariat Zasobéw Naturalnych i Ochrony Srodowiska
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NSZZ ,Solidarnos¢”

33. Karol Luzniak

34. Stawomir Adamczyk
35. Piotr Jabloriski
36.Agnieszka Kura$

37. Janusz Michalski
38. Pawet Sliwski

39. Ewa Tomaszewska
40. Elzbieta Ignasiak

41. Marcin Zieleniecki
42, Jacek Smagowicz
43. Iwona Pawlaczyk
44, Joanna Szandorowska
45. Janusz Patubicki

46. Jan Hatas

47. Stefan Gawronski
48. Andrzej J. Wilk

49. Janusz Tunia

50. Jan Matecki

51. PawetA. Musiot

52. Cezary Jagielski

53. Stanistaw Kowalczyk
54.Andrzej Weglarz
55.Tomasz Zawilinski

56. Jacek Drezewski
57.Antoni Lewicki

58. Irena Nasalska

59. Stanistawa Kowalczyk
60. Maciej Manicki

61. Bozena Wolek

62. Urszula Jeliriska

63. Bogdana Zagérska
64. Klaus Pumberger

65. Krzysztof Getka
66. Matthew Boysé

67. Dorota Beska
68. Barbara Piotrowska

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarmo$¢”
Dzial Branzowy Komisji Krajowej NSZZ , Solidarnos¢”
Dziat Branzowy Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$é”
Dziat Branzowy Komisji Krajowej NSZZ , Solidamo$é”
Dziat Polityki Ekonomicznej KK NSZZ , Solidarno$¢”
Dziat Polityki Ekonomicznej KK NSZZ , Solidarno$¢”
Dziat Polityki Spofecznej KK NSZZ , Solidarno$¢”
Dziat Polityki Spotecznej KK NSZZ ,,Solidarnos¢”
Biuro Prawne Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidamo$é”
Dziat ds. Walki zBezrobociem KK NSZZ , Solidarno$é”
Dziat Ochrony Srodowiska Pracy KK NSZZ,,Solidarnos¢”
Asystent ds. dialogu spotecznego KK NSZZ , Solidarnoéé”
Zarzad Regionu Wielkopolska NSZZ., Solidarnosé”
Zarzad Regionu Gdanskiego NSZZ , Solidarno$c”
Zarzad Regionu Gdanskiego NSZZ ,,Solidarno$¢”
Konfederacja Pracodawcéw Polskich

Konfederacja Pracodawcéw Polskich

Konfederacja Pracodawcéw Polskich

Zwiazek Pracodawcow Zaplecza Gérniczego

Zwiazek Pracodawcéw Gornictwa Wegla Kamiennego
Porozumienie Producentéw Wegla Brunatnego
Porozumienie Producentéw Wegla Brunatnego
Zwiazek Pracodawcéw Przemystu Hutniczego
Zwiazek Pracodawcow Zakladéw Energetycznych
Zwiazek Pracodawcow Elektrocieptowni

Ogélnopolski Zwiazek Pracodawcéw Transportu
Samochodowego

Polskie Gornictwo Naftowe i Gazownictwo SA
Zwiazek Pracodawcéw Motoryzacji

Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej

Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej

Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej

Gléwny Inspektorat Pracy

Fundacja im. Friedricha Eberta

Fundacja im. Friedricha Eberta

Ambasada USA - attache ds. pracy

biuro konferencji - Sekretariat Metalowcéw NSZZ,,S”
biuro konferencji -Sekretariat Metalowcéw NSZZ ,S”
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