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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 zbi