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Prezentowane teksty są publikowane w języku polskim. Są one dostępne dzięki Europejskiemu Obserwatorium Stosunków Przemysłowych (EIRO) dla wszystkich użytkowników baz danych EIROline. EIRO jest projektem Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunków Życia i Pracy. Fundacja nie zajmuje się opracowaniem prezentowanych tekstów i nie w związku z tym nie odpowiada za treść zamieszczonych informacji. Odpowiedzialność  za prezentowane teksty ponosi Polskie Centrum Monitorowania Stosunków Przemysłowych, które przygotowuje powyższe opracowania. Szczegóły na temat każdego z tekstów są zamieszczone w „About this record”. 

Jan Czarzasty

Rola układów zbiorowych pracy w Polsce 

The role of collective labour agreements in Poland

Układy zbiorowe, tam gdzie obowiązują, są newralgicznym elementem prawnej regulacji stosunków pracy. Ich zasięg, a co za tym idzie znaczenie, w poszczególnych sektorach polskiej gospodarki są niejednakowe. O ile w sektorze publicznym układy zbiorowe pracy, zajmują istotne miejsce, to w sektorze prywatnym są zawierane stosunkowo rzadko. 

In situations where they are in force, collective labour agreements are a crucial factor in the legal regulation of labour relations. Their range and significance differs across various sectors of the Polish economy. Although collective labour agreements are frequently concluded in the public sector, they are relatively rare in the private sector.

Historia układów zbiorowych i ich miejsce w prawie pracy


Układ zbiorowy pracy jest instytucją znaną polskiemu prawu od roku 1974. Uchwalony wówczas Kodeks Pracy wprowadził układ zbiorowy jako narzędzie określające wzajemne relacje pracodawców i pracobiorców w obrębie gałęzi gospodarki lub zawodu. W szczególności układ miał określać warunki wynagrodzeń oraz świadczeń pozapłacowych, warunki pracy właściwe dla danej gałęzi gospodarki, w tym przywileje pracownicze oraz warunki BHP, socjalno-bytowe oraz kulturalne. Stronom pozostawiony był margines swobody, co do ustalenia innych niż wymienione wzajemnych uprawnień i obowiązków. Ważne, że powstała możliwość wprowadzania za pośrednictwem układu rozwiązań korzystniejszych dla pracowników niż wynikało to z powszechnie obowiązujących przepisów. Dodatkowo wykreowana została zakładowa umowa zbiorowa, mająca funkcjonować na poziomie zakładu pracy uprawnionego do stosowania zakładowych systemów wynagrodzeń. 

W rzeczywistości realnego socjalizmu i gospodarki centralnie planowanej, w której związki zawodowe stanowiły część aparatu władzy, układ zbiorowy pozostawał instytucją fasadową, a jego rola ograniczona była w zasadzie do legitymizacji branżowych warunków płacowych. 

Przełom ustrojowy roku 1989 zapoczątkował przebudowę stosunków przemysłowych w Polsce, wymuszającą na aktorach społecznych redefinicję ich ról. W wyniku tego procesu powstały nawiązujące do standardów europejskich ustawy o związkach zawodowych, organizacjach pracodawców oraz rozwiązywaniu sporów zbiorowych. 

Nowelizacja KP z roku 1994 skupiała się niemal całkowicie na układach zbiorowych, nadając im rangę podstawowego instrumentu prawa pracy. Zdefiniowano wówczas instytucję ponadzakładowego układu zbiorowego oraz ponadzakładowej organizacji związkowej jako podmiotu uprawnionego do negocjowania i zawierania tego typu układu w imieniu strony pracowniczej w skali sektora. Dotychczasowa zakładowa umowa zbiorowa stała się zakładowym układem zbiorowym. Przekształcenia miały głębszy charakter, wiążąc się z daleko idącym uszczegółowieniem przepisów dotyczących układów. Przedmiotem układu stało się określenie treści stosunku pracy, z zastrzeżeniem kwestii, jakie nie mogły być przezeń regulowane (zasady szczególnej ochrony pracowników przed rozwiązaniem stosunku pracy, uprawnienia pracownicze na wypadek nieuzasadnionego lub bezprawnego zwolnienia, odpowiedzialność porządkowa i dyscyplinarna, urlopy macierzyńskie i wychowawcze oraz ochrona wynagrodzenia za pracę). 

Układy zbiorowe poddano ponownej rewizji dwa lata później. Wprowadzono wtedy m. in. instytucję powoływanej przez strony komisji pojednawczej, mającej rozstrzygać spory związane z interpretacją treści układu, jednoznacznie ustalono jurysdykcję sądów pracy w zakresie spraw związanych z przestrzeganiem postanowień zawartych układów, rozszerzono katalog naruszeń praw pracowniczych (o zatrudnianie pracowników na podstawie umów cywilnoprawnych, zwłokę w zawieraniu umowy o pracę na piśmie oraz zaniedbania w prowadzeniu dokumentacji pracy) i przepisów BHP podlegających sankcji karnej, doprecyzowano także kompetencje Państwowej Inspekcji Pracy (National Labour Inspection, PIP) w zakresie nadzoru i kontroli nad przestrzeganiem praw pracowniczych, w tym także tych ustanawianych przez układy.


Tegoroczna nowelizacja KP  PL0209107F, przyniosła, jeśli chodzi o układy zbiorowe, doniosłą zmianę, umożliwiając zawieszanie (na okres do 3 lat) obowiązującego układu zbiorowego na mocy porozumienia stron, kiedy jest to uzasadnione trudną sytuacją finansową pracodawcy. 

Układy zbiorowe można zawierać na czas określony lub nieokreślony. Do już obowiązujących układów można wprowadzać zmiany w formie protokołów dodatkowych.

Funkcjonowanie układów zbiorowych 


Jak wspomniano wyżej, cezurą, jeśli chodzi o funkcjonowanie układów w stosunkach pracy, był 1994 rok. Ustanowiony obowiązek rejestracji układów (zakładowych – w okręgowych inspektoratach pracy, ponadzakładowych – w ministerstwie pracy), powodował konieczność zgłaszania również układów zawartych wcześniej. Począwszy do roku 1995, prowadzona jest ewidencja zawieranych układów, choć stosowana dotychczas metodologia nie uwzględnia liczby pracowników objętych układami. Dzięki danym PIP wiadomo, że do połowy ubiegłego roku zawarto w sumie ponad 11 tysięcy układów zbiorowych pracy (z czego na koniec roku obowiązywało ponad 9 tysięcy) i ponad 30 tysięcy protokołów dodatkowych. Dynamikę zjawiska obrazują poniższe tabele:

	
	Ogółem
	2001
	2000
	1999
	1998
	1997
	1996
	1995

	Wpływ wniosków o rejestrację:

układów zbiorowych pracy

protokołów dodatkowych
	46 980

13 017

33 963


	3 617

431

3 186
	4 420

549

3 871
	6 806

689

6 117


	5 535

678

4 857
	6 708

978

5 730
	7 441

1 389

6 052
	12 453

8 303

4 150

	Zarejestrowano:

układy zbiorowe

protokoły dodatkowe 
	43 452

11 784

31 668
	3 157

361

2 796
	4 144

498

3 646
	6 286

622

5 646


	5 265

614

4 651
	6 462

882

5 580
	7 181

1 464

5 717


	10 975

7 343

3 632

	Odmowa rejestracji: 

układów

protokołów 
	497

155

342
	101

23

78
	77

16

61
	47

10

37
	68

11

57
	64

25

39
	97

43

54
	43

27

16


Źródło: Sprawozdanie Głównego Inspektora Pracy z działalności PIP w 2001 roku, s. 255

	
	Układy podlegające zgłoszeniu do rejestru (przekształcone)
	Układy podlegające rejestracji (nowe)
	Układy wpisane do rejestru

(ogółem)
	Układy aktualnie obowiązujące
	Uwagi

	Od 26.11.1994r.

Do 31.12.2001r.
	6 287
	5 497
	11 784
	9 134
	Część układów przestała obowiązywać z przyczyn określonych w dziale XI KP


Źródło: Sprawozdanie Głównego Inspektora Pracy z działalności PIP w 2001 roku, s. 255 


Określone w dziale XI KP (art. 241
[image: image1.wmf]7

 par.1) przyczyny ustania mocy obowiązywania części układów obejmowały: porozumienie stron, upływ okresu na jaki układ został zawarty, upływ okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedną ze stron. 


Z powyższych zestawień wynika, że w okresie bezpośrednio po zmianie przepisów rejestrowano głównie dotychczas obowiązujące układy, co wyjaśnia wysoką falę z roku 1995. W latach następnych dynamika słabła (wyjątkiem był rok 1999, kiedy zaznaczył się niewielki wzrost). Malejąca liczba zawieranych układów zbiorowych bywa tłumaczona, poza niechęcią ze strony pracodawców do ich zawierania, swego rodzaju nasyceniem nimi rynku pracy: większość przedsiębiorstw predestynowanych do posiadania układu zbiorowego już go ma. 

Co się tyczy układów ponadzakładowych, to zarejestrowano ich około140, a ponadto przeszło 100 protokołów dodatkowych (stan po pierwszym półroczu 2001r.). Przeważająca większość przypada na sektor publiczny, a zwłaszcza na sferę budżetową. Poza sferą budżetową istnieje 11 ponadzakładowych układów zbiorowych. Pod względem treści, ponadzakładowe układy zbiorowe nie wnoszą poważniejszych innowacji, powielając w zasadzie rozwiązania praktykowane na poziomie układów zakładowych. 

Rezerwa okazywana wobec układów zbiorowych przez pracodawców sektora prywatnego wyjaśniana bywa niechęcią do krępowania się dodatkowymi pętami formalnymi (nowowprowadzona możliwość zawieszania układu stanowi ukłon w ich stronę). Przepisy oferują nadto pracodawcom prostsze narzędzie: regulamin wynagradzania, z pomocą którego można realizować porozumienie płacowe. Czynnikiem mającym pobudzić partnerów społecznych do śmielszego posługiwania się układami ponadzakładowymi są niewygórowane kryteria reprezentatywności w skali ogólnokrajowej, tak dla związków zawodowych (organizacja związkowa uprawniona do zawarcia układu ponadzakładowego musi gromadzić przynajmniej 10% lub 500 tysięcy wszystkich pracowników objętych statutem związku, ale w sytuacji związkowej pluralizacji sektora tzn. wielu równolegle działających w nim związków, największa organizacja staje się reprezentatywną), jak i organizacji pracodawców (każda zarejestrowana jest uważana za reprezentatywną). 
Skuteczność układów zbiorowych jako instytucji porządkującej stosunki pracy staje pod znakiem zapytania, kiedy wziąć pod uwagę fakt nagminnego naruszania postanowień układowych przez pracodawców. Obraz zjawiska wyłaniający się z danych PIP jest niewesoły, bowiem w 2001 roku aż u 50% skontrolowanych (przeprowadzono 193 kontrole) stwierdzono nieprawidłowości w wypłacaniu świadczeń. Odnotowano za to pewną poprawę w realizacji postanowień o warunkach pracy. 

Określone kategorie zawodowe pozbawione są przez prawo możliwości korzystania z układów zbiorowych. Wyłączenia dotyczą pracowników zatrudnionych na zasadach innych niż umowa o pracę, czyli pozostających w stosunku pracy z wyboru, na podstawie powołania i mianowania. Z tej przyczyny z układów zbiorowych nie mogą korzystać urzędnicy administracji państwowej (zarówno należący do korpusu służby cywilnej, jak pochodzący z wyboru i mianowania) i samorządowej, jak również sędziowie i prokuratorzy.

Komentarz

Pod względem prawnym instytucja układu zbiorowego w Polsce upodobniła się po roku 1994 do wzorów europejskich. Problemem, jaki przyjdzie rozwiązać w najbliższych latach jest poszerzenie zasięgu stosowania ponadzakładowych układów zbiorowych, których wpływ na rzeczywistość stosunków pracy jest póki co skromny, szczególnie w dominującym w kategoriach zatrudnienia sektorze prywatnym. Zmiany jakie zaszły ostatnio w przepisach mają zmniejszyć obawy pracodawców przed angażowaniem się w układy zbiorowe, kojarzone w dobie recesji z nadmiernymi ciężarami finansowymi. (Jan Czarzasty, Szkoła Główna Handlowa (Warsaw School of Economics, SGH) and Instytut Spraw Publicznych (Institute of Public Affairs, ISP).
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