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radca prawny, Andersen w Polsce

Przełom roku to zwykle mo-
ment, w którym kształtują się 
budżety przedsiębiorstw na 
kolejny okres ich działalności. 
Wiedzą o tym również związki 
zawodowe, które często wła-
śnie w tym czasie zabiegają o 
przyznanie pracownikom 
podwyżek oraz innych dodat-
kowych świadczeń i benefi-
tów, wszczynając tzw. spór 
zbiorowy z pracodawcą. Pra-
codawcy nie muszą jednak 
zgadzać się na wszystkie żą-
dania związków.

Jak to działa  
w praktyce?

∑  Krok 1: Pismo związków 
zawodowych 
Praktycznie zawsze spór 

zbiorowy poprzedza pismo 
związków zawodowych do 
pracodawcy, zawierające 
określone żądania. Najczę-
ściej chodzi o podwyżki dla 
pracowników, natomiast przy 
okazji tego postulatu związki 
mogą domagać się „załatwie-
nia” również innych kwestii, 
związanych z szeroko pojęty-
mi warunkami pracy (np. 
kwestiami bhp lub czasem 
pracy). W piśmie takim związ-
ki mają obowiązek wskazania 
pracodawcy terminu na 
uwzględnienie żądań, przy 
czym powinien on wnosić co 
najmniej trzy dni.

∑  Krok 2: Weryfikacja 
postulatów przez pracodawcę
Już na tym etapie praco-

dawca powinien zweryfiko-
wać, czy żądania kierowane 
przez związki mogą w ogóle 
stanowić przedmiot sporu 
zbiorowego (od tego zależą 
bowiem dalsze działania). 
Przepisy określają dość sze-
roko zakres dopuszczalnego 
sporu, wskazując m.in. na: 
warunki pracy, płacy, świad-
czenia socjalne oraz prawa i 
wolności związkowe. 

Z naszej praktyki wynika, 
że często żądania związków 
nie mogą w ogóle stanowić 
przedmiotu sporu zbiorowe-
go. Należy w szczególności 
pamiętać, że to pracodawca 
– a nie związki zawodowe – 
decyduje o kwestiach bizne-
sowych i personalnych. Nie 
mogą zatem stanowić przed-
miotu sporu kwestie związa-
ne z zarządzaniem zakładem 
pracy (np. domaganie się 
przez związki dymisji dyrek-
tora zakładu) czy współpracą 
z określonymi kontrahentami 
(np. rozwiązania umów z 
agencjami pracy tymczaso-
wej). Poza tym nie jest do-
puszczalne prowadzenie 

sporu w celu poparcia indy-
widualnych żądań pracowni-
ków, jeżeli tych można do-
chodzić w postępowaniu 
przed sądem pracy (przykła-
dowo – spór nie może doty-
czyć przywrócenia konkret-
nego pracownika do pracy). 
Ponadto, jeżeli spór dotyczy 
treści układu zbiorowego 
pracy lub porozumienia, 
którego stroną jest organiza-
cja związkowa, wszczęcie i 
prowadzenie sporu w tym 
zakresie może nastąpić nie 
wcześniej niż z dniem ich 
wypowiedzenia przez związ-
ki. Organizacje związkowe 
bardzo często zapominają o 
tej zasadzie, wynikającej 
wprost z przepisów prawa. 
Jest to tzw. klauzula spokoju 
społecznego, która zakłada, 
że strony powinny przestrze-
gać poczynionych wspólnie 
uzgodnień. Jeżeli zatem 
związki zawarły już z praco-
dawcą porozumienie doty-
czące podwyżek na dany rok 
kalendarzowy, to co do zasa-
dy nie mogą one w ramach 
sporu zbiorowego domagać 
się zwiększenia wzrostu wy-
nagrodzeń (chyba że chodzić 
będzie o przyznanie pracow-
nikom zupełnie nowych 
składników wynagrodzeń, 
których układ zbiorowy lub 
zawarte porozumienie w 
ogóle nie dotyczyło).

∑  Krok 3: Decyzja pracodawcy 
w zakresie zgłoszonych żądań
Pracodawca powinien usto-

sunkować się do zgłoszonych 
przez związki żądań, a możli-
we są tutaj trzy warianty za-
chowania. Jeżeli żaden z po-
stulatów nie może stanowić 
przedmiotu sporu zbiorowe-
go, pracodawca powinien po-
informować o tym związki za-
wodowe, zaznaczając przy 
tym, że w jego ocenie nie do-
szło w ogóle do powstania 
sporu. Jeżeli natomiast postu-
laty związków mieszczą się w 
ustawowym katalogu, to pra-
codawca może zaakceptować 
je wszystkie (tak naprawdę 
wówczas również nie będzie-
my mieli do czynienia ze spo-
rem) bądź też nie zgodzić się 
na ich realizację. Jedynie w 
tym ostatnim przypadku do-
chodzi do powstania sporu 
zbiorowego w rozumieniu 
ustawy.

∑  Krok 4: Działania pracodawcy 
w sytuacji powstania sporu 
zbiorowego
W przypadku, gdy postulaty 

związku zawodowego (mogące 
stanowić przedmiot sporu 
zbiorowego) nie zostaną zaak-
ceptowane przez pracodawcę, 
ma on obowiązek niezwłocz-
nego zawiadomienia okręgo-
wego inspektora pracy o po-
wstaniu sporu oraz podjęcia 
rokowań ze związkami zawo-
dowymi. 

Co dalej, gdy dojdzie do 
wszczęcia sporu zbiorowego? 
Jak zgodnie z prawem powin-
ny wyglądać rokowania oraz 
kolejne obowiązkowe etapy 
sporu? Kwestie te opisujemy 
na: www.kancelarierp.pl.

∑ Krok 5: Rokowania
Jeżeli już dojdzie do wsz-

częcia sporu zbiorowego, to 
podstawowym i najważniej-
szym obowiązkiem praco-
dawcy jest niezwłoczne pod-
jęcie rokowań ze związkami 
(odmowa przystąpienia do 
rokowań mogłaby skutkować 
nawet zorganizowaniem straj-
ku w zakładzie z pominięciem 
dalszych etapów sporu). Co 
jednak istotne, strony mają 
bardzo dużą elastyczność w 
ramach tego etapu sporu; 
właściwie jedyną wskazówką 
wynikającą z przepisów jest 
to, że rokowania mają zakoń-
czyć się podpisaniem poro-
zumienia, a w razie nieosią-
gnięcia porozumienia – spo-
rządzeniem protokołu 
rozbieżności zawierającego 
stanowiska obu stron. Po-
zwala to na dopasowanie 
sposobu prowadzenia roko-
wań do konkretnego zakładu 
pracy oraz żądań zgłoszonych 
przez związki. 

Najczęściej rokowania po-
legają na wzajemnych spotka-
niach obu stron i przedstawia-
niu swoich argumentów oraz 
próbie wynegocjowania 
określonych ustępstw. Takich 
spotkań w ramach rokowań 
może być kilka, a nawet kilka-
naście (przepisy nie precyzu-
ją, ile czasu należy przezna-
czyć na ten etap sporu). W 
praktyce warto zadbać o to, 
by każde spotkanie było pro-
tokołowane – pozwala to na 
uniknięcie wątpliwości co do 
zachowania stron oraz propo-
zycji zgłaszanych w ramach 
rokowań.

∑ Krok 6: Mediacja 
Jeżeli w ramach rokowań 

nie doszło do porozumienia 
co do wszystkich żądań obję-
tych sporem zbiorowym, 
związki zawodowe mogą do-
magać się rozpoczęcia kolej-
nego etapu sporu, czyli me-
diacji. Etap ten wygląda bar-
dzo podobnie do rokowań 
(jest to w zasadzie ich konty-
nuacja), przy czym jest on 
prowadzony przez niezależną 
i bezstronną osobę, tj. media-
tora. Mediatora mogą ustalić 
wspólnie obie strony sporu, a 
jeżeli nie porozumieją się w 
tym zakresie w terminie pię-
ciu dni, postępowanie jest 
prowadzone z udziałem oso-
by wskazanej przez ministra 
pracy z tzw. listy mediatorów. 
W praktyce tak właśnie jest 
zazwyczaj, co wynika z wza-
jemnej nieufności wobec 
kandydatur na mediatorów 
zgłaszanych przez przeciwną 
stronę sporu. 

Przepisy nie narzucają stro-
nom ram czasowych czy 
szczegółowych zasad prowa-
dzenia mediacji. Należy jedy-
nie mieć na uwadze, że związek 
zawodowy ma prawo do orga-
nizacji strajku ostrzegawczego, 
jeśli przebieg postępowania 
mediacyjnego uzasadnia oce-
nę, że nie doprowadzi ono do 
rozwiązania w terminie 14 dni 
od zgłoszenia sporu. Ten usta-
wowy termin nie ma większego 
znaczenia w praktyce, gdyż jest 
on zazwyczaj przekroczony 

ZWIĄZKI ZAWODOWE

Czy pracownicy mogą domagać się 
podwyżki w ramach sporu zbiorowego?
Związki zawodowe często próbują doprowadzić do sporu zbiorowego, aby wywalczyć podwyżki dla pracowników. 
Problem jednak w tym, że wielokrotnie żądania związkowe nie mogą być przedmiotem takiego sporu.  
Warto zatem zacząć od weryfikacji tego elementu.

jeszcze na etapie rokowań. 
Co istotne, w odniesieniu do 
strajku ostrzegawczego 
przepisy ograniczają się do 
stwierdzenia, że strajk taki 
może zostać zorganizowany 
tylko jeden raz, a jego czas 
nie może przekraczać 
dwóch godzin. W przeci-
wieństwie jednak do roko-
wań i mediacji (gdzie brak 
regulacji pozwala stronom 
na znaczną swobodę dzia-
łania), w przypadku strajku 
ostrzegawczego powoduje 
to istotne problemy prak-
tyczne. Nie wiadomo bo-
wiem, czy do strajku 
ostrzegawczego należy 
stosować wszystkie warun-
ki dotyczące „tradycyjnego” 
strajku, jak chociażby obo-
wiązek uprzedniego zorga-
nizowania referendum 
strajkowego i uzyskania 
zgody większości pracowni-
ków. Osobiście uważam, że 
tak być powinno (w istocie 
strajk ostrzegawczy to nadal 
strajk tyle tylko, że ograni-
czony w czasie), niemniej 
sprawa ta nie jest jedno-
znaczna. 

Podobnie jak rokowa-
nia, również postępowa-
nie mediacyjne kończy się 
podpisaniem przez strony 
porozumienia, a w razie 
nieosiągnięcia porozu-
mienia – sporządzeniem 
protokołu rozbieżności. 
Nieosiągnięcie porozu-
mienia w postępowaniu 
mediacyjnym uprawnia 
jednak związki zawodowe 
do podjęcia działań zwią-
zanych ze strajkiem. 

∑ Krok 7: Strajk
Zgodnie z przepisami 

prawa strajk jest „powstrzy-
mywaniem się pracowni-
ków od wykonywania pracy 
w celu rozwiązania sporu 
zbiorowego”. Co przy tym 
ważne, w przepisach wska-
zano wyraźnie, że strajk jest 
środkiem ostatecznym i nie 
może być ogłoszony bez 
uprzedniego wyczerpania 
możliwości rozwiązania 
sporu w drodze rokowań i 
mediacji. Jedynie w ściśle 
określonych przypadkach 
dopuszczalne jest zorgani-
zowanie strajku wcześniej 
(m.in. w sytuacji, gdy bez-
prawne działanie praco-
dawcy uniemożliwiło prze-
prowadzenie rokowań lub 
mediacji, a także w wypad-
ku, gdy pracodawca rozwią-
zał stosunek pracy z prowa-
dzącym spór działaczem 
związkowym). Powinny o 
tym pamiętać przede wszyst-
kim organizacje związkowe, 
ponieważ przedwczesne 
ogłoszenie strajku może 
prowadzić nawet do odpo-
wiedzialności karnej jego 
organizatorów. Należy 
również pamiętać, że pro-
wadzenie strajku jest niedo-
puszczalne na stanowiskach 
pracy, urządzeniach i insta-
lacjach, na których zanie-
chanie pracy zagraża życiu 
i zdrowiu ludzkiemu lub 
bezpieczeństwu państwa, 
jak również w niektórych 

instytucjach (m.in. ABW, 
CBA i policji) oraz w orga-
nach władzy państwowej, 
administracji rządowej i 
samorządowej, sądach i 
prokuraturze.

Ogłoszenie strajku leży w 
kompetencji organizacji 
związkowej, przy czym musi 
ona uzyskać uprzednią 
zgodę większości głosują-
cych pracowników (a by 
głosowanie takie było w 
ogóle ważne, musi w nim 
wziąć udział co najmniej 50 
proc. załogi). Dla legalności 
strajku wymaga się również, 
by został on ogłoszony 
przez związki z co najmniej 
pięciodniowym wyprzedze-
niem. Pracodawca może 
weryfikować, czy wszystkie 
te przesłanki zostały speł-
nione, a jeżeli byłoby inaczej 
– może uznać, że strajk jest 
nielegalny, i wyciągnąć 
konsekwencje dyscyplinar-
ne wobec osób uczestniczą-
cych w strajku (aczkolwiek 
należy pamiętać, że osta-
teczną decyzję w tym przed-
miocie i tak podejmuje sąd 
pracy).

W kontekście strajku na-
leży przede wszystkim pa-
miętać, że jego cechą cha-
rakterystyczną jest dotkli-
wość dla wszystkich 
zainteresowanych podmio-
tów. Oczywistym jest, że 
skutki strajku mogą uderzyć 
w pracodawcę; chodzi tu nie 
tylko o bieżące straty finan-
sowe, ale też kwestię reno-
my na rynku oraz nieko-
rzystnego postrzegania da-
nego zakładu przez tzw. 
centrale danej grupy kapita-
łowej, do której należy pra-
codawca. Pracownicy po-
winni o tym pamiętać, jak 
również o tym, że za czas 
strajku nie przysługuje im 
żadne wynagrodzenie. 
Związki zawodowe nato-
miast – że strajk nie polep-
sza sytuacji finansowej 
pracodawcy, wobec czego 
szansa na realizację zgłasza-
nych przez nie żądań płaco-
wych będzie w przyszłości 
jeszcze mniejsza. Co więcej, 
może nawet okazać się, że 
wskutek strajku u praco-
dawcy np. spadły zamówie-
nia (przez co będzie on 
musiał redukować zatrud-
nienie) albo decyzją centra-
li danego podmiotu zakład 
zostanie w ogóle zlikwido-
wany i przeniesiony do in-
nego kraju, gdzie ryzyko 
strajku jest mniejsze. 

To m.in. z tych wzglę-
dów w przepisach przewi-
dziano wprost, że „przy 
podejmowaniu decyzji o 
ogłoszeniu strajku pod-
miot reprezentujący inte-
resy pracowników powi-
nien zawsze brać pod 
uwagę współmierność żą-
dań do strat związanych ze 
strajkiem”. Mając to na 
uwadze, obie strony dialo-
gu powinny zawsze starać 
się wypracować kompro-
mis na wcześniejszych, 
pokojowych etapach spo-
ru, tj. w ramach rokowań i 
mediacji.

Zawsze spór 
zbiorowy 
poprzedza pismo 
związków 
zawodowych  
do pracodawcy, 
zawierające 
określone  
żądania

Obie strony 
dialogu powinny 
zawsze starać się 
wypracować 
kompromis na 
wcześniejszych, 
pokojowych 
etapach sporu,  
tj. w ramach 
rokowań  
i mediacji

/ ©℗


