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ZWIAZKIZAWODOWE

Czy pracownicy moga domagac sie
podwyzki w ramach sporu zblorowego?

Zwigzki zawodowe czesto probujg doprowadzi¢ do sporu zbiorowego, aby wywalczy¢ podwyzki dla pracownikow.
Problem jednak w tym, ze wielokrotnie zgdania zwigzkowe nie moga by¢ przedmiotem takiego sporu.
Warto zatem zacza¢ od weryfikacji tego elementu.
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Przetom roku to zwykle mo-
ment, w ktorym ksztaltuja sie
budzety przedsiebiorstw na
kolejny okres ich dziatalnosci.
Wiedza o tym réwniez zwiazki
zawodowe, ktére czesto wila-
$nie w tym czasie zabiegajq o
przyznanie pracownikom
podwyzek oraz innych dodat-
kowych $wiadczen i benefi-
tow, wszczynajac tzw. spor
zbiorowy z pracodawca. Pra-
codawcy nie musza jednak
zgadza¢ sie na wszystkie za-
dania zwigzkéw.

Jaktodziata
w praktyce?

m Krok 1: Pismo zwigzkéw

zawodowych

Praktycznie zawsze spér
zbiorowy poprzedza pismo
zwiazkéw zawodowych do
pracodawcy, zawierajace
okreslone zadania. Najcze-
$ciej chodzi o podwyzki dla
pracownikéw, natomiast przy
okazji tego postulatu zwiazki
moga domagac sie ,zalatwie-
nia” réwniez innych kwestii,
zwiazanych z szeroko pojety-
mi warunkami pracy (np.
kwestiami bhp lub czasem
pracy). W pi$mie takim zwigz-
ki majq obowiazek wskazania
pracodawcy terminu na
uwzglednienie zadan, przy
czym powinien on wnosi¢ co
najmniej trzy dni.

m Krok 2: Weryfikacja
postulatéw przez pracodawce

Juz na tym etapie praco-
dawca powinien zweryfiko-
waé, czy zadania kierowane
przez zwiazki moga w ogoble
stanowi¢ przedmiot sporu
zbiorowego (od tego zaleza
bowiem dalsze dzialania).
Przepisy okreslaja dos¢ sze-
roko zakres dopuszczalnego
sporu, wskazujac m.in. na:
warunki pracy, ptacy, $wiad-
czenia socjalne oraz prawa i
wolno$ci zwigzkowe.

Z naszej praktyki wynika,
ze czesto zadania zwigzkow
nie moga w ogéle stanowié
przedmiotu sporu zbiorowe-
go. Nalezy w szczegoélnosci
pamietac, ze to pracodawca
- a nie zwiazki zawodowe -
decyduje o kwestiach bizne-
sowych i personalnych. Nie
moga zatem stanowié przed-
miotu sporu kwestie zwigza-
ne z zarzadzaniem zaktadem
pracy (np. domaganie sie
przez zwiazki dymisji dyrek-
tora zakladu) czy wspdtpraca
z okre$lonymi kontrahentami
(np. rozwigzania umoéw z
agencjami pracy tymczaso-
wej). Poza tym nie jest do-
puszczalne prowadzenie

sporu w celu poparcia indy-
widualnych zadan pracowni-
koéw, jezeli tych mozna do-
chodzi¢ w postepowaniu
przed sadem pracy (przykla-
dowo - sp6r nie moze doty-
czy¢ przywrocenia konkret-
nego pracownika do pracy).
Ponadoto, jezeli spor dotyczy
tre$ci ukladu zbiorowego
pracy lub porozumienia,
ktorego strona jest organiza-
cja zwiazkowa, wszczecie i
prowadzenie sporu w tym
zakresie moze nastapi¢ nie
wcze$niej niz z dniem ich
wypowiedzenia przez zwiaz-
ki. Organizacje zwiazkowe
bardzo czesto zapominaja o
tej zasadzie, wynikajacej
wprost z przepis6w prawa.
Jest to tzw. klauzula spokoju
spotecznego, ktéra zaklada,
ze strony powinny przestrze-
ga¢ poczynionych wspoélnie
uzgodnien. Jezeli zatem
zwiazki zawarly juz z praco-
dawca porozumienie doty-
czace podwyzek na dany rok
kalendarzowy, to co do zasa-
dy nie moga one w ramach
sporu zbiorowego domagac
sie zwiekszenia wzrostu wy-
nagrodzen (chyba ze chodzi¢
bedzie o przyznanie pracow-
nikom zupelnie nowych
skltadnikéw wynagrodzen,
ktorych uktad zbiorowy lub
zawarte porozumienie w
ogole nie dotyczylo).

m Krok 3: Decyzja pracodawcy

w zakresie zgtoszonych zadan

Pracodawca powinien usto-
sunkowac sie do zgloszonych
przez zwiazki zadan, a mozli-
we sg tutaj trzy warianty za-
chowania. Jezeli zaden z po-
stulatow nie moze stanowic
przedmiotu sporu zbiorowe-
go, pracodawca powinien po-
informowac o tym zwiazki za-
wodowe, zaznaczajac przy
tym, ze w jego ocenie nie do-
szlo w ogole do powstania
sporu. Jezeli natomiast postu-
laty zwiazkéw mieszczg sie w
ustawowym katalogu, to pra-
codawca moze zaakceptowac
je wszystkie (tak naprawde
woéwczas réwniez nie bedzie-
my mieli do czynienia ze spo-
rem) badz tez nie zgodzi¢ sie
na ich realizacje. Jedynie w
tym ostatnim przypadku do-
chodzi do powstania sporu
zbiorowego w rozumieniu
ustawy.

m Krok 4: Dziatania pracodawcy
w sytuaciji powstania sporu
zbiorowego

W przypadku, gdy postulaty
zwigzku zawodowego (mogace
stanowi¢ przedmiot sporu
zbiorowego) nie zostang zaak-
ceptowane przez pracodawce,
ma on obowiazek niezwtocz-
nego zawiadomienia okrego-
wego inspektora pracy o po-
wstaniu sporu oraz podjecia
rokowan ze zwiazkami zawo-
dowymi.

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

m Krok 5: Rokowania

Jezeli juz dojdzie do wsz-
czecia sporu zbiorowego, to
podstawowym i najwazniej-
szym obowigzkiem praco-
dawcy jest niezwloczne pod-
jecie rokowan ze zwigzkami
(odmowa przystapienia do
rokowan mogtaby skutkowacd
nawet zorganizowaniem straj-
ku w zaktadzie z pominieciem
dalszych etapéw sporu). Co
jednak istotne, strony maja
bardzo duza elastyczno$¢ w
ramach tego etapu sporu;
wiasciwie jedyna wskazéwka
wynikajaca z przepiséw jest
to, ze rokowania maja zakon-
czy¢ sie podpisaniem poro-
zumienia, a w razie nieosia-
gniecia porozumienia - Spo-
rzadzeniem protokotu
rozbiezno$ci zawierajacego
stanowiska obu stron. Po-
zwala to na dopasowanie
sposobu prowadzenia roko-
wan do konkretnego zaktadu
pracy oraz zadan zgloszonych
przez zwiazki.

Najczesciej rokowania po-
legaja na wzajemnych spotka-
niach obu stroniprzedstawia-
niu swoich argumentéw oraz
probie wynegocjowania
okreslonych ustepstw. Takich
spotkan w ramach rokowan
moze by¢kilka, a nawet kilka-
nascie (przepisy nie precyzu-
ja, ile czasu nalezy przezna-
czy¢ na ten etap sporu). W
praktyce warto zadbac o to,
by kazde spotkanie bylo pro-
tokotowane - pozwala to na
unikniecie watpliwos$ci co do
zachowania stron oraz propo-
zycji zgltaszanych w ramach
rokowan.

m Krok 6: Mediacja

Jezeli w ramach rokowan
nie doszto do porozumienia
co do wszystkich zadan obje-
tych sporem zbiorowym,
zwigzki zawodowe mogq do-
magac sie rozpoczecia kolej-
nego etapu sporu, czyli me-
diacji. Etap ten wyglada bar-
dzo podobnie do rokowan
(jest to w zasadzie ich konty-
nuacja), przy czym jest on
prowadzony przez niezaleznq
ibezstronng osobe, tj. media-
tora. Mediatora moga ustali¢
wspolnie obie strony sporu, a
jezeli nie porozumieja sie w
tym zakresie w terminie pie-
ciu dni, postepowanie jest
prowadzone z udziatem oso-
by wskazanej przez ministra
pracy z tzw. listy mediatorow.
W praktyce tak wiasnie jest
zazwyczaj, co wynika z wza-
jemnej nieufnosci wobec
kandydatur na mediatoréw
zglaszanych przez przeciwng
strone sporu.

Przepisy nie narzucaja stro-
nom ram czasowych czy
szczegbétowych zasad prowa-
dzenia mediacji. Nalezy jedy-
nie mie¢ nauwadze, ze zwigzek
zawodowy ma prawo do orga-
nizacji strajku ostrzegawczego,
jesli przebieg postepowania
mediacyjnego uzasadnia oce-
ne, ze nie doprowadzi ono do
rozwiazania w terminie 14 dni
od zgtoszenia sporu. Ten usta-
wowy termin nie ma wiekszego
znaczenia w praktyce, gdyzjest
on zazwyczaj przekroczony

Zawsze Spor
zbiorowy
poprzedza pismo
ZWigzkow
zawodowych

do pracodawcy,
zawlerajace
okreslone
zadania

Obie strony
dialogu powinny
zawsze starac sie
wypracowac
kompromis na
wczesniejszych,
pokojowych
etapach sporu,
tj. w ramach
rokowan

1 mediacji

jeszcze na etapie rokowan.
Coistotne, w odniesieniu do
strajku  ostrzegawczego
przepisy ograniczaja sie do
stwierdzenia, ze strajk taki
moze zosta¢ zorganizowany
tylko jeden raz, a jego czas
nie moze przekraczad
dwoch godzin. W przeci-
wienstwie jednak do roko-
wan i mediacji (gdzie brak
regulacji pozwala stronom
na znaczna swobode dzia-
fania), w przypadku strajku
ostrzegawczego powoduje
to istotne problemy prak-
tyczne. Nie wiadomo bo-
wiem, czy do strajku
ostrzegawczego nalezy
stosowac wszystkie warun-
ki dotyczace ,tradycyjnego”
strajku, jak chociazby obo-
wiazek uprzedniego zorga-
nizowania referendum
strajkowego i uzyskania
zgody wiekszos$ci pracowni-
kow. Osobiscie uwazam, ze
tak by¢ powinno (w istocie
strajk ostrzegawczy to nadal
strajk tyle tylko, ze ograni-
czony w czasie), niemniej
sprawa ta nie jest jedno-
znaczna.

Podobnie jak rokowa-
nia, ro6wniez postepowa-
nie mediacyjne konczy sie
podpisaniem przez strony
porozumienia, a w razie
nieosiagniecia porozu-
mienia - sporzadzeniem
protokolu rozbieznosci.
Nieosiagniecie porozu-
mienia w postepowaniu
mediacyjnym uprawnia
jednak zwigzki zawodowe
do podjecia dziatan zwia-
zanych ze strajkiem.

m Krok 7: Strajk

Zgodnie z przepisami
prawa strajk jest ,powstrzy-
mywaniem si¢ pracowni-
kéw od wykonywania pracy
w celu rozwigzania sporu
zbiorowego”. Co przy tym
wazne, w przepisach wska-
zano wyraznie, ze strajk jest
Srodkiem ostatecznym inie
moze by¢ ogloszony bez
uprzedniego wyczerpania
mozliwo$ci rozwigzania
sporu w drodze rokowan i
mediacji. Jedynie w $cisle
okres$lonych przypadkach
dopuszczalne jest zorgani-
zowanie strajku wczesniej
(m.in. w sytuacji, gdy bez-
prawne dzialanie praco-
dawcy uniemozliwilto prze-
prowadzenie rokowan lub
mediacji, a takze w wypad-
ku, gdy pracodawca rozwia-
zat stosunek pracy z prowa-
dzacym sp6r dziatlaczem
zwiazkowym). Powinny o
tym pamietaé przede wszyst-
kim organizacje zwiazkowe,
poniewaz przedwczesne
ogloszenie strajku moze
prowadzi¢ nawet do odpo-
wiedzialno$ci karnej jego
organizatoréow. Nalezy
réwniez pamietac, ze pro-
wadzenie strajku jest niedo-
puszczalne na stanowiskach
pracy, urzadzeniach iinsta-
lacjach, na ktérych zanie-
chanie pracy zagraza zyciu
i zdrowiu ludzkiemu lub
bezpieczenstwu panstwa,
jak rowniez w niektérych

instytucjach (m.in. ABW,
CBA i policji) oraz w orga-
nach wladzy panstwowej,
administracji rzadowej i
samorzadowej, sadach i
prokuraturze.

Ogloszenie strajku lezy w
kompetencji organizacji
zwigzkowej, przy czym musi
ona uzyska¢ uprzedniq
zgode wiekszosci glosuja-
cych pracownikéw (a by
glosowanie takie bylo w
ogéle wazne, musi w nim
wzig¢ udzial co najmniej 50
proc. zatogi). Dla legalno$ci
strajku wymaga sie réwniez,
by zostal on ogloszony
przez zwiazki z co najmniej
pieciodniowym wyprzedze-
niem. Pracodawca moze
weryfikowad, czy wszystkie
te przestanki zostaly spel-
nione, a jezeli bytoby inaczej
- moze uznag, ze strajk jest
nielegalny, i wyciagnac¢
konsekwencje dyscyplinar-
ne wobec 0séb uczestnicza-
cych w strajku (aczkolwiek
nalezy pamietaé, ze osta-
teczna decyzje w tym przed-
miocie i tak podejmuje sad
pracy).

W kontekscie strajku na-
lezy przede wszystkim pa-
mietad, ze jego cecha cha-
rakterystyczna jest dotkli-
wos¢ dla  wszystkich
zainteresowanych podmio-
téw. Oczywistym jest, ze
skutki strajku mogq uderzy¢
w pracodawce; chodzi tu nie
tylko o biezace straty finan-
sowe, ale tez kwestie reno-
my na rynku oraz nieko-
rzystnego postrzegania da-
nego zakltadu przez tzw.
centrale danej grupy kapita-
towej, do ktérej nalezy pra-
codawca. Pracownicy po-
winni o tym pamietaé, jak
réwniez o tym, Ze za czas
strajku nie przystuguje im
zadne wynagrodzenie.
Zwigzki zawodowe nato-
miast - ze strajk nie polep-
sza sytuacji finansowej
pracodawcy, wobec czego
szansa narealizacje zglasza-
nych przez nie zadan ptaco-
wych bedzie w przysziosci
jeszcze mniejsza. Co wiecej,
moze nawet okazac sie, ze
wskutek strajku u praco-
dawcy np. spadly zamowie-
nia (przez co bedzie on
musial redukowa¢ zatrud-
nienie) albo decyzja centra-
li danego podmiotu zaklad
zostanie w ogoéle zlikwido-
wany i przeniesiony do in-
nego kraju, gdzie ryzyko
strajku jest mniejsze.

To m.in. z tych wzgle-
doéw w przepisach przewi-
dziano wprost, ze ,przy
podejmowaniu decyzji o
ogloszeniu strajku pod-
miot reprezentujacy inte-
resy pracownikéw powi-
nien zawsze braé¢ pod
uwage wspoimiernos$¢ za-
dan do strat zwigzanych ze
strajkiem”. Majac to na
uwadze, obie strony dialo-
gu powinny zawsze staraé
sie wypracowaé¢ kompro-
mis na wczes$niejszych,
pokojowych etapach spo-
ru, tj. w ramach rokowan i
mediacji. /©®



