
Uwagi wstępne

Jednym z najważniejszych problemów, przed którym sta-
nął polski ustawodawca w pierwszych dekadach XXI wie-
ku w sferze pracy i jej ochrony, jest kryzys dialogu spo-

łecznego. Jego efektem jest coraz wyraźniejszy dysonans
między koncepcją kształtowania ładu pracy z udziałem
partnerów społecznych a praktyką relacji zbiorowych.
Świadomość obecnej sytuacji musi mieć ustawodawca,
ma go również nauka i praktyka prawa pracy (zob. m.in.
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Streszczenie 
Artykuł przedstawia prawne uwarunkowania oraz prakty-
kę zakładowych układów zbiorowych. Punkt wyjścia sta-
nowi analiza przepisów kształtujących zakładowe układy
zbiorowe, w tym zasady ich zawierania, mechanizm obo-
wiązywania oraz relacje do innych autonomicznych źró-
deł prawa pracy. Na tym tle prezentowane są dane doty-
czące liczby zawieranych i obowiązujących układów za-
kładowych oraz zakresu objęcia pracowników i innych
osób, do których układy zbiorowe są stosowane. Prezen-
towane dane stanowią efekt badań przeprowadzonych
w okręgowych inspektoratach pracy oraz zestawienia
analiz i sprawozdań przygotowywanych przez Główny In-
spektorat Pracy. Autorzy podejmują próbę oceny poten-
cjalnej i rzeczywistej roli układów zakładowych w kształ-
towaniu warunków zatrudnienia, zwłaszcza wobec całko-
witego załamania się rokowań wielozakładowych.

Abstract
The article presents the situation of company-level
collective agreements in relation to collective
bargaining in general. It focuses on normative and
statistical aspects, presenting the numbers of concluded
and binding agreements, as well as attempting to assess
the approximate number of employees and other
persons covered by collective agreements (including
the situation in particular provinces). This is a starting
point for the assessment of the potential and the actual
role collective agreements play in shaping the
employment conditions, especially when facing the
complete collapse of multi-establishment collective
agreements. The presented data is the result of a study
conducted at Regional Labour Inspectorates and of
analyses and reports conducted by the General Labour
Inspectorate.
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Company-level collective agreements — 
a glimmer of hope for the social dialogue? 



Stelina, 2009; Goździewicz, 2010, s. 103–104; Świątkow-
ski, 2014, s. 388–389; Czarnecki, 2014; Gładoch, 2016;
Surdykowska, 2019, s. 143). Być może płynna nowocze-
sność, która nas otacza, będzie wymagać nowych środków
i metod. Niezależnie od tego trzeba jednak ustalić, jaki
jest stan aktualny, w tym co oznacza i jak głęboki jest kry-
zys układów zbiorowych, który dostrzegamy. Nie ma wąt-
pliwości co do poważnej zapaści, a wręcz atrofii ponadza-
kładowych układów zbiorowych, które obecnie obejmują
jedynie około 200 0001 spośród kilkunastu milionów za-
trudnionych (wykonujących pracę zarobkową)2. Z za-
strzeżeniem pewnych wyjątków w zasadzie nie występują
układy mające charakter branżowy czy zawodowy, które
umożliwiłyby ujednolicenie warunków zatrudnienia dla
większych grup pracowników, a w rezultacie też bardziej
równomierny podział dochodu i ograniczenie konkuro-
wania kosztami pracy. Wobec tego powstaje pytanie, czy
rolę regulatora warunków zatrudnienia mogą przejąć
i w rzeczywistości przejmują zakładowe układy zbiorowe
pracy (ZUZP). Odpowiedź na pierwsze pytanie stanowi
konsekwencję miejsca ZUZP w systemie autonomicz-
nych źródeł prawa pracy. Odpowiedź na drugie pytanie
wymagała ustalenia rzeczywistego zakresu stosowania
układów zakładowych, w tym zwłaszcza liczby objętych
nimi pracodawców i pracowników (zatrudnionych)3. Ce-
lowi temu służyły badania przeprowadzone w latach
2019–2020 w rejestrach zakładowych układów zbioro-
wych pracy prowadzonych przez okręgowych inspekto-
rów pracy oraz analiza danych, które są zbierane i opra-
cowywane przez Główny Inspektorat Pracy4. 

Miejsce zakładowych 
układów zbiorowych w systemie 
źródeł prawa pracy 
Obecny model układów zbiorowych pracy ukształtował
się na początku przemian ustrojowych — zwłaszcza w wy-
niku głębokiej przebudowy działu jedenastego kodeksu
pracy, której dokonano w 1994 r., a której celem było do-
stosowanie prawa układowego do nowej rzeczywistości
politycznej, społecznej i gospodarczej (zob. m.in. Salwa,
1994; Jaśkowski, 1994; Goździewicz, 1996; Wratny (red.),
1998; Lewandowski, 2001 — w odniesieniu do noweliza-
cji prawa układowego z 2000 r.). Ustawodawca odcho-
dząc od wcześniejszego modelu układów branżowych
i zawodowych (pomijając problem rzeczywistego charak-
teru tych aktów), przewidział dwa rodzaje układów zbio-
rowych: ponadzakładowe (rozdział 2) i zakładowe (roz-
dział 3). Z zastrzeżeniem pewnych wyjątków konstrukcja
prawna układu zbiorowego jest jednolita, co znajduje od-
zwierciedlenie m.in. w jego zakresie przedmiotowym5,
stosunku do ustawy oraz wpływie na sytuację prawną ad-
resatów norm autonomicznych. 

Cechą wyróżniającą zakładowe układy zbiorowe jest
ich zakres stosowania — u jednego pracodawcy. Wyjątek
stanowią układy zakładowe zawierane dla pracodawców
wchodzących w skład tej samej osoby prawnej lub innej
jednostki organizacyjnej (art. 24128 § 1 i 6 k.p.)6. Układy
zakładowe są zawierane przez poszczególnych pracodaw-

ców oraz działające u nich zakładowe organizacje związ-
kowe (art. 24123 k.p.)7. Dopuszczenie do rokowań tylko
sformalizowanych struktur zakładowych lub międzyza-
kładowych oznacza z definicji istotne ograniczenie poten-
cjału ZUZP, gdyż działają one u stosunkowo niewielu
pracodawców (por. Czarnecki, 2014, s. 118 — autor zwra-
ca uwagę, że alternatywą mogłaby być instytucja delegata
związkowego). Z inicjatywą zawarcia układu zakładowe-
go może wystąpić każdy z podmiotów mających szczegól-
ną zdolność układową (art. 24124 k.p.)8. Nie wymaga się
(jak ma to miejsce w niektórych innych systemach praw-
nych) periodycznego prowadzenia rokowań zakładowych.
Jednak w określonych sytuacjach strona uprawniona do
zawarcia układu nie można odmówić podjęcia rokowań
zainicjowanych przez stronę przeciwną (art. 2412 § 3 k.p.).
Ze względu na sposób ukształtowania przesłanek tego
obowiązku partnerzy społeczni, przynajmniej teoretycz-
nie, otrzymali dość efektywny instrument inicjowania dia-
logu układowego. Regulacja przebiegu rokowań pozosta-
wia znaczną swobodę ich uczestnikom, co można uznać
za wyraz poszanowania autonomii zbiorowej. Formę in-
gerencji stanowi mechanizm kolizyjny na wypadek gdy
pracownicy są reprezentowani przez więcej niż jedną
strukturę związkową. Rokowania mają być prowadzone
z udziałem wszystkich zakładowych organizacji związko-
wych (art. 24125 § 1 k.p.)9 lub tych, które w terminie wy-
znaczonym przez podmiot inicjujący procedurę (nie krót-
szym niż 30 dni) przystąpiły do rokowań (art. 24125 § 2 k.p.),
jednak pod warunkiem uczestniczenia w nich co najmniej
jednej organizacji reprezentatywnej w rozumieniu art. 253

ust. 1 i 2 ustawy o związkach zawodowych (art. 24125 § 3
k.p.)10. Układ zawierają pracodawca oraz co najmniej
wszystkie organizacje reprezentatywne uczestniczące
w rokowaniach (art. 24125 § 5 k.p.). Pozycja organizacji
reprezentatywnych w rokowaniach w pewien sposób uła-
twia ich prowadzenie, zwiększając też szansę na zawarcie
układu11. Układy zakładowe podlegają rejestracji przez
właściwych okręgowych inspektorów pracy (art. 24111

§ 1 pkt 2 k.p.). Procedurę zawarcia układu zakładowego,
jakkolwiek jest ona bardziej sformalizowana niż inne po-
staci prowadzenia dialogu społecznego, trudno byłoby
uznać za zasadniczą przeszkodę w nawiązaniu relacji mię-
dzy partnerami społecznymi na poziomie zakładu pracy. 

Postanowienia układów zakładowych nie mogą być dla
pracowników mniej korzystne niż postanowienia układów
ponadzakładowych (art. 24126 § 1 k.p.)12. Potencjalnie
konstrukcja ta mogłaby stanowić istotne ograniczenie au-
tonomii partnerów społecznych na poziomie zakłado-
wym. W takim modelu układy ponadzakładowe zazwy-
czaj tworzą ramy, w których poruszają się strony dialogu
zakładowego13. Efektem jest ujednolicenie warunków za-
trudnienia dla dużych grup pracowników (układy branżo-
we to szansa na szeroki zakres objęcia, w tym mniejszych
pracodawców i pracowników, np. atypowych, słabiej re-
prezentowanych na poziomie zbiorowym — zakres nie-
osiągalny w oparciu o same tylko rokowania zakłado-
we)14, ograniczenie możliwości konkurowania kosztami
pracy (zob. szerzej Hajn, 2016), a w rezultacie też bar-
dziej równomierny podział wypracowywanego dochodu.
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W okresach dekoniunktury, a zwłaszcza poważniejszych
kryzysów, taki model może się jednak okazać zbyt sztyw-
ny, nie dając pracodawcom możliwości dostosowania wa-
runków pracy i płacy do zmieniających się okoliczności.
Ogranicza to konkurencyjność przedsiębiorstw, a nawet
zagraża podstawom ich funkcjonowania. Dlatego w na-
stępstwie kryzysu gospodarczego wiele państw zdecydo-
wało się na przebudowę modelu rokowań zbiorowych,
wzmacniając rokowania zakładowe kosztem wielozakła-
dowych (decentralizacja rokowań zbiorowych)15. W nie-
których przypadkach była to swoista rewolucja oznaczają-
ca przeniesienie ciężaru rokowań na poziom przedsię-
biorstwa, w niektórych raczej korekta, która nie zachwia-
ła systemem rokowań branżowych16. W Polsce wobec fak-
tycznej słabości układów ponadzakładowych problem ten
w zasadzie nie wystąpił. W rezultacie nie było też potrze-
by tworzenia nowych mechanizmów pozwalających na
odchodzenie od standardów ponadzakładowych u kon-
kretnych pracodawców (np. klauzul otwierających)17.
Wobec decentralizacji de facto nie jest już konieczna dal-
sza decentralizacja de iure. 

Ustawodawca zdaje się nie ingerować w poziom, na
którym są prowadzone rokowania układowe, teoretycznie
pozostawiając tę kwestię samym partnerom społecznym,
którzy — w zależności od okoliczności i potrzeb — mogą
się zdecydować na zawarcie tak układu zakładowego, jak
i ponadzakładowego. Te pozornie neutralne regulacje
należy jednak skonfrontować z przyjętą formułą układów
ponadzakładowych. Skutek erga omnes układów zbioro-
wych (decydujący o zaliczeniu ich do kategorii porozu-
mień normatywnych, zob. m.in. Szubert, 1960, s. 26–27)
nie jest przewidziany po stronie pracodawczej. Układ po-
nadzakładowy jest zawierany w imieniu pracodawców
zrzeszonych w organizacji będącej stroną układu (art. 24114

pkt 2 k.p.)18. Rozszerzenie zakresu stosowania układu
w drodze decyzji ministra właściwego do spraw pracy 
(art. 24118 k.p.) nie jest klasycznym mechanizmem gene-
ralizacyjnym, który umożliwiłby nadanie normom ukła-
dowym charakteru powszechnie obowiązującego (abstra-
hując od faktu, że obecnie po prostu brak porozumień,
których skuteczność mogłaby zostać rozszerzona). W ta-
kim modelu układy ponadzakładowe (zwłaszcza w sekto-
rze prywatnym) mogą odgrywać znaczącą rolę pod wa-
runkiem silnej faktycznej pozycji partnerów społecznych.
Wydaje się, że ten fundamentalny warunek nie jest speł-
niony. Organizacje pracodawców reprezentują obecnie
tylko kilka procent pracodawców19 (zatrudniających kil-
kanaście procent pracowników20). Abstrahując od innych
problemów (napięcia między partnerami społecznymi,
ich zróżnicowana pozycja i zakres reprezentacji w po-
szczególnych branżach), w żadnym razie nie może być to
podstawa ukształtowania się systemu układów wieloza-
kładowych na wzór funkcjonujących w Europie Zachod-
niej. Trudno dziś stwierdzić, do jakiego stopnia była to
świadoma decyzja ustawodawcy (preferującego rokowa-
nia zdecentralizowane, a przez to bardziej elastyczne),
a na ile o kształcie systemu przesądził zbieg różnego ro-
dzaju okoliczności, które trudno było przewidzieć u pro-
gu przemian i przy okazji kolejnych nowelizacji21. 

Zakładowe układy zbiorowe występują obok innych
aktów zakładowych — uznawanych za specyficzne źró-
dła prawa pracy: opartych na ustawie (normatywnych)
porozumień zbiorowych, regulaminów i statutów (art. 9 § 1
k.p.), a także nienależących do tej kategorii (niewymie-
nionych w art. 9 § 1 k.p.): obwieszczeń (art. 150 § 1 k.p.)
oraz różnego rodzaju aktów nienazwanych, w tym poro-
zumień lub aktów wydawanych przez pracodawców,
w tym nienazwanych aktów kierownictwa22. Inne oparte
na ustawie normatywne porozumienia zbiorowe regulu-
ją materie wyraźnie wskazane przez ustawodawcę23.
W przypadkach, gdy ustawodawca umożliwia wprowa-
dzanie określonych rozwiązań w drodze układów lub in-
nych porozumień zbiorowych (szczególne elementy or-
ganizacji pracy, mechanizmy antykryzysowe)24, partne-
rzy społeczni z reguły wybierają prostsze w zawieraniu
porozumienia niebędące układami25. Ze swojej istoty,
jako akty o ograniczonym zakresie przedmiotowym lub
czasowym, inne porozumienia zbiorowe nie mają poten-
cjału, aby stać się podstawowym elementem zbiorowego
kształtowania warunków zatrudnienia, jednocześnie
zmniejszając jednak atrakcyjność układów zbiorowych.
Dodatkowo wątpliwości budzi hierarchiczna relacja
układów zakładowych do innych porozumień zbioro-
wych. Jakkolwiek ustawa posługuje się koniunkcją, su-
gerującą tę samą moc prawną, w ostatnim czasie można
dostrzec pewną tendencję do uznawania swoistego
pierwszeństwa układowego (uzasadnianego szczegól-
nym charakterem i znaczeniem układów zbiorowych)26.
Pracodawcy zatrudniający określoną liczbę pracowników27

nieobjętych postanowieniami układu zbiorowego mają
obowiązek wydania regulaminu wynagradzania (art. 772

§ 1 oraz § 12 k.p.), a także regulaminu pracy (art. 104 § 1
i 11 k.p.). Literalne brzmienie przepisów (art. 772 § 11 oraz
104 § 2 k.p.) mogłoby sugerować niedopuszczalność wy-
dawania regulaminów przez pracodawców objętych
układami zbiorowymi. O ile w przypadku regulaminu
wynagradzania takie rozwiązanie można jeszcze uzasad-
niać ich przedmiotem regulacji (preferencje dla ukła-
dów zbiorowych)28, o tyle już w przypadku spraw po-
rządkowo-organizacyjnych koegzystencja układu i regu-
laminu pracy stanowi sytuację naturalną, a nawet (wobec
zmienności i szczegółowości pewnych materii) pożąda-
ną. Układy obowiązują równolegle obok regulaminów
zakładowego funduszu świadczeń socjalnych (stanowią-
cego podstawę funkcjonowania funduszu) oraz statutów
(będących aktami ustrojowymi określonych podmiotów)
i różnego rodzaju aktów nienazwanych. Hierarchicznie
zakładowe układy zbiorowe mają pierwszeństwo przed
regulaminami i statutami (art. 9 § 3 k.p.) (zob. m.in.
Rączka, 1996, s. 10). Dotyczy to jednak tych sfer, w któ-
rych możliwe jest do zastosowania kryterium korzystno-
ści. Ocenie z tej perspektywy, co do zasady, nie podlega-
ją reguły porządkowo-organizacyjne stanowiące przed-
miot regulaminu pracy czy obwieszczenia. Powoduje to
wątpliwość, czy tego rodzaju konflikt ma być rozstrzyga-
ny w oparciu o zasadę hierarchiczną (i czy w sferze po-
rządkowo-organizacyjnej układ ma również pierwszeń-
stwo), czy też należałoby stosować zasadę czasową lub
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kryterium zakresu regulacji. Relacja zakładowych ukła-
dów zbiorowych do regulaminów i statutów oraz innych
aktów zakładowych jest z pozoru neutralna i komple-
mentarna. W rzeczywistości, ze względu na swoistą oba-
wę przed zawieraniem układów zbiorowych, są one wy-
pierane przez regulaminy, w tym zwłaszcza regulaminy
wynagradzania (zob. Florek, 2015, nr 3, s. 21–22), a nawet
akty nienazwane (np. porozumienia zawierane bez od-
rębnej podstawy prawnej ze związkami zawodowymi).
W rezultacie inne akty autonomiczne, w założeniu uzu-
pełniające system układów zbiorowych, przynajmniej
w pewnym zakresie, przyczyniają się do jego osłabienia,
co jest wynikiem określonych uwarunkowań faktycz-
nych, w tym nastawienia pracodawców, choć w pewnym
stopniu pewnie też rozwiązań ustawowych.

Liczba i zakres obowiązywania 
zakładowych układów zbiorowych
Liczba obowiązujących układów zbiorowych pracy stanowi
pochodną kilku czynników: liczby zawieranych porozu-
mień, czasu, na jaki są zawierane (czas nieokreślony albo
określony), a także mechanizmów prowadzących do ich
rozwiązania. Zakres objęcia układami to z kolei konse-
kwencja liczby pracodawców, do których porozumienie
znajduje zastosowanie, wielkości tych pracodawców, kate-
gorii osób objętych postanowieniami układowymi (pracow-
nicy, zatrudnieni na innej podstawie niż stosunek pracy,
emeryci i renciści, członkowie rodzin), wreszcie wyłączeń
z zakresu podmiotowego. Od 1995 roku okręgowi inspekto-
rzy pracy zarejestrowali 14 174 zakładowe układy zbiorowe
pracy. Ich rozkład geograficzny, biorąc pod uwagę poziom
rozwoju społeczno-gospodarczego poszczególnych regio-
nów, nie jest zaskoczeniem. Najwięcej zakładowych ukła-
dów zbiorowych pracy zostało zarejestrowanych w woje-
wództwach śląskim (2012), mazowieckim (1643) i dolnoślą-

skim (1359), a najmniej w lubuskim (250), lubelskim (428),
podlaskim (475), warmińsko-mazurskim (513) i świętokrzy-
skim (522) (zob. rysunek 1)29. Spośród ponad 14 000 zareje-
strowanych ZUZP w 2020 roku za obowiązujące uznawano
6734 (około 47%)30. W województwie mazowieckim było to
około 43% zarejestrowanych układów, a w województwie
śląskim 59%. Najwyższy procent układów obowiązujących
występuje w województwach lubelskim i lubuskim (odpo-
wiednio 80 i 75%) (zob. rysunek 2). Dane te mogą odzwier-
ciedlać zróżnicowane natężenie procesów gospodarczych
i społecznych w poszczególnych województwach. 

Dynamika zawierania układów zbiorowych w ostatnich
latach nie jest łatwa do scharakteryzowania. Liczby 
zawieranych układów sprawiają wrażenie dość przypad-
kowych31. Brak tutaj nawet wyraźnych tendencji spadko-
wych, których można się spodziewać wobec kryzysu dia-
logu społecznego. Patrząc na dane pochodzące z niektórych
lat, można było oczekiwać ożywienia praktyki układowej,
co jednak nie znajdowało potwierdzenia w kolejnych
okresach. Na przykład w 2015 roku zawarto 67 ZUZP
obejmujących 105 046 pracowników. Jednak już w 2016 ro-
ku zawarto wprawdzie więcej, bo 79 ZUZP, ale objęły
one jedynie 38 227 pracowników, zaś kolejne lata, 2017
i 2018 to odpowiednio 54 i 50 zarejestrowanych ZUZP
z liczbą poniżej 30 000 objętych pracowników (zob. rysu-
nek 3). Znacznie więcej niż nowych układów rejestrowa-
no protokołów dodatkowych32. Stosunkowo niewielka,
a nawet malejąca liczba rejestrowanych układów nie mu-
siałaby niepokoić przy założeniu, że względnie stabilna
jest sytuacja układów już zawartych, które tworzą pod-
stawę funkcjonowania poszczególnych pracodawców.
Oczekiwanie to mogłoby być tym bardziej uzasadnione,
że w Polsce zdecydowanie dominuje praktyka zawierania
układów zakładowych na czas nieokreślony33. 

Pomimo dominacji układów bezterminowych ogólna
liczba obowiązujących porozumień regularnie się zmniej-
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Rysunek 1. Liczba zarejestrowanych ZUZP według województw

Źródło: opracowanie własne. 



sza (z blisko 7100 w 2013 r. do 6734 w 2019 r., rysunek 4).
Oznacza to, że  więcej układów przestaje obowiązywać niż
jest rejestrowanych. Przede wszystkim znacząca liczba
układów jest wypowiadana — głównie przez pracodaw-
ców. Same układy zbiorowe w większości przypadków nie
przewidują dodatkowych mechanizmów stabilizujących.
Partnerzy społeczni z reguły zachowują ustawowy, 3-mie-
sięczny, okres wypowiedzenia, odwołując się do niego wy-
raźnie lub przyjmując implicite. Stosunkowo rzadkim zja-
wiskiem jest przedłużanie okresu wypowiedzenia układu.

Jeśli strony decydowały się na takie rozwiązanie, najczę-
ściej przedłużały okres wypowiedzenia do 6 miesięcy34,
rzadziej do 12 miesięcy35. Rozwiązaniem uzupełniającym
jest przesunięcie terminu rozwiązania układu na określo-
ny moment, np. koniec roku kalendarzowego. Sporadycz-
nie zdarzały się przypadki skracania okresu wypowiedze-
nia układu, np. do 1 miesiąca36. Czasami strony wskazują
minimalny czas obowiązywania układu (np. 24 miesiące
od wejścia w życie układu), przed upływem którego roz-
wiązanie układu jest niedopuszczalne. 
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Rysunek 2. Stosunek ZUZP zarejestrowanych do obowiązujących

Źródło: opracowanie własne. 

Rysunek 3. Liczba zarejestrowanych ZUZP w poszczególnych latach

Źródło: opracowanie własne. 



Dość często jest natomiast stosowana konstrukcja
przedłużonej skuteczności postanowień układowych, tzw.
klauzula wieczności. Dotyczy to również układów zawie-
ranych już po wejściu w życie wyroku Trybunału Konsty-
tucyjnego kwestionującego ustawową konstrukcję prze-
dłużonej skuteczności układu37. Jakkolwiek klauzula
wieczności w pewien sposób wzmacnia ochronę pracow-
ników, nie wpływa na samo obowiązywanie układu zbio-
rowego, który rozwiązuje się w wyniku dokonania okre-
ślonej czynności. Ostatecznie w pierwszym półroczu 2020 r.
postanowieniami zakładowych układów zbiorowych było

objętych około 1 621 000 pracowników38, co stanowiło
około 12,5% ogółu pracowników (rysunek 5)39. 

Najwięcej pracowników objętych ZUZP było w woje-
wództwach mazowieckim (445 432), śląskim (201 429),
w którym obowiązuje największa liczba układów, małopol-
skim (115 071), wielkopolskim (115 596) i dolnośląskim
(104 489), a najmniej w województwach podlaskim i war-
mińsko-mazurskim (niecałe 25 000 pracowników w każdym
z tych województw) (rysunek 6)40. Liczby te odzwierciedla-
ją liczbę mieszkańców poszczególnych województw oraz ich
potencjał gospodarczy, w tym poziom uprzemysłowienia. 
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Rysunek 4. Tendencja spadkowa obowiązujących ZUZP na przestrzeni ostatnich lat

Źródło: opracowanie własne. 

Rysunek 5. Ogół zatrudnionych a pracownicy objęci ZUZP 

Źródło: opracowanie własne. 

Liczba obowiązujących ZUZP w poszczególnych latach



Wobec dominacji układów bezterminowych zrozumia-
ła jest duża liczba protokołów dodatkowych41. Stanowią
one odpowiedź na zmianę okoliczności, w jakich funkcjo-
nuje pracodawca. Ich efektem jest modyfikacja warun-
ków, jakim ma odpowiadać treść stosunków pracy, w tym
zwłaszcza warunków wynagrodzenia za pracę (z reguły ta-
ryfikatorów stawek wynagrodzenia stanowiących bądź to
załączniki do układów, bądź postanowienia treści zasad-
niczej)42. 

Rozważając dynamikę ZUZP warto zwrócić uwagę na
obszary, w których układy obowiązują (według ogólno-
polskiej klasyfikacji działalności PKD43) oraz charakter
pracodawców będących ich stronami. Najwięcej układów
jak i osób nimi objętych lokuje się w sferze przetwórstwa
przemysłowego. Niemal każdego roku rejestrowano co
najmniej 20 ZUZP dla pracodawców należących do tej
sekcji PKD44. Dużą liczbę układów można tłumaczyć sze-
rokim spektrum pracodawców i zakładów należących do
tej kategorii oraz dużą (ogólną) liczbą pracowników. Jest
to wreszcie obszar charakteryzujący się (przynajmniej
w niektórych sferach) silną reprezentacją związkową oraz
tradycją układowego kształtowania warunków zatrudnie-
nia. Corocznie zawierana jest także stosunkowo duża licz-
ba ZUZP dla sekcji: dostawa wody, gospodarowanie ście-
kami i odpadami oraz wytwarzanie i zaopatrywanie
w energię, gaz, parę wodną. Co do zasady, zwłaszcza
w przypadku energetyki, są to układy duże, obejmujące
średnio więcej niż 250 pracowników. Istotne znaczenie
może mieć charakter pracodawców prowadzących dzia-
łalność w tych sferach. Zasługuje także na uwagę sekcja
transportowa, w której zawierane ZUZP obejmują dużą
liczbę pracowników45. U pracodawców z obszaru finanso-
wego i ubezpieczeniowego zawiera się stosunkowo nie-
wiele układów, jednak są to porozumienia duże, obejmu-
jące znaczącą liczbę pracowników46. Na tle innych sekcji
jest to niewątpliwie obszar charakteryzujący się dość silną

pozycją ZUZP, co można tłumaczyć charakterem pod-
miotów i ich sytuacją finansową, a także przenoszeniem
z zagranicy pewnych wzorów korporacyjnych. Stosunko-
wo niewielka aktywność charakteryzuje tak istotną i ma-
jącą znaczącą reprezentację związkową sekcję, jaką jest
handel. Może być to efekt dość silnej konkurencji (rów-
nież kosztami pracy) między pracodawcami (stąd być
może obawa przed zawieraniem ZUZP). Układy zbioro-
we praktycznie nie występują w szeroko rozumianej ad-
ministracji publicznej. Zjawiska tego nie da się wytłuma-
czyć jedynie ograniczeniem zakresu podmiotowego ukła-
dów zbiorowych (art. 239 § 3 k.p.), gdyż pozostaje jeszcze
duża grupa zatrudnionych w administracji publicznej
(pracownicy samorządowi, pracownicy urzędów państwo-
wych), która mogłaby korzystać ze standardów układo-
wych. W ostatnich latach w zasadzie nie zawierano ZUZP
w sferze szeroko rozumianej kultury, rekreacji i sportu,
a także w gastronomii i hotelarstwie. 

Ważnym czynnikiem wpływającym na aktywność ukła-
dową jest wielkość pracodawców47. Układy rzadko są zawie-
rane dla małych pracodawców, zatrudniających do 50 pra-
cowników. Wyjątek stanowi kilka typów podmiotów, np.
spółdzielnie mieszkaniowe czy spółdzielnie spożywcze.
Przy braku standardów ponadzakładowych oznacza to
praktycznie brak ochrony układowej w tej sferze. Co do
średnich pracodawców (zatrudniających od 50 do 250
pracowników) układy zbiorowe są zawierane częściej.
Trudno natomiast wskazać branże dominujące — raczej
jest to szeroki przekrój od przemysłu spożywczego, przez
farmaceutyczny, świadczenie usług komunalnych, aż po
budownictwo i przemysł ciężki. Proporcjonalnie do li-
czebności grupy najczęściej są zawierane układy zbiorowe
dla dużych pracodawców (zatrudniających ponad 250 pra-
cowników). Są to przede wszystkim układy w sektorze
bankowym, energetycznym, górniczym i transporto-
wym. Ważnym czynnikiem wpływającym na aktywność
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Rysunek 6. Liczba pracowników objętych postanowieniami układów zbiorowych pracy 

w poszczególnych województwach

Źródło: opracowanie własne. 



układową jest charakter pracodawców — w tym powią-
zania (geneza, uprawnienia właścicielskie, udział kapita-
łowy) ze Skarbem Państwa lub jednostkami samorządu
terytorialnego48. W niektórych województwach nawet
ponad połowa ZUZP obowiązuje właśnie w tej grupie
pracodawców. Ma to uwarunkowania historyczne
(wcześniejsze występowanie standardów układowych),
lecz również chyba społeczno-polityczne (nieco inne
nastawienie i oczekiwania pracodawców, kwestie wize-
runkowe). Wśród innych pracodawców nasycenie
ZUZP jest znacznie mniejsze, co można odebrać jako
porażkę idei wykorzystania metody układowej jako po-
wszechnego instrumentu kształtowania warunków za-
trudnienia. Układy są wykorzystywane na większą ska-
lę jedynie w niektórych branżach (przetwórstwo prze-
mysłowe i spożywcze, sektor farmaceutyczny i banko-
wy) i przede wszystkim u większych pracodawców
(również przenoszących do Polski pewne mechanizmy
korporacyjne). 

Do rzadkości należą układy zawierane dla pracodaw-
ców wchodzących w skład tej samej osoby prawnej lub in-
nej jednostki organizacyjnej (art. 24128 k.p.)49. Większość
ZUZP obowiązuje u pojedynczych pracodawców, nawet
jeśli pracodawcy ci byli wyodrębnieni w ramach osoby
prawnej lub innej jednostki organizacyjnej. Osłabia to po-
tencjał rokowań, które przynajmniej w części przypadków
nie są prowadzone na poziomie podmiotu decydującego
o warunkach zatrudnienia50. Układy są zawierane przede
wszystkim dla pracowników oraz ewentualnie dla grup
powiązanych z zakładem pracy — emerytów, rencistów
oraz rodzin pracowników51. Jedynie wyjątkowo znajdo-
wały one zastosowanie do osób zatrudnionych na innej
podstawie niż stosunek pracy (w tym na podstawie umów
cywilnoprawnych). W żadnym z badanych przypadków
układ lub protokół dodatkowy nie zostały zawarte z wy-
korzystaniem nowej konstrukcji zakresu podmiotowego,
w której inne osoby wykonujące pracę zarobkową zostały
zrównane z pracownikami (art. 21 ust. 3 ustawy o związ-
kach zawodowych) (na ten temat zob. m.in. Baran, 2018).
Być może jest jeszcze zbyt wcześnie, aby mechanizm ten
mógł wywrzeć większy wpływ na praktykę relacji zbioro-
wych (choć pojawiały się już informacje o prowadzeniu
takich rokowań). Wyłączenia podmiotowe, ograniczające
zakres stosowania układów, dotyczą natomiast najczę-
ściej kadry kierowniczej — członków zarządu, głównych
księgowych, osób na stanowiskach dyrektorskich oraz ich
zastępców (uzupełniając, ale też powtarzając regulację
art. 24126 § 2 k.p.). Zdarzają się również wyłączenia dla
pracowników młodocianych. 

Uwagi końcowe

Z pozoru neutralna regulacja ustawowa wobec obecnej
sytuacji partnerów społecznych i kondycji prowadzonego

przez nich dialogu w zasadzie przesądza decentralizację
rokowań zbiorowych i ograniczenie zakresu stosowania
układów zbiorowych (ich powszechna skuteczność wyda-
je się możliwa tylko dzięki szerokiemu wykorzystaniu
układów ponadzakładowych). Nie przesądza natomiast,
czy i w jakim zakresie dialog zakładowy będzie rzeczywi-
ście prowadzony. W przeciwieństwie do rokowań po-
nadzakładowych układy zakładowe pozostają (przynaj-
mniej w pewnych sferach) instytucją żywą — utrzymuje
się pewien poziom objęcia pracodawców, toczą się roko-
wania układowe, których efektem są porozumienia za-
kładowe. Trudno jednak nie dostrzec, że sytuacja ZUZP
ulega stopniowemu, ale też wyraźnemu pogorszeniu.
Przede wszystkim regularnie zmniejsza się ich ogólna
liczba oraz zakres stosowania ZUZP. Obecnie ich zakre-
sem objętych jest jedynie około 12,5% pracowników 
(a w odniesieniu do wszystkich osób wykonujących pracę
zarobkową odsetek ten będzie jeszcze niższy). Wobec
niewielkiego znaczenia układów ponadzakładowych
i możliwego pokrywania się zakresów obu rodzajów
układów należy przyjąć, że jest to przybliżony zakres ob-
jęcia układami zbiorowymi w ogóle. Układy zbiorowe są
wypierane przez inne autonomiczne źródła prawa pracy,
a nawet akty nienazwane. Widoczne jest również silne
zróżnicowanie regionalne, odzwierciedlające potencjał
demograficzny i gospodarczy poszczególnych regionów
(z jednej strony województwa mazowieckie i śląskie,
z drugiej regiony z minimalną aktywnością układową).
Specyficzna jest struktura pracodawców, u których ukła-
dy obowiązują. Układy obowiązują w podmiotach powią-
zanych w jakiś sposób ze Skarbem Państwa lub jednost-
kami samorządu terytorialnego. W sektorze prywatnym
pojawiają się tylko w niektórych branżach. Poza zakre-
sem regulacji układowej pozostaje znaczna część istot-
nych sfer gospodarki, jak choćby handel, gastronomia
i hotelarstwo czy szeroko rozumiana kultura, rozrywka
i sport. Stronami układów zakładowych są przede wszyst-
kim stosunkowo duże podmioty. Efektem decentralizacji
rokowań, jak można było oczekiwać, jest brak standar-
dów zbiorowych u mniejszych pracodawców. Podsumo-
wując, system ma ograniczony zasięg, jest nie tyle zde-
centralizowany, ile rozproszony, a zdecydowana więk-
szość pracodawców i pracowników sektora prywatnego
znalazła się poza jego ramami. Będące wyrazem autono-
mii partnerów społecznych i mające doniosłe znaczenie
dla poszczególnych podmiotów i organizacji (co należy
podkreślić, postulując ich wzmacnianie i promocję —
również wobec tendencji światowych) ZUZP nie stano-
wią realnej alternatywy dla porozumień wielozakłado-
wych (przynajmniej w obecnych warunkach) i nie są
w stanie wypełnić luki, jaką powoduje brak tych ostat-
nich. Z takim stanem musi się mierzyć ustawodawca, od-
powiadając na pytanie, czy podjąć próbę ratowania dia-
logu partnerów społecznych, czy przyznać się do wyboru
innej koncepcji kształtowania ładu społecznego. 
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Przypisy/Notes
*Artykuł finansowany w ramach grantu Narodowego Centrum Nauki „Autonomiczne źródła prawa pracy”, 2018/29/B/HS5/02600. 
1 Na temat objęcia zakresem układów ponadzakładowych zob. http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbiorowe-pracy/. Ostatni ponadzakła-

dowy układ zbiorowy został zawarty w 2014 r. Ponadzakładowych układów zbiorowych nie zawiera się, pomimo wyraźnej podstawy ustawowej, w Ra-

dzie Dialogu Społecznego. Zjawisko to omawialiśmy w numerze 2/2019 „Pracy i Zabezpieczenia Społecznego” — zob. Pisarczyk i Rumian, 2019. 
2 Stan osób aktywnych zawodowo na IV kwartał 2019 r. w Polsce: 16 467 000 pracujących, z czego 13 190 000 to pracownicy zatrudnieni na podsta-

wie umów o pracę, 2 918 000 to pracodawcy i pracujący na własny rachunek, a 360 000 to pomagający bezpłatnie członkowie rodzin (źródło: GUS:

https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/informacja-o-rynku-pracy-w-czwartym-kwartale-

-2019-roku-dane-wstepne,12,40.html). W tym kontekście pojawia się pytanie, jaka kategoria pracujących powinna stanowić punkt odniesienia przy

ustalaniu zakresu objęcia układami zbiorowymi. Dotychczasowy (głównie pracowniczy) charakter układów powoduje, że określanie zakresu objęcia

ma sens przede wszystkim w grupie pracowniczej. Jednak na przyszłość, wobec zmian w przepisach regulujących zakres podmiotowy układów, punkt

odniesienia powinny stanowić wszystkie osoby wykonujące pracę zarobkową. Odrębnym problemem, ze względu na przyjęte kryteria zaliczenia do tej

grupy, jest ustalenie jej liczebności. Problemem było także przyjęcie czasowego punktu odniesienia dla obliczeń i statystyk (zmiany sytuacji na rynku

pracy oraz zmiany zakresu objęcia). Dane były gromadzone stopniowo w latach 2019 i 2020, co utrudniało czasową korelację. Dlatego przyjęte war-

tości i relacje mają charakter orientacyjny (a nie ścisły).
3 Zakres stosowania układów zakładowych jest oczywiście tylko jednym z czynników wskazujących na gospodarcze i społeczne znaczenie tej katego-

rii porozumień. Niewątpliwie jest to jednak istotna wskazówka co do stanu obecnego oraz potencjału dialogu zakładowego. 
4 Od 2013 r. gromadzone są dane dotyczące liczby układów oraz liczby osób nimi objętych, a zarejestrowanych w danym roku w obrębie danej bran-

ży w oparciu o sekcje PKD. Chcielibyśmy szczególnie podziękować Głównemu Inspektorowi Pracy oraz pracownikom GIP i okręgowych

inspektoratów pracy za udostępnienie danych (kluczowych dla statystycznej części opracowania) oraz pomoc w prowadzeniu badań.
5 Zakładowy układ zbiorowy pracy nie może określać warunków wynagradzania osób zarządzających zakładem pracy: w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 k.p.

oraz zatrudnionych na innej podstawie niż stosunek pracy (art. 24126 § 2 k.p.). 
6 Układ zakładowy może obejmować więcej niż jednego pracodawcę, jeżeli pracodawcy ci wchodzą w skład tej samej osoby prawnej (art. 24128 

§ 1 k.p.). Przepisy dotyczące zawierania układu zbiorowego dla osoby prawnej stosuje się odpowiednio do jednostki nieposiadającej osobowości praw-

nej, w skład której wchodzi więcej niż jeden pracodawca (art. 24128 § 6 k.p.). 
7 Przepisy rozdziału 3 (Zakładowy układ zbiorowy) stosuje się odpowiednio do międzyzakładowych organizacji związkowych (art. 24130 k.p.). 
8 W praktyce inicjatorem rokowań w celu zawarcia układu jest zazwyczaj strona związkowa, podczas gdy pracodawcy inicjują raczej rokowania ma-

jące na celu zawieranie protokołów dodatkowych (ze względu na zmianę warunków, w jakich układ funkcjonuje). 
9 Rokowania prowadzi wspólna reprezentacja lub działające wspólnie poszczególne organizacje związkowe. 

10 A zatem w razie niespełnienia przez żadną z organizacji kryteriów parametrycznych, przymiot reprezentatywności przysługuje organizacji najlicz-

niejszej. Organizacje mogą wyłonić wspólną reprezentację lub działać wspólnie jako odrębne organizacje. 
11 W przeszłości (do końca 2000 r.) ustawodawca oczekiwał, że organizacje uczestniczące w rokowaniach będą zrzeszać co najmniej 50% pracowni-

ków, co wobec zmniejszającego się poziomu uzwiązkowienia musiało stanowić poważną przeszkodę w prowadzeniu rokowań zakładowych. Dodatko-

wo ustawodawca wzmacnia pozycję największych struktur związkowych. W wyniku reformy zbiorowego prawa pracy dokonanej w 2018 r. pewnym

zmianom uległa natomiast sama konstrukcja reprezentatywności zakładowej. Dotyczy to kręgu osób uwzględnianych (osoby wykonujące pracę zarob-

kową), jak również progów reprezentatywności, które zostały podniesione. Ze względu na szerokie ujęcie układów zbiorowych, które obecnie mogą

być zawierane dla pracowników oraz innych osób wykonujących pracę zarobkową (art. 21 ust. 3 ustawy o związkach zawodowych), nie stosuje się uzu-

pełniającego kryterium uwzględniającego tylko pracowników, które jest wykorzystywane w ramach niektórych innych procedur zbiorowych. Na ten te-

mat zob. m.in. Szmit, 2019. 
12 Przy założeniu, że zasada korzystności wyznacza miejsce w hierarchii aktów autonomicznych (m.in. Zieliński, 1986, s. 185), należy przyjąć, że układy za-

kładowe znajdują się w niej niżej od układów ponadzakładowych. W rezultacie art. 24126 § 1 można uznać za przepis uzupełniający art. 9 § 1 k.p. 
13 Niewątpliwie to właśnie na poziomie ponadzakładowym potencjał strony pracowniczej jest największy, co pozwala na wypracowanie i zagwarantowanie

pożądanych warunków zatrudnienia. Prowadzenie rokowań ponadzakładowych pozwala też ograniczyć napięcia społeczne na poziomie zakładu pracy. 
14 Wysoki poziom objęcia stanowi konsekwencję zastosowania różnych konstrukcji prawnych, w tym decyzji generalizacyjnych (Belgia, Francja, Hisz-

pania, w mniejszym zakresie Niemcy), ex lege powszechnego obowiązywania (Finlandia) czy reprezentowania pracodawców przez podmioty z obowiąz-

kowym członkostwem (Austria, w przeszłości Słowenia), ale również faktycznego potencjału partnerów społecznych, którzy są w stanie zapewnić 

de facto powszechne obowiązywanie układów zbiorowych — bez potrzeby stosowania dodatkowych mechanizmów prawnych (Dania, Szwecja, do pew-

nego stopnia Włochy), zob. Müller, Vandaele i Waddington (red.), 2019, s. 685 i n. Trzeba mieć świadomość, że w zasadzie tylko układy wielozakła-

dowe umożliwiają wysoki poziom objęcia pracowników. W systemach opartych na rokowaniach branżowych zakres objęcia pracowników jest prawie

pełny, tzn. między 90 a 100% (Austria, Belgia, Francja, Szwecja) lub znaczący, kształtując się na poziomie 80% lub wyższym (Dania, Finlandia, 

Holandia, Włochy). Decentralizacja powoduje co do zasady ograniczenie zakresu stosowania (Hiszpania, Portugalia, Rumunia, Słowenia). Zob.

https://stats. oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=CBC 
15 Takie tendencje były widoczne co najmniej od lat 80. XX w. (zob. np. Daugareilh, 2020, s. 213–214). Nasiliły się wraz z koniecznością reagowania

na kolejne kryzysy. Uelastycznienie znajdowało wyraz w różnych sposobach osłabiania porozumień o szerokim zakresie stosowania i modyfikowania

ich relacji do porozumień zakładowych. W niektórych sferach (np. czasu pracy) porozumienia zakładowe uzyskiwały wręcz pierwszeństwo. W niektó-

rych dopuszczano lub akceptowano stosowanie tzw. klauzul otwierających, których istotą jest dopuszczenie przez akt o szerszym zakresie stosowania

niekorzystnych odstępstw w akcie negocjowanych na poziomie przedsiębiorstwa lub zakładu pracy. Na ten temat zob. m.in. Clauwaert i Schömann,

2012; Laulom, 2018; Liukkunen, 2019, s. 20). 
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16 Najpoważniejsze zmiany dokonały się w państwach najbardziej dotkniętych kryzysem (Grecja, Irlandia, Portugalia), gdzie w zasadzie podważono

(przynajmniej na pierwszym etapie reform) pozycję rokowań branżowych. Rokowania te zachowały swoją pozycję w stabilniejszych gospodarkach,

m.in. w Austrii, Belgii, Francji, Niemczech, krajach skandynawskich oraz, w dużym stopniu dzięki aktywności partnerów społecznych, we Włoszech

(Laulom, 2018, s. 20–26). Wraz z poprawą koniuktury pojawiły się też pierwsze symptomy ożywienia lub powrotu do rokowań branżowych (szerzej na

ten temat van Klaveren i Gregory, 2019, s. 24 i n.). 
17 Strony zakładowego układu zbiorowego (a z braku takiego układu — podmioty uprawnione do jego zawarcia) mogą natomiast zawrzeć porozumie-

nie w sprawie zawieszenia stosowania postanowień ponadzakładowego układu zbiorowego (art. 24127 k.p.). 
18 W sektorze publicznym w imieniu pracodawców zatrudniających pracowników państwowych (samorządowych) jednostek budżetowych (art. 9 usta-

wy z 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw, DzU nr 107, poz. 1127 z późn. zm.). 
19 Z danych GUS oraz ZUS za rok 2018 wynika, że procent pracodawców należących do organizacji pracodawców oscyluje na poziomie niecałych 2%.

Zgodnie z danymi ZUS za 2018 r. z 2,6 mln przedsiębiorców jedynie około 1 mln zatrudniało co najmniej jednego pracownika; (https://www.zus. pl/do-

cuments/10182/167526/Raport+roczny+2018. pdf/8f0fbe93-1756-2477-25e3-7d08a9486556). Zaś z danych GUS wynika, że w 2018 roku 19,1 tys. pra-

codawców należało do organizacji pracodawców (https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-

trzeci-sektor/partnerzy-dialogu-spolecznego-zwiazki-zawodowe-i-organizacje-pracodawcow-wyniki-wstepne,16,1.html). Są to jednak najnowsze dane

jakimi dysponujemy, nie zaś aktualne. Przewodniczący NSZZ ,,Solidarność” wskazywał pod koniec 2019 roku na 2–2,3% pracodawców należących do

organizacji pracodawców (https://www.tysol.pl/a37998--Nasz-wywiad-Piotr-Duda-W-przy-szlej-kadencji-sejmu-emerytura-stazowa-i-uklady-

zbiorowe). 
20 Z danych OECD na rok 2018 wynika, że jest to około 20% pracowników, https://read.oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-

2017/employer-organisation-density_empl_outlook-2017-graph45-en#page1
21 Nie jest to zresztą próba oceny (modele rokowań zakładowych funkcjonują w różnych państwach, np. w Wielkiej Brytanii, Stanach Zjednoczonych

czy Japonii), co raczej próba wskazania, że przyjęte rozwiązania prawne trudno uznać za zupełnie neutralne w kontekście kształtowania się systemu

układów zbiorowych pracy. 
22 W tej sferze pojawiają się również akty korporacyjne tworzone na poziomie przedsiębiorstwa czy nawet grupy przedsiębiorstw, m.in. układy ramo-

we oraz kodeksy dobrych praktyk. 
23 Co do zasady mogą one stanowić również materię układową — tak w sferze konsensualnej (tu występuje konkurencja przede wszystkim z porozu-

mieniami kończącymi spór zbiorowy), jak i organizacyjnej. 
24 Ustawodawca coraz rzadziej posługuje się konstrukcją wyłączności układowej, niejako zrównując układy i inne porozumienia zbiorowe. Przykła-

dem jest mechanizm wprowadzania systemu przerywanego czasu pracy (art. 139 k.p.), który w przeszłości wymagał podstawy układowej, a obecnie

może być wprowadzany również w drodze innych porozumień zbiorowych. 
25 Preferencje partnerów społecznych bardzo dobrze obrazują wybory dokonywane na gruncie ustawy antykryzysowej z 2009 roku, która umożliwiała

wprowadzanie określonych rozwiązań, np. przedłużonych okresów rozliczeniowych, na trzy sposoby: w układzie zbiorowym pracy, w porozumieniu ze

związkami zawodowym, a z ich braku z przedstawicielami pracowników wyłonionymi w trybie przyjętym u danego pracodawcy. Według danych PIP

na 741 przypadków przedłużenia okresów rozliczeniowych jedynie 20 razy partnerzy społeczni skorzystali z układów zbiorowych pracy. Nawet jeśli pra-

codawca był objęty zakresem działania zakładowej organizacji związkowej, zawierano porozumienia zbiorowe (335 przypadków). Dane powołane

przez Korzuch i Pisarczyka, 2012. 
26 Por. wyrok SN z 22 sierpnia 2018 r., III PK 60/17, OSNP 2019/3/27, który w pewien sposób modyfikuje wcześniejsze stanowisko SN. 
27 Co najmniej 50 albo co najmniej 20, jeśli z odpowiednim wnioskiem wystąpi zakładowa organizacja związkowa. 
28 To układy zbiorowe mają ustalać warunki wynagradzania za pracę i inne świadczenia związane z pracą (art. 771 k.p.), a regulamin wynagradzania

obowiązuje do czasu objęcia pracowników układem zbiorowym pracy (art. 772 § 3 k.p.). 
29 O ile w województwie śląskim zarejestrowano najwięcej ZUZP w ogóle w skali kraju, to liczba układów, które pozostają czynne, jest niemal o po-

łowę mniejsza. 
30 Nieobowiązywanie układu może stanowić konsekwencję jego rozwiązania, lecz również np. likwidacji którejś ze stron. 
31 Według danych statystycznych podanych przez GIP na prośbę autorów w związku z realizacją badań (stan na 2019 r.). 
32 Protokołów dodatkowych rejestrowano odpowiednio: 1257 w 2013 r.; 1030 w 2014 r.; 914 w 2015 r.; 896 w 2016 r.; 845 w 2017 r.; 1087 w 2018 r. Tu

również nie widać znaczących tendencji malejących ani rosnących. 
33 W taki sposób należy zakwalifikować również te (stosunkowo rzadkie) przypadki, gdy strony w ogóle nie określają czasu ich obowiązywania. Taki

brak wskazania zdarzał się np. w przypadku układów zawieranych w małych przedsiębiorstwach branży spożywczej. Pojedyncze układy zawierane na

czas określony były np. związane z określoną strategią spółki (przykładowo jeden z układów w województwie małopolskim został zawarty w 2018 r. na

okres 4 lat). 
34 Przykładowo taki okres wypowiedzenia układu obowiązuje w jednym z przedsiębiorstw gospodarki komunalnej w województwie warmińsko-mazur-

skim, a także w układzie branży kolejowej w województwie pomorskim, czy w dwóch podmiotach z branży morskiej również w województwie pomor-

skim. 
35 Przykładowo ZUZP dla pracowników administracji jednego z przedsiębiorstw branży morskiej w województwie pomorskim. 
36 Taki okres wypowiedzenia przewidziano np. w ZUZP Pracowników gminnej spółdzielni Samopomoc Chłopska oraz w ZUZP Społem Spółdzielni

Spożywców w województwie warmińsko-mazurskim. 
37 Zob. wyrok Trybunału Konstytucyjnego z 18 listopada 2002 r., K 37/01. Trzeba dodać, że dopuszczalność stosowania postanowień rozszerzających

czasowe obowiązywanie układów zbiorowych było źródłem wątpliwości (zob. m.in. wyrok SN III PK 78/13 z 11 marca 2014 r. oraz Goździewicz, 2006,

s. 470). Niemniej świadomie i dobrowolnie uzgodnione przez partnerów społecznych przedłużenie skuteczności układu zbiorowego należy jednak

uznać za wyraz autonomii zbiorowej (por. uchwałę SN z 4 stycznia 2008 r., I PZP 9/07, OSP 2008/12/131, z glosą J. Wratnego). 
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38 Pomimo aktualności danych, to jednak ze względu na sposób ich gromadzenia należy zakładać, że są to liczby szacunkowe. Wynika to przede wszyst-

kim z faktu, że pracodawcy nie informują inspektorów o zmianach podmiotowych i liczbowych zatrudnianych pracowników. Inspektorzy nie są rów-

nież informowani o zmianach podmiotowych takich jak przekształcenia prawne czy likwidacje pracodawcy. Przyczyną różnic między danymi w reje-

strze a stanem rzeczywistym może być też fakt niepoinformowania o wypowiedzeniu czy rozwiązaniu układu. Należy brać pod uwagę, że informacje

o liczbie pracowników są podawane na dzień rejestracji zakładowych układów zbiorowych pracy lub zmieniających je protokołów dodatkowych, któ-

rych rejestracja odbywa się na zasadach właściwych dla rejestracji samego układu. 
39 Według GUS na IV kwartał 2019 r. w Polsce aktywnych na rynku pracy było 16 467 000 osób. Należy jednak zaznaczyć, że zatrudnionych na pod-

stawie umowy o pracę (na czas nieokreślony i czas określony) stanowi 80% wszystkich osób aktywnych zawodowo, tj. 13 190 000. Ze względu na do-

tychczasowy charakter układów zbiorowych wskazany zakres objęcia dotyczy jedynie pracowników. W przyszłości konieczne będzie uwzględnienie

również innych grup osób korzystających z wolności związkowych, które mogą być objęte układami zbiorowymi. Natomiast w kontekście problemów

z rejestracją i gromadzeniem danych należy się liczyć z tym, że rzeczywista liczba pracowników objętych aktualnie postanowieniami układów zbioro-

wych jest niższa od wynikającej z danych rejestrowych. 
40 Położenie układów zakładowych w Polsce prezentuje tablica 5, która przedstawia stosunek wszystkich zatrudnionych pracowników w poszczegól-

nych województwach do tych, którzy objęci są postanowieniami ZUZP. 
41 W odniesieniu do niektórych układów zbiorowych zostało zawartych nawet ponad 100 protokołów dodatkowych. 
42 Szerzej na temat kształtowania wynagrodzeń w autonomicznych źródłach prawa pracy zob. Walczak, 2018, s. 248 i n. 
43 Zob. rozporządzenie Rady Ministrów z 24 grudnia 2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Działalności (PKD), DzU poz. 1885. 
44 Odpowiednio liczba układów zakładowych zawartych w przetwórstwie przemysłowym w poszczególnych latach z osobna: 20 ZUZP w 2018 r.; 

19 ZUZP w 2017 r.; 22 ZUZP w 2016 r.; 20 ZUZP w 2015 r.; 31 ZUZP w 2014 r.; 24 ZUZP w 2013 r. (według danych statystycznych podanych przez

GIP na prośbę autorów w związku z realizacją badań). 
45 W 2015 r. zawarto 5 ZUZP dla branży transportowej i gospodarki magazynowej, które objęły aż 84 192 pracowników. Jest to liczba przekraczają-

ca ponad dwukrotnie przeciętną liczbę osób objętych ZUZP zawieranych w innych latach drugiej dekady XXI wieku. 
46 Na przykład w 2014 r. zawarto jeden układ dla sektora finansów i ubezpieczeń, który obejmował 12 909 pracowników. Jest to więcej pracowników

niż w tym samym roku objęło 31 ZUZP zawartych w sekcji przetwórstwa przemysłowego (11 336 osób). 
47 Do danych w tym zakresie należy podchodzić z dużą ostrożnością z uwagi na brak obowiązku informacyjnego po stronie pracodawców co do zmie-

niającej się liczby zatrudnionych pracowników, którzy są układami objęci. 
48 Jednostki, w których zawiera się układy, to m.in. gminne przedsiębiorstwa świadczące usługi komunalne związane z transportem, dostarczaniem

prądu, wody oraz odprowadzaniem ścieków itp. 
49 Np. ZUZP dla pracowników zatrudnionych przez jednostki organizacyjne wchodzące w skład ,,PKP Intercity” S.A. Układ ten obowiązuje we wszyst-

kich jednostkach organizacyjnych na terenie całego kraju, pomimo że nie jest on układem ponadzakładowym
50 Jeśli chodzi o stronę związkową badanych układów, w przypadku małych i średnich pracodawców była to zazwyczaj jedna lub dwie zakładowe or-

ganizacje związkowe. Układy zbiorowe w większych podmiotach zawierało zazwyczaj kilka organizacji (w niektórych przypadkach nawet 9–10).

W przypadku układów zawieranych dla osoby prawnej lub innej jednostki liczba organizacji tworzących stronę związkową jest, co do zasady, większa.

Taki przykład może stanowić wspomniany już wcześniej ZUZP dla pracowników PKP Intercity S.A., gdzie ze strony związkowej zawarło go aż 15 or-

ganizacji związkowych. 
51 O ile pracownicy są beneficjentami wszystkich postanowień układowych (warunki, jakim ma odpowiadać treść stosunku pracy, postanowienia zali-

czane do tzw. trzeciej części układu), o tyle inne osoby korzystają głównie z różnego rodzaju uprawnień socjalnych. 
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