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Od redaktora

Ksigzka Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji. Rola i miejsce zwigzkéw za-
wodowych w korporacjach ponadnarodowych jest w duzej czesci efektem pro-
jektu ,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych” zrealizowanego przez
NSZZ ,Solidarnos¢” z wykorzystaniem s$rodkéw z Norweskiego Mechanizmu Fi-
nansowego. W ramach tego projektu przeprowadzone zostaty badania sondazo-
we w 81 spotkach bedacych w przewazajacej liczbie wlasnoscig przedsiebiorstw
ponadnarodowych. W celowo dobranej probie znalazty sie takze nieliczne spot-
ki z kapitatem polskim. We wszystkich badanych przedsiebiorstwach dziataty
zwigzki zawodowe, przebadana prdéba nie odzwierciedla zatem stanu tej czesci
sektora przedsiebiorstw w Polsce, ktéra jest kontrolowana przez kapitat zagra-
niczny, w wielu zaktadach pracy nalezacych do tego sektora wtasnosci zorgani-
zowana reprezentacja pracownicza jest bowiem nieobecna.

Badane zaktady pracy nalezaty do pieciu branz (handel, budownictwo i prze-
myst drzewny, przemyst metalowy, przemyst spozywczy, ustugi powszechne-
go dostepu). Kapitat zaangazowany w badanych przedsiebiorstwach pochodzit
z Niemiec, Francji, USA, Szwecji, Holandii, Danii, Finlandii, RPA, Szwajcarii, Au-
strii, Rosji, Litwy, Japonii, Wtoch, Cypru, Belgii, Korei, Kanady, Portugalii i Wiel-
kiej Brytanii, a poza tym z Polski. Badaniu zostaty poddane trzy kategorie re-
spondentéw: przede wszystkim cztonkowie kierownictw zaktadowych organizacji
zwigzkowych (komisji zaktadowych i zarzagdéw)?, cztonkowie kregu kierownicze-
go zwigzkow oraz przedstawiciele kierownictw zaktadéw pracy, gtdwnie szefowie
dziatéw zarzadzania zasobami ludzkimi. Poza sondazem badania obejmowaty
takze komponent jakosciowy, a doktadnie analize tresci zaktadowych uktadéw
zbiorowych pracy w tych samych zaktadach pracy.

Oprécz wynikéw badania ,,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”
w ksigzce wykorzystane sg rozlegte badania literaturowe przeprowadzone przez
cztonkow zespotu autorskiego.

Ksigzka w swojej ostatecznej postaci nie ujrzataby swiatta dziennego bez za-
angazowania wielu osdb, ktérym w tym miejscu chcieliby$my ztozy¢ najszczer-
sze podziekowania. Po pierwsze, dziekujemy Piotrowi Dudzie, przewodniczgcemu
Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”, za duchowy patronat nad tg publikacja.
Wyrazy wdziecznosci nalezg sie takze Jerzemu Jaworskiemu, Henrykowi Na-
koniecznemu i Agnieszce Rybczynskiej z Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnosc”,

1 Badania zrealizowat zespét pod kierunkiem prof. J. Gardawskiego, w sktadzie: P. Czarnecki,
J. Czarzasty oraz Cz. Kliszko.

2 Analizy statystyczne zaprezentowane w niniejszej ksigzce oparte sq na danych uzyskanych
w pierwszej kategorii respondentow.
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ktérych wsparcie i zyczliwe zainteresowanie pomogty w doprowadzeniu naszej
pracy do pomysinego finatu. Ponadto ogromny udziat w realizacji badan, a za-
tem posrednio w powstaniu tego tomu, mieli Katarzyna Szczepanik, Dariusz
Kucharski i Aneta Chetminiak. A przede wszystkim winni jesteémy szczegdlnie
podziekowania Profesorowi Juliuszowi Gardawskiemu - za inspiracje do stwo-
rzenia niniejszego zbioru wielowatkowych refleksji nad rokowaniami zbiorowymi
w dobie globalizacji. Chcieliby$smy wreszcie podziekowaé niewymienionym z na-
zwiska respondentom oraz wtadzom spotek, w ktérych zrealizowano badania
sondazowe, poniewaz bez ich zyczliwosci oraz gotowosci do poswiecenia czasu
na udzielanie wywiadow kwestionariuszowych nie udatoby sie zebra¢ oryginal-
nych danych, a bez nich cze$¢ empiryczna tej ksigzki nigdy by nie powstata.

Jan Czarzasty
Warszawa, pazdziernik 2014 r.



Wstep

W drugiej dekadzie XXI w. obserwujemy postepy procesu globalizacji. Proces
ten, cho¢ bywa rozmaicie definiowany i interpretowany, ma pewne wspdlne witas-
ciwosci niepodwazane w debacie akademickiej i, szerzej, publicznej. Nalezy do
nich internacjonalizacja dziatalnosci przedsiebiorstw — zjawisko niekiedy utoz-
samiane nawet z globalizacjq jako taka. Ekspansja miedzynarodowa przedsie-
biorstw prowadzi do powstawania korporacji ponadnarodowych (zwanych takze
transnarodowymi). Korporacje tego rodzaju nie pojawity sie, rzecz jasna, dopie-
ro wraz z nadejsciem wspotczesnej globalizacji. Archetypami dzisiejszych kor-
poracji ponadnarodowych byty kompanie handlowe epoki wielkich odkry¢ geo-
graficznych (tzw. protoglobalizacja), a wiele obecnie istniejacych najwiekszych
na $wiecie przedsiebiorstw ma historie siegajacg przetomu XIX i XX w., kiedy to
toczyta sie tzw. pierwsza wspodiczesna globalizacja. Jej druga odstona, ktéra roz-
poczeta sie w latach 70. XX w. i trwa do dzisiaj, utozsamiana jest ze znacznym
wzrostem roli korporacji ponadnarodowych, ktére staty sie kotem napedowym
procesow nie tylko gospodarczych, lecz takze politycznych i kulturowych.

Wptyw ekonomiczny korporacji wynika z ich udziatu w $wiatowej wymianie
handlowej i globalnym PKB. Wptyw polityczny manifestuje sie ich zdolnoscig
skutecznego wywierania nacisku na rzady panstw narodowych: te, ktére za-
biegajg o Bezposrednie Inwestycje Zagraniczne (BIZ), starajq sie je przyciggac
do siebie, idgc na dalekie ustepstwa wobec korporacji, co — w swojej wynatu-
rzonej postaci - zyskato miano ,wyscigu na dno”. Pafistwa rozwiniete i organi-
zacje miedzynarodowe z kolei (np. Unia Europejska) poddawane sg naciskom
lobbingowym ze strony wielkich przedsiebiorstw. Nieprzypadkowo Bruksela jest
miastem o najwyzszej liczbie lobbystow sposréd wszystkich stolic na $Swiecie.
Jednak i panstwa rozwiniete gospodarczo wstepujg czasem na ryzykowng $ciez-
ke, ktéra moze je wpedzi¢ do ,wyscigu na dno”, gdy prdébujg przeciwstawiac
sie delokalizacji produkcji do krajéw zapewniajacych nizsze koszty dziatalno-
Sci, prowadzacej do utraty miejsc pracy w krajach porzucanych przez wielkie
przedsiebiorstwa. Na wzmianke zastuguje jeszcze wptyw kulturowy korporaciji,
kreujacych wzory konsumpciji i kontrolujgcych w duzym stopniu produkcje tresci
kultury symbolicznej (kultura popularna).

Korporacje wywierajg wptyw na stosunki pracy, wptyw ztozony i niejednoznacz-
ny. O ile wielkie przedsiebiorstwa w potocznym odbiorze kojarza sig, i niebezza-
sadnie - zwtaszcza na obszarze pozaeuropejskim - z famaniem miedzynarodo-
wych standardéw pracy ustanowionych w ramach Miedzynarodowej Organizacji
Pracy (MOP) i wykorzystywaniem pracownikéw (cho¢ nieraz czynig to ,,w biatych
rekawiczkach”, za posrednictwem swoich kooperantéw), o tyle zarazem dokony-
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wane przez nie inwestycje prowadza takze do dyfuzji praktyki dziatania z obsza-
ru stosunkéw pracy wtasciwych dla krajow, z ktorych korporacje sie wywodza,
a wiec w dtuzszej perspektywie cywilizujg stosunki pracy. Relacje miedzy kapi-
tatem a pracg nigdy jednak nie sq wolne od roznic intereséw, a co za tym idzie
— wystepujg w nich napiecia i konflikty. Jednym z najbardziej problematycznych
aspektow obecnej globalizacji jest emancypacja korporacji od panstwa narodowe-
go. Polega ona na skutecznym wyrwaniu sie z ograniczen rezimu regulacyjnego
tworzonego przez panstwo narodowe i na jego potrzeby. Przede wszystkim chodzi
0 ramy prawne (przepisy powszechnie obowigzujgce), ale takze o autonomiczng
regulacje, jaka, w obszarze stosunkow pracy, zapewniajg uktady zbiorowe, beda-
ce rezultatem rokowan zbiorowych. Nie ignorujac pojawienia sie pewnego rodza-
ju substytutéw, jakimi sg zasady corporate governance oraz doktryna Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (Corporate Social Responsibility, CSR), nalezy jednak
jasno stwierdzi¢, ze nie zastgpig one prawa. Zresztg takze i prawodawstwo Unii
Europejskiej (UE) oraz Konwencje MOP nie sgq wystarczajqco skuteczng zaporg
przeciwko obnizaniu standardoéw pracy. Nie sg nig wreszcie uktady zbiorowe pra-
cy, cho¢ podejmowane sg eksperymenty majace na celu przeniesienie negocjacji
na pietro ponadnarodowe, czego wyrazem stajq sie tzw. ponadnarodowe uktady
ramowe (Transnational Company Agreements, TCA).

Zwigzki zawodowe z trudem odnajdujg sie w globalizujacym sie $wiecie. Ich
przestrzen dziatania tradycyjnie wyznaczaty granice panstw narodowych. Oczy-
wiscie, postepy integracji europejskiej wptynety takze na strategie dziatalnosci
zwigzkdéw zawodowych, ktore zbudowaty ptaszczyzny koordynacji swojej aktyw-
nosci na szczeblu ponadnarodowym, gtownie poprzez Europejskg Konfederacje
Zwigzkow Zawodowych (EKZZ). Niemniej i w skali UE solidarno$¢ ponadgranicz-
na ma ograniczong site wptywu, poniewaz czesto w konkretnych sprawach prze-
waza nad nig poczucie partykularnego interesu. Co wiecej, nie tylko globalizacja
ostabia pozycje zwigzkow zawodowych. Innym niebagatelnym czynnikiem jest
przetom postfordowski, polegajacy na tym, ze gospodarka oparta na wielkich
sektorach przemystowych, kierujaca sie logika produkcji masowej, przeobrazita
sie w gospodarke z o wiele wiekszym udziatem sektora ustugowego, skoncentro-
wang na produkcji wyspecjalizowanej, w matych seriach. Ten zwrot odbit sie na
organizacji pracy, a w szerszej perspektywie rowniez na rynkach pracy, prowa-
dzac do ich uelastyczniania. Koniec fordyzmu to takze kres trybu regulacji bazu-
jacej na koordynacji stosunkéw przemystowych na wysokim poziomie agregacji
interesow zbiorowych (gospodarki jako catosci, branz), ktorej wazny element
stanowity ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy. Zwigzki zawodowe epoki for-
dowskiej byty jednym z architektéw ,powojennego kompromisu” miedzy kapita-
tem a pracg, w wyniku ktdérego klasa pracownicza zostata wigczona do systemu
kapitalistycznego. Kompromis 0w opierat sie na wymianie: pokdj spoteczny za
udziat w korzysciach ze wzrostu gospodarczego. Uktady zbiorowe okreslajace
wzrost ptac realnych staty sie gtdwnym narzedziem realizacji tych korzysci. Wraz
Zz wyczerpaniem sie ekonomicznego potencjatu fordowskiego rezimu akumulacji
kompromisu nie dato sie dtuzej utrzymac. Kryzys fordyzmu, ktéry okazat sie
wstepem do nowej, postfordowskiej, epoki, zbiegt sie w czasie z poczatkiem
obecnej globalizacji. Zwigzki zawodowe zaptacity za to wysokg cene, nie tylko
w sensie utraty wptywow politycznych, lecz takze odptywu cztonkdéw, ktorych



w warunkach podzielonych i elastycznych rynkdéw pracy coraz trudniej jest orga-
nizowac. Deunionizacja okazata sie trwatg, dtugofalowg tendencjq i do dzisiej-
szego dnia nie udato sie jej odwroci¢. Jasno pokazujg to dane z tabeli 1.

Tabela 1. Uzwigzkowienie w krajach OECD (%)

Kraj 2000 2005 2011
Australia 25,7 22,3 18,5
Austria 36,6 33,3 27,8
Belgia 49,5 52,9 50,4
Chile 13,3 13,5 14,9
Czechy 26,8 20,2 17,0 (2009)
Dania 73,9 70,6 67,6 (2010)
Estonia 14,9 9,1 8,1 (2010)
Finlandia 75,0 72,4 69,0
Francja 8,0 7,7 7,9 (2010)
Grecja 26,5 24,6 25,4
Hiszpania 16,7 14,7 15,6 (2010)
Holandia 22,9 20,6 18,2
Irlandia 38,0 34,0 32,6
Islandia 89,4 95,6 79,3 (2008)
I1zrael 40,8 34,0 (2006) 32,8 (2007)
Japonia 21,5 18,8 19,0
Kanada 28,2 27,7 27,1
Korea 11,4 9,9 9,9
Luksemburg 42,5 41,4 37,3 (2008)
Meksyk 15,6 16,9 14,5
Niemcy 24,6 21,7 18,0
Norwegia 54,4 54,9 54,6
Nowa Zelandia 22,6 20,8 20,8
Polska 17,2 21,5 14,6 (2010)
Portugalia 21,6 21,2 19,3 (2010)
Stowacja 32,3 22,8 17,0
Stowenia 43,5 (2001) 43,7 (2003) 24,4
Szwajcaria 20,2 19,3 16,6
Szwecja 79,1 76,5 67,5
Turcja 9,9 8,2 5,4
USA 12,9 12,0 11,3
Wegry 21,7 17,5 16,8 (2008)
Wielka Brytania 30,2 28,4 25,6
Wtochy 34,8 33,6 35,6
OECD (srednia) 20,2 18,8 17,5

Zrédto: OECD Statistics (2014).
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Miedzy 2000 a 2011 r. uzwigzkowienie dla catej OECD zmniejszyto sie z ponad
20 do 17,5%. Najwigksze straty poniosty zwigzki w Stowenii (-19,1%), Szwecji
(-11,6%) i Islandii (-10,1%). Obok nich sg jednak kraje, gdzie uzwigzkowienie
wzrosto, takie jak Belgia (+0,9%) czy Norwegia (+0,2%). Dominowata wszakze
prawidtowos¢, zgodnie z ktérg unionizacja malata lub co najwyzej utrzymywata
sie na wzglednie stabilnym poziomie. Obraz nie nastraja wiec optymistycznie,
a ludzie pracy najemnej na catym sSwiecie majg powody do niepokoju, stabna-
ce zwigzki zawodowe to bowiem coraz mniej szczelna zapora przeciw takim
groznym dla pracownikow zjawiskom, jak komodyfikacja (utowarowienie) pracy,
erozja prawa pracy, podwazanie dorobku Miedzynarodowej Organizacji Pracy,
a wreszcie pochdd globalizacji w jej radykalnym, neoliberalnym wydaniu.

Przedktadana Czytelnikom ksigzka zajmuje sie problematyka zwigzkéw zawo-
dowych i rokowan zbiorowych w kontekscie postepujacej globalizacji. Znajdujg
sie w niej teksty prawnicze oraz socjoekonomiczne. Jedne opracowania majq
charakter teoretyczny, inne za$ empiryczny, przy czym te drugie opierajq sie na
wynikach badan ankietowych przeprowadzonych w spétkach zaleznych przedsie-
biorstw ponadnarodowych dziatajacych w Polsce.

Pierwsza czes$¢ pracy ma charakter teoretyczny, sktada sie na nig osiem roz-
dziatow.

Tom otwiera rozdziat autorstwa Jana Czarzastego, w ktérym przedstawiona
zostata problematyka korporacji ponadnarodowych, ich pozycji we wspotczes-
nym s$wiecie i gtdbwnych tendencji rozwojowych.

W rozdziale 2 Barbara Surdykowska przybliza Czytelnikom standardy roko-
wan zbiorowych w swietle konwencji i zalecen Miedzynarodowej Organizacji Pra-
cy. Autorka podkresla znaczenie prawa do efektywnych rokowan zbiorowych,
m.in. przez zagwarantowanie prawa do strajku.

Rozdziat 3, autorstwa Stawomira Adamczyka, traktuje o modelach funkcjono-
wania zwigzkow zawodowych w panstwach rozwinietej gospodarki rynkowej i ich
historycznym zakorzenieniu. Zwraca sie tu uwage na to, ze tradycyjna typologia
funkcji zwigzkow zawodowych coraz mniej przystaje do wyzwan, przed ktérymi
obecnie stoja te organizacje w Europie.

W rozdziale 4 Anna Reda-Ciszewska omawia prawne uwarunkowania przed-
stawicielstw pracowniczych na szczeblu zakladowym w wybranych panstwach
europejskich, a doktadnie w Niemczech, Szwecji, Francji, Wielkiej Brytanii, Hisz-
panii i Portugalii, ktére tworzg kontekst dla analizy otoczenia prawnego repre-
zentacji pracowniczej w Polsce.

W rozdziale 5 Stawomir Adamczyk i Barbara Surdykowska opisujg aktualne
trendy w dziedzinie rokowan zbiorowych w Unii Europejskiej. Wspdlnym wyrdz-
nikiem jest naruszanie stabilnosci istniejacych systemdw, co wobec braku euro-
pejskiego poziomu rokowan zbiorowych powoduje generalne ostabianie znacze-
nia tego narzedzia jako gtéwnego regulatora relacji miedzy praca a kapitatem.

Rozdziat 6, autorstwa Barbary Surdykowskiej, poswiecony jest jednej z naj-
szerzej dyskutowanych, a zarazem bardzo kontrowersyjnych kwestii z zakre-
su europejskiego prawa pracy, czyli orzeczeniom Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci w sprawie tzw. Kwartetu Laval i jego potencjalnych konsekwen-
cji dla rokowan zbiorowych w UE.



W rozdziale 7 Stawomir Adamczyk i Jan Czarzasty przedstawiajq losy zwigz-
kéw zawodowych w wybranych krajach rozwinietego kapitalizmu w ciggu ostat-
nich dziesiecioleci. Czytelnicy bedg mieli okazje zapoznac¢ sie z doswiadczenia-
mi zwigzkow w czterech krajach europejskich, tj. Szwecji, Niemczech, Francji
i Wielkiej Brytanii, oraz pieciu pozaeuropejskich, czyli Korei, Japonii, Australii,
Nowej Zelandii oraz USA i Kanadzie.

Rozdziat 8, autorstwa Pawta Czarneckiego, zawiera szczeg6towg analize ba-
rier prawnych utrudniajgcych prowadzenie rokowan zbiorowych w sektorze pry-
watnym w Polsce. Przepisy prawa dotyczace zagadnien rokowan zbiorowych sag
rozproszone i w wielu kwestiach, jakie reguluja, niespdjne. O ile jednak bariery
prawne nie sg bez znaczenia w kontekscie marazmu rokowan zbiorowych w na-
szym kraju, o tyle znaczenie rozstrzygajace majq czynniki pozaprawne.

Druga czesc¢ ksigzki obejmuje trzy rozdziaty empiryczne, ktore zarysowujg
panorame rzeczywistego stanu negocjacji zbiorowych w Polsce.

Rozdziat 9, rowniez napisany przez Pawta Czarneckiego, analizuje rozwig-
zania stosowane w ukfadach zbiorowych w Polsce na podstawie tresci uktadow
zbiorowych obowigzujgcych w wybranych przedsiebiorstwach ponadnarodowych
dziatajacych w naszym kraju.

Rozdziat 10, autorstwa Jana Czarzastego, skupia sie na zagadnieniach sto-
sunkdéw pracy i kultury organizacyjnej lokalnych oddziatéw korporacji ponadna-
rodowych. Zjawiska te analizowane sg na podstawie wynikow badan sondazo-
wych ,,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych” z 2013 roku.

W rozdziale 11 Czestawa Kliszko, wykorzystujgc dane z tych samych badan,
opisuje autonomiczng regulacje stosunkdw pracy na poziomie przedsiebiorstw,
pod uwage biorgc nie tylko uktady zbiorowe, lecz takze inne wewnetrzne regu-
lacje, takie jak regulaminy pracy i wynagradzania.

Przedstawiajac Czytelnikom te ksigzke, pragniemy wyrazi¢ nadzieje, ze stanie
sie ona impulsem do refleksji nie jedynie nad kondycjg zwigzkéw zawodowych
oraz negocjacji zbiorowych, ale i szerszej, nad naturg Swiata, w jakim zyjemy,
i rolg odgrywang przez poteznych instytucjonalnych graczy, jakimi sg ponadna-
rodowe korporacje w ksztattowaniu wielkich cywilizacyjnych proceséw, z globa-
lizacjg na czele, odpowiedzialnych za zmiany w funkcjonowaniu wspdétczesnych
spoteczenstw.
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Rozdziat 1

Korporacje ponadnarodowe:
znaczenie, rozwoj, strategie

W drugiej dekadzie XXI w., kiedy nadal postepuje proces tzw. drugiej globali-
zacji (Piketty 2013), korporacje ponadnarodowe nalezg do kluczowych aktorow
zycia spotecznego, nie tylko w wymiarze ekonomicznym, lecz takze politycznym
i kulturowym. Korporacje ponadnarodowe sg gtownymi protagonistami proce-
sOw globalizacyjnych (i ich ,czarnym charakterem” dla alterglobalistycznych ru-
chéw spotecznych), a korporacjom prywatnym w duzym stopniu udato sie wy-
emancypowac spod wptywu wiadzy publicznej, poniewaz w $lad za globalizacjg
gospodarki nie wytonit sie, jak dotychczas, spojny $Swiatowy rezim regulacyjny.
Znaczenie korporacji ponadnarodowych w dzisiejszym sSwiecie wynika przede
wszystkim z nastepujacych przestanek:
¢ 500 najwiekszych korporacji odpowiada za 70% S$wiatowej wymiany handlo-
wej, przy czym ich udziat w tej wymianie rést systematycznie przez ostatnie
dwie dekady (WTO 2014);
e 147 korporacji kreuje 40% globalnej wartosci dodanej (Corporate Clout 2013);
e korporacje odgrywajq kluczowgq role w rozprzestrzenianiu sie nowych techno-
logii;
e korporacje dominujg na $wiatowych rynkach finansowych.

Historia korporacji ponadnarodowych w $wiecie zachodnim jest bardzo dtuga.
Mozna sie spotkac z pogladem, ze prototypem wspotczesnej korporacji globalnej
byta Brytyjska Kompania Wschodnioindyjska powstata w 1600 r.,, a powotana
wkrotce potem (1602 r.) Holenderska Kompania Wschodnioindyjska zdominowa-
ta Swiatowy handel na nastepne dwa stulecia. Przedsiebiorstwa te byty znacza-
cym aktorami tzw. protoglobalizacji, zapoczatkowanej w epoce wielkich odkry¢
geograficznych. Przedsiebiorstwa dziatajace w skali miedzynarodowej byty takze
powszechne w czasach tzw. pierwszej nowoczesnej globalizacji, ktéra rozpoczeta
sie w XIX w. w konsekwencji rewolucji przemystowej i imperializmu wielkich mo-
carstw, a skonczyta sie wraz z wybuchem I wojny $wiatowej. Wsrdod wspotczes-
nych korporacji ponadnarodowych wiele jest takich, ktérych korzenie siegajg
owej epoki, jak np. Royal Dutch Shell, Ford, Exxon-Mobil czy General Electric.
Bezprecedensowq ekspansje przedsiebiorstw tego rodzaju przyniosta jednak do-
piero wspodifczesna (druga) globalizacja, ktorej rozwoj datuje sie od poczatku
lat 70. ubiegtego stulecia. Wydatnie przyspieszyt te globalizacje ideologiczny try-
umf neoliberalizmu oraz jego polityczne nastepstwa w postaci upowszechnienia
sie zatozen Konsensusu Waszyngtonskiego, liberalizacji handlu (ukoronowanej
powstaniem w 1995 r. WTO), a takze zmiany sytuacji geopolitycznej w wyniku
rozpadu Bloku Wschodniego.



Silng obecnie pozycje korporacji ponadnarodowych unaocznia ranking 50 naj-
wiekszych organizacji gospodarczych na $wiecie, w ktérym zestawiono kraje
uprzemystowione i globalne korporacje, stosujac jako kryterium zagregowa-
ny Produkt Krajowy Brutto (PKB) w przypadku panstw narodowych i dochody
w przypadku korporacji (tab. 1.1).

Tabela 1.1. Poréwnanie najwiekszych gospodarek narodowych oraz korporacji

pod wzgledem wielko$ci PKB i uzyskiwanych przychoddéw w ujeciu rocznym =
(stan na 2012 r.) §
(o4
- <
Kraj/korporacja PK(Bn/1 f;zggg‘)’dy Kraj/korporacja PKcI?;Q:Ir;y é
(min USD) =
1. USA 15 684,75 | 26. Royal Dutch Shell 484 489 o
2. Chiny 8 227,04 |27. Argentyna 474 954 g
3. Japonia 5963,97 | 28. Tajwan 473 971 S
4. Niemcy 3 400,58 29. Exxon Mobil 452 926 g
5. Francja 2 608,70 30. Wal-Mart Shores 446 950 =
6. Wielka Brytania 2 440,51 31. Austria 398 594
7. Brazylia 2 395,97 32. British Petroleum 386 463
8. Rosja 2 021,96 33. RPA 384 315
9. Witochy 2 014,08 34. Wenezuela 382 424
10. Indie 1 824,83 35. Sinopec Group 375 214
11. Kanada 1 819,08 36. Kolumbia 366 020
12. Australia 1 541,80 37. Tajlandia 365 564
13. Hiszpania 1 352,06 38. Zjednoczone Emiraty 358 940
Arabskie
14. Meksyk 1177,12 39. China National 352 338
Petroleum
15. Korea Ptd. 1 155,87 40. Dania 313 637
16. Indonezja 878 198 41. Malezja 303 527
17. Turcja 794 468 42. Singapur 276 520 E
18. Holandia 773 116 43. Nigeria 268 708 N
19. Arabia Saudyjska | 727 307 44. Chile 268 177 §
20. Szwajcaria 632 400 45. Hongkong 263 021 <Z(
21. Iran 548 895 46. State Grid 259 142 =
22. Szwecja 526 192 47. Egipt 256 729
23. Norwegia 501 101 48. Filipiny 250 436
24. Polska 487 674 49. Finlandia 250 126
25. Belgia 484 692 50. Grecja 249 201

Zrédto: Corporate Clout 2013: Time for responsible capitalism (na podstawie danych MFW i Fortu-
ne).
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Wprawdzie posrdd 50 najwiekszych podmiotdéw znajduje sie obecnie tylko sie-
dem korporacji ponadnarodowych (nastgpito wyrazne zmniejszenie sie ich re-
prezentacji w poréwnaniu z okresem, sprzed globalnego kryzysu), a przedsie-
biorstwo o0 najwyzszych przychodach, czyli Shell, zajmuje w tej klasyfikacji 26.
miejsce, niemniej nie ulega watpliwosci, ze korporacje transnarodowe wyrosty
na rownorzednych partneréw panstw narodowych w globalnym obrocie gospo-
darczym. Przewaga liczebna korporacji transnarodowych nad panstwami narodo-
wymi jest bezdyskusyjna, tych pierwszych jest szacunkowo 60 tys., panstw zas
jedynie 193. Co wiecej, panstwa, w przeciwienstwie do korporacji, sg zwigzane
terytorialnie, a wiec obiektywnie nie moga podejmowac decyzji o relokalizacji lub
zaprzestaniu dziatalnosci na danym obszarze, co lezy w mozliwosciach korporacji
i jest przez nie nagminnie wykorzystywane (Clegg, Kornberger, Pitsis 2011).

Interesujacym, a dtugo niedostrzeganym aspektem ekspansji korporacji po-
nadnarodowych jest stosunkowo liczny udziat wséréd nich kategorii przedsie-
biorstw panstwowych (publicznych). O ile bowiem wieloletnie trendy prywa-
tyzacyjne i deregulacyjne powodowaty ogdlny spadek liczby przedsiebiorstw
panstwowych na $wiecie, o tyle nie dotyczyto to firm z sektoréw strategicznych
(np. surowce naturalne, telekomunikacja), co wiecej - firmy te z powodzeniem
(niejednokrotnie korzystajac przy tym z mniej lub bardziej jawnej pomocy pub-
licznej) podejmujg konkurencje na rynkach $wiatowych (Musacchio, Lazzarini
2012). Analiza listy 2 tys. najwiekszych przedsiebiorstw magazynu Forbes po-
zwala ustali¢, ze w 2011 r. w ponad 10% z nich (w 204) panstwo miato domi-
nujacq pozycje wiascicielska, a taczna sprzedaz tych firm odpowiadata kwotowo
6% globalnego PKB (Corporate Clout 2013: 12). Silng pozycje przedsiebiorstw
z udziatem panstwa mozna ttumaczy¢ m.in. tym, ze od lat 90. XX w. wyraznie
zwieksza sie udziat w globalnym PKB gospodarek ,wschodzacych” (emerging
markets) i ,,szybkiego wzrostu” (rapidly developing economies), w szczegdlnosci
tzw. BRICS (Brazylia, Rosja, Indie, Chiny oraz Republika Potudniowej Afryki),
ale takze innych znaczacych gospodarek (wschodnioazjatyckich), ktérych model
kapitalizmu jest daleki od liberalnego. W przedstawionym w tabeli 1.1 rankingu
az trzy korporacje (China National Petroleum, Sinopec Group i State Grid) to
chinskie przedsiebiorstwa panstwowe.

Inng miarg stosowang do oceny pozycji przedsiebiorstwa na rynkach $wiato-
wych, a zwtaszcza ich statusu firmy ponadnarodowej, jest udziat aktywow za-
granicznych w ogdle aktywdéw posiadanych przez przedsiebiorstwo. Klasyfikacja
wedtug tego kryterium jest prowadzona przez UNCTAD. Agencja ta uzywa wskaz-
nika TNI (Transnationality Index)*, ktéry obrazuje poziom internacjonalizacji
dziatalnosci przedsiebiorstw. O ile TNI jest czesto przywotywany, o tyle z opar-
tych na nim analiz wyciggane bywajg nieuprawnione wnioski, w szczegdlnosci
utozsamiajgce wysoki poziom TNI z posiadaniem przez przedsiebiorstwo statusu
globalnej korporacji. Tymczasem Peter Dicken wskazuje, ze poziom TNI zdradza
niewiele o tym, na ile ,globalne” sg najwieksze korporacje na swiecie. Obrazuje
wprawdzie wzgledng skale zaangazowania firmy za granicg, ale nic nie mowi
o jego strukturze, i tak np. cato$¢ zagranicznych operacji firmy moze by¢ podej-

1 Transnationality Index (Indeks Ponadnarodowosci) jest obliczany jako $rednia z trzech na-
stepujacych wskaznikow: aktywa zagraniczne do aktywow ogdtem, udziat sprzedazy zagranicznej
w sprzedazy ogotem oraz zatrudnienie za granicg do zatrudnienia ogotem.



mowana tylko w jednym panstwie, ale sam TNI tego nie ujawni (Dicken 2011:
164). Co wiecej, jesli przyja¢ TNI jako ukfad odniesienia, na podstawie ktére-
go ocenialibySmy postep globalizacji w aspekcie internacjonalizacji dziatalnosci
przedsiebiorstw, to sie okazuje, ze miedzy 1993 a 2007 r. Srednia warto$¢ TNI
dla 100 najwiekszych korporacji wzrosta z 51,6 do 62,7% (ibidem: 163). Zwa-
zywszy na kontekst historyczny (dwie dekady uwazane powszechnie za czas try-
umfalnego pochodu globalizacji), wzrost o 11% trudno uznac¢ za oszatamiajacy.

Z zestawienia podanego w tabeli 1.2 wynika, ze gros najwiekszych korporacji
globalnych wywodzi sie z krajow wysoko rozwinietych. Wsréd 50 wymienionych
podmiotow 13 ma spdtke macierzystg w USA, 7 — w Niemczech i Wielkiej Bryta-
nii, 4 — we Francji i w Japonii, 3 — w Szwajcarii i we Wtoszech, 2 — w Hiszpanii,
po 1 - w Australii, Belgii, Chinach, Hongkongu, Luksemburgu, Norwegii i na Taj-
wanie. Dodatkowa uwaga, jaka mozna w tym miejscu poczyni¢, dotyczy domicy-
lu firmy globalnej, ktéry moze faktycznie miec niewiele wspolnego z faktycznym
jej miejscem pochodzenia, a wynikac ze wzgledéw chocby fiskalnych. Najswiez-
szym przyktadem jest powstata w 2014 r. spotka Fiat Chrysler Automobiles.
Zostata ona zarejestrowana w Holandii, jej siedzibg dla celéw podatkowych jest
Wielka Brytania, a akcje bedq notowane na gietdach w Nowym Jorku i Mediola-
nie (Bloomberg 2014). Zwazywszy jednak na fakt, ze nowy podmiot to rezultat
przejecia Chryslera przez Fiata (na powyzszej liscie zajmuje 30. lokate wedtug
udziatu aktywow zagranicznych i 27. wedtug TNI, ktéry jest w jego przypadku
bardzo wysoki), mozna sie spodziewac, ze w powszechnym odbiorze spdtka be-
dzie nadal funkcjonowa¢ jako firma wtoska.

Podejmujac dyskusje nad korporacjami ponadnarodowymi, wypada uporzad-
kowac¢ aparat pojeciowy. Istnieje wiele definicji opisujgcych przedsiebiorstwa
dziatajace w skali Swiatowej, czesto sg one niespdjne, a wynika to z faktu, ze
rozmaitym czynnikom przypisuje sie kluczowe znaczenie dla rozstrzygniecia, czy
i w jakim stopniu dana korporacja zastuguje na uznanie jej za globalng. Zgodnie
z definicjg OECD korporacje ponadnarodowe (czy wielonarodowe — multinational
enterprises, MNE) to przedsiebiorstwa, ktére ,podejmujg zagraniczne inwestycje
bezposrednie, sq wiascicielami i kontroluja aktywa w dwdch lub wiecej krajach”.
Wedtug UNCTAD (2014) z kolei za

ponadnarodowg korporacje (TNC) uwaza sie, ogdlnie rzecz biorac, przedsiebiorstwo
obejmujace podmioty z wiecej niz jednego kraju, dziatajace w ramach systemu po-
dejmowania decyzji, ktéry pozwala na formutowanie spdjnych polityk i wspdinej stra-
tegii. Podmioty te tqcza zaleznosci wiasnosciowe lub inne, takiego rodzaju, ze jeden
lub wiecej z nich moze wywiera¢ istotny wptyw na pozostate, w szczegolnosci w celu
dokonywania podziatu wiedzy, zasobéw i obowigzkdéw pomiedzy nimi.

Charakteryzujac stosunki zaleznosci w obrebie korporacji ponadnarodowej
bardziej szczegétowo, UNCTAD (2014) przyjmuje, ze

korporacje transnarodowe (TNK) sg przedsiebiorstwami posiadajgcymi badz nieposia-
dajacymi osobowosci prawnej, na ktére sktada sie przedsiebiorstwo macierzyste oraz
jego filie zagraniczne. Przedsiebiorstwo macierzyste (dominujace) jest zdefiniowane
jako przedsiebiorstwo, ktére kontroluje aktywa innych podmiotéw z krajow innych niz
jego kraj macierzysty, zazwyczaj w drodze posiadania pewnego udziatu w kapitale
tych podmiotéw.
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Ow , pewien udziat” jest zwykle precyzyjnie okreslony przez przepisy prawa
kraju, w ktérym zarejestrowane jest przedsiebiorstwo zalezne - na ogét jest to
10% akcji lub udziatdw (cho¢ w pewnych panstwach prég ten bywa wyzszy).

Przedsiebiorstwa dziatajace w skali wykraczajacej poza obreb jednego kraju
klasyfikuje sie réwniez ze wzgledu na stosowany w nich model zarzadzania.
Jedna z najbardziej znanych w literaturze swiatowej typologii korporacji ponad-
narodowych Bartletta i Ghoshala (1989)2? wyrdznia cztery typy zarzadzania
w tego rodzaju przedsiebiorstwach, ktore sg wypadkowg ich struktury i orien-
tacji strategicznej (biegnacej w jednym z trzech kierunkdéw: wrazliwos$¢ na kon-
tekst lokalny, globalna efektywnos$c¢ lub transfer wiedzy):

1) wielonarodowy - korporacja ma ksztatt luznej federacji sktadajgcej sie
z oddziatéw krajowych o duzym stopniu autonomii, odpowiedzialnych za
rozwigzywanie problemow operacyjnych, a takze czesci strategicznych; klu-
czowg kompetencjq strategiczng jest wrazliwos¢ na kontekst lokalny, z czego
wynika zdolno$¢ reagowania na wymogi specyficznych rynkow;

2) globalny - korporacja jest silnie scentralizowana, oddziaty krajowe odgry-
waja role wykonawcy strategii narzuconej odgérnie, wszystkie decyzje stra-
tegiczne i niektore operacyjne sg w rekach centrali; kluczowg kompetencjg
strategiczng jest globalna efektywnos¢;

3) miedzynarodowy - typ posredni, oddziaty krajowe cieszg sie pewng dozq
autonomii, ale raczej w zakresie adaptacji strategii wdrazanej odgérnie; klu-
czowg kompetencjg strategiczng jest transfer wiedzy i technologii;

4) transnarodowy - jest to typ idealny, niemajacy odniesienia do studium
przypadku®, na zasadzie synergii przedsiebiorstwo tego typu taczy w sobie
strategiczne kompetencje wszystkich trzech osadzonych empirycznie typow,
a wiec wrazliwos¢ na kontekst lokalny, globalng efektywnos$¢ oraz zdolnosci
transferu wiedzy i technologii.

Wedtug Bartletta i Ghoshala proces internacjonalizacji przedsiebiorstwa prze-
biega etapowo, jego poczatkowym stadium jest typ ,miedzynarodowy”, po kto-
rym nastepuje ,wielonarodowy”, a wreszcie ,globalny”, co oznacza, ze w pro-
cesie tym przeplatajq sie przeciwstawne tendencje centralizacji i decentralizacji
zarzadzania. Wptyw modelu zarzadzania na stosunki pracy, a w szczegolnosci
negocjacje zbiorowe, zostanie omoéwiony w rozdziale 10, w odniesieniu do da-
nych empirycznych.

Istotny wptyw na struktury i strategie korporacji ponadnarodowych wywiera
takze otoczenie instytucjonalne. W kontekscie europejskim warta wzmianki jest
teza o wytanianiu sie modelu ,europrzedsiebiorstwa” (Eurocompany) wraz z po-
stepami procesu integracji rynkowej i instytucjonalnej w UE (Marginson 2000).
Obowigzujace prawo UE przewiduje mozliwo$¢ tworzenia przedsiebiorstw o za-
siegu wspdlnotowym (paneuropejskim) w trzech formach organizacyjno-praw-
nych majacych osobowosé prawna:

e spotka europejska (tac. Societas Europaea, SE) — uregulowana Rozporzadze-

niem 2157/2001/WE i Dyrektywa 2001/86/WE;

2 Model ten jest jednym z najczesciej przywotywanych w $wiatowej literaturze przedmiotu. Na
temat jego genezy i ewolucji zob. Raskovic, Makovec Brencic, Jaklic 2013.

3 Istnienie korporacji przypominajacych typ ,transnarodowy” zostato pdzniej empirycznie po-
twierdzone (np. Harzing 2000).
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e spotdzielnia europejska (tac. Societas Cooperativa Europaea, SCE) — uregulo-
wana Rozporzadzeniem 1435/2003 i Dyrektywg 2003/72/WE;

e europejskie zgrupowanie intereséw gospodarczych (European economic inte-
rest grouping, EZIG/EEIG) - uregulowane Rozporzadzeniem 2137/85/EWG*.

Latem 2014 r. (stan na 15 lipca 2014 r.) istniaty 2193 przedsiebiorstwa za-
rejestrowane jako spétka europejska (SE), przy czym to obecna dekada jest
okresem szybkiego upowszechniania sie tej formy organizacyjno-prawnej (tylko
miedzy 2011 a 2013 r. liczba SE sie podwoita; ETUI 2014). Nalezy jednak doda¢,
ze zidentyfikowano tylko niespetna 300 SE majacych powyzej pieciu pracowni-
kéw, a wiele z nich nie ma ich w ogdle.

Spotdzielnia europejska jest tworem niemal nieobecnym w zyciu gospodar-
czym, do 2010 r. powstato jedynie 20 SCE z 32 pracownikami.

Europejskich zgrupowan intereséw gospodarczych do korica maja 2014 r. za-
rejestrowano 2291, ale w tym czasie rozwigzano takze 385 zgrupowan (Libertas
2014).

Problem zbiorowych stosunkdéw pracy, w tym procesu rokowan zbiorowych
w korporacjach ponadnarodowych, jest sprawg ztozong. Istnienie globalnego
obrotu gospodarczego pozostaje faktem, a wiec realna jest takze potrzeba po-
wstania globalnego rezimu regulacji, ktéremu w podobnym stopniu podlegaliby
wszyscy aktorzy zbiorowych stosunkow pracy. Tymczasem istnieje jedynie zarys
takiego rezimu: normy prawa narodowego, ponadnarodowego (np. prawodaw-
stwo UE) oraz miedzynarodowego nie ograniczajq skutecznie przedsiebiorstw
o zasiegu globalnym, ktére mogg prowadzi¢ polityke w duzym stopniu wolunta-
rystyczng. Przede wszystkim nalezy zaznaczyé¢, ze nie istnieje globalny wymiar
rokowan zbiorowych, a co za tym idzie, nie zawiera sie globalnych uktadéw
zbiorowych pracy. Mato tego, korporacje ponadnarodowe sg obiektem regularnej
krytyki, jesli chodzi o nieprzestrzeganie miedzynarodowych standardéw pracy,
a wrecz ich zanizanie, kiedy daza do ograniczania kosztéw, przede wszystkim
ptacowych. Symptomatyczna dla dwuznacznych postaw korporacji jest dokony-
wana przez nie delokalizacja produkcji z krajow rozwinietych, a wiec o wysokich
kosztach pracy, do rozwijajacych sie oraz wtaczanie do swojego tancucha do-
staw dostawcow i kooperantow postepujacych czesto nieetycznie. Symbolem tej
ciemnej strony internacjonalizacji dziatalnosci przedsiebiorstw jest sweatshop?®.
Swéj udziat w tym zjawisku majg rowniez rzady panstw zabiegajacych o Bezpo-
Srednie Inwestycje Zagraniczne (BIZ), gotowe na dalekie ustepstwa instytucjo-
nalne, obnizanie podatkéw, a takze pomoc publiczng, aby przyciagngé¢ inwesty-
cje do siebie, co skutkuje obnizaniem poziomu ochrony socjalnej i zyskato miano
»Wyscigu na dno”. Jego przejawem moze by¢ ustanawianie tzw. specjalnych stref
ekonomicznych, w ktérych firmy zagraniczne podejmujq dziatalno$¢ na preferen-

4 EZIG jest tworem, ktory co do zasady ma stuzy¢ innym celom niz wasko ujete prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej, sprowadzane tylko do osiggania zysku. Konstrukcja EZIG zostata pomy-
$lana raczej jako narzedzie utatwiajace prowadzenie dziatalnosci jego cztonkom, nad ktorymi zgru-
powanie nie sprawuje kontroli.

5 Z ustug sweatshopow korzystajg przedsiebiorstwa przemystu tekstylnego, nieetycznym posta-
wom korporacji globalnych i wyzyskowi pracownikow z krajow rozwijajacych sie poswiecona jest np.
kampania Clean Clothes (http://www.cleanclothes.pl). Pojeciu temu nadaje sie jednak takze szerszy,
symboliczny wymiar, kiedy odnosi sie je do ogotu nieetycznych i/lub nielegalnych praktyk z obszaru
stosunkow pracy, jakich dopuszczajg sie korporacje (np. praca dzieci).



cyjnych warunkach (np. uzyskuja ulgi podatkowe, otrzymujgq gotowga infrastruk-
ture sfinansowang przez lokalne wiadze, nie ponosza w catosci lub czesci kosz-
tow przygotowania zawodowego/przekwalifikowania pracownikow). Specjalne
strefy ekonomiczne znane sa doskonale w Europie Srodkowej i Wschodniej, ale
wystepujg takze w innych czesciach Swiata, czego przykfadem sg meksykanskie
maquiladoras, korzystajace z mozliwosci wolnego handlu w ramach porozumie-
nia NAFTA i miedzynarodowego zréznicowania kosztéw pracy. Ich dtugotermi-
nowa optacalnos¢ z punktu widzenia kraju przyjmujacego moze budzi¢ spory,
ale nie ulega watpliwosci, ze oprdcz kosztow generujg one takze korzysci (Eco-
nomist 2013). Wspotzawodnictwo o nowe inwestycje nie rozgrywa sie jednakze
tylko w wymiarze relacji miedzypanstwowych, poniewaz jego przyktady mozna
zidentyfikowa¢ takze w tonie korporacji. Sciélej méwiac, chodzi o rywalizacje
poszczegolnych spétek-corek o miejsce w tancuchu wartosci struktury globalnej
poprzez przydzielenie im realizacji waznych inwestycji czy zadan produkcyjnych.
Gtosny wewnatrzkorporacyjny ,konkurs pieknosci” odbyt sie np. w General Mo-
tors, ktérego europejskie fabryki (m.in. zaktady w Gliwicach) konkurowaty pod
koniec lat 2000. o powierzenie im produkcji nowych modeli samochoddéw na
bazie platform Delta i Epsilon (Banyuls, Haipeter, Neumann 2008: 540-541).

W przestrzeni europejskich zbiorowych stosunkéw pracy od lat podejmowane
sq jednak préby stworzenia platformy dla ponadnarodowych negocjacji zbio-
rowych. Na potrzebe rozwoju transgranicznego przetargu zbiorowego wskazu-
ja organy UE. W agendzie spotecznej na lata 2006-2010 Komisja Europejska
(KE) sugerowata okreslenie ogdlnych warunkdéw transgranicznego przetargu
zbiorowego, ktére miaty przybra¢ postac ,Fakultatywnych ram europejskich
na rzecz ponadnarodowych negocjacji zbiorowych”. Jesienig 2013 r. Parlament
Europejski przyjat rezolucje w sprawie transgranicznych rokowan zbiorowych
i ponadnarodowego dialogu spotecznego. Namacalnym efektem tych wysitkdw
sq tzw. ponadnarodowe uktady ramowe (Transnational Company Agreements,
TCA). Do 2012 r. zawarto ogdtem 224 takie uktady, w 144 przedsiebiorstwach,
z reguty majacych gtdowng siedzibe w Europie i zatrudniajacych ponad 10 min
pracownikow. Pod pojeciem TCA kryja sie porozumienia dotyczgace spraw pta-
cowych i warunkow pracy podpisywane na poziomie przedsiebiorstw globalnych
i europejskich. Sygnatariuszami takich porozumien po stronie pracowniczej sg
albo europejskie rady zaktadowe (ERZ), albo globalne lub europejskie federacje
zwigzkowe. Zawieranie TCA jest dobrowolne i, zgodnie z przyjetq na szczeblu
UE linig postepowania, ma takim pozostaé. TCA dzielg sie na dwie kategorie: In-
ternational Framework Agreements (IFA)/Global Framework Agreements (GFA)
- do 2014 r. zawarto ich taqcznie 111 - oraz European Framework Agreements
(EFA)".

Oprbécz TCA istniejg takze inne dobrowolnie przyjmowane zobowigzania,
mieszczace sie w nurcie Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR); zawiera-
ja odwotania do negocjacji i uktadow zbiorowych pracy. W szczegdlnosci sg to:

& Zob. http://www.global-unions.org/framework-agreements.html?lang=en

7 Podziat ma charakter podmiotowo-geograficzny: IFA/GFA sq zawierane przez globalne federacje
zwigzkowe i majg w zatozeniu zasieg ogdlnoswiatowy, natomiast EFA sg zawierane przez europejskie
federacje zwigzkowe i majq w zatozeniu zasieg ograniczony do UE/EOG. Zob.: http://www.eurofo-
und.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/definitions/europeanframeworkagreement.htm.

wi
=
o
a
o
&
<
z
a
<
=
o
o
L
lan}
Qg
<
P
o
o
%
(@)
<

JAN CZARZASTY




24

e Global Compact: Zasada 3. ,Poszanowanie wolnosci stowarzyszania sie
i uznanie prawa do prowadzenia negocjacji zbiorowych” (a posrednio takze
Zasady 4, 5 i 6 sktadajace sie wraz z Zasadq 3 na blok ,Standardy pracy”
umocowany w Deklaracji Miedzynarodowej Organizacji Pracy o Fundamental-
nych Zasadach i Prawach w Pracy);

e wytyczne OECD dla przedsiebiorstw wielonarodowych: Rozdziat IV ,Za-
trudnienie i stosunki pracy”, w szczegdlnosci przedsiebiorstwa powinny ,prze-
strzegac praw swych pracownikow do reprezentacji poprzez zwigzki zawodowe
i innych dziatajacych w dobrej wierze przedstawicieli pracownikéw oraz anga-
zowac sie w konstruktywne negocjacje z tymi przedstawicielami, na wiasng
reke lub przez zwigzki pracodawcéw, w celu osiggniecia porozumienia w spra-
wach warunkow zatrudnienia”;

e GRI: Sustainability Reporting Framework, w szczegdlnosci G3 Guide-
lines, a w nich wskazniki: LA4. ,Odsetek pracownikéw objetych ukfadami
zbiorowymi pracy”; LA5. ,Minimalne okresy powiadomienia o istotnych zmia-
nach organizacyjnych, w tym okreslone w uktadach zbiorowych”;

- standaryzowane systemy zarzadzania: norma ISO 26000, ktéra szcze-
gotowo okresla standardy relacji z pracownikami, w tym poprzez wymaég za-
gwarantowania im swobody zrzeszania sie w zwigzki zawodowe i zawierania
uktadoéw zbiorowych.

Nie negujac zalet dobrowolnych zobowigzan, nalezy jednak jasno stwierdzic,
ze wszystkie wyzej wymienione rozwigzania obcigzone sq wadg fakultatywnego
charakteru i ogdlnikowej formy. Ponadto ISO 26000 jest w istocie quasi-norma,
poniewaz nie potwierdza sie jej certyfikatem.

Reasumujac, korporacje ponadnarodowe w obecnej dekadzie pozostaja glo-
balnymi aktorami wywierajacymi ogromny wptyw na rzeczywisto$¢ spoteczng,
ekonomiczng i kulturowa. Zarazem jednak wydarzenia, ktore zaszty w XXI w.
(kryzys 2008+, rosnacy status w skali globalnej krajow o gospodarkach nielibe-
ralnych), wydajg sie podwazac¢ dominujaca u schytku poprzedniego tysigclecia
teze o globalizacji jako zmianie konwergencyjnej, prowadzacej do upowszech-
nienia sie wolnego (w wariancie neoliberalnym) rynku oraz demokracji liberalnej
(czyli do ,konca historii”). Konkurencyjne wobec niej tezy o globalizacji jako
dywergencji (formutowane na gruncie rozmaitych zatozen teoretycznych, jak
chocby zaczerpnietych ze ,szkoty roznorodnosci kapitalizmu” - VoC - i kierun-
kéw z niej wyrastajgcych) skutkujacej utrwalaniem stanu wspétistnienia roz-
maitych mutacji kapitalizmu jako systemu instytucjonalnego zyskujq z kolei na
znaczeniu. Dla dyskusji o stosunkach pracy w korporacjach ponadnarodowych
jest to ozywczy impuls, poniewaz w takim kontekscie teoretycznym fatwiej ana-
lizowac rdznice strategiczne i strukturalne, jakimi odznaczajq sie poszczegdlne
przedsiebiorstwa z grupy najwiekszych na $wiecie.
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BARBARA SURDYKOWSKA

Rozdziat 2

Prawo do rokowan zbiorowych w swietle
standardow Miedzynarodowej Organizacji Pracy

Mysla przewodnig niniejszego rozdziatu jest zatozenie, ze prawo do rokowan
zbiorowych stanowi element szerszego pojecia ,wolnosci zwigzkowej”. W po-
jeciu tym zawiera sie, obok prawa do rokowan zbiorowych, takze prawo do
strajku?. Z tego wzgledu uwagi dotyczace prawa do rokowan zbiorowych wy-
magajg w naturalny sposoéb uzupetnienia o dwa elementy: po pierwsze, prawo
do zrzeszania sie (a wiec warunek pierwotny prawa do rokowan) oraz, po dru-
gie, prawo do strajku (jako jeden z elementéw warunkujgcych efektywne pra-
wo do rokowan zbiorowych). Przedmiotem rozwazan beda normy ustanowione
przez Organizacje Narodow Zjednoczonych (ONZ) oraz te, ktére wypracowata
Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP). W rozdziale pojawi sie stosunkowo
duzo uwag odnoszacych sie do prawa do strajku - wynika to ze szczegdlnej
aktualnosci tego tematu ze wzgledu na dziatania Miedzynarodowej Organizacji
Pracodawcow IEO na sesji Konferencji Ogoélnej MOP® w 2012 r. majace na celu
zakwestionowanie oparcia prawa do strajku na Konwencji MOP nr 874.

Obecnie w literaturze dotyczacej miedzynarodowego wymiaru prawa do ro-
kowan zbiorowych najwiecej uwagi poswieca sie dwoém zagadnieniom. Po pierw-
sze, pojawia sie problem ,zawartosci” prawa do zrzeszania sie. Mozna te debate
rozdzieli¢ na dwa obszary dotyczace odpowiednio tego, co wynika z prawa do
zrzeszania sie ,ponad” oraz ,ponizej”, przy czym okreslenia ,ponad” i ,ponizej”
zostaty zaczerpniete z tekstu Alana Bogga i Cynthii L. Estlund (2013). Mamy do
czynienia z licznymi gtosami pokazujgcymi, ze z prawa do zrzeszania sie imma-
nentnie wynika prawo do prowadzenia rokowan zbiorowych lub prawo do prowa-
dzenia rokowan zbiorowych oraz prawo do strajku®. Oczywiscie jedng z przyczyn
takiego nurtu sg orzeczenia sagdéw - przyktadowo Europejskiego Trybunatu Praw
Cztowieka (ETPCz) w przetomowej sprawie Demir i Baykara czy Kanadyjskiego
Sadu Najwyzszego w rownie przetomowych orzeczeniach B.C. Health oraz Frazer
(Surdykowska 2014). Nalezy pamietad, ze orzeczenia te, zapadte mniej wiecej

1 Na rdéznorodne (wezsze i szersze) rozumienie terminu ,wolnos¢ zwigzkowa” zwraca uwage
Ludwik Florek (2010).

2 Przyktadowo Monika Tomaszewska wskazuje, ze w systemie Rady Europy prawo do strajku jest
traktowane jako pochodna wolnosci zwigzkowej, a Scislej jako element efektywnej ochrony praw
zrzeszonych w organizacji pracownikdéw. Autorka w tym kontekscie wskazuje na orzeczenie ETPCz
w sprawie Gustafsson v. Szwecja, 15573/89, pkt 45. Zob. Tomaszewska 2014: 239.

3 W dokumentach MOP stosowany jest zamiennie takze termin: Miedzynarodowa Konferencja
Pracy. Oznacza on to samo.

4 Dla unikniecia nadmiernej liczby powtdrzen skrotu MOP, dalej w tekscie bedzie pojawiac sie
tylko samo stowo ,konwencja”.

5 Przyktadowo: Bogg, Ewing 2012. Negatywnie o wyprowadzaniu z prawa do zrzeszania sie pra-
wa do rokowan zbiorowych np. Sanetra 2009.



w tym samym czasie, tqczy co najmniej jeden wazny element - oba sg przykta-
dem ,wspotinspirowania sie” sadow przez sady oraz przez ciata quasi-sqdowe®.
Zarowno ETPCz, jak i Sad Najwyzszy Kanady we wskazanych orzeczeniach bar-
dzo szeroko wykorzystaty dorobek Komitetu Wolnosci Zwigzkowych MOP oraz
Komitetu Ekspertéow MOP. ETPCz wykorzystat takze dorobek wynikajacy z nadzo-
ru nad Europejska Kartg Spoteczng. Wydaje sie, ze owo ,wspotinspirowanie sie”
sqdow jest obecnie jednym z najciekawszych proceséw zachodzacych w odnie-
sieniu do miedzynarodowego prawa pracy i wymaga pogtebionej analizy, ktora
jednak w tym rozdziale nie zostanie dokonana.

Ogolnie rzecz ujmujac, powyzsze orzeczenia oraz wypowiedzi przedstawicieli
doktryny pozwalajg na zarysowanie obszaru debaty dotyczacej tego, co wynika
z gwarancji prawa do zrzeszania sie, w kontekscie ,ponad”. Réwnie interesuja-
ca jest debata na temat obszaru ,ponizej” prawa do zrzeszania sie. Wychodzi
ona od oczywistej obserwacji odnosnie do malejacej sity zwigzkéw zawodowych
oraz rosnacej liczby osob pracujgcych u pracodawcow, u ktérych nie ma i nie
bedzie zwigzkow zawodowych (w uproszczeniu: sytuacja taka bedzie wystepo-
wata dlatego, ze ruch zwigzkowy jest za staby, aby tam powsta¢, albo pracow-
nicy nie sg zainteresowani ta forma reprezentacji). Pojawia sie wiec pytanie, co
w odniesieniu do takich sytuacji wynika dla pracownikéw z prawa do zrzeszania
sie. Wskazani wczesniej Bogg i Estlund (2013) wyprowadzajq z prawa do zrze-
szania sie bardziej fundamentalne, pierwotne ,prawo do sprzeciwu” czy prawo
»,do pozostawania poza dominacjg” innego podmiotu, w tym pracodawcy. Prawa
takie, w ocenie autordéw, przystugujg takze niesformalizowanej w zaden sposdb
grupie pracownikdéw. Autorzy wskazujg przyktadowo na precedensowe amery-
kanskie orzeczenie Washington Aluminium z 1962 r.7, dotyczace grupy pracow-
nikow, ktéra wyszta z hali fabrycznej i zaprzestata pracy, poniewaz byto w niej
zimno. Sad sprzeciwit sie ,dziataniom odwetowym” pracodawcy polegajacym
na zwolnieniu pracownikéw, wskazujac na ich fundamentalne prawo do sprze-
ciwu (nalezy pamietac¢, ze orzeczenie to i opisane rozwazania dotyczg porzadku
prawnego, w ktorym nie przewiduje sie wtasciwie zadnych elementéw stabili-
zacji zatrudnienia, takich jak obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia umowy).
Autorzy podkreslajg, ze zwiekszenie ochrony prawa do sprzeciwu jako takiego
(niekoniecznie legitymizujacego sie poprzez fakt zorganizowania sie w zwigzek
zawodowy) jest takze de facto warunkiem powstawania zwigzkow zawodowychs.
Podsumowujac ten watek, nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze toczy sie obecnie
debata na temat faktycznego znaczenia gwarancji prawa do zrzeszania sie. Sq
w niej prezentowane bardzo skrajne poglady: od takiego, ze prawo do zrzesza-
nia nie gwarantuje jednostce niczego wiecej niz mozliwosci robienia wspdlnie
z innymi tego, co ma ona prawo robi¢ sama (Langille 2009), po taki, ze z prawa
do zrzeszania sie wynika prawo do rokowan, ale gwarantujgcych ,réwnowage

6 W tym miejscu nie bedziemy rozpoczynac¢ debaty dotyczacej charakteru prawnego dziatan
Komitetu Wolnosci Zwigzkowej MOP i Komitetu Ekspertdw MOP. Pewne skrotowe uwagi dotyczace
tego zagadnienia zostang przedstawione w dalszej czesci przy okazji omawiania prawa do strajku
w $wietle norm MOP.

7 National Labor Relations Board v. Washington Aluminum Co., 370 U.S. 9 (1962).

8 Autorzy z teoretycznego punktu widzenia odwotujg sie do koncepcji wolnosci przedstawionej
przez Phillipa Pettita (2012).
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stron” (prowadzonych w dobrej wierze, z szerokim dostepem do informacji oraz
z prawem do strajku).

Drugim, szeroko dyskutowanym zagadnieniem jest relacja miedzynarodowe-
go prawa pracy do miedzynarodowych standardéw praw cztowieka, czyli skro-
towo: praw pracowniczych do praw cztowieka. Dylemat, czy prawo do roko-
wan zbiorowych jest prawem cztowieka, poruszany jest stosunkowo czesto we
wspoiczesnej literaturze. Jak wskazuje wielu autoréw, rozwoj miedzynarodo-
wych standardéw pracy i miedzynarodowych standardéw praw cztowieka bardzo
dtugo przebiegat paralelnie — byty to dwie nieprzecinajace sie $ciezki (Leary
1996). Kiedy specjalisci od praw cztowieka moéwili o prawach jednostek, MOP
odnosit sie do obowigzkdéw panstw; gdy aktywisci praw cztowieka méwili o ich
naruszeniu, narracja MOP dotyczyta porazki we wdrozeniu miedzynarodowych
standardéw. Brak w niniejszym rozdziale miejsca na rozwiniecie tego watku, ale
jedno jest pewne: nie sq to réznice o charakterze retorycznym (Adams 2001).
Ptaszczyzna relacji praw cztowieka do praw pracowniczych niewatpliwie powin-
na by¢ przedmiotem dalszych opracowan i wydaje sie niedostatecznie obecna
w polskiej doktrynie prawa pracy®.

Organizacja Narodow Zjednoczonych

Zgodnie z art. 23 pkt 4 Powszechnej Deklaracji Prawa Cztowieka i Obywatela
kazdy cztowiek ma prawo do tworzenia zwigzkéw zawodowych i przystepo-
wania do zwigzkéw zawodowych dla ochrony swych intereséw°. Powszechna
Deklaracja Praw Cziowieka i Obywatela zostata przyjeta pare miesiecy po
Konwencji nr 87 i na pare miesiecy przed Konwencja nr 98!*. Problematyka
zbiorowych uprawnien zwigzanych z pracg pojawia sie w dwdch kolejnych
aktach ONZ: Miedzynarodowym Pakcie Praw Gospodarczych, Spotecznych
i Kulturalnych (MPPGSK) z 19 grudnia 1966 r. oraz Miedzynarodowym Pakcie
Praw Obywatelskich i Politycznych z 16 grudnia 1966 roku.

Standardy ustanowione przez ONZ w duzym stopniu pokrywajg sie ze stan-
dardami MOP, sg jednak pewne réznice. Po pierwsze, standardy ONZ nie doty-
czg pracodawcow, jak normy MOP, po drugie, wprost chronig prawo do strajku
w zakresie, w jakim jest on wykonywany zgodnie z ustawodawstwem danego
kraju (Ewing 2013). Zapisane jest to wyraznie w art. 8 MPPGSK wskazujacego
na prawo do tworzenia i przystepowania do zwigzkéw zawodowych. Nadzdér nad
przestrzeganiem praw wskazanych w tym pakcie nalezy do Committee on Eco-
nomic, Social and Cultural Rights (CESCR). Choc ciato to nie odnosito sie dotych-
czas w swoich komentarzach bezposrednio do art. 8 MPPGSK, to w jego General
Comments 3 pochodzacych z 1990 r. artykut ten wymieniony zostat wsrod tych,
ktérych wdrozenie i przestrzeganie jest mozliwe w trybie natychmiastowym.

° Przyktadowe gtosy w debacie dotyczacej relacji prawa cztowieka - prawa pracownicze:
Youngdahl 2009; Montouvalou 2012;Mundlak 2012; Kolben 2010.

10 Norma z art. 24 ust. 4 istnieje obok art. 20 wskazujacego, ze kazdy cztowiek ma prawo do
spokojnego zgromadzania i stowarzyszania sie, oraz ust. 2, mowigcego, ze nikogo nie mozna zmu-
szac do nalezenia do jakiegos stowarzyszenia.

11 Konwencja MOP nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych zostata
uchwalona 9 lipca 1948 r., a Konwencja MOP nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania
sie i rokowan zbiorowych - 1 lipca 1949 .



W kolejnych raportach rocznych CESCR odnosi sie do poszczegdlnych raportu-
jacych panstw - przyktadowo w 2011 r. miat zastrzezenia do ograniczen prawa
do strajku dla pracownikow administracji w Estonii czy Republice Federalnej
Niemiec (ITUC 2014: 42).

Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Preambuta do Konstytucji MOP*2 gtosi, ze urzeczywistnienie zasady wolnosci
zrzeszania sie jest jednym z podstawowych warunkow zapewniajacych pokdj
i powszechng harmonie. Zapewnienie wolnosci zwigzkowych, wskazane jako
niezbedne w Konstytucji MOP, przez dtugi okres nie przekuwato sie we wigzace
konwencje. Wynikato to z kontrowersyjnosci tematu. W okresie miedzywojen-
nym powstata jedynie Konwencja nr 11 o prawie zrzeszania sie i koalicji pracow-
nikoéw rolnych. Dokument ten gwarantuje pracownikom zatrudnionym w rolnic-
twie takie same prawa zrzeszania sie jak te, ktére majq pracownicy zatrudnieni
w przemysle, w tym prawo do strajku. Probe stworzenia regulacji catosciowej
podjeto w 1927 r., ale dokument ten nie zostat ostatecznie uchwalony ze wzgle-
du na rozbieznosci pogladow poszczegdlnych delegatéw na temat koniecznosci
przestrzegania przez zwigzki zawodowe porzadku prawnego obowigzujacego
w danym panstwie (Swiatkowski 2008: 2). Postrzeganie problematyki ulegto
zmianie po zakonczeniu II wojny $wiatowej. W Deklaracji Filadelfijskiej wskazuje
sie, ze wolnos¢ zrzeszania sie jest nieodzownym warunkiem statego postepu.
Kluczowe znaczenie miato uchwalenie dwéch Konwencji: nr 87 dotyczacej wol-
nosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych oraz nr 98 dotyczacej stosowania
zasad prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych. Mozna zauwazy¢, ze o ile
ta pierwsza dotyczy swobodnej realizacji prawa organizowania sie w stosunku
do panstwa, o tyle ta druga jest poswiecona gtdwnie ochronie pracownikow i ich
organizacji w relacjach z pracodawcami (Walczak 2014: 172).

Zgodnie z art. 2 Konwencji nr 87 pracownicy i pracodawcy, bez jakiegokol-
wiek rozrdéznienia, majg prawo, bez uzyskania uprzedniego zezwolenia, tworzyc¢
organizacje wedtug wtasnego uznania, jak tez przystepowac do tych organizacii,
z jedynym zastrzezeniem stosowania sie do ich statutéw. Jak wskazuje art. 11,
kazdy cztonek MOP zobowigzuje sie zastosowac wszelkie konieczne i wtasciwe
$rodki w celu zapewnienia pracownikom i pracodawcom swobodnego wykony-
wania praw zwigzkowych. Z punktu widzenia gwarancji zamieszczonych w Kon-
wencji nr 87 zasadnicze znaczenie ma okreslenie jej zakresu podmiotowego.
Terminy zawarte w oryginalnych tekstach konwencji (worker, travailleur) ozna-
czajq nie tylko pracownika (w sensie osoby wykonujacej prace podporzadkowa-
ng), ale ogdlnie osobe pracujaca zawodowo. Odnoszac to do polskich regulacji,
nalezy wskazac¢, ze zakres gwarancji przyznanych tgq Konwencjg obejmuje nie
tylko pracownikéw w rozumieniu art. 2 polskiego Kodeksu pracy, lecz takze np.
zleceniobiorcow lub osoby samozatrudnione?®.

12 Zob. http://www.mop.pl/html/index1.html#miedzynarodowe_standardy/konstytucja_mop.
html [dostep: 25.08.2014].

13 Zob. Hajn 2010: 177; Podgdrska-Rakiel 2012: 583; kwestia ta byta przedmiotem skargi NSZZ
»~Solidarnos¢” do Komitetu Wolnosci Zwigzkowych na niedostosowanie przepisow krajowych do
norm MOP (skarga zostata uznana za zasadng), http://www.solidarnosc.org.pl/biura-eksperckie2/

T
O
=
=
]
o
=
m
N
Z
<
=
@]
X
o
ot
o
(@]
(@)
:
o

BARBARA SURDYKOWSKA




30

Kluczowym zadaniem MOP jest propagowanie dialogu spotecznego miedzy
partnerami spotecznymi. Deklaracja Filadelfijska stanowigca zatqcznik do Kon-
stytucji MOP uznaje za ,uroczysty obowigzek” upowszechnianie ,rzeczywistego
uznania prawa do rokowan zbiorowych” oraz wspotpracy pracodawcéw i pracow-
nikdw (czesc¢ III pkt e). Zgodnie z art. 4 Konwencji nr 98 w razie potrzeby na-
lezy zastosowac srodki odpowiadajgce warunkom krajowym, w celu zachecenia
i popierania jak najszerszego rozwoju i wykorzystania procedur dobrowolnych
rokowan do zawierania uktadéw zbiorowych miedzy pracodawcami i organiza-
cjami pracodawcéw z jednej strony a organizacjami pracownikdéw - z drugiej,
w celu uregulowania w ten sposéb warunkéw pracy.

Oprécz Konwencji nr 98 zakres swobody negocjowania uktadéw zbiorowych
pracy regulujg nastepujace konwencje i zalecenia MOP:

e Konwencja nr 151 dotyczaca ochrony prawa organizowania sie i procedury
okreslania warunkéw zatrudnienia w stuzbie publicznej (uchwalona 27 czerwca
1978 r. podczas 64. sesji Konferencji Ogolnej MOP);

e Konwencja nr 154 dotyczaca popierania rokowan zbiorowych (uchwalona
19 czerwca 1981 r. na 67. sesji Konferencji Ogoélnej MOP);

e Zalecenie nr 91 dotyczgce uktaddéw zbiorowych (uchwalone 29 czerwca 1951 r.
w trakcie 34. sesji Konferencji Ogélnej MOP);

e Zalecenie nr 159 dotyczgce procedur okreslania warunkéw zatrudnienia
w stuzbie publicznej (uchwalone 27 czerwca 1978 r. na 64. Konferencji Ogol-
nej MOP)14;

e Zalecenie nr 163 dotyczace popierania rokowan zbiorowych (uchwalone
19 czerwca 1981 r. na 67. sesji Konferencji Ogdlnej MOP).

W rozumieniu Zalecenia nr 91 ukfadem zbiorowym pracy jest kazde porozumie-
nie normatywne zawarte w formie pisemnej przez prawidtowo reprezentowanych
partnerow spotecznych, regulujgce warunki pracy i wynagrodzenia za prace. Ukia-
dy zbiorowe pracy majq charakter wigzacy zaréwno dla partneréw spotecznych,
ktérzy uktad zawarli, jak i dla podmiotow, w imieniu ktérych zostat on podpisany:
pracodawcow i pracownikéw. Zalecenie nr 91 zabrania stronom stosunkoéw pracy
wprowadzania do umoéw o prace postanowien sprzecznych z uktadem zbiorowym
pracy. Zdaniem Andrzeja Mariana Swigtkowskiego (2008: 60) Zalecenie to wpro-
wadzito do miedzynarodowego prawa pracy nastepujace zasady:

e bezwzglednie obowigzujacego charakteru postanowien uktadow zbiorowych
pracy,

e prymatu ukfadu zbiorowego nad umowami o prace zawieranymi przez praco-
dawcow z poszczegdlnymi pracownikami;

e utraty waznosci umoéw o prace mniej korzystnych dla pracownikéw od posta-
nowien uktadéw zbiorowych pracy;

e automatycznego zastepowania uznanych za niewazne postanowien umow
o prace bardziej korzystnymi dla pracownikéw postanowieniami uktadu zbio-
rowego pracy.

kontrola-prawa/miedzynarodowa-organizacja-pracy/item/8230-skarga-nr-2888-dot-prawa-koalicji-
-i-ochrony-zwiazkowej-osob-swiadczacych-prace-na-podstawie-umow-cywilnoprawnych-i-samoza-
trudnionych [dostep: 09.11.2014].

14 Zalecenie MOP nr 159, http://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z159.htm| [dostep:
25.08.2014].



Komitet Wolnosci Zwigzkowych Rady Administracyjnej Miedzynarodowego
Biura Pracy (KWZ) wskazuje, ze prawo do swobodnego prowadzenia rokowan
z pracodawcami odnosnie do warunkdéw pracy stanowi podstawowy element
wolnosci zwigzkowej, a zwigzki zawodowe powinny mieé¢ prawo — poprzez roko-
wania zbiorowe lub inne zgodne z prawem s$rodki — do dgzenia do polepszenia
warunkéw zycia i pracy tych, ktérych reprezentujg. Wtadze publiczne powinny
powstrzymac sie przed wszelkg ingerencja, ktéra by to prawo ograniczata lub
utrudniata jego zgodne z prawem egzekwowanie. Kazda taka ingerencja naru-
szataby zasade, Zze organizacje pracownikéw lub pracodawcow powinny miec
prawo do organizowania swojej dziatalnosci oraz tworzenia swojego programu
dziatania'®>. KWZ wskazuje na zasade prowadzenia negocjacji w dobrej wierze
- co oznacza, ze zardwno pracodawcy, jak i zwigzki zawodowe, podejmujac
wszelkie starania w celu osiggniecia porozumienia, powinny dazy¢ do unikania
nieuzasadnionej zwioki w przeprowadzaniu negocjacji'®.

KWZ zajmowat sie takze ograniczeniem zasady swobodnych i dobrowolnych
rokowan. Komitet uznaje, ze rokowania mogq osiggnac¢ taki punkt, kiedy po
przedtuzajacych sie, bezowocnych negocjacjach wkroczenie wtadz moze by¢
uzasadnione, jezeli staje sie oczywiste, ze impas w rokowaniach nie zostanie
przetamany bez jakiej$ inicjatywy z ich strony'’. Jednakze w odniesieniu do
powyzszej zasady Komitet wskazat, ze samo tylko zaistnienie impasu w proce-
sie rokowan zbiorowych nie stanowi wystarczajacej podstawy uzasadniajgcej
ingerencje ze strony witadz publicznych w postaci narzucenia arbitrazu stronom
sporu zbiorowego. Wszelka ingerencja ze strony wtadz publicznych w spory zbio-
rowe musi by¢ zgodna z zasadg swobodnych i dobrowolnych rokowan. Oznacza
to, ze organy wyznaczone do rozstrzygania sporow miedzy stronami rokowan
zbiorowych powinny by¢ niezalezne, a odwotanie sie do tych organéw powinno
odbywac sie na zasadzie dobrowolnosci, z wyjatkiem przypadku zaistnienia po-
waznej sytuacji kryzysowej o zasiegu ogdlnokrajowym?8, Nalezy takze przyjrzec
sie konkluzjom, ktére zwigzane sg z okresami kryzyséw ekonomicznych - przy-
ktadowo KWZ wskazuje, ze jezeli rzad uzna, iz niemozliwe jest swobodne usta-
lanie poziomu ptac przez rokowania zbiorowe, traktujac to jako element polityki
stabilizacyjnej, wowczas ograniczenie takie moze zosta¢ natozone jako Srodek
nadzwyczajny i tylko w zakresie niezbednym, nieprzekraczajacym uzasadnio-
nego okresu, oraz powinny mu towarzyszy¢ stosowne $rodki zabezpieczajace
w celu ochrony jakosci zycia pracownikdéw?®.

15 Ust. 881, Przeglad z 2006 r., zob. Przeglad z 1996 r., ust. 782; raport nr 310, sprawa nr 1928,
ust. 175; raport nr 311, sprawa nr 1951, ust. 220, oraz sprawa nr 1942, ust. 269; raport nr 321,
sprawa nr 2019, ust. 412; raport nr 327, sprawa nr 2119, ust. 253, oraz raport nr 338, sprawa
nr 2326, ust. 450.

6 Ust. 937, Przeglad z 2006 r., zob. Przeglad z 1996 ., ust. 816, raport nr 300, sprawa nr 1804,
ust. 322; raport nr 316, sprawa nr 1970, ust. 566; raport nr 318, sprawa nr 2009, ust. 295, oraz
sprawa nr 1994, ust. 455; raport nr 330, sprawa nr 2186, ust. 380; raport nr 332, sprawa nr 2252,
ust. 880; raport nr 335, sprawa nr 2311, ust. 1148; oraz raport nr 338, sprawa nr 2404, ust. 1047.

17 Ust. 1003, Przeglad z 2006 r.; zob. raport nr 299, sprawa 1768, ust. 109 oraz raport nr 330,
sprawa nr 2170, ust. 888.

18 Ust. 1004, Przeglad z 2006 r.; zob. raport nr 330, sprawa nr 2170, ust. 888.

19 Ust. 1024, Przeglad z 2006 r.; zob. Przeglad z 1996 r., ust. 882; raport nr 299, sprawa nr 1733,
ust. 242; raport nr 300, sprawa nr 1806, ust. 121; raport nr 306, sprawa nr 1882, ust. 432; raport
nr 324, sprawa nr 2060, ust. 524; raport nr 330, sprawa nr 2194, ust. 789; raport nr 332, sprawa
nr 2132, ust. 104; raport nr 335, sprawa nr 2293, ust. 1235.
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Prawo do strajku w swietle regulacji MOP

Sesja Konferencji Ogdélnej MOP w 2012 r. zapisata sie jako sesja ,ataku” ze
strony International Organisation of Employers (IOE) na poglad, ze prawo do
strajku mozna uznac za wynikajace jednoznacznie z Konwencji nr 87 (Swepston

2013). IOE wskazata, ze po pierwsze, interpretacja Konwencji nr 87 dokony-

wana przez Komitet Ekspertéw i KWZ odbiega od intencji, ktore przyswiecaty

jej zawarciu, po drugie, jest zbyt szeroka, a system nadzorczy MOP - Komitet

Ekspertow i KWZ, nadaje sobie uprawnienia, ktére nie wynikajg z Konstytucji

MOP. Argumenty te byty juz wielokrotnie podnoszone. Mozna je znalez¢ np.

w artykule Alfreda Wisskirchena (2005)%°. Wskazuje on, ze Komitet Ekspertow

oraz KWZ zbudowaty drobiazgowgq interpretacje pozwalajgca na bardzo nielicz-

ne ograniczenia prawa do strajku. W ocenie autora nie sq to ciata powotane
do tworzenia wigzacych interpretacji Konwencji (moze tego dokonaé wytacznie

Konferencja Ogdélna MOP). Co najwazniejsze, zdaniem autora z art. 2 Konwencji

nr 87 nie da sie wyinterpretowac prawa do strajku, a wiec dziatania Komitetu

Ekspertow oraz KWZ sg sprzeczne z art. 31 i 32 Konwencji Wiedenskiej o prawie

traktatéw z 23 maja 1969 roku.

W 2012 r. spor rozgorzat na bazie przygotowywanego przez Komitet Eksper-
tow opracowania Giving Globalisation a Human Face, ktére miato dotyczy¢ stop-
nia przestrzegania ratyfikowanych i nieratyfikowanych przez poszczegdlne pan-
stwa konwencji, a wiec miato za zadanie zarysowanie petnego obrazu w zakresie
przestrzegania miedzynarodowych standardéw pracy. IOE zazadata wyraznego
zaznaczenia, ze publikacja wyraza poglady Komitetu Ekspertow, a nie MOP jako
takiej. Nie wchodzac w szczegodty debaty, wystarczy wspomnieé, ze zakonczyta
sie ona ,strajkiem” pracodawcow - ich obstrukcja po raz pierwszy w historii MOP
uniemozliwiata wybranie przypadkdéw tamania konwencji, ktore miaty by¢ prze-
kazane pod obrady Komitetu Ekspertéw (Ewing 2013).

W literaturze wskazuje sie, ze dziatania Miedzynarodowej Organizacji Praco-
dawcédw na sesji MOP 2012 r. mozna taqczy¢ z dwoma czynnikami (ITUC 2014):
e Po pierwsze, jest to niejako symboliczny koniec oddziatywania tzw. zimnej

wojny i dwubiegunowego podziatu $wiata na zachodnie demokracje i kraje

demokracji ludowej. W okresie zimnej wojny prawo do strajku jako wynika-
jace z Konwencji nr 87 nie byto kwestionowane, gdyz protesty pracownicze
stanowity element walki o demokratyczne standardy polityczne - oczywiscie
najprostszym przykiadem jest rozpatrywanie przez MOP skarg zwigzanych

z delegalizacjg NSZZ ,Solidarnos$¢” (Kang 2012: 33-40).

e Po drugie, trzeba pamieta¢ o wzmiankowanym coraz wiekszym sprzezeniu
miedzy sadami a organami kontrolnymi MOP. Nalezy wskaza¢ na szerokie wy-
korzystanie dorobku MOP w przetomowych orzeczeniach ETPCz Demir i Bay-
kara v. Turcja oraz Enerji Yapi-Yol-Sen v. Turcja (z nowszych orzeczeh mozna
wskazac na RMT v. Wielka Brytania). Podobnie Sad Najwyzszy Kanady bezpo-
$rednio odwotat sie do dorobku orzeczniczego MOP w orzeczeniach B.C. Health
oraz Frazer, ktore przerwaty tzw. trylogie pracy i odwrdcity orzecznictwo tego
sgdu o 180 stopni. Réwniez Amerykanski Trybunat Praw Cztowieka w sprawie
Baen-Ricardo v. Panama szeroko wskazuje na stanowiska wypracowane w ra-

20 Kontrargumenty mozna znalez¢ w: Bellace 2014.



mach MOP. Méwiac najprosciej, stanowiska Komitetu Wolnosci Zwigzkowych
MOP i Komitetu Ekspertéw MOP ,wylaty sie” poza ramy tej organizacji.

Podsumowanie i wnioski

Wydaje sie, ze mozna postawic teze o wzmocnieniu prawa do rokowan w Swietle
prawa miedzynarodowego. Zjawisko to nalezatoby postrzega¢ w dwdch obszarach.
Po pierwsze, w licznych orzeczeniach Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka
pojawia sie teza o tym, ze prawo do rokowan i prawo do strajku wynikajg z pra-
wa do zrzeszania sie?'. Wszystkie orzeczenia tej serii w szeroki sposéb korzy-
stajq z dorobku zbudowanego przez MOP na bazie Konwencji nr 87 i 98. Drugi
obszar dotyczy szerokiego odwotywania sie do standardéw MOP w International
Framework Agreements, czyli ponadnarodowych uktadach ramowych zawiera-
nych przez $wiatowe organizacje zwigzkowe (Global Unions) z zarzadami cen-
tralnymi korporacji ponadnarodowych (Papadakis 2009, 2011). Dokumenty te,
bedace wynikiem dobrowolnych rokowan miedzy pracg a kapitatem, stanowig
istotne narzedzie zwiekszenia efektywnosci wdrozenia standardow MOP.

Interesujace jest to, ze rdwnoczesnie ze wzmocnieniem prawa do rokowan
zbiorowych w swietle prawa miedzynarodowego mozna obserwowac jego osta-
bienie w prawie Unii Europejskiej. Dzieje sie tak albo ze wzgledu na zderzenie
swobdéd traktatowych z prawami podstawowymi??, albo na skutek zmian w we-
wnetrznych porzadkach prawnych panstw cztonkowskich UE bedacych czescig
reakcji na kryzys ekonomiczny?3. Jak z tego wynika, mozna z duzym prawdopo-
dobieristwem przewidywa¢, ze ochrona prawa do rokowan zbiorowych w pan-
stwach Unii Europejskiej w wiekszym niz dotychczas stopniu bedzie opiera¢ sie
na wykorzystywaniu norm prawa miedzynarodowego.
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SrawoMIR ADAMCZYK

Rozdziat 3

Funkcje zwiazkow zawodowych w panstwach
rozwinietej gospodarki kapitalistycznej.
Kontekst europejski

Zwigzki zawodowe sg czescig systemu spoteczno-gospodarczego, ktory wyto-
nit sie w wyniku rewolucji przemystowej zapoczatkowanej w drugiej potowie
XVIII w. Ich dziatalnos¢ stata sie istotnym czynnikiem przeksztatcenia ustro-
ju kapitalistycznego poprzez wprowadzenie do gospodarki rynkowej niezna-
nego wczesniej czynnika o charakterze socjalno-politycznym (Strzeszewski
1978). Rozprzestrzenianie sie i rozwoj kapitalistycznej gospodarki rynkowej sq
nieodtacznie zwigzane z istnieniem tej reprezentacji pracownikéw najemnych
(Kaufman 1993). Jak trafnie zauwaza Juliusz Gardawski (2009b: 448), zwigzki
powstaty w celu czesSciowego odtowarowienia pracy. W ten sposdéb organizacje
te wpisujg sie w dziatania na rzecz tego, co Karl Polanyi (1944) okresla jako po-
trzebe ,zakorzenienia” rynkéw w spoteczenstwie, a wiec zapewnienia wtasciwej
rownowagi miedzy samoregulujgcymi sie rynkami kapitalistycznymi i dgzeniem
do ochrony wartosci spotecznych. Nalezy takze zwroci¢ uwage na istotng role
zwigzkéw zawodowych jako instytucji, ktore przyczyniajg sie do odejscia od me-
chanistycznej wizji pracy, pomijajacej jej wymiar humanistyczny.

Wychodzac poza waskie ramy obecnie dominujacego na $wiecie systemu ka-
pitalistycznej gospodarki rynkowej, mozna organizacje te postrzegac jako czes¢
wielowymiarowego ruchu stowarzyszen wzajemnej pomocy (benefit societies),
ktére rozwijaty sie przez wieki, niezaleznie od panujgacego ustroju spoteczno-
-gospodarczego (James 2001). Realizowaty one naturalng potrzebe budowania
solidarnosci jednostek ludzkich wobec wspdlnych celéw lub zagrozen.

Niniejszy rozdziat poswiecony zostanie przedstawieniu niektorych watkdéw
funkcjonowania zwigzkéw zawodowych w panstwach rozwinietej gospodarki ryn-
kowej, gdzie organizacje te sg uznawanym elementem stosunkow przemysto-
wych (industrial relations), czyli podsystemu spotecznego okreslajacego relacje
miedzy pracownikami, pracodawcami oraz panstwem (Dunlop 1958). Uwaga zo-
stanie skupiona na Europie Zachodniej. Nie tylko dlatego, ze istnieje tu dlugolet-
nia ciggta tradycja ruchu zwigzkowego. Jest to takze miejsce narodzin koncepcji
europejskiego modelu spotecznego (EMS), przewidujacego szczegdlng role dla
zwigzkow zawodowych w ksztattowaniu stosunkédw spoteczno-ekonomicznych na
réznych poziomach. W rezultacie zachodnioeuropejskie zwigzki zawodowe uzna-
wane sg za istotny czynnik oddziatywania na relacje pracownicze i instytucje
rynku pracy w swoich macierzystych krajach, m.in. dzieki wysokiemu wskazni-
kowi zasiegu rokowan zbiorowych (Adamczyk, Surdykowska 2012).

Rozwazania z zatozenia nie bedg dotyczy¢ panstw Srodkowoeuropejskich,
ktore doswiadczyty diugotrwatego eksperymentu z wprowadzaniem gospodarki
centralnie sterowanej w warunkach autorytarnego (a nawet poczatkowo totali-



tarnego) ustroju politycznego. Natozenie sie neoliberalnego paradygmatu prze-
budowy gospodarki na pokomunistyczng spuscizne stosunkéw pracy spowodo-
wato - jak sie wydaje - wytworzenie sie tam swoistego ,antymodelu” stosunkow
przemystowych, w ktérym organizacje zwigzkowe sg tolerowane ze wzgledu na
potrzebe stosowania sie do standardow EMS, ale jednoczesnie obserwuje sie
nieustajace proby elit politycznych spychania ich na margines zycia spoteczno-
-gospodarczego (Adamczyk, Surdykowska 2014), co David Ost (2011) okresla
mianem iluzorycznego korporacjonizmu.

Uwarunkowania historyczne: od konfrontacji do wspétpracy
w rozsadnych granicach

Cecha wspolng europejskich panstw rozwinietego kapitalizmu jest uznanie
zwigzkdéw zawodowych za petnoprawnych uczestnikéw dyskursu publicznego.
Droga do tego nie byta prosta. W poczatkowej fazie kapitalizmu formujace sie
spontanicznie zwigzki zawodowe traktowane byty przez wtadze jako organizacje
przestepcze. Miato to zapewne korzenie w wielowiekowych negatywnych do-
Swiadczeniach rzadzacych, ktére zwigzane byty ze strajkami czeladniczymi. Jesli
chce sie szukac pierwowzoru zwigzkéw zawodowych, to nie byty nim - jak sie
czasami uwaza - same korporacje cechowe, ktore od wczesnego $redniowie-
cza rozwijaty sie w Europie, lecz tworzone w ich cieniu stowarzyszenia majace
broni¢ czeladnikow przed wykorzystywaniem przez mistrzow cechowych (Lis,
Soly 1994). I to one rozwinelty metody zbiorowej walki o godziwe warunki pracy
i pfacy. Czeladnicy byli w stanie organizowa¢ akcje strajkowe, ktore spotykaty
sie niekiedy z czyms$ w rodzaju pierwotnego lokautu. W 1375 r. strajkujacy cze-
ladnicy piekarscy w Krakowie zostali przepedzeni za mury miasta (Kiryk 2007).
Niektore z akcji protestu trwaty zaskakujaco dtugo, jak przyktadowo dziesiecio-
letni (1351-1362) strajk czeladnikéw tkackich w Spirze w Niemczech (Nicholas
2014). W miare rozwoju zalgzkdéw wczesnego kapitalizmu i utrwalania sie gos-
podarki rynkowej sita tych organizacji rosta. W XVI w. francuscy czeladnicy po-
trafili przeprowadzac skoordynowane akcje strajkowe w zakresie catej branzy,
co spowodowato konieczno$¢ wydania specjalnego dekretu krolewskiego zabra-
niajgcego im zawierania koalicji (Farr 2008).

Rewolucja przemystowa, ktéra zaczeta sie w Anglii bardzo niewinnie od wy-
nalezienia w 1733 r. maszyny tkackiej, spowodowata, ze manufaktury i rze-
miosto zaczety ustepowaé miejsca wielkoskalowej produkcji fabrycznej. W ten
sposéb pojawita sie nowa warstwa spoteczna - najemnych pracownikoéw prze-
mystowych, bezlitosnie eksploatowanych. Byty to czasy eksplozji demograficz-
nej, sita robocza byta wiec tania i dostepna. Poniewaz nie ulegato watpliwosci,
ze w takich realiach pojawienie sie zorganizowanego oporu na wzor organizacji
czeladniczych (ale na znacznie wiekszg skale) to tylko kwestia czasu, rzady
panstw, w ktérych rozwijata sie rewolucja przemystowa, podejmowaty dziatania
zapobiegawcze. Wielka Rewolucja Francuska miata na sztandarach hasta réwno-
éci, wolnosci i braterstwa, ale juz w 1791 r. jej przywddcy przeforsowali prawo
zabraniajgce organizowania sie pracownikow oraz prowadzenia przez nich straj-
kéw (Loi Le Chapelier). Zostato ono zniesione dopiero w 1864 r. przez cesarza
Napoleona III (!). Nie inaczej byto w Anglii, gdzie w 1799 r. przyjeto podobng
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ustawe (Combination Act). Cho¢ zakaz organizowania sie pracownikow zostat
ztagodzony w 1824 r., to prawo do prowadzenia rokowan, akcji strajkowych
i zbierania funduszy na wtasng dziatalno$¢ angielskie organizacje zwigzkowe
uzyskaty dopiero w 1871 r. Podobnie byto w innych krajach rozwijajacego sie
kapitalizmu. Samoorganizowanie sie traktowano jako dziatalnos¢ spiskowgq i Sci-
gano z catg surowoscig. Przyktadowo w 1834 r. szesSciu angielskich pracownikow
rolnych zostato z tego powodu zestanych do Australii (tzw. Meczennicy z Tolpud-
dle; Ewatt 2009).

Od pewnego momentu stato sie oczywiste, ze proby powstrzymania procesu
organizowania sie pracownikéw najemnych skazane sg na niepowodzenie. Z re-
guty wycofywanie sie ustawodawcéw z antyzwigzkowych regulacji byto konsek-
wencjg stanu faktycznego, a wiec rosnacej sity tych organizacji. Miato to zwiag-
zek z lawinowym wzrostem liczby pracownikéw przemystowych. Przyktadowo
w Niemczech w latach 1850-1873 zwiekszyta sie ona ponadpieciokrotnie (Kocka
1986). Powstajace ,nowe zwigzki” (Gardawski 2009a) oparte na identyfikacji
klasowej miaty formute znacznie szerszg niz wczesniejsze organizacje quasi-
-rzemieslnicze. Wieki kryzys ekonomiczny w latach 1873-1896 doprowadzit do
znacznej radykalizacji ich nastrojow. Koniec XIX w. to okres wielkich akcji straj-
kowych w Anglii, Niemczech i krajach skandynawskich. W ten sposéb wykuwaty
sie zreby systemdw stosunkdéw przemystowych w poszczegdlnych panstwach.
Przyktadowo tzw. Kompromis Wrzesniowy z 1899 r., konczacy ponadstudniowg
fale naprzemiennych strajkéw i lokautow w Danii, stat sie ,konstytucja” usta-
lajacq zasady gry miedzy pracq i kapitatem na nastepne 60 lat. Powstajgce
krajowe centrale zwigzkowe wchodzity w strategiczne sojusze z tworzonymi nie-
mal rownolegle partiami politycznymi o charakterze socjaldemokratycznym, co
prowadzito do wymuszonego przez zaistniatg sytuacje ,usocjalnienia panstwa”
(Silver 2009).

Pogodzenie sie przez kapitat oraz polityczne elity w Europie Zachodniej na
przetomie XIX i XX w. z faktem istnienia zwigzkéw zawodowych nie oznacza-
to jednak uznania ich za petnoprawnych uczestnikéw systemu spoteczno-poli-
tycznego. Odnosito sie to takze do zwigzkdédw o proweniencji chrzescijanskiej,
ktére przeciez z zatozenia miaty stuzy¢ nie konfrontacji, tylko budowaniu po-
mostow miedzy pracownikami a przedsiebiorcami. Moze brzmi to brutalnie, ale
stymulatorami pozytywnych zmian staty sie obie wojny Swiatowe. Po pierwszej
z nich, w wyniku ustalen zawartych w traktacie wersalskim, utworzona zostata
w 1919 r. Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP), w ktorej przedstawicie-
le pracownikéw mieli by¢ reprezentowani na rownych prawach z przedstawi-
cielami rzadow i kapitatu. Trudno nie dostrzec koincydencji czasowej miedzy
ustanowieniem MOP a wybuchem w 1917 r. rewolucji pazdziernikowej w Rosji.
Pojawienie sie agresywnej alternatywy systemowej zdecydowanie ,zachecito”
demokracje Zachodu do dziatan na rzecz asymilacji wiasnych przedstawicielstw
robotniczych. Zasadnicza zmiana jakosciowa w podejsciu do zwigzkdéw zawodo-
wych byta reakcjg na potaczone traumy wielkiego kryzysu lat 30. oraz II woj-
ny $wiatowej. Postawienie w dziataniach makroekonomicznych na keynesizm,
wigzacy sie ze zdecydowanym wzmocnieniem interwencyjnej roli panstwa, oraz
stabilizacja gospodarek uzyskana dzieki systemowi Bretton Woods spowodowa-
ty, ze rola organizacji zwigzkowych wzrosta po obu stronach Atlantyku. Wynikato



to po czesci z potrzeby oswojenia ich sity i sttumienia bojowosci w warunkach
zreformowanego kapitalizmu (Silver 2009). Efekty byty jednak interesujace,
przynajmniej w Europie. W demokratycznych panstwach kontynentu europej-
skiego uksztattowat sie specyficzny model relacji miedzy kapitatem, pracq i wia-
dza publiczng, ktéry wykazywat cechy wiekszego , wtgczenia spotecznego” niz
w USA. O ile amerykanskie zwigzki zawodowe skupity sie na kreowaniu priva-
te welfare state ograniczajacego sie do zabezpieczenia intereséw ich cztonkéw
w kluczowych sektorach gospodarki, o tyle w Europie organizacje te wiaczyty
sie w dziatania majace na celu szerokie rozprzestrzenienie sie systemoéow za-
bezpieczen spotecznych (Hermann, Mahnkopf 2010). Dziato sie to niezaleznie
od rozbieznosci miedzy modelami kapitalizmu oraz bedacych tego pochodng
réznic w krajowych systemach stosunkéw przemystowych. Stato sie tak dlatego,
ze odwrot od leseferyzmu okazat sie w Europie kluczowym sktadnikiem polityki
przywracania powszechnej demokracji (Huber, Stephens 1994). W ten sposéb
doszto do rozwoju europejskiego panstwa o orientacji spotecznej, co zapewni-
to zachodnioeuropejskim demokracjom bezprecedensowy rozwdj gospodarczy
potaczony z bezpieczenstwem socjalnym — dopoki nie pojawita sie globalizacja.
Ona i towarzyszace jej zjawisko niepohamowanego rozrostu i usamodzielnienia
kapitatu sprawity, ze keynesizm zostat zepchniety do defensywy, a Europa stata
sie polem gry dla kasynowego kapitalizmu (Strange 1997).

Czemu stuzg zwiazki zawodowe?

Jest kilka teorii prébujacych wyjasni¢ tworzenie i rozwéj zwigzkéw zawodowych
oraz cele, jakie im przyswiecajg (lub przyswieca¢ powinny). Niektdre z nich
opierajq sie na praktycznych obserwacjach zastanej sytuacji, inne zas prébuja
przypisywaé zwigzkom zawodowym role, ktérg uwazajg za wtasciwg w Swietle
promowanego systemu wartosci. Krotki przeglad przedstawiony ponizej opar-
ty jest na analizie gtdwnych pogladdw i teorii przeprowadzonej przez Simeona
Larsona i Bruce’a Nissena (1987).

Czynnik antysystemowy

Najwczesniejsze z tych koncepcji traktuja ruch zwigzkowy jako czynnik rewolu-
cyjny powstaty na poditozu konfliktu klasowego. W takim ujeciu zorganizowany
Swiat pracy ma by¢ sktadnikiem procesu rewolucyjnego przeksztatcania kapita-
lizmu, postrzeganego jako system wewnetrznie sprzeczny, wrogi dla robotnikéw
i dysfunkcyjny z samej swojej natury. Karol Marks uwazat, ze zwigzki zawodo-
we obok biezacej obrony intereséw swoich cztonkéw powinny graé role swo-
istych ,szkot” przygotowujacych robotnikdw do przysziej rewolucji. Oznacza to
koniecznos$¢ podporzadkowania tych organizacji okreslonym celom politycznym.
Tg $ciezkg w kreatywny sposdb podazyt Lenin, oznajmiajac, ze zwigzki zawodo-
we majg by¢ instrumentem oddziatywania partii komunistycznej (Larson, Nissen
1987: 25). Druga z teorii rewolucyjnych - syndykalizm, takze opiera sie na
zatozeniu, ze istnieje nierozwigzywalny konflikt intereséw miedzy kapitalistami
a robotnikami, ktory wynika z przyrodzonej nieprawosci systemu. Jest jednak
zasadnicza rdéznica. Poniewaz konflikt ma podtoze ekonomiczne, jego rozwigza-
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nie moze nastgpic tylko na tym polu - bez angazowania sie politycznego, ktére
zdaniem teoretykdw syndykalizmu doprowadzitoby wytacznie do powstania no-
wej formy zniewolenia.

Element gry rynkowej

W USA narodzita sie koncepcja diametralnie odmienna. To wizja czystego ruchu
zwigzkowego, okreslanego jako business unionism. Nie ma tu mowy o zadnej
rewolucji. Zwigzki zawodowe stanowig jedng z wielu nieantagonistycznych grup
interesow, konkurujacych z innymi w pluralistycznym spoteczenstwie w celu
osiggniecia ograniczonych, mozliwych do uzyskania efektéw. Wedfug pogladéw
Johna Commonsa, sformutowanych w 1918 r., organizacje te stanowiq przede
wszystkim instrument poprawy warunkow pracy (Larson, Nissen 1987: 132),
a do ich wzrostu i ewolucji prowadzi nie walka klasowa, tylko rozwdéj rynku.
W takim ujeciu unionizm jest niczym wiecej jak tylko pojawieniem sie dodat-
kowego sektora producentdw organizujacych sie w celu osiggniecia najlepszej
ceny - tym razem za prace. Samuel Perlman (1928) uznat wrecz, ze biznesowy
unionizm stanowi naturalng $ciezke rozwoju ruchu pracowniczego, kiedy zwigzek
jest dojrzaty, sita kapitalistow znaczna, a intelektuali$ci nie sprowadzajg robotni-
kéw na manowce postulatow socjalistycznych. Jest oczywiste, ze taka koncepcja
mogta sie pojawic tylko w USA - kraju pozbawionym feudalnych obcigzen, z po-
wszechnym systemem wyborczym i budowanym od podstaw demokratycznym
systemem politycznym. Jej praktyczng emanacje mozna jednak takze zauwazy¢
w Wielkiej Brytanii.

Zwiazki jako sita moralna

Zwrbcenie uwagi na wymiar moralny istnienia instytucji zwigzkow zawodowych
zawdzieczamy Kosciotowi katolickiemu. Stato sie to po dtugim okresie nawoty-
wania robotnikéw do biernego akceptowania istniejacego status quo i niesprze-
ciwiania sie wtadzy (zeby przywotac przyktadowo encyklike Notis et Nubiscum
wydang przez Piusa IX w 1849 r.). Wypracowywanie nowej koncepcji odbywato
sie stopniowo. Podwaliny katolickiej nauki spotecznej stworzyt papiez Leon XIII
encyklikq Rerum Novarum z 1891 r., w ktdérej stanowczo opowiedziat sie za
poszanowaniem godnosci pracy zarobkowej i za ,nieludzkie” uznat traktowanie
cztowieka pracy jako ,narzedzia zysku”. Chrzescijanskie stowarzyszenia robotni-
kéw miaty stac sie narzedziem pokojowej walki o poprawienie losu pracownikéw.
Pogtebit to podejscie 40 lat pdzniej Pius XII, wzywajgac do ustanowienia praw-
dziwego partnerstwa kapitatu i pracy o formule korporacyjnej (Quadragesimo
Anno). Punktem centralnym w podejsciu Kosciota byta jednak wcigz wiasnosc
prywatna jako podstawowe prawo naturalne, ktére nie moze by¢é w zadnym
przypadku naruszane. Ten akcent zmienit dopiero Jan Pawet II. Jego wydana
w 1981 r. encyklika Laborem Exercens skoncentrowana byta na sytuacji pra-
cownikow, a nie na popieraniu konkretnych systeméw ekonomicznych. Koscidt
zdecydowanie zdystansowat sie nie tylko od komunizmu (co zrozumiate), lecz
takze od kapitalizmu. Zwigzki zawodowe sg przy takim podejsciu niezbednym
instrumentem budowania solidarnosci $wiata pracy, a prawa pracownikéw do ich



tworzenia zostaty osadzone w gtebszym kontekscie podstawowych praw czto-
wieka.

Czynnik sprawczy demokracji przemystowej

Gdzie$ pomiedzy wizjgq zwigzkdéw rewolucyjnych a postrzeganiem ich tylko jako
element gry rynkowej lokuje sie koncepcja zaktadajaca, ze gtdwna rolg zwigzkdw
zawodowych jest poprawa sytuacji zyciowej pracownikéw najemnych. Zostata
ona po raz pierwszy zaproponowana przez matzenstwo Webbow na przetomie
XIX i XX w. Z jednej strony zgadzali sie oni z Marksowskg teorig istnienia walki
klas. Z drugiej jednak strony nie uwazali, ze istniejacy konflikt moze by¢ rozwiag-
zany wytacznie w drodze przemocy. Podobnie jak Commons i Perlman, stali na
stanowisku, ze zwigzki sg przede wszystkim instytucjq ekonomiczng i jako taka
ewoluujg pod wptywem czynnikdéw zewnetrznych. Powinny zatem stac sie sitg
napedowgq procesdéw demokratycznych w spoteczenstwie, niezaleznie od tego,
jakie by ono byto. W ten sposodb, poprzez wktad w budowe ,demokracji przemys-
towej”, zwigzki mogg osigagnac¢ generalny cel, ktérym jest zapewnienie wszyst-
kim cztonkom spoteczenstwa living wage, a wiec dochodu umozliwiajacego god-
ne bytowanie. Warto zwroci¢ uwage na te teorie, gdyz mozna dostrzec wyrazng
paralele miedzy nig a ideg panstwa o orientacji spotecznej rozwijang na naszym
kontynencie po II wojnie $wiatowej. Wspdtczesnie dla Richarda Hymana (2001)
jest to wizja zwigzku zawodowego osadzonego w spoteczenstwie obywatelskim.

Ruch zwiazkowy jako szkodliwy monopol

Dla uzyskania petnego obrazu pogladéw konieczne jest réwniez przywotanie tej
teorii, ktéra - wychodzac od afirmacji gospodarki rynkowej - uwaza zwigzki
zawodowe za gtdwng przeszkode dla jej efektywnego funkcjonowania i rozwoju.
Tak uwazat protagonista leseferyzmu i twdrca austriackiej szkoty ekonomicznej
Ludwig von Mises (1979). Dla Henry’ego Simmonsa (1944) zwigzki stanowig
zorganizowany monopol najgorszego sortu, gdyz ich niespotykana wolnos¢ dzia-
tania, potaczona z mozliwoscig uzywania przemocy, stawia kapitat w sytuacji za-
ktadnika. Zawyzone na skutek zadan zwigzkowych koszty pracy odbijajg sie na
konsumentach. Wszystko to prowadzi do podwazania demokratycznych form za-
rzadzania panstwem i naruszania stabilnosci gospodarki. Argumenty Simmonsa,
cho¢ w nieco ztagodzonej formie, byty nieustannie podnoszone przez wspodifczes-
nych teoretykdéw nurtu neoliberalnego w ekonomii, do ktorych zaliczat sie jego
najblizszy uczen Milton Friedman (Larson, Nissen 1987: 284).

Ruch zwiazkowy w pluralistycznym spoteczenstwie przemystowym

Na zakonczenie tej czesci rozwazan warto zwrdéci¢ uwage na dyskusje dotyczace
roli zwigzkéw zawodowych w $wietle postepujacych zmian w péznym spoteczen-
stwie przemystowym i jego przechodzenia w faze postindustrialng. Przyszios¢
zwigzkow zawodowych w panstwach rozwinietego kapitalizmu rysuje sie wcigz
bardzo niejasno. Niektérzy badacze wskazuja, ze wspotczesne spoteczenstwa
podazajq raczej w strone ,spluralizowanego industrializmu” niz solidarnosci (Kerr
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et al. 1960). W zwigzku z tym, ze postepujace zmiany tworzg atmosfere obawy
zarowno po stronie kapitatu, jak i pracy, nasilajg sie tendencje do wspdtpracy po
obu stronach. John Galbraith (1967) twierdzi wrecz, ze w spoteczenstwie post-
industrialnym zwigzki zatracity potrzebe istnienia. Warto jednak w tym miejscu
przywota¢ Richarda Hymana (2014), ktéry zauwaza, ze kierunek niepohamowa-
nych i trudno kontrolowalnych zmian powoduje ponowne ,wykorzenienie” (zeby
uzy¢ terminologii Karla Polanyiego) rynkow z ich sieci regulacyjnej, ktéra przez
wiekszg czes¢ XX w. zapewniata stabilnos¢ spoteczng w krajach Zachodu. W oce-
nie Tony’ego Judta (2008) moze to doprowadzi¢ do wskrzeszenia dziewietna-
stowiecznej kwestii socjalnej i przywrdcenia dziatania opisanych przez Marksa
proceséw katastrofalnej polaryzacji spotecznej.

Modele dziatalnosci zwigzkowej

Niekiedy uwaza sie, ze decydujacy wptyw na forme dziatania organizacji zwigz-
kowej miat poczatkowy okres ich rozwoju, kiedy nastepowata legitymizacja tych
organizacji jako sktadnika systemu (Clegg 1976). Wydaje sie to jednak zbyt
daleko posunietym uproszczeniem. Zwigzki z natury swoich relacji ze $Srodowi-
skiem zewnetrznym sg ,organizacjami posredniczacymi” (Muller-Jentsch 1985).
Dlatego nie jest mozliwe ich funkcjonowanie w izolacji. Organizacje w poszcze-
golnych krajach, bedac osadzone w konkretnych warunkach spotecznych i kul-
turowych czy tradycjach narodowych, przez lata modyfikowaty i dostosowywa-
ty swoje ideologie w zaleznosci od pojawiajacych sie wyzwan. Zbiegto sie to
z postepujacym réznicowaniem odmian samego systemu kapitalistycznego. Hall
i Soskice (2001) piszg przyktadowo o podziale na liberalng i koordynowang go-
spodarke rynkowg w Europie. To wszystko spowodowato pojawienie sie réznych
modeli obecnosci zwigzkowej.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ typologie ,$wiatdow pracy” zaproponowang
przez Bernharda Ebbinghausa, ktéry grupuje wspotczesne europejskie zwigz-
ki zawodowe w pie¢ empirycznych typow. Dla naszych potrzeb postuzymy sie
wersjg uproszczong zaproponowang przez Gardawskiego (2009a). Po pierwsze,
jest to ,unionizm laburzystowski”, wyksztatcony na Wyspach Brytyjskich, ko-
lebce ruchu zwigzkowego. Poszczegdlne zwigzki zawodowe, mimo ze zrzeszo-
ne w istniejgcej od 1868 r. centrali Trade Union Congress, zachowujq znacz-
ng samodzielnosé. Dotyczy to takze relacji z reprezentacjq polityczng (Labour
Party), ktéra cho¢ wykreowana i przez dtuzszy czas kontrolowana przez ruch
zwigzkowy, stanowi obecnie samodzielng site niemajaca charakteru klasowego.
~Unionizm solidarystyczny” wystepuje w Skandynawii. Mozemy takze okresli¢
ten typ jako korporacjonizm spoteczny, a wiec oparcie sie na zasadzie kon-
sensusu miedzy organizacjami pracodawcow i pracownikow przy wspierajacej
(ale nie dominujacej) roli panstwa. W panstwach skandynawskich w rezultacie
rownolegtego wyksztatcania sie reprezentacji zwigzkowej i politycznej Swiata
pracy doszto do daleko idacej symbiozy miedzy tymi komponentami (przykta-
dowo jeszcze do lat 90. ubiegtego wieku obowigzywata zasada kolektywnego
cztonkostwa szwedzkiej centrali zwigzkowej Lands Organisation (LO) w partii
socjaldemokratycznej). W rezultacie zwigzki zawodowe zostaty przeksztatcone
w funkcjonalny podsystem spoteczny, wypetniajac szereg zadan delegowanych



przez panstwo. ,Segmentowy pluralizm” uksztattowat sie w panstwach wielo-
narodowych, takich jak Belgia czy Szwajcaria. Cechuje go istnienie napiecia
miedzy zwigzkami o orientacji klasowej oraz chrzescijanskiej. ,Spolaryzowany
pluralizm” charakteryzuje Francje i kraje potudnia Europy. Jego cechg jest kon-
flikt bedacy reminiscencjg tendencji odsrodkowych zwigzanych z okresem dykta-
tur (potudnie Europy) czy ideologicznego rozbicia ruchu zwigzkowego (Francja,
Witochy). W rezultacie staneto to na przeszkodzie pokojowej instytucjonalizacji
konfliktu klasowego - witaczeniu elit zwigzkowych do struktur wtadzy. I wreszcie
»Zjednoczony unionizm” wystepujacy w Niemczech i Austrii, ktérego powstanie
po II wojnie Swiatowej zostato tak naprawde wymuszone dazeniem do przezwy-
ciezenia podziatdw ideologicznych, ktére legty u podstaw kleski silnego przeciez
liczebnie ruchu zwigzkowego w konfrontacji z nazizmem. Tutaj nacisk ktadziony
jest na osigganie porozumienia spotecznego i harmonizacje realizowang w ra-
mach zinstytucjonalizowanych rozwigzan korporacyjnych. Z praktyka funkcjono-
wania niektérych europejskich zwigzkow zawodowych reprezentujgcych wymie-
nione tutaj ,$wiaty pracy” mozna sie zapozna¢ w rozdziale 7 niniejszej ksigzki.

Powyzsza typologia jest tylko jedng z wielu propozycji majacych na celu wy-
jasnienie zrdznicowania ruchu zwigzkowego w Europie. Warto zwrécié jeszcze
uwage na koncepcje Colina Croucha (1993), ktéry bardzo mocno postawit na
tradycje narodowg zwigzang z zaangazowaniem panstwa. Istnieje wiec model
»Ppluralistyczny”, gdzie panstwo stara sie ograniczy¢ ingerencje w stosunki pra-
cy, tworzac jedynie skromne zasady prawne, stosowane przy zawieraniu umow
przez osoby fizyczne i prawne. Caty system oparty jest na zasadzie wolunta-
ryzmu. Pracodawcy i zwigzki zawodowe nie uzgadniajg wspdlnych procedur.
Struktura zwigzkéw pracodawcow i zwigzkéw zawodowych jest rozdrobniona,
a koordynacja na szczeblu centralnym - znikoma lub jej brak. Klasycznym przy-
ktadem kraju z takim systemem miataby by¢ Wielka Brytania. W modelu ,eta-
tystycznym” dialog miedzy pracodawcami i zwigzkami zawodowymi jest ograni-
czony i charakteryzujg go konflikty oraz wspoétzawodnictwo. Dlatego konieczne
sq czeste interwencje panstwa w zakresie regulacji rynku pracy. Klasycznym
przyktadem panstwa etatystycznego jest Francja. I wreszcie model ,,neokorpo-
racjonistyczny”. Tutaj takze dochodzi do interwencji panstwa w regulacje rynku
pracy, z tym ze dokonuje sie to na drodze konsultacji lub porozumien z part-
nerami spotecznymi. Wysoko zorganizowane, funkcjonujgce w duzym zakresie
organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe opierajg dziatalnos¢ na czesciowo
pokrywajgcych sie systemach wartosci i realizujg swoje cele poprzez formute
dialogu spotecznego (w tym negocjacje zbiorowe). Negocjacje i dialog sg zin-
tegrowane, tzn. toczg sie na zasadzie gry, w ktérej ogdlny wynik jest dodatni
- zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy osiggaja w ich wyniku korzysci. Rolg
panstwa nie jest dominacja, ale usprawnianie roznorodnych proceséw regulacji
rynku pracy. Przyktadem takiego panstwa sg Niemcy.

Putapka modeli stabilnych

Trudno nie zauwazy¢, ze wymienione wczesniej przyktady usystematyzowania
zwigzkowej obecnosci w europejskich panstwach rozwinietego kapitalizmu wy-
chodza z rozwazania tradycji historycznej i zatozenia, ze mamy do czynienia
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z sytuacjq stabilng w dtuzszej perspektywie czasowej. Wydaje sie, ze podej-
Scie takie jest coraz trudniejsze do podtrzymania. Przyspieszajaca globaliza-
Ccja oraz pogtebianie procesu integracji ekonomicznej powodujq, ze kontekst
krajowy staje sie coraz mniej istotny w sytuacji zwiekszajacej sie mobilnosci
kapitatu, ale takze i pracy. Na zdolno$¢ do funkcjonowania zwigzkéw zawodo-
wych w ramach krajowych systemoéw stosunkéw przemystowych znaczacy wptyw
wywierajg czynniki oddziatujgce w wymiarze ponadgranicznym. Chodzi tu za-
rowno o czynniki ekonomiczne, jak i dziatalnos$¢ takich instytucji, jak Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, Europejski Trybunat Praw Cztowieka czy MOP.
W zwigzku z tym klasyfikacje nawigzujace do tradycji krajowych nie przysta-
ja do stanu faktycznego (Meardi 2012a). Trudno bowiem zaszeregowac jako
przystajace do opisanych powyzej modeli takie sytuacje, jak skargi norweskich
zwigzkéw zawodowych na dziatania panstwa sktadane do MOP (ILO 2014),
niezdolnos$¢ wiadz francuskich do interwencji w obronie miejsc pracy w hucie
ArcelorMittal we Florange czy przejecie przez panstwo kontroli nad ustalaniem
ptacy minimalnej w Niemczech. Obecny kryzys ekonomiczny sprawia, ze sytu-
acja staje sie coraz bardziej labilna. Guglielmo Meardi (2012b) pisze przyktado-
wo, ze w rezultacie obecnego kryzysu i arbitralnych naciskow zewnetrznych na
decentralizacje stosunkdéw przemystowych w krajach potudnia Europy zaczynajq
sie one upodabnia¢ w coraz wiekszym stopniu do niestabilnych quasi-modeli
funkcjonujgcych w nowych panstwach cztonkowskich UE.

Jak zatem prawidtowo zinterpretowac praktyke funkcjonowania wspotczes-
nych zachodnioeuropejskich zwigzkéw zawodowych? Wydaje sie, ze w ich zacho-
waniach mamy do czynienia z przeplataniem sie trzech zarysowanych wczesniej
watkdédw motywacyjnych, a wiec otwarcia na klase (walka z systemem), na rynek
oraz na spoteczenstwo. Hyman (2001) pisze o istnieniu odwiecznego tréjkata,
ktory powoduje, ze wspotczesne organizacje zwigzkowe nie dajq sie interpreto-
wac jednowymiarowo. Jako reprezentacja pracownikow muszg by¢ skupione na
regulowaniu relacji miedzy praca a ptacg. Nie mogg zatem ignorowac rynku. Ale
koncepcja zbiorowej obrony intereséw i odczuwania zbiorowej tozsamosci rézni
ich od pracodawcéw. Niezaleznie od tego, czy wspierajq ideologie walki klas, nie
mogq uciec od swojej roli jako czynnika klasowego. I wreszcie, zwigzki funkcjo-
nujg w konkretnych ramach spotecznych, ktére mogg préobowac zmieniaé, ale
ktére tez okreslajg ich mozliwosci wyboru. Zwigzki sg czescig spoteczenstwa.
Przy takim podejsciu wierzchotki tréjkata nawigzujg do skrajnych modeli ruchu
zwigzkowego (ryc. 3.1).

Dla okreslenia ideologii dziatania konkretnej organizacji zwigzkowej wystarczy
poszukac odpowiedniego miejsca wewnatrz tréjkata. Wedtug Hymana rzeczywi-
sta orientacja zwigzkéw zawodowych ma tendencje do mieszania elementow
dwodch lub trzech skrajnych modeli idealnych. Model ten jest o tyle uzyteczny,
ze pozwala na zastosowanie podejscia dynamicznego w analizowaniu funkcji
zwigzku zawodowego w aktualnie istniejacych uwarunkowaniach spoteczno-po-
lityczno-gospodarczych. Umozliwia takze wyjscie poza ograniczenia wynikajace
z analizy zachowan zwigzkéw zawodowych na bazie kryteridw geograficzno-hi-
storycznych. Przyktadowo dla Hymana obecna orientacja wtoskich zwigzkow
zawodowych lokuje sie na linii miedzy klasg a spoteczenstwem, a brytyjskich
- miedzy rynkiem a klasg. Pewnym zaskoczeniem dla tych, ktérzy postrzegajq



Spoteczenstwo

Rynek Klasa

Rycina 3.1. Geometria ruchu zwigzkowego
Zrédto: Hyman 2001: 4.

niemiecki ruch zwigzkowy przez pryzmat silnie antykapitalistycznych wystapien
jego lideréw, bedzie umieszczenie niemieckich zwigzkéw na linii miedzy rynkiem
a spoteczenstwem. Ale dowodu na stusznos¢ takiego usytuowania moze dostar-
czy¢ analiza ich postawy wobec wieloletniego zamrazania ptac realnych w tym
kraju po utworzeniu strefy euro (Adamczyk, Surdykowska 2013).

Meardi (2012a), zamiast upierania sie przy istnieniu stabilnych apriorycznych
modeli, proponuje podejscie elastyczne. Nalezy, jego zdaniem, moéwicé raczej
o ,stylach” stosunkéw przemystowych w Europie, ewoluujacych oraz dazacych
do pewnego zharmonizowania. I tutaj jego mysl spotyka sie z koncepcjq , troj-
kata Hymana”. Oznacza to ni mniej, ni wiecej, ze wspotczesnie funkcje zwigzkow
zawodowych w rozwinietych gospodarkach kapitalistycznych, poddawanych pre-
sji globalizacyjnej, a w przypadku Europy - dodatkowo integracyjnej, cechuje
perspektywa dynamiczna. Zachowujqc historyczne zakorzenienie w krajowych
tradycjach, zwiazki musza dostosowywac swoje style dziatania w zaleznosci od
pojawiajacych sie wyzwan. Zawsze jednak poruszajq sie w przestrzeni pomiedzy
orientacjg klasowgq, rynkowgq i spoteczng. Oznacza to, ze w swych strategiach
powinny pamieta¢ zaréwno o kultywowaniu wiezi ze spoteczefistwem, ktdérego
sg czescig, o zdolnosci do prowadzenia skutecznego przetargu z kapitatem, jak
i 0 zasadzie ograniczonego zaufania do systemu, w ramach ktérego dziatajg, ze
wzgledu na jego naturalng tendencje do podporzadkowywania pracy ludzkiej
sitom rynkowym ze wszystkimi tego dehumanizujgcymi skutkami.

Warto na zakonczenie zwrdéci¢ uwage, ze obecnie dyskusja o funkcji zwigzkow
zawodowych nabiera w Europie zupetnie nowego, dramatycznego wymiaru. Or-
ganizacje te byty w stanie przez lata skutecznie wypetniac role zbiorowej repre-
zentacji intereséw pracowniczych, kiedy powszechnie uznawano wartosc insty-
tucji panstwa o orientacji spotecznej, a integracja europejska byta postrzegana
jako sita stymulujaca postep spoteczny. Hyman (2014) zauwaza jednak, ze idea
ta zostata zdominowana przez ,neoliberalnych fanatykéw”, ktérzy wykorzystuja
ja do burzenia demokratycznych instytucji spotecznych na poziomie krajowym.
Aby méc sie temu skutecznie przeciwstawic, zwigzki powinny podjac¢ dziatania na
rzecz ,demokratyzacji gospodarki”. Wymaga to jednak od nich przeformutowania
dotychczasowych priorytetéw, odrzucenia starych zasad i otwarcia sie na ruchy
spoteczne, w celu zaproponowania wiarygodnej dla wspotczesnych pokolen al-
ternatywy. Wpisuje sie w to takze konieczno$¢ umiedzynarodowienia tych or-
ganizacji wykraczajacego poza zwyczajowe formy wspotpracy ponadgranicznej.
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Rozdziat 4

Prawne uwarunkowania przedstawicielstw
pracowniczych na poziomie zaktadu pracy
w wybranych panstwach europejskich

Na model reprezentacji pracowniczej istotny wptyw wywiera regulacja praw-
na obowigzujaca w danym kraju. Jej ksztatt moze prowadzi¢ do wzrostu badz
spadku uzwigzkowienia w zaktadzie pracy (Turner, D’Art 2012: 37). W ramach
zakresu podmiotowego przedstawicielstw pracowniczych wyrézni¢ mozna przede
wszystkim zwigzki zawodowe oraz rady pracownikéw. Inne formy reprezentacji
pracowniczej niz zwigzki zawodowe i rady pracownikédw w krajach europejskich
na poziomie zaktadu pracy wystepujq raczej rzadko (Aumayr et al. 2011: 6).

Modele przedstawicielstw pracowniczych doczekaty sie w literaturze wielu
teoretycznych klasyfikacji. Model reprezentacji pracowniczej moze by¢ jedno-
kanatowy lub dwukanatowy, inaczej monistyczny lub dualistyczny. W przypad-
ku reprezentacji jednokanatowej pracownikéw reprezentujg wytacznie zwigzki
zawodowe lub wytacznie wybrani przedstawiciele w postaci rady pracowniczej.
W pismiennictwie wskazuje sie, ze model jednokanatowy, w ramach ktérego
gtowng role odgrywaja rady pracownikéw, wystepuje w Austrii, Niemczech, Luk-
semburgu i Holandii (ibidem: 1). Niektére z panstw majg monistyczny model
reprezentacji pracowniczej w postaci zwigzkéw zawodowych (np. Szwecja; zob.
Bryson, Forth, George 2012: 12; Ronnmar 2004: 95). Model ten, obejmujacy
jedynie zwigzki zawodowe, wystepuje takze na Malcie i Cyprze oraz w Turcji
(Aumayr et al. 2011: 10-11).

W przypadku modeli dualistycznych zwigzki zawodowe wystepujg obok przed-
stawicieli pracownikéw. Model dwukanatowy (podwdjnej reprezentacji) ma rézne
odmiany - moze odznaczac sie silniejszg pozycjg rad pracownikéw (np. Belgia,
Francja, Wtochy i Hiszpania) badz przewazajacq rolg zwigzkéw zawodowych,
ktérg mozna zaobserwowac¢ w Danii, Finlandii, Portugalii, Stowenii i Chorwacji
(Pisarczyk 2010: 16-17). Warto zwrdci¢ uwage na to, ze przedstawiony podziat
modeli reprezentacji pracowniczej ma charakter w gtdéwnej mierze teoretycz-
ny. Kazde z panstw europejskich ma wtasng tradycje, zwyczaje oraz specyfike,
ktére wywierajg wptyw na funkcjonowanie przedstawicielstw pracowniczych.
Nie jest zatem mozliwe przeprowadzenie wyraznych granic miedzy poszczegol-
nymi modelami, a ich wyodrebnienie ma wymiar jedynie porzadkujacy (Calvo
et al. 2008, t. 1: 17). Na ksztatt funkcjonowania przedstawicielstw pracowni-
czych w Europie oddziatuje takze regulacja prawna Unii Europejskiej. Dyrekty-
wa z 2002 r. dotyczaca informacji i konsultacji* wprowadza regulacje prawng

1 Dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002 r. ustana-
wiajaca ogdlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspdlnocie Europejskiej, Dz. Urz. z 23.3.2002, L 80/29, s. 219.



na poziomie europejskim. Dyrektywa jest zrédtem prawa, ktére wigze jedynie
panstwa cztonkowskie, a kazde z nich moze samodzielnie wybrac¢ sposoby jej
implementacji, tak aby zostat osiggniety jej cel. Niektore panstwa wprowadzajg
krajowq regulacje prawng odnoszacq sie juz do pracodawcy zatrudniajacego
kilku pracownikéw, inne dopiero od 50 pracownikéw (w tym Polska; zob. Bry-
son, Forth, George 2012: 7). Koniecznos$¢ implementacji dyrektywy spowodowa-
ta, ze wtasciwie w kazdym panstwie pojawita sie pozazwigzkowa reprezentacja
pracownicza, a réznice miedzy modelem monistycznym a dualistycznym ulegty
jeszcze wiekszemu zatarciu.

Mozliwe jest takze zastosowanie klasyfikacji modeli reprezentacji pracowni-
czej z uwagi na kryterium geograficzne. Identyfikuje sie nastepujace modele:
potnocny charakterystyczny dla takich panstw, jak Dania czy Szwecja, $rod-
kowozachodni wystepujacy w Niemczech i Belgii, potudniowy (spolaryzowany),
ktérego przyktadami sq Witochy i Hiszpania, zachodni — uznawany za liberalny
- wiasciwy dla Wielkiej Brytanii i Irlandii, oraz srodkowowschodni w takich pan-
stwach, jak Butgaria i Czechy (Visser 2009a, za: Bryson et al. 2012: 6).

Wybrane przyktady monistycznej reprezentacji pracowniczej

W Niemczech reprezentacja pracownicza na poziomie zaktadowym opiera sie
na radach zaktadowych. Prawo niemieckie nie przewiduje zwigzkowych struktur
zaktadowych. Zwigzki zawodowe funkcjonujg na poziomie ponadzakfadowym.
Relacje miedzy zwigzkami zawodowymi a radami zaktadowymi sq jednak bardzo
bliskie (Calvo et al. 2008, t. 1: 228). W praktyce 70% zwigzkowcow pozostaje
cztonkami rady zaktadowej (Daubler 2012: 67; Wank 2004: 63). W sektorze
prywatnym na poziomie zaktadowym funkcjonujg takze alternatywne ciata, takie
jak okragte stoty, wspdlne komitety i delegacje pracownikéw. U duzych praco-
dawcow wystepuje ponadto reprezentacja w postaci przedstawiciela pracowni-
kéw w radzie nadzorczej (Aumayret al. 2011: 32).

U pracodawcow zatrudniajacych co najmniej pieciu pracownikéw powinny zo-
sta¢ zorganizowane wybory rady zaktadowej. W praktyce 50% pracownikéw
reprezentujg rady, co oznacza, ze nie w kazdym zaktadzie dochodzi do wybordw.
Pracodawca musi wyposazy¢ rade zaktadowa w odpowiedni pokdj, komputer, te-
lefon i inne urzadzenia potrzebne do prowadzenia dziatalnosci. Rada zaktadowa
powinna byc¢ informowana przez pracodawce we wszystkich kwestiach zwigza-
nych z zaktadem pracy. Radzie nalezg sie w pierwszej kolejnosci uprawnienia:
informacyjno-konsultacyjne (informacja, formutowanie propozycji, formutowa-
nie wiasnej opinii, konsultacja); w postaci wspotpracy i partycypacji (Mitwirkung
- prawo zatwierdzenia, prawo veta, prawo do protestu); prawo do wspodtdecy-
dowania (Mitbestimmung), czyli prawo udziatu w podejmowaniu decyzji praco-
dawcy (Calvo et al. 2008, t. 1: 332).

Uprawnienie do konsultowania i wspotdecydowania wynika z regulacji praw-
nej, jednak moze zosta¢ rozszerzone w uktadzie zbiorowym pracy. Do najwaz-
niejszych uprawnien nalezy prawo do wspoétdecydowania, poniewaz oznacza
wspdlng odpowiedzialnos¢, tj. pracodawcy i rady, za podjete decyzje. Jedno-
stronna decyzja pracodawcy jest w takim przypadku niewazna. Do obszaru
wspotdecydowania nalezg: praca w godzinach nadliczbowych, praca w skréco-
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nym czasie pracy, rozpoczynanie i kofczenie pracy (Daubler 2012: 65). W sekto-
rze prywatnym obowigzuje specjalna ustawa dotyczaca rad pracownikdow, ktéra
przewiduje dla nich szereg uprawnien informacyjnych i konsultacyjnych, a takze
tych w postaci monitorowania w zakresie przestrzegania prawa przez pracodaw-
ce oraz zawierania porozumien zbiorowych. W obszarach takich jak czas pracy,
organizacja pracy bezpieczenstwo i higiena pracy rady pracownikédw majg prawo
do wspotdecydowania (Aumayret al. 2011: 32).

Na wyzszym poziomie reprezentacje pracowniczg organizujg zwigzki zawo-
dowe. Do ich gtéwnych kompetencji nalezg rokowania zbiorowe i zawieranie po-
rozumien zbiorowych. Te ostatnie zawarte na sektorowym szczeblu ustanawiajg
ogdlne zasady, ktdore wigzg wszystkich pracodawcéw zrzeszonych w danej ich
organizacji (Hoffmann 2000: 259). Niemieckie uregulowania prawne dotyczace
zwigzkow zawodowych nie sg zbyt obszerne. Podstawg prawng dziatania zwigz-
kéw zawodowych jest prawo konstytucyjne przyznajace im prawo do zrzesza-
nia sie, a takze bogate orzecznictwo sadéw. Konstytucja niemiecka gwarantuje
prawo zrzeszania sie, a sady (Federalny Sad Pracy oraz Trybunat Konstytucyj-
ny) potwierdzity prawo do rokowan zbiorowych, prawo do strajku i innych akcji
zbiorowych, prawo do wspétpracy z radami pracownikéw, prawo do kierowania
do pracownikdéw ulotek i wiadomosci mailowych oraz prawo do reprezentowania
pracownikéw wzgledem wtadzy panstwowej (Daubler 2012: 61-62). W orzecz-
nictwie niemieckich sqdéw pracy potwierdzone zostaty liczne uprawnienia zwigz-
kéw zawodowych w miejscu pracy, tj. rozdawanie ulotek i gazetek, wywieszanie
plakatéw, mozliwos¢ wystania e-maili do wszystkich pracownikéw czy mozliwosé
dyskutowania z pracownikami, np. na temat wdrozenia porozumienia zbiorowe-
go. Uprawnienia te nie pozostajg jednak bez ograniczen.

Ustawodawca niemiecki przewidziat takze szereg regulacji, ktére majgq wyta-
czy¢ zastepowanie zwigzkédw zawodowych przez rady zaktadowe. Zwigzki zawo-
dowe odgrywajg wazng role w tworzeniu rady pracownikéw. Do zwigzku zawo-
dowego nalezy inicjatywa przeprowadzenia wybordéw albo powotfania komitetu
wyborczego w zaktadzie pracy, cho¢ rada pracownikow moze zostac takze powo-
tana bez wsparcia zwigzku zawodowego. Porozumienia zbiorowe, ktérych strong,
sq zwigzki zawodowe, powinny byc¢ przestrzegane zaréwno przez pracodawce,
jak i rade zaktadowga. Natomiast uprawnienie do wspotdecydowania ogranicza
sie wtedy do kwestii nieuregulowanych w porozumieniu zbiorowym. Oznacza to,
ze zwigzki zawodowe sg silniejsze od rad pracownikow w razie obowigzywania
porozumienia zbiorowego (ibidem: 67).

O ile model niemiecki jest klasyfikowany jako model jednokanatowy z wy-
razng rolg rad pracownikdéw, o tyle w Szwecji gtdéwnga role odgrywaja zwigzki
zawodowe i prawo stanowione w uktadach zbiorowych pracy/porozumieniach
zbiorowych (Ré6nnmar 2004: 95). W rokowaniach zbiorowych dominuje po-
ziom sektorowy. Mniejsze znaczenie ma poziom zaktadu pracy. Szwedzkie pra-
wo okresla uprawnienia zwigzkéw zawodowych w postaci prawa do informacji
i konsultacji w specjalnej ustawie o wspétpracy w zaktadzie pracy (Medbestim-
mandelagen, sekcje 10, 11, 12, i 18-22). Oczywiscie wystepujg w Szwecji inne
formy przedstawicielstwa pracowniczego, np. system komitetow ds. bezpieczen-
stwa i higieny pracy. W wiekszosci cztonkowie tych komitetow wybierani sq przez
zwigzki zawodowe. Jezeli w danym zaktadzie nie dziata zwigzek zawodowy, pra-



cownicy mogg samodzielnie wybrac¢ przedstawicieli do komitetu ds. bezpieczen-
stwa i higieny (Calvo et al. 2008, t. 2: 220).

Pracodawca jest zobowigzany informowac zwigzek zawodowy, a zwigzki majg
prawo zazada¢ od pracodawcy na pismie informacji niezbednej do dziatalnosci
zwigzkowej. W Szwecji konsultacje przybierajg forme negocjacji miedzy zwigz-
kiem zawodowym a pracodawca. Zwigzki zawodowe reprezentujg wszystkich
zatrudnionych u pracodawcy (ibidem: 218). Na poziomie zaktadu pracy skupiajq
one wiekszos$¢ zagadnien w zakresie swoich kompetencji. W zaktadach pracy,
w ktorych zatrudnionych jest 25 pracownikdéw, majg oni swojego przedstawi-
ciela, ktérego rola sprowadza sie jednak do odbierania informacji. Uprawnie-
nia szwedzkich zwigzkéw zawodowych sg nastepujgce: prawo do informacji -
wynika z ustawy o wspoétdecydowaniu (Medbestdmmandelagen, sekcje 18-22)
i obejmuje prawo zwigzku zawodowego do wgladu do ksigg, rachunkéw i innych
dokumentow, ktore dotyczg dziatalnosci pracodawcy w zakresie produkcji i fi-
nanséw; prawo do formutowania opinii i sktadania wnioskéw; prawo do konsul-
tacji — zanim pracodawca podejmie jakakolwiek decyzje dotyczacq dziatalnosci
zaktadu pracy, powinien rozpoczg¢ negocjacje ze zwigzkiem zawodowym, jednak
to do pracodawcy nalezy ostateczna decyzja. Uprawnienia zwigzkow zawodo-
wych powinny zostac zrealizowane, jeszcze zanim to uczyni (Calvo et al. 2008,
t. 2: 220).

Wybrane przyktady dualistycznej reprezentacji pracowniczej

Z uwagi na uprawnienia przedstawicielstw pracowniczych wprowadza sie dalej
idacq klasyfikacje modelu dualistycznego reprezentacji pracowniczej. W ramach
modelu dwukanatowego wyrdznia sie klasyczny model dwukanatowy, w ktérym
kazda reprezentacja ma wtasne uprawnienia rownorzedne. Drugim jest model,
w ramach ktérego uprawnienia w wiekszosci przyznane zostaty zwigzkom zawo-
dowym, a przedstawicielstwom niezwigzkowym przystugujg uprawnienia jedynie
w pewnych sferach. W trzecim przypadku przedstawicielstwa pozazwigzkowe
majq uprawnienia, ale jedynie w przypadku, gdy nie istnieje w zaktadzie pra-
cy przedstawicielstwo zwigzkowe. Przykiad klasycznego modelu reprezentacji
dwukanatowej pracowniczej wystepuje we Francji, cho¢ uprawnienia zwigzkow
zawodowych i przedstawicielstw pozazwigzkowych nie majg tutaj charakteru
konkurencyjnego. Ostatni z opisanych modeli mozna spotkac¢ w Wielkiej Brytanii
(Pisarczyk 2010: 16-17).

Francja jest przyktadem panstwa, w ktorym wystepuje podwdjny model re-
prezentacji z przewagq przedstawicieli zatogi (Aumayr et al. 2011: 30). W kraju
tym na poziomie przedsiebiorstwa dziata reprezentacja zwigzkowa oraz repre-
zentacja wybierana przez zatoge. Strone zwigzkowg tworzg sekcja zwigzkowa
i delegat zwigzkowy (Calvo et al. 2008, t. 1: 205). We francuskich przedsiebior-
stwach dziatajg takze komitet przedsiebiorstwa i komitet higieny, bezpieczen-
stwa i warunkdw pracy, w ktorych zasiadajg przedstawiciele pracownikow i pra-
codawcy. Komitety stanowig forum dialogu spotecznego w przedsiebiorstwach.
Zwigzki zawodowe wywierajq istotny wptyw na wybor przedstawicieli zatogi do
komitetow (Pliszkiewicz 2010: 384-386).
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W zaktadach pracy reprezentatywne zwigzki zawodowe moga tworzy¢ sekcje
zwigzkowe w kazdym przedsiebiorstwie, bez wzgledu na forme i wielko$¢. Sek-
cja moze wyznaczy¢ delegata lub delegatow zwigzkowych, a ich liczba zalezy od
liczby zatrudnionych w zaktadzie pracy. W zaktadach, w ktorych jest zatrudnio-
nych od 50 do 999 pracownikdéw, powotywany jest jeden delegat, w przypadku
zatrudnienia od 1000 do 1999 pracownikéw - dwoch delegatéw, od 2000 do
3999 pracownikéw - trzech delegatéw, od 4000 do 9999 pracownikéw - czte-
rech delegatéw, a w zakfadach zatrudniajacych powyzej 9999 pracownikéw -
pieciu delegatéw (Laborde 2012: 6-7; Mouret 2006: 37-38).

Delegat reprezentuje swoj zwigzek zawodowy wobec pracodawcy i organizuje
dziatalnos¢ zwigzkowa. Jest on takze strong w negocjacjach zaktadowych ukta-
déw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych. Porozumienia dotyczace m.in.
wynagrodzenia za prace oraz czasu pracy zawierane sg co trzy lata w zaktfadach
majacych porozumienia, a co rok w zaktadach, w ktorych nie doszto do ich za-
warcia. Delegat zwigzkowy jest takze konsultowany w sprawach: przekwalifiko-
wania pracownikow po wypadku przy pracy, zatrudnienia niepetnosprawnych czy
stosowania przepiséw o urlopach wypoczynkowych. Cho¢ gtéwng role odgrywa
delegat zwigzkowy, takze sekcja zwigzkowa ma pewne uprawnienia wzgledem
pracodawcy. Po pierwsze, ma prawo do posiadania lokalu, moze zbiera¢ sktadki
od cztonkdow zwigzku (wtasciwie pracodawca nie odgrywa w tym zakresie zadnej
roli), ma prawo do posiadania tablicy informacyjnej, prawo do rozdawania ulo-
tek i gazetek, a spotkania sekcji mogg odbywac sie w zaktadzie pracy (Laborde
2012: 4).

Delegat zatogi reprezentuje pracownikow wzgledem pracodawcy i inspekto-
ra pracy, udziela konsultacji w zakresie warunkdw pracy i zatrudnienia, wspét-
pracuje z komitetem przedsiebiorstwa oraz komitetem higieny, bezpieczenstwa
i warunkdéw pracy. Na prosbe pracownika delegat zatogi moze brac¢ udziat w jego
spotkaniu z pracodawca. Delegaci zatogi sq wybierani co dwa lata we wszystkich
zaktadach pracy sektora prywatnego i panstwowego, z wytgczeniem instytucji
administracji panstwowej podlegajacych prawu publicznemu, zatrudniajacych co
najmniej 11 pracownikow (Pliszkiewicz 2010: 386).

O ile we Francji istnieje szczegétowe ustawodawstwo na temat reprezentacji
pracowniczych, o tyle w Wielkiej Brytanii prawo nie przewiduje, w przeciwien-
stwie do wiekszosci panstw unijnych, regulacji dotyczacej reprezentacji pra-
cowniczej na poziomie zaktadu pracy (Calvo et al. 2008, t. 2: 243). W Wielkiej
Brytanii gtdwng role jako reprezentacji pracowniczej odgrywaja zwigzki zawodo-
we, cho¢ funkcjonujgq takze rozmaite formy przedstawicielstwa pracowniczego
pod réznymi nazwami: rady pracownicze, rady zaktadowe, fora pracownicze itd.
Implementacja Dyrektywy 2002/14/WE nie wprowadza jednego rodzaju forum
pracowniczego, ktére petnitoby funkcje forum informacyjno-konsultacyjnego
(Aumayr et al. 2011: 49). W panstwach angloamerykanskich (chodzi gtéwnie
o0 Wielkg Brytanie) wsparcie dla reprezentacji pracowniczych na poziomie zakta-
du pracy jest minimalne (Bryson, Forth, George 2012: 7).

Uprawnienia organizacyjne zwigzkdw zawodowych na poziomie zaktadu pracy
sq dosy¢ waskie i ograniczajg sie do ochrony cztonkdw przed dyskryminacija,
prawa do pomocy pracownikowi zwolnionemu dyscyplinarnie oraz odbierania
skarg od pracownikéw. Dziatacze zwigzkowi nie majg prawa prowadzenia rekru-



tacji cztonkéw w zaktadzie pracy, a z przyjetej tradycji wynika, ze przedstawi-
ciele zwigzkdéw zawodowych nie prowadzg swojej aktywnosci w zaktadzie pracy
(Hepple, Morris 2012: 30-31).

W Wielkiej Brytanii duzo role odgrywa mechanizm uznania przez pracodawce
zwigzku zawodowego za reprezentatywny do prowadzenia negocjacji, ktéry lezy
w gestii pracodawcy. Oznacza to, ze musi on wyrazi¢ zgode na negocjacje i kon-
sultacje zwigzku zawodowego. Gtéwnym podmiotem w negocjacjach zbiorowych
s uznane przez pracodawce zwigzki zawodowe. W 1999 r. wprowadzono przepi-
sy, ktére miaty na celu zmuszenie pracodawcy do uznania zwigzku zawodowego
za reprezentatywny. Zwigzek zawodowy powinien udowodni¢ przed specjalnym
Centralnym Komitetem Arbitrazowym (Central Arbitration Committee), ze repre-
zentuje wiekszos¢ pracownikéw w rokowaniach z pracodawcg. Odbywa sie to po-
przez udowodnienie, ze wiekszo$¢ pracownikow jest cztonkami danego zwigzku
zawodowego, lub wybory wsréd pracownikow. Oczywiscie moze sie zdarzy¢, ze
pracodawca dobrowolnie podejmie negocjacje ze zwigzkiem zawodowym (Calvo
et al. 2008, t. 2: 244-245). Uznanie zwigzku zawodowego zwykle przybiera
postac¢ pisemnego porozumienia miedzy pracodawcg a uznanym przez niego za
reprezentatywny zwigzkiem zawodowym (Barnard 2006: 72)

Dziatacze zwigzkow zawodowych uznanych przez pracodawce majg w zakta-
dzie pracy pewne prawa w postaci: dostepu do informacji w zwigzku z prowa-
dzonymi negocjacjami i czasu wolnego na prace zwigzkowq. Zwigzki zawodowe
majg dostep do informacji takze w razie zwolnien grupowych oraz zmian orga-
nizacyjnych. W zaktadach pracy, w ktoérych zostata uznana przez pracodawce
wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, mogg one wystepowac do pracodawcy
przez wspoélny komitet (Aumayret al. 2011: 49).

Warto jeszcze zwrdéci¢ uwage na dwa panstwa Europy Potudniowej: Portugalie
i Hiszpanie. Cho¢ obydwa lezg w tym samym regionie geograficznym, w Portuga-
lii mamy do czynienia z wiekszg rolg zwigzkow zawodowych, a w Hiszpanii - rad
pracownikéw. Portugalia jest panstwem, w ktérym wystepuje dwukanatowy
model reprezentacji zbiorowej. Gtéwnym podmiotem reprezentujgcym pracow-
nikéw sg tutaj zwigzki zawodowe. U pracodawcow zatrudniajacych wiecej niz 50
pracownikéw wybierany jest jeden delegat zwigzkowy (delegado sindical). Jego
zadaniem jest prowadzenie negocjacji na poziomie zaktadu pracy oraz kontrolo-
wanie przestrzegania zawartych uktadow zbiorowych pracy. Delegaci zwigzkowi
mogqa tworzy¢ komitety delegatow zwigzkowych (Comissdo Sindical). Komitety
mogq sktadac sie z delegatéw nalezacych do réznych zwigzkéw zawodowych
z tej samej konfederacji. Rady pracownikdw nie majg prawa do podpisywania
porozumien zbiorowych, a dysponujg gtdwnie uprawnieniami informacyjno-kon-
sultacyjnymi (Comissdo de Trabalhadores; ibidem: 44-45).

Dwukanatowy model reprezentacji pracowniczej wystepuje takze w Hiszpa-
nii. Tutaj jednak, inaczej niz w Portugalii, rady pracownikéw obok zwigzkow
zawodowych mogqg bra¢ udziat w rokowaniach zbiorowych (ibidem: 47-48).
Zwigzki zawodowe odgrywajg istotng role w zakresie wyboru cztonkéw rad pra-
cownikow (Jevti¢ 2012: 16). Hiszpanskie rady pracownikéw (Jurados de empre-
sa) maja m.in. uprawnienia informacyjne w zakresie spoteczno-ekonomicznej
sytuacji firmy, a takze uprawnienia konsultacyjne - rada pracownikow powinna
zostac¢ wystuchana w sprawach zwigzanych z redukcjg zatrudnienia, reorgani-
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zacjq, czasem pracy, organizacjq pracy, podnoszeniem kwalifikacji przez pra-
cownikow. Wreszcie rada pracownikéw ma prawo do negocjowania porozumien
zbiorowych w zakresie m.in. wynagrodzen i czasu pracy, jak rowniez do zorga-
nizowania akcji zbiorowych w razie nieprzestrzegania przez pracodawce porozu-
mienia zbiorowego (Escobar 1995: 166).

Polski model reprezentacji pracowniczej na tle modeli europejskich

W Polsce pracownikdw reprezentujg zwigzki zawodowe?, rady pracownikéw? oraz
przedstawicielstwa pracownicze powotywane w trybie przyjetym u danego pra-
codawcy?*. Cho¢ w ocenie autorki polski model reprezentacji pracowniczej nadal
sie ksztattuje, w literaturze zalicza sie go do modeli monistycznych, w ktérych
gtowna role odgrywaja zwiazki zawodowe (Calvo et al. 2008, t. 1: 32), badz
modeli dwukanatowych o rownorzednych uprawnieniach przedstawicielstwa
zwigzkowego i pozazwigzkowego z uzupetniajacq rolg przedstawicielstwa poza-
zwigzkowego (Pisarczyk 2010: 16-17). Biorgc pod uwage zakres uprawnien po-
szczegdblnych reprezentacji pracowniczych, nalezy podkresli¢, ze w niektorych
kwestiach mamy do czynienia z monopolem zwigzkéw zawodowych (spory zbio-
rowe, rokowania zbiorowe nad zawarciem uktadu zbiorowego pracy), w innych
za$ przedstawicielstwa pozazwigzkowe majq charakter uzupetniajacy (Stelina
2012: 184). Cho¢ przedstawicielstwa ad hoc majg uprawnienia jedynie w razie
braku w zaktadzie pracy zwigzku zawodowego, trzeba zauwazy¢, ze ustawodaw-
ca ostatnimi zmianami® wspiera te wiasnie forme przedstawicielstwa, ostabiajac
tym samym reprezentacje zwigzkowg i rady pracownikdw.

Do zatozenia zwigzku zawodowego w Polsce niezbedne jest zebranie 10 czton-
kéw, ktérzy majq status pracownika lub cztonka rolniczej spotdzielni produkcyj-
nej badz wykonujg prace na podstawie umowy agencyjnej i nie sg pracodaw-
cami. Prawo koalicji nie przystuguje osobom wykonujgcym prace na podstawie
umoéw cywilnoprawnych, co istotnie ogranicza wolnos$¢ zwigzkowg w Polsce (Pod-
gorska-Rakiel 2013). Polska zostata zaliczona jako jeden z niewielu krajow do
panstw wprowadzajacych wysokie wymagania w zakresie warunkéw liczbowych
umozliwiajacych utworzenie zwigzku zawodowego oraz rady pracownikéw, zwa-
zywszy na to, ze wiekszo$¢ panstw europejskich takich limitéw nie wprowadza
(Aumayret al. 2011: 16). Rade pracownikdéw tworzy sie u pracodawcéw zatrud-
niajacych od 50 pracownikdéw na zasadzie fakultatywnosci (Stelina 2012: 185).
Po orzeczeniu Trybunatu Konstytucyjnego, ktory uznat zwigzkowy tryb wyboru
cztonkow rad za niezgodny z Konstytucjg, dziatalnos$¢ rad pracownikéw jeszcze

2 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz.U. z 2014 r., poz. 167 j.t.

3 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi kon-
sultacji, Dz.U. z 2006 r., nr 79, poz. 550.

4 Pojecie pozazwigzkowego przedstawicielstwa pracowniczego nie zostato zdefiniowane w prze-
pisach prawa, w ktorych uzywa sie réznych termindw. Dla okreslenia tej formy przedstawicielstwa
funkcjonuje termin ,przedstawicielstwo niesformalizowane”, ktéry stosuje J. Stelina, a takze termin
,przedstawicielstwa wytaniane ad hoc”.

5 Ustawg z dnia z 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz Ustawy o zwigzkach
zawodowych, Dz.U. z 2013 r., poz. 896, przedstawicielstwo wytaniane w trybie ad hoc zyskato ko-
lejne uprawnienie stanowcze w postaci prawa do zawierania porozumien zbiorowych dotyczacego
wydtuzania okresu rozliczeniowego nawet do 12 miesiecy, w razie gdy w zaktadzie pracy nie dziata
organizacja zwigzkowa.



bardziej ostabta, a sposrdd tych, ktore zostaty wybrane po wejsciu w zycie usta-
wy, swojg dziatalno$¢ odnowita zaledwie jedna czwarta®.

Zyskujq ostatnio na znaczeniu przedstawicielstwa pozazwigzkowe niesfor-
malizowane, ktdre wytaniane sg w trybie przyjetym u danego pracodawcy dla
rozwigzania konkretnej sprawy. Dotychczas przedstawicielstwa pracownicze wy-
taniane ad hoc mogty decydowac¢ m.in. o: zawieszaniu przepisdw prawa pracy
(art. 9* k.p.); zawieszaniu stosowania porozumien umownych (art. 232 k.p.);
wprowadzaniu regulaminu telepracy (art. 67° k.p.). Pracodawca ma takze obo-
wigzek konsultacji z przedstawicielstwem wytanianym ad hoc w razie zamiaru
przeprowadzenia zwolnienia grupowego (art. 2 Ustawy o zwolnieniach grupo-
wych) czy uzgodnienia postanowien regulaminu wynagradzania w sprawie wy-
sokosci odpisu na Fundusz lub nietworzenia Funduszu (art. 4 Ustawy o zaktado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych). Od 23 sierpnia 2013 r. przedstawicielstwa
wylaniane w trybie przyjetym u danego pracodawcy moga takze zawiera¢ z nim
porozumienia w sprawie wydtuzenia okresu rozliczeniowego maksymalnie do
12 miesiecy (art. 150 § 3 k.p.). Poszerzanie uprawnien przedstawicielstwa wy-
tanianego ad hoc jest negatywnie oceniane w literaturze. Najwiecej watpliwosci
budzi fakt, ze polskie prawo nie gwarantuje ochrony przedstawicielom pracow-
nikdw wytanianym ad hoc, a takze nie przewiduje zadnego trybu wyboru tych
przedstawicieli, co oznacza, ze tego rodzaju przedstawicielstwa stajq sie jedynie
iluzoryczng forma reprezentacji pracowniczej (Pisarczyk, Schiffer 2013: 501-
511; Latos-Mitkowska 2010: 19).

W ocenie autorki poszerzanie uprawnien przedstawicielstw wytanianych w try-
bie przyjetym u danego pracodawcy prowadzi takze do niepokojacej tendencji
ostabiania pozycji zwigzkéw zawodowych. Twierdzenie to mozna w pierwszej
chwili uznac¢ za btedne, bo z polskiego prawa wynika zasada, zgodnie z ktérg
przedstawicielstwo ad hoc moze funkcjonowac jedynie w zaktadzie pracy, w kto-
rym nie istniejg zwigzki zawodowe. Po gtebszym zastanowieniu mozna jednak
dojs¢ do wniosku, ze dziatalnos¢ przedstawicielstwa wytonionego ad hoc moze
miec istotny wptyw na dziatalnos$¢ pdzniej powstatego w zaktadzie pracy zwigzku
zawodowego. Do ograniczenia dziatalnosci nowo powstatego zwigzku zawodo-
wego dojdzie w razie podpisania wczesniej przez przedstawicielstwo ad hoc po-
rozumienia z pracodawcq (polskie przepisy nie przewidujg regulacji dotyczacej
zmiany czy wypowiedzenia takiego porozumienia), a takze w przypadku wyra-
zenia zgody na nietworzenie zaktadowego funduszu $swiadczen socjalnych przez
przedstawiciela pracownikéw. W tych sytuacjach ustawodawca nie dostrzegt,
ze pozniejsza dziatalnos$¢ zwigzkéw zawodowych zostanie zablokowana przez
decyzje podjete przez przedstawicielstwo ad hoc. Wobec zaprezentowanych
problemow nalezatoby jak najszybciej wprowadzi¢ przepisy precyzujace relacje
miedzy poszczegdlnymi reprezentacjami pracowniczymi, a zwtaszcza zwigzkami
zawodowymi i przedstawicielstwami ad hoc.

¢ Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 1 lipca 2008 r.,, K 23/07, OTK-A 2008/6/100, Dz.U.
z 2008 ., nr 120, poz. 778.
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Podsumowanie i wnioski

Z przedstawionych uwag wynika, ze po implementacji Dyrektywy 2002/14/WE
réznice miedzy modelem monistycznym a dualistycznym reprezentacji zwigzko-
wej coraz bardziej sie zacierajg. W kazdym panstwie europejskim obok repre-
zentacji zwigzkowej powinna pojawic sie reprezentacja pozazwigzkowa.

W wiekszosci panstw rokowania zbiorowe i zawieranie uktadéw zbiorowych
pracy sg gtdwnym przedmiotem dziatalnosci zwigzkéw zawodowych (wyjatkiem
jest Hiszpania, gdzie prawo do rokowan zbiorowych przystuguje takze radom
pracownikéw). Panstwa z silnymi tradycjami demokratycznymi charakteryzujg
sie wyzszym uzwigzkowieniem, cho¢ organizacja zwigzkowa niekoniecznie musi
wystepowac na poziomie zaktadowym. W krajach, w ktérych istniejg zaréw-
no zwigzki zawodowe, jak i rady pracownikéw, zazwyczaj wyrazny jest podziat
uprawnien miedzy tymi formami przedstawicielstwa. Zwigzki zawodowe sg za-
angazowane z reguty w rokowania zbiorowe, a rady pracownikéw zajmujg sie
konsultacjg i informacjg. W wielu krajach wida¢ takze silng wspdtprace miedzy
radami pracownikdw a zwigzkami zawodowymi (np. w Niemczech).

Inne niz zwigzki zawodowe i rady pracownikéw formy reprezentacji pra-
cowniczej w zasadzie nie odgrywajq wiekszej roli na poziomie zaktadu pracy
w panstwach europejskich. Z tego wzgledu niepokojgce sq ostatnie dziatania
polskiego ustawodawcy, ktéry promuje tzw. przedstawicielstwa pracownicze ad
hoc, jednoczesnie zniechecajac pracodawcow do zawierania uktadéw zbiorowych
pracy i prowadzenia dialogu ze zwigzkami zawodowymi. Zawarcie porozumienia
zbiorowego z przedstawicielstwem niesformalizowanym jest duzo tatwiejsze niz
negocjowanie uktadu zbiorowego pracy w warunkach pluralizmu zwigzkowego.
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Rozdziat 5

Rokowania zbiorowe w Unii Europejskiej:
trudne czasy, niejasna przysztosc

Dla zwigzkéw zawodowych rokowania zbiorowe stanowig esencje ich istnienia.
Struktura, zasieg i generalne tendencje w procesach negocjacyjnych maja za-
sadniczy wptyw na jakos¢ stosunkow przemystowych. W panstwach rozwinie-
tej gospodarki kapitalistycznej, kierujgcych sie zasadami europejskiego modelu
spotecznego, rokowania zbiorowe sg podstawowym instrumentem regulowania
relacji miedzy pracq a kapitatem. Dlatego ich zasieg jest szeroki i w wieloletniej
perspektywie wzglednie stabilny, z wyjatkiem Wielkiej Brytanii, gdzie za rzadéw
premier Margaret Thatcher dokonano dekonstrukcji catego systemu stosunkdéw
przemystowych. Pokazuje to zestawienie (tab. 5.1) przygotowane na potrze-
by Miedzynarodowej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych (MKZZ; ITUC 2013).
Najszerszy zasieg rokowan wystepuje w Austrii (99%), wykazuje on tam tak-
ze wyjatkowo silng stabilno$¢ w czasie. Wysokimi wskaznikami charakteryzujg
sie réwniez panstwa skandynawskie. W Europie obok panstw o wyraznie zary-
sowanej dtugoterminowej stabilnosci odsetka pracownikéw objetych uktadami
zbiorowymi (np. Szwajcaria) sq tez i takie, ktére pod tym wzgledem doswiad-
czyty powaznego tgpniecia (Niemcy). Zauwazalna jest pewna generalna ten-
dencja spadkowa w ciggu ostatnich 50 lat, lecz zjawisko to przybiera znacznie
mniej dramatyczne rozmiary niz réwnolegte zjawisko spadku uzwigzkowienia.
To odroznia sytuacje w panstwach UE od tego, co sie dzieje w pozaeuropejskich
krajach rozwinietego kapitalizmu, gdzie zasieg negocjacji zbiorowych w ciqgu
ostatnich kilkudziesieciu lat skurczyt sie (z wyjatkiem Kanady) o ponad potowe.

Za tym pozornie uspokajajacym dla Europy obrazem kryjg sie jednak napie-
cia i procesy, ktore stanowig powazne wyzwania dla obecnej formy systemow
rokowan zbiorowych w panstwach UE. Majg one charakter zewnetrzny - wyni-
kajacy z presji globalizacyjnej oraz generalnego trendu zmiany charakteru pracy
w spoteczenstwach kapitalistycznych, ale takze wewnetrzny — ktéry jest przede
wszystkim nastepstwem asymetrii miedzy ekonomicznym i spotecznym wymia-
rem procesu integracyjnego.

W tym rozdziale autorzy odniosg sie do trzech aspektow obecnej sytuacji
rokowan zbiorowych w Unii Europejskiej. Bedzie to, po pierwsze, proba poka-
zania niektérych narastajacych zjawisk, ktore podwazajg stabilnos¢ krajowych
schematéw negocjacyjnych. Po drugie, zwrdcg uwage na to, jak szybko mozna
te schematy rozmontowac¢ w przypadku zagrozen o charakterze makroekono-
micznym. Bedzie wiec mowa o ratowaniu strefy euro kosztem m.in. autonomii
rokowan zbiorowych. Po trzecie, na koniec zastanowig sie, czy w takiej sytu-
acji idea europejskiego poziomu rokowan zbiorowych powinna nadal pozosta-
wac romantyczng mrzonka, czy moze ma szanse by¢ uzupetnieniem stabnacych



poziomow krajowych. W swoich rozwazaniach nie bedq odnosi¢ sie do sytuacji
rokowan zbiorowych w tzw. nowych panstwach cztonkowskich UE, gdyz ostatni
raport Komisji Europejskiej wyraznie pokazuje, ze w 10 lat po ich akcesji nie
doszto do przeniesienia tam jakichkolwiek pozytywnych wzorcow z UE-15, co po-
woduje, ze trudno méwié o pojawieniu sie w tych krajach modeli rokowan, ktére
mozna by uznac¢ za stabilne, perspektywiczne i dlatego warte obrony (European
Commission 2013; Adamczyk, Surdykowska 2014).

Tabela 5.1. Zmiany zasiegu rokowan zbiorowych w wybranych panstwach
rozwinietej gospodarki kapitalistycznej w latach 1960-2010 (%)

1960-|1965- | 1970- | 1975- | 1980- | 1985- | 1990- | 1995- | 2000- | 2005-

ROKOWANIA ZBIOROWE W UNII EUROPEJSKIE]...

Kraj 1964 | 1969 | 1974 | 1979 | 1984 | 1989 | 1994 | 1999 | 2004 | 2010
Wielka 67,0 | 67,4 | 69,6 | 71,5 | 67,9 | 60,0 | 47,0 | 36,1 | 355 | 33,8
Brytania
Wiochy 90,4 | 90,0 | 87,2 | 850 | 850 | 84,0 | 82,4 | 81,2 | 80,0 | 80,0
Grecja - - - - 70,0 | 70,0 | 68,0 | 650 | 650 | 65,0
Portugalia | - - - - 72,0 | 76,6 | 75,0 | 80,6 | 60,5 | 60,0
Hiszpania - - - 50,7 | 79,9 | 82,0 | 84,4 | 89,8 | 89,5 | 85,8
Dania 79,4 | 80,0 | 80,4 | 81,4 | 82,4 | 83,4 | 84,0 | 83,8 | 82,6 | 80,6

Finlandia | 64,2 | 68,8 | 74,6 | 77,0 | 77,0 | 78,5 | 81,6 | 93,3 | 90,0 | 90,0
Norwegia | 65,0 | 65,0 | 65,0 | 66,6 | 70,0 | 70,0 | 71,0 | 72,0 | 72,5 | 73,5
Szwecja 83,0 | 83,4 | 84,0 | 84,4 | 850 | 855 | 88,7 | 94,0 | 94,0 | 92,1

Austria 95,0 95,0 95,0 95,0 95,0 96,2 98,0 98,3 98,8 99,0
Belgia 80,0 82,0 87,0 92,8 96,6 96,0 96,0 96,0 96,0 96,0
Francja 70,0 70,0 72,4 79,6 87,0 90,8 91,6 90,6 90,0 90,0
Niemcy 80,0 79,2 78,0 78,0 76,8 73,8 71,2 69,8 66,0 62,8

Holandia 82,4 | 82,2 | 82,6 | 850 | 850 | 83,8 | 83,7 | 86,5 | 856 | 83,7
Szwajcaria | 50,0 | 50,0 | 50,0 | 50,0 | 50,0 | 49,3 | 48,1 | 47,4 | 47,8 | 48,0
Australia 90,0 | 90,0 | 89,0 | 86,5 | 850 | 83,0 | 76,7 | 58,3 | 48,0 | 41,7

Kanada 30,1 31,4 34,9 37,9 38,1 36,9 38,4 34,3 32,1 31,7
Japonia 31,3 31,7 31,3 30,1 27,3 24,7 22,2 20,3 17,9 16,2
Nowa - - 70,0 70,0 65,9 55,8 50,5 32,1 19,0 17,3
Zelandia

USA 33,2 31,2 28,5 26,3 23,7 19,4 17,9 15,8 14,4 13,5

Zrédto: ITUC 2013: 32.

Koniec stabilnosci w Europie Zachodniej

Koordynacja i centralizacja negocjacji zbiorowych na poziomie sektorowym,
a w niektorych panstwach takze ponadsektorowym, byta od samego poczatku
zrédtem sity europejskich zwigzkéw zawodowych, dzieki ktérej mogty one sku-
tecznie oddziatywaé na poziomie przedsiebiorstwa, a jednoczesnie wptywac na
ksztatt polityki makroekonomicznej kraju poprzez instrumenty negocjacji zbio-
rowych. To sie jednak zmienia.
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Tabela 5.2 pokazuje tendencje zmian poziomu rokowan w ciggu ostatnich
50 lat w wybranych panstwach rozwinietej gospodarki kapitalistycznej (takze
pozaeuropejskich). tatwo zauwazy¢, ze we wszystkich przypadkach (za wyjat-
kiem Holandii) obserwowa¢ mozna wyrazny trend decentralizacyjny®. Dynami-
ka zmian byta najsilniejsza w panstwach modelu anglosaskiego. Wyjatkiem sg
oczywiscie Stany Zjednoczone, ze wzgledu na to, ze silnie zdecentralizowany
system istniat tam w zasadzie od samego poczatku (zob. rozdziat 7). Mamy
wiec do czynienia ze zjawiskiem ogdlnoswiatowym. Tendencje do decentralizacji
rokowan nalezy niewatpliwie taczy¢ z ostabianiem sie pozycji zwigzkéw zawodo-
wych. Proces ten jest jednak zwigzany przede wszystkim z rosngcym naciskiem
ze strony kapitatu na osigganie wzrostu konkurencyjnosci poprzez redukowanie
jednostkowych kosztow pracy (Gumbrell-Mc Cormick, Hyman 2013). Szczegblne
»zastugi” majq tu korporacje ponadnarodowe, ktére za pomocg grézb zmiany
kierunku dziatan inwestycyjnych czy delokalizacji produkcji zawsze sg w stanie
wywrzeé presje na zwigzki zawodowe.

W ujeciu historycznym poczatek okresu zmian mozna ulokowac¢ w latach 70.
ubiegtego wieku, kiedy to po raz pierwszy stato sie zauwazalne, ze dziatal-
nos$¢ korporacji ponadnarodowych zaktdca tradycyjne, hierarchicznie zbudo-
wane, krajowe systemy stosunkdw przemystowych. Cierpiaty na tym istniejace
w panstwach Europy Zachodniej modele rokowan zbiorowych. Ranga negocjacji
wielozaktadowych zaczeta sie wyraznie obniza¢ w sektorach wystawionych na
zewnetrzng presje konkurencyjng (Marginson, Sisson 1996). Sytuacja pogor-
szyta sie jeszcze po wprowadzeniu wspdlnej waluty — euro, z jej niepetng archi-
tekturg (Eurofound 1999b). Chodzi o to, ze Unia Europejska mimo postepujacej
integracji ekonomicznej nie spetniata (i wcigz nie spetnia) wiekszosci kryteriow
optymalnego obszaru walutowego, takich jak wystarczajgca mobilnosc¢ sity robo-
czej czy europejski budzet gwarantujacy fiskalng solidarnos$¢ panstw cztonkow-
skich (Boyer 2000). Po zniknieciu instrumentu dewaluacji pienigdza, do tagodze-
nia potencjalnych szokéw asymetrycznych do dyspozycji na poziomie krajowym
pozostawat tylko czynnik kosztéw pracy (Eurofound 1999a) Doprowadzito to
do rozwoju w wielu panstwach praktyki krajowych tréjstronnych paktéw spo-
tecznych, za pomoca ktérych usitowano budowac¢ wewnetrzng konkurencyjnosé
przede wszystkim dzieki moderowaniu ptac (Adamczyk, Surdykowska 2013b).
W ten sposdb doszio do pewnego paradoksu, gdyz taka wymuszona potrzeba
chwili centralizacja negocjacji stata sie de facto impulsem do dziatan decen-
tralizacyjnych. Znaczenie rokowan sektorowych musiato male¢ w sytuacji, gdy
rozwoj ptac miat by¢ podporzadkowany konkurencyjnosci i kryteriom makroeko-
nomicznym.

Instrumentem sprzyjajacym , petzajacej” decentralizacji rokowan sg klauzule
derogacyjne (opening clauses). Polegajq one na zapisaniu w uktadzie sekto-
rowym mozliwosci odstepstwa od niektorych jego zapiséw i zastgpienia ich na
poziomie przedsiebiorstwa rozwigzaniami mniej korzystnymi dla pracownikéw.
Zastosowanie takiego elastycznego podejscia jest czasami uzasadnione sytuacjg

1 Decentralizacja rokowan zbiorowych oznacza proces przemieszczania gtdwnej aktywnosci ne-
gocjacyjnej z poziomow wyzszych (krajowy, sektorowy) na poziomy nizsze (az do szczebla po-
jedynczego zaktadu pracy). Moze to by¢ spowodowane odpowiednim przeksztatcaniem otoczenia
prawnego lub wynikac z presji o charakterze ekonomicznym.
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ekonomiczng przedsiebiorstwa. Oceny dotyczace rzeczywistego wptywu tego in-
strumentu na stabilno$¢ krajowych systeméw rokowan byty dotychczas bardzo
stonowane, ze wskazaniem na Niemcy, gdzie skala zjawiska zaczyna przybierac
niepokojgce rozmiary (Keune 2011). Przyktadowo w okresie 2004-2006 (a wiec
jeszcze przed kryzysem) w branzy metalowej zawarto 850 porozumien dero-
gacyjnych, co oznacza, ze okoto 10% zaktaddow objete byto mniej korzystnymi
regulacjami niz wynikajgce z porozumienia sektorowego (Lehndorf, Haipeter
2012: 35). Najczesciej porozumienia dotyczyty wydtuzenia czasu pracy bez re-
kompensaty finansowej (58,5%) lub ograniczenia réznego rodzaju bonusow,
takich jak premie $wigteczne czy roczne (16%). Jak wykazato badanie przepro-
wadzone w 2005 . w 16 tys. niemieckich przedsiebiorstw, 13% z nich objetych
byto sektorowymi klauzulami derogacyjnymi i w ponad potowie przypadkow zro-
biono z tego uzytek (Bispinck, Dribbusch, Schulten 2010). Warto zwréci¢ uwage,
ze sytuacja zmienia sie dynamicznie takze w innych krajach. We Francji doszto
do podpisania w 2013 r. tréjstronnego porozumienia umozliwiajgcego powszech-
ne stosowanie klauzul derogacyjnych w celu ochrony przed zwolnieniami grupo-
wymi (Eurofound 2014).

Drugim zauwazalnym zjawiskiem jest przeksztatcanie sie negocjacji zbioro-
wych z dziatan ofensywnych po stronie pracownikow w dziatania defensywne,
w probe obrony istniejacego status quo. Ma to zwigzek z odbywajacym sie w cie-
niu trwajacego kryzysu procesem zmian prawnych obnizajgcych stabilno$¢ za-
trudnienia, np. w zakresie powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem, skraca-
nia diugosci okreséw wypowiedzenia czy utatwien w zawieraniu atypowych umow
o prace (Schémann 2014). Mozna w tym kontekscie zwrdci¢ uwage na niebywa-
ta popularnos$¢ negocjacji o charakterze wycofujagcym (concession bargaining).
Sg to rokowania, ktorych istotg jest proba przeciwdziatania zmniejszeniu liczby
miejsc pracy poprzez zgode zwigzkéw zawodowych na niekorzystne rozwigzania
polegajace na obnizeniu wynagrodzenia (zazwyczaj réznego rodzaju bonusow,
a nie wynagrodzenia zasadniczego) oraz na wprowadzeniu mniej korzystnych
rozwigzan z zakresu czasu pracy (wydiuzenie czasu pracy bez wzrostu wynagro-
dzenia). Zjawisko to pojawito sie w latach 80. XX w. w amerykanskim przemysle
samochodowym jako reakcja na konkurencje kosztowg ze strony japonskich
producentéw. W Europie Zachodniej byto poczatkowo marginalne, lecz zacze-
to sie rozpowszechnia¢ wraz z rozszerzeniem UE w 2004 r. i pojawieniem sie
»tanich” miejsc pracy w nowych panstwach cztonkowskich. Dotyczy ono przede
wszystkim branz narazonych na presje konkurencyjng (Kochan, Katz, McKersie
1994). Takie praktyki pozwalajg odnosi¢ dorazne sukcesy w zakresie czesciowej
ochrony poziomu zatrudnienia, zwtaszcza w sytuacjach kryzysowych, takich jak
te, ktdrych przemyst europejski doswiadczat w ostatnich latach (Adamczyk, Sur-
dykowska 2013b). Mozna tu przywotacé przyktadowo zawarte w 2008 r. porozu-
mienie w niemieckim koncernie Daimler, ktére dotyczyto skrdocenia czasu pracy
0 8,75% dla wszystkich 161 tys. pracownikdéw, potaczonego z proporcjonalnym
obnizeniem wynagrodzenia. Rdwnoczesnie jednak pracodawca zobowigzat sie
do gwarancji zatrudnienia do konca 2009 r. Rozwigzaniem o charakterze sek-
torowym byto podpisane w 2009 r. przez szwedzki zwigzek IF Metall branzowe
porozumienie pozwalajgce na zmniejszenie czasu pracy o 20% i proporcjonalne
obnizenie wynagrodzenia. Jego konsekwencjq staty sie porozumienia zawierane



na poziomie zaktadow pracy. Wedtug pracodawcéw ,uratowato” to w tym kraju
10 tys. miejsc pracy (Demetriades, Kullander 2009: 2).

Kontrolowanie przez zwigzki rozwoju concession bargaining jest bardzo trud-
ne, gdyz zjawisko to nie stanowi jedynie reakcji na sytuacje kryzysowe w gospo-
darce. Pracownicy w filiach korporacji ponadnarodowych w Europie Zachodniej
w wielu przypadkach akceptuja presje na obnizanie standarddéw pracy, gdyz
majq poczucie zagrozenia delokalizacjq produkcji. W rezultacie zwigzki przy-
chylajg sie do daleko posunietych ustepstw, tak jak w przypadku staran o za-
chowanie miejsc pracy (kosztem pracownikédw w Polsce) we wtoskich fabrykach
koncernu FIAT (Robin-Olivier 2012). Na dtuzszgq mete jest to jednak trend bar-
dzo niebezpieczny dla zwigzkéw zawodowych, zwtaszcza jesli towarzyszg mu
takze zjawiska decentralizacyjne. Wéwczas legitymizacja tego rodzaju negocja-
cji oznacza¢ moze ryzyko utraty kontroli nad schodzacg w dét spiralg kolejnych
cykli koncesjonowanych rokowan, zmierzajacych w rezultacie do dumpingu pta-
cowego (Erne 2008).

Zjawisko concession bargaining mozna uznac¢ za wynaturzong forme szersze-
go trendu negocjowania tzw. paktéw na rzecz ochrony zatrudnienia i konkuren-
cyjnosci (pacts for employment and competitiveness, PEC; Freyssinet, Seifer
2001). Trudno sformutowac jednoznaczng definicje PEC, ale dwa elementy takich
paktéw sg wyraznie dostrzegalne: po pierwsze, ich celem jest zminimalizowa-
nie redukcji zatrudnienia albo ustabilizowanie poziomu zatrudnienia; po drugie,
powyzszy cel osigga sie poprzez ograniczanie kosztéw organizacji (w tym oczy-
wiscie kosztow ptacowych) i zwiekszenie jej adaptacyjnosci (Eurofound 1999c).
Chodzi tu wiec o tzw. negocjacje efektywne, ktdre wpisujg sie w narracje ba-
zujaca na efektywnosci i konkurencyjnosci (Ozaki 2003). Ich przedmiotem sg
réwnoczes$nie ptace i poziom zatrudnienia, co wigze sie dla kazdego poziomu sity
przetargowej zwigzku zawodowego) z wyzszym zatrudnieniem i nizszymi ptaca-
mi niz w przypadku negocjacji dotyczacych wytacznie wysokosci ptac. Stanowi
to odejscie od klasycznej teorii negocjacji zbiorowych, w ktdrej zwigzki zawo-
dowe i organizacje pracodawcéw negocjujg wysokos¢ ptac, a ta jest nastepnie
przyjmowana za dang przez indywidualnych przedsiebiorcow, ktérzy wybierajg
poziom zatrudnienia, maksymalizujacy zysk dla przyjetego poziomu ptacy (Nick-
el, Andrews 1983).

Wypadatoby takze zwrdci¢ uwage na istotny element, jakim jest poziom zor-
ganizowania organizacji zwigzkowych. Otéz w wiekszosci panstw europejskich
ulega on sukcesywnemu obnizaniu. Zwigzane jest to oczywiscie z réznorakimi
czynnikami, takimi jak przesuwanie sie zatrudnienia z przemystu do sektora
ustug, tendencja do wiekszej indywidualizacji pracy (,gospodarka postfordow-
ska”) czy trudnosci zwigzkow zawodowych z adaptacjg do zmieniajacego sie $ro-
dowiska zewnetrznego. Wydaje sie, ze kluczowym czynnikiem wptywajacym na
zdolnosé negocjacyjng zwigzkéw zawodowych bedzie w najblizszej przysziosci
ich postawa wobec zywiotowego rozwoju atypowych form zatrudnienia. Frag-
mentacja sity roboczej dotyczy takze panstw o wysoko zorganizowanych ryn-
kach pracy. W latach 1998-2008 liczba pracownikéw atypowych w Niemczech
wzrosta prawie o potowe (46,2%), podczas gdy tych na kontraktach stabilnych -
tylko 0 5,7% (Bispinck, Dribbusch, Schulten 2010). Zwigzki stajq przed wyzwa-
niem negocjowania porozumien zbiorowych, ktérych zapisy bedg adekwatne do
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potrzeb pracownikéw atypowych. W literaturze wskazuje sie, ze takie dziatania
sq wcigz raczej wyjatkiem niz przyjetq regutg (Lehndorff, Haipeter 2012: 27).

Warto takze odnotowac pewne trendy pozytywne z punktu widzenia intere-
sow pracownikéw. W obszarze rokowan zbiorowych, i to niezaleznie od pozio-
mu, na ktérym sg prowadzone, pojawiajg sie ostatnio takze tematy niestano-
wigce klasycznego trzonu zainteresowan zwigzkéw zawodowych. Wsrod takich
nowych, bardziej ,miekkich” zagadnien mozna wskazac na problematyke pod-
noszenia kwalifikacji pracownikéw (Heyes, Rainbird 2012; Jgrgensen 2004) czy
generalnie inwestowania w szeroko rozumiany kapitat ludzki. Do porozumien
zbiorowych wprowadzane sg takze mechanizmy prewencji przed zagrozeniami
psychospotecznymi (takimi jak stres zwigzany z pracq, przemoc, w tym ze stro-
ny oséb trzecich). Poprzez rokowania zbiorowe podejmowane sg proby budo-
wania kultury rownych szans (z potozeniem szczegdlnego akcentu - zaleznie od
uwarunkowan danego panstwa, przedsiebiorstwa itp. - na rowne szanse mez-
czyzn i kobiet albo réwne szanse 0séb o réznym pochodzeniu etnicznym lub spo-
tecznym). Niewatpliwie pojawianie sie tych nowych obszaréw wynika ze zmiany
natury pracy. Przyktadowo, gospodarka oparta na wiedzy kreuje miejsca pracy
wymagajace wysokich kwalifikacji, a tym samym stymuluje to wspotprace obu
stron dialogu w tworzeniu warunkéw do rozwoju ksztatcenia ustawicznego. Z ko-
lei zwiekszone kreowanie miejsc pracy w ustugach potaczone jest z wiekszym
narazeniem na zagrozenia psychospoteczne niz w wypadku klasycznej produkcji,
co pogtebia zainteresowanie zwigzkow zawodowych tg tematyka.

Niezaleznie od tej ostatniej, w miare pozytywnej konstatacji wydaje sig, ze
obecnie coraz trudniej uznac rokowania zbiorowe w starych panstwach UE za
stabilnie przebiegajace, koordynowane procesy, niosgce za sobg warto$¢ dodang
dla pracownikdw, a przez to wspomagajace rozwdj gospodarki. Przemieszczanie
rokowan na poziom zaktadowy sktania¢ moze pracodawcow do prostej konku-
rencji w zakresie kosztow pracy, co powoduje mniejsze dgzenie do poszukiwania
innowacyjnych rozwigzan organizacyjnych czy produktowych. MKZZ uwaza, ze
zacheca to takze do podejmowania antyzwigzkowej polityki wobec, odseparo-
wanych od wyzszego poziomu rokowan, organizacji obecnych w zaktadzie pracy
(ITUC 2013: 32).

Zjawisko pefzajacej decentralizacji dotkneto zaréwno kraje, w ktorych rozwi-
nat sie typ liberalnej gospodarki rynkowej, jak i te, ktére charakteryzuje koor-
dynowana gospodarka rynkowa, zeby odwotac sie do typologii zaproponowanej
przez Halla i Soskice’a (2001). Odbywa sie to w formie bardziej zawoalowa-
nej niz w panstwach pozaeuropejskich. Powodem jest zapewne przywigzanie
do tradycji europejskiego modelu spotecznego, a wiec zestawu wartosci, ktore
towarzyszyty powojennemu kompromisowi spotecznemu uznanemu w latach 90.
XX w. przez Unie Europejska za jeden z jej filarow. Dodatkowo zauwazalne jest,
ze negocjacje zbiorowe w panstwach Europy Zachodniej zaczynajg przypomi-
nac obrone oblezonej twierdzy. Zwiazki desperacko bronig osiggnietych niegdys
standardéw, wycofujac sie z nich jednak krok po kroku.



Putapka europejskiego zarzadzania gospodarczego

Opisane wczesniej trendy wptywajace na skutecznosc i jakos$¢ negocjacji zbio-
rowych w panstwach Europy Zachodniej wydajg sie wrecz niewinng igraszkg
w poréwnaniu z tym, co ukazato sie oczom zaszokowanych zwigzkowcéw jako
rezultat dziatan antykryzysowych podejmowanych przez instytucje unijne.
Trzeba jasno stwierdzi¢, ze prawdziwe problemy dla krajowych systemow roko-
wan zbiorowych pojawity sie, gdy w 2009 r. globalny kryzys ekonomiczny zaczat
przeradzac¢ sie w kryzys zadtuzeniowy w strefie euro. Przyczynity sie do tego
wspomniane juz wczesniej ,niedordbki” Unii Gospodarczo-Walutowej. Potrzebne
byto kompleksowe rozwigzanie i stato sie nim przyjecie w marcu 2011 r. paktu
euro plus, majacego doprowadzi¢ do wzmocnienia tzw. europejskiego zarzadza-
nia gospodarczego (Adamczyk 2013b). Obejmowato to zwiekszenie koordynacji
krajowych polityk fiskalnych oraz wprowadzenie mechanizmu nadzoru maja-
cego zapewni¢ korekte w przypadku wystgpienia w panstwach cztonkowskich
negatywnych zjawisk makroekonomicznych (Procedura Nadmiernych Zaktécen
Réwnowagi - Excessive Imbalance Procedure). Za tymi hastami kryto sie jednak
stworzenie mozliwosci ingerencji z poziomu unijnego w mechanizmy ustalania
ptac na poziomie krajowym - wbrew zapisom traktatowym wykluczajacym pta-
ce i negocjacje zbiorowe z kompetencji UE, wbrew tradycji ,Europy socjalnej”
(Meardi 2013). Komisja Europejska zaczeta podwazaé¢ autonomie systemow
rokowan zbiorowych w panstwach nadmiernego deficytu (ale nie tylko tam -
takze w Niemczech), badz wykorzystujac instrument Semestru Europejskiego,
jakim sg zalecenia krajowe (country specific recommendations, CSR) odno-
szgce sie do planowania ,wtasciwej” polityki makroekonomicznej, badz - wraz
z Europejskim Bankiem Centralnym i Miedzynarodowym Funduszem Walutowym
(stynna Troika) - przedstawiajgc krajom w tarapatach finansowych , propozycje
nie do odrzucenia” polegajace na rozmontowywaniu lub ostabianiu schematéw
negocjacyjnego ustalania ptac. O tym, jakie impulsy kierowano do konkretnych
panstw, mozna sie przekonac, analizujac tabele 5.3.

Nalezy mie¢ na wzgledzie to, ze impulsy kierowane z poziomu unijnego maja
wyraznie kompleksowy charakter w odniesieniu do presji na krajowe systemy
rokowan zbiorowych. Przede wszystkim dgzy sie do dalszego obnizania rangi ne-
gocjacji wielozaktadowych. Przejawia sie to m.in. w zmianie regulacji prawnych
w zakresie relacji miedzy porozumieniami wyzszego szczebla a zaktadowymi
(Clauwaert, Schémann 2012; Ghellab, Papadakis 2011). W okresie przed 2008 r.
zdecydowana wiekszos$¢ panstw Europy Zachodniej miata regulacje stanowig-
ce, ze uktady zbiorowe zawierane na nizszym szczeblu moga wytacznie podno-
si¢ standardy pracownicze zapisane w uktadach szczebla wyzszego (Eurofound
2014). Wyjatkiem byty Wielka Brytania i Irlandia. W 2012 r. definitywnie zniesio-
no zasade korzystnosci w Hiszpanii. Takze w Portugalii w 2012 r. Kodeks pracy
dopuscit mozliwo$¢ mniej korzystnego ksztattowania ptacy na poziomie zaktado-
wym. We Witoszech sami partnerzy spoteczni podpisali w 2011 r. porozumienie
przenoszace punkt ciezkosci w rokowaniach zbiorowych na poziom zaktadu pra-
cy. W Finlandii w 2010 r. po raz pierwszy w wielu sektorowych porozumieniach
zawarto klauzule pozwalajace przedsiebiorstwom w ziej sytuacji finansowej
uchyli¢ sie od ptacowych postanowien wynikajacych z tych porozumien. Ten-
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Tabela 5.3. Zalecenia dotyczace ptac w okresie 2011-2013

Pochodzenie rekomendacji/
Rodzaj rekomendacji

Semestr Europejski
(poprzez CSR)

Troika/IMF

Ograniczenie pfac

Butgaria, Finlandia,
Wtochy, Stowenia

Ograniczenie wzrostu ptacy
minimalnej

Francja, Stowenia

Zamrozenie/obnizenie pfacy
minimalnej

Grecja, Wtochy, totwa,
Portugalia, Rumunia

Zamrozenie ptac w sektorze
prywatnym

Grecja

Powigzanie wzrostu ptac
ze wzrostem produktywnosci

Niemcy, Finlandia

Decentralizacja rokowan
zbiorowych

Belgia, Hiszpania,
Wtochy

Zaostrzenie zasad dotyczacych
generalizacji uktadow
zbiorowych

Grecja, Portugalia,
Rumunia

Reforma/zniesienie
mechanizmdw indeksacji ptac

Belgia, Cypr,
Luksemburg, Malta

Cypr

Zamrozenie/obnizenie ptac

Grecja, Irlandia, Wegry,

w sektorze publicznym totwa, Portugalia, Rumunia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Schulten, Miller 2012.

dencje decentralizacyjne widac takze wewnatrz sektorow, w ktorych tradycyjnie
istniata silna centralizacja rokowan. W Austrii w 2012 r. po raz pierwszy nie za-
warto jednego porozumienia dla catej branzy metalowej, ale sze$¢ porozumien
subsektorowych. I chociaz postanowienia ptacowe zaréwno w porozumieniach
podpisanych w 2012, jak i pdzniej, w 2013 r. byly w owych szesciu uktadach po-
dobne, otwiera to droge do uwzgledniania w wiekszym stopniu indywidualnych
uwarunkowan sytuacji ekonomicznej poszczegdlnych gatezi branzy metalowej.
W Irlandii doszto do zakonczenia ponaddwudziestoletniej praktyki zawierania
miedzysektorowych porozumien na poziomie krajowym, gdy w 2009 r. konfede-
racja pracodawcow Ibec wycofata sie z negocjacji. W latach 2010 i 2012 irlandz-
kim zwigzkom zawodowym udato sie tylko uzgodnic z Ibec wytyczne do rokowan
ptacowych na poziomie poszczegdlnych pracodawcéw.

Jezeli juz mowa o zmianach niekorzystnych z punktu widzenia efektywnosci
negocjacyjnej zwigzkow zawodowych, ktore nastapity w ostatnich latach, na-
lezy jeszcze zwrdci¢ uwage na trzy obszary: rozszerzenie mozliwosci rokowan
z pozazwigzkowym przedstawicielstwem, kwestie obowigzywania porozumien po
okresie, na ktory byty zawarte, oraz problem generalizacji porozumien.

W pierwszym przypadku obserwowany jest wyrazny trend do zwiekszania
uprawnien przedstawicielstw pozazwigzkowych. We Francji w 2008 r. wprowa-
dzono prawng mozliwo$¢ prowadzenia negocjacji ptacowych z przedstawicielem
pracownikéw w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy. W Portugalii prawo ze-
zwala na negocjacje pracodawcy z pozazwigzkowym przedstawicielem zatogi.



Co prawda, pod ,nadzorem” ze strony zwigzku zawodowego, ale czujna Troika
zwrdcita uwage, ze oczekuje likwidacji tego ,nadzoru”, przed czym portugalscy
zwigzkowcy wcigz skutecznie sie bronig. W Grecji od 2011 r. w przedsiebior-
stwach zatrudniajacych ponizej 50 pracownikow mogg by¢ negocjowane porozu-
mienia ptacowe z ich delegatem. Z kolei od 2012 r. porozumienia ptacowe mogq
by¢ zawierane z przedstawicielem pracownikéw na Wegrzech?.

W osmiu panstwach dokonano modyfikacji zasad generalizacji uktadéw. Przy-
ktadowo w Portugalii wprowadzono zasade, ze uktad moze podlegac generaliza-
cji, ale tylko wowczas, gdy organizacja pracodawcow bedaca jego strong zrze-
sza pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 50% pracownikow danej branzy.
W dwodch panstwach (Witochy, Irlandia) dotychczasowe mechanizmy generaliza-
cji przestaty by¢ stosowane ze wzgledu na orzeczenia sadéw najwyzszych. Gwoli
rzetelnosci nalezy jednak doda¢, ze odnotowano takze dwa przypadki panstw
(Niemcy, Butgaria), gdzie po 2008 r. generalizacja uktadow zbiorowych zaczeta
by¢ stosowana w stopniu szerszym niz we wczesniejszym okresie.

Zasade, ze uktad zbiorowy obowigzuje do czasu wynegocjowania nowego,
przed 2008 r. mozna byto znalez¢ w porzadkach prawnych wielu panstw (np.
Austrii, Danii, Estonii, Grecji, Portugalii, Hiszpanii, Szwecji). W Grecji w 2012 r.
wprowadzono zasade, ze ukfad zbiorowy obowigzuje trzy miesiqce po czasie
wygasniecia, a w okresie pdézniejszym, jezeli nie doszto do wynegocjowania no-
wego, obowigzujq jedynie zawarte w nim stawki ptacy zasadniczej (bez réznego
rodzaju wynegocjowanych dodatkéw placowych). W Portugalii w 2009 r. wpro-
wadzono zasade osiemnastomiesiecznego obowigzywania uktadu po jego wygas-
nieciu. Z kolei w Chorwacji poczatkowo w ogéle zrezygnowano z utrzymywania
jakiegokolwiek okresu obowigzywania uktadu zbiorowego po jego wygasnieciu.
Dopiero w nastepstwie protestéw zwigzkéw zawodowych wprowadzono okres
trzymiesiecznego obowigzywania. Zestawienie tych zmian zawiera tabela 5.4.

Wptyw nowego otoczenia prawnego zwigzanego z europejskim zarzadzaniem
gospodarczym na rokowania zbiorowe w panstwach UE jest wcigz trudny do
oceny. Stosunkowo kroétki okres stosowania Semestru Europejskiego nie po-
zwala jeszcze w petni oceni¢ jego wptywu na polityke spoteczng oraz polityke
rynku pracy w panstwach cztonkowskich. Niezaprzeczalnym faktem jest to, ze
w wielu CSR oraz w porozumieniach zawieranych pomiedzy Troikg a panstwa-
mi cztonkowskimi za wiasciwy instrument przywracania zaktéconej réwnowagi
makroekonomicznej uwaza sie m.in. wptywanie na mechanizmy ustalania wy-
sokosci ptac oraz na sama strukture rokowan zbiorowych. W przeciwienstwie
do opisywanej wczesniej petzajacej decentralizacji tutaj sprawy mogg potoczyc¢
sie o wiele szybciej i w kierunku znacznie mniej sprzyjajacym dla zwigzkéw za-
wodowych. Unia Europejska jest zdeterminowana, by za wszelkg cene uchronic
stabilnos$¢ strefy euro, poniewaz jej ewentualny rozpad oznaczatby katastrofalne
skutki gospodarcze, ale takze polityczne. Dla osiggniecia tego celu jest w stanie
poswieci¢ wiele, réwniez historycznie uksztattowane schematy rokowan zbioro-
wych w panstwach cztonkowskich. éwiadczq o tym przyktady interwencji Troiki
na Potwyspie Iberyjskim. Cho¢ struktury negocjacji sektorowych zostaty formal-

2 Do zagadnienia przedstawicielstwa pracowniczego powotywanego ad hoc w polskim porzadku
prawnym nawigzuje A. Reda-Ciszewska w rozdziale 4.
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Tabela 5.4. Zmiany prawne w odniesieniu do negocjowania uktadéw
zbiorowych po 2008 r.

Zjawisko Panstwa

Zniesienie narodowego (centralnego) Rumunia, Irlandia
uktadu zbiorowego

Utatwienie derogacji na poziomie uktadu Grecja, Portugalia, Wegry, Wtochy,
zaktadowego z postanowien uktadu Hiszpania
WYyZszego poziomu

Generalna zasada pierwszenstwa Grecja, Wiochy, Hiszpania
porozumien zawartych na poziomie
pojedynczego pracodawcy

Zaostrzenie kryteriow mozliwosci Grecja, Portugalia, Rumunia
generalizacji uktadéw zbiorowych

Redukcja efektu wywierania skutku przez | Grecja, Hiszpania, Portugalia, Chorwacja
uktad zbiorowy, ktéry wygast

Mozliwos$¢ podpisania porozumienia Grecja, Wegry, Portugalia, Rumunia,
zaktadowego przez pozazwigzkowe Hiszpania
przedstawicielstwo pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: ETUI 2014a oraz Eurofound 2014.

nie nietkniete, ich prawne ,wydrazenie” spowodowato, ze miedzy 2008 a 2012 r.
liczba uktadéw zbiorowych w Hiszpanii zmalata o0 43% (z 6 tys. do okoto 3400)
a liczba objetych nimi pracownikéw zmniejszyta sie 0 41% (z 12 min do okoto
7 min). Analogiczne dane dotyczace Portugalii sg jeszcze bardziej dramatyczne.
Liczba zarejestrowanych ukfadéw zbiorowych zmniejszyta sie tu o 71% (z 295
do 85), a liczba objetych nimi pracownikéw — 0 84% (z 1,9 min do 0,328 min;
ETUI 2014a: 75).

Skoro jednak ataki na krajowe systemy rokowan przychodzg z poziomu unij-
nego, moze takze tam trzeba szukaé skutecznego remedium. Czy jego zna-
lezienie jest mozliwe? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie, wypada przyjrzec sie
rzeczywistosci ponadgranicznych relacji miedzy kapitatem i pracg w kontekscie
unijnym.

Miraz europejskiego poziomu rokowan zbiorowych

Procesowi pogitebiania integracji ekonomicznej wewnatrz UE towarzyszq zjawiska
okres$lane wspdlnym mianem europeizacji stosunkdéw przemystowych. Nalezy
przez to rozumiec¢ pojawienie sie réznego rodzaju zorganizowanej interakcji
miedzy kapitatem i reprezentacjg pracownikow w wymiarze ponadnarodowym.
Wsrdd nich sg takze mechanizmy majgce pewne cechy rokowan zbiorowych.
Ich pojawienie sie jest nie tyle nastepstwem ukierunkowanego dziatania zwigz-
kéw zawodowych, ile reakcjg na wyzwania towarzyszace presji globalizacyjnej
czy budowaniu jednolitego rynku. Dlatego termin ,europejski poziom rokowan
zbiorowych” jest przez nas traktowany umownie, tym bardziej ze trudno bytoby
znalez¢ nawigzanie do niego w strategiach wiodacych organizacji zwigzkowych
w Europie Zachodniej.



O istnieniu europejskiego poziomu rokowan zbiorowych trudno méwié réwniez
z tego wzgledu, ze zwigzki zawodowe nigdy nie byty postrzegane jako element
~projektu europejskiego”. Nikomu nawet przez mys| nie przemkneto stworzenie
regulacji umozliwiajacych tworzenie europejskich zwigzkéw zawodowych (jako
struktur odrebnych od miedzynarodowych federacji i konfederacji) dziatajacych
na obszarze catej Unii (Sanetra 2012: 68). W pierwotnej wersji Traktatu nie
byto wiasciwie odniesienia do zwigzkéw zawodowych, z wyjatkiem mato istot-
nego art. 118 (obecny art. 156 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej,
TFUE) mowiacego, ze rolg Komisji jest popieranie Scistej wspdtpracy miedzy
panstwami cztonkowskimi w dziedzinie zrzeszania sie w zwigzki zawodowe i spo-
row zbiorowych miedzy pracownikami a pracodawcami3. Dopiero przygotowa-
nia do realizacji ambitnego projektu jednolitego rynku oraz do wprowadzenia
wspolnej waluty sprawity, ze pojawita sie potrzeba zyskania sojusznika w zwigz-
kach zawodowych. W ten sposéb zrodzit sie mechanizm europejskiego dialogu
spotecznego (EDS), ktorego podstawy traktatowe zostaty przyjete w 1992 r.
(Adamczyk 2011b). Natomiast reakcjg na nasilajacg sie aktywnos¢ korporacji
ponadnarodowych i towarzyszacg temu niezdolnos$¢ do zabezpieczenia zbioro-
wych interesow pracownikédw za pomoca jedynie instrumentéw krajowych byto
stworzenie w 1994 r. prawnej mozliwosci funkcjonowania instytucji europejskiej
rady zaktadowej (ERZ). Zaréwno w ramach europejskiego dialogu spoteczne-
go, jak i ERZ podejmowane sg negocjacje miedzy pracodawcami oraz przed-
stawicielami pracownikow. Ich charakter, a przede wszystkim efekty, niewiele
jednak maja wspdlnego z klasycznymi rokowaniami zbiorowymi prowadzonymi
wewnatrz panstw cztonkowskich UE.

W przypadku europejskiego dialogu spotecznego wypada wyjsc¢ od tego, ze
w opinii autorow nie stanowi on samodzielnego mechanizmu rokowan zbioro-
wych, lecz jest przede wszystkim instrumentem realizowania unijnej polityki
spotecznej. Potwierdza to fakt, ze w jego ramach prowadzone sg gtdwnie ne-
gocjacje nad kwestiami uznanymi przez Komisje Europejska za konieczne do
uregulowania na poziomie UE. Traktat przyznaje bowiem pierwszenstwo wspél-
nemu dziataniu partnerdow spotecznych (o ile wyrazg takg wole) w przypadku
propozycji objetej zakresem art. 153 TFUE.

Oczywiscie unijne organizacje pracodawcow oraz EKZZ majg prawo samo-
dzielnego podjecia negocjacji na dowolny interesujgcy ich temat. W catym
ponaddwudziestoletnim okresie funkcjonowania EDS zdarzyto sie to tylko raz
- z miernymi skutkami. W nastepstwie nacisku BusinessEurope zwigzkowcy zgo-
dzili sie w 2009 r. na negocjowanie porozumienia dotyczacego witaczajacych ryn-
kéw pracy (inclusive labour markets), ktére przybrato charakter luznego tekstu
o0 charakterze deklaratywnym. W pozostatych przypadkach podejmowano ne-
gocjacje ,na zamowienie” Komisji Europejskiej. Najbardziej owocnym okresem
byty lata 90. ubiegtego wieku, kiedy toczono negocjacje ,w cieniu prawa” (in
the shadow of law). Komisja byta zdeterminowana, by wprowadzac konkretne
regulacje w odniesieniu do istotnych kwestii, a partnerzy spoteczni nie widzieli

3 Pozostate ptaszczyzny, na ktérych Komisja Europejska ma zaciesnia¢ wspdtprace miedzy pan-
stwami cztonkowskimi, to — jak wskazuje art. 156 TFUE - zatrudnienie, prawo pracy i warunki pracy,
ksztatcenie i doskonalenie zawodowe, zabezpieczenie spoteczne, ochrona przed wypadkami i choro-
bami zawodowymi oraz higiena pracy.
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przeszkod, by dziato sie to na drodze legislacyjnej. Tutaj dotykamy sedna spra-
wy. Kazde porozumienie negocjowane na poziomie unijnym wymaga stosownej
implementacji, tak by odnies¢ mogto wymierne skutki na poziomie krajowym.
Na prosbe unijnych partnerow spotecznych moze sie to odby¢ poprzez prze-
ksztatcenie w dyrektywe, ktdora jako akt unijnego prawa wtdrnego musi by¢
przetransponowana przez rzady panstw cztonkowskich do prawa krajowego. Od
poczatku XXI w. europejscy partnerzy spoteczni uznali jednak, ze sq w stanie
sami dokonywa¢ wdrazania przyjmowanych porozumien. Okazato sie to zbyt
optymistyczng oceng wtasnych sit. Raport Komisji Europejskiej o efektach sa-
modzielnej implementacji porozumienia dotyczgcego stresu w miejscu pracy,
przedstawiony po siedmiu latach od jego podpisania w 2004 r.,, wykazat, ze
byty one niesatysfakcjonujace w przypadku 12 panstw cztonkowskich (European
Commission 2011: 3).

W ostatnich latach negocjacje porozumien w ramach miedzysektorowego
dialogu spotecznego na poziomie unijnym praktycznie zamarty. Fiaskiem za-
konczyta sie w 2012 r. préba negocjacji nad czasem pracy. Szkoda wynikajgca
z ich zatamania sie jest tym wieksza, ze osiggniecie konsensusu stanowitoby
unikalng okazje zweryfikowania, do jakich granic rzady panstw cztonkowskich
UE sg gotowe respektowac¢ wspdlng wole partnerdéw spotecznych w kwestiach
naprawde istotnych (Adamczyk 2013a). O tym, Ze nie jest to takie jasne, $wiad-
czy skuteczne zablokowanie przez grupe panstw cztonkowskich (w tym Polske)
przeksztatcenia w dyrektywe unijng wynegocjowanego na poziomie sektorowym
porozumienia dotyczacego BHP w branzy fryzjerskiej (Surdykowska 2014).

Mozna z catg pewnoscig stwierdzi¢, ze wbrew nadziejom euroentuzjastéw
mechanizm europejskiego dialogu spotecznego nie tylko nie stat sie impulsem
do rozwoju europejskiego systemu rokowan zbiorowych, jak oczekiwat Marco
Biagi (1999), ale nie jest obecnie w stanie sprostac jakimkolwiek powaznym wy-
zwaniom stojacym przed zwigzkami zawodowymi. Wynika to z kilku powodéw.
Organizacje pracodawcéw nie wykazujg woli autentycznego zaangazowania sie
w dialog na poziomie unijnym, brakuje tu bowiem sit politycznych i spotecznych,
ktére na poziomie krajowym ,zmuszajg” pracodawcéw (i ich organizacje) do
rzeczowego i niepozorowanego dialogu spotecznego (Streeck 1994; Keller, Sor-
ries 1998). Widac¢ wyraznie, ze kiedy negocjacje nie toczg sie ,w cieniu Komisji
Europejskiej” i ta nie przejawia aktywnosci regulacyjnej, dialog ma tendencje do
~rozptywania sie” (Keller 2003). Z perspektywy intereséw pracowniczych istotne
jest to, ze przedmiotem dialogu europejskiego nie sg kwestie kluczowe z punktu
widzenia stosunkdw przemystowych, takie jak ptace, wolnos¢ zrzeszania sie czy
prawo do strajku (Kirton-Darling, Clauwaert 2003). To, ze zwigzki nie podejmujgq
jakichkolwiek préb poruszania takich zagadnien w ramach EDS, wynika z gte-
bokiej niecheci organizacji z UE-15 do przenoszenia na poziom unijny tematow,
ktére uwazajg za swojg wytaczng krajowg kompetencje. Natomiast organizacje
z nowych panstw cztonkowskich, ktére chetnie by takie tematy poruszaty, sq
zbyt stabe, by mie¢ na to wptyw. Powyzsza ocena jest wytgcznie osobistg opinig,
autoréw rozdziatu, wynikajaca jednak z doswiadczen zwigzanych z uczestnic-
twem w europejskim dialogu spotecznym.

Drugim obszarem, na ktory nalezy zwroci¢ uwage, jest zinstytucjonalizowany
dialog prowadzony w ramach korporacji ponadnarodowych operujacych w UE.



Dzieki wprowadzeniu Dyrektywg 94/45/WE instytucji europejskiej rady zakta-
dowej powstata nowa jako$¢ w obszarze zbiorowych uprawnien pracownikéw,
gdyz po raz pierwszy stworzone zostaty gwarancje prawne do rozwoju upraw-
nien partycypacyjnych w wymiarze ponadgranicznym (Adamczyk, Surdykowska
2012b). Obecnie istnieje ponad 1 tys. ERZ (ETUI 2014b), ktdére reprezentu-
ja tacznie kilkanascie milionéw pracownikéw panstw cztonkowskich UE. Warto
jednak zwrdci¢ uwage na istotny element. W Dyrektywie 94/45/WE nie byto
zadnej wzmianki o zwigzkach zawodowych. Odniesienie do ich roli w tworzeniu
i funkcjonowaniu ERZ pojawito sie dopiero po gruntownej nowelizacji dyrektywy
(tzw. recast), ktdrg udato sie przeprowadzi¢ w 2009 r.4, zresztg przy wyjatkowej
niecheci organizacji przedsiebiorcéw unijnych. ERZ nie sg zatem ciatami zwigz-
kowymi, cho¢ zwigzki zawodowe w wielu przypadkach wykorzystujg te ciata jako
dogodng ptaszczyzne do zainicjowania ponadgranicznej wspotpracy, a europej-
skie federacje branzowe starajg sie taka wspodtprace koordynowac¢ (Adamczyk
2011a). Faktem niezaprzeczalnym jest to, ze ERZ podejmujg dziatania, ktére
mozna okresli¢ jako jakas forme rokowan zbiorowych w wymiarze europejskim
(Jagodzinski 2011). Mamy tu na mysli zjawisko negocjowania ponadnarodowych
uktadéw ramowych, a konkretnie ich europejskiej odmiany, tzw. EFA (Europe-
an Framework Agreements). Sa to dokumenty nieraz bardzo konkretne, a ich
zapisy mogq mie¢ znaczacy wptyw na sytuacje pracownikéw w lokalizacjach
krajowych w odniesieniu do ich warunkdéw pracy, dostepu do szkolen, organizacji
pracy itd. Pojawiajq sie przypadki, ze EFA nie regulujg tylko , kwestii miekkich”,
ale obejmujg klasyczne obszary rokowan zbiorowych. Zaznaczy¢ jednak nalezy,
ze chodzi tu o dziatania dorazne odnoszace sie przewaznie do plandéw restruktu-
ryzacji o charakterze ponadgranicznym, a nie typowe dla dziatan zwigzkéw za-
wodowych cykliczne procesy negocjacji z zarzagdami przedsiebiorstw (Adamczyk,
Surdykowska 2013a).

W odniesieniu do EFA pojawiajq sie dwa problemy. Po pierwsze, status praw-
ny takich dokumentéw jest co najmniej niejasny. Probuje sie szukac¢ dla nich
oparcia w prawie unijnym (Zimmer 2012), cho¢ jest to podejscie dyskusyjne
(Schémann 2012). Po drugie za$, prowadzenie negocjacji zbiorowych i pod-
pisywanie porozumien bedacych ich efektem przez pozazwigzkowgq reprezen-
tacje pracownikéw jest podwazaniem fundamentalnego uprawnienia zwigzkéw
zawodowych. Probuja temu zaradzi¢ niektore europejskie federacje branzowe,
poprzez wprowadzanie wewnetrznych regut koordynacyjnych i wigczanie sie
w proces negocjacji EFA. Przyktadem moze by¢ tutaj Europejska Federacja Me-
talowcoéw (obecnie: IndustriAll). Coraz wyrazniej wida¢ jednak, ze konieczne
jest wprowadzenie unijnych ram prawnych (o charakterze opcjonalnym) dla ta-
kich negocjacji°. Nadatyby one wiekszg jednoznaczno$¢ mozliwosci dochodzenia
indywidualnych roszczen opartych na EFA, utatwity jq oraz rozwiewaty watp-
liwosci rodzace sie na gruncie prawa prywatnego miedzynarodowego. Nalezy

4 Dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 6 maja 2009 r. w sprawie ustano-
wienia europejskiej rady zaktadowej lub trybu informowania pracownikéw i konsultowania sie z nimi
w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym (wersja przeksztat-
cona).

5 Wskazujq na to raporty zespotdw eksperckich: E. Alesa (2006), R. Rodrigueza (2011) oraz
S. Sciarry (2014).

ROKOWANIA ZBIOROWE W UNII EUROPEJSKIE]...

<
22
0
=
o
2
>
(@]
o
-
n
<
o
o
<
[2a)
¥
>
N
O
=
<
o
<
e
=
o
3
0




72

sie obawiac¢, ze nie bedzie to tatwe, gdyz gtdwna reprezentacja pracodawcow
unijnych BusinessEurope zdecydowanie sie temu sprzeciwia, a Komisja Europej-
ska wykazuje daleko posunietg wstrzemiezliwosc¢. Jest to poniekad zrozumiate,
gdyz przyjecie jakiejkolwiek unijnej regulacji, ktora dawataby zwigzkom zawo-
dowym mandat do prowadzenia negocjacji zbiorowych w wymiarze europejskim
(a bez tego by sie nie obyto), stanowitoby jaskrawe odejscie od skrywanego
paradygmatu niewzmacniania unijnego poziomu stosunkéw przemystowych.
Stanowisko zwigzkéw zawodowych jest ambiwalentne. Co prawda, EKZZ pod
naciskiem organizacji z Europy Srodkowo-Wschodniej zaczeta bardziej stanow-
czo wystepowac o przyjecie opcjonalnych ram prawnych dla EFA, niemniej za-
uwazalna jest réznica pogladéw na temat tego, czemu uktady ramowe miaty-
by stuzy¢. Zwigzkowcy z nowych panstw cztonkowskich chcieliby, aby pomogty
one we wzmocnieniu ich sity negocjacyjnej. Prowadzone przez autoréw badania,
dotyczace implementacji EFA w naszym kraju, pokazujg, ze oczekiwania pol-
skich lideréw zwigzkowych w filiach korporacji ponadnarodowych idg w kierunku
zblizania zawartosci tych tekstow do klasycznych uktaddw zbiorowych, wigcza-
jac w to tematyke wynagrodzen (Adamczyk, Surdykowska 2012a). Jak mozna
sie domysli¢, wiasnie taka perspektywa budzi niepokdj zachodnioeuropejskich
zwigzkdéw zawodowych, ktdre wolatyby, aby EFA byly instrumentem stosowanym
w sytuacjach doraznych (takich jak zagrozenie restrukturyzacjq) badz odnosity
sie do zagadnien ,miekkich”, z obszaru rozwoju kapitatu ludzkiego. Jezeli wez-
mie sie pod uwage wszystkie wspomniane ograniczenia, staje sie jasne, ze wizja
europejskich uktadéw ramowych jako instrumentu skoordynowanych negocjacji
w korporacjach ponadnarodowych jest wcigz odlegta.

Odnoszac sie do europejskiego wymiaru rokowan zbiorowych, nalezy tak-
ze wspomniec¢ o dziataniach zwigzkéw zawodowych dotyczacych ustanowienia
mechanizméw ponadgranicznej koordynacji rokowan krajowych. Préoby takie
podejmuje sie na réznych poziomach obecnosci zwigzkowej i zwigzane jest to
oczywiscie ze wspomnianym wczesniej wprowadzeniem wspdlnej waluty i pre-
sja rzadow panstw strefy euro na moderowanie ptac (Adamczyk, Surdykow-
ska 2013b). EKZZ juz w 1999 r. zainicjowata kampanie na rzecz europejskiej
solidarnej polityki ptacowej (European solidaristic pay policy). Powotano tak-
ze specjalny komitet, ktéry w zatozeniu miat stuzy¢ koordynowaniu krajowych
strategii ptacowych. Gtéwny ciezar odpowiedzialnosci w tym obszarze spoczat
jednak na europejskich federacjach branzowych (Gumbrell-Mc Cormick, Hyman
2013). Pionierskg role odegrata pod tym wzgledem tradycyjnie Europejska Fe-
deracja Metalowcow, ktora wypracowata europejskg zasade koordynacji stoso-
wang wobec negocjacji na poziomie krajowym (Glassner 2009). W regionach
przygranicznych powstaty miedzyregionalne rady zwigzkowe, ktére stuzy¢ miaty
podobnym celom (Hammer 2010).

W ocenie autorow rozdziatu, te wysitki zwigzkéw zawodowych przyniosty dos¢
nikte rezultaty. Mozna oczywiscie wskaza¢ pewne pozytywne przykfady, takie jak
opierajace sie na ponadgranicznym wzorcu (cross-border pattern bargaining)
negocjacje w sektorze metalowym Austrii i Niemiec (Traxler et al. 2008) czy po-
gtebienie tradycyjnie zaawansowanej wspotpracy zwigzkdéw nordyckich (Traxler,
Brandl 2009). Jezeli jednak spojrzec¢ na ewolucje prac wspomnianego wczesniej
specjalnego komitetu EKZZ, wyglada to juz inaczej. Bardzo szybko zatracit on



znamiona prowadzenia dziatan na rzecz jakiejkolwiek koordynacji oraz ustalania
wspdlnych priorytetéw negocjacyjnych, a agenda spotkan sprowadzita sie do
zwyktej wymiany informacji na temat sytuacji krajowej. Jednym z powodéw byto
zapewne to, ze inicjatywa miata charakter dobrowolny, EKZZ nie dysponowat
zadnymi srodkami o charakterze dyscyplinujgcym, a dziatania krajowych central
zwigzkowych zaczety skupiac sie bardziej na utrzymaniu istniejacego poziomu
ptac realnych niz na walce o ich wzrost (Erne 2008). W takich warunkach trudno
byto oczekiwac rozwoju transgranicznej solidarnosci.

Przyktadem dobrze ilustrujgcym problemy z praktyczng koordynacjg roko-
wan jest historia tzw. Grupy Doorn. Byfa to wspdlna inicjatywa zwigzkéw z Nie-
miec oraz krajow Beneluksu, do ktérej potem dotaczyty organizacje francuskie.
W 1998 r. przyjety one deklaracje, ktérg mozna okresli¢ jako pierwszy ponad-
graniczny zestaw wytycznych okreslajacych formute oczekiwan ptacowych, ktore
poszczegdlne zwigzki bedg staraty sie wynegocjowac na poziomie krajowym, aby
unikng¢ uwiktania we wzajemne konkurowanie obnizaniem poziomu ptac (Glass-
ner 2009: 66). Po poczatkowych sukcesach, w 2000 r. okazato sie, ze wspdlny
front jest niemozliwy do utrzymania. Wigzato sie to zapewne z tym, ze nie-
mieckie zwigzki zawodowe poddane ekstremalnej presji wewnetrznej weszty na
Sciezke gwattownego moderowania, a pézniej zamrazania ptac realnych (Adam-
czyk, Surdykowska 2013b). Formuta ptacowa co prawda byta dalej uznawana,
ale juz jedynie jako zalecenie kierunkowe o charakterze politycznym.

Jak wiec wida¢, trudno mowic o istnieniu europejskiego poziomu rokowan
zbiorowych. Mechanizm europejskiego dialogu spotecznego nie jest obecnie na-
wet intencjonalnie traktowany przez partnerdéw spotecznych jako uzupetnienie
krajowych systemdéw rokowan. Proby prowadzenia przez zwigzki zawodowe po-
nadgranicznej koordynacji rokowan nie wygladajg imponujaco i majg charakter
raczej budowania systemu wymiany informacji niz dgzenia do ustalania wia-
zacych celdw negocjacyjnych. Paradoksalnie wydaje sie, ze potencjalnie roz-
wojowym polem negocjacji zbiorowych o charakterze europejskim moga by¢
korporacje ponadnarodowe. Aby tak sie jednak stato, ,wtascicielami” procesu
negocjacji po stronie pracownikdw muszg sie czué¢ zwigzki zawodowe. To za$s
jest mozliwe tylko w drodze przyjecia ram prawnych dla europejskich uktadéw
ramowych. Gdyby do tego doszto, po raz pierwszy zwigzki zawodowe uzyskatyby
samodzielng, niepowigzang z oddziatywaniem instytucji unijnych ponadgranicz-
ng zdolnos¢ negocjacyjng. Z tego tez powodu autorzy uwazaja, ze nie nastapi to
zbyt szybko. A moze w ogdle.

Podsumowanie i wnioski

Rozwazania przedstawione w tym rozdziale z zatozenia dotyczg sytuacji w Unii
Europejskiej, cho¢ opisane tu tendencje mozna spotka¢ w catym Swiecie roz-
winietego kapitalizmu. Chodzi tu przede wszystkim o ostabianie znaczenia ro-
kowan zbiorowych jako gtdwnego regulatora relacji miedzy pracg a kapitatem.
Odbywa sie to na rézne sposoby, od wykorzystania instrumentéw politycznych
stuzacych podwazaniu podstaw prawnych istniejgcych systemoéw stosunkow
przemystowych, do presji o charakterze ekonomicznym - rynkowym, zmierza-
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jacej do przeksztatcenia zwigzkdéw w jeden z elementéw korporacyjnej struktury
zarzadzania zasobami ludzkimi.

W Unii Europejskiej mamy jednak do czynienia ze specyficzng sytuacjg. Po-
wojenny kompromis spoteczny wywindowat bardzo wysoko pozycje zwigzkow
zawodowych w Europie Zachodniej. Zbudowaty one silne i efektywne systemy
negocjacji zbiorowych. Wydawato sie, ze sg w stanie opiera¢ sie kolejnym ze-
wnetrznym falom presji globalizacyjnej, reprezentowanym przez agresywne
strategie korporacji ponadnarodowych. Oczywiscie byta to mrzonka. Przesuwa-
niu sie struktur decyzyjnych kapitatu na poziom ponadnarodowy nie towarzyszy-
ty adekwatne kroki ze strony zwigzkow zawodowych, co w perspektywie diugo-
terminowej w sposdb oczywisty podwazato ich zdolnosci negocjacyjne. Wraz
z wprowadzeniem w 1999 r. wspdlnej waluty korporacje ponadnarodowe zyskaty
w swoich strategiach ukierunkowanych na ostabianie znaczenia rokowan zbio-
rowych, potencjalnych, aczkolwiek poczatkowo skrytych sojusznikéw. Staty sie
nimi rzady panstw cztonkowskich strefy euro oraz instytucje unijne. Byto bo-
wiem oczywiste, ze zwigzki zawodowe nie bedq na dtuzszg mete akceptowac sy-
tuacji, w ktérej po zniknieciu instrumentu dewaluacji pienigdza jedynym mecha-
nizmem dostosowawczym w strefie euro miataby sie sta¢ dewaluacja ptac. Do
przeciwstawienia sie temu scenariuszowi bedg prébowaty wykorzystaé dostepne
mechanizmy rokowan zbiorowych. Trzeba je byto zatem zneutralizowa¢ u zrdédet.

Godzina prawdy wybita wraz z kryzysem zadtuzeniowym. Okazato sie wéw-
czas jednoznacznie, ze dla dobra gospodarki unijnej prawa spoteczne majg by¢
podporzadkowane wymogom konkurencyjnosci (Meardi 2013). I to, zgodnie
z paktem euro plus, juz na state. Wystarczy tylko przytoczy¢ przyktad Grecji,
gdzie wymuszone przez Troike reformy w greckich mechanizmach rokowan zbio-
rowych wzbudzity zastrzezenia Miedzynarodowej Organizacji Pracy w kontekscie
ich zgodnoéci z Konwencjami nr 87 i 98 (Rocca 2014). Swiadczy to o ogromnej
determinacji instytucji unijnych (wspieranych oczywiscie przez IMF), by ratowac
przysztosc strefy euro za kazdg cene, nawet kosztem naruszania fundamental-
nych konwencji MOP.

Nie jest zadaniem tego tekstu ocenianie, czy Unia Europejska czesciowo reali-
zuje, czy moze catkowicie przestata realizowac cele spoteczne wskazane w pra-
wie pierwotnym. Wydaje sie, ze w chwili obecnej mamy do czynienia w UE ze
spotkaniem dwoch wzajemnie sie wspierajacych trendow. Jeden mozna okres-
li¢ jako dtugofalowy (zwigzany gtdwnie z postepujaca decentralizacjg rokowan
zbiorowych oraz zwiekszaniem sie roli rokowan, ktoérych podstawowym celem
jest zachowanie miejsc pracy). Wigze sie on z zewnetrzng presjq globalizacyjng
i ukierunkowanymi naciskami na zwigzki zawodowe ze strony korporacji ponad-
narodowych. Drugim jest trend do podporzadkowania krajowych mechanizmodw
ustalania ptac wymogom wynikajgcym z europejskiego zarzadzania gospodar-
czego. Jest on krotkofalowy, ale za to bardzo brutalny, gdyz w krajach szcze-
gdlnie dotknietych kryzysem dazy sie do szybkiej poprawy konkurencyjnosci
poprzez obnizanie ptac i pogarszanie warunkéw pracy. Zaczyna to juz budzi¢
powazne obawy o zdolno$¢ do zachowania na poziomie unijnym europejskiego
modelu spotecznego, w sytuacji gdy jest on na naszych oczach rozmontowywa-
ny w wybranych krajach cztonkowskich (Vaughan-Whitehead 2013).



Trudno oba te trendy oceniac pozytywnie, jezeli zwrécimy uwage, czemu stu-
zg rokowania zbiorowe. Dobrze dziatajace systemy negocjacyjne przyczyniaty
sie do nadazania ptac za wzrostem produktywnosci (czyli pozwalaty na zachowa-
nie rownowagi miedzy pracqg a kapitatem®) oraz przeciwdziataty pogtebianiu sie
rozwarstwienia dochodowego’ (zwiekszenie tego rozwarstwienia bezdyskusyjnie
stanowi zagrozenie dla spdjnosci spotecznej). Wydaje sie, ze trudno za pomocg
innych mechanizmoéw osiggng¢ réwnoczesnie oba cele.

Zwigzki zawodowe w UE miatyby niewatpliwie pewng szanse, by wskazanym
powyzej trendom sie przeciwstawi¢. Dysponujg bowiem narzedziami, ktore nie
sq dostepne organizacjom pozaeuropejskim. Autorzy majq tu na mysli mozli-
wos¢ postawienia na rozwdj europejskiego poziomu rokowan zbiorowych. Istnie-
ja przeciez pewne przyczotki w postaci traktatowego mechanizmu europejskiego
dialogu spotecznego czy ERZ i rozwijajacych sie za ich posrednictwem negocjacji
uktadédw ramowych. Sg one w niewielkim stopniu wykorzystywane do budowania
ponadnarodowej sity negocjacyjnej zwigzkow zawodowych. Aby by¢ skutecz-
nym, trzeba dziata¢ na poziomie, na ktorym podejmowane sg decyzje. Dotyczy
to zaréwno walczacych o ptace czy o obrone miejsc pracy, organizacji zwigzko-
wych w korporacjach ponadnarodowych, jak i krajowych central zwigzkowych
protestujacych przeciwko skutkom Semestru Europejskiego. Jezeli zwigzki za-
wodowe nie bedg w stanie sobie tego uswiadomic, bronione przez nie krajowe
systemy rokowan zbiorowych zostang zmarginalizowane przez niepisany — wy-
dawatoby sie egzotyczny - sojusz kapitatu i instytucji europejskich.
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Rozdziat 6

Kwartet Laval i jego wptyw na prawo do rokowan
zbiorowych w Unii Europejskiej

Nalezy rozpocza¢ od mysli, ze prowadzenie rokowan zbiorowych ma sens przy
istnieniu réwnowagi sit miedzy stronami. W panstwach rozwinietego kapitalizmu
byta ona osiggnieta m.in. za pomocq sprzyjajacego otoczenia prawnego. W oce-
nie autorki kluczowe jest zapewnienie wtasciwej pozycji zwigzkom zawodowym
jako stabszej stronie catego procesu. Chodzi tu przede wszystkim o mozliwos¢
odwotania sie do nacisku w postaci strajku lub akcji zbiorowej. Prawo do pro-
wadzenia rokowan zbiorowych jest w takim ujeciu elementem szerszego pojecia
wolnosci zwigzkowej jako takiej (Florek 2010). Nalezy pamietaé, ze pojawienie
sie prawa koalicji czy prawa prowadzenia akcji zbiorowych nie byto przejawem
naturalnej ewolucji systemu kapitalistycznego, lecz rezultatem naciskéw zorga-
nizowanego $wiata pracy. Dlatego wolnos$¢ zwigzkowa bedzie zawsze narazona
na presje wynikajaca z funkcjonowania kapitalistycznej gospodarki rynkowej.

Do nasilenia tej presji doszto w Unii Europejskiej na poczatku XXI w. W pro-
cesie poglebiania integracji ekonomicznej pojawit sie konflikt miedzy prawem
do rokowan zbiorowych a swobodami ekonomicznymi. Zostat on rozstrzygniety
na korzys¢ tych ostatnich, co mozna okresli¢ jako powrot ,,dziewietnastowiecz-
nych doktrynalnych upiorow dominacji swobdd rynkowych” (Bercusson 2007).
Chodzi tu o tzw. Kwartet Laval, a wiec linie orzeczniczg Europejskiego Trybuna-
tu Sprawiedliwosci Wspdlnot Europejskich (Trybunat lub ETS)?, wyartykutowang,
w zestawie czterech jego orzeczen, ktére wywotaty prawdziwg burze wsrdd na-
ukowcow zajmujacych sie europejskim prawem pracy?. Aby by¢ precyzyjnym,
trzeba wskazac takze na piate orzeczenie ,czarnej serii”3, jakim jest orzeczenie
Komisja v. Republika Federalna Niemiec*.

1 0d 1 grudnia 2009 r. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. W tekscie bedzie dalej stoso-
wany skrot powszechnie uzywanej nazwy: Europejski Trybunat Sprawiedliwosci, ETS.
2 Kwartet Laval sktada sie z nastepujacych orzeczen:

e Viking (Wyrok Wielkiej Izby z 11 grudnia 2007 r. w sprawie International Transport Workers
Federation; Finnish Seamen’s Union v. Viking Line ABP, OU Line Easti, C-438/05);

e Laval (wyrok Wielkiej Izby z 18 grudnia 2007, Laval Und Partneri Ltd v. Svenska Byggnadsar-
betateférbundet, Svenska Byggnadsarbetateforbundet advelning un Partneri 1, Byggettan,
Svenska Elekrikerforbundet, C-341/05);

o Riffert (wyrok drugiej izby z 3 kwietnia 2008 r. w sprawie Land Niedersachsen, C- 346/06);

e Komisja Europejska v. Luksemburg (wyrok pierwszej izby z 19 czerwca 2008 r., C-319/06).

3 Oczywiscie jako ,czarng serie” orzeczenia te postrzegaja zwigzki zawodowe, w tym Europejska
Konfederacja Zwigzkdéw Zawodowych (EKZZ), np. ETUC, Economic freedoms vs Fundamental rights
- the dark series continues, http://www.etuc.org/a/7521 [dostep: 25.08.2014].

4 Komisja v. Republika Federalna Niemiec, C-271/08 z dnia 15 lipca 2010 r.
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Jak ograniczy¢ efektywnosc¢ rokowan zbiorowych: przyklad orzeczenia
w sprawie Viking

Problem najlepiej zilustrowac¢ wnioskami wynikajacymi z jednego z tych orzeczen
- w sprawie Viking. W stanie faktycznym finski armator postanowit przeflagowac
pod bandere estonskg prom Rosella (obstugujacy trase z Helsinek do Tallina)
w celu obnizenia kosztéw pracy, a co za tym idzie - podniesienia konkurencyj-
nosci przedsiewziecia. Zamiar ten taczyt sie z checig unikniecia negocjacji zbio-
rowych z finskim zwigzkiem zawodowym FUS, ktéry uznawat jednolitos¢ stawek
dla pracownikéw niezaleznie od kraju ich pochodzenia. Protest finskich zwigzkow
zawodowych zostat poparty przez Miedzynarodowg Federacje Transportowcow
(International Transport Workers’ Federation, ITF) od wielu lat prowadzaca po-
lityke aktywnego przeciwdziatania zjawisku tzw. tanich bander, ktérej wyrazem
jest bojkot i inne akcje solidarnosciowe. Armator wniost powodztwo w Londynie,
ze wzgledu na siedzibe ITF, wskazujac, ze jej dziatania sq sprzeczne z art. 43
Traktatu o ustanowieniu Wspodlnoty Europejskiej (obecny art. 49 Traktatu o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej, TFUE)>.

W pkt 90 uzasadnienia orzeczenia ETS stwierdza, ze dziatania zbiorowe
zwigzku zawodowego, majace na celu sktonienie przedsiebiorstwa, ktérego sie-
dziba znajduje sie w okreslonym panstwie cztonkowskim, do zawarcia uktadu
zbiorowego ze zwigzkami zawodowymi posiadajacymi siedzibe w tym panstwie
i do stosowania postanowien zawartych w tym uktadzie stanowig ograniczenia
dla art. 49 TFUE. Ograniczenia te mogg by¢ zasadniczo uzasadnione dbatoscig
o nadrzedny interes ogdlny, taki jak ochrona pracownikow. Przy doktadniejszym
przyjrzeniu sie tej sentencji mozna odnie$¢ wrazenie, ze jest ona problematycz-
na, gdyz wskazuje na niezrozumienie roli zwigzkéw zawodowych i potraktowanie
ich tak jak stowarzyszen regulujgcych dostep do rynku (Adamczyk 2012; Acht-
sioglou, Rocca 2012). W kontekscie dalszych rozwazan nalezy skoncentrowac sie
jednak na tym, co sad wskazuje w dalszej czesci pkt 90 - ograniczenia art. 49
sq dopuszczalne pod warunkiem, ze zostanie wykazane, iz sq odpowiednie dla
zapewnienia realizacji stusznego celu i nie wykraczajg poza to, co jest konieczne
do jego osiggniecia.

Jak wiec wskazuje ETS w orzeczeniu Viking, akcje zbiorowe zwigzkow za-
wodowych, ktére dotycza przedsiebiorcy z innego panstwa cztonkowskiego®,
podlegajg bardzo Scistym restrykcjom. Restrykcje te nalezy pokazac na trzech
ptaszczyznach.

Po pierwsze, akcje zbiorowe mogg by¢ powziete tylko w szczegdlnych okolicz-
nosciach (uzasadnienie Viking pkt 81) -

5 Art. 49 wskazuje, ze ograniczenia swobody przedsiebiorczosci obywateli jednego panstwa
cztonkowskiego na terytorium innego panstwa cztonkowskiego sg zakazane w ramach ponizszych
postanowien. Zakaz ten obejmuje rowniez ograniczenia w tworzeniu agencji, oddziatéw lub filii przez
obywateli danego panstwa cztonkowskiego, ustanowionych na terytorium innego panstwa cztonkow-
skiego.

6 Nie ma tu miejsca, aby omdwic bardziej szczegdtowo kolejny problem wynikajacy z Kwartetu
Laval - ogdlnie rzecz ujmujac, prowadzi on do nieréwnego traktowania przedsiebiorcow krajowych
i przedsiebiorcow z innych panstw cztonkowskich, ktdrzy dziatajg zgodnie z zasadg swobody przed-
siebiorczosci. Zwraca na to uwage Antonio Lo Faro (2011).



o ile mozna by na pierwszy rzut oka racjonalnie uznaé, ze dziatanie majace na celu
ochrone stanowisk pracy i warunkow pracy cztonkéw zwigzku zawodowego, na ktére
miataby wptyw zmiana przynaleznosci ,,Roselli”, wchodzi w zakres ochrony pracow-
nikdw, o tyle taka kwalifikacja nie zostanie uwzgledniona, jezeli wykaze sie, ze roz-
patrywane stanowiska pracy lub warunki zatrudnienia nie sa narazone na
ryzyko lub powaznie zagrozone.

Po drugie, aby uznaé, ze akcja zbiorowa nie stanowi nadmiernego narusze-
nia art. 49, nalezy - pkt 84 uzasadnienia - wykazac¢, ze dziatanie byto ,odpo-
wiednie” czy tez ,nie nadmierne”. Przy zatozeniu, ze na podstawie badania sad
krajowy doszedtby do wniosku, iz stanowiska pracy lub warunki pracy cztonkdéw
FUS, ., bytyby rzeczywiscie narazone na ryzyko lub powaznie zagrozone, sad ten
powinien sprawdzi¢ ponadto, czy dziatanie zbiorowe podjete przez ten zwigzek
zawodowy jest odpowiednie dla zapewnienia tego celu i nie wykracza
poza to, co jest konieczne dla jego osiagniecia”.

Po trzecie, zwigzek zawodowy ma wykazaé, ze wykorzystat wszelkie inne
metody. Uzasadnienie pkt 87:

(...) do sadu krajowego nalezy zbadanie miedzy innymi, czy na podstawie prawa kra-
jowego i porozumien zbiorowych majacych zastosowanie do tego dziatania FUS nie
dysponowat innymi srodkami, mniej ograniczajacymi swobode przedsiebior-
czosci, aby doprowadzi¢ do rokowan zbiorowych z Vikingiem, oraz czy zwig-
zek zawodowy wykorzystat te srodki przez podjeciem takiego dzialania.

Podsumowujac, wydaje sie oczywiste, ze orzeczenie ETS powoduje bardzo
powazne ograniczenia dla mozliwosci prowadzenia w sposob efektywny dzia-
tan zbiorowych, ktére - co nalezy podkreslic - mogg miec przeciez za cel nie
tylko obrone miejsc pracy, lecz takze poprawe warunkow pracy (w tym zasad
wynagradzania).

Zblizong argumentacjg Trybunat postugiwat sie takze w pozostatych spra-
wach. Warto zauwazy¢, ze podejscia tego w odniesieniu do sprawy Komisja v.
Republika Federalna Niemiec nie zdotata zmieni¢ nawet opinia przedstawiona
przez Rzecznika Generalnego, ktéra zwyczajowo ma spory wptyw na ksztatt
orzeczen ETS (Surdykowska 2012). Verica Trestenjak wskazata, ze zastosowana
w wyrokach w sprawach Viking i Laval zasada, iz wspdlnotowe socjalne prawa
podstawowe same w sobie nie usprawiedliwiajg - przy uwzglednieniu zasady
proporcjonalnosci — ograniczenia swobdd podstawowych, lecz w kazdym przy-
padku nalezy ustali¢ pisemne lub niepisemne uzasadnienie wtasciwe dla dane-
go prawa podstawowego, nie daje sie pogodzi¢ z zasadq réwnorzednosci praw
i wolnosci podstawowych. Rzecznik Generalny podkresla, ze nie mozna przyjac
istnienia hierarchicznego stosunku miedzy swobodami i prawami podstawowy-
mi’. Konkluduje, ze jezeli w jakim$ konkretnym przypadku dochodzi do ogra-
niczenia swobody podstawowej w wyniku wykonania prawa podstawowego, to
potrzebne jest szukanie odpowiedniego kompromisu pomiedzy oboma (Opinia
Rzecznika Generalnego: pkt 206 i kolejne).

7 Por. opinie Rzecznika Generalnego P. Mengozziego z dnia 23 maja 2007 r. w sprawie Laval un
Partneri pkt 84 oraz z dnia 26 pazdziernika 2006 r. w sprawie C-354/04 Gestoras Pro Amnistia i inni
przeciwko Radzie, Zb. Orz. I - 1579, pkt 177 oraz w sprawie C- 355/04 Segi i inni przeciwko Radzie,
Zb. Orz. S. 1-1657, pkt 177.
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Reakcje instytucjonalne

Tak jednoznaczna linia orzecznicza ETS spotkata sie z réznymi reakcjami ze stro-
ny instytucji unijnych. Parlament Europejski zwrdcit uwage na to, ze swoboda
Swiadczenia ustug nie jest nadrzedna wobec praw podstawowych okreslonych
w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej (Parlament Europejski 2008).
Komisja Europejska, probujac ,ratowacd” sytuacje w odniesieniu do pracownikéw
delegowanych, przygotowata projekt specjalnego rozporzadzenia, tzw. Monti II.
Zostato ono jednak odrzucone przez parlamenty panstw cztonkowskich i juz na
tym wczesnym etapie zakonczyta sie proba przekucia go w obowigzujaca legis-
lacje (Surdykowska 2014). Przyjecie tej regulacji i tak niewiele by zmienito,
gdyz zdrowy rozsadek podpowiada, ze w sytuacji, gdy orzeczenie Viking zapadto
wylacznie na podstawie prawa pierwotnego, zadne zmiany w prawie wtornym
nie bedg wystarczajace. Z kolei Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych
rozpoczeta kampanie na rzecz przyjecia Protokotu Postepu Spotecznego, ktory
stajac sie zatgcznikiem do Traktatu, gwarantowatby wyzszos$¢ podstawowych
praw socjalnych nad swobodami ekonomicznymi. Nie wydaje sie jednak, by byty
obecnie szanse na tak fundamentalne zmiany, jezeli wezmie sie pod uwage nie-
stabilno$¢ relacji wewnatrz UE stojacej w obliczu grézb opuszczenia jej przez
Wielka Brytanie.

Zwolennicy szukania prawnego wyjscia z sytuacji powstatej w wyniku orze-
czen ETS nie powinni takze poktadac zbyt duzych nadziei w fakcie wejscia w zy-
cie Karty Praw Podstawowych UE. Jej art. 28 wskazuje na prawo do rokowan
i dziatan zbiorowych®. Komentujac Kwartet Laval, Leszek Mitrus (2013: 895)
wskazat, ze Trybunat implicite uznat wyzszg range swobdd gospodarczych niz
prawa do dziatan zbiorowych. Zdaniem autora w $wietle przyznania Karcie Praw
Podstawowych rangi rownej traktatom stusznos$¢ takiego rozstrzygniecia wyda-
je sie watpliwa (ibidem). Jednakze nie mozna zapominaé o tresci art. 52 Karty
dotyczacego zakresu i wyktadni praw i zasad, z ktérego trudno bytoby wywiesc
relacje miedzy prawami podstawowymi przyznanymi Kartg a swobodami unijny-
mi, zwtaszcza w sytuacji konfliktu praw podstawowych i swobdd (Wrdbel 2013)°.
Najwieksze nadzieje na zmiane linii orzeczniczej nalezatoby taczy¢ z konieczno-
Scig przystgpienia Unii Europejskiej do Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw
Cztowieka i Podstawowych Wolnosci'®.

Oba ,innowacyjne” efekty orzeczen ETS (test proporcjonalnosci i kwestia od-
szkodowan) staty sie juz przedmiotem pierwszych ocen ze strony Miedzynaro-
dowej Organizacji Pracy. Komitet Ekspertéw Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP) rozwazat sprawe przedstawiong przez zwigzek zawodowy British Airline

& Pracownicy i pracodawcy lub ich odpowiednie organizacje maja zgodnie z prawem Unii oraz
ustawodawstwami i praktykami krajowymi prawo do negocjowania i zawierania uktaddéw zbiorowych
pracy na odpowiednich poziomach oraz do podejmowania, w przypadkach konfliktu intereséw, dzia-
tan zbiorowych, w tym strajku, w obronie swoich interesow.

o A. Wrobel (2013: 1361) wskazuje, w komentarzu do art. 52 Karty Praw Podstawowych, ze
nie rozstrzyga on relacji miedzy prawami podstawowymi przyznanymi Kartg a swobodami unijnymi,
zwlaszcza w sytuacji konfliktu praw podstawowych i swobdd.

10 Art. 6 Traktatu o Unii Europejskiej w ust. 2 wskazuje, ze Unia szanuje prawa podstawowe
zagwarantowane w Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci,
podpisanej w Rzymie 4 listopada 1950 r., oraz wynikajgce z tradycji konstytucyjnych wspdlnych dla
panstw cztonkowskich, jako zasady ogdlne prawa wspdlnotowego.



Pilots” Association (MOP 2010: 208). Organizacja ta zaniechata akcji strajkowej,
czujac sie zagrozona wizjg odszkodowania oczekiwanego przez pracodawce pod
wptywem orzecznictwa ETS w sprawie Viking. Komitet Ekspertow MOP wskazat,
ze Konwencja MOP nr 87 nie daje mozliwosci stosowania testu proporcjonalno-
Sci wobec akcji strajkowej ze wzgledu na swobode $wiadczenia ustug i swobode
przedsiebiorczosci. Podkreslit przy tym, ze nie jest jego rolg ocena prawidto-
wosci orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci w sprawie Viking
i Laval, jednakze dostrzega zagrozenie dla realizacji uprawnien wynikajacych
z ratyfikowanej przez Wielkg Brytanie konwencji MOP. Wydaje sie, ze w obecnej
niestabilnej sytuacji krajowych systemoéw stosunkéw przemystowych w Europie,
wywotanych skutkami kryzysu i postepujgcg modyfikacjg schematéw rokowan
zbiorowych, odwotywanie sie do miedzynarodowych standardéw ochrony praw
socjalnych bedzie odgrywato coraz wigeksza role (Rocca 2014).

Niejasna przysztosc¢

Jezeli spojrze¢ na konsekwencje orzeczen ETS, to z pozoru nie wydajg sie one
dewastujace dla systemdéw rokowan w panstwach, ktérych orzeczenia te doty-
czyty. Modyfikacja stosownych regulacji prawnych w panstwach skandynawskich
nie skutkowata wiekszymi zaktéceniami w praktyce rokowan. Trzeba jednak miec
na wzgledzie to, ze zmiany te sq oceniane jako sprzeczne z Europejska Kartg
Spoteczna. Tak przynajmniej uznat Europejski Komitet Praw Spotecznych w od-
powiedzi na skarge szwedzkich zwigzkdéw zawodowych, stwierdzajac, ze legisla-
cja krajowa, ktorej wprowadzenie byto konsekwencjq orzeczenia ETS w sprawie
Laval, stanowi naruszenie art. 6 § 2 oraz art. 6 § 4, a takze art. 19 § 4a oraz
4b Karty**.

Pojawiajg sie gtosy wskazujace na pozytywny - dla pracownikéw z nowych
panstw cztonkowskich UE - aspekt przyjecia nowej linii orzeczniczej. W pol-
skiej literaturze pozytywnie o orzeczeniach Kwartetu Laval pisze Andrzej Marian
Swiatkowski (2010), bardziej krytycznie za$ Walerian Sanetra (2012). Zdaniem
niektorych autoréw orzeczenia miaty by¢ ,uktonem” ETS w strone wyrdéwnania
szans przedsiebiorcow z nowych panstw cztonkowskich w ich zderzeniu z silny-
mi strukturami zwigzkéw zawodowych panstw Europy Zachodniej (Leczykiewicz
2014). Zaktada sie, ze wzmocnienie pozycji przedsiebiorcéw automatycznie po-
ciagnie za soba wzmocnienie szans pracownikéw z Europy Srodkowej i Wschod-
niej. Jest to teza co najmniej kontrowersyjna, jezeli wezmie sie pod uwage to, ze
dla polskich pracownikéw delegowanych, z reguty niechronionych przez rodzime
regulacje zbiorowe, czesto jedyna nadziejq sq branzowe uktady zbiorowe w kra-
jach przyjmujacych (Adamczyk 2012).

W wymiarze dtugoterminowym przysztos¢ wytyczona przez ETS nie rysuje
sie zbyt rézowo dla zwigzkéw zawodowych. Wystarczy spojrze¢ chociazby na
test proporcjonalnosci. Warto zauwazy¢, ze nie jest on stosowany na ,réwnych”
zasadach. Przedsiebiorstwo moze korzysta¢ ze swobdd wskazanych w Trakta-
cie, ,kiedy chce” (tj. kiedy podpowiada mu to rachunek ekonomiczny), ale pra-

1t Zob. http://www.coe.int/T/DGHL/Monitoring/SocialCharter/NewsCOEPortal/CC85AdmissMe-
rits_en.asp [dostep: 25.08.2014]. Szwecja ratyfikowata Protokot Skarg Zbiorowych do Europejskiej
Karty Spotecznej. Protokot ten wszedt w zycie w 1998 r.
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wa podstawowe muszg szukac usprawiedliwienia dla ich wykorzystania (Rocca
2012). Co wiecej, istnieje logiczna sprzeczno$¢ w samym tescie proporcjonal-
nosci, ktéra moze w teorii catkowicie ubezwtasnowolni¢ organizacje zwigzkowe
— z istoty rzeczy im bardziej akcja zbiorowa okazuje sie sukcesem, tym bardziej
zaktéca swobode $wiadczenia ustug, a wiec z definicji zadna akcja zbiorowa,
ktéra jest zwyciestwem strony pracowniczej, nie moze ,zdacé” tak zarysowanego
testu proporcjonalnosci (Novitz 2008: 560; Barnard 2013: 50). Nalezy takze za-
uwazyc, ze Trybunat po raz pierwszy w historii uznat, iz zwigzki zawodowe mogaq
by¢ objete horyzontalnymi skutkami Traktatu, co oznacza, ze jego ingerencja
w ich dziatalno$¢ pod pretekstem petnienia przez zwigzki funkcji regulacyjnych
moze miec¢ dalszy ciag (Adamczyk 2012).

Wielu autoréw sugeruje, ze problem stworzony przez Kwartet Laval powinien
by¢ rozwigzany na podstawie prawa miedzynarodowego (Bruun, Bucker, Dors-
semont 2012; Edwing 2012; Novitz, Syrpis 2010; Dorssemont 2011). Wskazuje
sie na konieczno$¢ odwrdcenia spojrzenia ETS (i Komisji - co wida¢ po propo-
zycji Monti II), tak aby na prawo do podejmowania dziatan zbiorowych (w tym
prawa do strajku) patrzec¢ z perspektywy praw cztowieka, a wiec np. poprzez
zapisy Paktow ONZ (Edwing 2012: 15). Zwraca sie takze uwage na nieunikniong
konsekwencje orzeczen w postaci dyskryminowania przedsiebiorstw krajowych
w poréwnaniu z tymi, ktére korzystajg ze swobody $wiadczenia ustug (Lo Faro
2011).

Jedno jest pewne: rdwnowaga miedzy pracg a kapitatem w odniesieniu do ro-
kowan zbiorowych zostata w UE zaktdcona, a wizja relacji miedzy prawami pod-
stawowymi a swobodami traktatowymi wytfaniajgca sie z orzeczen ETS nasuwa
jednoznaczne skojarzenie ze znanym wszystkim hastem: ,Wszystkie zwierzeta
sg sobie réwne, ale niektére sg rowniejsze od innych”, z Folwarku Zwierzecego
autorstwa George’a Orwella*?.
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StawoMIR ApamczyK, JAN CzARZASTY

Rozdziat 7

Zwiazki zawodowe swiata rozwinietego
kapitalizmu: raczej w obronie niz w ataku

W niniejszym rozdziale podjeta zostanie prdéba rekapitulacji doswiadczen zwigz-
kéw zawodowych z wybranych krajéw europejskich i pozaeuropejskich. Na na-
szym kontynencie idea europejskiego modelu spotecznego zdotata sie na tyle
zakorzeni¢, ze istnienie zbiorowej reprezentacji intereséw pracowniczych trak-
towane jest jako nieodzowny element spoteczenstwa obywatelskiego. W innych
regionach $swiata moze to jednak wygladac inaczej, a wyzwania zwigzane z nie-
kontrolowanym postepem globalizacji i jej oddziatywaniem na stosunki prze-
mystowe oraz pozycje zwigzkéw zawodowych dotyczg wszystkich bez wyjatku
panstw rozwinietego kapitalizmu.

Konfrontacyjny unionizm w Korei uksztattowat sie w opozycji do kapitatu, ale
takze i wtadzy, co powoduje niedolnos¢ do prowadzenia dialogu spotecznego
w tym kraju. Z kolei koncyliacyjny charakter unionizmu w Japonii byt jednym
z pozytywnych bodZzcéw wptywajacych przez lata na rozwdj gospodarczy, ale
obecnie nie pomaga on w radzeniu sobie z nowymi wyzwaniami na rynku pracy.
Ruchy zwigzkowe w Australii i Nowej Zelandii postawity na sojusze polityczne, by
skutecznie broni¢ praw pracowniczych i systeméw rokowan zbiorowych. Nie za-
wsze im to sie jednak udaje. Zwigzki zawodowe w USA dokonaty wiele lat temu
wyboru ukierunkowanego na unionizm biznesowy. Stato sie to dla nich putapka
we wspotczesnym zglobalizowanym i postindustrialnym $wiecie, do ktérej nie
wpadt jednakze, majacy podobne korzenie, ruch zwigzkowy w Kanadzie.

Réwniez zwigzki europejskie majg swoje problemy. Szwecja nadal jest pan-
stwem o ustroju korporatystycznym, ale tamtejsze zwigzki stanety wobec wy-
zwania demontazu systemu dobrowolnych ubezpieczen od bezrobocia. W Niem-
czech model partnerstwa spotecznego przezywa trudne chwile. We Francji mato
liczne zwigzki wcigz sq w stanie poderwac spoteczenstwo do strajku general-
nego, ale ta forma nacisku na panstwo obecnie nie okazuje sie tak skuteczna
jak w minionych dekadach. W Wielkiej Brytanii po kilkunastu latach rzaddéw
laburzystowskich zwigzki ponownie muszg koegzystowac z niechetng im partig
konserwatywna.

Szwecja: pekajacy bastion?

Szwecja przez wiele lat podawana byta za przyktad kraju, w ktorym zwigzki
zawodowe utrzymywaty wyjatkowa pozycje. Wyjasniajac zrédta tego fenome-
nu, wypada przypomnie¢, ze zwigzki zawodowe stanowity jeden z filarow tzw.
modelu szwedzkiego, czyli niezwykle zaawansowanego panstwa opiekurnczego
od jego zarania w latach 30. XX w. Swoj status zwigzki zawodowe w Szwecji



zawdzieczaty w szczegdlnosci ugruntowanym rozwigzaniom typowym dla syste-
mu Ghent, dzieki ktoremu odgrywaty newralgiczng role instytucji zajmujacej sie
dobrowolnymi ubezpieczeniami od bezrobocia. Szwedzki system reprezentacji
intereséw pracowniczych jest monistyczny, a wiec nie istniejg inne formy przed-
stawicielstwa, a zwigzki dziatajg na poziomie miejsca pracy (lokalne struktury
zwigzkowe), wykonujac rowniez funkcje rad pracownikéw. Ponadto rokowania
zbiorowe byty w tym kraju silnie scentralizowane, co budowato site przetargowa
konfederacji zwigzkowych. Zgodnie z korporatystycznym charakterem tamtej-
szych stosunkdéw przemystowych zwigzki zawodowe organizowaty sie w odnie-
sieniu do struktury spoteczno-zawodowej, reprezentujac poszczegdlne grupy za-
wodowe i kategorie wyksztatcenia. Trzy ogolnokrajowe konfederacje zwigzkowe
grupowaty zwigzki branzowe i we wzajemnych relacjach nastawione byty na
wspodtprace. Wedtug danych z 2013 r. najwiekszg konfederacjg byta zrzesza-
jaca pracownikow fizycznych (,niebieskie kotnierzyki”) Szwedzka Konfederacja
Zwigzkéw Zawodowych (Landsorganisationen i Sverige, LO), z 1,5 mIn cztonkéw.
Druga co do wielkosci konfederacjg byta Szwedzka Konfederacja Pracownikéw
Wykwalifikowanych (Tjanstemannens Centralorganisation, TCO), ktdéra liczyta
1,2 min cztonkéw (z czego 1 min zatrudnionych lub poszukujacych pracy), gtéw-
nie pracownikow umystowych i specjalistéw (,biate kotnierzyki”). Najmniejsza
za$ jest Szwedzka Konfederacja Zrzeszen Zawodowych (Sveriges Akademikers
Centralorganisation, Saco), zrzeszajaca urzednikéw stuzby cywilnej oraz pra-
cownikow z wyzszym wyksztatceniem w liczbie ponad 600 tys. cztonkow (niemal
500 tys. zatrudnionych). Istnieje réwniez zwigzek dla menedzeréw Ledarna,
nienalezacy do zadnej z trzech konfederacji i majacy 90 tys. cztonkéw (worker
-participation.eu 2014).

Od poczatku lat 90. XX w. szwedzki model stosunkéw przemystowych prze-
chodzi metamorfoze. Negocjacje zbiorowe podlegajg postepujacej decentrali-
zacji, przejawiajacej sie wzrastajacq rolg uktadéw z poziomu przedsiebiorstwa
kosztem ogdlnokrajowych uktadéw branzowych, ktére przybierajg postac¢ regu-
lacji ramowej, a ustalenia szczegdtowe pozostawiaja do rozstrzygniecia uktadom
na szczeblu przedsiebiorstwa. Uktady na poziomie przedsigebiorstwa mogq zawie-
ra¢ mniej korzystne zapisy od przyjetych na poziomie sektora. Z kolei zwigzki
zawodowe dotkniete zostaty trwatg tendencja spadku liczebnosci. O ile w 1994 r.
poziom uzwigzkowienia wynosit 87%, o tyle obecnie - 69% (ICTWSS 2013),
choc¢ wskaznik ten nadal jest imponujacy (w liczbach bezwzglednych oznacza to
okoto 3,5 min cztonkdéw w kraju o populacji nieco ponad 8 min) i pozwala Szwe-
cji zachowac pierwsza lokate w rankingu uzwigzkowienia w catej UE-28. Jako
jedng z kluczowych przyczyn spadku liczebnosci zwigzkéw w tym kraju wskazuje
sie dezintegracje systemu dodatkowych ubezpieczen od bezrobocia. Od poczat-
ku lat 80. XX w. rést odsetek oséb bezposrednio ubezpieczonych w funduszach
od bezrobocia (tj. bez posrednictwa zwigzkéw zawodowych) - pierwotnie byli to
gtéwnie przedstawiciele kadry menedzerskiej i ,biate kotnierzyki”, ale od lat 90.
coraz liczniej w tej kategorii wystepujg takze ,niebieskie kotnierzyki” (Kjellberg
2006). U schytku lat 2000. juz co siédmy cztonek funduszy nalezat do nich
bezposrednio (Kjellberg 2009). W 1998 r. powstat niezalezny fundusz ubez-
pieczeniowy Alfa-kassan, ktory ,podbiera” cztonkéw funduszom zwigzkowym,
zwiaszcza z kategorii mtodych pracownikéw o niestabilnej sytuacji zatrudnienia.
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Reforma ubezpieczen od bezrobocia, wprowadzona przez centroprawicowy rzad
w 2007 r., znacznie podniosta wysokosc¢ sktadki wtasnej (tym samym zreduko-
wana zostata wysokos$¢ dotacji z budzetu panstwa) z 10 do 40-45% (Kullander,
Broman 2013), co sporo podrozyto koszt przynaleznosci do zwigzku i stato sie
dodatkowym impulsem do odptywu cztonkow.

Skutki obecnego kryzysu sg dla szwedzkich zwigzkdéw zawodowych niepoko-
jace réwniez w innym aspekcie: podczas poprzedniej wielkiej recesji na poczat-
ku lat 90. nastgpit szeroki akces pracownikéw w szeregi zwigzkowe, obecnie
za$ nic podobnego sie nie dzieje. Blizsze spojrzenie na dynamike cztonkostwa
w szwedzkich zwigzkach zawodowych ujawnia ciekawe i niejednoznaczne pra-
widtowosci: o ile LO i TCO tracg w ostatnich latach cztonkéw, o tyle Saco odno-
towuje niewielki wzrost liczebnosci. Te wielokierunkowos$¢ wyjasnia sie splotem
dwu czynnikow: podwyzka sktadek ubezpieczeniowych (a wiec docelowo czton-
kowskich) oraz skutkami kryzysu 2008+, ktore relatywnie silniej odczuwajg pra-
cownicy o nizszym wyksztatceniu i kwalifikacjach, czyli ,niebieskie kotnierzyki”.
W rezultacie zwigzki opuszczajg osoby, ktére uznaja, ze nie stac je na przynalez-
nos¢, a pozostajg w nich lepiej sytuowani pracownicy (Kjellberg 2011).

W korporatystycznym systemie szwedzkich stosunkéw przemystowych ukta-
dy zbiorowe odgrywaty zasadniczg role jako instrument regulacji. Panstwo nie
ingeruje w procesy stosunkow przemystowych, poza sytuacjami konfliktowy-
mi (Brunk 2009). Odsetek pracownikéw objetych regulacjg uktadowg pozostaje
niezmiennie wysoki, mimo wspomnianej wyzej deunionizacji. Obecnie wynosi
91 (ICTWSS 2013), dla sektora publicznego jest to 100, a dla prywatnego nie-
mal 90, chociaz prawo nie przewiduje mechanizmu generalizacji ukfadu (Swe-
den: Industrial relations profile 2014). Od wczesnych lat 90. system negocjacji
zbiorowych w Szwecji podlegat decentralizacji, z rosnacq rolg uktadow z pozio-
mu przedsiebiorstwa. Decentralizacja wptywata na proces ksztattowania pozio-
mu wynagrodzen. Tradycyjnie szwedzki system negocjacji ptacowych w ramach
przetargu zbiorowego byt zorientowany egalitarnie, a przedmiotowa regulacja
byta kompleksowa, obejmujac wszelkie elementy sktadowe wynagrodzen (Ver-
non 2006: 199). Decentralizacja poszerzyta margines swobody ksztattowania
wynagrodzen przez strony na poziomie przedsiebiorstwa. Kurs na decentraliza-
cje ttumaczony jest m.in. presjg ze strony panstwa, upatrujagcego w przesuwa-
niu $srodka ciezkosci negocjacji zbiorowych sposob uelastycznienia stosunkow
pracy, przede wszystkim w sferze ptac, ale takze i czasu pracy, a w konsekwencji
podniesienia potencjatu konkurencyjnosci szwedzkiej gospodarki.

Ten trend wyhamowat pod koniec pierwszej dekady XXI w., za sprawq re-
strukturyzacji podjetej w reakcji na recesje gospodarcza. Ponowny wzrost zna-
czenia uktadow wyzszego szczebla (branzowych) nie oznaczat jednak poprawy
warunkéw gwarantowanych pracownikom przez regulacje autonomiczng. Zaini-
cjowany woéwczas proces biegnie w przeciwnym kierunku. Najbardziej chyba wy-
mowngq ilustracjg tych zmian jest przypadek przemystu metalowego. Na skutek
globalnej recesji na przetomie lat 2008/2009 realna stata sie grozba zwolnien
grupowych i dazac do zapobiezenia im, w marcu 2009 r. zwigzek IF Metall pod-
pisat tymczasowe, jednoroczne porozumienie kryzysowe ze Zwigzkiem Praco-
dawcow Przemystu Maszynowego i innymi organizacjami pracodawcow. De facto



IF Metall zgodzit sie na porozumienie, ktére przypominato niemieckie klauzule
derogacyjne (Kjellberg 2009: 501).

Niemcy: erozja partnerstwa spotecznego

Niemiecki system stosunkow przemystowych charakteryzuje stabilnos¢ przy ni-
skim poziomie uzwigzkowienia, wynoszacym 18% w 2011 r. Tymczasem jesz-
cze w 2000 r. do zwigzkéw zawodowych nalezato 25% pracownikéw (ICTWSS
2013). Zmniejszenie liczebnosci zwigzkéw zawodowych ttumaczone jest przede
wszystkim zmianami w strukturze zatrudnienia, w toku ktorych sektor ustug
zyskiwat kosztem sektora przemystowego (Germany: Industrial relations profile
2014). Pozycja zwigzkéw zawodowych w Republice Federalnej Niemiec nawet
w epoce ,powojennego kompromisu miedzy kapitatem i pracq” na Zachodzie
mierzona liczebnoscig ich szeregdéw nigdy nie mogta sie rownac z potegg skan-
dynawskich: miedzy 1960 a 1990 r. uzwigzkowienie w éwczesnej RFN oscylowa-
to miedzy 31 a 35% (ICTWSS 2013). Zjednoczenie przyniosto chwilowy wzrost
liczebnosci zwigzkdw, ale lata 90. i nastepna dekada to okres systematycznego
topnienia ich szeregdéw. Niemieckie zwigzki zawodowe podjety dziatania na rzecz
powstrzymania deunionizacji, a najswiezsze dane sugerujg, ze dynamika spadku
uzwigzkowienia od 2009 r. (a wiec od poczatku kryzysu i wprowadzenia polityki
antykryzysowej w porozumieniu z partnerami spotecznymi) zwolnita. Niektére
zwigzki zawodowe (z DGB) odnotowujg nawet niewielki przyrost liczby cztonkow
(Dribbusch, Birke 2014), ale trudno okresli¢, czy jest to zapowiedz trwatego
odwrdcenia trendu, czy tylko dorazna korekta.

W Niemczech funkcjonuja trzy konfederacje zwigzkowe o ogélnokrajowym za-
siegu. Najwieksza jest Konfederacja Niemieckich Zwigzkéw Zawodowych (Deu-
tscher Gewerkschaftsbund, DGB) sktadajaca sie z oSmiu zwigzkéw o tacznym
cztonkostwie 6,2 min w 2011 r. Dwa najwieksze zwigzki zawodowe nalezace
do DGB to Zwigzek Zawodowy Przemystu Metalowego (Industriegewerkschaft
Metall, IG Metall) z 2,2 min cztonkéw w 2011 r. oraz Zjednoczony Zwigzek Za-
wodowy Sektora Ustug (Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, ver.di) z 2,1 min
cztonkdédw. Drugq konfederacjq jest Niemieckie Zrzeszenie Urzednikéw i Unia Ta-
ryfowa (Deutscher Beamtenbund und Tarifunion, DBB) liczace 1,3 min cztonkdw,
z ktoérych wiekszos$¢ to urzednicy i pracownicy organdéw administracji publicznej
na poziomie regionalnym i krajowym. Konfederacja sktada sie z 38 zwigzkow
i 16 stowarzyszen regionalnych. Najmniejszg konfederacjq jest Chrzescijanskie
Zrzeszenie Zwigzkéw Zawodowych Niemiec (Christlicher Gewerkschaftsbund
Deutschlands, CGB), zrzeszajace 16 zwigzkéw z ponad 280 tys. cztonkdéw.

Niemcy mogaq postuzy¢ za ilustracje twierdzenia, ze uzwigzkowienie nieko-
niecznie ma decydujgce znaczenie dla sity zwigzkéw zawodowych jako aktora
stosunkdéw przemystowych. Wyjasnienie tego stanu rzeczy moze sie kry¢ w ko-
relacji poziomu koordynacji rokowan zbiorowych i uzwigzkowienia: wykazywa-
no, ze historycznie w $Swiecie rozwinietym im wieksza byta centralizacja roko-
wan, tym wyzsze uzwigzkowienie, stad np. przewaga pod wzgledem unionizacji
Skandynawii (kluczowe znaczenie ogdlnokrajowych uktadéw branzowych) nad
Niemcami (najwazniejsze byty uktady branzowe; Vernon 2006: 195). Innym
czynnikiem majacym wptyw jest dwukanatowy model reprezentacji intereséw
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pracowniczych w Niemczech, realizowanej zaréwno przez zwigzki zawodowe, jak
i rady zaktadowe, o rozgraniczonych sferach kompetencji, ale w duzym stopniu
zro$niete na ptaszczyznie personalnej (wiekszo$¢ cztonkdéw rad zaktadowych to
zwigzkowcy). Rady zaktadowe dziatajg w miejscu pracy, natomiast zwigzki usy-
tuowane sg poza nimi, a ich gtédwng prerogatywg jest prowadzenie rokowan
zbiorowych. Postanowienia uktadéw zbiorowych dotyczg wszystkich pracowni-
kéw branzy, dla ktérej uktad zawarto, a co za tym idzie - nie istnieje zwigzek
przyczynowy miedzy przynaleznoscig do zwigzku zawodowego a standardami
pracy. Z efektow podstawowej dziatalnosci zwigzkow korzystajg wszyscy, brak
wiec na poziomie indywidualnym motywacji do zrzeszania sie, silna jest raczej
pokusa do ,jazdy na gape” (free-riding; Fitzenberger, Kohn, Wang 2011). Tym
samym pozycja zwigzkéw zawodowych w Niemczech jest uwarunkowana gtdéw-
nie ich potencjatem negocjacyjnym, co na potrzeby opisu i wyjasnienia aktual-
nych tendencji w ruchu zwigzkowym w Niemczech kaze skoncentrowad sie na
przetargu zbiorowym.

Na stan stosunkow przemystowych w Niemczech w sferze instytucjonalnej
gteboki wptyw wywarto zjednoczenie. Wolne Niemieckie Zwigzki Zawodowe
(Freier Deutscher Gewerkschaftsbund, FDGB) z NRD zostaty rozwigzane tuz
przed unifikacjg panstwa w maju 1990 r., zalecajac uprzednio swoim cztonkom
przystapienie do odpowiednich w sensie branzowym zwigzkéw zachodnionie-
mieckich. Préznie instytucjonalng wypetnity zachodnioniemieckie zwigzki zawo-
dowe ustanawiajace na wschodzie kraju swoje struktury terenowe, do ktérych
mogli przystepowac cztonkowie rozwigzanych zwigzkow nalezgcych do FDGB,
a z tej mozliwosci skorzystata niemal potowa z nich (Schnabel 2013: 217). Na
tym etapie gtdwnymi celami byty transfer wiedzy o funkcjonowaniu modelu za-
chodnioniemieckiego (w tym zasad kodeterminacji), implementacja zachodnio-
niemieckiego systemu rokowan zbiorowych oraz wybory do rad zaktadowych
(Schmidt 2003). Proces ten napotkat powazne przeszkody, przede wszystkim
z powodu réznic w poziomie rozwoju gospodarczego obu czesci kraju. Prze-
targ ptacowy stracit swoj uniwersalny charakter gtdwnie za sprawg odmiennego
traktowania pracownikow z pieciu nowych krajow zwigzkowych. Strajk w prze-
mysle metalowym w 1993 r. wykazat, ze prosty przeszczep instytucjonalny nie
gwarantuje zakorzenienia sie zbudowanego w zasadniczo odmiennych realiach
mechanizmu regulacyjnego na przekdr barierom ekonomicznym.

Ponadto pozjednoczeniowy wielki przyptyw zwigzkowcéw z dawnej NRD szyb-
ko sie odwrocit i w 1998 r. (tylko do tego momentu dostepne sg statystyki w roz-
biciu na Wschéd i Zachdd) w DGB pozostato jedynie 1,8 min z 4,1 min cztonkdw,
ktérzy przystapili do konfederacji w tamtej czesci Niemiec do 1991 r. (spadek
0 56%; Schnabel 2013: 217).

W rezultacie nie tylko utrwalita sie dysproporcja zasiegu uktadéw zbiorowych
miedzy dwiema czesciami kraju, lecz takze pojawita sie silna tendencja do sto-
sowania klauzul derogacyjnych na terenie dawnej NRD. W 2012 r. uktadami
zbiorowymi pracy na Zachodzie objetych byto 60% pracownikéw (z czego 7%
uktadami zaktadowymi) w 34% przedsigbiorstw (z czego w 2% uktadami zakta-
dowymi), natomiast na Wschodzie - 48% pracownikéw (z czego 3% uktadami
zaktadowymi) w 21% przedsiebiorstw (z czego 12% uktadami zaktadowymi;
Dribbusch, Birke 2014: 9).



Fenomenem szczegdlnie charakterystycznym dla Niemiec i ich systemu prze-
targu zbiorowego sg rozwigzania dotyczace wzrostu wynagrodzen. Jakkolwiek
ptace stanowig newralgiczny przedmiot rokowan zbiorowych co do zasady, to
niemieckie rundy taryfowe opierajg sie na specyficznych zatozeniach, ktore de
facto hamujg dynamike wzrostu wynagrodzen, a w konsekwencji stanowig in-
strument kontroli kosztéw pracy. Niemieckie porozumienia sektorowe dotycza
jedynie minimalnego wynagrodzenia zasadniczego, pomijajac inne sktadniki wy-
nagrodzenia (Vernon 2006: 199). Jesli spojrze¢ na dynamike zmiennosci ptac
w XXI w., to sie okazuje, ze w toku rokowan zwigzki zawodowe wykazywaty sie
znaczng powsciagliwosciq: miedzy 2000 a 2013 r. w wyniku ustalen uktadowych
wzrost ptac realnych wynidst 8,2%. Kiedy uzupetni¢ ten obraz o dane zmiennosci
wynagrodzen z catej gospodarki, mozna sie jednak przekonac, ze realne ptace
brutto obnizyty sie w omawianym okresie o 0,7% (Dribbusch, Birke 2014: 8).

Nie ulega watpliwosci, ze system przetargu zbiorowego toczy kryzys: zasieg
uktadow zbiorowych sie kurczy, a negocjacje ptacowe nie przynoszag korzysci
pracownikom. Doda¢ nalezy do tego zanik mechanizmu kodeterminacji (wspot-
decydowania) na poziomie przedsiebiorstw, czego przejawem jest powiekszanie
sie liczby tych sposrdd nich, w ktérych nie ma rad zaktadowych. W 2012 r. rady
zaktadowe funkcjonowaty w 9% przedsiebiorstw zatrudniajacych 42% ogdtu
pracownikow (ibidem: 11). Innymi stowy, ta forma przedstawicielstwa utrzy-
muje sie w duzych przedsiebiorstwach, natomiast praktycznie znikneta z firm
matych i mikro (prég zatrudnienia, od ktdrego mozna powotac rade, wynosi pie-
ciu pracownikow). Stabosé przetargu zbiorowego moze oznaczaé wzrost poten-
cjatu konfliktu przemystowego, ale, opierajac sie na danych statystycznych, nie
mozna stwierdzi¢, ze zarysowat sie jakikolwiek trend. Konfliktowos¢ stosunkdéw
pracy w Niemczech jest nadal stosunkowo niska (w wyniku strajkéw traci sie
przecietnie w przeliczeniu na 1 tys. pracownikéw 16 dni roboczych rocznie, pod-
czas gdy we Francji — 150, stan na 2011 r.), a po wybuchu kryzysu aktywnos$c¢
strajkowa gwattownie wzrosta w 2009 r. (strajkowato 400 tys. pracownikéw), by
jednak zmalec¢ raptownie w 2010 r. (120 tys. pracownikéw) i ponownie wzrosngé
w 2011 r., ale do poziomu znacznie nizszego niz dwa lata wczesniej (180 tys.
pracownikéw; Germany: Industrial relations profile 2014).

Niemieckie partnerstwo spoteczne odzyto w sytuacji kryzysowej lat 2008-
2009. Uderzenie globalnej recesji wywotato spadek PKB trwajacy ponad rok.
Panstwo, pracodawcy i zwigzki zawodowe zawarli porozumienie majace na celu
ochrone przedsiebiorstw w trudnej sytuacji finansowej, a tym samym miejsc
pracy. Kooperacja trzech stron zyskata miano , kryzysowego korporatyzmu”. Po-
lityka antykryzysowa opierata sie na bezposredniej interwencji panstwa, ktorej
waznym elementem byt program doptat do ztomowania samochodéw, przygo-
towany na podstawie wspdlnej propozycji IG Metall i Zrzeszenia Przemystu Mo-
toryzacyjnego. Ponadto, w rezultacie porozumienia z partnerami spotecznymi,
panstwo wprowadzito mozliwos$¢ obnizania wymiaru czas pracy (Kurzarbeit), po-
czatkowo do 18 miesiecy, a nastepnie wydtuzono ten okres do 24 miesiecy, ad-
ministracja federalna miata zas finansowac sktadki na ubezpieczenia spoteczne
pracownikéw objetych redukcjg czasu pracy.

Dane o ptacach sugeruja, ze niemiecki rynek pracy cechuje wyrazna segmen-
tacja. Podobnie jak w catym swiecie rozwinietym, takze w Niemczech ekspansja
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niestandardowych form zatrudnienia postepuje nieubtaganie i jest stymulowana
polityka panstwa, co stanowi powazny problem dla zwigzkéw zawodowych. Mie-
dzy 2001 a 2010 r. liczba pracownikow zatrudnionych w petnym wymiarze czasu
zmniejszyta sie z 25,5 min do 23,6 min, a liczba zatrudnionych w niepetnym
wymiarze wzrosta z okoto 10 min do 12,5 min. Na uwage zastuguje zwtaszcza
rozwdéj tzw. sektora niskich ptac, w ktérym dominuje zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze (tzw. mini-jobs) i za wynagrodzeniem do 450 euro miesiecznie.
W czerwcu 2013 r. 7,4 min oso6b wykonywato mini-jobs, z czego dla 4,8 min byto
to jedyne zatrudnienie, a dla 2,6 mln dodatkowa praca zarobkowa (Dribbusch,
Birke 2014: 9). Prekaryzacje napedza rowniez rozszerzajacy sie zasieg pracy
tymczasowej. Rosngca rzesza pracownikow prekaryjnych byta wiodgcym mo-
tywem debaty nad koniecznoscig wprowadzenia w Niemczech federalnej ptacy
minimalnej (Mindestlohn). Rozwigzanie to (od 1 stycznia 2015 r. 8,50 euro za
godzine brutto) z determinacjg popieraty zwigzki zawodowe.

Francja: syndykalizm profesjonalny

Francuskie zwigzki zawodowe to w Swiecie rozwinietym ewenement: sg stabe,
jesli chodzi o liczbe cztonkoéw, ale zarazem silne, kiedy wzig¢ pod uwage ich po-
tencjat mobilizacji i zakorzenienie zaréwno na poziomie branzowym, jak i przed-
siebiorstw (sg obecne w niemal wszystkich sektorach gospodarki i duzej czesci
zaktaddw). Wskaznik uzwigzkowienia we Francji jest od lat jednym z najnizszych
w Europie — w 2010 r. wynosit tylko 8%, co stawiato Francje na samym korncu
rankingu uzwigzkowienia w UE (ICTWSS 2013). Gwoli Scistosci nalezy zazna-
czy¢, ze zwigzki zawodowe w powojennej Francji nigdy nie byty organizacjami
prawdziwie masowymi: w latach 1960-1975 uzwigzkowienie w tym kraju wahato
sie miedzy 19 a 22%. Od 1976 r. rozpoczat sie jednak zjazd po réwni pochytej
i az do 2001 r. rokrocznie udziat zwigzkowcdéw wsrdd pracujgacych malat, przy
czym w okresie 1976-1990 stopniat o ponad potowe (ibidem). Lata 90. i wiek
obecny to czasy wzglednej stabilizacji na niskim poziomie (w latach 2001-2002
odnotowano nawet niewielki wzrost netto), ale jasne jest, ze zwigzki zawodowe
staty sie w sposéb trwaty organizacjami o ograniczonej bazie spotecznej. Nie
mozna nazwac ich jednak ,kadtubowymi”, sg to raczej organizacje ,kadrowe”,
oparte na stosunkowo waskiej, ale aktywnej grupie dziataczy. Jest to zresztg
uwarunkowane przez syndykalistyczne wzory funkcjonowania zwigzkéw zawo-
dowych. Na pozor francuski model ruchu zwigzkowego wydaje sie niezmieniony
(jesli pomina¢ deunionizacje), ale w rzeczywistosci nastgpity w nim gtebokie
wewnetrzne przeobrazenia, ktére mozna opisac jako ewolucje od ,aktywizmu
politycznego” ku ,profesjonalizmowi”.

We Francji pie¢ konfederacji lub zwigzkéw ogdlnokrajowych cieszyto sie od
1966 r. statusem reprezentatywnych i przywilejem braku przymusu potwier-
dzania swej reprezentatywnosci. Najwazniejszymi sg Powszechna Konfederacja
Pracy (Confédération générale du travail, CGT) oraz Francuska Demokratyczna
Konfederacja Pracy (Confédération frangaise démocratique du Travail, CFDT),
nastepnie CGT-FO (Confédération générale du travail-force ouvriére), Chrze-
$cijanska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (Confédération des travailleurs
chrétiens, CFTC) oraz Francuska Konfederacja Kadr (Confédération francaise de



I'encadrement — Confédération générale des cadres, CFE-CGC). Nie da sie jed-
noznacznie ustali¢ liczebnosci poszczegdlnych konfederacji, poniewaz rézne zro6-
dta podajgq odmienne wielkosci. O prymat rywalizujg CGT i CFDT, pierwsza z nich
moze liczy¢ od 540 tys. do 680 tys. cztonkdw, druga natomiast od 450 tys. do
860 tys. cztonkdéw (worker-participation.eu, 2014). W 2008 r. przyjeto ustawe
o ,odnowie demokracji spotecznej i reformie czasu pracy” naktadajacq obowig-
zek weryfikacji reprezentatywnosci ogdélnokrajowej poprzez wybory na szczeblu
zaktadowym, przy czym prég zostat ustalony na 8% gtosow (10%, jesli chodzi
o reprezentatywnos$¢ na poziomie zaktadu; Robin 2008). W wyniku wyboréw
w 2013 r. wszystkim pieciu konfederacjom udato sie potwierdzi¢ status repre-
zentatywnych ogdlnokrajowo (Turlan 2013a), a dwie kluczowe uzyskaty prawie
rowne wyniki (CGT - 26,77%, a CFDT - 26,00%). Na szczeblu zaktadowym
reprezentatywny jest obecnie takze CGT-FO (otrzymat prawie 16%; worker-
-participation.eu, 2014).

Obecnej sytuacji francuskiego ruchu zwigzkowego nie wypada rozpatrywac
w oderwaniu od kontekstu historycznego. Przede wszystkim na ksztatcie modelu
zwigzkowosci zacigzyty dwa zjawiska: tradycja syndykalistyczna i ,akcja bezpo-
Srednia” (Towalski 2001). Syndykalizm jest koncepcjg ideologiczng, wedtug kté-
rej zwigzki zawodowe (a nie partie polityczne) sg gtdbwnym protagonistg w walce
klasy pracujacej o poprawe jej statusu socjoekonomicznego. Narodzit sie wtasnie
we Francji w XIX w. i do czaséw wspédtczesnych wyciskat silne pietno na obliczu
francuskich zwigzkow, co wiecej, zdobyt wielka popularnosé¢ na catym Swiecie.
Syndykalizm francuski ewoluowat, kietkowaty z niego mutacje radykalne (np.
anarchosyndykalizm), w jego gtdwnym nurcie za$ akcent stopniowo przesunat
sie z syndykalizmu opozycyjnego na kontrolny. Nalezy przez to rozumiec prze-
istoczenie sie zwigzkéw zawodowych z zewnetrznej grupy nacisku w ciato nadzo-
rujace stosunki i warunki pracy na poziomie zaktadowym oraz poza nim w formie
~partycypacji konfliktowej”, stanowigcej opozycje dla korporatyzmu (ibidem).
Sednem partycypacji konfliktowej jest z kolei ,akcja bezposrednia”, czyli fron-
talny nacisk na pracodawcow i/lub panstwo z zastosowaniem w ostatecznosci
strajku generalnego. Ze wzgledu na upolitycznienie zwigzkéw zawodowych ruch
byt wewnetrznie podzielony, a one same czesto angazowaty sie w dziatania nie-
taczace sie bezposrednio z poprawg warunkdw pracy.

Panstwo byto tradycyjnie adresatem roszczen wysuwanych przez zwigzki,
a to za sprawgq jego szczegdlnie silnej pozycji jako aktora systemu stosunkéw
przemystowych. Panuje powszechny konsensus co do tego, ze system francuski
jest w swej naturze etatystyczny, a wiec zaréwno zwigzki zawodowe, jak i orga-
nizacje pracodawcow grajg w nim drugie skrzypce. Zmiany w obrebie systemu
zalezaty wiec przede wszystkim od panstwa, co oznacza, ze byty uwarunkowane
dominujacym w danym okresie klimatem politycznym.

Fakt, ze prawie wszyscy pracownicy (98%) sq objeci uktadami zbiorowymi,
nalezy ttumaczyc¢ wytacznie jako nastepstwo dziatan panstwa, niczym innym.
Jest to konsekwencja szerokiego stosowania mechanizmu generalizacji uktadow
zbiorowych w odniesieniu do sektorow gospodarki i w réoznych regionach geogra-
ficznych. Rozszerzenie ukfadu nastepuje na wniosek jednej z uprawnionych stron
rokowan, czyli zwigzku zawodowego lub organizacji pracodawcow. W rezultacie
uktadami szczebla branzowego objeci sq pracownicy zatrudnieni u pracodawcow
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niebedacych cztonkami zadnej organizacji pracodawcéw. Nagminne stosowanie
generalizacji uktadéw zbiorowych byto dyktowane checig wyréwnywania warun-
kéw zatrudnienia na danym branzowym lub terytorialnym rynku pracy (France:
Industrial relations profile 2014). Drugim, mniej efektownym, aspektem roko-
wan zbiorowych we Francji jest jednak stosunkowe ubdstwo tresci uktadow,
nieaktualizowanie ich w sposdb systematyczny oraz wybidrcze podejscie do po-
stanowien uktadowych. W dekadzie rozpoczynajacej biezace stulecie dwukrotnie
przeprowadzono powazne reformy otoczenia prawnego rokowan. W pierwszym
przypadku wskutek przyjecia tzw. prawa Fillona z 2004 r. otwarto szeroko droge
do decentralizacji przetargu poprzez umozliwienie stosowania w ukfadach zak#a-
dowych mniej korzystnych zapiséw niz w uktadach wyzszego szczebla (z pew-
nymi wyjatkami niedopuszczalne jest m.in. obnizanie minimalnych stawek wy-
nagrodzenia ustalonych uktadem branzowym lub miedzybranzowym; Rehfeldt
2004). Druga wazna modyfikacja prawa nastgpita w 2008 r., kiedy to ustawa
o ,odnowie demokracji spotecznej i reformie czasu pracy” wprowadzita wymadg
podpisania uktadu zbiorowego przez co najmniej jeden reprezentatywny zwigzek
zawodowy, ktory uzyskat minimum 30% gtoséw w wyborach na szczeblu zakia-
dowym, ponadto zaden inny zwigzek reprezentatywny nie moze otwarcie sie
sprzeciwi¢ zawarciu ukfadu. Co wazne, ustawa ta stworzyta takze mozliwos¢ wy-
dtuzenia uktadem zbiorowym na szczeblu przedsiebiorstwa tygodniowego czasu
pracy ponad okreslony prawnie putap 35 godzin (Robin 2008).

Gtownym narzedziem realizacji partycypacji konfliktowej przez zwigzki zawo-
dowe jest strajk. Francja od lat znajduje sie w absolutnej czotdwce $Swiatowej
(Dribbusch, Birke 2014), jesli chodzi o liczbe dni straconych w wyniku strajkéw.
Nadejscie globalnej recesji pobudzito potencjat protestu: liczba dni nieprzepra-
cowanych na 1 tys. zatrudnionych wskutek strajkow zwiekszyta sie ze 136 do
316 miedzy 2009 a 2010 r., ale juz w kolejnym roku zmalata do 77. Rok 2011
okazat sie najspokojniejszy pod wzgledem aktywnosci strajkowej od 2005 .,
a zarazem intensywnie toczyty sie wtedy rokowania zbiorowe (Turlan 2013b).
Niemniej lata 2008-2009 byty okresem silnych konfliktow w stosunkach pracy
(Pernot 2009), gtdownie za sprawa fali restrukturyzacji (a co za tym idzie, reduk-
cji zatrudnienia i pogarszania sie warunkow pracy) wymuszonej kryzysem go-
spodarczym oraz politykg oszczednosciowg rzgdu. Zwigzki zawodowe artykuto-
waty spoteczne niezadowolenie z podejmowanych reform, nawotujac do strajku
generalnego w protescie przeciwko podniesieniu wieku emerytalnego w 2010 r.
W osmiodniowych demonstracjach uczestniczyto tgcznie okoto 3 min osob, co
stanowi dowod na utrzymujaca sie wysokg sprawnos¢ mobilizacyjng zwigzkow
zawodowych, ale opdr okazat sie nieskuteczny, reforma zostata bowiem przefor-
sowana przez rzad (Jean 2010).

Relatywny wzrost znaczenia negocjacji zbiorowych jako procesu stosunkow
przemystowych we Francji na tle konfliktu przemystowego wskazywany bywa
jako symptom wewnetrznej ewolucji nie tylko samego systemu, ale przede
wszystkim zwigzkéw zawodowych. Od lat 80. XX w. zwracano uwage na ,insty-
tucjonalizacje” zwigzkéw zawodowych na terenie zaktadow pracy w nastepstwie
reform lewicowego rzadu (zwtaszcza tzw. ustawy Auroux, ktdra stworzyta zwigz-
kom podstawy funkcjonowania w miejscach pracy). W szczegolnosci kontrole
nad zwigzkami przejmowaty waskie elity profesjonalnych lideréw, korzystajace



ze srodkdéw pracodawcow (wynagrodzenia) i panstwowych, w miejsce uzwigz-
kowienia gtdwnym Zrodtem legitymizacji zwiqzkdéw staty sie wybory w zaktadzie
pracy, a dofinansowywanie dziatalnosci zwigzkowej przez panstwo i pracodaw-
cow rekompensowato im z nawigzka utrate przychodéw ze sktadek cztonkow-
skich (Andolfatto, Labbé 2012). Profesjonalizacja zwigzkéw z jednej strony przy-
nosi korzysci w postaci wzmocnienia ich potencjatu negocjacyjnego, ale z drugiej
- ma negatywne skutki, poniewaz prowadzi do alienacji elit zwigzkowych i erozji
wewnatrzzwigzkowej demokracji.

Wielka Brytania: witajcie (ponownie) w ciezkich czasach

Przetom wiekdéw to okres, w ktérym brytyjskie zwigzki zawodowe prébowaty od-
budowywac swéj stan posiadania w duzej czesci zniszczony przez ,neoliberalng
napasc¢” (Waddington 2000) z czaséw rzadow konserwatywnych. Powrdt Partii
Pracy do wtadzy w 1997 r. nie oznaczat jednak przywrocenia relacji, jakie taczyty
Kongres Zwigzkow Zawodowych (Trade Unions Congress, TUC) z laburzystami
przed 1979 r., ani odzyskania przez zwigzki ogromnych wptywoéw politycznych.
Wynikato to z co najmniej dwu czynnikdw: po pierwsze, zwrotu programowego
Partii Pracy, ktéra przyjmujac agende New Labour, przesuneta sie do centrum
sceny politycznej, po drugie, zasadniczej zmiany oblicza brytyjskiej gospodarki
i rynku pracy w ciggu niemal dwéch dekad rzaddéw torysoéw. Ilustracjg przewar-
tosciowania stosunku Partii Pracy do ruchu zwigzkowego byto choéby utrzymanie
wyjatkowo restrykcyjnych (na tle innych panstw UE) przepiséw dotyczacych pra-
wa do strajku. Z kolei deindustrializacja unicestwita tradycyjne bastiony zwigz-
kowe, a kampanie organizowania pracownikéw ustug przynosity ograniczone
efekty (Simms, Holgate, Heery 2012). Dystans wobec zwigzkéow zawodowych
nie byt jednak przesadny, laburzysci wyciagneli do nich reke, dokonujac istot-
nych zmian instytucjonalnych, ktére w ogdlnym rozrachunku pozwolity zwigz-
kom spowolni¢ proces deunionizacji i zyska¢ nowe zrédta legitymizacji (udziat
w programach ksztafcenia ustawicznego) na terenie zaktaddéw pracy. Trzeba za-
znaczy¢, ze wsparcie dla zwigzkédw byto uwarunkowane poparciem przez nie
partii, otrzymujacej od nich regularne zasilanie finansowe. W rezultacie poziom
uzwigzkowienia w Wielkiej Brytanii w 2010 r. wynosit 27%, wobec 32% w 1997 r.
(ICTWSS 2013).

Zwigzki zawodowe w Wielkiej Brytanii liczg okoto 7,5 min cztonkdéw, z czego
ponad milion stanowig samozatrudnieni (worker-participation.eu 2014). Jedy-
na ogolnokrajowa konfederacja, TUC, ma okoto 6 min cztonkdéw, a najwiek-
sze zrzeszone W niej zwigzki ogdlnokrajowe i federacje to: UNITE z 1,4 min
cztonkow, gtdwnie z sektora prywatnego, reprezentujgcych kluczowe branze
gospodarki, UNISON z 1,3 min cztonkdw, w wiekszosci z sektora publicznego,
oraz GMB! z 600 tys. cztonkdéw, przewaznie pracownikéw fizycznych z sektora
prywatnego. Te trzy organizacje grupuja tacznie 56% wszystkich zwigzkowcéw
z TUC, a w dwoch najwiekszych razem jest ich az 46%. Wzmianka nalezy sie
takze mniejszym zwigzkom, takim jak Zwigzek Pracownikéw Sklepéw, Dystry-
bucji i Afiliowanych (Union of Shop, Distributive and Allied Workers, USDAW)

1 Nazw trzech najwiekszych zwigzkdw brytyjskich zwyczajowo sie nie ttumaczy.
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z 400 tys. cztonkdéw z branzy handlu i ustug, dwédm zwigzkom nauczycielskim:
Krajowemu Zwigzkowi Nauczycieli (National Union of Teachers, NUT) i Krajowe-
mu Zrzeszeniu Kierownikdw Szkot - Zwigzkowi Nauczycielek (National Associa-
tion of Schoolmasters Union of Women Teachers, NASUWT), majacym po okoto
300 tys. cztonkdéw kazdy, Zwigzkowi Ustug Publicznych i Komercyjnych (Public
and Commercial Services Union, PCS) zrzeszajgcemu urzednikow administracji
panstwowej, takze w liczbie blisko 300 tys., oraz Zwigzkowi Pracownikéw Komu-
nikacyjnych (Communication Workers Union, CWU) reprezentujgcemu pracow-
nikow poczty i telekomunikacji, liczacemu 200 tys. cztonkdéw.

Pluralizm zwigzkowy w Wielkiej Brytanii zostat w znacznym stopniu zredu-
kowany poprzez serie fuzji czotowych organizacji. UNITE powstata w 2007 r.
w wyniku potaczenia sie dwoch zwigzkédw Amicus oraz Zwigzku Pracownikow
Transportu i Innych (Transport and General Workers’ Union, TGWU). Amicus sam
byt efektem wczesniejszej fuzji z 2001 r. czterech mniejszych zwigzkéw. UNISON
zatozono w 1993 r., na skutek potaczenia trzech zwigzkéw pracownikow sekto-
ra publicznego. GMB wytonit sie rowniez w nastepstwie fuzji dwoch organizacji
w 1982 roku.

Ozywczy impuls dato zwigzkom zawodowym powotanie do zycia z inicjatywy
rzadu w 1998 r. Zwigzkowego Funduszu Szkoleniowego (Union Learning Fund,
ULF). Poczatkowo ULF stuzy¢ miat samym zwigqzkom, a z jego $rodkéw szkolo-
no dziataczy zwigzkowych, z czasem jednak stat sie instytucjonalng platforma,
poprzez ktorg zwigzki zawodowe zaangazowaly sie w proces ksztatcenia usta-
wicznego, zarobwno w miejscu pracy, jak i w spotecznosciach lokalnych. Wedtug
danych ULF od czasu jego zatozenia udzielit on wsparcia finansowego ponad 50
zwigzkom w przeszto 700 zaktadach pracy (ULF 2014). ULF dziata za posrednic-
twem zwigzkowych przedstawicieli oSwiatowych (union learning representati-
ves, ULR). W 2005 r. powotano do zycia Fundusz Modernizacji Zwigzkéw (Union
Modernisation Fund, UMF), ktéry finansowat projekty podnoszace organizacyjng
skutecznos¢ zwigzkéw zawodowych. Do 2010 r. odbyty sie trzy rundy finanso-
we, w toku ktérych przekazano na projekty zwigzkowe 7 min funtéw. Istnienie
UMF byto przedmiotem krytyki ze strony konserwatystow, ktérzy po dojsciu do
wtadzy rozwigzali fundusz, choc¢ instytucja zwigzkowych przedstawicieli oswia-
towych zostata zachowana. Inne wazne koncesje ze strony rzaddéw laburzystow-
skich na rzecz zwigzkow zawodowych objety wprowadzenie ich przedstawicieli
do instytucji publicznych, takich jak Komisja ds. Ptac (Low Pay Commission),
ktéra proponuje wysokos¢ stawki krajowego wynagrodzenia minimalnego. Wy-
darzeniem szczegdlnie doniostym byto wprowadzenie w 2000 r. przepiséw usta-
nawiajacych tzw. ustawowaq procedure uznania zwigzku za reprezentatywny na
potrzeby negocjacji zbiorowych (recognition)?. Zwigzki zawodowe otrzymaty tym
samym dodatkowy orez do walki z pracodawcami unikajgcymi dobrowolnego
uznania zwigzku za reprezentatywny. W tego rodzaju sytuacji zwigzek moze
sie bowiem zwrdci¢ do Centralnego Komitetu Arbitrazowego (Central Arbitra-
tion Committee), wiadnego podja¢ wigzaca dla pracodawcy decyzje o uznaniu
zwigzku za reprezentatywny (Gall 2007). Trzeba jednak przyznac, ze zmiana ta
nie przyniosta lawinowego wzrostu zawieranych uktadéw zbiorowych, a obecnie

2 Problematyka szerzej oméwiona w rozdziale 4.



mniej niz jedna trzecia pracownikow jest objeta regulacjg uktadowa. Reformy
laburzystéw pozwolity takze na ustanowienie minimalnych standardéw pracy,
takich jak ptaca minimalna, regulacje czasu pracy i przepisy promujace prawo
pracownikéw do informacji i konsultacji.

Kryzys 2008+ miat dla brytyjskich zwigzkdéw powazne reperkusje. W wy-
miarze ekonomicznym spowodowat pogorszenie sie sytuacji na rynku pracy
oraz wprowadzenie polityki oszczednosciowej. W wymiarze politycznym zbiegt
sie z powrotem do wtadzy toryséw, oznaczat wiec kres klimatu politycznego
korzystnego dla zwigzkéw zawodowych. Polityka réwnowazenia finanséw pub-
licznych prowadzona przez koalicyjny gabinet Camerona poskutkowata reduk-
cjami zatrudnienia w sektorze publicznym i podwyzszeniem wieku emerytal-
nego w 2011 r. do 66 lat (Prosser 2010). Zwazywszy jednak na to, ze poglady
obu partii koalicyjnych na potrzeby i kierunki zmian stosunkéw przemystowych
w Wielkiej Brytanii roznig sie od siebie, ich przyszios¢ jest dos¢ niejasna, choé
z obozu konserwatystow dobiegajg gtosy nawotujace do zaostrzenia prawa do
strajku (Hall 2014).

Korea: konfrontacja wypiera dialog

Korea Potudniowa jest panstwem, o ktérym trudno bytoby powiedzie¢, ze cha-
rakteryzuje sie stabilnymi stosunkami przemystowymi. Cho¢ gospodarka kraju
systematycznie wychodzi z kryzysu - wedtug szacunkéw OECD (2014a) w naj-
blizszych dwdéch latach PKB Korei ma wzrasta¢ mniej wiecej o 4%, to sytuacja na
rynku pracy staje sie coraz bardziej niepokojaca, jezeli chodzi o stabilnos¢ za-
trudnienia, a zwigzki zawodowe borykaja sie z ograniczaniem ich prawa do roko-
wan zbiorowych i organizowania pracownikéw. O tym, ze stosowane przez rzad
$rodki sg trudne do zaakceptowania w $wietle demokratycznych standardéw,
$wiadczg reakcje Komitetu Wolnosci Zwigzkowej Miedzynarodowej Organizacji
Pracy na skargi sktadane przez koreanskie centrale zwigzkowe (ILO 2012, 2014).
Warto mie¢ na uwadze to, ze Korea Potudniowa nie ratyfikowata kluczowych dla
wolnosci zwigzkowych Konwencji MOP nr 87 oraz 98. Relacje miedzy zwigzkami
zawodowymi a rzadem i wielkim kapitatem sa bardzo napiete. Szerokim echem
na $wiecie odbito sie szturmowanie przez sity policyjne siedziby centrali zwigz-
kowej KCTU (Korean Confederation of Trade Unions) i aresztowanie jej lideréw
w grudniu 2013 r., co byto nastepstwem zarzutdw o nielegalno$¢ prowadzonego
strajku na kolei (ITUC 2013).

Niezalezny, uznawany przez panstwo ruch zwigzkowy w Korei ma stosunko-
wo krotki zywot. Choc¢ pierwsze zwigzki zawodowe na Potwyspie Koreanskim
powstawaty juz pod koniec XIX w., pdzniejsza okupacja japonska, podziat kra-
ju oraz dtugi okres dyktatur wojskowych spowodowaty, ze oficjalnie istniejqce
organizacje byly de facto kontrolowane przez rzadzacych, tak jak utworzona
w 1960 r. pierwsza z central zwigzkowych FKTU (Federation of Korean Trade
Unions; Peetz, Ollet 2001). Sytuacja ulegta zmianie dopiero w 1987 r., gdy zma-
sowane strajki w wiekszosci koreanskich przedsiebiorstw (The Great Labour
Struggle), bedace czescig zrywu catego spoteczenstwa, doprowadzity do stwo-
rzenia podwalin demokratycznego panstwa. W 1995 r. powstata druga z korean-
skich central zwigzkowych - zdecydowanie bardziej radykalna KCTU. Paradok-
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salnie jednak gtdwnym impulsem, ktdéry przyczynit sie do stworzenia prawnych
gwarancji dla rozwoju stosunkéw przemystowych i gwarancji niezaleznosci ruchu
zwigzkowego, byly aspiracje miedzynarodowe rzadu i wielkiego kapitatu korean-
skiego dotyczace przystgpienia do OECD. Organizacja ta za jeden z zasadniczych
warunkow przyjecia do swego grona uznata poprawe ustawodawstwa w zakresie
prawa pracy (Kang 2012: 84). Kiedy rzad koreanski w 1996 r. przyjat regulacje,
ktéra pozornie wprowadzata pewne pozytywne zmiany, ale jednoczesnie ogra-
niczata prawa zwigzkowe, doszto do sytuacji rzadko spotykanego niepisanego
sojuszu miedzy zwigzkami zawodowymi i OECD. Koreanskie centrale zwigzkowe
ogtosity strajk generalny przeciwko nowemu prawu, a OECD zaczeta wywierac
silng polityczng presje na jego modyfikacje, co tez sie stato.

W 1997 r. utworzono Koreanska Komisje Trojstronng. Jej pierwszoplanowym
celem bylo wypracowywanie wspdlnie akceptowanych rozwigzan w odniesieniu
do kryzysu, ktory wtasnie uderzat w kraj (Han, Jang, Kim 2010). Komisja zdo-
tata uzgodni¢ na poczatku 1998 r. tzw. kompromis lutowy, ktéry jednak zda-
niem zwigzkowcow stat sie pretekstem dla rzadu oraz szeféw czeboli® do daleko
idgcych zmian uelastyczniajagcych systemy wynagradzania oraz otwierajgcych
droge do szerokiej redukcji zatrudnienia. Centrala zwigzkowa KCTU wyszta z Ko-
misji Tréjstronnej, a samo to ciato stato sie de facto instytucjg martwa.

Struktura zwigzkowa jest bardzo zawiktana. Gtéwnym poziomem aktywno-
éci sgq zaktady pracy, co stanowi pozostato$¢ po systemie autorytarnym, gdzie
zwigzki zaktadowe byty jedyng akceptowalng formg organizowania sie pracow-
nikdw. W obecnych realiach sg to organizacje niezalezne i dysponujgce znaczng
sita nacisku na pracodawce, co jest w szczegdlnosci zauwazalne w przypadku
organizacji zwigqzkowych dziatajacych w takich czebolach, jak Hyundai czy LG
(Chang 2002). Mimo wielu wysitkow zwigzkom koreanskim nie udato sie stwo-
rzy¢ silnych struktur branzowych, co utrudnia im organizowanie pracownikéw
w matych i $rednich przedsiebiorstwach. Wiekszo$¢ zwigzkow zorganizowana
jest w dwéch organizacjach parasolowych: FKTU (okoto 770 tys. cztonkdéw) oraz
KCTU (okoto 560 tys. cztonkdw), dodatkowo w 2011 r. powstata trzecia, wyraz-
nie mniejsza konfederacja KLUC (Korean Labour Unions Confederation). Poziom
uzwigzkowienia wynosi okoto 10% (Korea Labour Foundation 2013) i obnizyt sie
prawie o potowe w ciggu ostatnich 25 lat. Zasieg rokowan zbiorowych jest tez
niski jak na kraje cztonkowskie OECD (okoto 12%). Negocjacje sq prowadzone
przewaznie na poziomie zaktadowym.

Na obecny klimat stosunkdéw przemystowych w Korei niewatpliwy wptyw mia-
ty dwa kryzysy ekonomiczne. W ramach walki ze skutkami azjatyckiego kryzysu
finansowego w 1997 r. rzad pod naciskiem pracodawcéw doprowadzit do daleko
idacej deregulacji rynku pracy, w wyniku czego doszto do pojawienia sie na nim
rosnacej liczby pracownikéw atypowych lub zatrudnianych przez agencje pracy.
Sytuacja ta ulegta zaostrzeniu w wyniku $wiatowego kryzysu ekonomicznego
2008 r. W 2012 r. udziat pracownikdédw na kontraktach niestabilnych badz nie-
petnych wynosit juz ponad 37% (OECD 2014a). Warto zwrdéci¢ uwage na to,
ze w systemie koreanskim (podobnie jak w przypadku japonskich non regu-

3 Typowa dla Korei forma zwigzkdw przedsiebiorstw (konglomeratéw) o bardzo zdywersyfikowa-
nym charakterze produkcji.



lar workers) nizszy status zatrudnienia przektada sie zdecydowanie na rdznice
w wynagrodzeniu na poréwnywalnych stanowiskach. W 2013 r. wynosita ona
okoto 49% (Yun 2014). Kryzys 2008 r. pogtebit negatywny trend w odniesieniu
do sytuacji przetargowej pracownikow. Gtownym instrumentem przeciwdziata-
nia negatywnym zjawiskom w gospodarce stat sie nacisk na redukcje kosztow
pracy. Spowodowato to drastyczny wzrost rozwarstwienia dochodowego, ktérego
katalizatorem jest m.in. fragmentacja systemu rokowan zbiorowych. Silne re-
windykacyjne organizacje zwigzkowe dziatajqce w czebolach i filiach korporacji
ponadnarodowych sa w stanie skutecznie walczy¢ o podwyzki ptac, czego przy-
ktadem sg przeprowadzane w latach 2013-2014 i zakonczone sukcesami akcje
zbiorowe w Hyundai (Kim 2013) czy General Motors (Reuters 2014). W przy-
padku pracownikéw atypowych poziomem odniesienia jest przewaznie ustawo-
wa ptaca minimalna (Yun 2014). O poziomie ich zdesperowania $wiadczy akcja
strajkowa przeprowadzona w lecie 2014 r. w przedsigebiorstwach powykonaw-
czych Samsung Electronics. Ta znana ze skrajnie antyzwigzkowego podejscia
firma* dokonata outsourcingu swoich ustug serwisowych, przy tak brutalnym
cieciu kosztow pracy, ze doszto do przypadkdéw samobdjstw wsréd pracownikéw
(Koo 2014). Adresatem czterdziestodniowego ogdlnokrajowego strajku byto kie-
rownictwo Samsung Electronics. I cho¢ oficjalnie twierdzito, ze nie ma wptywu
na podwykonawcéw, to de facto za jego zgodq podpisane zostato ostatecznie
porozumienie dotyczgce podwyzek ptac i mozliwosci prowadzenia dziatalnosci
zwigzkowej w tych firmach.

W odpowiedzi na tego typu wyzwania KCTU zainicjowata kampanie The So-
lidarity for the Minimum Wage, ktéra ma doprowadzi¢ do wzrostu ptacy mini-
malnej jako waznego elementu niwelowania nieréwnosci ptacowych (Yun 2014).
Spotka sie ona zapewne ze wsparciem organizacji zwigzkowych z czeboli, gdyz
coraz wiekszym problemem dla nich staje sie razgca dysproporcja wynagrodzen
miedzy pracownikami na kontraktach typowych w ich firmach a oddelegowanymi
przez agencje do wykonywania pracy na poréwnywalnym stanowisku. Wsréd ba-
daczy koreanskich stosunkéw przemystowych powszechne jest przekonanie, ze
o przysztosci ruchu zwigzkowego zdecyduje zdolnos$¢ do absorpcji pracownikow
atypowych i skutecznej obrony ich intereséw (Peetz, Ollet 2001; Chun 2008).
Niewatpliwg przeszkodg na tej drodze jest brak silnego komponentu branzowego
w dziatalnosci zwigzkdw oraz instytucji zwigzku wielozaktadowego, za posrednic-
twem ktérej takich pracownikédw mozna by organizowac.

Niezdolnos$¢ rzadu do reagowania na nasilajaca sie i coraz trudniejszg do opa-
nowania segmentacje rynku pracy w pofaczeniu z daleko posunieta wzajemng
nieufnoscig gtdwnych aktoréw stosunkéw przemystowych sprawiajg, ze te ostat-
nie zaczynajg przybiera¢ charakter coraz bardziej konfrontacyjny.

Japonia: destrukcyjny wptyw segmentacji rynku pracy

Stosunki przemystowe w Japonii przez dtugie lata cechowaty sie wyjatkowaq
stabilnoscig. Wynikato to z konsensusu ustanowionego po II wojnie $wiatowej

4 Ponoc zatozyciel czebolu, Lee Byung-chul, publicznie stwierdzat, ze do negocjacji ze zwigzkami
zawodowymi moze w grupie Samsung dojs¢ dopiero ,nad jego martwym ciatem” (Tillman 2013).
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miedzy zwigzkami zawodowymi i wielkim kapitatem, czemu patronowaty wiadze
polityczne (Adamczyk 2012). Miat on podtoze racjonalne. Byta to udana proba
zakonczenia wstrzgsajacej krajem w latach 50. ubiegtego wieku fali naprze-
miennych strajkéw i lokautéw o brutalnym nieraz przebiegu. Wystarczy tylko
wspomnieé, ze podczas pacyfikowania strajku w kopalni Miike w 1960 r. rannych
zostato 1500 goérnikéw (Golden 1997).

Dzieki temu konsensusowi oraz sprzyjajacej koniunkturze gospodarczej
(w latach 1953-1973 PKB Japonii wzrastat sredniorocznie o 10%) w wielkich
przedsiebiorstwach stanowigcych podstawe japonskiej gospodarki mogt sie roz-
wing¢ specyficzny typ relacji miedzy zwigzkami a managementem oparty na
regule bezpieczenstwa zatrudnienia, a wiec dtugoterminowej perspektywy pracy
pracownika w macierzystej firmie (shushin koyo), ktora dbata tez o stopniowy
wzrost jego zarobkow (system senioralny — nenké joretsu) oraz indywidualny
rozwoj zawodowy. W ramach systemu Roshi Kyogi Sei odbywaty sie regularne
konsultacje organizacji zwigzkowych z pracodawcami dotyczace m.in. planéw
inwestycyjnych, dostosowania kwalifikacji pracownikéw do wymogéw stawia-
nych przez nowe technologie oraz wptywu tychze na sposéb organizacji pracy
(Morishima 1991).

Do zachwiania tej rdwnowagi przyczynity sie wstrzgsy ekonomiczne kornca
XX w. Doprowadzity one do horrendalnego zadtuzenia publicznego, ktére zwiek-
szyto sie do rozmiaréw 140% PKB w 2000 r. i dalej dynamicznie rosto>. Ekono-
misci okreslili lata 1992-2002 mianem ,straconej dekady” (Rebick 2005: 3).
Dodatkowym elementem stata sie coraz bardziej rosngca segmentacja rynku
pracy o charakterze wrecz dyskryminacyjnym w odniesieniu do pojawiajacej sie
na nim olbrzymiej rzeszy pracownikéw atypowych. Te czynniki zrodzity potrzebe
znaczacego przesuniecia akcentow w strategii zwigzkow zawodowych.

Rozwdj niezaleznego ruchu zwigzkowego w Japonii byt w okresie przed
IT wojng $wiatowg blokowany przez panstwo, az do catkowitego zakazu dziata-
nia wprowadzonego w 1938 r. w ramach przygotowan do ekspansji militarnej.
Do odrodzenia zwigzkéw zawodowych aktywnie przyczynity sie amerykanskie
wtadze okupacyjne, dla ktérych miat to by¢ jeden z waznych czynnikéw demo-
kratyzacji spoteczenstwa. Dlatego model funkcjonowania ruchu zwigzkowego
w Japonii czerpie wiele z wzorcéw stworzonych w USA®. Gtéwng ptaszczyzng
dziatalnosci zwigzkowej jest poziom przedsiebiorstwa, gdzie odbywaja sie klu-
czowe negocjacje ptacowe. Wyrazna wiekszos¢ podpisywanych porozumien zbio-
rowych zawiera klauzule union shop, umozliwiajacq domaganie sie od nowo
przyjmowanych pracownikow przystgpienia do zwigzku zawodowego (Hanami,
Komiya 2011). Okoto trzech czwartych zwigzkéw zaktadowych afiliowanych
jest jednak w organizacjach branzowych. Na szczycie tej hierarchii znajdujq sie
centrale zwigzkowe, z ktorych zdecydowanie dominujacag jest RENGO powstata
w 1989 r. z potaczenia dwdch konferencji reprezentujacych pracownikdéw sektora
publicznego oraz prywatnego. Zrzesza ona okoto 6,7 min pracownikéw. Obok
niej funkcjonujg dwie wyraznie mniejsze centrale: Zenroken i Zenrokyo. Poziom

5 Wspdlny poziom zadtuzenia brutto rzadu centralnego i wtadz lokalnych. Szacuje sie (IMF World
Economic Outlook 2014), ze w 2011 r. przekroczyto ono 227%.

6 Z jedng zasadniczq roznica, jaka stanowi obecnos¢ nieformalnego mechanizmu koordynacji
rokowan zbiorowych, ktéry nie wystepuje w USA.



zorganizowania pracownikow w Japonii wykazuje tendencje spadkowg. W miare
stabilny poziom uzwigzkowienia (32-34%), oparty na systemie kigyo-nai kumiai
(mechanizm regularnych kontaktéw managementu z zaktadowymi zwigzkami
zawodowymi), udawato sie utrzymac¢ do 1975 r. Restrukturyzacja przemystu
ciezkiego oraz odptyw sity roboczej do sektora ustug zdominowanego przez mate
firmy, a przede wszystkim wzrost zatrudnienia atypowego spowodowaty wyraz-
ny spadek uzwigzkowienia do poziomu ponizej 20% (OECD 2014b). Niewielki
i wcigz malejacy jest takze zasieg rokowan zbiorowych. Ich silna decentralizacja
utrudnia aktualizacje danych, ale ocenia sie, ze w 2005 r. uktadami zbiorowymi
objetych byto okoto 16% pracownikéw (OECD 2012) w poréwnaniu z 23% na
poczatku lat 90. XX w. (Ochel 2001).

Zasadniczym wyzwaniem dla japonskich zwigzkéw zawodowych jest obecnie
wspomniana na wstepie segmentacja rynku pracy. Tutaj dotykamy sedna prob-
lemu. Mozna oczywiscie uznac¢, ze pojawienie sie pracownikéw atypowych sta-
nowi nieuchronng konsekwencje obiektywnych zmian na rynku pracy, ktére na-
stepuja w wymiarze globalnym. Skala tego zjawiska w Japonii jest jednak duza
- szacuje sie, ze w 2012 r. ponad 24% pracownikéw miato kontrakty atypowe,
przy czym dane te sg niewatpliwie zanizone, gdyz badanie obejmowato tylko
te osoby, ktére przepracowaty caty rok (JILAF 2013). Nalezy mie¢ na uwadze
to, ze status pracownikéw atypowych oraz tzw. regular workers w Japonii jest
nieporownywalny, zaréwno ze wzgledu na poziom ochrony przed zwolnieniami,
jak i poziom pfacy. Z badan japonskiej National Tax Agency wynika, ze roznica
w wynagrodzeniach w sektorze prywatnym przekracza 60% (ibidem). Regulacje
prawne zobowigzuja jedynie pracodawce do zaoferowania pracownikom atypo-
wym ,zréwnowazonego traktowania” (Shuto, Urata 2008). Z reguty nie przyste-
powali oni takze do zaktadowych zwigzkéw zawodowych, co powodowato, ze nie
byli objeci ich opiekg ani uktadami zbiorowymi. Dlatego ten rodzaj pracownika
stat sie dla japonskich przedsiebiorcéw pozadanym substytutem dotychczaso-
wej, kosztownej sity roboczej. Japonskie zwigzki zawodowe stosunkowo pézno
zaczety rozumieé, ze zdolnos¢ do stawienia czota temu wyzwaniu moze stano-
wic o ich przysziej pozycji w catym systemie stosunkdw przemystowych. To sie
jednak zmienia.

Ze wzgledu na znaczne zdecentralizowanie struktury zwigzkowej i usytu-
owanie punktu ciezkosci w rokowaniach zbiorowych na poziomie przedsiebior-
stwa, instrumentem koordynowania akcji zwigzkowej jest ,,wiosenna ofensywa”
(shunto), czyli regularny, odbywajacy sie w cyklu rocznym od 1954 r., proces
uzgadniania celédw negocjacyjnych na poziomie krajowym, doprecyzowania ich
w obrebie branz oraz konkretyzowania i dostosowywania do realnych mozli-
wosci na poziomie firmy. W 2011 r. jednym z priorytetow shunto byto podnie-
sienie godzinowej stawki pracownikow atypowych w stopniu wyzszym niz tych
zatrudnionych na umowach stabilnych (JILAF 2011). Duze nadzieje ruch zwigz-
kowy poktadat w zwyciestwie wyborczym Partii Demokratycznej w 2009 r. Po raz
pierwszy od 50 lat ster rzadow w Japonii objeta bowiem opcja centrolewicowa.
Do gtéwnych postulatéw legislacyjnych, ktére centrala RENGO przedktadata no-
wemu rzadowi, nalezaty: wprowadzenie regulacji wzmacniajgcych ochrone pra-
cownikdéw atypowych oraz ustanowienie zasady réwnego traktowania w stosun-
kach pracy (Adamczyk 2012). Apele te nie pozostaty bez echa, gdyz w 2012 r.
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wprowadzone zostaty poprawki do ustawy regulujacej stosunki pracy (Labour
Contracts Act) obligujace do przeksztatcenia uméw terminowych w stabilne po
uptywie pieciu lat oraz zabraniajace ,nieracjonalnego” réznicowania warunkdéw
pracy pracownikow zatrudnionych na podobnych stanowiskach (Cole, Mark
Weeks, Ohta 2013). Kréotko potem powrdcity rzady prawicy i zwigzki zawodowe
musiaty zaczg¢ szukac wiasnych rozwigzan. Z jednej strony organizowanie pra-
cownikéw atypowych jest obecnie czescig diugofalowej strategii centrali RENGO,
gdyz tylko w ten sposob w japonskich uwarunkowaniach mozna im zapewnic
korzysci wynikajace z negocjacji ptacowych. Z drugiej jednak strony centrala ta
organizuje akcje protestu przeciwko prébom liberalizacji norm dotyczacych cza-
su pracy i zasad rozwigzywania umoéw o prace dla pracownikéw zatrudnianych
na kontraktach stabilnych (JILAF 2014). Chodzi o unikniecie sytuacji, w ktorej
pozadana redukcja segmentacji rynku pracy miataby sie odbywa¢ na zasadach
race to the bottom.

Australia i Nowa Zelandia: rézne oblicza symbiozy z polityka

Australia byta pierwszym krajem kapitalistycznego $wiata, w ktérym w 1904 r.
wtadze objeta partia o korzeniach pracowniczych. Labour Party rzadzita wéw-
czas tylko niespetna cztery miesigce. Bliskie relacje miedzy polityczng i zwigz-
kowg reprezentacjg $wiata pracy stanowig jednak charakterystyczny wyrdznik
wspotczesnej sytuacji spoteczno-politycznej tego panstwa. Za rzadéw laburzy-
stow Australia ratyfikowata w 1973 r. kluczowe dla ruchu zwigzkowego Konwencje
MOP nr 87 i 98. Z kolei organizowana i koordynowana przez Australijska Rade
Zwigzkéw Zawodowych ACTU akcja protestu przeciwko antypracowniczym refor-
mom prawa pracy wprowadzonym przez konserwatywny rzad utorowata droge
do wyborczego zwyciestwa Labour Party w 2007 r. Aby jednak obraz ten nie byt
zbyt przestodzony, dodajmy, ze jedng z istotnych przyczyn problemoéw ruchu
zwigzkowego stato sie nakionienie go w 1983 r. przez laburzystow do wigczenia
sie w uzgodnienia makroekonomiczne dotyczace moderowania ptac (the Prices
and Incomes Accord).

Ruch zwigzkowy rozwijat sie w Australii juz pod koniec pierwszej potowy
XIX w. na bazie organizacji rzemieslniczych. Na poczatku XX w. zaczely po-
wstawac klasowo zorientowane, radykalne branzowe zwigzki pracownikow prze-
mystowych. Zostaty one jednak zmarginalizowane, niejednokrotnie przy uzyciu
brutalnych metod o charakterze policyjnym. Bardziej koncyliacyjnie nastawione
organizacje o charakterze zawodowym stworzylty w 1927 r. Australijskq Rade
Zwigzkéw Zawodowych ACTU, ktéra systematycznie rozszerzata swodj zasieg,
stajac sie po 1981 r. organizacjg uwazang powszechnie za reprezentanta in-
tereséw catego swiata pracy. Obecnie zrzesza ona okoto 2 min pracownikow.
ACTU podjeta scistg wspotprace z Labour Party. Umozliwia to zwigzkom zawodo-
wym w miare skuteczng obrone intereséw pracowniczych mimo obserwowalnego
dtugoterminowego trendu spadkowego w poziomie uzwigzkowienia. Od 1980 r.
skurczyt sie on z 50 do 17% w 2013 r. (OECD 2014a).

Sytuacja zwigzkow zawodowych jest do$¢ trudna. Paradoksalnie wspotpraca
z laburzystami wpedzita ACTU w pewng putapke. Wspomniane wczesniej porozu-
mienie z 1983 r.,, mimo ze wydawato sie stanowi¢ krok w kierunku wiekszej cen-



tralizacji stosunkéw przemystowych i koordynacji rokowan, w praktyce wywotato
skutek wrecz odwrotny (Mitchell, Scherer 1993). Australijski ruch zwigzkowy od
lat 90. XX w. musi stawia¢ czoto préobom deregulacji stosunkéw przemystowych,
obnizania rangi porozumien zbiorowych oraz ograniczania praw pracowniczych,
ktore podejmowane sg systematycznie przez kolejne rzady konserwatywne.
W 1996 r. wprowadzono ustawe, ktéra miata podnies¢ range indywidualnych
kontraktow o prace, kosztem porozumien zbiorowych zawieranych w przedsie-
biorstwach. Kolejnym krokiem byto wprowadzenie w 2006 r. regulacji Workplace
Relations Amendment — okreslanej takze jako WorkChoices — wymierzonej bez-
posrednio w zwigzki zawodowe i ich prawo m.in. do uczestnictwa w ustalaniu
federalnej ptacy minimalnej, organizowania akcji zbiorowych w wymiarze bran-
zowym oraz wytgcznosci na prowadzenie rokowan zbiorowych.

Poniewaz jednym z elementow nowych przepiséw byto znaczne poluzowanie
zasad dotyczacych procedur zwolnien pracownikéw, zorganizowana przez ACTU
akcja protestu spotkata sie z szerokim poparciem spotecznym. Prawdopodobnie
to zadecydowato o wygraniu kolejnych wybordéw przez Labour Party, ktéra za-
deklarowata zniesienie tej regulacji. Zostata ona zastgpiona w 2009 r. ustawg
Fair Work Act, ktéra m.in. przywracata uznanie dla negocjacji zbiorowych jako
gtdwnego czynnika ustalania warunkdéw pracy i ptacy w firmach oraz dodatkowo
wskazywata na koniecznos$¢ ich prowadzenia ,w dobrej wierze”. Trudno ocenic,
na ile rozwigzanie to bedzie trwate, gdyz od pazdziernika 2013 r. Australig znéw
rzadzi konserwatywna koalicja. Jak dotychczas skupia sie ona na projektowaniu
radykalnych cie¢ w wydatkach budzetowych na cele socjalne. Opér zwigzkdéw za-
wodowych przejawiajacy sie w strajkach i masowych ulicznych protestach moze
spowodowac, ze podjeta zostanie kolejna prdoba legislacyjnego ograniczenia ich
sity.

W utrzymaniu stabilnej pozycji zwigzkdéw zawodowych pomaga niedopuszcze-
nie przez nie do destrukcji systemu rokowan zbiorowych. Co prawda, na skutek
wspomnianych wczesniej dziatan legislacyjnych rzadu konserwatywnego zasieg
rokowan, ktéry w latach 90. XX w. wynosit 80% (Ochel 2001), zaczat szyb-
ko male¢, udato sie go jednak ustabilizowac¢ na poziomie okoto 40% (Hayder,
Stoyewska 2011). Wynika to z faktu funkcjonowania tréjstopniowego systemu
negocjacji (ktérego przedsiebiorcom wcigz nie udato sie, mimo podejmowanych
prob, skutecznie podwazyc), a takze dzieki istnieniu specjalnej procedury zwa-
nej award system, ktdéra umozliwia w okreslonych sytuacjach rozszerzanie sek-
torowych porozumien zbiorowych (Mitchell, Scherer 1993).

Warto wspomnie¢ w tym kontekscie o sytuacji zwigzkéw w Nowej Zelandii.
Takze ten kraj ma dtugq tradycje walki o prawa pracownicze. Podobno pierwszy
udokumentowany strajk zorganizowali w 1821 r. Maorysi, ktoérzy zazadali, by
wynagrodzenie za prace wyptacano im w pienigdzach, tak jak byto to przyjete
w Anglii (Doolin 2013). Nowa Zelandia jednak dopiero w 2003 r. ratyfikowata
Konwencje MOP nr 98, a nie uczynita tego do tej pory w odniesieniu do drugiej
istotnej dla zwigzkéow zawodowych Konwencji - nr 87. Mozna w tym kraju ob-
serwowac podobng jak w Australii symbioze miedzy ruchem zwigzkowym, repre-
zentowanym przez Nowozelandzka Rade Zwigzkéw Zawodowych (New Zealand
Council of Trade Unions, NZCTU) zrzeszajacg okoto 350 tys. pracownikow i La-
bour Party (niektére zwigzki branzowe sg nawet kolektywnymi cztonkami tego
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ugrupowania). Nie pomogto to jednak powstrzymac rozmontowania istniejgcego
w tym kraju - wydawatoby sie, silnego — systemu negocjacji wielozaktadowych.
Dokonano tego w 1991 r. poprzez zmiane istniejgcych regulacji prawnych, i to
tak skutecznie, Zze po dwodch latach 84% porozumien zawierano juz na pozio-
mie zaktadu pracy, cho¢ wczesniej negocjacje sektorowe dotyczyty okoto poto-
wy pracownikow (Harbridge 1993). Obecnie, mimo poréwnywalnego z Australig
poziomu uzwigzkowienia, ktéry takze obnizyt sie z 50% w 1980 r. do 19,5%
w 2013 r. (OECD 2014a), Nowa Zelandia charakteryzuje sie wyraznie mniejszym
zasiegiem rokowan zbiorowych, ktéry zmalat drastycznie. Jeszcze w latach 80.
wskaznik ten zblizat sie do 70% (Ochel 2001), natomiast w 2007 r. wynosit zale-
dwie 21,7% (Hayder, Stoyewska 2011), z tendencjq do dalszego spadku. Mozna
powiedzie¢, ze Nowa Zelandia jest przyktadem kraju, w ktérym w krétkim cza-
sie dokonano zaréwno catos$ciowej destrukcji funkcjonujgcego modelu rokowan
zbiorowych, jak i marginalizacji tego, co po nim pozostato.

USA: putapka unionizmu biznesowego

Ruch zwigzkowy w USA przezywa niewatpliwie jeden z najtrudniejszych okreséw
w swojej dtugiej historii. Swiadczy o tym wprowadzanie w kolejnych stanach
tzw. prawa right-to-work, bedqcego pochodng restrykcyjnej antyzwigzkowej
ustawy Tafta—Hartleya (The Labor Management Relations Act) z 1947 r., kto-
ra zostata przyjeta u progu zimnej wojny dla ograniczenia radykalizacji zwigz-
kéw zawodowych oraz przeciwdziatania rozszerzaniu ich wptywdéw w stanach na
Potudniowym Zachodzie.

Negocjacje zbiorowe w USA sa silnie zdecentralizowane, zwtaszcza w sektorze
prywatnym. Opierajg sie w znacznej mierze na formule agency shop (w sekto-
rze prywatnym) lub negocjowanej z pracodawca zasadzie fair share provision
(w sektorze publicznym). Oznacza to w duzym skrocie koniecznos$¢ partycypo-
wania wszystkich pracownikdéw, takze nieuzwigzkowionych, w kosztach rokowan
zbiorowych. Prawo right-to-work umozliwia odstepstwo od tych regut na pozio-
mie poszczegdlnych standw. Uderza wiec w samg istote funkcjonowania ame-
rykanskich zwigzkéw zawodowych i ogranicza ich zdolno$¢ do reprezentowania
interesdow zbiorowych pracownikéw. W 2012 r. prawo to wprowadzity — jako
24. stan USA - wiadze Michigan bedacego czescig ,Pasa Rdzy” (Rust Belt), jak
nazywa sie obecnie podupadajacy postindustrialny obszar wokét Wielkich Jezior
bedacy w XX w. centrum amerykanskiej wielkoprzemystowej produkcji i kolebkg
fordyzmu, ale takze silnych zwigzkéw zawodowych. Byto to symboliczne podkre-
Slenie zapasci amerykanskiego ruchu zwigzkowego.

Zeby zrozumieé obecnq sytuacje, trzeba siegna¢ do historii. Chodzi bowiem
o kraj, ktory jest jednym z historycznych centréw formowania sie zwigzkow za-
wodowych w systemie kapitalistycznym. Juz pod koniec XVIII w. na Wschodnim
Wybrzezu mimo formalnego zakazu zaczely powstawac pierwsze organizacje
o charakterze branzowym (np. Federal Society of Journeymen Cordwainers w Fi-
ladelfii), a w 1827 r. doszto do zatozenia zwigzku o charakterze miedzybran-
zowym (the Mechanics’ Union of Trade Associations). Reakcje rzadzacych na
pierwsze przejawy dziatalnosci zwigzkowej nie byty jednolite. Wydane w 1842 r.
orzeczenie sadu w Massachusetts gtosito, ze strajki o poprawe warunkéw pracy



nie sq przejawem kryminalnej konspiracji, ale inne sady stanowe oraz Sad Naj-
wyzszy dtugo zajmowaty stanowisko wrecz przeciwne (Schultz 2005). Krwawe
sttumienie przez wojsko strajkdéw przeciwko drastycznym obnizkom ptac na kolei
w 1877 r. sprawito, ze skala wzajemnej przemocy w amerykanskich stosunkach
przemystowych przekroczyta wszystko, czego w tym czasie doswiadczata Euro-
pa Zachodnia (Domhoff 2014). Jedng z przyczyn byto ugruntowane w umystach
przedstawicieli wielkiego biznesu amerykanskiego przekonanie o tym, ze jakie-
kolwiek ,targowanie sie” z reprezentantami pracownikow jest naruszeniem ich
wylacznego prawa wiasnosci posiadanego majatku produkcyjnego.

Wydawato sie przez jaki$ czas, ze ewolucja ruchu zwigzkowego w USA be-
dzie zmierza¢ w kierunku przyjetym w Europie. Powstata w 1870 r. organizacja
Rycerzy Pracy (Knights of Labour) otwarta byta dla wszystkich pracownikéw
najemnych niezaleznie od ich statusu zawodowego, rasy czy wyznania. Wysu-
wata postulaty natury ogdlnospotecznej, takie jak zadania oSmiogodzinnego dnia
pracy dla wszystkich. Zywiotowy rozwdj stat sie jednak takze zrédtem szybkiego
upadku tej organizacji, ze wzgledu na réwnie gwattowng mobilizacje wielkiego
kapitatu. Utorowato to droge do rozwoju w USA unionizmu biznesowego, nasta-
wionego gtéwnie na waskie postrzeganie roli zwigzkdw jako reprezentanta in-
teresdw swoich cztonkdw w konkretnym zakfadzie pracy (Fantasia, Voss 2004).
Promotorem tej wizji byta powstata w 1886 r. ogdlnokrajowa centrala zwigzkowa
AFL (American Federation of Labour) prezentujgca umiarkowane i pragmatyczne
podejscie do relacji z kapitatem. Co wiecej, stata sie jego sojusznikiem w zwal-
czaniu radykalnych ruchéw zwigzkowych, takich jak syndykalistyczna organi-
zacja Robotnicy Przemystowi Swiata (Industrial Workers of the World, IWW).
Powstanie w 1935 r. pierwszej centrali zrzeszajacej pracownikéw wielkoprzemys-
towych - CIO (Congress of Industrial Organisations), nie zmienito tej generalnej
orientacji amerykanskiego ruchu zwigzkowego. Co prawda, obie organizacje ry-
walizowaty ostro ze sobgq, ale w koncu potaczyly sie, tworzac w 1955 r. AFL-CIO.
Pozostaje ona do dzisiaj najwiekszg , parasolowq” organizacjg zwigzkowg w USA,
reprezentujgc okoto 11 min pracownikéw (2011). W 2005 r. doszto do roztamu
i czes¢ zwigzkoéw branzowych, niezadowolonych ze zbyt - ich zdaniem - zacho-
wawczej postawy AFL-CIO, m.in. w odniesieniu do organizowania pracownikow
niezrzeszonych, utworzyta nowg centrale Change-To-Win Federation, w ktorej
gtowng role odgrywa SEIU (Service Employees International Union), wptywowy
zwigzek pracownikéw ustug.

Postawienie przez ruch zwigzkowy na ,czysty i prosty unionizm” (Larson,
Nissen 1987: 132), dawato szanse na uzyskiwanie korzysci na poziomie konkret-
nej firmy - w drodze indywidualnych negocjacji. Oznaczato jednak decentrali-
zacje struktury, brak koordynowania rokowan na wyzszych poziomach, daleko
idace réznice w wynagrodzeniach porownywalnych grup pracowniczych oraz,
co najwazniejsze, niezdolnos$¢ do wykreowania mechanizmoéw oddziatywania na
spoteczenstwo. Takg cene amerykanski ruch zwigzkowy zaptacit za swojq le-
gitymizacje. Doszto do niej dopiero w 1935 r. poprzez przyjecie The National
Labor Relations Act (NLR, tzw. ustawa Wagnera), pierwszej ustawy regulujacej
stosunki pracy przy uwzglednieniu roli zwigzkéow zawodowych. Byt to element
programu reform spoteczno-gospodarczych wprowadzonych przez prezydenta
Roosevelta w latach 30. ubiegtego wieku, znanego powszechnie pod nazwg No-
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wego tadu (New Deal). Nie doceniono jednak oporu biznesu i jego zdolnosci do
skutecznego lobbingu. Przyjeta po II wojnie $wiatowej jako poprawka do NLR,
wspomniana wczesniej ustawa Tafta—Hartleya w wielu punktach ograniczyta
efektywnos¢ instrumentéw walki o prawa pracownicze. PdZniejsze proby naci-
sku na demokratyczne administracje Cartera i Clintona, aby zmieni¢ to wyraznie
niekorzystne dla zwigzkéw prawo, spetzty na niczym. Dopiero za prezydentu-
ry Obamy udato sie w 2009 r. przyjac¢ propracowniczg poprawke do NLR, tzw.
prawo pracownika do wolnego wyboru (Employee Free Choice Act). Chodzito
0 wzmocnienie pozycji zwigzkéw w procesie organizowania pracownikéw i pro-
wadzenia w ich imieniu negocjacji zbiorowych (Steward 2009).

Zwigzki zawodowe w USA majg jeden bardzo istotny instrument wptywu -
mozliwos$¢ zapewnienia cztonkom podstawowych elementéw zabezpieczenia spo-
tecznego, takich jak dostep do opieki zdrowotnej czy planéw emerytalnych. O te
wazne uprawnienia, ktore w Europie kazdemu obywatelowi przyznaje system
panstwowy, pracownicy amerykanscy muszg zabiegac¢ sami. Jezeli nie uzyskajg
tego od pracodawcy (co dotyczy bardzo specyficznych, wysoko kwalifikowanych
i poszukiwanych na rynku grup zawodowych), to muszg polegac¢ na zwigzkach
zawodowych, ktdre oferujg dostep do zarzadzanych przez siebie funduszy opieki
zdrowotnej czy emerytalnych (Fantasia, Voss 2004).

Nie do konca to jednak pomaga. Amerykanskie zwigzki zawodowe od wielu
lat borykaja sie z postepujacym spadkiem liczby cztonkdow. Jeszcze w latach 60.
ubiegtego wieku uzwigzkowienie w USA wynosito okoto 30%, natomiast we-
dtug danych za 2013 r. zmalato do 12% (OECD 2014a). Zasieg rokowan zbio-
rowych w USA nigdy nie byt specjalnie duzy, oscylujagc w okresie powojennym
w granicach 30% (Ochel 2001), z wyraznym wskazaniem na sektor prywatny,
gdzie w 1955 r. pokrycie uktadami zbiorowymi wynosito 38% (Freeman, Kelsey
2013). Obecnie zasieg ten jest dramatycznie maty i nie przekracza 13% w catej
gospodarce (Hayder, Stoyewska 2011). Rozwoj globalizacji i spadek znaczenia
sektoréw wielkoprzemystowych sprawity, ze istniejace tam struktury negocjacji
sektorowych zostaty w praktyce zmarginalizowane lub przestaty istnie¢ (Cullen
1987). Oczywiscie nie ma procedury rozszerzania porozumien zbiorowych.

Przyczyny obecnego stanu rzeczy nie zawsze wynikajg z obiektywnych czyn-
nikéw ekonomicznych, takich jak przemieszczanie sie miejsc pracy do sektoréw
ustugowych - przewaznie stabiej uzwigzkowionych (Polachek 2004), czy wspo-
mniana wczesniej globalizacja pociggajaca za sobg off-shoring produkcji prze-
mystowej. Jako bardzo istotny czynnik spadku uzwigzkowienia w gospodarce
prywatnej wskazywana jest rosngca opozycja przedsiebiorcow wobec wszelkich
przejawow aktywnosci zwigzkowej (Freeman, Kleiner 1990). Znajduje ona opar-
cie w niesprzyjajacej dla zwigzkéow zawodowych konstrukcji otoczenia prawnego
(Wachter 2007). Negocjacje zbiorowe w firmach prywatnych mato majg znamion
prowadzenia ich w dobrej wierze. Nierzadko paralizowane sg przez natychmia-
stowe lokauty majace wymusic¢ ustepstwa na zwigzkach zawodowych, jak stato
sie to przyktadowo w sierpniu 2014 r. w zaktadach przerébki uranu Honeywell
(IndustriAll 2014). Warto pamietaé, ze USA nie ratyfikowaty tak istotnych dla
mozliwosci swobodnego prowadzenia rokowan zbiorowych Konwencji MOP nr 87
i 98.



Wszystko to sprawito, ze nastawiony gtdwnie na obrone ekonomicznych in-
tereséw swoich cztonkdéw na poziomie przedsiebiorstwa amerykanski biznesowy
unionizm stat sie dla zwigzkow zawodowych putapka. Zdajq sobie one z tego
sprawe, szukajac nowych rozwigzan. Working America to organizacja afiliowana
przy AFL-CIO, ktoéra od 2003 r. zrzesza pracownikdédw w catych Stanach, nieza-
leznie od zawodu i miejsca pracy. Innym niekonwencjonalnym dziataniem jest
Justice for Janitors, trwajgca od ponad 20 lat kampania zwigzku SEIU ukierun-
kowana na zapewnienie podstawowych standardow najnizej ptatnej warstwie
pracownikéw, przewaznie dozorcéw i opiekunek domowych. Poniewaz dominu-
jaca ich czesc¢ to Latynosi, inicjatywa ta stanowi takze wazny element otwierania
sie zwigzkow zawodowych na imigrantéw. Towarzyszgca kampanii wspotpraca
z ruchami spotecznymi, religijnymi i Srodowiskiem studenckim przycigga zain-
teresowanie mediéw. To wyrazny dowdd na to, ze szansg dla odrodzenia ruchu
zwigzkowego w USA jest nadanie mu charakteru unionizmu spotecznego (Turner,
Hurd 2001).

Zwigzki branzowe prdobujg takze organizowac pracownikow w amerykanskich
filiach korporacji europejskich i po raz pierwszy w historii robig to we wspdtpracy
ze zwigzkami europejskimi (AFL-CIO 2014). Ogdlnie rzecz biorac, wydaje sie,
ze glebsze wiaczenie do transnarodowej wspotpracy zwigzkowej odbywajacej
sie w korporacjach ponadnarodowych, ktérych znaczna liczba zakorzeniona jest
w USA, pomogtoby zwigzkom amerykanskim.

Warto w tym miejscu poswieci¢ pare stéw sytuacji ruchu zwigzkowego w Ka-
nadzie. W przesztosci jego rozwdj nastepowat w Scistej relacji z rozwojem
zwigzkow zawodowych w USA. Organizacje zwigzkowe sie przenikaty, interesy
byty zbiezne. Do tego stopnia, ze odwzorowany zostat w tym kraju podziat na
centrale reprezentujgce dwa rézne nurty organizowania pracownikow. Kiedy do-
szto do zjednoczenia ruchu zwigzkowego w USA, prawie natychmiast powtodrzo-
no to w Kanadzie i w 1956 r. powstata ogolnokrajowa organizacja ,parasolowa”
Canadian Labour Congress reprezentujgca obecnie okoto 3,3 min pracownikéw.
Historyczne uwarunkowania wyciskaja swoje pietno takze na ruchu zwigzko-
wym. Odrebne centrale zwigzkowe istniejg we francuskojezycznej prowincji
Quebec. Jest ich kilka, przy czym najwieksza FTQ (La Fédération des travailleurs
et travailleuses du Québec) zrzesza okoto 0,5 min cztonkéw. Kanada — w prze-
ciwienstwie do USA - ratyfikowata w 1972 r. Konwencje MOP nr 87. Do tej pory
natomiast nie ratyfikowata Konwencji nr 98 dotyczacej prawa do rokowan zbio-
rowych.

Kanadyjski ruch zwigzkowy rozwijat sie takze, w oparciu o poziom zaktadu
pracy i doswiadczat zblizonych wyzwan jak zwigzki w USA. Jego obecna sytuacja
jest jednak wyraznie lepsza. Poziom uzwigzkowienia nie jest moze przesadnie
wysoki, ale obecnie zdecydowanie wyzszy niz w USA i przede wszystkim sta-
bilny — przez ostatnie 50 lat utrzymywat sie w granicach 30% (OECD 2014a).
Zasieg rokowan zbiorowych wedtug danych za 2007 r. wynosit 31,5% (Hayder,
Stoyewska 2011). Jedng z przyczyn tej wzglednie dobrej - w poréwnaniu z USA
- kondycji jest korzystniejsze otoczenie prawne. To, ze udaje sie przeciwdzia-
ta¢ jego negatywnym zmianom, ruch zwigzkowy zawdziecza silnemu aliansowi
z partig socjaldemokratyczng - New Democratic Party, ktora cho¢ przez lata nie
byta nadmiernie liczacq sie sitq polityczng, to wptywata na ksztatt legislacji do-
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tyczacej spraw pracowniczych (Rose, Chaison 2001). Pomysiny wynik wyboréw
w 2013 r. sprawit, ze partia ta stata sie najwieksza sitag opozycyjng w parlamen-
cie, przez co jej oddziatywanie bedzie niewatpliwie mocniejsze. Nalezy zwro-
ci¢ uwage na to, ze obok oddziatywania o charakterze politycznym kanadyjskie
zwigzki zawodowe wypracowaty réznorakie instrumenty wsparcia prowadzonych
przez siebie rokowan zbiorowych, takie jak kampanie spotecznosciowe czy ak-
cje strajkowe o charakterze generalnym (lokalne badz regionalne), aczkolwiek
z reguty jednodniowe. Tym, czego brakuje, jest wzmocniony mechanizm koor-
dynacyjny (Bickerton, Stinson 2008).

Podsumowanie i wnioski

Obraz sytuacji zwigzkéw zawodowych zaréwno w europejskich, jak i pozaeu-
ropejskich panstwach rozwinietego kapitalizmu jest tak zréznicowany, jak roz-
norodna jest specyfika ich otoczenia prawnoinstytucjonalnego i kulturowego.
Faktem bezdyskusyjnym jest generalny spadek uzwigzkowienia obserwowany
wszedzie od wielu lat (Schmitt, Mitukiewicz 2012), co wptywa na ograniczenie
mozliwosci skutecznego dziatania tych organizacji. Powody tego sg réznorakie,
majg one charakter zaréwno strukturalny, jak i instytucjonalny. Sg wsrdd nich
czynniki zewnetrzne, takie jak przemieszczanie sie zatrudnienia z przemystu do
sektora ustug, zmiana charakteru pracy i tendencja do jej wiekszej indywidu-
alizacji (,gospodarka postfordowska”) czy rozwdj atypowych form zatrudnienia
(Ebbinghaus 2002). O odchodzeniu pracownikéw od zwigzkéw decydujg takze
bardziej ,subtelne” czynniki, takie jak klimat polityczny, zmiana spotecznego
systemu wartosci czy przeobrazenia Swiadomosci klasowej (von Beyme 1981).

Trudno oprze¢ sie jednak wrazeniu, ze mamy do czynienia ze wspdélnym mia-
nownikiem, ktéry ten spadek przyspiesza. Jest nim zewnetrzna presja na trwate
zmarginalizowanie roli zwigzkow w spoteczenstwie, a zwlaszcza w gospodarce.
Globalizacja, ktora powszechnie jest juz postrzegana jako zjawisko obiektywne,
pozwala uzasadnia¢ wszelkie dziatania zmierzajace do ograniczenia lub wrecz
wycofywania sie z dotychczasowych osiggnie¢ zwigzkéow zawodowych na rzecz
pracownikédw w panstwach rozwinietego kapitalizmu. Mozna odnie$¢ wrazenie,
ze zwigzki zawodowe zaczynajg by¢ postrzegane przez elity polityczne jako
przeszkoda dla gospodarki rynkowej z jej obecnym paradygmatem budowania
przede wszystkim przewag konkurencyjnych, kosztem kwestii socjalnych. Po-
woduje to, ze perspektywa ostabienia pozycji ruchu zwigzkowego jawi sie jako
wsparcie dla rozwoju gospodarczego.

Wystarczy zwroci¢ uwage na podejscie rzadzacych do zjawiska segmentacji
rynku pracy. W Korei dochodzi do tego na skutek celowych dziatan legislacyj-
nych, natomiast w Japonii panstwo nie podejmuje zadnych krokéw, by zapobiec
temu zjawisku, ktore posrednio wptywa na destabilizacje utrwalonego przez lata
systemu stosunkow przemystowych. Rozwdj zatrudnienia atypowego w tych kra-
jach jest jednym z kluczowych czynnikdéw negatywnie oddziatujgcych na zdolnos¢
zwigzkow zawodowych do utrzymania witasnej pozycji. W panstwach pozaeuro-
pejskich o korzeniach anglosaskich zauwazalna jest z kolei presja na legislacyjne
obnizanie rangi rokowan zbiorowych - gtéwnego instrumentu dziatania zwigzkow
zawodowych. W Australii mamy do czynienia z konsekwentnie podejmowany-



mi probami rozmontowania istniejacego tréjstopniowego systemu negocjacji.
Zwigzki zawodowe sg w stanie temu przeciwdziata¢ dzieki stabilnemu sojuszo-
wi politycznemu, ale zwykle odzyskujg mniejsze pole od tego, ktére wczesniej
utracity. O tym, ze posiadanie politycznego sojusznika politycznego nie zawsze
jest skuteczne, swiadczy przyktad Nowej Zelandii, gdzie zmiany w prawie bty-
skawicznie przetozyty sie na ostabienie zdolnosci negocjacyjnej zwigzkéw zawo-
dowych. Upadek ruchu zwigzkowego w USA jest nie tylko konsekwencjg zmian
dotykajacych te wiodaca gospodarke Swiata kapitalistycznego przejawiajacych
sie w zmianie charakteru pracy, pojawieniu sie postfordyzmu czy przenoszeniu
przez rodzimy kapitat miejsc pracy do krajow zamorskich. Przyczynia sie do tego
takze niezmiennie od kilkudziesieciu lat agresywna postawa kapitatu w odnie-
sieniu do organizowania sie pracownikéw i prowadzenia przez nich negocjacji.
Sytuacji amerykanskich zwigzkéw zawodowych nie poprawia ich nieumiejetnosc
zwiekszenia aktywnosci na wyzszych poziomach stosunkéw przemystowych.
Sprawia to, ze nie sq w stanie skutecznie lobbowac¢ na rzecz zapewnienia bar-
dziej sprzyjajacego otoczenia prawnego dla swej dziatalnosci. O tym, jak to jest
wazne, Swiadczy przyktad Kanady, gdzie zwigzki zawodowe dzieki posiadaniu
sojusznika politycznego oraz zdolnosci do przeprowadzania akcji o charakterze
~generalnym” w miare skutecznie bronig sie przed zjawiskami, ktére pustoszg
krajobraz zwigzkowy w USA.

Sytuacja zwigzkow zawodowych w czterech omawianych tutaj krajach euro-
pejskich jest tatwiejsza. Kapitat nie moze sobie pozwoli¢ na przeprowadzanie ra-
dykalnych atakéw na pozycje zwigzkéw zawodowych, ktdre korzystajg z ochrony,
jaka zapewnia im istnienie europejskiego modelu spotecznego. Organizacje te
majq do dyspozycji takie ponadnarodowe instrumenty prawne, jak: Europejska
Konwencja Praw Cztowieka, Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna czy Karta
Praw Podstawowych UE. Niemniej wptyw zwigzkow na polityke i gospodarke jest
rowniez i tam subtelnie ograniczany. W Szwecji korzystajg one z dobrodziejstw
zakorzenionego korporatyzmu, gwarantujgcego prymat autonomicznej regulacji
stosunkéw pracy poprzez uktady zbiorowe, ktérym podlega wiekszos$¢ pracow-
nikdw, w przewazajacej mierze nalezacych do zwigzkéw zawodowych. Jednak
i w tym kraju panstwo naruszyto fundament zwigzkowej potegi, reformujac sys-
tem dobrowolnych ubezpieczen od bezrobocia, co wywotato gwattowne tapniecie
uzwigzkowienia. W Niemczech problemem jest nie tylko malejaca przez wiele lat
unionizacja (cho¢ lata postkryzysowe to czas stabilizacji liczebnosci zwigzkow),
lecz takze wewnetrzna dezintegracja systemu negocjacji zbiorowych (kurcza-
cy sie zasieg, rozszerzanie skali stosowania klauzul derogacyjnych) i niepokdj
o przyszto$¢ mechanizmu kodeterminacji. We Francji zwigzki zachowuja wysokie
zdolnosci mobilizacyjne, ale skutecznosc¢ ,akcji bezposredniej” w ostatnich latach
budzi watpliwosci. Profesjonalizacja zwigzkdéw zawodowych odcisneta trwaty $lad
na obliczu syndykalizmu francuskiego, jakkolwiek skutki tego procesu ocenia sie
rozmaicie. W Wielkiej Brytanii zwigzki przystosowujg sie do mniej sprzyjajacego
klimatu od tego, ktéry panowat do 2010 r. Obecnie pozostaje im sie skupi¢ na
obronie korzysci zdobytych w czasach rzaddw Partii Pracy.

Wydaje sie, ze przed zwigzkami zawodowymi w panstwach rozwinietego ka-
pitalizmu stojg dwa wyzwania, ktére sg dla nich wspdlne niezaleznie od odmien-
nych korzeni kulturowych czy uwarunkowan srodowiska zewnetrznego. Widoczne
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jest juz wyraznie, ze obecny kierunek rozwoju gospodarki kapitalistycznej pro-
wadzi do zwiekszania niestabilnosci rynkédw pracy. W nieodlegtej perspektywie
moze to stac sie przyczyng powaznych problemdw spotecznych. Jezeli zwigzki
zawodowe bedg potrafity przedstawi¢ wtasciwg oferte rosngcej wszedzie grupie
pracownikéw i quasi-pracownikow (samozatrudnionych) o zwiekszonej niepew-
nosci zatrudnienia, to mogg odzyskac¢ swoje zdolnosci mobilizacyjne. Drugim
istotnym elementem jest zdolnos¢ zwigzkéw zawodowych do zakotwiczenia sie
w spoteczenstwie, a wiec do dziatania na rzecz demokracji gospodarczej dla
wszystkich. Tylko wowczas mozliwe bedzie zabezpieczenie prawnych zdobyczy
ruchu zwigzkowego, gwarantujacych mu reprezentowanie zbiorowych intereséw
pracownikéw wobec kapitatu, ale takze wobec wtadz publicznych.
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Pawetr CzARNECKI

Rozdziat 8

Bariery prawne w zakresie rokowan zbiorowych
w sektorze prywatnym w Polsce

Omowienie zarysowanego w tytule zagadnienia nalezy rozpocza¢ od wyjasnienia
co najmniej dwoch kwestii wstepnych, a konkretnie rozumienia uzytych w tytule
terminow ,bariery prawne” oraz ,rokowania zbiorowe”.

Jesli chodzi o bariery prawne, to termin ten odnosit sie bedzie w niniejszym
tekscie do istniejacych rozwigzan prawnych, ktore sg suboptymalne z punktu
widzenia promocji rokowan zbiorowych. Barierami prawnymi rokowan zbioro-
wych nazywane beda te regulacje, ktdre w poréwnaniu z innymi mozliwymi
w mniejszym stopniu pozwalajq realizowac drzemiacy w partnerach spotecznych
zapat do prowadzenia rokowan zbiorowych, lub tez takie, ktére zapat ten wrecz
zmniejszajq albo niwecza. Oczywiscie, w pewnym sensie za bariere prowadze-
nia rokowan zbiorowych mozna uzna¢ réowniez niedosyt regulacji, ktére mo-
gtyby zwiekszac zapat do ich prowadzenia. Ta problematyka pozostaje jednak
w zakresie mojego zainteresowania jedynie pomocniczo - nie jako samodzielny
przedmiot rozwazan, lecz jako pewien hipotetyczny punkt odniesienia, ktérego
przyjecie bywa konieczne dla oceny istniejacej regulacji prawnej.

Z podobnych powoddéw wykluczone zostang z podejmowanych rozwazan te
aspekty regulacji ustawowych z zakresu prawa pracy, ktére cho¢ bezposrednio
nie majq zwigzku z rokowaniami zbiorowymi, to wptywajg na catoksztatt stosun-
kéw przemystowych w Polsce i posrednio stanowig przyczyne stabosci rokowan
w naszym kraju. W rezultacie nie chodzi o to, by wymieni¢ wszystkie czynni-
ki zwigzane z obowigzujagcym prawem pracy, ktére posrednio przyczyniajg sie
do niezadowalajacego poziomu negocjacji zbiorowych, a tylko zasygnalizowac,
ze nalezatoby wsrod nich wyszczegdlni¢é m.in. rozpowszechnienie terminowych
umow o prace, rozwoj ptatnego posrednictwa pracy (z ktérym mamy do czynie-
nia w przypadku agencji pracy tymczasowej), brak skutecznego przeciwdziatania
naduzywaniu zatrudnienia cywilnoprawnego czy swobode podziatu przedsiebior-
stwa na szereg powigzanych kapitatowo i wspodtpracujgcych spotek, ktore sa
odrebnymi pracodawcami.

Kilka uwag wprowadzajacych nalezy poswieci¢ pojeciu rokowan zbiorowych.
W niniejszym opracowaniu pojeciem tym obejmuje sie bowiem zaréwno roko-
wania podejmowane w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy, jak i rokowania,
ktore mogg zakonczy¢ sie zawarciem miedzy pracodawcg a przedstawicielstwem
pracownikdéw innego rodzaju porozumienia zbiorowego. W zarysowanym w tytu-
le opracowania przedmiocie badan miesci sie wiec z jednej strony problematyka
uktadéw zbiorowych pracy, innych porozumien zbiorowych (i tych opartych na
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ustawie!, i ,nienazwanych”), z drugiej zas - regulaminéw wynagradzania zwa-
nych czasem namiastka lub surogatem uktadédw zbiorowych pracy?, regulaminéw
premiowania i nagrdd itp. W kazdym z tych przypadkow przedstawicielstwo pra-
cownikow moze dazy¢ do porozumienia z pracodawcg. W tym kontekscie roko-
wania zbiorowe w przyjetym tu rozumieniu to tyle, co negocjacje pracodawcy
(lub pracodawcéw) z przedstawicielami pracownikéw poprzedzajgce przyjecie
tekstu o znaczeniu prawnym. Mozna mowic o nich zawsze, kiedy potrzebne jest
uzgodnienie tekstu prawnego. W ten sposdb rokowania zbiorowe odnosza sie do
tzw. uktadowych Zrédet prawa pracy (Wtodarczyk 2009: 108; zob. tez Wiodar-
czyk 2010: 389 i nast.).

Zaproponowane ujecie wytgcza z obszaru rozwazan zagadnienia zwigzane
ze wspotdziataniem przedstawicieli pracownikéw z pracodawca przy realizacji
zbiorowego prawa pracownikéw do informacji oraz zagadnienie przeprowadzania
z pracownikami konsultacji.

Z uwagi na i tak znaczng ztozonos$¢ problematyki rokowan zbiorowych w sek-
torze prywatnym w Polsce, analiza wystepujacych barier musi mie¢ charakter
syntetyczny. Wskazane w tytule zagadnienie zostanie wiec omdwione w naste-
pujacym porzadku:

e bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych
sie do podmiotéw rokowan;

e bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych
sie do przedmiotu rokowan;

e bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych
sie do procedury rokowan zbiorowych.

W literaturze wskazuje sie na pewne dysfunkcje przyjetej przez ustawodawce
regulacji w odniesieniu do wszystkich wskazanych wyzej zakresdéw.

Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach
odnoszacych sie do podmiotow rokowan

O barierach tego typu mozna méwic¢ oddzielnie w odniesieniu do strony pracow-
niczej oraz strony pracodawczej rokowan zbiorowych.

Rozpoczynajac od problematyki przedstawicielstwa pracownikdéw, mozna
zauwazy¢, ze daje tu o sobie znac¢ klasyczna asymetria miedzy stronami sto-
sunku pracy. W kontekscie rokowan zbiorowych polega ona na tym, ze o ile
jeden z partneréw w tych stosunkach - tj. pracodawca, istnieje zawsze (gdy
sg pracownicy), o tyle partner reprezentujacy zbiorowe interesy pracownikow
musi zosta¢ w okreslony sposéb powotany lub chociazby wskazany. Z tego
spostrzezenia mozna wywies¢, ze istotne znaczenie dla rozwoju rokowan zbio-
rowych majg prawne regulacje odnoszace sie do powotywania i funkcjonowania
przedstawicielstw pracownikéw. Tutaj tez nalezy przede wszystkim doszukiwacé

1 Nie ma potrzeby wymienia¢ przepisow, ktore de lege lata odnoszg sie do tego rodzaju porozu-
mien - wyliczenia te byty wielokrotnie przytaczane w literaturze przedmiotu, zob. np. Baran 2010:
86-87.

2 Zob. np. Stelina 2011: 346, 2009: 98; Wratny 1999: 11; Witodarczyk 2009: 115, 2010: 390-
391 - autor wyjasnia tam, ze regulaminy byty w pewnym sensie pierwowzorem uktadéw zbiorowych
pracy, jakkolwiek u swego zarania petnity inng funkcje.



sie barier, jezeli rozwdj rokowan zbiorowych nie jest taki, jak mozna bytoby
oczekiwac.

Doktryna prawa pracy juz od lat zwraca uwage na niedoskonatosci polskiej
Ustawy o zwigzkach zawodowych3, wskazujac, ze wynikajacy z niej ,ustawowy”
model ruchu zwigzkowego pocigga za sobg szereg negatywnych konsekwen-
cji dla rozwoju rokowan zbiorowych. Istota problemu sprowadza sie do tego,
ze obowigzujaca regulacja koncentruje uprawnienia zwigzkéw zawodowych na
szczeblu zaktadowej organizacji zwigzkowej i w ten sposdb sprzyja wytworzeniu
sie tzw. modelu zaktadowego ruchu zwigzkowego. Model ten jest przy tym prze-
ciwstawiany - ocenianemu lepiej — modelowi branzowemu+.

Polska regulacja wymusza tworzenie struktur zaktadowych przez zwigzki za-
ktadowe. Struktury te, dzieki obowigzujacemu prawu, dysponujg duzg autono-
mig (Hajn 2012: 64). W rezultacie swoistym punktem ciezkos$ci ruchu zwigz-
kowego stajq sie zaktadowe organizacje zwigzkowe>. Dzieje sie to kosztem
ostabienia struktur branzowych (Pigtkowski 2012b: 70-71).

Autonomizacja struktur zaktadowych przektada sie na rozdrobnienie ruchu
zwigzkowego oraz trudnosci w koordynowaniu dziatan pracownikow na szerszg
skale. Stabo$¢ rokowan branzowych sprawia z kolei, ze z negocjacji zbiorowych
(ktére w efekcie prowadzone sg na szczeblu zaktadowym) znika wazny element
ich logiki, mianowicie ochrona konkurencji (Gozdziewicz 2010: 92-93; Mecina
2010: 301). W rezultacie prowadzenie rokowan zbiorowych i zawieranie porozu-
mien zbiorowych (na poziomie zaktadowym) tatwo moze stac sie dla pracodawcy
ciezarem, pogarszajgcym jego szanse w wyscigu na konkurencyjnym rynku.

Nie jest to jedyna komplikacja zwigzana z promocja modelu zaktadowego
ruchu zwigzkowego. Otéz wydaje sie, ze w tym modelu dochodzi do przypisania
zwigzkom zawodowym innej roli niz ta, do ktérej sq naturalnie predestynowa-
ne. Wymaga sie od nich bowiem, aby nie tyle walczyty o interesy pracownikéw
(Wiodarczyk 2010: 393-394), ile raczej aby zrezygnowaty z konfliktowego na-
stawienia i przyjety wspotodpowiedzialnos¢ za indywidualny zaktad pracy, na
szczeblu ktorego dziatajq. Do odgrywania takiej roli nie nadaje sie, moim zda-
niem, spluralizowany i cze$ciowo skonfliktowany ruch zwigzkowy, lecz jedynie
jednolite zinstytucjonalizowane i pozazwigzkowe przedstawicielstwo pracowni-
kéw. Konfliktowe nastawienie zwigzkow zawodowych, ktore w moim przekona-
niu stanowi ich immanentng ceche, moze by¢ najlepiej realizowane na pozio-
mie branzy. Konflikt na poziomie zaktadowym tatwiej wymyka sie spod kontroli
i moze okazac sie zabdjczy dla pracodawcy. Decyzja o strajku na poziomie bran-
zowym musi by¢ poddana szerszym uzgodnieniom i dlatego jest trudniejsza do
podjecia. Wydaje sie, ze w istotnym zakresie to promocja zaktadowego modelu

% Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 1991 r., nr 55, poz. 234).

4 Zasadnicze znaczenie ma tu rozdziat 4 Ustawy o zwigzkach zawodowych regulujacy uprawnie-
nia zaktadowej organizacji zwigzkowej oraz art. 25 ust. 1 tej ustawy, zgodnie z ktéorym uprawnienia
zaktadowej organizacji zwigzkowej przystuguja organizacji zrzeszajacej co najmniej 10 cztonkow;
zob. Pigtkowski 2012b: 71; Hajn 2002; zob. tez Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzsze-
go - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 24 kwietnia 1996 r. I PZP 38/95,
opublikowana w OSNAPIUS z 1996 r., nr 23, poz. 353 wraz z glosg Z. Hajna opublikowang w OSP
21997 r.,, nr 5, s. 254.

5 W tym kontekscie jako bariere rokowan zbiorowych nalezy oceni¢ regulacje art. 24123 k.p.,
zgodnie z ktorg zaktadowy uktad zbiorowy pracy zawiera pracodawca i zaktadowa organizacja
zwiazkowa. Szerzej nt. niekorzystnych konsekwencji tej regulacji zob. Wtodarczyk 2010: 410.
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ruchu zwigzkowego skutkowata koniecznoscig wprowadzenia do polskiego prawa
restrykcyjnych regulacji ograniczajgqcych prawo do strajku.

Pluralizm i atomizacja zwigzkow zawodowych sprawiajq, ze szczegdlnie do-
nioste staje sie klasyfikowanie organizacji zwigzkowych i postugiwanie sie ka-
tegorig reprezentatywnosci. Prowadzi to oczywiscie do komplikacji regulacji
prawnej i probleméw z jej stosowaniem. Taka sytuacja z pewnoscig nie sprzyja
prowadzeniu rokowan zbiorowych.

Niestety, wydaje sie, ze wiekszos$¢ doktryny prawa pracy stoi na stanowisku,
iz promocja rokowan branzowych byfaby zamierzeniem zbyt ambitnym, i skupia
sie na zgtaszaniu postulatdw majacych na celu poprawe funkcjonowania nego-
cjacji zbiorowych na poziomie zaktadu pracy. Przeciwko wzmacnianiu struktur
branzowych kosztem zaktadowych przemawiajg przy tym wzgledy historyczne,
idea subsydiarnosci oraz upolitycznienie central zwigzkowych (Wratny 2010:
51-52). Zgtasza sie wiec potrzebe zniesienia uprzywilejowania struktur zakta-
dowych duzych central zwigzkowych, podniesienia progu reprezentatywnosci,
wprowadzenia reprezentacji fqcznej i jasnych regut certyfikacji reprezentatywno-
Sci wraz z okresem jej waznosci (Stelina 2008: 3-5, 2010: 171-172; Pigtkowski
2012b: 82).

Naturalnym skutkiem przyjetej w Polsce regulacji, zgodnie z ktérg zwigzkowe
przedstawicielstwo pracownikéw powinno zrzesza¢ co najmniej 10 osdb, jest
oczywiscie to, ze wielu pracodawcow pozostaje poza zakresem oddziatywania
zwigzkéw zawodowych. Problem jest szczegdlnie doniosty z uwagi na proces
przesuwania sie sity roboczej do matych pracodawcow, ktérzy zatrudniajg mniej
niz 10 os6b (Walczak 2004: 136).

Brak organizacji zwigzkowych w wielu zaktadach pracy sprawit, ze ustawo-
dawca, widzac koniecznos¢ zbiorowego uzgadniania niektorych kwestii na po-
ziomie zaktadu pracy, postanowit 0 wyznaczeniu alternatywnego dla zaktadowej
organizacji zwigzkowej przedstawicielstwa pracownikéw. Ustawodawca nie sko-
rzystat przy tym z mozliwosci odwotania sie do instytucji delegata zwigzkowego®
i zdecydowat sie na wyposazenie w pewng podmiotowos$¢ w negocjacjach zbio-
rowych przedstawicielstw pracowniczych powotywanych ad hoc. Obecnie z tego
rodzaju pozazwigzkowymi przedstawicielstwami pracownikéw uprawnionymi do
zawierania z pracodawcg réznego rodzaju porozumien mamy do czynienia za-
rowno w szeregu przepisow Kodeksu pracy, jak i w przepisach pozakodekso-
wych. Mozna wrecz méwi¢ o mnogosci tych przedstawicielstw?.

Rozwdj tego rodzaju regulacji byt przy tym mozliwy dzieki okreslonej inter-
pretacji art. 59 ust. 2 Konstytucji. Przepis ten stanowi, ze ,zwigzki zawodowe
oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do rokowan, w szczegdlnosci

6 Punktem wyjscia bytoby uznanie, ze pracownicy niezrzeszeni w zaktadowej organizacji zwigz-
kowej moga sie zwrdci¢ do okreslonych struktur zwigzkowych o podjecie sie reprezentowania ich
interesdw wobec pracodawcy. W literaturze proponuje sie wprowadzenie tego rozwigzania (zob. np.
Szmit 2013: 386). Podobne rozwigzanie obecne jest de lege lata na gruncie art. 3 ust. 4 Ustawy
z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych (Dz.U. z 1991 r.,, nr 55, poz. 236). Prze-
pis ten stanowi, ze w imieniu pracownikow zaktadu pracy, w ktdérym nie dziata zwigzek zawodowy,
spor zbiorowy moze prowadzi¢ organizacja zwigzkowa, do ktorej pracownicy zwrocili sie o reprezen-
towanie ich intereséw zbiorowych.

7 Sytuacje, w ktorych polskie prawo przewiduje powotywanie przedstawicielstwa ad hoc, wymie-
nia np. Sobczyk 2010: 213-214.



w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych, oraz do zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy i innych porozumien”. Powszechnie akceptowana wyktadnia przywo-
tanej normy konstytucyjnej przyjmuje, ze nie ustanawia ona monopolu zwigz-
kéw zawodowych w odniesieniu do zawierania porozumien zbiorowych, lecz
jedynie stanowi o ich pierwszenstwie w tym zakresie (Wratny 1999: 17; Baran
2010: 80-81). Zwazywszy na to, ze w okresie po wejsciu w zycie Konstytucji
pojawiaty sie istotne watpliwosci w odniesieniu do normatywnego charakteru
uktaddw zbiorowych pracy zawieranych przez zwigzki zawodowe (ktérych wysoki
status ma umocowanie w prawie miedzynarodowym?), obecne stanowisko, ze
porozumienia zbiorowe o charakterze normatywnym moze zawierac¢ jakiekolwiek
przedstawicielstwo pracownikdéw, nalezy oceni¢ jako nad wyraz liberalne.

Uwazam przy tym, ze rozwdj rokowan zbiorowych osiggany dzieki upodmio-
towieniu w nich przedstawicielstwa pozazwigzkowego powotywanego ad hoc jest
pozorny. W istocie nie mamy tu do czynienia z rozwojem rokowan zbiorowych,
lecz z ich degeneracjg. W obecnym stanie prawnym trudno znalez¢ uzasadnienie
dla pogladu, ze pozazwigzkowe przedstawicielstwo pracownikow powotywane
ad hoc moze grac role rzeczywistego partnera pracodawcy prowadzacego z nim
rzeczywiste rokowania (Stelina 2009: 104-105). W literaturze od dawna zwraca
sie uwage na bariery w tym zakresie, ktdre polegajg na braku pozadanych regu-
lacji. Podstawowgq kwestig jest bardzo lapidarna regulacja trybu wyboru takiego
przedstawicielstwa odwotujaca sie nierzadko do przyjetych w zaktadzie pracy
zwyczajow. Naturalnie samo odwotanie sie w ustawie do istniejgcego zwyczaju
nie powotuje takiego zwyczaju do istnienia. Twierdzenie zas, ze u polskich pra-
codawcéw okreslone zwyczaje pod tym wzgledem istnieja, ma w duzej mierze
charakter kontrfaktyczny. Ponadto pozazwigzkowi przedstawiciele pracownikow
nie sg objeci zadng forma szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pracy, co
- w moim przekonaniu — w warunkach szerokiego korzystania z terminowych
umow o prace catkowicie to przedstawicielstwo dyskwalifikuje. Wspomnie¢ tez
nalezy o merytorycznej stabosci pozazwigzkowych przedstawicielstw oraz ich
stabej pozycji prawnej — przedstawicielstwo takie nie ma mozliwosci wszczyna-
nia sporu zbiorowego, brak mu zdolnosci prawnej (w rezultacie réwniez proce-
sowej)®. W efekcie nie ma ono mozliwosci dochodzenia od pracodawcy realizacji
zawartego porozumienia, nie moze tez ponosi¢ odpowiedzialnosci wobec pra-
cownikéw za niewfasciwe reprezentowanie ich intereséw - np. wowczas, gdy
dojdzie do zawarcia porozumienia ,kryzysowego”, mimo ze pracodawca nie byt
w trudnej sytuacji finansowej.

Jakkolwiek w literaturze wskazuje sie na pluralizm przedstawicielstw poza-
zwigzkowych powotywanych ad hoc, wszystkie je taczy wspdlny fasadowy cha-
rakter. W tym kontekscie barierg rokowan zbiorowych jest brak alternatywnej
wobec zaktadowej organizacji zwigzkowej struktury, ktora bytaby w stanie petnic
funkcje przedstawicielstwa pracownikéw.

8 Za tym, aby zdolnos$¢ zawierania porozumien zbiorowych byta zarezerwowana dla przedsta-
wicielstwa zwigzkowego, przemawiajq tez argumenty o charakterze funkcjonalnym oraz wieloletnia
tradycja, zob. Wiodarczyk 2010: 406.

9 Wiasciwie tylko rada pracownikéw (pozostajaca jedynie w bardzo niewielkim stopniu w zakresie
niniejszego opracowania) moze dochodzi¢ od pracodawcy ujawnienia pewnych informacji poufnych,
zob. Florek 2009: 74-75.
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Przetamywanie istniejgcych barier moze i$¢ w jednym z dwdch kierunkow.
Mozna bowiem albo starac sie usuwac niedoskonatosci odnoszace sie do przed-
stawicielstw ad hoc - w tym kontekscie w literaturze postuluje sie wprowadzenie
ochrony dla przedstawicieli pracownikéw (Sobczyk 2010: 225), wprowadzenie
regulacji wyboru przedstawicielstwa - wybory tajne i bezposrednie (Baran 2010:
88; Sobczyk 2010: 225) oraz upodmiotowienie przedstawicielstw pozazwigz-
kowych w sporach zbiorowych® oraz przyznanie im zdolnosci uktadowej (Wal-
czak 2004: 139). Innym wyjsciem moze by¢ budowa jednolitego zinstytucjona-
lizowanego przedstawicielstwa pracownikéw podobnego do rady pracownikow?!?
o0 kompetencjach wykraczajacych poza sfere informowania i przeprowadzania
konsultacji. Propozycje w tym zakresie zgtaszane sq w literaturze prawa pracy
od dawna (Wratny 1999: 35 oraz 40 i nast.; zob. tez Wratny 2009: 234 i 246;
Baran 2010: 81).

Omawiajac bariery w rokowaniach zbiorowych zwigzane z problematykg pod-
miotowosci przedstawicielstwa pracownikéw, nalezy zwrdci¢ uwage jeszcze na
dwie kwestie.

Pierwsza wigze sie z zakazem stosowania w uktadach zbiorowych pracy tzw.
klauzul réznicujacych, ktére wytaczatyby z zakresu dziatania uktadu zbiorowego
pracy osoby niezrzeszone w zwigzku zawierajgcym uktad. Otéz uwazam, ze za-
kaz ten jest bardzo szkodliwy z punktu widzenia promocji rokowan zbiorowych.
Skutkuje on staboscig ruchu zwigzkowego, albowiem odbiera zwigzkom zawo-
dowym podstawowy instrument przyciggania nowych cztonkéw. W tym kontek-
Scie nalezy dodatkowo zwrdéci¢ uwage na to, ze ta bariera rokowan zbiorowych
nie ma wiele wspdlnego z zakazem dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznosé
zwigzkowaq. Zakazu stosowania klauzul réznicujgcych nie nalezy, moim zdaniem,
wywodzi¢ z art. 239 § 1 k.p. w zw. z art. 18% § 2 k.p. w zw. z art. 18% § 1
k.p. w zw. z art. 9 § 4 k.p. Klauzula réznicujaca nie dzieli bowiem pracownikéw
na zrzeszonych i niezrzeszonych, lecz na zrzeszonych w okreslonym zwigzku
i niezrzeszonych w nim. Sama wiec przynaleznos¢ zwigzkowa (o ktérej mowa
w art. 18% § 1 k.p.) nie jest tu kryterium roznicowania, skoro na skutek zasto-
sowania klauzuli réznicujacej poza zakresem zastosowania uktadu zbiorowego
pracy mogq sie znalez¢ osoby zrzeszone (w innym zwigzku).

Nalezy tez pamietac, ze unijne prawo antydyskryminacyjne nie zawiera bez-
wzglednego wymagania, aby rdznice w sytuacji prawnej pracownikdéw zawsze
miaty uzasadnienie w ilosci i jakosci $wiadczonej przez nich pracy czy w nakta-
danych na nich obowigzkach. Ponadto, mimo ogdlnych formut z art. 112 k.p.,
art. 18% k.p. czy art. 78 § 1 k.p. polski Kodeks pracy zawiera bardzo wiele
szczego6towych przepisow, ktére bezposrednio réznicuja sytuacje pracownikdw
na podstawie innych kryteriow niz ilo$¢ i jako$¢ $wiadczonej przez nich pracy.
Jest to zresztq istota zasady dyferencjacji stanowigcej szczegdlng wtasciwosé
prawa pracy. W tym kontekscie art. 239 § 1 k.p. moze by¢ interpretowany jako
kolejny z tego rodzaju przepiséw i moze zostac¢ uznany za wyrazne dopuszczenie
stosowania klauzul réznicujacych.

10 Zob. Cudowski 2010: 247 - autor uzasadnia ten postulat, odwotujac sie do negatywnej wol-
nosci zwigzkowej.

11 Chodzi o rade pracownikow, o ktérej mowa w Ustawie z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. z 2006 ., nr 79, poz. 550).



Zrodtem zakazu stosowania klauzul réznicujacych jest, w moim przekonaniu,
wytgcznie art. 7 ust. 1 Ustawy o zwigzkach zawodowych (Stelina 2010: 163-
164). Przepis ten stanowi, ze w zakresie praw i intereséw zbiorowych zwigzki
zawodowe reprezentujg wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich przynalez-
nosci zwigzkowej. Usuniecie omawianej bariery mogtoby polegac¢ na prostym
uzupetnieniu tego przepisu o stwierdzenie, ze przywotana ogdlna zasada nie stoi
na przeszkodzie, aby ukfad zbiorowy pracy - jezeli jego strony tak postanowig
- odnosit skutek jedynie w stosunku do cztonkdw zwigzku zawierajacego uktad.

Umozliwienie zwigzkom zawierania uktadéw zbiorowych pracy wytacznie dla
swoich cztonkéw nie wyklucza przy tym, jak sadze, zachowania ogdlnej regu-
ty, ze zwigzki zawodowe reprezentujg wszystkich pracownikdw - np. na forum
Tréjstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych®?. Mozliwe jednak, ze
tego rodzaju zmiany skutkowatyby koniecznoscig doktadniejszego uregulowania
kwestii zwigzanych z zasadami cztonkostwa w organizacjach zwigzkowych, tak
aby statuty czy uchwaty statutowych organéw zwigzkowych nie ograniczaty za-
nadto mozliwosci wstepowania do nich?3.

Wypada tez sie odnies¢ do podnoszonej od dawna w literaturze kwestii ogra-
niczania prawa do zrzeszania sie ,ludzi pracy” zatrudnianych na podstawie uméw
cywilnoprawnych?4.

Polska regulacja w tym zakresie jest bowiem, zdaniem Komitetu Wolnosci
Zwigzkowej Rady Administracyjnej Miedzynarodowego Biura Pracy Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy oraz przewazajacej czesci polskiej doktryny prawa
pracy, sprzeczna z art. 2 Konwencji MOP nr 8715, Ograniczenie wolnosci koalicji,
z ktédrym mamy tu do czynienia, moze by¢ oczywiscie uznane za bariere prowa-
dzenia rokowan zbiorowych.

Osobiscie uwazam jednak, ze - z punktu widzenia promocji rokowan zbio-
rowych - do zgtaszanego w tym zakresie postulatu objecia oséb wykonujacych
prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych petnym prawem zrzeszania sie (np.
Walczak 2004: 136) nalezy podchodzié z ostroznoscig. Ot6z wydaje sie, ze takie
posuniecie mogtoby skutkowa¢ pozbawieniem szeregu organizacji zwigzkowych
cechy reprezentatywnosci. Ponadto nie powinno sie przeceniac sity, ktérg osoby
te mogg wesprzec strone pracownicza.

Konieczno$¢ zachowania ostroznosci pod tym wzgledem wynika réwniez stad,
ze - jak sadze - kwestia wolnosci zrzeszania sie szeroko rozumianej kategorii
»ludzi pracy” powinna by¢ rozstrzygana dopiero po satysfakcjonujacym rozwig-
zaniu problemu demarkacji stosunku pracy. Prowadzenie dyskusji nad tym, czy
réznego rodzaju cywilnoprawni kontrahenci pracodawcy powinni mie¢ mozliwos¢
zrzeszania sie w zwigzki zawodowe w sytuacji, kiedy znaczna ich czes¢ swiadczy

12 Zob. Ustawe z dnia 6 lipca 2001 r. o Trdjstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych
i wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego (Dz.U. z 2001 r., nr 100, poz. 1080).

13 Analiza wszystkich mozliwych konsekwencji prawnych i pozaprawnych wprowadzenia mozliwo-
éci zawierania uktadow zbiorowych pracy przez zwigzki zawodowe tylko dla 0s6b w nich zrzeszonych
przekracza zakres niniejszego opracowania.

14 Zob. np. Hajn 2010: 175-183, zwt. ta ostatnia strona; szeroko na ten temat pisze Podgdrska-
-Rakiel 2013: 69-71 oraz 72.

15 Konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy (nr 87) dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochro-
ny praw zwigzkowych przyjeta w San Francisco dnia 9 lipca 1948 r. i ratyfikowana przez Polske
w dniu 14 grudnia 1956 r. (Dz.U. z 1958 r., nr 29, poz. 125).

BARIERY PRAWNE W ZAKRESIE ROKOWAN ZBIOROWYCH...

N
=

<
O
L
=
o
<
N
O
ad
T}
2
o




122

prace na podstawie uméw cywilnoprawnych na skutek ewidentnego tamania re-
guty z art. 22 § 12 k.p., moze prowadzi¢ do pochopnych wnioskéw, ktdére w przy-
sztosci zrodzg wiele komplikacjite.

Pewne dysfunkcje wykazuje réwniez regulacja podmiotowosci strony praco-
dawczej w rokowaniach zbiorowych. Przede wszystkim de lege lata brak jest
przepiséw, ktore pozwalatyby zawiera¢ uktady zbiorowe pracy na poziomie spétki
dominujacej. Ta sytuacja utrzymuje sie — paradoksalnie - przy jednoczesnym
zachowaniu zdolnosci uktadowej tzw. pracodawcéw wewnetrznych.

Warto wspomnieé, ze w zagranicznej literaturze dotyczacej prawa pracy zwra-
ca sie uwage na to, iz zakres zainteresowania tegoz w toku jego historycznego
rozwoju stale sie zmieniat i obejmowat coraz to wyzsze poziomy, poczawszy od
poziomu zaktadu pracy (miejsce zetkniecia pracy ze srodkami produkcji) az do
poziomu grupy spoétek (Morin 2007: 358-359). W odniesieniu do prowadzenia
rokowan zbiorowych na tym ostatnim poziomie z pewng propozycjg wyszedt Sad
Najwyzszy. Ot6éz problem podmiotowosci spotek dominujacych w zbiorowych
stosunkach pracy stat sie szczegdlnie aktualny w latach 90. XX w. w zwigzku
Z procesami prywatyzacji i zawieraniem tzw. porozumien okotoprywatyzacyj-
nych, ktére dotyczyty réznego rodzaju gwarancji socjalnych. Nierzadko zdarzato
sie, ze negocjacje z przedstawicielami pracownikéw prowadzit przyszty inwestor
- podmiot niebedacy pracodawcyg, ale majacy niekwestionowany interes w tym,
aby bra¢ udziat w rozmowach i czyni¢ z przedstawicielami pracownikéw pewne
ustalenia. Istotne watpliwosci budzito to, czy porozumienia zawierane przez in-
westora i przedstawicieli pracownikow miaty charakter normatywny, czy tez byty
go pozbawione. Watpliwosciom tym poswiecona zostata uchwata Sktadu Sied-
miu Sedzidow Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia 23 maja 2006 r.*” W zagadnieniu prawnym, ktére zostato
przedstawione rozszerzonemu sktadowi Saqdu Najwyzszego, chodzito o charakter
prawny porozumienia zawartego miedzy przysztym nabywca akcji Domdéw Towa-
rowych Centrum S.A. a zwigzkiem zawodowym reprezentujgcym pracownikow
tego pracodawcy. Sad Najwyzszy w swojej uchwale rozstrzygnat, ze chociaz
przyszty inwestor nie byt (ani nie stat sie) pracodawca, porozumienie zawarte
miedzy nim a reprezentacjg pracownikow ma charakter normatywny. Sad Naj-
wyzszy, uzasadniajgc swoje stanowisko, odwotat sie w znaczniej mierze do argu-
mentow o charakterze funkcjonalnym, podkreslajac korzystne skutki zawierania
porozumien okotoprywatyzacyjnych. Za podstawe prawng uzasadniajaca udziat

6 Sygnalizowane zagadnienie jest bardzo ztozone i wykracza poza zakres niniejszego opraco-
wania. Mozna jedynie zasygnalizowac¢, ze wigze sie ono z ustaleniem kryterium, wedtug ktérego
nalezatoby wyrdznia¢ osoby uprawnione do tworzenia zwigzkdéw zawodowych i przystepowania do
nich. Rezygnacja z kryterium formalnego (jakim jest np. pozostawanie w stosunku pracy) i proba
odwotania sie do pozbawionego podobnej precyzji kryterium materialnego (np. wykonywanie pracy
zarobkowej czy utrzymywanie sie ,z pracy swoich rgk”) istotnie skomplikuje stan prawny. Konieczne
bedzie stosowanie kryteridéw uzupetniajgcych (np. formalnego kryterium braku statusu pracodaw-
cy). W efekcie tatwo moze dojs¢ do ktopotliwych paradokséw - np. podobne problemy pojawiajg sie
w prawie cywilnym w odniesieniu do kregu oséb uprawnionych do korzystania z ochrony udzielanej
konsumentom.

17 Uchwata Skfadu Siedmiu Sedziow Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych
i Spraw Publicznych z dnia 23 maja 2006 r. III PZP 2/2006, opublikowana w OSNP z 2006 r., nr 3-4,
poz. 38, LexPolonica nr 408314.



inwestora po pracodawczej stronie porozumienia Sad Najwyzszy uznat art. 59
ust. 2 Konstytucji RP w zwigzku z jej art. 20.

Nieco inne rozwigzanie omawianego zagadnienia sygnalizowane jest w litera-
turze prawa pracy. Otdz sugeruje sie czasem, Zze podstawg prawng do zawierania
uktadow zbiorowych pracy na poziomie holdingdw maogtby by¢ art. 24128 § 1 k.p.
(tak Stelina 2004: 872; Pigtkowski 2012a: 1287). Przepis ten stanowi, ze uktad
zaktadowy moze obejmowac wiecej niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy
ci wchodzg w sktad tej samej osoby prawnej. Zwolennicy wykorzystania tego
przepisu zdajq sie uwazac, ze w przypadku niektorych grup kapitatowych powia-
zania miedzy spdtkg dominujaca a spotkami zaleznymi sg tak silne, iz z gospo-
darczego punktu widzenia spotki te w pewnym sensie ,wchodzg w skiad” spétki
matki (szczegodlnie gdy spétka dominujgca posiada 100% udziatdow w kapitale
zaktadowym spdtek corek). Zauwazajac pewng trafnosc takiego spostrzezenia,
nie mozna jednak zapominac, ze pojecia holdingu, grupy kapitatowej czy spotki
dominujacej odnoszg sie réwniez do sytuacji, w ktérych ,przenikanie wtasno-
Sciowe” jest o wiele stabsze. Z tego powodu nie uwazam, aby w zamierzeniu
ustawodawcy przytoczony przepis miat na celu upodmiotowienie spdétek domi-
nujacych w zbiorowych stosunkach pracy*s.

Z pewnoscig brak jednoznacznych regulacji prawnych w omawianym zakre-
sie stanowi bariere rokowan zbiorowych. Pozytywnie nalezy sie wiec odnie$¢ do
zgtaszanych w literaturze postulatow, aby uktady zbiorowe pracy mogty by¢ za-
wierane przez grupy pracodawcow inne niz ich organizacje (Walczak 2004: 139).
Postulaty te nabierajg wagi wraz z rozwojem praktyki przyjmowania réznego
rodzaju deklaracji czy sporzgadzania okreslonych dokumentéw wspélnie przez
centralne zarzady wielkich grup kapitatowych oraz przedstawicielstwa pracowni-
kéw (czesto pozazwigzkowe).

Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach
odnoszacych sie do przedmiotu rokowan

Kolejna sfera, na ktérg zwykto sie wskazywaé, omawiajac bariery prawne roko-
wan zbiorowych w Polsce, odnosi sie do ograniczen w zakresie przedmiotu tych
rokowan.

Generalnie trzeba wskaza¢, ze w tym obszarze nie ma wielu ograniczen.
Oprécz szerokiej swobody w odniesieniu do materii uktadéw zbiorowych pracy?®,
wypada tu zwrdéci¢ uwage na (istniejaca wedtug niektorych interpretacji) mozli-
wos¢ uczynienia przedmiotem negocjacji zbiorowych warunkéw wynegocjowa-
nych indywidualnie uméw o prace®. Z pewnym zawezeniem mamy do czynienia
w odniesieniu do przedmiotu sporu zbiorowego, ktéry moze dotyczy¢ jedynie

18 Taki poglad wyrazita kilkanascie lat temu U. Jelinska (1998: 12), trzeba jednak zwrdéci¢ uwa-
ge, ze o ile w obecnym stanie prawnym nalezy uznac go za trafny, o tyle w stanie prawnym sprzed
1 stycznia 2001 r. (uktad mozna byto zawierac dla kilku pracodawcéw, gdy nalezeli do jednej or-
ganizacji gospodarczej) nalezatoby go oceni¢ jako zbyt rygorystyczny - zob. szerzej Wtodarczyk
2010: 414.

19 Zob. art. 240 § 1 k.p. w kontekscie zmiany w art. 240 § 3 k.p. dokonanej na mocy art. 1 pkt 3
lit. b Ustawy z dnia 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. z 2000 ., nr 107, poz. 1127).

20 Chodzi o porozumienie kryzysowe z art. 23 k.p.
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warunkdéw pracy, ptac lub swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzko-
wych. Wyliczenie to, zawarte w art. 1 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwig-
zywaniu sporow zbiorowych, oceniane jest zresztg jako sprzeczne z wigzacymi
Polske umowami miedzynarodowymi (Sewerynski 2009: 65).

Mimo tej szerokiej swobody, w literaturze prawa pracy od dawna podnosi
sie, ze barierg prowadzenia rokowan zbiorowych jest zbyt duza gestos¢ regu-
lacji ustawowej z zakresu prawa pracy w Polsce?! oraz regulacja z art. 9 § 2
k.p., zgodnie z ktérg postanowienia uktadow zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych oraz regulamindw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikow niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych
(zasada korzystnosci; Wratny 1999: 9-10). W rezultacie w literaturze czesto
proponuje sie wprowadzenie wiekszej swobody w zakresie rokowan zbiorowych,
majac na mysli rozwigzanie, aby pracodawca wraz z przedstawicielstwem pra-
cownikow mogli w drodze porozumienia zbiorowego pogarszac¢ warunki zatrud-
nienia (np. Mecina 2010: 360; Pisarczyk 2013: 171). Podnosi sie przy tym, ze
w obecnej sytuacji pracodawcy niechetnie angazujg sie w rokowania zbiorowe,
albowiem w zasadzie nie mogg na nich nic zyskaé, a jedynie zwiekszy¢ brzemie,
ktére juz natozyty na nich bezwzglednie wigzace przepisy prawa pracy.

Oczywiscie, patrzac od strony formalnej, wskazywanie powyzszych czynnikow
jako barier prowadzenia rokowan zbiorowych ma swoje uzasadnienie. Trudno
jednak zgodzi¢ sie z tkwigcym u zrédet tych postulatéw zatozeniem, ze ustawo-
we standardy pracy sg w Polsce zbyt wysokie. Trudno tez uznac za trafne prze-
konanie, ze w zamian za obnizenie standardéw pracy pracodawca jest w stanie
zaoferowac pracownikom co$, co bedzie dla nich cenniejsze niz te standardy.
Twierdzenie przy tym, ze pracownicy w zamian za obnizenie standardéw pracy
mogga uniknac¢ jej utraty, pomija dwie istotne okolicznosci. Pierwsza wigze sie
z tym, ze bezrobocie jest problemem spotecznym o skomplikowanej naturze,
a obnizanie standarddéw pracy jako sposdb zmniejszania zagrozenia nim moze
okazac sie dziataniem nieskutecznym, a nawet majacym skutek odwrotny. Dru-
ga okolicznos$¢ kaze mieé¢ na uwadze to, ze minimalne standardy pracy zostaty
ustanowione réwniez w interesie publicznym i z tego wzgledu jedynie w ograni-
czonym stopniu powinny by¢ przedmiotem negocjacji. Jedng z funkcji minimal-
nych standardow pracy jest zapewnienie, aby szczegdlnie cenne dobro, jakim
sq zasoby ludzkie, nie byto poddawane nadmiernej, przyspieszonej eksploatacji.
W warunkach obecnych probleméw demograficznych ta argumentacja nie moze
by¢ pomijana.

Wskazac tez nalezy, ze ukladowy model prawa pracy przedstawiany jako al-
ternatywa dla szczegdtowej regulacji ustawowej z zakresu prawa pracy rozwi-
ja sie przede wszystkim tam, gdzie sg silne rokowania branzowe. Tego rodza-
ju modelu prawa pracy nie zrealizuje promocja rokowan zaktadowych, z ktérg
mieliSmy do czynienia np. w ustawie antykryzysowej?? czy w porozumieniach
kryzysowych z Kodeksu pracy. W rezultacie postulat, aby w drodze porozumien
zbiorowych (w szczegdlnosci uktadéw zbiorowych pracy) mozliwe byto scho-

21 Zob. Wratny 1999: 10 oraz Stelina 2009: 103 - autor pisze tam, ze Kodeks pracy sam jest
wielkim uktadem zbiorowym; podobnie Gozdziewicz 2010: 98 i Raczka 1996: 14-15.

22 Ustawa z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla pracownikow
i przedsiebiorcow (Dz.U. z 2009 r., nr 125, poz. 1035).



dzenie ponizej ustawowego minimum wraz z tendencjami w kierunku wzrostu
roli przedstawicielstw pozazwigzkowych (dziatajacych na poziomie zaktado-
wym), prowadzi¢ moze do promocji nie tyle ukladowego modelu prawa pracy,
ile uktadowego modelu liberalizacji prawa pracy. Obnizanie standardéw pracy
odbywac sie moze nie tylko bezposrednio poprzez wprowadzanie niekorzystnych
dla pracownikdw zmian legislacyjnych. Alternatywq jest zachowanie okreslo-
nych standardéw w kodeksie potgczone z zapewnieniem mozliwosci unikania
ich stosowania na mocy porozumienia zbiorowego (zawieranego z rachitycznym
pozazwigzkowym przedstawicielstwem pracownikéw). Z tych powoddéw wydaje
sie, ze pomystu zrezygnowania z zasady korzystnosci porozumien zbiorowych
potgczonego z ideg, aby coraz wieksze znaczenie przy zawieraniu porozumien
zyskiwaty zaktadowe przedstawicielstwa pozazwigzkowe, nie nalezy rozpatrywac
w kontekscie promocji rokowan zbiorowych. W rzeczywistosci jest to sposéb roz-
wigzania problemu legitymizacji niekorzystnych dla pracownikéw zmian w pra-
wie pracy i zmniejszenia kosztéw politycznych reform w tym zakresie.

Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach
odnoszacych sie do procedury rokowan zbiorowych

Obecna regulacja procedury zawierania uktadéw zbiorowych pracy oceniana jest
ogollnie pozytywnie??, cho¢ w kontekscie minimalistycznej regulacji odnoszacej
sie do procedury zawierania innego rodzaju porozumien zbiorowych, w szcze-
gélnosci tych, ktérych strong jest przedstawicielstwo pozazwigzkowe, moze
wydawacd sie nazbyt obszerna i przez to nieprzejrzysta (Stelina 2009: 103).
Dysproporcja ta jest przy tym zaskakujaca, skoro - jak zostato wskazane wyzej
- pozazwigzkowi przedstawiciele pracownikéw nie korzystajg z zadnej ochrony.

Za bariere prowadzenia rokowan zbiorowych, w szczegdlnosci w warunkach
stabego uzwigzkowienia, uwazana moze by¢ zasada ich dobrowolnosci. Trzeba
tu jednak wskazaé, ze bariera tkwi nie tyle w prawie polskim, ile w miedzyna-
rodowym?*. Szanujac miedzynarodowe standardy w zakresie swobody rokowan
zbiorowych, nalezy jednak rozwazy¢, czy w warunkach polskich nie sg one na-
zbyt restrykcyjnie interpretowane. Warto wspomnie¢ o wyroku Trybunatu Kon-
stytucyjnego z dnia 18 listopada 2002 r. K. 37/20012°, mocg ktoérego uchylono
art. 2417 § 4 k.p., przewidujacy obowigzywanie wypowiedzianego uktadu zbio-
rowego pracy az do zawarcia nowego. Powotany wyrok Trybunatu z pewnoscig
nie przyczynit sie do promocji rokowan zbiorowych. Wydaje sie, ze stan prawny
zaistniaty po jego wydaniu zbyt tatwo moze doprowadzi¢ do zaprzepaszczenia
wieloletniego dorobku partneréw spotecznych?¢. Orzeczenie Trybunatu jest przy
tym szczegodlnie niepokojace, jezeli zwazy sie na przyczyny, dla ktérych Try-

28 Zob. Stelina 2009: 96-97, tez Wtodarczyk 2010: 404 - autor sygnalizuje tam, ze koniecz-
nos¢ stosunkowo szczegotowej regulacji procedury zawierania uktadow zbiorowych pracy wynikata
z okreslonych zasztosci historycznych i braku wyksztatconej w tym zakresie praktyki.

24 Zob. art. 4 Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (nr 98) dotyczacej stosowania zasad
prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych przyjetej w Genewie w dniu 1 lipca 1949 r., ratyfiko-
wanej przez Polske w dniu 14 grudnia 1956 r. (Dz.U. z 1958 r., nr 29, poz. 126).

25 OTK ZU 2002/6A poz. 82.

26 pewne - catkowicie stuszne - watpliwosci w odniesieniu do trafnosci orzeczenia TK zgtosit
M. Wtodarczyk (2009: 115-117).
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bunat uznat przepis o tzw. klauzulach wiecznosci za niekonstytucyjny?’. Stato
sie tak bowiem z uwagi na sugerowang przez wnioskodawce - Konfederacje
Pracodawcéw Prywatnych — sprzecznos$¢ powotanego rozwigzania z zasadag do-
browolnosci rokowan zbiorowych oraz zasadg swobody prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej. Jak sie wydaje, podobna ,wolnosciowa” argumentacja nawigzu-
jaca do dyskursu liberalnej orientacji Swiatopogladowej i podkreslajgca aspekty
»~negatywne” réznego rodzaju swobdd ma znaczny potencjat destrukcyjny dla
prawa pracy i moze by¢ wykorzystywana w celu faktycznego ograniczenia roko-
wan zbiorowych?s.

Orzeczenie Trybunatu jawi sie jako szczegodlnie niekorzystne z punktu wi-
dzenia promocji rokowan zbiorowych, jezeli rozpatruje sie je w potaczeniu
z art. 4 ust. 2 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Przepis ten stanowi,
ze jezeli spér dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumie-
nia, ktérego strong jest organizacja zwigzkowa, wszczecie i prowadzenie sporu
o zmiane uktadu lub porozumienia moze nastgpi¢ nie wczesniej niz z dniem ich
wypowiedzenia (tzw. bezwzgledna klauzula pokoju spotecznego, zob. Pisarczyk
2013: 180).

Za bariere z punktu widzenia promocji rokowan zbiorowych uznaé nalezy
regulacje odnoszaca sie do procedury generalizacji uktadu zbiorowego pracy.
Art. 2418 k.p. w jego obecnym ksztatcie nie wypetnia roli, ktorg mogtby ode-
gra¢, gdyby nie wprowadzat tak skomplikowanej i ucigzliwej procedury rozsze-
rzania obowigzywania uktadu zbiorowego pracy na pracodawcow, ktérzy go nie
zawarli. Wydaje sie, ze w tym zakresie mozliwe sg zasadnicze uproszczenia.
Przyktadowo nalezy rozwazy¢ rezygnacje z wymagania, aby wniosek o gene-
ralizacje sktadaty wspolnie obie strony uktadu ponadzaktadowego. Wydaje sie
rowniez, ze zbyt duzg role w procedurze generalizacyjnej pozostawiono swobod-
nemu uznaniu ministra wiasciwego do spraw pracy. Dodatkowo mozna rozwazy¢
przeniesienie tej kompetencji z ministra wtasciwego do spraw pracy na ministra
wiasciwego do spraw gospodarki.

Pewnego przedefiniowania moze wymagac réwniez sposob ustalania korzyst-
nosci lub niekorzystnosci zmian wprowadzanych uktadem zbiorowym pracy.
Od tego zalezy bowiem sposdb wprowadzania w zycie porozumien zbiorowych.
Obecnie ocena taka jest dokonywana w odniesieniu do pojedynczych postano-
wien uktadu?. Mozna sobie jednak wyobrazi¢ sytuacje, ze w przypadku ukia-
du zbiorowego pracy lub uzgodnionego ze zwigzkami zawodowymi regulaminu
wynagradzania, ktory jest catosciowo bardziej korzystny dla pracownikow (za
taki zostat uznany przez zwigzki), nie wymagatoby sie wprowadzenia go wy-
powiedzeniem zmieniajacym. Nalezy zauwazy¢, ze podobna procedura jest juz

27 Przepis zostat uznany za ,niezgodny z art. 59 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz
z art. 4 Konwencji nr 98 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 1 lipca 1949 r. dotyczacej stoso-
wania zasad prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych (Dz. U. 1958 r. Nr 29 poz. 126) i art. 6
ust. 2 Europejskiej Karty Spotecznej z dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz. U. 1999 r. Nr 8 poz. 67),
a takze z art. 20 Konstytucji”.

28 Zob. tez rozdziat 6 nt. linii orzeczniczej TSUE wyartykutowanej w sprawach nalezacych do tzw.
Kwartetu Laval.

29 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedzidow Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych
i Spraw Publicznych z dnia 15 wrzesnia 2004 r. III PZP 3/2004, LexPolonica nr 370700, OSNP
z 2005 r., nr 4, poz. 49.



wykorzystywana przy porozumieniach kryzysowych, nawet takich, przy ktérych
zawieraniu nie brat udziatu zwigzek zawodowy.

W literaturze przedmiotu wskazano réwniez, ze pewng barierg moze by¢ spo-
sOb oddziatywania na stosunki pracy uktadéw zbiorowych pracy zawieranych
na czas okreslony. Otdz po uptywie okresu, na jaki zostat zawarty tego rodzaju
uktad, jego postanowienia nie przestajg oddziatywa¢ na warunki pracy auto-
matycznie. Aby osiagnac taki cel, niezbedne jest zastosowanie wypowiedzenia
(ewentualnie porozumienia) zmieniajgqcego. W literaturze stusznie wskazano, ze
ten sposob funkcjonowania terminowych uktadéw zbiorowych pracy sprawia, ze
ich zawieranie nalezy do rzadkosci (Pisarczyk 2013: 198).

W odniesieniu do procedury prowadzenia rokowan zbiorowych mozna zgta-
sza¢ jeszcze inne istniejace problemy, ktére negatywnie oddziatujg z punktu
widzenia promocji rokowan. Czesc¢ z nich wigze sie Scisle z zagadnieniami poru-
szanymi juz wyzej, takimi jak problemy zwigzane z pluralizmem ruchu zwigz-
kowego i postugiwaniem sie kryterium reprezentatywnosci. W literaturze wska-
zuje sie, ze postugiwanie sie tym kryterium narusza zasade réwnosci zwigzkow
zawodowych. Wydaje sie tez, ze regulacja reprezentatywnosci jest zanadto
skomplikowana. Przepisy prawa odrebnie regulujg reprezentatywnosc¢ zwigzkow
zawodowych w odniesieniu do rokowan zaktadowych obejmujacych jednego
pracodawce, rokowan zaktadowych obejmujacych kilku pracodawcéw, rokowan
ponadzaktadowych oraz rokowan prowadzonych w celu zawarcia uktadéw zbio-
rowych pracy, o ktérych mowa w art. 2 ust. 4 Ustawy z dnia 6 lipca 2001 r.
o Trojstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich ko-
misjach dialogu spotecznego®°.

Czesc¢ pozostatych problemdéw ma swoisty ztozony charakter, jak np. kwestia
braku mozliwosci wszczynania sporu zbiorowego przez pracodawce (Sewerynski
2009: 65). Wydaje sie, ze poprawa w odniesieniu do omawianego rodzaju barier
moze by¢ osiggnieta poprzez zmiany idgce w kierunku ujednolicania i porzad-
kowania®!.

Konczac te czes¢ rozwazan, chciatbym dodatkowo wskazaé, ze barierg w pro-
wadzeniu rokowan zbiorowych, w szczegdlnosci na poziomie ogdlnokrajowym,
jest to, iz kwestie z zakresu stosunkdéw przemystowych mogaq by¢ przedmiotem
dziatalnosci lobbingowej. Ustawa z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej
w procesie stanowienia prawa (Dz.U. z 2005 ., nr 169, poz. 1414) nie zawiera
tu bowiem zadnych ograniczen. W rezultacie kwestie, ktére powinny by¢ przed-
miotem negocjacji zbiorowych na forum Trdjstronnej Komisji do spraw Spotecz-
no-Gospodarczych - ciata o charakterze korporacyjnym, stajq sie przedmiotem
negocjacji organizacji lobbingowej i rzadu®2.

30 W sprawie szczegotowej i krytycznej regulacji odnoszacej sie do formowania sie strony pra-
cowniczej uktadu zbiorowego pracy zob. Wtodarczyk 2010: 406-412.

31 Wcigz interesujgcym pomystem jest idea jednolitego porozumienia zaktadowego podnoszona
przez J. Wratnego (1999: 12-13).

32 W literaturze sygnalizowano konkurencyjnosc tych dwoch modeli artykulacji intereséw, zob.
Wiszowaty 2006: 44.
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Podsumowanie i wnioski

Rdéznego rodzaju porozumienia zbiorowe majg na ziemiach polskich dtugg histo-
rie, rownie diuga jest historia zmagania sie z wadami regulacji prawnych przyj-
mowanych w tym zakresie®:. Zmagania te bedq trwaty zawsze, gdyz statyczne
prawo w zetknieciu z dynamicznie zmieniajaca sie rzeczywistosciq sitq rzeczy
musi po pewnym czasie wykazywac dysfunkcje i niedopasowania. Trzeba przy
tym pamieta¢, ze system prawa z uwagi na swojg ztozonos¢ ma to do siebie,
ze stale ujawniajg sie w nim luki oraz niezamierzone negatywne nastepstwa
zmian prawnych motywowanych dobrymi intencjami. W tym kontekscie z jednej
strony nalezy zachowac ostroznos¢ przy zgtaszaniu postulatow w odniesieniu do
koniecznych zmian w prawie, z drugiej zas dyskusja nad obowigzujagcymi roz-
wigzaniami nie powinna ustawac.

Nalezy tez wskazac, ze porozumienia zbiorowe pojawity sie najpierw jako
okreslony fakt spoteczny i dopiero pdzniej dokonywano ich kwalifikacji prawnej
(Wiodarczyk 2009: 111). Prawne czynniki rozwoju rokowan zbiorowych z pew-
noscig nie maja najwiekszego znaczenia, a skupianie sie na nich moze prowadzic¢
do ztych wnioskéw. Decydujace znaczenie dla rozwoju rokowan zbiorowych majg
czynniki pozaprawne.
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Rozdziat 9

Rozwigzania stosowane w uktadach zbiorowych
w Polsce: analiza dokumentow

Pozostajace w tle ksigzki badanie stanowito okazje, aby poddac analizie uktady
zbiorowe pracy oraz uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi regulaminy wyna-
gradzania. Na potrzeby niniejszego opracowania przeanalizowano w sumie 14
regulaminow i 24 uktady!. Celem analizy byta ocena techniki legislacyjnej tych
dokumentodw, identyfikacja pojawiajacych przy ich tworzeniu probleméw oraz
weryfikacja niektérych obecnych w doktrynie prawa pracy przekonan odnosnie
do merytorycznej zawartosci uktadowego prawa pracy.

Nasuwajace sie refleksje zamieszono ponizej. Majg one charakter subiektyw-
ny i nie pretendujg do tego, aby z petng trafnosciq odnosi¢ sie do wszystkich
tego rodzaju dokumentéw funkcjonujacych w naszym kraju. Uzasadnieniem ta-
kiego zastrzezenia jest chociazby to, ze materiat badawczy nie zostat zgroma-
dzony w sposob spetniajgcy wymagania reprezentatywnosci.

Liczba dokumentéw poddanych analizie oraz réznorodnosc¢ branz, w ktoérych
objeci badaniem pracodawcy prowadzili dziatalno$¢, pozwala jednak przypusz-
czac, ze formutowane tu uogodlnienia na temat zawartosci merytorycznej oraz
sposobu redagowania szeroko rozumianej kategorii porozumien zbiorowych nie
sq pozbawione wartosci poznawczej?. Sugerowane wnioski, odnoszace sie do
wielu wzglednie niezaleznych kwestii, mogg stanowi¢ punkt wyjscia do prowa-
dzenia bardziej wnikliwych badan oraz zaczatek szerszej dyskusji.

Ogolna charakterystyka techniki redagowania tekstu

Rozpoczynajac od ogodlnej charakterystyki sposobu redagowania uktadéw zbio-
rowych pracy (w mniejszym stopniu odnosi sie to do regulaminéw wynagra-
dzania), nalezy zauwazy¢, ze przypominajg one ustawy, ewentualnie wzorce
umowne spotykane w obrocie konsumenckim. Ukiady zawieraty zwykle usyste-
matyzowany zbidr przepiséw regulujgcych poszczegolne instytucje prawa pracy,
takie jak nawigzanie stosunku pracy, wynagrodzenie, czas pracy, w tym prob-
lematyke pracy ponadwymiarowej, urlopy, odprawy itp.

Podobienstwo uktadéw zbiorowych pracy do ustaw przejawia sie w tym, ze
tworzac uktad, strony wyraznie dgzq do tego, by zamieszczane w nim regulacje
byty w miare mozliwosci kompletne i nie ograniczaty sie do postanowien mody-

1 Poddanie tacznej analizie obu typow dokumentdw wynika z zatozenia o ich daleko idacym po-
krewienstwie, ktore trafnie uzasadnit K. Walczak (2013: 310-313 oraz 2010: 99-101).

2 Warto zaznaczy¢, ze w ksigzce I. Sierockiej (2000) - jednej z nielicznych monografii poswie-
conych czesciowo analizie tresci uktadow zbiorowych pracy - poddano analizie 20 takich uktadow:
9 ponadzaktadowych i 11 zaktadowych, zob. ibidem: 141.

ROZWIAZANIA STOSOWANE W UKEADACH ZBIOROWYCH...

w
=y

<
O
]
=z
o
<
N
O
N
w
2
o




132

fikujacych rozwigzania przyjete w ustawodawstwie pracy. Wsrdd analizowanych
dokumentdéw nie byto takiego, ktory regulujac okreslong materie, ograniczatby
sie do wskazania sposobu modyfikacji reguty przyjetej w Kodeksie pracy.

Jezeli chodzi o warstwe redakcyjng uktaddéw zbiorowych, Kodeks pracy nie
jest wiec traktowany jako swoisty punktu wyjscia, pewien standard, od ktérego
mozna w niektorych aspektach albo na okreslony czas odejsé. Jawi sie on raczej
jako ustawa, do ktdrej, po wprowadzeniu uktadu, nie bedzie potrzeby siegac,
poniewaz wszelkie biezace problemy powstajace na linii pracownik-pracodaw-
ca bedq mogty zosta¢ rozwigzane na podstawie ukfadu. Uktady zbiorowe pracy
w zakresie wiasnego przedmiotu nabierajgq zatem wymowy regulacji samoistnej,
kompleksowej i niezaleznej od przepiséw ustawowych. Strony w widoczny spo-
sO6b unikajg odsyfania do konkretnych przepiséw Kodeksu pracy. Przepis odsy-
tajacy - z reguty jeden umieszczony na wstepie albo w czesci koncowej uktadu
- ma charakter ogdlny i odsyta do Kodeksu pracy jako do pewnej catosci.

Przyjety sposéb redagowania uktadow zbiorowych pracy ma niewiele wspdl-
nego z postulatem komplementarnosci ustawowych oraz autonomicznych zrédet
prawa pracy. Wida¢ wyraznie, ze partnerzy spoteczni wolg przepisac¢ znaczng
liczbe przepisdow Kodeksu pracy, niz zamieszczac¢ w tresci uktadu odestania do
nich3. Przyczyn takiego sposobu postepowania moze by¢ kilka. Z jednej strony
nie bez wptywu pozostaje tu kwestia nader czestych zmian w ustawodawstwie
pracy — trudno obiera¢ za punkt odniesienia akt prawny, ktéry podlega noweli-
zacjom tak czesto jak Kodeks pracy. Mozliwe tez, ze przyczyna jest tu istniejaca
praktyka. O ile w obrocie prawnym w Polsce przyjeto sie zawieranie umow o pra-
ce bardzo lakonicznych i niezawierajacych powtorzen przepiséw kodeksowych,
o tyle w odniesieniu do uktfadéw zbiorowych pracy istniejgca praktyka jest zu-
petnie odwrotna.

Cecha charakterystyczng uktadow zbiorowych pracy jest tez szerokie stoso-
wanie formy zatacznika. Strony uktadow starajg sie, aby uktad w swojej zwar-
tej czesci zawierat postanowienia raczej ogélne, w duzej mierze przekopiowane
z Kodeksu pracy (nie mozna tego jednak uzna¢ za regute), natomiast kwestie
szczegbtowe przenoszone sg do zatgcznikow. Ich liczba oraz objetosc sprawiaja,
ze stanowig one wiekszo$¢ dokumentacji uktadowej. Co istotne, zatgczniki nie
ograniczajq sie do tabel prezentujgcych wykazy stanowisk, ich zaszeregowanie,
wysokos¢ stawek wynagrodzenia zasadniczego itp. Do zatacznikdéw przenoszo-
ne sg tresci merytoryczne odnoszace sie do bardzo réznych kwestii, ktore, jak
mogtoby sie wydawacé, powinny zostac¢ ulokowane w samym uktadzie. Obejmujg
one zagadnienia dotyczace zasad nabywania prawa do réznego rodzaju pre-
mii, innych $Swiadczen pienieznych, zasady korzystania z urlopow itp. Bywa, ze
w zatgczniku umieszczana jest tzw. obligacyjna czes$¢ uktadu. Zdarzajg sie tez
zatgczniki, ktore zawierajg wytacznie powtdrzenie postanowien Kodeksu pracy
odnoszgcych sie do okreslonej dziedziny.

Jak sie wydaje, sktonnos$¢ do przenoszenia tresci wzajemnych uzgodnien
do zatacznikdw moze miec kilka przyczyn. Z pewnoscig istotng przyczyng sa

% Nie zmienia to faktu, ze dokumenty tego rodzaju pozostajgq komplementarne z przepisami
ustawowymi w sensie formalnym i merytorycznym - o takiej komplementarnosci mowa tez z reguty
w literaturze prawa pracy, zob. np. Wiodarczyk 2010: 395. Komplementarnos$¢ nie jest zas widoczna
w warstwie redakcyjnej.



trudnosci z usystematyzowaniem obszernej i zréznicowanej materii uktado-
wej. Sktadaja sie na nig zaréwno zagadnienia ogdlne, jak i kwestie o duzym
stopniu szczegdétowosci i zabarwieniu mocno technicznym, szczegdlnie wtedy,
gdy uktad zbiorowy pracy zawiera postanowienia typowe dla regulaminu pracy.
Umieszczanie tak niejednorodnej materii w tresci nawigzywanego porozumie-
nia zbiorowego naruszatoby zasade jednosci stylu. Zapisywanie w zatgcznikach
jedynie szczegdtowej i technicznej materii uktadowej rodzitoby watpliwosci, czy
kryterium podziatu jest stuszne - szczegdétowe i bardziej ogdlne kwestie mogg
bowiem odnosi¢ sie do tego samego zagadnienia. Zamieszczanie w uktfadzie
jedynie ogdlnych postanowien, szczegdtowych zas w zatacznikach skutkowato-
by powstawaniem dokumentdw rozcztonkowanych, trudnych w lekturze i mato
przejrzystych. Wydaje sie, ze dostrzegajac te trudnosci, strony nierzadko decy-
duja sie, aby w tresci uktadu przytaczac fragmenty Kodeksu pracy, a wiekszosc
faktycznie negocjowanej materii przenosi¢ do zatacznikdéw.

Umieszczenie merytorycznych postanowief w zatgcznikach moze przy tym
sprzyjac uporzadkowaniu procesu negocjacyjnego, umozliwiajac tatwe dzielenie
go na etapy albo rozdzielanie negocjowanej materii miedzy zespoty negocjacyj-
ne. Ten sposéb redagowania ukfadu utatwia tez jego pdzniejsze zmiany. Strony
mogqg bowiem protokotami dodatkowymi zmienia¢ poszczegdlne zataczniki oraz
przyjmowac ich jednolite wersje, pozostawiajac uktad jako taki oraz pozostate
zataczniki w postaci nienaruszonej.

Wykorzystywanie zatgcznikéw utatwia stronom wprowadzanie drobnych roz-
bieznosci w zasadach wynagradzania odnoszacych sie do réznych grup pracow-
niczych. Zdarza sie bowiem, ze zataczniki do uktadu przyjmujg niemal bliznia-
czg tres¢ - znaczna czes$¢ postanowien jest identyczna, réznice dotyczag za$s
wyltacznie detali, ktore decydujg o rozbieznosciach miedzy zasadami wynagra-
dzania osdéb zajmujacych poszczegdlne stanowiska. Oczywiscie wysoki standard
legislacji wymagatby, aby w podobnych przypadkach wyodrebnia¢ wspolng dla
wszystkich pracownikéw czes¢ ogdlng, a nastepnie ograniczy¢ sie do wskazy-
wania roznic miedzy poszczegdlnymi grupami. Przyjmowanego rozwigzania nie
sposoéb jednak oceniac krytycznie, skoro preferowane jest przez samych zainte-
resowanych.

Nieczestym, ale zauwazalnym zjawiskiem w odniesieniu do sposobu formu-
towania zatacznikow do uktaddw zbiorowych pracy oraz regulaminéw wynagra-
dzania jest to, ze niekiedy przyjmujg one forme opisowg, w niewielkim stop-
niu przypominajaca klasyczny tekst prawny. Tekst tego rodzaju zatgcznikéw nie
jest dzielony na jednostki redakcyjne, lecz obejmuje obszerne, wyodrebnione
graficznie akapity. Uzywany jezyk przypomina deklaracje polityczne lub inne-
go rodzaju dokumenty programowe. Sformutowania sg ogdlne, z mozliwym do
dostrzezenia unikaniem postanowien nadajacych sie do wyegzekwowania przed
sadem. Przypominajgq one tzw. kodeksy dobrych praktyk albo tzw. ponadnarodo-
we uktady ramowe (Transnational Company Agreements, TCA*). Wydaje sie przy
tym, ze normatywne znaczenie tego rodzaju zatacznikdw pozostaje bez zwigzku
z okolicznoscia, iz zostaty one uzgodnione miedzy partnerami spotecznymi. Ich

4 W kwestii TCA zob. np. Adamczyk, Surdykowska 2013: 131-149. Autorzy zwracajg tam uwage
na ogdlnikowos¢ zapisdow zamieszczanych w tego rodzaju dokumentach.
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znaczenie prawne bytoby réwnie mate, gdyby stanowity jednostronne deklaracje
pracodawcy wydawane niezaleznie od podpisywanego uktadu czy uzgadnianego
regulaminu.

Sensowno$¢ wprowadzania tego rodzaju tresci nie doczekata sie jeszcze me-
todycznej oceny w polskiej doktrynie prawa pracy. Nasuwa sie jednak refleksja,
ze sceptyczne, jak sie wydaje, nastawienie polskiej doktryny prawa pracy do
tego rodzaju dokumentow moze wynikac z doswiadczen historycznych. Badanie
prawa tworzonego przez ustawodawce cynicznego, sktonnego wprowadzac¢ do
tekstow prawnych obszerne katalogi ,zasad prawa” lub ,normy programowe”,
wyostrzyto zmyst krytyczny wobec przejawdéw prawniczego pustostowia. Trudno
oczekiwac¢ w takiej sytuacji od polskiego badacza, aby podobne soft law brat
za dobrg monete. Inaczej moze by¢ w krajach Zachodu. Jezeli prawdg jest, ze
odznaczajg sie one wyzszym poziomem kapitatu spotecznego i wyzsza kulturg
prawng, nie moze dziwi¢, iz podobne ogdlniki i deklaracje mogg by¢ tam trakto-
wane z petng powaga. Wydaje sie przy tym, ze dostrzegany obecnie dosc¢ nieko-
rzystny dla klasy pracujacej historyczny trend powinien skfania¢ przedstawicieli
doktryny zachodniej do zapoznania sie z doswiadczeniami bytych krajow obozu
socjalistycznego.

Problem umieszczania w uktadach zbiorowych pracy postanowien, z ktérych
(nawet w pofgczeniu z innymi postanowieniami) nie mozna wywies$¢ roszczenia,
jest przy tym znacznie szerszy niz kwestia opisanych wyzej quasi-beletrystycz-
nych zatacznikdw. W analizowanych uktadach zbiorowych pracy postanowienia
takie pojawiaty sie nader czesto. Cze$c¢ z nich zawierata zobowigzania do podje-
cia odrebnych rokowan w odniesieniu do niektérych kwestii, jednak bez wpro-
wadzania dokfadniejszych regulacji okreslajacych termin i zasady takich nego-
cjacji (np. zapisywano, ze pracownikom beda przystugiwaty dodatkowe odprawy
w wysokosci ustalonej miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi). Czesc
wyraznie pozostawiata niektore istotne kwestie swobodnej decyzji pracodawcy,
stanowigc dla niego swoistg blankietowg zgode na wprowadzanie rozwigzan,
ktére powinny by¢ przedmiotem obopdlnych porozumien. W tym kontekscie
przywota¢ mozna np. postanowienie przewidujace, ze za szczegdlne osiggniecia
pracownikom moze zosta¢ przyznana przez pracodawce nagroda pieniezna. Po-
stanowienie to przewidywato, ze zasady przyznawania nagréd pracodawca ustali
samodzielnie. Innym przyktadem moze by¢ przyjecie bardzo ogdlnych, cho¢ roz-
budowanych zasad przyznawania nagrdd, ktére w istocie zawieraty tylko jedno
postanowienie konkretne, dotyczace minimalnej wysokosci takiego swiadczenia.
Czesc¢ uktadu poswiecona nagrodom zawierata przy tym wyrazne stwierdzenie,
ze majg one charakter uznaniowy, a nie roszczeniowy, i pracownik nie ma zadnej
mozliwosci kwestionowania wysokosci przyznanej mu gratyfikacji.

Niemal kazdy z analizowanych dokumentéw zawierat postanowienia pozba-
wione jakiegokolwiek znaczenia normatywnego, takie jak:

e ,awanse sg dokonywane zgodnie z potrzebami spétki”;

e ,spotka stosuje modele i zasady uczacej sie organizacji oraz edukacji usta-
wicznej”;

e ,promowana jest kultura geocentryczna taczaca najlepsze cechy kultury naro-
dowej i europejskiej, otwarta na swiat i postep, tolerancyjna”;



¢ ogdlne deklaracje odnoszace sie do tego, wedtug jakich kryteriéw pracodawca
bedzie réznicowat wynagrodzenia zatrudnianych oséb, w jaki sposdb bedzie
ich oceniat albo kiedy bedzie ich awansowat.

Fenomen zamieszczania w uktadach zbiorowych postanowien bezroszczenio-
wych wbrew pozorom trudno jednoznacznie oceni¢. Z pewnoscig jest tak, ze ich
obecnos$¢ wynika z woli stron ukfadu. Postanowienia tego typu mogg przy tym
odzwierciedla¢ faktyczng praktyke, ktérej pracodawca z réznych powodow nie
chce formalizowa¢. Wydaje sie tez, ze w pewnych okolicznosciach mogg one stu-
zy¢ naciskowi zwigzku zawodowego na pracodawce. Trzeba rowniez pamietac,
ze na strazy tego rodzaju postanowien stojg mechanizmy z Ustawy o rozwigzy-
waniu spordéw zbiorowych, nie zas sady powszechne. Mimo wiec ich oczywistych
wad postulowanie wyrugowania tego rodzaju postanowien z uktadowego prawa
pracy nie byloby witasciwe. Wniosek taki nasuwa sie w Swietle wynikéw badania
ankietowego, przeprowadzonego w ramach niniejszego projektu badawczego.
Otéz niemal 90% ankietowanych zwigzkowcoéw pozytywnie ocenia zawarte ukta-
dy zbiorowe pracy; réwniez 90% z nich twierdzi, ze wynegocjowane warunki
uktadow sg przestrzegane.

Rozwigzaniem redakcyjnym czesto spotykanym w uktadach zbiorowych pra-
cy jest umieszczanie w pierwszej ich czesci stowniczka zawierajacego definicje
legalne poje¢ wystepujacych w uktadzie. Rozwigzanie to — jak wiadomo obce
samemu Kodeksowi pracy - przyjeto sie powszechnie w praktyce uktadowej.
Wydaje sie przy tym, ze umieszczanie w ukfadach postanowien definiujacych po-
jecia jezyka prawnego nie wspotgra z ideg komplementarnosci uktadu i kodeksu.
Pojecia te powinny by¢ jednolicie rozumiane w obrebie prawa pracy stosowane-
go do pracownikéw danego zaktadu. Pierwszenstwo w okreslaniu ich znaczenia
powinny wiec mie¢ ustawodawstwo powszechne, orzecznictwo oraz doktryna.
Definiowanie poje¢ prawnych w samym ukfadzie nie budzi przy tym watpliwosci,
jezeli nadawane jest im znaczenie powszechnie akceptowane i analogiczne do
rozwigzan ustawowych. Niestety nie zawsze tak jest. Réznice bywajg niekie-
dy niewielkie, zauwazalne jedynie dla os6b majgcych odpowiednie kwalifikacje.
Z tego wzgledu czasem nie jest jasne, czy niewielkie, ale potencjalnie brzemien-
ne w skutki réznice w definiowaniu niektérych terminéw prawnych stanowig
niezamierzone odejscie od definicji doktrynalnych, czy tez proby swiadomego
nowatorstwa.

Wysoki poziom techniki legislacyjnej wymagatby przy tym, aby zdefiniowane
pojecia konsekwentnie stosowaé¢ w catym uktadzie zbiorowym pracy. Nie za-
wsze jest tak w praktyce. Niekiedy stowniczki wydaja sie wrecz jedynie efek-
townym dodatkiem do dokumentu i nie spetniaja funkcji instrumentu stuzacego
uproszczeniu i skréceniu tekstu prawnego. Bywa tez tak, ze stowniczki sg nie-
petne, a wybdr definiowanych w nich poje¢ sprawia wrazenie przypadkowego.
Z pewnoscig pozytywnie nalezy zas ocenic¢ definiowanie w stowniczkach pojeé
technicznych odnoszacych sie bezposrednio do procesu pracy odbywajacego sie
w zaktadzie pracy, do ktérego uktad czy regulamin ma mie¢ zastosowanie.

Lektura uktadow zbiorowych pracy pozwala tez stwierdzi¢, ze wiele z nich
odwotuje sie do innych, réwnolegle zawieranych porozumien rozwijajacych ich
postanowienia. Zwykle nie przyjmujq one jednak formy ukfadu zbiorowego pra-
cy, lecz porozumienia nienazwanego. Wydaje sie wrecz, ze partnerzy spoteczni
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na poziomie zaktadowym odchodzg od uktadéw zbiorowych pracy na rzecz tego
rodzaju porozumien®. Uktady jawig sie jako dokumenty o charakterze presti-
zowym, ktérych zawieranie jest wynikiem okreslonych ambicji zwigzkéw za-
wodowych. Gdyby spostrzezenie to okazato sie trafne, to zachodzacy proces
nalezatoby oceni¢ negatywnie. Formalizacja procedury uktadowej, niebedaca
wszak powazng barierg rokowan zbiorowych, gra bez watpienia role porzadkuja-
cq system zrodet prawa. Obowigzek rejestrowania uktadow przez administracje
panstwowa sprzyja orientacji wiasciwych podmiotéow w odniesieniu do kierunku
rozwoju sytuacji w poszczegolnych zaktadach pracy.

Witasciwie nieograniczona swoboda zawierania porozumien zbiorowych nie-
nazwanych wywiedziona przez orzecznictwo ma ten zty skutek, ze sprzyja po-
wstawaniu legislacyjnego bataganu. Porozumienia nienazwane (niesformalizo-
wane) strony bowiem wydajg sie zawiera¢ pochopnie i w duzej liczbie. Zjawisko
to w potaczeniu z postulowanym wprowadzeniem innego rodzaju przedstawi-
cielstw pracowniczych zdolnych do zawierania tego rodzaju umoéw zbiorowych
moze skutkowac sytuacjg, w ktérej gaszcz obowigzujacych w zaktadzie pracy
dokumentéw bedzie wtasciwie nie do przebycia (Florek 2013: 67). Z podobnych
wzgledow warto postulowaé, aby strony uktaddéw zbiorowych pracy, zawierajac
protokoty dodatkowe, przyjmowaty jednoczesnie tekst jednolity uktadu. Zanie-
chanie tego w praktyce istotnie utrudnia ustalenie aktualnego stanu prawnego.

Problem fragmentarycznosci regulacji ukltadowej

Jak wspominano w poprzednim punkcie, w uktadach zbiorowych pracy widac da-
zenie do tego, aby ich regulacja byta mozliwie petna i aby w odniesieniu do kwe-
stii objetych uktadem nie byto koniecznosci odwotywania sie do Kodeksu pracy.
Nie chodzi przy tym o to, aby kompleksowo uregulowac catos¢ prawa pracy, ale
o to, aby uktad zawierat petng regulacje tych elementow stosunku pracy, ktore
staty sie przedmiotem negocjacji miedzy stronami. W rezultacie oprécz postano-
wien konkretyzujacych lub modyfikujacych przepisy Kodeksu pracy strony dosc
czesto przepisujq jego postanowienia — niestety nader czesto w sposdb niedo-
ktadny. Nierzadko trudno stwierdzi¢, czy niedoktadnosci sg wynikiem przypadku,
czy tez dziatania zamierzonego. Przyktadéw mozna przytoczy¢ tu bardzo wiele.

Mozna powota¢ np. problem niepetnego definiowania pracy w godzinach
nadliczbowych. Zdarza sie, ze definicje uktadowe tego pojecia ograniczajq sie
do przytoczenia tej czesci art. 151 § 1 k.p., ktéra dotyczy pracy ponad obowig-
zujace pracownika normy czasu pracy, pomijajg za$ fragment odnoszacy sie do
pracy ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy. W tym kontekscie mozna
mie¢ watpliwos¢, czy stronom uktadu chodzito o to, aby dodatek byt wyptacany
zawsze po 0smej godzinie pracy.

Innym przyktadem moze by¢ sytuacja, w ktérej strony uktadu przewidziaty,
ze dodatek do wynagrodzenia w wysokosci 100% z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych bedzie przystugiwat wtedy, gdy na skutek pracy nadliczbowej
dojdzie do przekroczenia 40-godzinnej $redniotygodniowej normy czasu pracy.
Jak wiadomo w Swietle przepiséw Kodeksu pracy, prawo do dodatku w zwiek-

5 W doktrynie zwracano uwage na te tendencje, zob. np. Florek 2013: 66-67.



szonej wysokosci jest tu obwarowane warunkiem przewidujacym, ze przystuguje
ono wtedy, gdy pracownik nie otrzymat z tytutu wykonywania okreslonej pracy
dodatku za przekroczenie normy dobowej. Trudno oceni¢, czy strony uktadu, po-
mijajac obecne w Kodeksie pracy zastrzezenie, czynity to z petng $wiadomoscia.

W odniesieniu do regulacji kompensowania pracy w godzinach nadliczbowych
nierzadko zdarza sie, ze uktad powtarza regulacje Kodeksu pracy przewidujaca
mozliwo$¢ udzielania pracownikowi, na jego wniosek, czasu wolnego w zamian
za prace w godzinach nadliczbowych. Uktady pomijajq przy tym przepis upo-
wazniajacy pracodawce do zrekompensowania pracy ponadwymiarowej czasem
wolnym takze bez wniosku pracownika. W tej sytuacji moze pojawic¢ sie watpli-
wos¢, czy takie pominiecie wyklucza mozliwo$¢ stosowania art. 1512 § 2 k.p. do
pracownikéw objetych uktadem.

Innym przyktadem moze by¢ regulacja odnoszaca sie do odprawy pos$miert-
nej — z reguty w uktadach zbiorowych pracy zwieksza sie jej wysokos¢. Bywa
tak, ze w uktadzie strony okreslajg krag oséb uprawnionych do tego $wiadcze-
nia (jest on niemal zawsze identyczny z kodeksowym), po czym zamieszczajq
odestanie do Kodeksu pracy w kwestii zasad podziatu odprawy miedzy osoby
do niej uprawnione. W takich przypadkach moze pojawia¢ sie watpliwos¢, czy
odestanie odnosi sie rowniez do art. 93 § 6 k.p. przewidujacego ograniczenie
wysokosci odprawy w przypadku, gdy uprawniona do tego $wiadczenia jest tylko
jedna osoba.

Kolejnym przyktadem mogg by¢ uktadowe regulacje odnoszace sie do odpraw
emerytalnych i rentowych. W czesci dokumentéw powtarzane jest zastrzezenie
o tym, ze prawo do tego rodzaju swiadczenia mozna naby¢ tylko jeden raz.
Watpliwos$¢ pojawia sie w przypadkach, gdy w dokumencie takiego doprecy-
zowania nie zamieszczono. Ta niedoktadno$¢ moze skutkowaé watpliwosciami
w odniesieniu do tego, czy generalne odestanie do Kodeksu pracy zamieszczone
na poczatku uktadu jest wystarczajgce, aby wspomniane zastrzezenie zaczerp-
nac z tego aktu.

Interesujgcym przyktadem podobnego typu moze by¢ réwniez uktadowa re-
gulacja konsekwencji przestoju. Postanowienia uktadow dotyczace tej kwestii
z reguty ograniczajg sie do przytoczenia czesci lub catego art. 81 k.p. Niemal
wszystkie przewidujq, ze na czas przestoju pracodawca moze pracownikowi po-
wierzy¢ inng prace. Czesto jest to uzupetniane stwierdzeniem - nieobecnym
w Kodeksie pracy - ze w przypadku, gdy pracownik nie podejmie pracy powie-
rzonej przez pracodawce, wynagrodzenie przestojowe nie bedzie mu przystugi-
wato. Na tle takiej regulacji moze pojawic sie poglad, ze przewiduje ona mozli-
wos$¢ odmowy przez pracownika wykonywania pracy, do ktérej zostat skierowany
na czas przestoju, okreslajac przy tym jedyng negatywng konsekwencje, ktéra
pracownika moze spotka¢ w zwigzku z odmowa (traci on mozliwo$¢ zarobkowa-
nia). Stosowanie wobec pracownika innych sankcji jest zas wytaczone.

Innym przyktadem jest postanowienie uktadu zbiorowego pracy stanowiace,
ze za czas niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg pracownikowi przystu-
guje wynagrodzenie okreslone w Kodeksie pracy bez wskazania, jakie sg granice
czasowe uprawnienia do otrzymywania tego wynagrodzenia.

Wszystkie przytoczone przyktady sg w moim przekonaniu przejawami proble-
mu, ktéry ma analogiczny charakter, jak ten odnoszacy sie do zakresu odestania
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do Kodeksu cywilnego umieszczonego w art. 300 k.p. Chodzi o kontrowersje,
czy przepis ten pozwala siega¢ do Kodeksu cywilnego réwniez wtedy, gdy dana
kwestia uregulowana jest w Kodeksie pracy w sposob ,niepetny”. Dos¢ wskazac,
ze przyktadem zastosowania tego rodzaju wyktadni byto orzeczenie Trybunatu
Konstytucyjnego w sprawie ustawowych limitéw odszkodowania z tytutu wad-
liwego rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia z winy pracownika. Jak wiadomo, w wydanym wyroku Trybunat
przyjat zapatrywanie, ze Kodeks pracy w sposéb niepetny reguluje zakres odpo-
wiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy, wobec czego uzupetniajace stoso-
wanie Kodeksu cywilnego jest dopuszczalne®.

Podobnie mozna sie spieraé, czy w przypadku wyraznego powtarzania posta-
nowien Kodeksu pracy powtdrzenia niepetne powinny by¢ uzupetniane przepi-
sami Kodeksu pracy na podstawie, z reguty ogoélnego, odestania do tego aktu
umieszczanego na poczatku uktadu zbiorowego pracy albo w koricowej jego
czesci. Podobnie jak w przypadku problemu zwigzanego z art. 300 k.p., mozna
tu formutowac rozbiezne poglady. Trudno przy tym o rozstrzygniecie jednolite
i w petni satysfakcjonujace. Wydaje sie, ze widoczne rozpowszechnianie sie po-
gladu o koniecznosci stosowania do stosunkéw pracy przepiséw Kodeksu cywil-
nego takze wtedy, gdy regulacja Kodeksu pracy jest ,niepetna”, moze sprzyjac
uzupetnianiu postanowien uktadéw przez stosowanie przepiséow Kodeksu pracy
pominietych (Swiadomie czy nieSwiadomie) w jego tresci.

W sytuacji, gdy ogolny przepis odsytajacy stanowi, ze ,Kodeks pracy stosuje
sie w sprawach nieuregulowanych w uktadzie”, uzupetniajgce stosowanie Ko-
deksu pracy powinno by¢ dopuszczane zupetnie wyjatkowo. Jezeli zas przepis
odsytajacy przyjmuje brzmienie: ,do stosunkéw pracy stosuje sie przepisy 0gol-
nie obowigzujace, chyba ze co innego wynika z uktadu zbiorowego pracy”, moz-
liwo$¢ uzupetniajgcego siegania do Kodeksu pracy powinna by¢ wieksza. Dru-
gie z przytoczonych sformutowan oczywiscie jest wtasciwsze i rozwigzuje wiele
problemoéw. Nota bene sama mozliwos¢ wyboru miedzy tymi sformutowaniami
przemawia za tym, aby problem braku petnego uregulowania niektérych kwestii
rozstrzygac inaczej w odniesieniu do uktadoéw zbiorowych pracy zawierajgcych
odpowiednio pierwszy lub drugi typ przepisu odsytajacego.

Zastanawiajgce moze by¢ tez to, ze w przypadku sporu rozstrzyganie watpli-
wosci w sygnalizowanym zakresie, w krancowych przypadkach, moze odbywac
sie wbrew stanowisku stron uktadu. Nalezy pamieta¢, ze uktad zbiorowy pracy
nie jest czynnoscig prawng i zastosowanie regut wykfadni zawartych w art. 65
§ 2 Kodeksu cywilnego powinno wchodzi¢ w gre w ostatecznosci (Gozdziewicz
2013: 76). Dodatkowo, mimo ze ustawodawca powierzyt dokonywanie wyktadni
postanowien ukfadowych stronom uktadu (art. 241§ 1 k.p.), to jednak wyktad-
nia ta co do zasady nie jest wigzaca dla sadow’.

& Wyrok TK z dnia 27 listopada 2007 r., SK 18/05, Dz.U. nr 225, poz. 1672.

7 W tym zakresie zob. szerzej np. uchwate Sadu Najwyzszego z 11 lutego 2004 r., III PZP 12/03,
uchwate Sadu Najwyzszego z 27 marca 2007 r., II PZP 3/07, oraz Sanetra 2007: 5-6. W pozniej-
szym, wydanym w dniu 3 marca 2011 r. wyroku (II PK 218/2010, Lexis.pl nr 3026602) Sad Najwyz-
szy podkreslit jednak duze znaczenie woli stron uktadu przy wykfadni jego postanowien.



Niezgodne z prawem postanowienia uktadow zbiorowych pracy oraz
regulaminéw wynagradzania

Analiza postanowien ukfadow zbiorowych pracy pod katem ich zgodnosci
z prawem wydaje sie przedsiewzieciem watpliwym, zwazywszy na to, ze doku-
menty tego rodzaju podlegajg procedurze rejestracji, w trakcie ktérej weryfika-
cja taka nastepuje. Mimo wszystko lektura uktadéw ujawniata postanowienia,
ktérych zgodnos¢ z przepisami prawa pracy moze budzi¢ istotne watpliwosci.
Nie mozna przy tym watpic, ze skoro w uktadach zbiorowych pracy pojawiajg sie
rozwigzania sprzeczne z prawem, to z pewnoscig réoznego rodzaju kontrowersyj-
ne postanowienia funkcjonujg w znacznie wiekszej liczbie w regulaminach wyna-
gradzania i porozumieniach zbiorowych niepoddawanych procedurze rejestraciji.
Postanowienia tego rodzaju sg oczywiscie z mocy prawa niewazne. Okolicznosé
ta pozbawiona jest jednak znaczenia, jezeli przez lata nikt nie probuje wykazaé
jej przed sadem.

Czesc tego rodzaju postanowien jest wynikiem powtarzania przepiséw kodek-
sowych, ktére nastepnie ulegaty zmianom na korzys$¢ pracownikéow (np. zmniej-
szony wymiar urlopu wypoczynkowego dla pracownikow o niewielkim stazu pra-
cy). Innych zas nie da sie usprawiedliwi¢ w ten sposéb.

Wsrdd postanowien kontrowersyjnych mozna przywotac nastepujace:

e postanowienie, ze wynagrodzenie przystuguje pracownikowi jedynie za prace
wykonang poprawnie (przepis taki wydaje sie uzupetniac regulacje art. 80 k.p.
0 nieznane jej zastrzezenie);

e postanowienie definiujgce czas pracy wytacznie jako czas, w ktérym pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy w miejscu pracy (skutkiem konsekwent-
nego stosowania takiej definicji czasu pracy moze by¢ naruszanie ustawowych
przepisOw o czasie pracy);

e postanowienie uktadu zbiorowego pracy stanowigce, ze w przypadku, gdy
umdwiona praca nie wypetnia norm czasu pracy pracownika, pracodawca moze
kierowac¢ go na state do wykonywania pracy innej, uzupetniajacej (postano-
wienie sugeruje, ze moze to odby¢ sie nawet bez zgody pracownika, rozwig-
zanie to wydaje sie przy tym elastycznym podejsciem do instytucji przestoju);

e postanowienie, wedtug ktérego pracodawca refunduje koszt zakupu okula-
row korekcyjnych jedynie w ograniczonej wysokosci oraz jedynie raz na kilka
lat (postanowienie takie sugeruje, ze pracownik moze zosta¢ zmuszony wolg
zbiorowg do partycypowania w kosztach zakupu $rodka ochrony indywidual-
nej);

e postanowienie uzalezniajgce wyptate wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych od pisemnego udokumentowania jej $wiadczenia;

¢ ustanowienie zakazu konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy bezposred-
nio w uktadzie zbiorowym pracy;

e postanowienie stwierdzajace, ze w przypadku, gdy pracownik wykonuje dane
zadanie dtuzej, niz przewiduje norma pracy, nalezne mu wynagrodzenie jest
liczone jako iloczyn stawki przystugujacej za dang prace oraz liczby godzin
wynikajacej z normy pracy;

e rozwigzanie uzalezniajgce wysokos$¢ wynagrodzenia pracownikéw zatrudnio-
nych na stanowiskach kierowcow od liczby przejechanych przez nich kilome-
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tréw (sprzeczne z art. 26 Ustawy z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy
kierowcows®);

e postanowienie, wedtug ktérego wyptata wynagrodzenia dokonywana jest na
rachunek bankowy pracownika, a wyptata w kasie mozliwa jest jedynie na
jego pisemny wniosek.

Za sprzeczne z prawem mozna tez uznac postanowienia zakazujgce pracow-
nikom ujawniania wysokosci ich wynagrodzenia osobom trzecim. W jednym
z analizowanych regulaminéw wynagradzania znalazto sie postanowienie, zgod-
nie z ktérym ujawnienie przez pracownika wysokosci jego zarobkéw osobie trze-
ciej moze stanowic ciezkie naruszenie obowigzkow pracowniczych uzasadniajace
rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 52 Kodeksu pracy. Podobne ogranicze-
nie, jezeli w ogdle dopuszczalne w Swietle zasad wspodtzycia spotecznego (rézne
podmioty oczekujg od swoich klientéw deklarowania wysokosci wynagrodze-
nia, uzalezniajac od tego mozliwo$¢ zawarcia umowy), powinny znajdowac sie
w indywidualnej umowie o prace albo klauzuli autonomicznej do takiej umowy.
Zgodne z prawem, cho¢ jak sie wydaje zbedne, jest zas postanowienie zakazuja-
ce ujawniania takich informacji przez osoby pracujgce przy wyliczaniu wysokosci
wynagrodzen.

Problem bardziej ogdlnej natury wytania sie w zwigzku z daleko idgca ochrong
przed dyskryminacjg w zatrudnieniu, ktéra wprowadzajq przepisy dziatu I roz-
dziatu IIa Kodeksu pracy. Z punktu widzenia tych przepiséw watpliwe wydaje
sie np. przyznawanie pierwszenstwa w korzystaniu z urlopu wypoczynkowego
w okresie wakacyjnym kobietom wychowujgcym dzieci lub udzielanie im dodat-
kowych dni wolnych od pracy, mimo ze najprawdopodobniej, w Swietle klasycz-
nie pojmowanych zasad wspotzycia spotecznego, rozwigzania takie nie budzityby
zastrzezen.

Watpliwosci mogq pojawiaé sie rdwniez w odniesieniu do wytgczania spod
zakresu niektérych sktadnikéw wynagrodzenia oséb zatrudnionych na podstawie
umow o prace na okres probny (zaktadajac, ze sformutowany w art. 183% § 1
k.p. zakaz dyskryminacji ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony odnosi
sie takze do osob zatrudnionych na podstawie uméw terminowych innych niz
umowa o prace na czas okreslony).

Nalezy tez pamietac, ze zakaz dyskryminacji posredniej moze powaznie
utrudnia¢ ocene zgodnosci z prawem niektérych postanowien odnoszacych sie
do zasad wynagradzania. Ryzyko wystgpienia tego rodzaju dyskryminacji (szcze-
gdlnie ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony) pojawia sie np. przy uza-
leznianiu prawa do okreslonych sktadnikéw wynagrodzenia od przepracowania
u pracodawcy catego roku kalendarzowego. Fakt, ze tego rodzaju postanowienia
majq legitymizacje partneréw spotecznych, wydaje sie niewiele znaczy¢ w swie-
tle art. 9 § 4 k.p. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze rozwazanie relacji miedzy za-
sadg autonomii partnerdéw spotecznych a zakazem dyskryminacji wykracza poza
zakres niniejszego opracowania.

W kontekscie postanowien, ktére mogg budzi¢ watpliwosci, warto tez wspo-
mnie¢ o pewnych usterkach redakcyjnych wystepujacych w uktadach zbiorowych
pracy oraz regulaminach wynagradzania, ktére wigzq sie z pozycjg prawng prze-

8 Tekst jednolity: Dz.U. z 2012 r., poz. 1155.



tozonego. Dochodzi do tego w sytuacji, kiedy na kierownika nakfada sie obowig-
zek dbatosci o realizowanie pewnych obowigzkéw pracodawcy. Postanowienia
prawa uktadowego przyjmujq tu niekiedy brzmienie sugerujace, ze pewne obo-
wigzki pracodawcy sg obowigzkami wytacznie kierownika jako takiego.

Przyczyny zjawiska kopiowania przepis6w ustawowych
do porozumien zbiorowych

W polskiej doktrynie prawa pracy utarto sie przekonanie, ze uktady zbiorowe
pracy zawierajg wiele postanowien zbednych, stanowigcych zwykie powtérze-
nie postanowien kodeksowych. Spostrzezenie to, z pewnoscig trafne, taczy sie
niekiedy z pogladem, ze prowadzenie dialogu spotecznego w Polsce jest mato
atrakcyjne z uwagi na szczegdétowgq regulacje Kodeksu pracy®. W takich warun-
kach stronom nie pozostaje nic innego jak przepisa¢ do zawieranego porozumie-
nia fragmenty tego aktu. Sytuacja ta oceniana jest przy tym krytycznie.

Do przywotanego zapatrywania nalezatoby sie zdaniem autora odnies¢ z pew-
ng rezerwg. Oczywiscie zdarzajq sie uktady, ktére metoda powielaczowg po-
stugujg sie w sposdb razacy. Powtarzane bywajg przy tym nie tylko przepisy
Kodeksu pracy, lecz takze przepisy Ustawy o zwigzkach zawodowych dotyczace
zasad prawa zwigzkowego czy zasad reprezentowania pracownikdéw przez zwigz-
ki zawodowe w sprawach zbiorowych i indywidualnych. Trzeba jednak pamietac,
ze trudno wyobrazi¢ sobie uktad zbiorowy pracy, ktéry sktadatby sie wytacznie
z postanowien modyfikujgcych wynikajace z ustaw standardy pracy. W kaz-
dym z analizowanych uktadéw czes$¢ postanowien stanowity normy techniczne,
okreslajace zakres jego zastosowania, termin wejscia w zycie, zasady rozwia-
zywania czy stownik pojec¢, ktorymi uktad sie postuguje. Trudno wyobrazic¢ sobie
dokument prawa uktadowego sktadajacy sie wytacznie z postanowien meryto-
rycznych, a jednoczesnie przejrzysty i zrozumiaty dla pracownika. Dodatkowo
nalezy wskazac¢, ze z reguty wprowadzenie okreslonego oryginalnego rozwiag-
zania wymaga obudowania go postanowieniami technicznymi, ktére z punktu
widzenia postulatu twoérczego dziatania partneréw spotecznych nie wydajg sie
godne uwagi.

Nalezy mie¢ tez na uwadze to, ze podstawowym przedmiotem uktadu zbio-
rowego pracy (podobnie jak regulaminu wynagradzania) jest ustalenie zasad
wynagradzania pracownikéw. Postanowienia uktadowe z tego zakresu pozostajq
potrzebne i sensowne, bez wzgledu na to, czy podnoszg standardy pracy. Usta-
lenie metody wynagradzania (dla réznych grup pracowniczych), stawek wyna-
grodzenia zasadniczego czy sktadnikow ptacy jest wazne, mimo ze przyjmowane
rozstrzygniecia czesto nie majq zadnego odniesienia do ustawowych standardéw
(nie sg ani ich przekopiowaniem, ani podniesieniem).

Forma ukfadu zalezy w duzej mierze od preferencji stron go zawierajacych.
Jezeli w ich przekonaniu uktad powinien stanowié¢ swoiste vademecum prawa
pracy, zrozumiaty dla przecietnego pracownika przewodnik po jego prawach
i obowigzkach, to nie sposob oczekiwac, ze w uktadzie uniknie sie powtarzania

9 Stelina 2009: 103 - autor pisze tam, ze sam Kodeks pracy - z wyjatkiem czesci dotyczacej
wynagradzania — przypomina swojg szczegotowoscig uktad zbiorowy pracy.
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materii ustawowej (zob. Raczka 1996: 5). Bez takich powtdrzen uktad bytby dla
nieprofesjonalnego uzytkownika niezrozumiaty i nie miatby waloru informatora,
ktorym w Swietle zapatrywania partneréw spotecznych powinien sie odznaczac.

Trudno tez uznac¢ dgzenie do lakonicznosci uktadu za bezwzgledne kryterium
jego pozytywnej oceny. Postanowienia, ktére dla osoby znajgcej prawo pracy
wydajq sie niepotrzebng rozwlekioscig, dla przecietnego pracownika moga byc¢
fragmentami najbardziej zrozumiatymi i wyjasniajgcymi podstawowe watpliwo-
$ci. Przyktadowo w jednym z uktaddw strony ustality kilka stosowanych przez
pracodawce metod wynagradzania: czasowgq, Czasowo-premiowq, Czasowo-pro-
wizyjng, zadaniowq, zadaniowo-premiowq oraz prowizyjng. Nastepnie w kolej-
nych jednostkach redakcyjnych znalazty sie ogdlne opisy wyjasniajace, na czym
w 0golnosci polega kazda z nich.

Ponadto, jak moze wynika¢ z rozwazan prowadzonych wyzej, gdyby dana
kwestia byta regulowana w uktadzie jedynie fragmentarycznie, mogtaby poja-
wiac sie watpliwos¢, czy w pozostatym zakresie nalezy stosowac przepisy Ko-
deksu pracy, czy niet, Strony mogg dazy¢ do unikniecia tego rodzaju nieporo-
zumien, albo zamieszczajac w jednostce redakcyjnej regulujgcej dang kwestie
odestanie do Kodeksu pracy, albo kopiujac w catosci jego przepisy.

W praktyce obecne jest tez zamieszczanie w uktadach zbiorowych pracy oraz
regulaminach (zatacznikach do nich) powtdrzen ich wiasnych postanowien. Wy-
nika to zazwyczaj ze wspomnianej wyzej techniki legislacyjnej polegajacej na
umieszczaniu w odrebnych rozdziatach (lub zatgcznikach) zasad wynagradzania,
ktére cho¢ bardzo podobne, odnoszg sie do réznych grup pracownikéw.

Nagromadzenie postanowien mato oryginalnych wystepuje, z natury rzeczy,
w ukfadach zbiorowych pracy regulujacych zagadnienia stanowigce klasyczng
materie regulaminéw pracy. Zawierajg one wowczas liczne typowe postanowie-
nia dotyczace porzadku i organizacji pracy, ktérych konieczno$¢ umieszczenia
w takim dokumencie przewidujg przepisy prawa.

Ponadto wprowadzanie do uktadéw zbiorowych pracy postanowien powiela-
czowych moze by¢ tez motywowane checig zwiekszania objetosci tych doku-
mentow oraz nadania im przez to pewnej wiekszej rangi. Uktad zbiorowy pracy
w $wiadomosci partneréw spotecznych jawi sie nadal jako dokument powazny
i doniosty. Zmieszczenie go na kilku stronach moze rodzi¢ pewien dyskomfort.

Konczac te czes¢ rozwazan, nalezy przypomnieé, ze w obecnych warunkach,
kiedy prawo pracy zmienia sie w sposéb dynamiczny, uktad zbiorowy powta-
rzajacy postanowienia ustawodawstwa pracy moze zabezpieczy¢ pracownikéw
przed skutkami niekorzystnych dla nich zmian normatywnych!!. W analizowa-
nych dokumentach mozna byto znalez¢ rozwigzania, ktore z Kodeksu pracy zo-
staty juz usuniete. Przyktadem moze tu by¢ obowigzek konsultowania w pew-
nych przypadkach wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
Z organizacjq zwigzkowa nadrzedng wobec zaktadowej organizacji zwigzkowej,
obowigzek udzielania pracownikowi zalegtego urlopu wypoczynkowego do kon-

10 Nalezy jednak wskazac, ze przytaczanie przepiséw kodeksowych w tresci uktadow zbiorowych
pracy krytykowane jest jako zrddto tych problemoéw. K. Raczka (1996: 6) okreslit mianem prawa
powielaczowego wiasnie praktyke wyrywkowego i niepetnego przytaczania przepisow kodeksowych.

11 Zob. Raczka 1996: 5 - autor podkresla tam rowniez normatywne, a nie jedynie informacyjne
znaczenie powielania postanowien ustawowych w uktadach zbiorowych pracy.



ca pierwszego kwartatu kolejnego roku kalendarzowego czy wydtuzanie okresu
wyptacania wynagrodzenia gwarancyjnego przystugujacego w przypadku nie-
zdolnosci do pracy spowodowanego chorobg'2.

Nieco wiecej watpliwosci budzi obecnos$¢ w uktadach zbiorowych pracy tzw.
klauzul wiecznosci, wzorowanych na art. 2417 § 4 k.p., ktéry zostat - jak wia-
domo - uznany za sprzeczny z zasadg dobrowolnosci rokowan zbiorowych oraz
zasadg wolnosci dziatalnosci gospodarczej i z tego powodu usuniety z Kodeksu
pracy wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 18 listopada 2002 r. w spra-
wie K. 37/0113, Otz autor uwaza, ze w przypadku, gdy partnerzy spoteczni sko-
piowali ten przepis do tgqczacego ich uktadu, nie ma podstaw, aby tracit on moc
na skutek uznania jego wzorca za przepis niekonstytucyjny. Fakt, ze okreslone
rozwigzanie ustawowe jest sprzeczne z Konstytucja, nie oznacza wszak auto-
matycznie, ze jest ono rowniez niedopuszczalne jako postanowienie uktadowe
(zob. Pisarczyk 2013: 196). Zresztg w literaturze wskazuje sie, ze pierwowzo-
rem tego postanowienia jako przepisu Kodeksu pracy byty postanowienia zawie-
ranych wczesniej uktadow zbiorowych pracy**. Natura uktadu zbiorowego pracy
jako aktu o charakterze normatywnym nie pozostaje tez w sprzecznosci z jego
nieusuwalnoscig z obrotu prawnego®. Zauwazy¢ tez nalezy, ze ukfad zbiorowy
(szczegodlnie taki uzgodniony ze zwigzkiem zawodowym) ma wiele wspdlnego
z regulaminem wynagradzania, a ten przeciez, przynajmniej co do zasady, nie
podlega wypowiedzeniu (Walczak 2010: 104).

Wartos¢ dodana prawa ukladowego

Jak zauwazono w poprzednim podrozdziale, dialog partneréw spotecznych doty-
czacy wynagradzania w duzej mierze toczy sie niejako obok ustawowych stan-
dardow i dotyczy raczej kwestii metody, a nie meritum. Dialog ten ma racje bytu
bez wzgledu na ,gestos¢” regulacji ustawowej w odniesieniu do innych elemen-
tow stosunku pracy i z natury rzeczy jest tworczy.

Wydaje sie, ze w praktyce wazng funkcjg dialogu spotecznego w Polsce jest
nie tyle podnoszenie standardéw pracy?®, ile porzadkowanie relacji miedzy pra-
codawcq a pracownikami i ich reprezentacjq'’. W duzej mierze chodzi o konkre-

12 W odniesieniu do postanowien wydtuzajacych okres wyptacania wynagrodzenia gwarancyjnego
w literaturze w sposéb stanowczy wyrazono poglad, ze niekorzystna dla pracownikdw zmiana nor-
matywna nie miata wptywu na ich obowigzywanie, zob. Dzienisiuk 2013: 295-301.

13 Dz.U. z 2002 r.,, nr 196, poz. 1660. .

14 Zwracat na to uwage L. Kaczynski (2000: 84), powotujac sie na M. Swiecickiego.

15 Zob. Gozdziewicz 2013: 72-73 - cytowany autor wigze tam wprowadzenie swoistej konstrukcji
wypowiedzenia uktadu zbiorowego pracy z dazeniem do zwiekszania jego normatywnosci; zob. tez
podobnie Raczka 1996: 7-8.

6 Na te funkcje jako na podstawowg zwraca sie uwage w literaturze prawa pracy, zob. np. ostat-
nio Gozdziewicz 2013: 70 - cytowany autor podnosi, ze postanowienia podnoszace standardy pracy
sq dominujace w tresci uktadéw. Dotaczona ponizej analiza ilosciowa potwierdza te opinie, nie pod-
wazajac jednak stanowiska, ze w uktadach zbiorowych jest wiele tzw. postanowien powielaczowych.

17 Podobnie J. Mecina, M. Fedorczuk, Cz. Kliszko (2009a: 69) zwracajg uwage, ze ,najwazniejszq
funkcja dialogu spotecznego na poziomie zaktadu pracy jest regulacja stosunkdw pracy i godzenie
intereséw stron”, funkcja podnoszenia standardow pracy jest zas pomijana. W tej samej publikacji
(ibidem: 91) podano wyniki ankiet, z ktorych wynikato, ze 53,2% pracownikdw stwierdzito, iz dialog
nie przynosi im zadnych korzyséci. Ci za$, ktorzy korzysci widzg, wymieniajg wsrod nich dobry klimat
i atmosfere w pracy, zaufanie, brak konfliktow z pracodawca (Mecina, Fedorczuk, Kliszko 2009b:
91).
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tyzacje norm ustawowych i dostosowywanie ich do specyfiki danego zaktadu
pracy*®. Wydaje sie wrecz, ze funkcja wewnatrzorganizacyjna i dostosowawcza
uktadéw zbiorowych pracy jest wazniejsza niz ich funkcja tworzenia norm i pod-
noszenia standardow.

W tym Swietle nie sposdb w petni zgodzi¢ sie z zapatrywaniem, ze istota
ukfadéw zbiorowych pracy tkwi w tym, iz panstwo rezygnuje z ustalania czesci
warunkow zatrudnienia, przekazujac swojg kompetencje partnerom spotecznym
(Florek 2013: 52). Z uwagi na wspomniany wewnatrzorganizacyjny charakter
wielu postanowien uktadowych, ich szczegdétowos$¢ oraz Sciste powigzanie ze
specyfikg konkretnych zaktaddéw pracy nie sposdéb uwazac¢, ze panstwo byto-
by w stanie zapewni¢ regulacje ekwiwalentng. Wydaje sie zresztg, ze obecna
konstrukcja zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy jest rozwinieciem aktéw
wiasnie wewnatrzorganizacyjnych, ktérymi byty zaktadowe systemy wynagra-
dzania - w rozumieniu Ustawy z dnia 26 stycznia 1984 r. o zasadach tworzenia
zakfadowych systeméw wynagradzania®.

Lektura uktadéw pozwala stwierdzi¢, ze utatwiajg one zarzadzanie duzymi or-
ganizacjami, legitymizujgac reguty, wedtug ktorych takie organizacje funkcjonuja.
Tak pojeta, i w praktyce wysuwajgca sie na czoto, funkcja uktadéw zbiorowych
pracy jest przy tym zgodna z rodowodem swoistych zrédet prawa pracy wig-
zacym sie z regulacjami wewnatrzorganizacyjnymi oraz zasadq samorzadnosci
podmiotow zycia gospodarczego (Wtodarczyk 2010: 389-391).

Wewnatrzorganizacyjna natura zaktadowych uktadow zbiorowych pracy w pew-
nym sensie zdaje sie ttumaczy¢, z jakich powodoéw strony zamieszczajg w nich
postanowienia niemajace charakteru roszczeniowego. W postanowieniach tego
rodzaju odbija sie bowiem wspdlnota intereséw pracownikéw i pracodawcy. Ich
obecnos¢ budzi zastrzezenia tym wieksze, im bardziej jesteSmy sktonni przyjmo-
wac perspektywe obsadzajaca partnerow spotecznych po przeciwnych stronach
marksistowskiej, dialektycznej barykady, a tym mniejsze, im bardziej skfonni
jesteSmy uwazacd ich za komplementarne czesci jednej catosci.

Uktady, chociazby nie podnosity standardéw pracy, nadal majgq sens, ponie-
waz ich zawieranie sprzyja rozwijaniu sie wiasciwych relacji miedzy pracodawca
a pracownikami. Z tego punktu widzenia dla dialogu spotecznego jest miejsce
bez wzgledu na poziom standardéw ustawowego prawa pracy.

~TWorczos$¢” partnerow spotecznych w poddanych analizie dokumentach prze-
jawiata sie jednak rowniez w rozwigzaniach merytorycznych. Mozna w nich
dostrzec wiele przyktaddéw uzgadniania rozwigzan oryginalnych, nieznanych
ustawodawstwu pracy, oraz takich, ktore istotnie modyfikowaty postanowienia
powszechnie obowigzujacego prawa pracy. Jak sie wydaje, nie wszystkie one
musiaty przektadac sie na zwiekszenie kosztéw prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej przez pracodawce, nie wszystkie tez, jak wspomniano, miaty charakter
roszczeniowy. Wskazujac na bardziej interesujgce rozwigzania wprowadzane
w ukfadach, nalezy wymienié:

e wprowadzanie zasady przeprowadzania przez pracodawce naboru wewnetrz-
nego jako sposobu obsadzania wolnych miejsc pracy;

18 Uktady zbiorowe pracy sg wiec instrumentem indywidualizacji warunkéw zatrudnienia - zwraca
na to uwage L. Florek (2013: 55).
19 Dz.U.z 1984 r., nr 5, poz. 25; szerzej zob. Wiodarczyk 2007: 217-219.



e wprowadzanie obowigzku zatrudnienia cztonka rodziny zmartego pracownika
albo pracownika, ktéry stat sie niezdolny do pracy;

e regulowanie zasad zobowigzywania pracownikéw do odbywania dyzurow do-
mowych oraz regulowanie zasad kompensowania dyzuréw domowych, w cza-
sie ktérych nie byta wykonywana praca;

e wydiuzenie przerw w pracy wliczanych do czasu pracy;

e wprowadzanie wyzszego, niz przewiduje Kodeks pracy, poziomu dodatku za
prace w godzinach nadliczbowych i za prace w nocy;

e wprowadzanie dodatkowych $wiadczen dla pracownikow (np. premia wakacyj-
na, odprawa powypadkowa, nagrody jubileuszowe, zwrot kosztow pogrzebu
pracownika, dodatki za prace w szkodliwych warunkach, dodatek za prace
w ucigzliwym systemie czasu pracy lub w ramach zmianowej organizacji pracy,
dodatek za wystuge lat, dodatki za prace w pewne szczegdlne dni, np. w dniu
24 grudnia po okreslonej godzinie);

e podnoszenie wysokosci $wiadczen przystugujacych pracownikom na podstawie
Kodeksu pracy (odpraw emerytalnych i rentowych oraz posmiertnych);

e wprowadzanie zasad waloryzowania wynagrodzen, przeprowadzania okreso-
wych podwyzek lub prowadzenia przegladdéw ptac;

e wprowadzanie daleko idacych deklaracji pracodawcy w odniesieniu do woli
wspierania podnoszenia przez pracownikow kwalifikacji zawodowych;

e szczegoOtowe okreslanie zadan komisji ds. BHP;

e wprowadzanie zasady odbywania przez zwigzki zawodowe regularnych spo-
tkan z organem zarzadzajacym pracodawcy;

e wprowadzanie zasady wliczania do zaktadowego stazu pracy okreséw przepra-
cowanych u pracodawcow powigzanych kapitatowo;

¢ okreslanie zasad awansowania pracownikéw;

e ograniczenie stosowania umow o prace na czas okreslony;

e wprowadzanie réznego rodzaju zgdd blankietowych, umozliwiajacych pra-
codawcy jednostronne modyfikowanie pewnych rozwigzan (np. pory nocnej,
wprowadzanie przerwy urlopowej);

e obowigzek wyptaty pracownikowi odchodzgacemu na emeryture lub rente ekwi-
walentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy za caty rok kalendarzowy,
bez wzgledu na miesiac rozwigzania umowy o prace;

e wprowadzenie urlopu jubileuszowego;

e Swiadczenia rzeczowe albo mozliwos¢ zakupu towardow wytwarzanych przez
pracodawce po nizszych cenach;

e okreslanie zasad prowadzenia przez pracodawce dziatalnosci socjalnej (w po-
taczeniu z decyzja o nietworzeniu u pracodawcy zaktadowego funduszu $wiad-
czen socjalnych);

e wydtuzenia okreséw wypowiedzenia umow o prace®.

Warto przy tym zauwazyé¢, ze okreslajgc wysokosé nagrdéd jubileuszowych

i odpraw, partnerzy spotfeczni czesto przyjmujg za podstawe ich wymiaru nie

wynagrodzenie pracownika, lecz okreslong minimalng kwote bazowa.
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PAWEL CZARNECKI

20 Wérod podawanych w literaturze rozwigzan uktadowych, w analizowanych dokumentach nie
stwierdzono jedynie zwiekszania liczby dni na poszukiwanie pracy, ktére odnotowata I. Sierocka
(2000: 153-154).
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Podsumowujac, mozna stwierdzié, ze dialog spoteczny w polskich warunkach
z pewnoscig moze sie rozwijac i przynosic¢ rzeczywistg wartos¢ dodang zaréwno
dla pracownikow, jak i pracodawcow.

Elementy analizy ilosciowej

Lektura dokumentéw byta rowniez okazja do poddania ich analizie iloSciowej.

Sprowadzata sie ona do zliczenia jednostek redakcyjnych poszczegdlnych do-

kumentow oraz zakwalifikowania kazdej z nich do jednej z czterech grup, ktére

obejmowaty:

1) postanowienia zbedne, tj. takie, ktére stanowity przekopiowanie postano-
wien Kodeksu pracy lub odestanie do norm kodeksowych, ktére nawet w bra-
ku odestania miatyby zastosowanie;

2) postanowienia techniczne, tj. takie, ktére znalazty sie w tekscie dokumentu
w zwigzku z przyjeta koncepcjg jego redakcji (odestania do zatgcznikdw,
przepis zawierajqcy definicje legalne), a takze rozwigzania dotyczace nie-
ktérych kwestii standardowych, takich jak okres obowigzywania uktadu, jego
przedmiot oraz zakres zastosowania;

3) postanowienia niezgodne z prawem lub odznaczajace sie razgco niskim po-
ziomem techniki legislacyjnej;

4) postanowienia merytoryczne, dotyczace aspektow stosunku pracy lub wza-
jemnych praw i obowigzkéw stron uktadu niebedacych przy tym zwyktymi
powtdrzeniami przepisdOw ustawowych; postanowienia analizowanych doku-
mentow klasyfikowano jako merytoryczne nawet wtedy, gdy byty bezroszcze-
niowe; jako merytoryczne uwzgledniono réwniez postanowienia techniczne
stuzace doprecyzowaniu wprowadzanego postanowienia merytorycznego.
Nalezy przy tym zastrzec, ze kwalifikowanie postanowien uktadéw oraz regu-

lamindéw pracy do poszczegdlnych grup zostato oparte na wiasnym przekonaniu
autora, ktéry niekiedy rozstrzygat kwestie dos¢ kontrowersyjne. Pojawiajgce sie
watpliwosci rozwigzywano, kierujgc sie domniemaniem, ze dane postanowienie
ma charakter merytoryczny (chodzi tu np. rowniez o wspomniane wyzej niepet-
ne przekopiowania z Kodeksu pracy).

Odnosénie do zatgcznikdw, to te zawierajace podzielony na jednostki redakcyj-
ne tekst traktowano jako integralng czes¢ uktadu lub regulaminu, natomiast te
sktadajace sie z tabel lub innego rodzaju technicznych wyliczen pomijano.

W analizowanej dokumentacji pojawiaty sie rowniez zataczniki stanowigce
wzory réznego rodzaju dokumentow, ktorymi strona stosunku pracy miata po-
stugiwac sie w relacjach ze swoim partnerem. Takich zatgcznikéw rowniez nie
poddawano analizie.

Z analizy wytgczono ponadto regulaminy racjonalizatorskie wprowadzane
przez pracodawce. Podmiotowy zakres ich obowigzania nie pokrywa sie z zakre-
sem prawa pracy, poza tym wydaje sig, ze nie odnosza sie one do wynagradza-
nia pracy jako takiej.

Na podstawie zgromadzonych danych udato sie ustali¢, ze srednio analizo-
wane dokumenty zawieraty 20,5% postanowien zbednych oraz 67,67% posta-
nowien, ktére mozna uzna¢ za merytoryczne. Istotne réznice zaobserwowano
przy tym w odniesieniu do zawartosci regulamindw wynagradzania i uktadow



zbiorowych pracy. Regulaminy zawieraty $rednio 57% postanowien merytorycz-
nych oraz 27% postanowien zbednych. Proporcje te w odniesieniu do uktadéw
zbiorowych pracy wynosity odpowiednio 73,5 i 16,8%. Stosunkowo duzy udziat
postanowien merytorycznych wynika stad, ze jak juz wspominano, sktadajg sie
na nie nie tylko postanowienia podwyzszajace standardy pracy przyjete w usta-
wach, lecz takze postanowienia wykonawcze, dostosowujgce ogélne normy pra-
wa pracy do potrzeb zaktadu pracy, réwniez bezroszczeniowe oraz obligacyjne
(nieoddziatujace na indywidualne stosunki pracy).

Obszerno$¢ badanych dokumentéw byta bardzo zréznicowana. Srednia liczba
postanowien regulamindw wynagradzania wyniosta 76,86, a uktadow zbioro-
wych pracy 159,29. Zbiory te sg jednak same bardzo zréznicowane - odchyle-
nie standardowe liczby postanowien dla regulaminéw wynagradzania wyniosto
42,72, a dla uktadow zbiorowych pracy 77,55 (czyli wiecej niz $rednia liczba
postanowien regulaminéw wynagradzania).

Na podstawie zgromadzonych danych nie sposdb byto wskaza¢ okreslonych
réznic miedzy branzami2* ani miedzy pracodawcami wyrdznionymi ze wzgledu
na kraj pochodzenia kapitatu?2. Mozna jedynie stwierdzi¢, ze w dokumentach
dostarczonych przez objete badaniem przedsiebiorstwa prowadzace dziatalnosc
handlowg nie byto ani jednego ukfadu zbiorowego pracy. Konsekwentnie doku-
menty funkcjonujace u pracodawcow nalezacych do tej grupy byty statystycznie
najkrotsze (z uwagi na mniejszg obszernos¢ regulamindéw wynagradzania). Naj-
bardziej obszerne dokumenty zaobserwowano w branzy metalowej (na pieciu
pracodawcéw z tej branzy u czterech obowigzywaty uktady zbiorowe pracy). Naj-
wiekszy procentowo udziat postanowiern merytorycznych mozna byto odnotowac
w dokumentach funkcjonujacych u pracodawcéw z udziatem kapitatu francuskie-
go i belgijskiego (76,4%), natomiast najnizszy udziat tego rodzaju postanowien
zaobserwowano w przedsiebiorstwach z kapitatem polskim (53,33%).

Jezeli chodzi o rodzaje przyjmowanych rozwigzan, to wydaje sie, ze rézni-
ce miedzy poszczegdlnymi branzami wynikaty raczej ze specyfiki poszczegél-
nych branz niz ze szczegdlnej twérczej roli partneréw spotecznych (np. przerwa
urlopowa wystepowata w przemysle drzewnym, mozliwos¢ zas zakupu towaréw
wytwarzanych przez pracodawce po nizszej cenie istniata wtedy, gdy wytwarzat
on dobra konsumpcyjne - zywnos$¢ lub samochody). Dodatki za prace w szko-
dliwych warunkach to domena przetworstwa zywnosci oraz wigzki budownictwo
i przemyst drzewny. Wystepowaty one takze u pracodawcéw Swiadczgcych tzw.
ustugi powszechnego dostepu (grupa ta obejmowata bowiem elektrownie).

Wydaje sie przy tym, ze istotnym czynnikiem wyjasniajacym réznice w mery-
torycznej zawartosci uktadow zbiorowych pracy byta historia danego pracodaw-
cy, nie zas branza, w ktérej prowadzi dziatalnos¢, albo kraj, z ktérego wywodzi
sie dominujacy akcjonariusz lub wspdlnik. Jezeli pracodawca prowadzit dziatal-
nos$¢ na bazie majatku sprywatyzowanego przedsiebiorstwa panstwowego, to
w uktadzie znajdowaty sie typowe postanowienia restrukturyzacyjne (takie jak
gwarancje zatrudnienia), nagrody jubileuszowe itp. W tym $wietle brak uktadow

21 Wyrédzniono pie¢ grup branzowych: 1) metalowa, 2) przetwdrstwo zywnosci, 3) handel,
4) ustugi powszechnego dostepu, 5) budownictwo i przemyst drzewny.

22 Wyrodzniono szes$¢ grup: 1) Polska, 2) Francja i Belgia, 3) kraje nordyckie (Skandynawia i Ho-
landia), 4) kraje anglosaskie (USA i Wielka Brytania), 5) Niemcy, 6) Inne.
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zbiorowych pracy w branzy handlowej moze wynikac z zasztosci historycznych,
a nie ze specyfiki tej branzy czy pochodzenia kapitatu.

Podsumowanie i wnioski

Zawarte w tym opracowaniu sugestie oraz opinie mogg wydawac sie kontrower-
syjne. W odniesieniu do sposobu redagowania uktadéw zbiorowych pracy nalezy
sie chyba pogodzi¢ z tym, ze zawierajg one liczne powtorzenia przepiséw kodek-
sowych. Rozwigzanie takie oprécz wad ma tez pewne zalety dostrzegane przez
strony dialogu spotecznego. Lakoniczny sposdb formutowania uktadow, polega-
jacy np. na umieszczaniu w nich jedynie przepiséw modyfikujgcych rozwigzania
kodeksowe, raczej nie spotka sie z entuzjazmem pracodawcow i przedstawicieli
pracownikow.

Kopiowanie do prawa uktadowego przepisow Kodeksu pracy jest zjawiskiem
powszechnym. Moze ono wynika¢ w duzej mierze ze wzgledéw redakcyjnych -
poprawia bowiem przejrzystos¢ uktaddéw i utatwia ich lekture. Niekiedy moze sie
tez przyczynic¢ do stabilizowania na poziomie zaktadu pracy standardéw pracy
zmniejszanych w przepisach ustawowych. Z pewnoscig jednak strony uktadow
zbiorowych, przepisujac postanowienia ustawowego prawa pracy, powinny czy-
ni¢ to z wiekszg rozwaga lub konsekwencja.

Problemem, ktéry nalezy mie¢ na uwadze, formutujgc postulaty dotyczace
rozwoju nienazwanych porozumien zbiorowych pracy, jest ryzyko zamieszczania
w nich postanowien sprzecznych z przepisami ustawowymi.

Twierdzenie, ze rozbudowany system norm ustawowych polskiego prawa
pracy przyczynia sie do ograniczenia pola rokowan zbiorowych, nie wydaje sie
prawdziwe, roli uktadéw pracy nie sposdéb bowiem ograniczy¢ do podnoszenia
standardow pracy. Rola ta polega rowniez na legitymizowaniu szczegdtowych
zasad funkcjonowania zaktaddéw pracy.
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Rozdziat 10

Stosunki pracy i kultura organizacyjna
przedsiebiorstw

Niniejszy rozdziat ma charakter empiryczny. Przedstawione sg w nim zagadnienia
stosunkdéw pracy i kultury organizacyjnej przedsiebiorstw. Opis i analize wspo-
mnianych zjawisk oparto na danych zgromadzonych w badaniach ,,Rokowania
zbiorowe w firmach ponadnarodowych”.

Badania ankietowe przeprowadzono w 81 celowo dobranych spotkach be-
dacych w przewazajacej liczbie wtasnoscig przedsiebiorstw ponadnarodowych
i reprezentujacych pie¢ branz (handel, budownictwo i przemyst drzewny, prze-
myst metalowy, przemyst spozywczy, ustugi powszechnego dostepu). W prébie
znalazty sie takze nieliczne spotki z kapitatem polskim?®. Szczegdtowy rozktad
zawiera tabela 10.1.

Tabela 10.1. Branze wedtug kraju pochodzenia kapitatu (%)

Branza
ustug
Kraj pochodzenia po- 046t
kapitatu handlo- | budow- | metalo- | spo- | . | “90fem
wa lana wa zywcza nego
dostepu

Niemcy 18,2 18,2 31,2 16,9 15,6 100,0
Francja, Belgia 20,4 16,3 8,2 16,3 38,8 100,0
Skandynawia, 23,7 21,1 21,1 23,7 10,5 100,0
Holandia
USA, Wielka 10,0 0,0 32,0 58,0 0,0 100,0
Brytania
Pozostate kraje bez 8,9 7,1 28,6 55,4 0,0 100,0
Polski
Polska 0,0 19,0 19,0 57,1 4,8 100,0
Ogodtem 14,8 13,1 24,7 35,1 12,4 100,0

chiz = 102,927; df = 20; p < 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

1 Badaniu poddano trzy zbiorowosci: cztonkdw kierownictw zaktadowych organizacji zwigzko-
wych (komisji zaktadowych i zarzadow), jak réwniez cztonkow kregu kierowniczego zwigzkow, lecz
nienalezacych do komisji zaktadowych i zarzaddw, oraz przedstawicieli zarzaddéw zaktadow pracy,
gtownie kierownikdw dziatéw HR (zarzadzania zasobami ludzkimi), przy czym druga i trzecia zbioro-
wosc¢ potraktowane zostaty jak uktad odniesienia. W niniejszym rozdziale analizowane sg wytacznie
wyniki badania na zbiorowosci lideréw organizacji zwigzkowych (N = 300).



Stosunki pracy w Polsce (podobnie jak w catym regionie Europy Srodkowej
i Wschodniej) w ich zbiorowym wymiarze wymykajq sie jednoznacznym ocenom.
Przeglad literatury ujawnia, ze o ile zajmujacym sie tq kwestig badaczom daleko
do konsensusu, o tyle w ich wywodach dajg sie zauwazy¢ pewne prawidtowosci.
Stosunki przemystowe w Polsce byty charakteryzowane jako ,pozorny korpora-
tyzm” (Ost 2000, 2011), ,pluralizm” (Meardi 2002), ,najwyzej staby korpora-
tyzm, jesli nie pluralizm” (Kozek 2003), ,etatyzm/chwiejny korporatyzm” (Sroka
2007) czy ,fatszywy korporatyzm” (King 2007). Wszystkie wymienione diagnozy
podawaty w watpliwos$¢ autentycznos¢ rozwigzan korporatystycznych utozsa-
mianych w Polsce od lat 90. XX w. z rozwojem instytucjonalnego tréjstronnego
dialogu spotecznego. W szczegdlnosci autorzy zagraniczni (np. Ost 2000, 2011;
Meardi 2002; King 2007) wskazywali na fasadowy charakter dialogu spoteczne-
go w Polsce. Bardziej wywazone oceny podkreslaty zastugi dialogu spotecznego
dla hamowania i tagodzenia konfliktéw spotecznych prowokowanych gtebokga re-
strukturyzacjg gospodarki w latach 90. i 2000. (zob. Iankova 2002; GardawskKi
2009). Wspdlny mianownik powszechnie cytowanych diagnoz stanu stosunkéw
przemystowych w Polsce wyznaczato przekonanie o ich gtebokim wewnetrznym
zrdznicowaniu, przy czym jako gtdwny czynnik podziatu widziano sektor wia-
snosci. Juz w 1995 r. postawiono teze, ze stosunki pracy w Polsce bedq sie
rozwijaty dwiema osobnymi $ciezkami: w sektorze publicznym nastanie korpo-
ratyzm, natomiast w prywatnym - utrzyma sie pluralizm (zob. Morawski 1995).
Z perspektywy czasu wydaje sie, ze teza ta zostata przynajmniej po czesci zwe-
ryfikowana pozytywnie, ale nalezy doda¢, ze formutowane byty w odniesieniu
do niej koncepcje konkurencyjne. O ile takze uznawaty one czynnik wiasnosci
za gtdowng determinante podziatu, o tyle zwracaty uwage na to, ze dychotomia
~publiczne-prywatne” jest nadmiernym uproszczeniem i nie rozréznia miedzy
kapitatem krajowym a zagranicznym. W drugiej potowie lat 2000. zaczety poja-
wiac sie hipotezy, ze za sprawg Bezposrednich Inwestycji Zagranicznych (BIZ),
zwiaszcza pochodzacych z krajéw UE-15, stosunki pracy w sektorze prywatnym
w Polsce ,ucywilizujq sie” (lub ,,zeuropeizujq”), przez co rozumiano przenoszenie
na grunt krajowy wzorow niekonfliktowych relacji pracodawcy z pracownikami,

Tabela 10.2. Dziatalno$¢ zwigzkdéw zawodowych a sektor wiasnosci (%)

Miejsce
zatrudnienia Sektor publiczny Sektor |:_urywatny Sektor pr_ywatny
wg sektora krajowy zagraniczny
wiasnosci
Czy w zakladzie
pracy dziataja 2005 2007 2005 2007 2005 2007
zwiazki zawodo-
we?
Tak 65,0 60,9 10,9 8,2 26,5 32,7
Nie 21,2 32,8 78,3 82,6 56,6 56,4
Nie wiem, trudno 13,8 6,3 10,9 9,2 16,9 10,9
powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Polacy pracujacy 2005” i ,Polacy pracu-

jacy 2007".
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upowszechnianie sie instytucji reprezentacji pracowniczej (nie tylko zwigzkdéw
zawodowych, lecz takze europejskich rad zaktadowych), a wreszcie atmosfery
sprzyjajacej podejmowaniu rokowan zbiorowych (Gardawski 2007; Czarzasty
2009; tab. 10.2).

Wyniki badan ,,Polacy pracujacy” prowadzonych w drugiej potowie ubiegtej
dekady pokazujg, ze zagraniczny segment sektora prywatnego odrézniat sie
korzystnie od segmentu krajowego, jesli chodzi o obecnos$¢ zwigzkéw zawodo-
wych: w 2007 r. czterokrotnie wiecej respondentow pracujgacych w przedsiebior-
stwach z udziatem kapitatu zagranicznego niz krajowego deklarowato istnienie
zwigzkow zawodowych na terenie swoich zaktadow pracy (dwa lata wczesniej
réznica byta dwuipdtkrotna). Co wiecej, w firmach tych odnotowano wzrost po-
ziomu wskazan, podczas gdy w krajowych firmach prywatnych wystapit spadek,
podobnie zresztg jak w przedsiebiorstwach sektora wtasnosci publicznej, kto-
re mimo to nadal dystansowaty firmy prywatne pod wzgledem skali obecnosci
zwigzkow zawodowych.

Tabela 10.3. Obowigzywanie uktadu zbiorowego pracy a sektor wiasnosci (%)

Miejsce
zatrudnienia Sektor publiczny Sektor |_3rywatny Sektor pr_ywatny
wg sektora krajowy zagraniczny
wiasnosci
Czy w zakta-
dzie pracy jest | ;g 2007 2005 2007 2005 2007
ukiad zbioro-
wy?
Tak 62,4 51,5 66,7 45,2 60,9 59,5
Nie 10,4 14,3 11,1 6,5 13,0 10,8
Nie wiem, trud- 27,1 34,2 22,2 48,4 26,1 29,7
no powiedzie¢

Uwaga: pytanie zadano tylko respondentom, w ktérych zaktadach pracy dziataty zwigzki zawodowe.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Polacy pracujacy 2005” i ,Polacy pracu-
jacy 2007".

Jesli chodzi o zasieg uktadow zbiorowych pracy (tab. 10.3), to na tle ogdlnej
tendencji do obnizania sie poziomu deklaracji potwierdzajgcych obowigzywanie
uktadu, w przedsiebiorstwach z kapitatem zagranicznym spadek byt $ladowy.
Nalezy takze podkresli¢, ze znaczny udziat odpowiedzi wyrazajacych niewie-
dze sugeruje, iz uktad zbiorowy jest zjawiskiem zajmujgcym poslednig pozycje
w $wiadomosci polskich pracownikow, ale i w tym wypadku w 2007 r. pracownicy
przedsiebiorstw z kapitatem obcym byli najlepiej zorientowani w tej kwestii.

Mozna dodac¢, ze przedsiebiorstwa z kapitatem zagranicznym wypadty rowniez
korzystnie pod wzgledem obecnosci w ich firmach rad pracownikéw; w 2007 r.
blisko 30% ankietowanych z tego rodzaju firm potwierdzito istnienie rady w swo-
im miejscu pracy, niewiele mniej niz w przedsiebiorstwach publicznych (36%)
i ponad dwa razy wiecej niz w polskich firmach prywatnych (12%).



Przedsiebiorstwa z kapitatem obcym uzyskiwaty przychylne opinie w zakre-
sie przestrzegania prawa pracy i stosowania praktyk fair-play. W wielu aspek-
tach byty oceniane nawet wyzej niz przedsiebiorstwa publiczne. Jedyny wymiar
(ale bardzo istotny dla prowadzonej w tym rozdziale dyskusji), w ktérym oceny
przedsiebiorstw zagranicznych byty zauwazalnie nizsze od publicznych, to po-
strzegany przez pracownikéw stosunek pracodawcéw do prawa zrzeszania sie
w zwigzki zawodowe, ktory w 2007 r. wynosit 46% (48% w 2005 r.), wobec 75%
(77% w 2005 r.) w firmach publicznych oraz 26% (41% w 2005 r.) w polskich
firmach prywatnych. Niemniej nawet na tym obszarze prezentowaty sie one le-
piej niz segment krajowy sektora prywatnego.

Badania , Polacy pracujacy” koncentrowaty sie takze na obszarze kultury orga-
nizacyjnej. W przedsiebiorstwach z kapitatem zagranicznym stwierdzono wyste-
powanie specyficznego typu kultury organizacyjnej, ktory zostat okreslony jako
kultura ,nowoczesnej autokracji”. Charakteryzuje jq klimat stresu, stymulowana
przez pracodawcéw konkurencja miedzy pracownikami oraz nacisk na dyscypline
pracy rozumiang jako konformizm i podporzadkowanie, jak réwniez dgzenie do
formalizacji norm etycznych, oficjalne wdrazanie zasad CSR (Corporate Social
Responsibility - Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biznesu) oraz pozytywny stosunek
do $srodowiska naturalnego jako wartosci (zob. Czarzasty 2009: 405). Wzglednie
przyjazne nastawienie przedsiebiorstw z kapitatem zagranicznym wobec przed-
stawicielstwa pracowniczego oraz relatywnie wieksza niz w krajowym sektorze
prywatnym skifonno$¢ do rozwijania autonomicznej regulacji stosunkow pracy
na szczeblu zaktadowym wspdtwystepowaty zatem z ,zimng” (zdepersonalizo-
wang i mechanistyczng) kulturg organizacyjng. Autorytarne inklinacje obserwo-
wane w firmach z kapitatem zagranicznym szty w parze z rysem autokratycznym
identyfikowanym jako gteboko historycznie osadzona cecha rodzimej kultury
organizacyjnej (pod wieloma innymi wzgledami zasadniczo odmiennej), na co
zwracato uwage wielu autoréw (Czarzasty 2009, 2013; Gardawski 2001; Hry-
niewicz 2007).

Dysponujac tak zarysowanym uktadem odniesienia, mozna przystapi¢ do
przeanalizowania stanu stosunkow pracy i kultury organizacyjnej w korporacjach
ponadnarodowych na podstawie wynikéw badan z 2013 roku.

Stosunki pracy w korporacjach ponadnarodowych w swietle danych
ze zrodet pierwotnych

Badania ankietowe na prébie liderow zwigzkowych pozwolity ustali¢, ze Sredni
poziom uzwigzkowienia w badanych przedsiebiorstwach wynosit, wedtug dekla-
racji zwigzkowcdw, 36,2%. W opinii 32% ankietowanych w ich zaktadach dziatat
jeden zwigzek zawodowy, 38,2% twierdzito, ze w ich zaktadach funkcjonujq dwa
zwigzki, 29,7% zas$ wspomniato o trzech lub wiekszej ich liczbie2. Nie ulega wiec
watpliwosci, ze badane przedsiebiorstwa cechuje unionizacja wielokrotnie wyz-
sza od sredniego poziomu krajowego.

Warto byto sprawdzi¢, jak na poziom uzwigzkowienia wptywa pochodzenie
kapitatu przedsiebiorstwa macierzystego. Ujawnity sie gtebokie zréznicowania:

2 Ankietowany mogt wymieni¢ do pieciu organizacji zwigzkowych.
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o ile w przedsiebiorstwach z kapitatem frankofornskim deklarowany poziom unio-
nizacji wynosit prawie 45%, o tyle w firmach wywodzacych sie ze Skandynawii
i Holandii ksztattowat sie jedynie na poziomie 18%. Drugie pod wzgledem pozio-
mu uzwigzkowienia sg przedsiebiorstwa niemieckie (40%), a w dalszej kolejno-
Sci spotki nalezace do korporacji anglosaskich (37%).

Jak zaznaczono w rozdziale 1, model zarzadzania w korporacji ponadnarodo-
wej jest uznawany za istotnej wagi zmienng okreslajacg charakter przedsiebior-
stwa, a w szczegdlnosci pozwalajaca zidentyfikowac jego globalny status badz
jego brak. Przypomnie¢ wypada, ze w korporacjach typu wielonarodowego
(zgodnie z modelem Bartletta i Ghoshala) oddziaty krajowe cieszg sie duzym
stopniem autonomii, korporacje typu globalnego cechuje wysoka centralizacja,
a oddziaty krajowe realizujg strategie okreslang odgdrnie, natomiast w korpo-
racjach typu miedzynarodowego (posredniego) oddziaty krajowe majg pew-
ng autonomie, ale w ramach strategii wdrazanej odgdrnie. Tryb podejmowania
decyzji (model zarzadzania) w korporacji ponadnarodowej takze korelowat roz-
maicie z poziomem uzwigzkowienia. Najwyzszy udziat zwigzkowcdéw wsrdd pra-
cownikow odnotowano w korporacjach typu miedzynarodowego (39%), nieco
nizszy - w korporacjach typu globalnego (36%), a wyraznie z tylu uplasowaty
sie korporacje typu wielonarodowego (28%).

Tabela 10.4. Liczba zwigzkdw dziatajacych w zaktadzie w opinii lideréw
i przedstawicieli zarzadéw organizacji zwigzkowych (%)

. Kolejne wskazania na zwiazki dziatajace
Zwiazek w zakladzie Ogétem
zawodowy - - - -
pierwszy drugi trzeci czwarty piaty
»Solidarnos¢” 92,6 5,6 0,4 - - 98,6
OPzz 3,4 40,2 5,2 1,1 0,4 50,3
Forum ZZ 0,4 4,6 17,3 1,5 1,1 24,9
Inne 3,6 20,2 5,5 0,7 1,1 31,1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badar ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Zwigzkiem najczesciej wystepujacym w badanych przedsiebiorstwach byta
NSZz ,Solidarnosc”, ktérej istnienie w swoich miejscach pracy potwierdzito bli-
sko 99% badanych zwigzkowcéw. Mato tego, dla prawie 93% respondentéw byta
ona pierwszym wyborem, co oznacza, ze jest najwiekszym zwigzkiem zawodo-
wym w danym zaktadzie. Co drugi badany twierdzit, ze w jego firmie funkcjo-
nuje zwigzek nalezacy do OPZZ (wedtug 40% respondentdow byt to drugi co do
wielkosci zwigzek w zaktadzie), a co czwarty, ze dziata organizacja zaktadowa
zrzeszona w Forum ZZ, z tym ze wiekszo$¢ z nich wskazata go jako trzeci co do
wielkosci zwigzek w ich zaktadzie. Zwraca uwage wysoki (30%) odsetek wska-
zan na zwigzki nienalezgace do zadnej ogdlnopolskiej centrali, przy czym w opinii
20% respondentow taki zwigzek byt drugim pod wzgledem liczebnosci w ich
zaktadzie pracy. Innymi stowy, dane te potwierdzajq utrzymujace sie w Polsce
od wielu lat zjawisko pluralizmu zwigzkowego (tab. 10.4).




Tabela 10.5. Kraj pochodzenia kapitatu a wspotpraca miedzy kierownictwami
zwigzkoéw zawodowych (%)

Obecna wspotpraca miedzy kierownictwami
zwigzkow zawodowych

. ] niektore

Kraj pochodzenia wszystkie dziataja sadne nie Ogétem
kapitatu dziataja wspélnie, reka dziatai
wspolnie, reka | w reke, inne ws 6I|:iaé
w reke nie dziataja P
wspolnie

Niemcy 52,3 43,2 4,5 100,0
Francja, Belgia 70,8 8,3 20,8 100,0
Skandynawia, Ho- 33,3 50,0 16,7 100,0
landia, Dania
USA, Wielka Bry- 22,6 41,9 35,5 100,0
tania
Pozostate kraje 52,9 35,3 11,8 100,0
oprocz Polski
Polska 56,3 43,8 - 100,0
Ogotem 47,9 37,1 15,0 100,0

chiz = 30,303; df = 10; p = 0,001

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Jako ze potwierdza sie istnienie pluralizmu zwigzkowego, nalezatoby spraw-
dzi¢ jak ksztattuje wspodtpraca pomiedzy organizacjami zwigzkowymi dziatajacy-
mi na poziomie przedsiebiorstwa. Istotne jest takze pytanie o to, jak pochodze-
nie kapitatlu wptywa na relacje miedzyzwigzkowe (tab. 10.5). Wyniki sugerujaq,
ze w poddanych badaniu firmach ponadnarodowych fenomen ,konfliktowego
pluralizmu” jest cechg o marginalnym znaczeniu.

Blisko potowa badanych zwigzkowcow twierdzita, ze w ich miejscach pra-
cy wspotistnienie zwigzkow charakteryzuje konsekwentne nastawienie na ko-
operacje, a jedynie 15% utrzymywato, ze zwigzki nie podejmujg wspdtpracy.
Najbardziej widoczne jest podejscie partykularystyczne zaktadowych organizacji
zwigzkowych w przedsiebiorstwach z kapitatem anglosaskim (35% deklaracji).
Najstabsze sktonnosci partykularystyczne wykazujg z kolei zwigzki w przedsie-
biorstwach z kapitatem niemieckim (4,5%). Z kolei najbardziej ugruntowany
model kooperacji zwigzkowej wystepowat w przedsiebiorstwach o rodowodzie
frankofonskim (Francja, Belgia), w ktérych ponad 70% respondentéw twierdzito,
ze zwigzki z reguty ze sobg wspdtdziataja. Mozna wiec uznaé, ze w badanych
przedsiebiorstwach dominuje pluralizm kooperacyjny, cho¢ niewiele stabsze sg
sktonnosci zwigzkéw do dziatania zgodnie z logikg pluralizmu partykularnego
(tab. 10.5).
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Tabela 10.6. Kraj pochodzenia kapitatu a stosunek zarzadu do dziatalnosci
zwigzkoéw zawodowych (%)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiqzkéw zawodowych
]etsrta:‘neyu_ raczej zdecy-
wspiera 2 dowanie
dzi wobec utrudnia .
z1a- zwiazkéw dzia- utrudnia
Kraj talnos¢ ZaWo- talnosé dzia-
pochodzenia zZwigz- dowvch 2Wiaz talnos¢ | (1 + 2) [(3 + 4)
kapitatu kéw yc 1az- zwiaz-
- ani nie kow .
zawodo- wspiera zawodo- kow
wych piera, zawodo-
ani nie wych wvch
utrudnia y
1. 2. 3. 4. 5. 6.
Niemcy 10,8 54,1 29,7 5,4 64,9 35,1
Francja, Belgia 12,5 62,5 20,8 4,2 75,0 25,0
Skandynawia, 0,0 48,6 32,4 18,9 48,6 51,3
Holandia, Dania
USA, Wielka 10,0 38,0 36,0 16,0 48,0 52,0
Brytania
Pozostate kraje 16,1 57,1 12,5 14,3 73,2 26,8
oprocz Polski
Polska 5,0 85,0 5,0 5,0 90,0 10,0

chiz = 33,265; df = 15; p = 0,004

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Istotna dla zrozumienia mechanizmu ksztattowania stosunkéw pracy w pol-
skich oddziatach korporacji ponadnarodowych jest kwestia stosunku zarzadéw
spotek do zwigzkow zawodowych. W tym punkcie przychodzi skonfrontowac za-
rowno stereotypowe, jak i empirycznie osadzone poglady o naturze narodowych
(badz regionalnych w wymiarze europejskim) modeli stosunkdéw przemysto-
wych z danymi zaczerpnietymi ze zrédet pierwotnych. Wyniki badan wydaja sie
czesciowo potwierdzac hipoteze, ze przedsiebiorstwa wywodzace sie z krajow
o tradycji korporatystycznych stosunkéw przemystowych bedg przychylnie na-
stawione do zwigzkéw zawodowych. Dwie trzecie ankietowanych zwigzkowcow
z przedsiebiorstw o niemieckim kapitale jest zdania, ze stosunek zarzadu do
dziatalnosci zwigzkéw zawodowych jest afirmatywny lub co najmniej neutral-
ny. Jednakze przedsiebiorstwa skandynawskie i holenderskie sq w ocenie pra-
cujacych w nich liderow zwigzkowych znacznie mniej zyczliwe dla organizacji
pracowniczych, poniewaz odsetek deklaracji o niecheci czy wrogosci zarzadow
do zwigzkow réwnowazy odsetek opinii o tym, ze nastawienie wtadz przedsie-
biorstwa do zwigzkdw jest neutralne. Co ciekawe, na niekorzys¢ nie odstaja od
nich przedsiebiorstwa anglosaskie, ktére sg oceniane jako raczej nieprzychylne
zwigzkom zawodowym, ale zarazem prawie potowa ankietowanych zwigzkowcow
wystawia im pozytywne swiadectwo (tab. 10.6).



Tabela 10.7. Stosunek zarzadow do zwigzkdw i stosunki miedzy zwigzkami
(»klimat zwigzkowy”, %)

Konfiguracje zmiennej ,klimat zwiazkowy”
Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwigzkdw, wszystkie zwigzki :
wspoétdziatajq ze sobg 40,0 <
Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwigzkéw, czes¢ zwigzkow G
wspétdziata ze sobg 23,5 é
Zarzad nieprzyjazny wobec zwigzkdw, wszystkie zwigzki wspédtdziatajq 2
ze sobg 10,6 S
()
Zarzad nieprzyjazny wobec zwigzkdw, czes¢ zwigzkow wspotdziata ze sobq 17,1 S
Zarzad nieprzyjazny wobec zwigzkdw, zwigzki nie wspotdziatajg ze sobq 8,8 P
-
Ogdtem 100,0 =
n =165 .
, O
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad- =5
narodowych”. a
2
Kombinacja zmiennych ,stosunek zarzadu do zwigzkéw zawodowych” oraz Z
~Wspoétpraca kierownictw zwigzkéw zawodowych” tworzy nowg zmienng, kto- g

rg mozna nazwac ,klimatem zwigzkowym” (tab. 10.7). Widoczna jest wyrazna

Tabela 10.8. Kraj pochodzenia kapitatu a klimat zwigzkowy (%)

Klimat zwigzkowy
Zarzad
przyjaz- Zarzad Zarzad
ny lub przyjazny | nieprzyja- | . Zarza:d . Zarzq_d
nieprzyjaz- | nieprzyjaz-
Kraij neutrailny lub neu- | zny wobec
] . p ny wobec | ny wobec
hodzenia wobec tralny wo- | zwigzkow, - . ,
poc . . . . zwiaz zwiazkow,
kapitatu zwiazkow, | bec zwigz- | wszystkie . . . . .-
P . . .. H . koéw, czes¢ | zwiazki nie
wszystkie | kdw, czes¢ zwiazki . P, -
H . . ) p zwiazkow | wspotdzia-
zwiazki zwiazkow wspot- S R
. T - . wspotdzia- taja
wspot- wspotdzia- dzialajq la ze sob ze sob
dziataja ta ze sobg ze soba a a
ze soba E
Niemcy 46,3 9,8 22,0 19,5 2,4 g
Francja, Belgia 55,2 13,8 17,2 3,4 10,3 ,iﬁ
Skandynawia, 10,5 15,8 26,3 26,3 21,1 LZ)
Holandia, Dania <
USA, Wielka 20,0 8,0 16,0 36,0 20,0
Brytania
Pozostate kraje 40,0 11,4 28,6 14,3 5,7
oprocz Polski
Polska 50,0 6,3 37,5 6,3 0,0
n =165

chiz = 34,044; df = 20; p = 0,026

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-

narodowych”.
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korelacja miedzy przyjaznym lub neutralnym nastawieniem zarzadu a skton-
noscig zaktadowych zwigzkéw zawodowych do kooperacji: czterech na dziesie-
ciu respondentéw utrzymuje, ze w ich miejscu pracy zarzad traktuje zwiazki
pozytywnie lub bezstronnie, a te regularnie wspodtpracujg ze soba. Niemal co
czwarty ankietowany jest zdania, ze przychylna lub neutralna postawa zarza-
du wobec zwigzkdéw wspotwystepuje ze wspétdziataniem wszystkich organizacji.
Z kolei nieprzyjazna orientacja zarzadu wobec zwigzkéw zawodowych wigze sie
ze znacznie nizszg sktonnoscig organizacji zakladowych do wspdtpracy: tylko co
dziesigty ankietowany uwaza, ze przy niechetnym zarzadzie wszystkie zwigzki
ze sobg wspotpracuja, a co szdsty, ze wspotdziatajg niektére.

W opinii ankietowanych zwigzkowcdédw najlepszy klimat zwigzkowy panuje
w przedsiebiorstwach frankofonskich, gdzie ponad potowa respondentéw podaje,
ze przy przyjaznym lub neutralnym zarzadzie wszystkie zwigzki wspotdziatajg ze
soba, a ponadto co siddmy jest zdania, ze niektore zwiazki wspodtdziataja. Naj-
gorsza relatywnie sytuacja pod tym wzgledem panuje w spoétkach nalezacych do
kapitatu skandynawskiego oraz anglosaskiego. W pierwszym przypadku prawie
trzy czwarte respondentow twierdzi, ze klimat okresla niechetna postawa za-
rzadu, a jedna pigta uwaza, ze przy nieprzyjaznym zarzadzie zwigzki zawodowe
sq podzielone. W drugim przeszto 70% oswiadcza, ze klimat zwigzkowy cechuje
nieprzychylne nastawienie zarzadu, jedna piqta podaje, ze w tych warunkach
zwigzki nie wspotdziatajg, a ponad jedna trzecia, ze tylko cze$¢ zwigzkdéw wspot-
pracuje ze sobg (tab. 10.8).

Tabela 10.9. Branza a klimat zwigzkowy (%)

Klimat zwigzkowy
Zarzad
przyjaz- Zarzad Zarzad Zarzad Zarzad
ny lub przyjazny |nieprzyjaz- nieprzyjaz- | nieprzyjaz-
neutrailny lub neu- ny wobec ny wobec | ny wobec
Branza wobec tralny wo- | zwiazkow, zwiazkéw, | zwiazkéw
zwigzkow, | bec zwigqz- | wszystkie czedé ! swiazki nié
wszystkie | kéw, cze$¢ | zwiazki Wi ikéw ws a*(,“ dzia-
zwiazki zwiazkow wspot- azxo po
Y ras P wspotdzia- taja
wspot- wspotdzia- dziatajq la ze sob ze sob
dziataja ta ze soba ze soba a a
ze sobag
Handlowa 0,0 17,6 11,8 29,4 41,2
Budowlana 68,4 0,0 31,6 0,0 0,0
Metalowa 34,0 11,3 28,3 18,9 7,5
Spozywcza 47,3 9,1 20,0 16,4 7,3
Ustug 42,3 15,4 23,1 19,2 0,0
powszechnego
dostepu

chiz = 47,067; df = 16; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-

narodowych”.




Klimat zwigzkowy panujacy w przedsiebiorstwie istotnie rézni sie miedzy po-
szczegblnymi branzami (tab. 10.9). W branzy handlowej mamy do czynienia
z najbardziej sfragmentaryzowanym modelem zwigzkowosci: gros zwigzkow nie
wspotpracuje lub co najwyzej wspotpracuje w sposéb wybidrczy, przy na ogot
niechetnie nastawionych zarzadach. Na przeciwnym biegunie lokuje sie sek-
tor budownictwa, w ktérym w oczy rzuca sie jednolita orientacja zwigzkéw na
korporatyzm kooperacyjny: w dwoch trzecich przypadkow zwigzki wspotpracujg
przy przyjaznie nastawionym zarzadzie, w jednej trzeciej — przy (a raczej mimo)
zarzadzie im niechetnym. Silna dyspozycja do konsekwentnej wspotpracy wy-
stepuje rowniez w pozostatych trzech branzach: metalowej, spozywczej i ustug

Tabela 10.10. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a klimat zwigzkowy
(%)

STOSUNKI PRACY I KULTURA ORGANIZACYINA...

Klimat zwigzkowy
Zarzad
przyjaz- Zarzad Zarzad Zarzad Zarzad
ny lub przyjazny |nieprzyjaz- nieprzyjaz- | nieprzyjaz-
. neutrailny lub neu- ny wobec nv wobec | ny wobec
Strategiczne wobec tralny wo- | zwiazkéw, | "Y. K& A Ko
decyzje zwiazkéw, | bec zwiaz- | wszystkie | ZW'AZKOW, | ZWiaz ?(‘.N’
wszystkie | kéw, cze$¢ | zwiazki zvfi:_'if((c:’)w nizewvlvaszp(:l—
zwiazki zwiazkow wspot- wspéldzia- | dziataja
wspot- wspotdzia- | dziataja ta ze soba ze soba
dziataja ta ze soba ze soba
ze sobag
Podejmowane 28,8 15,1 19,2 21,9 15,1
sq W zagranicz-
nej centrali,
a polski zarzad
przyjmuje je
do wiadomosci
Podejmowane 28,6 9,5 33,3 23,8 4,8
sq na miejscu
i wymagajq je-
dynie akcepta- -
cji zagranicznej 2
centrali g
Podejmowane 55,2 3,4 22,4 13,8 5,2 N
sq W zagranicz- =
nej centrali, <
we wspotpra-
cy z polskim
zarzadem
i z uwzglednie-
niem jego po-
mystéw i uwag

n=152
chi2 = 17,606; df = 8; p = 0,024

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.
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powszechnego dostepu. W dwdch ostatnich utrzymuje sie stosunkowo dobry
klimat zwigzkowy (jako taki opisuje go prawie co drugi ankietowany zwigzkowiec
z branzy spozywczej i ponad 40% z branzy ustug powszechnego dostepu).

Klimat zwigzkowy (tab. 10.10) jest oceniany jako przewaznie dobry (przez
55% zwigzkowcow) w spotkach nalezacych do korporacji typu miedzynarodo-
wego. W korporacjach typu globalnego z kolei najwyzszy jest poziom wskazan
niekorzystnego klimatu: jak twierdzi 15% respondentdw, nieprzyjaznej postawie
zarzadu towarzyszy brak wspotpracy miedzy zwigzkami. Z kolei w korporacjach
wielonarodowych najczestsze sg opinie, ze klimat zwigzkowy okresla nieprzyjaz-
ne nastawienie zarzadu przy bliskiej kooperacji zwigzkéw zawodowych. Wyrazito
sie w ten sposdb 33% ankietowanych zwigzkowcdw.

Blizsze spojrzenie na korelacje pomiedzy klimatem zwigzkowym a uzwigzko-
wieniem ujawnia, ze najwyzsze udziaty zwigzkowcéw wsrdd pracownikow (po
46%) sg w tych przedsiebiorstwach, w ktorych - zgodnie z deklaracjami re-
spondentéw - wystepuje zjawisko kooperacyjnego pluralizmu, a nie ma znacze-
nia postawa zarzadu wobec zwigzkdéw. Uzwigzkowienie jest nizsze w firmach,
w ktérych jedynie czesé zaktadowych organizacji zwigzkowych ze sobg wspét-
dziata (43% w przedsiebiorstwach o przyjaznie lub neutralnie wobec zwigzkéw
nastawionym zarzadzie, a 35% - tam, gdzie zarzad jest zwigzkom niechetny).
Zdecydowanie najgorzej przedstawia sie pod tym wzgledem sytuacja w firmach
z podzielonymi zwigzkami zawodowymi i nieprzyjaznymi zarzagdami (tylko 16%
pracownikéw jest w ocenie ankietowanych cztonkami zwigzkow).

Tabela 10.11. Kraj pochodzenia kapitatu a obowigzywanie uktadu zbiorowego
pracy (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty
ukiad zbiorowy pracy?
Kraj jest za- byt zawar- nigdy 04gé
i otem
pochodzenia | warty ty, nie bylo | trudno 9
i obowia- ale prze- zawartego powie-
zuie stat obo- ukladu dziec
] wigzywacd

Niemcy 57,3 13,3 29,3 0,0 100,0
Francja, Belgia 61,2 4,1 24,5 10,2 100,0
Skandynawia, 10,8 18,9 67,6 2,7 100,0
Holandia
USA, Wielka 42,0 16,0 42,0 0,0 100,0
Brytania
Pozostate kraje 53,7 3,7 40,7 1,9 100,0
bez Polski
Polska 81,0 0,0 14,3 4,8 100,0
Ogdtem 50,3 10,1 36,7 2,8 100,0

chiz= 59,222; df = 15; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.



Wedtug deklaracji respondentéw, w badanej prdbie przedsiebiorstw uktad
zbiorowy pracy obowigzywat w 50,3%, przedsiebiorstw, w 10,1% przestat obo-
wigzywaé, w 37% nigdy go nie podpisano. Najlepiej pod tym wzgledem prezen-
tuja sie przedsiebiorstwa z kapitatem francuskim i belgijskim (61% wskazan),
tuz za nimi plasujq sie firmy z kapitatem niemieckim (57%). Ponownie negatyw-
nym uktadem odniesienia stajq sie przedsiebiorstwa z kapitatem skandynawskim
i holenderskim, gdzie nie tylko odnotowano najmniej deklaracji potwierdzaja-
cych istnienie uktadu, lecz takze najwiecej sposrod wszystkich wyréznionych
kategorii wtasnosci kapitatu respondentow oswiadczyto, ze uktadu zbiorowego
nigdy w ich zakfadzie pracy nie byto badzZ Zze obowigzujacy niegdys uktad prze-
stat obowigzywacé. Poréwnujac wyniki tych badan z uzyskanymi w 2007 r., moz-
na zauwazy¢, ze stopien nasycenia uktadami zbiorowymi przedsiebiorstw z ka-
pitatem zagranicznym jest zblizony (odpowiednio 50 i 59%; tab. 10.11 i 10.3).

Tabela 10.12. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a wspétpraca
miedzy kierownictwami zwigzkéw zawodowych (%)

Obecna wspéitpraca miedzy kierownic-
twami zwiazkéw zawodowych

niektore
dziataja
Strategiczne decyzje wszystkie wspol- s7adne nie | Ogétem

dziatajq nie, reka dziataja

wspolnie, w reke, wspélinie
reka w reke inne nie
dziataja
wspolnie

Podejmowane sg w zagra- 41,0 38,5 20,5 100,0

nicznej centrali, a polski
zarzad przyjmuje je
do wiadomosci

Podejmowane sg na miej- 38,1 57,1 4,8 100,0
scu i wymagaja jedynie
akceptacji zagranicznej
centrali

Podejmowane sq w zagra- 54,0 34,9 11,1 100,0
nicznej centrali, we wspoét-
pracy z polskim zarzadem
i z uwzglednieniem jego

pomystéw i uwag

chiz= 13,182; df = 6; p = 0,040

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tryb podejmowania decyzji odciska sie na modelu zwigzkowosci istniejgcym
w przedsiebiorstwie (tab. 10.12). W przedsiebiorstwach odpowiadajacych typowi
miedzynarodowemu, o konsultacyjnym trybie podejmowania decyzji, wystepu-
je wyrazna sktonnos$¢ zwigzkéw zawodowych do wspotpracy (54% deklaracji).
Z kolei pluralizm partykularny, oznaczajacy brak jakichkolwiek wspélnych dzia-
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tan zwigzkow zaktadowych, jest zjawiskiem najczesciej obecnym w tych oddzia-
tach korporacji ponadnarodowych, w ktérych dominuje scentralizowany model
podejmowania decyzji, a wiec odpowiadajacych typowi globalnemu. Wreszcie
zaawansowana autonomia decyzyjna zarzadu spotki zaleznej, a zatem nalezacej
do korporacji mieszczacej sie w typie wielonarodowym, jest okolicznoscig naj-
mniej sprzyjajacq wyksztatceniu sie wyrazistego modelu koegzystencji zwigz-
kéw zawodowych, poniewaz ponad potowa ankietowanych lideréw zwigzkowych
twierdzi, ze w ich przedsiebiorstwie zwigzki nie postepujg konsekwentnie we
wzajemnych relacjach.

Interesujgcych spostrzezen dostarcza analiza korelacji miedzy modelem po-
dejmowania decyzji w przedsiebiorstwie a stosunkiem zarzadu do zwigzkéw za-
wodowych (tab. 10.13). Jesli poréwnac sumy odpowiedzi pozytywnych i nega-

Tabela 10.13. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a stosunek zarzadu
do dziatalnosci zwigzkow zawodowych (%)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiqzkéw zawodowych
jest neu-
tralny raczej zdecy-
wspiera wobec d dowanie
- . utrudnia .
d2|a:’ zwigz- dzia- utru.dnla
Strategiczne talnosc kow talnosé dzia-
decyzje zwigz- Zzawo- zwiaz- talnos¢ | (1 + 2) | (3 + 4)
kow dowych koW zwigz-
zawodo- | - ani nie zawodo- kow
wych wspiera, zawodo-
.. wych
ani nie wych
utrudnia
1. 2. 3. 4. 5. 6.
Podejmowane sq 11,1 46,2 28,2 14,5 57,3 42,7
w zagranicznej
centrali, a polski
zarzad przyjmuje
je do wiadomosci
Podejmowane sg 6,4 55,3 25,5 12,8 61,7 38,3
na miejscu i wy-
magaja jedynie
akceptacji zagra-
nicznej centrali
Podejmowane 10,8 64,5 17,2 7,5 75,3 24,7
sq W zagranicz-
nej centrali, we
wspotpracy z pol-
skim zarzadem
i z uwzglednie-
niem jego pomy-
stow i uwag

chiz= 8,970; df = 6, p = 0,175

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-

narodowych”.




tywnych, to sie okazuje, ze najbardziej zyczliwe wobec zwigzkdéw sg zarzady
spotek nalezacych do przedsiebiorstw typu miedzynarodowego, w ktérych stoso-
wany jest konsultacyjny tryb podejmowania decyzji (centrala firmy macierzystej
bierze pod uwage gtos polskiego zarzadu), w duzo mniejszym stopniu tam, gdzie
krajowy management cieszy sie autonomig w procesach decyzyjnych (typ wielo-
narodowy), w najmniejszym zas$ w przedsiebiorstwach scentralizowanych, czyli
globalnych. Jest to o tyle interesujgca prawidtowos¢, ze najkorzystniej w wymia-
rze postrzeganych przez lideréw zwigzkowych postaw pracodawcy wobec zorga-
nizowanej reprezentacji pracowniczej wypadaja przedsiebiorstwa, ktére cechuje
dobrze rozwinieta, autentyczna (w znaczeniu dwukierunkowosci procesu) komu-
nikacja miedzy przedsiebiorstwem macierzystym a spdétkg zalezng, natomiast
brak takowej sprzyja nasilaniu sie postaw niechetnych zwigzkom zawodowym.

Tabela 10.14. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a obowigzywanie
uktadu zbiorowego pracy (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty
uktad zbiorowy pracy?

. byt za- . .
Strategiczne decyzje JSvsatri?/_ warty, “I;eﬂ)yz';'_e trudno | Ogétem
i obowia- ale prze- wartego powie-
zuie stat obo- uktadu dzie¢
J wigzywac
Podejmowane sg 50,4 7,0 41,7 0,9 100,0

W zagranicznej
centrali, a polski
zarzad przyjmuje je
do wiadomosci

Podejmowane sg na 40,4 10,6 46,8 2,1 100,0
miejscu i wymagajq
jedynie akceptacji

zagranicznej centrali

Podejmowane sg 49,5 12,6 35,8 2,1 100,0
w zagranicznej

centrali, we wspotpracy
z polskim zarzadem

i z uwzglednieniem jego

pomystéw i uwag
chiz= 4,169; df = 6; p = 0,654

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Jesli chodzi o zwigzek trybu podejmowania decyzji strategicznych z czestotli-
woscig wystepowania w przedsiebiorstwie uktadu zbiorowego pracy (tab. 10.14),
to rzuca sie w oczy wyraznie nizszy poziom deklaracji potwierdzajacych, ze uktad
obowigzuje w przedsiebiorstwach, w ktérych zarzady spétek zaleznych cieszg sie
najszersza autonomia, a wiec nalezacych do korporacji typu wielonarodowego
(réwnoczesnie w tych firmach respondenci najczesciej podajg, ze uktadu nigdy
nie byto), niz w spotkach z korporacji dwu pozostatych typéw. Ponadto w oddzia-
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tach korporacji typu miedzynarodowego, gdzie dominuje konsultacyjny model
podejmowania decyzji strategicznych, zanotowano najnizszy odsetek deklaracji,
wedtug ktérych w zaktadzie nie ma i nigdy nie byto ukfadu zbiorowego pracy.

Europejskie rady zaktadowe

Biorac pod uwage to, ze przedmiotem naszego zainteresowania sq filie korpora-
cji ponadnarodowych, z ktérych wiekszo$¢ wywodzi sie z krajéw cztonkowskich
UE, udziat polskich przedstawicieli w pracach europejskich rad zaktadowych
(ERZ) nie jest nadmiernie wysoki: jedynie 51% ankietowanych liderow zwigz-
kowych potwierdza, ze zatogi ich zaktadéw sg reprezentowane w tych ciatach,
40% stwierdza jednoznacznie, ze nie, a 8% nie dysponuje w tej kwestii wiedzg.
Sposrdd tych, ktérzy udzielili odpowiedzi pozytywnej, 61% utrzymuje, ze wie, co
jest przedmiotem obrad ERZ, a 38% deklaruje w tej sprawie niewiedze.

Tabela 10.15. Kraj pochodzenia kapitatu a udziat przedstawicieli zaktadu
w europejskiej radzie zaktadowej (%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele
Pana(i) zakladu pracy sa cztonkami
Kraj pochodzenia kapitatu europejskiej rady zaktadowej? Ogétem

tak nie po:?::zc:eé
164 Niemcy 51,9 40,3 7,8 100,0
Francja, Belgia 62,5 27,1 10,4 100,0
Skandynawia, Holandia, Dania 50,0 50,0 0,0 100,0
USA, Wielka Brytania 69,4 24,5 6,1 100,0
Pozostate kraje oprdécz Polski 37,5 44,6 17,9 100,0
Polska 0,0 100,0 0,0 100,0

chiz = 50,134; df = 10; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Kraj pochodzenia kapitatu jest zmienng w pewnym stopniu réznicujaca po-
ziom zaangazowania polskich przedstawicieli w prace ERZ (tab. 10.15), ale uzy-
skane wyniki mogg nieco zaskakiwaé: najwiekszy odsetek odpowiedzi pozytyw-
nych (69%) odnotowano w przedsiebiorstwach zdominowanych przez kapitat
anglosaski (w tym amerykanski), drugie w kolejnosci sg przedsiebiorstwa z kapi-
tatem francuskim i belgijskim (62%), a trzecig lokate zajmujq firmy z kapitatem
niemieckim (52%), nieznacznie wyprzedzajace przedsiebiorstwa skandynawskie
i holenderskie (50%). W przedsiebiorstwach z krajéw spoza wymienionych wy-
zej kategorii odsetek deklaracji pozytywnych jest wyraznie mniejszy i wynosi 37.



Tabela 10.16. Branza a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie
zaktadowej (%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i)
zaktadu pracy sa cztonkami europejskiej rady :
Branza zaktadowe;j? Ogétem | [
tak nie t”.'dnq , o)
powiedziec R
Handlowa 42,9 45,2 11,9 100,0 g
Budowlana 51,4 37,8 10,8 100,0 (,52
o
Metalowa 63,6 28,6 7,8 100,0 <
Spozywcza 44,2 51,0 4,8 100,0 =2
—
Ustug powszechnego 55,6 33,3 11,1 100,0 S
dostepu -
chiz= 13,154; df = 8; p = 0,107. Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Roko- E,:)
wania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”. =
<
Sektorem o najwiekszym ,nasyceniu” pod wzgledem udziatu polskich przed- 5
stawicieli w ERZ jest bez watpienia branza metalowa, gdzie blisko dwie trze- O
0]

cie ankietowanych liderow zwigzkowych odpowiedziato pozytywnie. Powyzej
$redniej dla catej préby plasuje sie takze branza ustug powszechnego dostepu
(56%), w budownictwie poziom wskazan doktadnie odpowiada s$redniej (51%),
natomiast przemyst spozywczy i handel sg pod tym wzgledem niedoreprezen-
towane (odpowiednio 44 i 43% wskazan). Taki rozktad nie jest szczegdlnie za-
skakujacy, poniewaz branza metalowa w skali catej UE nalezy do najbardziej za-
angazowanych w ponadnarodowy dialog spoteczny w ramach ERZ (tab. 10.16).

Tabela 10.17. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a udziat
przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej (%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele
Pana(i) zaktadu pracy sa
cztonkami europejskiej rady
Strategiczne decyzje zakladowej? Ogétem

trudno

tak nie . .,
powiedziec

Podejmowane sq w zagranicznej 51,7 39,8 8,5 100,0
centrali, a polski zarzad przyjmuje je
do wiadomosci

Podejmowane sg na miejscu 44,7 51,1 4,3 100,0
i wymagajq jedynie akceptacji
zagranicznej centrali
Podejmowane sg w zagranicznej 66,3 28,4 5,3 100,0
centrali, we wspotpracy z polskim
zarzadem i z uwzglednieniem jego
pomystow i uwag
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chiz = 9,109; df = 4; p = 0,058. Zrodio: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ,Roko-
wania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”.
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Ponadprzecietnie wysoki udziat polskich przedstawicieli w ERZ da sie za-
uwazyc¢ tam, gdzie komunikacja wewnatrz korporacji ponadnarodowej jest do-
brze rozwinieta i panuje kultura partycypacyjna, poniewaz decyzje strategiczne
podejmowane sg W zagranicznej centrali, we wspodtpracy z polskim zarzadem
i uwzglednieniem jego pomystéw i uwag: az dwie trzecie ankietowanych lideréow
potwierdza fakt udziatu os6b z ich zaktadu w ERZ. Gorzej jest w zaktadach, ktére
sq pod wzgledem decyzyjnym ubezwiasnowolnione przez swoje firmy macierzy-
ste - tu jedynie 52% respondentow deklaruje, ze ich zaktad jest reprezentowany
na forum ERZ. Najstabiej w tej materii prezentujq sie przedsiebiorstwa cieszace
sie stosunkowo najwiekszg swobodgq w podejmowaniu decyzji, w ich przypadku
bowiem padto tylko 45% odpowiedzi pozytywnych (tab. 10.17). Oznacza to, ze
ERZ odgrywajq wazna role jako ogniwo systemu komunikacji wewnetrznej. Im
blizsze zwigzki podmiotu zaleznego z dominujacym w strukturze korporacji i bar-
dziej partnerskie ich wzajemne relacje, tym wieksze zaangazowanie polskich
delegatow w prace ERZ.

Tabela 10.18. Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej (%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele

Stosunek zarzadu do Pana(i) zaktadu pracy sq cztonkami
dziatalnosci zwiazkéw europejskiej rady zaktadowej? Ogébtem
zawodowych . trudno
tak nie

powiedziec

Wspiera dziatalnosé 55,5 34,6 9,9 100,0
zwigzkéw zawodowych
lub jest wobec nich
neutralny

Utrudnia dziatalnos$c¢ 43,0 52,0 5,0 100,0
zwigzkéw zawodowych

chiz= 8,876; df = 2; p = 0,012

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badar ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Zyczliwe lub neutralne nastawienie zarzadu wobec zwigzkéw zawodowych
jest okolicznoscig majacg dodatni wptyw na uczestnictwo polskich przedstawicieli
w pracach ERZ (tab. 10.18), skoro 55% respondentéw zwigzkowych wystawiaja-
cych korzystng ocene kierownictwu swojej firmy pod tym wzgledem potwierdza
fakt udziatu oséb z ich zaktadu w ERZ, jedna trzecia za$ oswiadcza, ze ich zaktad
nie ma swoich przedstawicieli w ERZ. Tymczasem tam, gdzie zarzady, wediug
ankietowanych, utrudniajg dziatalnos$¢ zwigzkom zawodowym, poziom wskazan
pozytywnych wynosi jedynie 43%, a ponad potowa respondentdéw utrzymuje, ze
taka aktywnos¢ nie jest podejmowana.



Tabela 10.19. Model wspdtpracy miedzy kierownictwami zwigzkdéw
zawodowych a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej
(%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele

Obecna wspélpraca Pana(i) zaktadu pracy sa cztonkami
miedzy kierownictwami europejskiej rady zaktadowej? Ogoétem
zwigzkéw zawodowych ) trudno
tak nie . i
powiedziec
Wszystkie dziatajg wspolnie, 65,1 31,4 3,5 100,0
reka w reke
Niektére dziatajg wspdlnie, 44,9 50,7 4,3 100,0
reka w reke, inne nie dziatajq
wspolnie
Zadne nie dziataja wspdlnie 56,5 39,1 4,3 100,0

chiz=6,451; df = 4, p = 0,168

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Niejednoznaczny jest natomiast wptyw modelu wspotpracy miedzy kierownic-
twami zwigzkéw zawodowych na czestotliwos$é udziatu polskich przedstawicieli
w pracach ERZ (tab. 10.19). O ile nie ulega watpliwosci, ze jednos$¢ w tonie
ruchu zwigzkowego na poziomie zaktadu pracy wyraznie sprzyja angazowaniu
sie jego przedstawicieli w ponadnarodowy dialog spoteczny (az dwie trzecie re-
spondentédw twierdzacych, ze wszystkie zwigzki dziatajgq wspdlnie, podaje, iz
osoby z ich zaktadu sgq obecne w ERZ), o tyle takg sama deklaracje sktada az
56% ankietowanych z zaktaddw, gdzie wspdtistnienie zwigzkdw ma charakter
konkurencyjny. W obu przypadkach obserwujemy zatem poziomy wskazan wy-
kraczajace ponad s$rednig w catej prébie (przypomnijmy, ze wynosi ona 51%).
Dla kontrastu, najmniejsza skala zaangazowania w prace ERZ wystepuje tam,
gdzie model wspodtpracy zwigzkowej jest amorficzny: jedynie 45% deklaracji
pozytywnych. Niedookreslony charakter relacji miedzy poszczegdlnymi organi-
zacjami zwigzkowymi (zmiennos$¢ sojuszy taktycznych, ograniczone wzajemne
zaufanie lideréw) w zaktadzie pracy wydaje sie zatem czynnikiem utrudniajgcym
wytonienie reprezentacji do ERZ. I odwrotnie, czytelna struktura wzajemnych
stosunkdéw (albo razem, albo osobno) jest okolicznoscia wzglednie pomocnag
w realizacji tego celu.

Im wyzsze uzwigzkowienie, tym wieksze zaangazowanie polskich przedstawi-
cieli w prace ERZ (tab. 10.20). W zaktadach, gdzie do zwigzkéw nalezy najwyzej
jedna piata zatogi, 41% ankietowanych potwierdza fakt udziatu polskich przed-
stawicieli w pracach rad; tam, gdzie uzwigqzkowienie wynosi do 40%, jest to
54%, tyle samo, co w zaktadach, w ktorych w zwigzkach jest do 60% pracowni-
kéw. W zwigzkowych bastionach, czyli zaktadach o uzwigzkowieniu wynoszacym
ponad 60%, poziom deklaracji pozytywnych w tej kwestii siega 69%.
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Tabela 10.20. Uzwigzkowienie zatogi a udziat przedstawicieli zaktadu
w europejskiej radzie zaktadowej (%)

i Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i)

Poziom zaktadu pracy sa cztonkami europejskiej rady 3
uzwiazkowienia zakltadowej? Ogotem

zalogi

J tak nie trudno powiedziec

Do 20% 40,7 54,9 4,4 100,0
21-40% 54,3 37,1 8,6 100,0
41-60% 53,7 38,8 7,5 100,0
61% i wiecej 68,9 24,4 6,7 100,0

chiz= 13,560; df = 6; p = 0,035

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tabela 10.21. Udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej
a kontakty ze zwigzkowcami z zagranicy (%)

Czy Pan(i) lub Czy kontaktuje sie Pan(i) osobiscie
przedstawiciele Pana(i) ze zwigzkowcami z innych krajow?
zaktadu pracy sa cztonkami Ogétem
europejskiej rady tak nie
zaktadowej?
Tak 30,9 69,1 100,0
Nie 15,8 84,2 100,0
Trudno powiedzie¢ 0,0 100,0 100,0

chiz= 15,511; df = 2; p = 0,000

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Zebrane dane wskazujg na to, ze udziat polskich przedstawicieli w ERZ
ma korzystny wptyw na ich interakcje z kolegami-zwigzkowcami z zagranicy
(tab. 10.21). Prawie jedna trzecia respondentéw z zaktaddéw obecnych w ERZ za
posrednictwem swoich reprezentantéw odpowiada na takie pytanie twierdzaco,
w poréwnaniu z jedynie 16% z firm, w radach ktorych polskich delegatow nie
ma. Wielkosci te trudno uznaé za oszatamiajgce. Sugerujg one, ze nawet udziat
w ERZ nie jest okolicznoscig, ktora silnie aktywizowataby polskich zwigzkowcow
w dziedzinie kontaktdw miedzynarodowych. Czyzby przyczyng byta ograniczona
znajomos¢ jezykow obcych?



Tabela 10.22. Udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej
a kontakty ze zwigzkowcami z zagranicznych zaktaddéw nalezacych do tej
samej korporacji (%)

Czy Pan(i) lub Czy kontaktuje sie Pan(i) ze

przedstawiciele Pana(i) zwigzkowcami z zagranicznych

zakiadu pracy sa zakladow nalezaqych do tej Ogotem
cztonkami europejskiej korporacji?

rady zakladowej? tak nie
Tak 34,2 65,8 100,0
Nie 16,2 83,8 100,0
Trudno powiedzie¢ 5,0 95,0 100,0

chiz= 15,301; df = 2; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Bardzo zblizony jest rozktad wynikdw w przypadku odpowiedzi na pytanie
o kontakty ze zwigzkowcami z zagranicznych zaktadow w ramach tej samej kor-
poracji (tab. 10.22). Ponaddwukrotnie wiecej pozytywnych deklaracji pada ze
strony respondentéw, ktdrych zaktad jest obecny w ERZ, ale i w tym wypadku
poziom 34% wskazan trudno uznac za szczegdlnie wysoki.

Tabela 10.23. Istnienie uktadu zbiorowego pracy a udziat przedstawicieli
zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej (%)

Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i)

Czy jest zaktadu pracy sa cztonkami europejskiej rady
podpisany uktad zaktadowej? Ogoétem
zbiorowy pracy? . trudno

tak nie . .

powiedziec
Tak 60,0 33,8 6,2 100,0
Nie 43,9 48,2 7,9 100,0

chiz=7,437; df = 2; p = 0,024

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Fakt istnienia w przedsiebiorstwie uktadu zbiorowego pracy koreluje pozy-
tywnie z udziatem polskich przedstawicieli w pracach ERZ: 60% respondentow
zwigzkowych reprezentujacych zaktady z podpisanym uktadem zbiorowym pracy
odpowiedziato w tej kwestii twierdzaco, podczas gdy w zaktadach bez regulacji
uktadowej poziom deklaracji pozytywnych wynosi jedynie 44% (tab. 10.23).

Kultura organizacyjna w korporacjach ponadnarodowych a rokowania
zbiorowe w $wietle danych ze zrédet pierwotnych

Jak wspomniano we wprowadzeniu do tego rozdziatu, w swietle wynikdéw badan
»,Polacy pracujacy” kulture organizacyjng przedsiebiorstw z kapitatem zagranicz-
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nym mozna opisa¢ za pomocg metafory ,nowoczesnej autokracji”. Tego typu
kultura organizacyjna jest ,zimna”, oparta na rzeczowych wieziach spotecznych.
Obecnie powstaje pytanie, czy autokratyczny rys kultury organizacyjnej w przed-
siebiorstwach zdominowanych przez kapitat zagraniczny sie utrzymat oraz czy,
i w jakim stopniu, autokratyzm moze sprzyjac¢ lub, odwrotnie, przeszkadzaé
prowadzeniu produktywnych, czyli zwienczonych zawieraniem uktadoéw zbioro-
wych pracy, rokowan zbiorowych. W potocznym wyobrazeniu autokratyczne za-
rzadzanie kreuje przeszkody dla udanego przetargu zbiorowego. Demokracja
z kolei powinna tworzy¢ grunt, na ktorym rokowania zbiorowe prowadzi sie ta-
twiej i z lepszymi efektami, a wypracowana praktyka uktadowa jest realnym
instrumentem podnoszenia jakosci stosunkdw pracy, ze wzgledu na partnerskie
relacje obu ich stron. Styl liberalny kierowania zas, jakkolwiek pozornie sprzy-
jajacy rozwojowi mechanizméw partycypacyjnych, moze w realiach stosunkéw
pracy na poziomie przedsiebiorstwa skutkowaé pojawianiem sie i utrwalaniem
pluralizmu konfliktowego, a wiec nie przekfada sie¢ na warunki korzystne dla
prowadzenia rokowan zbiorowych.

Tabela 10.24. Dominujacy w przedsiebiorstwie styl kierowania

Styl kierowania % odpowiedzi
Autokratyczny 70,5
Demokratyczny 28,0
Liberalny 1,5
Ogotem 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

W oczach badanych elit zwigzkowych autokracja jest dominujacym sty-
lem kierowania w przedsiebiorstwach (tab. 10.24). Uwaza tak siedmiu na
dziesieciu respondentéw, a tylko niewiele ponad jedna czwarta opisuje swoja
firme jako kierowana demokratycznie. Liberalny (czyli leseferystyczny) styl
kierowania obecny jest w znikomej liczbie firm: termin ten za adekwatny do
opisu stanu zarzadzania we wtasnym zaktadzie uwaza 1,5% ankietowanychs.
Fakt istnienia w firmie badz braku uktadéw zbiorowych pracy nie ma w zasa-
dzie zadnego wplywu na poziom wskazan: rozktad stylow kierowania jest
podobny w firmach, gdzie istniejq takie ukfady, i tych, gdzie nie istniejq, jedynie
poziom wskazan stylu autokratycznego jest w firmach z uktadami zbiorowymi
pracy o 2,5 punktu procentowego nizszy niz w firmach bez tych uktadow*.

3 Z tej przyczyny ,styl liberalny” nie jest brany pod uwage w dalszych analizach.

4 Nieco odmienny poglad w kwestii stylu kierowania dominujacego w przedsiebiorstwach przed-
stawiajg osoby reprezentujace zarzady firm i odpowiedzialne w nich za problematyke HR. Z ich
punktu widzenia zasieg demokracji (a co za tym idzie, partycypacji pracowniczej) jest o wiele wiek-
szy, niz wynika z ocen zwigzkowcow. Przede wszystkim prawie 60% ankietowanych przedstawicie-
li kierownictwa firm uznaje przedsiebiorstwa, w imieniu ktérych sie wypowiadaja, za zarzadzane
demokratycznie, podczas gdy autokratyzm jako dominujacq ceche zarzadzania wskazuje jedynie
troche ponad jedna trzecia respondentow. Potwierdza sie wiec znana powszechnie prawidtowosc,
zgodnie z ktorg percepcja sytuacji spotecznej zalezna jest od usytuowania w strukturze.



Tabela 10.25. Dominujacy w przedsiebiorstwie styl kierowania a kraj
pochodzenia kapitatu (%)

Kraj(e)
T Skan-
Dominujacy Pozo-
W przedsie- . Fran- | dYna- Usﬁ(’ state 0g6-
biorstwie styl | Niem- cja, wia, | Wielka kraje | Polska | tem
kierowania cy Belgia Holan- | Bryta- oprocz
dia, nia )
! Polski
Dania
Autokratyczny 75,7 61,0 81,8 74,4 70,2 73,7 72,8
Demokratyczny 24,3 39,0 18,2 25,6 29,8 26,3 27,2
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

chiz= 4,778; df = 5; p = 0,444

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Zasadne jest zatozenie, ze deklarowane przez respondentédw pochodzenie ka-
pitatu moze korelowac ze stylem kierowania obowigzujacym w przedsiebiorstwie
(tab. 10.25). Wyrazajac sie bardziej precyzyjnie, dziatanie tzw. czynnika kraju
pochodzenia (relacje dominujace w kraju lub krajach, z ktérego czy ktoérych
wywodzi sie dane przedsiebiorstwo ponadnarodowe, przenoszone sg na grunt
kraju przyjmujacego inwestycje) moze prowadzi¢ do transferu do lokalnych od-
dziatow przedsiebiorstwa wartosci, norm i rozwigzan instytucjonalnych typowych
dla srodowiska, w ktorym zakorzeniona jest firma macierzysta, ale niekoniecznie
spbjnych z kontekstem kraju przyjmujgcego.
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Tabela 10.26. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a dominujacy styl
kierowania (%)

Obecna wspoétpraca miedzy kierownictwami zwiazkéow
zawodowych; strategiczne decyzje

podejmowane
sa w zagranicz-

Dominujacy

styl kierowania

w przedsiebiorstwie

podejmowane sa
W zagranicznej
centrali, a polski
zarzad przyjmuje
je do wiadomosci

podejmowane s
na miejscu i wy-
magajq jedynie

akceptacji zagra-
nicznej centrali

nej centrali,
we wspotpracy
z polskim zarza-
dem i uwzgled-
nieniem jego po-
mystéw i uwag

Autokratyczny

45,8

21,4

32,7

Demokratyczny

37,7

13,0

49,3

chiz= 6,121; df = 2; p = 0,047

JAN CZARZASTY

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Okazuje sie jednak, ze w wiekszosci przypadkdéw pochodzenie kapitatu nie ma
istotnego znaczenia, gdyz przewazajq przedsiebiorstwa o autokratycznym




172

stylu kierowania. Za autokratyczne uznanych zostato 76% firm niemieckich,
61% firm wywodzacych sie z Francji lub Belgii, 79% firm skandynawskich i ho-
lenderskich, 74% firm z krajow anglosaskich, a takze 67% firm z innych panstw
obcych. Relatywnie najmniejsze sklonnosci autokratyczne wystepujg w przed-
siebiorstwach z Francji lub Belgii, co niewatpliwie jest obserwacjq ciekawq i po-
winno sie sta¢ przedmiotem bardziej drobiazgowych dociekan badawczych. Fir-
my identyfikowane jako polskie w dwdch trzecich sg opisywane jako kierowane
autokratycznie.

Autokratyczny styl kierowania wydaje sie takze sprzyja¢ podejmowaniu de-
cyzji o charakterze strategicznym na wyzszym szczeblu struktury organizacyj-
nej korporacji bez konsultacji ze spétkg corka, ktorej zarzad jedynie przyjmuje
do wiadomosci postanowienia centrali: twierdzi tak 46% lideréw zwigzkowych
z firm o takim wifasnie dominujacym stylu kierowania, podczas gdy jedna pigta
podaje, ze w ich przedsiebiorstwach decyzje strategiczne zapadajg na miejscu,
a jedna trzecia, ze wprawdzie podejmuje sie je za granica, ale przy wspot-
udziale zarzadu spotki cérki w Polsce. W przypadku firm o demokratycznym
stylu kierowania na omnipotencje spétek matek wskazuje 38% respondentéw
zwigzkowych, jedna siédma deklaruje, ze to spétka cérka ma petng swobode
w zakresie strategicznych decyzji, niemal potowa zas$ utrzymuje, ze decyzje
tego rodzaju podejmowane sg we wspotpracy centrali z polskim zarzadem (tab.
10.26). Komentujac te wyniki, nalezy wspomnie¢, ze czynnikiem, ktéry wywiera
wptyw na tryb podejmowania decyzji strategicznych w korporacjach dziatajacych
w przestrzeni wielu krajow, bywa sama formuta organizacyjno-zarzadcza takie-
go przedsiebiorstwa: korporacje ponadnarodowe cechuje silniejsza centralizacja
wtadzy, podczas gdy w korporacjach wielonarodowych spétki zalezne cieszg sie
z reguty wiekszg autonomia, natomiast te najbardziej tradycjonalistyczne, czyli
korporacje miedzynarodowe, odznaczajq sie stabg koordynacjgq swojej dziatalno-
éci w skali wiekszej niz dany rynek krajowy.

Tabela 10.27. Model wspotpracy miedzy kierownictwami zwigzkow
zawodowych a dominujacy w przedsiebiorstwie styl kierowania (%)

Obecna wspoipraca miedzy kierownictwami
Dominui zwigzkéw zawodowych
ominujacy - - —
w przedsiebiorstwie styl | wszystkie dziata- | Moxiore. 94121202 | sadne nie
kierowania ja wspélnie, reka | = rgke, in,neenie dziataja
w reke dziatajq wspolnie wspolnie
Autokratyczny 39,3 44,3 16,4
Demokratyczny 67,5 22,5 10,0

chiz= 9,658; df = 2; p = 0,008

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Rzuca sie w oczy wyrazna dodatnia korelacja iloSciowa miedzy modelem
wspotistnienia zwigzkéw zawodowych w srodowisku spluralizowanych po stro-
nie pracowniczej zbiorowych stosunkéw pracy (nie we wszystkich zaktadach



pracy objetych badaniem jest wiecej niz jeden zwigzek) a stylem kierowania
(tab. 10.27). O ile w przedsiebiorstwach charakteryzowanych przez lideréw
zwigzkowych jako autokratyczne jedynie 39% stwierdzato, ze wszystkie or-
ganizacje ,dziatajg wspolnie, reka w reke”, o tyle w przypadku firm opisywa-
nych przez wywodzacych sie z nich respondentéw jako demokratyczne opinie,
ze zwigzki ze sobg wspdtpracujg, zdecydowanie przewazaty (67% deklaracji).
Przedsiebiorstwa rzadzone autorytarnie dotkniete sgq syndromem konfliktowe-
go (lub partykularnego) pluralizmu, ponad potowa respondentéw, ktérzy w ten
sposdb opisujg swoéj zaktad pracy, nie dostrzega bowiem jednosci w tonie re-
prezentacji zwigzkowej (tgcznie az 61% z nich uwaza, ze tylko czes$¢ sposrod
aktywnych zwigzkow podejmuje wspdlne dziatania, lub wcale nie widzi u siebie
takich dziatan), podczas gdy w firmach uznawanych za demokratyczne éw tacz-
ny poziom wskazan wynosi 32%. Mozna wiec zaryzykowac hipoteze, ze auto-
kratyzm w zarzadzaniu sprzyja realizacji polityki ,dziel i rzadz”, wskutek ktorej
poszczegdlne organizacje zwigzkowe ulegajg pokusie samodzielnego wchodzenia
w interakcje z zarzadem jako strategii zabezpieczania interesow reprezentowa-
nych przez siebie grup pracownikow.

Tabela 10.28. Dominujacy w przedsiebiorstwie styl kierowania a klimat
zwigzkowy (%)

Klimat zwiazkowy
Zarzad
przyjaz- Zarzad Zarzad Zarzad Zarzad
L ny lub przyjazny | nieprzyja- nieprzyjaz- | nieprzyjaz-
Dommu;a:cy neutralny lub neu- | zny wobec b b
W przedsie- wobec tralny wo- | zwiazkow, ny_ch)( ec ny_wcli( ec
biorstwie styl | zwiazkéw, | bec zwiaz- | wszystkie | ZW'aZKOW, zw_lazk_om_l,
kierowania | wszystkie | kow, cze$¢ | zwiazki zv:izif(%w :vv:ag' dlz'i‘alf
zwiazki zwiazkow | wspotdzia- ws f:’l)idzia— pla'
wspoétdzia- | wspoldzia- taja Ia Ze soba ze sJoqba
taja ta ze soba ze soba
ze soba
Autokratyczny 30,2 11,2 22,4 23,3 12,9
Demokratyczny 72,2 2,8 25,0 0,0 0,0

chiz = 27,338; df = 4; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Demokratyczny styl kierowania wyraznie dodatnio koreluje z pozytywnym
klimatem zwigzkowym, az 72% ankietowanych zwigzkowcow okreslajacych swo-
je przedsiebiorstwa jako zarzadzane w ten sposéb podaje, ze panuje w nich
atmosfera przyjaznego lub neutralnego nastawienia zarzadu wobec zwigzkéw,
a wszystkie organizacje zwigqzkowe wspodtdziataja. Wsrdd lideréow z firm okre-
$lanych przez nich jako autokratyczne odsetek respondentéw opisujacych swo-
je miejsce pracy jako odznaczajgce sie pozytywnym klimatem zwigzkowym
wynosi tylko 30. Warte podkreslenia jest takze to, ze az 97% ankietowanych
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z firm zarzadzanych demokratycznie twierdzi, ze zwigzki ze sobg wspodtpracuja
(tab. 10.28).

Ankietowanych lideréw zwigzkowych poproszono o wyrazenie opinii w sprawie
techniczno-organizacyjnych warunkow pracy w ich zaktadach (tab. 10.29). Ogadl-
na ocena tych warunkéow wypada zadowalajgco, poniewaz odsetek deklaracji
pozytywnych w kazdym niemal przypadku stanowi ponad potowe odpowiedzi.
Wyjatkiem ostro odcinajgcym sie na tym tle jest jedynie istnienie Pracowniczych
Programoéw Akcyjnych, ktére sg zjawiskiem marginalnym.

Tabela 10.29. Techniczno-organizacyjne warunki pracy

sestukdtaa | Mg e bidad
zbiorowy pracy pracy 9
Techniczno-organizacyjne warunki pracy -
w kazdym przypadku podano
taczny % odpowiedzi
pozytywnych
1. Praca jest dobrze zorganizowana 67,1 53,6
2. Stosowane s nowoczesne formy 67,3 55,8
zarzadzania zasobami ludzkimi
3. Organizowane sg dla catej zatogi towarzyskie 64,4 61,4
spotkania lub wyjazdy integracyjne
4. Kazdy nowy pracownik ma zapewnione 95,9 88,6
174 szkolenie wstepne
5. Na terenie przedsiebiorstwa dziatajg 69,4 62,1
stotowki, bufety, kantyny dla pracownikow
6. Zarzad i przetozeni organizujg 68,0 45,0
systematycznie spotkania z pracownikami,
na ktorych kazdy moze zada¢ pytanie
lub zgtosi¢ swoje postulaty
7. Istnieje Pracowniczy Program Akcyjny 15,6 7,9
(pracownicy mogq naby¢ akcje wtasnego
przedsiebiorstwa po ulgowych cenach)
8. Dziata zaktadowy fundusz zapomogowy 84,9 72,1
9. Sa prowadzone szkolenia wewnetrzne w celu 97,9 98,6
podnoszenia kwalifikacji
10. Pracownicy moga podejmowac 79,9 76,8
studia podyplomowe lub zaoczne
wspoétfinansowane przez zaktad pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badar ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Istnienie uktadu zbiorowego pracy jest pozytywnie skorelowane z dobrymi
ocenami techniczno-organizacyjnych warunkdéw pracy: w przypadku kazdej
zmiennej opisujgcej ten obszar wiekszy poziom odpowiedzi twierdzacych wyste-
puje w firmach z takim uktadem niz w firmach bez niego. Az 67% respondentéw
z tych pierwszych firm wobec 54% z tych drugich ocenia, ze praca w ich zakia-
dzie jest dobrze zorganizowana. Ponad dwie trzecie lideréw z firm z uktadem



zbiorowym pracy podaje, ze stosowane sg u nich nhowoczesne formy zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, a tego samego zdania jest tylko 56% ankietowanych
w firmach bez takiego uktadu. Blisko dwie trzecie lideréw z tych pierwszych firm
utrzymuje, ze w ich zaktadach organizowane sg dla catej zatogi towarzyskie
spotkania lub wyjazdy integracyjne, natomiast w tych drugich firmach poziom
deklaracji pozytywnych wynosi 61%. Wedtug 96% lideréw z firm z uktadem
zbiorowym pracy kazdy nowy pracownik ma zapewnione szkolenie wstepne,
podczas gdy wsrdd firm bez takiego uktadu poziom wskazan wynosi 89%. Sto-
towki, bufety czy kantyny dla pracownikéw dziatajg na terenie przedsiebiorstwa
wedtug 69% ankietowanych z firm z uktadem zbiorowym pracy i 62% z firm bez
niego. Duzg roéznice miedzy jednymi i drugimi firmami mozna zaobserwowac
w kwestii tego, czy zarzad i przetozeni organizujq systematycznie spotkania
z pracownikami, na ktorych kazdy moze zadac¢ pytanie lub zgtosi¢ swoje postu-
laty - potwierdza to 68% respondentow z firm z uktadem zbiorowym pracy wo-
bec 45% ankietowanych w firmach bez takiego ukfadu. Fundusze zapomogowe
wystepujg w badanych firmach dos$¢ czesto, przy czym ich istnienie potwierdza
85% liderdw z firm z rzeczonym uktadem i 72% z firm bez niego. Niemal rowno
rozktadajg sie poziomy deklaracji pozytywnych w kwestii prowadzenia szkolen
wewnetrznych w celu podnoszenia kwalifikacji (odpowiednio 98 i 99%) oraz
mozliwosci podejmowania studiow podyplomowych przez personel (odpowied-
nio 80 i 77%). Pracownicze Programy Akcyjne, dzieki ktdrym pracownicy moga
nabywac¢ akcje wtasnego przedsiebiorstwa po ulgowych cenach, sg natomiast
zjawiskiem rzadkim: ich istnienie deklaruje odpowiednio 16 i 8% ankietowanych
z obu kategorii przedsiebiorstw.

W podobnie korzystnych barwach rysuje sie obraz techniczno-organizacyj-
nych warunkéw pracy widziany oczyma przedstawicieli zarzadéw firm zajmuja-
cych sie dziedzing HR. Pozytywng korelacje miedzy istnieniem ukfadu zbiorowe-
go pracy a poziomem deklaracji pozytywnych da sie natomiast zauwazy¢ tylko
w poszczegdlnych aspektach tego obszaru analizy. Warte uwagi jest jednak to,
ze ta dodatnia korelacja uwidacznia sie wowczas, gdy pada odpowiedz na pyta-
nie o bardzo konkretnej tresci, np. o zapewnianie szkolen wstepnych kazdemu
nowemu pracownikowi, dziatalno$¢ stotdwek, bufetéw lub kantyn dla pracow-
nikdw na terenie przedsiebiorstwa czy wreszcie o funkcjonowanie zaktadowego
funduszu zapomogowego. Inaczej jest w przypadku takich zjawisk, jak syste-
matycznie organizowane przez zarzad i przetozonych spotkania z pracownikami
oraz istnienie Pracowniczych Programéw Akcyjnych.

W dalszej kolejnosci zbadano segment obszaru ,kultura organizacyjna”, ktory
tworza zmienne dotyczace spotecznych warunkdéw pracy (tab. 10.30). Ogdiny
obraz przedstawia sie raczej korzystnie, ale jest bardziej wewnetrznie zréznico-
wany i mimo wszystko bardziej mroczny niz w przypadku wyzej opisanego seg-
mentu ,techniczno-organizacyjne warunki pracy”, poniewaz odsetek odpowiedzi
twierdzacych jest w kilku przypadkach mniejszy od potowy. W szczegdlnosci
dotyczy to takich aspektow rzeczywistosci organizacyjnej, jak uwtasnowolnie-
nie pracownikéw (wiekszos$¢ ankietowanych uwaza, ze personel w ich firmach
nie ma wptywu na swoje stanowiska pracy), udogodnienia dla kobiet w cigzy
i wsparcie starszych wiekiem pracownikow. Odpowiedzi pozytywne dominujg
zdecydowanie w takich kwestiach, jak poszanowanie pracy przez personel, fatwa
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Tabela 10.30. Spoteczne warunki pracy (%)

Jest uktad Nie ma ukifadu
zbiorowy zbiorowego
. pracy pracy
Spoteczne warunki pracy -
w kazdym przypadku podano
taczny % odpowiedzi
pozytywnych
1. Kierownicy sgq dobrymi fachowcami 65,1 43,5
2. Przetozeni dzielg prace sprawiedliwie 59,2 36,7
miedzy pracownikow
3. Dobrzy pracownicy sgq doceniani przez 54,8 34,5
przetozonych
4. Przetozeni chetnie uwzgledniajg uwagi 39,5 38,3
pracownikow
5. Pracownicy szanujg swojg prace, starajq sie 91,8 87,0
pracowac jak najlepiej
6. Panuje zaufanie miedzy przetozonymi 49,7 28,1
a podwitadnymi
7. Pracownicy znaja plany rozwoju 53,7 30,9
przedsiebiorstwa i sq odpowiednio wczesnie
informowani o zwolnieniach i przyjeciach
do pracy
8. Pracownikdw zacheca sie do zgtaszania 83,7 62,6
pomystéw racjonalizatorskich i poprawiajacych
organizacje pracy
9. Pracownicy sg otwarci na zmiany, szybko sie 67,8 64,0
adaptuja
10. Zasady polityki personalnej sg przejrzyste 49,0 31,7
i znane pracownikom
11. Zasady systemu wynagradzania s przejrzyste 72,8 61,9
i znane pracownikom
12. Prowadzi sie systematyczne badania 60,3 48,2
pracowniczych ocen réznych waznych
aspektow dziatania przedsiebiorstwa
i problemoéw pracownikéw
13. Istnieje system komunikacji wewnetrznej 82,9 86,3
(radiowezet, czasopismo, tablice informacyjne,
intranet, forum internetowe, profil
na Facebooku itd.)
14. Pracownicy sg informowani o planach zarzadu 58,3 38,1
dotyczacych strategii zaktadu
15. Podwtadni majg tatwy dostep do bezposrednich 88,2 86,3
przetozonych
16. Pracownicy majg wptyw na decyzje dotyczace 28,8 20,9
ich stanowisk pracy
17. Kobiety w cigzy maja mozliwo$¢ dodatkowego 43,4 41,0
wypoczynku w trakcie pracy




18. Obowigzujg wewnetrzne przepisy pozwalajace 35,0 26,3
kobietom w cigzy na indywidualne zarzadzanie
czasem swojej pracy

19. Starsi pracownicy, zblizajacy sie do wieku 26,5 12,3
emerytalnego, sq przesuwani na inne
stanowiska, bardziej odpowiadajace ich sitom

20. Popiera sie prace zespotowgq, tworzy sie 66,4 51,4
atmosfere zgodnej wspdtpracy miedzy
pracownikami

21. Popiera sie ostrg rywalizacje, konkurencje 45,2 55,1

miedzy pracownikami i licza sie przede
wszystkim osobiste osiggniecia
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22. Popiera sie podporzadkowanie, doktadne 89,0 80,4
wypetnianie polecen stuzbowych

23. Pracownicy sg poddawani regularnie formalnej 89,0 81,2
ocenie okresowej

24. W zaktadzie pracy obowigzuje kodeks etyczny 66,4 59,7

25. Zaktad pracy dba o srodowisko naturalne, 91,1 86,2
ekologie

26. Zakfad pracy stosuje sie do zasad Spotecznej 43,7 27,2

Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) i przyjat
oficjalny dokument, ktéry to potwierdza

27. Jezeli trzeba obsadzi¢ wakat, poszukiwanie 70,5 69,8
kandydata zaczyna sie od oséb juz
zatrudnionych, dopiero p6zniej szuka sie
na zewnatrz

28. Kiedy rozpatruje sie kandydatury kilku oséb na 40,4 47,1
nowych pracownikéw, przyjmuje sie te, ktora
zostata polecona przez juz zatrudnionego

29. Panuje swoboda krytyki, np. pracownik moze 27,9 18,8
zwroci¢ uwage przetozonemu, kiedy widzi, ze
ten popetnit btad

30. Nie jest przyjete, ze przetozony przyznaje sie 48,3 53,2
podwtadnym do niewiedzy w zakresie swoich
obowigzkow

31. Jezeli pracownik wie, ze kolega przebywa 5,4 12,2

na zwolnieniu, ale naprawde nie jest chory,
najczesciej zawiadamia o tym firme

32. Kobieta, ktéra dowiaduje sie, ze jest w cigzy, 50,0 49,6
(niezwtocznie) informuje o tym przetozonych,
aby mozna byto zawczasu znalez¢
pracownika na zastepstwo na czas jej urlopu
macierzynskiego

33. U kierownikéw najwyzej ceni sie zdolnos$¢ 69,4 72,2
szybkiego podejmowania decyzji
i egzekwowania ich u podwtadnych

34. Jest zwyczaj konsultowania przez kierownikow 53,4 30,9
decyzji ze swoim zespotem

JAN CZARZASTY

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.




178

dostepnos¢ przetozonych, funkcjonowanie wewnetrznych systeméw komunika-
cji, nacisk na utrzymanie dyscypliny pracy, przeprowadzanie sformalizowanej
oceny pracownikoéw czy wreszcie przywigzywanie przez przedsiebiorstwo wagi
do ochrony srodowiska naturalnego.

Tym, co zwraca uwage, jest wyraznie wyzszy stopien partycypacji pracow-
niczej w przedsiebiorstwach z uktadem zbiorowym pracy: 53% ankietowanych
z tych firm przyznaje, ze wystepuje u nich zwyczaj konsultowania przez kie-
rownikéw decyzji ze swoim zespotem (co potwierdza tylko 31% respondentéw
z firm bez takiego uktadu), 54% respondentdéw z przedsiebiorstw z pierwszej
kategorii utrzymuje, ze pracownicy znajg plany rozwoju przedsiebiorstwa i sq
odpowiednio wczesnie informowani o zwolnieniach i przyjeciach do pracy (moéwi
tak tylko 31% respondentéw z firm z drugiej kategorii), 84% ankietowanych
z przedsiebiorstw z uktadem zbiorowym pracy o$wiadcza, ze pracownikéw za-
checa sie do zgtaszania pomystéw racjonalizatorskich i poprawiajacych organi-
zacje pracy (zgadza sie z tym stwierdzeniem tylko 63% respondentow z firm
bez takiego uktadu), w firmach z ukladem zbiorowym pracy wiekszy jest poten-
cjat adaptacyjny pracownikéw (uwaza tak 68% ankietowanych lideréw zwigzko-
wych, zas$ w firmach bez niego tego zdania jest tylko 64%), co drugi respondent
w przedsiebiorstwach z takim uktadem deklaruje, ze zasady polityki personalnej
sq przejrzyste i znane pracownikom, a opinie takg podziela jedynie co trzeci
ankietowany z firm bez niego, 73% respondentéw z firm z uktadem zbiorowym
pracy sadzi, ze zasady systemu wynagradzania sq przejrzyste i znane pracowni-
kom, w poréwnaniu z 62% lideréw z firm bez takiego uktadu, 58% ankietowa-
nych z przedsiebiorstw pierwszego typu oznajmia, ze pracownicy sg informowani
o planach zarzadu dotyczacych strategii zaktadu, podczas gdy opinie takg wyra-
za tylko 38% respondentéow z firm drugiego typu, w obu kategoriach przedsie-
biorstw zblizone sg odsetki lideréw twierdzacych, ze podwiadni majg tatwy do-
step do bezposrednich przetozonych (odpowiednio 88 i 86), wiekszy (cho¢ nadal
niski) jest w firmach z uktadem zbiorowym pracy poziom deklaracji pozytywnych
w kwestii, czy pracownicy majq wptyw na decyzje dotyczace ich stanowisk pracy
(odpowiednio 29 i 21%). W firmach tych wiekszy niz w przedsiebiorstwach bez
uktadu zbiorowego nacisk kfadzie sie na popieranie pracy zespotowej i tworzenie
atmosfery zgodnej wspotpracy miedzy pracownikami (odpowiednio 66 i 51%),
ktéra to dysproporcja znajduje potwierdzenie w rozktadzie wskazan pozytyw-
nych w kwestii, czy popiera sie ostrg rywalizacje, konkurencje miedzy pracow-
nikami i czy liczg sie przede wszystkim osobiste osiggniecia (a wiec antytezie
ww. zdania), zgadza sie z nig bowiem 45% lideréw z firm z uktadem zbiorowym
pracy wobec 55% ankietowanych z firm bez takiego ukfadu.

Autorytarne tendencje w zarzadzaniu, sygnalizowane przez dominacje odpo-
wiedzi o style kierowania (az dwie trzecie wskazan dla stylu autokratycznego),
znajdujg potwierdzenie w niskim poziomie deklaracji pozytywnych wyrazonych
przez liderow zwigzkowych w takich kwestiach, jak: swoboda krytyki (odpowied-
nio 28 i 19% respondentow z obu kategorii uwaza, ze w ich firmach pracownik
ma mozliwos$¢ zwrdci¢ uwage przetozonemu, kiedy widzi, ze ten popetnit btad)
czy dopuszczalno$¢ przyznawania sie podwtadnym przez przetozonych do nie-
wiedzy w zakresie swoich obowigzkéw (odpowiednio 48 i 53%).



W badanych firmach poziom kapitatu spotecznego, rozumianego jako zaufa-
nie w relacjach spotecznych, trudno uznac¢ za nadmiernie wysoki. Indagowani
wprost o to, czy panuje zaufanie miedzy przetozonymi a podwiadnymi, liderzy
zwigzkowi z firm z uktadem zbiorowym pracy w potowie przyznajg, ze tak, a opi-
nie te podziela nieco wiecej niz jedna czwarta zwigzkowcdédw z firm bez takiego
uktadu. Jesli chodzi o zjawiska bedace korelatami zaufania, to w kwestii, czy
przetozeni dzielg prace sprawiedliwie miedzy pracownikéw, twierdzaco odpowia-
da 59% ankietowanych z firm z pierwszej kategorii i 37% z firm z kategorii dru-
giej, natomiast odpowiednio 55 i 34% respondentow uwaza, ze dobrzy pracow-
nicy sa doceniani przez przetozonych. Co wiecej, w oczach lideréw zwigzkowych
kultury organizacyjne badanych firm cechuje silny partykularyzm normatywny
(stosowanie sie do norm spotecznych jest uwarunkowane sytuacyjnie), o czym
Swiadczy miazdzaca przewaga deklaracji negatywnych w kwestii, czy pracownik
poinformowatby pracodawce o nieuczciwym postepowaniu kolegi wytudzajgcego
zwolnienie lekarskie (odpowiednio 5i 12%). Wynika stad, ze nie ma silnej iden-
tyfikacji z przedsiebiorstwem pracownikow, wiekszg wage bowiem majg dla nich
wiezi personalne (z ludzmi) niz rzeczowe (z instytucja).

Wewnetrzny rynek pracy w badanych firmach wydaje sie dobrze rozwiniety,
co nie zaskakuje, poniewaz sg to przedsiebiorstwa duze, o rozbudowanych struk-
turach organizacyjnych: po 70% respondentéw z firm z uktadem zbiorowym
pracy i z firm bez takiego uktadu deklaruje, ze kiedy trzeba obsadzi¢ wakat, po-
szukiwanie kandydata zaczyna sie od 0soéb juz zatrudnionych, a dopiero w razie
niepowodzenia zaczyna sie szukac na zewnatrz. Zarazem proces rekrutacji jest
umiarkowanie sformalizowany, odpowiednio bowiem 40 i 47% ankietowanych
z firm z obu kategorii twierdzi, ze w przypadku rozpatrywania kandydatur kilku
0s0b na stanowisko pracy przyjmuje sie te, ktdra zostata polecona przez juz za-
trudnionego. O instytucjonalizacji wewnetrznego rynku pracy $wiadczy réwniez
to, ze pracownicy sq poddawani regularnie formalnej ocenie okresowej (twierdzi
tak odpowiednio 89 i 81% respondentow).

Pozycja wartosci postmaterialistycznych w kulturach organizacyjnych bada-
nych firm jest w oczach ankietowanych zwigzkowcéw dos$¢ mocna, odpowiednio
66 i 60% respondentéw potwierdza fakt istnienia w ich zaktadzie pracy kodeksu
etycznego, 91 i 86% utrzymuje, ze przedsiebiorstwo dba o $rodowisko natu-
ralne, natomiast 44 i 27% oznajmia, ze przedsiebiorstwo stosuje sie do zasad
Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) i przyjeto oficjalny dokument, kto-
ry to potwierdza.

Podsumowanie i wnioski

Badania ,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych” zrealizowane
w 2013 r. w duzej mierze potwierdzity ustalenia wczesniejszych badan, zgodnie
z ktorymi przedsiebiorstwa z kapitatem zagranicznym tworzg w Polsce specyficz-
ng enklawe charakteryzujacg sie wzorami stosunkéw przemystowych wyraznie
odmiennych od panujacych u pracodawcéw krajowych, zaréwno z sektora pry-
watnego, jak i publicznego. W szczegdlnosci w przedsiebiorstwach nalezacych do
ponadnarodowych korporacji wystepuje znacznie wyzszy od przecietnej poziom
uzwigzkowienia, a takze odsetek pracodawcow, u ktérych obowigzujg uktady
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zbiorowe pracy. Wyniki badan nie dostarczajg zarazem jednoznacznego potwier-
dzenia zjawiska dyfuzji wzoréw stosunkdéw przemystowych wyrédznianych przez
najpopularniejsze miedzynarodowe modele porownawcze. Przede wszystkim
moze zaskakiwac staba obecnos$¢ wzorow korporatystycznych w przedsiebior-
stwach kapitatowo zwigzanych ze Skandynawig. Z jednej strony mozna to ztozy¢
na karb charakteru préby (celowa), z drugiej — w literaturze przedmiotu funk-
cjonuja empirycznie umocowane poglady o tym, ze firmy wywodzace sie z tam-
tego regionu niekoniecznie przenosza wzory krajowe do swoich przedsiebiorstw
zaleznych w Europie Srodkowej i Wschodniej (np. Sippola 2009). W przypad-
ku przedsiebiorstw niemieckich kontrast miedzy krajowymi wzorami stosunkdéw
pracy a kultywowanymi w Polsce nie jest wprawdzie tak razacy, ale w polskich
spotkach takze postawa managementu jest stosunkowo ,twarda”, jesli mierzy¢
ja zaréwno przewagq autokratycznego stylu kierowania, jak i nastawieniem wo-
bec reprezentacji pracowniczej. Podobnie jak w przypadku firm skandynawskich
za granica, i w tym mozna odnalez¢ liczne odniesienia literaturowe wskazujace
na analogiczng prawidtowos$¢ w przedsiebiorstwach niemieckich (zob. np. Bluhm
2001). Istotne wreszcie jest uznanie faktu, ze ,narodowe modele” stosunkéw
przemystowych zmieniajg sie pod wptywem presji zewnetrznych, przede wszyst-
kim globalizacyjnych. Pozwala to wysunac¢ hipoteze, ze poddane badaniu firmy
ponadnarodowe w wiekszosci ulegajg pokusie oportunistycznej adaptacji w oto-
czeniu zewnetrznym, ktore charakteryzuje sie sktonnosciami do autorytarnego
zarzadzania.

Pozostaje wiec stwierdzié¢, ze rozpatrujac problematyke stosunkéw pracy
w polskich oddziatach korporacji ponadnarodowych, zwtaszcza w aspektach pa-
nujacej w nich atmosfery wokot rokowan zbiorowych oraz rozwoju nowych, indu-
kowanych cztonkostwem Polski w UE, instytucji reprezentacji pracowniczej, czyli
ERZ, trudno nie siegng¢ po powiedzenie ,na bezrybiu i rak ryba”.

Co sie tyczy kultury organizacyjnej, to w oczy rzuca sie wyrazna preferencja
dla autokratycznego stylu kierowania. Jest to interesujgce z co najmniej dwu
powodow. Po pierwsze, pokazuje, ze kultura organizacyjna wielkich firm z kapi-
tatem zagranicznym zdradza silne podobienstwa do kultury organizacyjnej pol-
skich matych i $rednich przedsiebiorstw, w ktérych takze przewaza sktonnos¢ do
autokracji uosobionej przez typ kultury nazywany ,hierarchiq” (zob. Czarzasty
2013). Po drugie, uwiarygodnia powyzszg hipoteze, gtoszacq, ze korporacje ule-
gajq pokusie oportunistycznej adaptacji w otoczeniu kultywujgcym autorytarne
wzory zarzadzania (wyrastajace z tradycji kultury folwarcznej), co jednak nie
oznacza, ze jg wprost powielajg. Wreszcie nalezy mocno zaakcentowad, ze ana-
liza kultury organizacyjnej korporacji ponadnarodowych dziatajacych w Polsce
w kontekscie rokowan zbiorowych ujawnia, iz istnienie uktadu zbiorowego pracy
w przedsiebiorstwie na ogot znajduje pozytywne odzwierciedlenie w ocenach
zaréwno techniczno-organizacyjnych, jak i spotecznych warunkéw pracy.
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Czestawa KLiszko

Rozdziat 11

Uktady zbiorowe pracy i inne wewnetrzne
regulacje na poziomie przedsiebiorstw

Niniejszy rozdziat ma charakter empiryczno-teoretyczny. W pierwszej czesci
przedstawiony zostanie zarys pojecia uktadu zbiorowego w polskim prawie pra-
cy oraz zaprezentowane podstawowe dane statystyczne opisujgce miejsce i role
uktadéw zbiorowych w polskich stosunkach pracy. W drugiej czesci rozdziatu
analizowane beda dane pochodzace z badan ,Rokowania zbiorowe w firmach
ponadnarodowych”, omoéwionych juz w rozdziale 9.

Prawo pracy wyroznia dwa rodzaje stosunkow pracy: indywidualne, ktére
obejmujg indywidualne prawa i obowigzki pracownika i pracodawcy, oraz zbioro-
we, ktére majg w polu widzenia zbiorowe prawa i interesy pracownikow i praco-
dawcéw. W tych ostatnich co najmniej jeden podmiot - strona pracownicza - ma
charakter zbiorowy. Drugi podmiot, tak jak w przypadku stosunkéw indywidu-
alnych, to pojedynczy pracodawca lub grupa pracodawcow, ktérzy moga byc
reprezentowani przez organizacje pracodawcow. Trudno jednoznacznie okresli¢
charakter zbiorowych stosunkdéw pracy, zalezy on bowiem od rodzaju spraw,
w odniesieniu do ktdérych stosunki te wystepuja. Te ostatnie sg normowane zasa-
dami zbiorowego prawa pracy, do ktérego zalicza sie m.in. normy regulujgce za-
wieranie ukfadéw zbiorowych pracy i innych porozumien miedzy pracodawcami,
funkcjonowanie zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw, udziat pra-
cownikow w zarzadzaniu zaktadem pracy, a takze rozstrzyganie sporow zbioro-
wych (Wronikowska, Nowik 2008: 2). Niniejszy rozdziat poswiecony bedzie ukta-
dowi zbiorowemu pracy i innym rodzajom porozumien zawieranych na poziomie
zaktadéw w ramach zbiorowych stosunkow pracy. Temat jest niezwykle istotny,
zawierane uktady sprzyjajq bowiem zachowaniu pokoju spotecznego w stosun-
kach pracy, co z kolei stuzy nie tylko interesom pracownikéw i pracodawcéw, lecz
takze catej gospodarce.

Uktady zbiorowe pracy sq podstawowym zrddtem zbiorowego prawa pracy
w wielu krajach Europy. Ich doswiadczenia, jak zauwaza J. Mecina (2009:
136), wskazujg, ze ,warunkiem rozwoju rynku pracy jest wieksza decentrali-
zacja regulacji poprzez rozwoj uktadéw zaktadowych”. Uktady zbiorowe pracy
sq integralng czesciq gospodarki rynkowej. Czes¢ warunkow pracy i ptacy re-
gulowana przez nie stanowi istotny element prawnych ram dziatalnosci gospo-
darczej (Florek 2013: 54). Jednoczesnie warunki zatrudniania pracownikow
okreslone w uktadach pokazujg sytuacje, jaka panuje na rynku: koszt zatrud-
nienia pracownikdéw oraz ich wptyw na efektywnos$¢ prowadzonej dziatalnosci
warunkujg konkurencyjnosc zaktadéw pracy. Jak to okresla L. Florek (ibidem),
~uktady zbiorowe sg tacznikiem pomiedzy rynkiem a poziomem uprawnien pra-
cowniczych”.



Ukfady zbiorowe pracy, a takze rokowania zbiorowe, ktore do nich prowadza,
stanowig w stosunkach pracy przejaw dialogu spotecznego, wrecz jego najwaz-
niejszy element, ktérego rezultatem jest trwata forma prawna. Zaréwno mie-
dzynarodowe, jak i europejskie rozwigzania zbiorowego prawa pracy ,zobowia-
zujg wtadze panstwowe do zachecania partneréw spotecznych do podejmowania
i prowadzenia w dobrej wierze rokowan w sprawie zawarcia uktadéw zbiorowych
pracy” (Swiatkowski 2013: 129).

Idea uktaddéw zbiorowych pracy jest duzo starsza niz koncepcja dialogu spo-
tecznego. Genezy tych uktadéw nalezy szuka¢ w organizowaniu sie pracownikow
juz w XIX w., a szczegdlnie w powstawaniu zwigzkéw zawodowych, dla ktérych
uktady zbiorowe staty sie podstawowym srodkiem prawnym (zob. Florek 2013:
51)'. Zwigzki zawodowe? majgq wytaczne prawo do zawierania uktadow, ktére
stanowig szczegdlny rodzaj porozumien miedzy nimi a pracodawcami (lub orga-
nizacjami zrzeszajacymi pracodawcéw) — podmiotami sprawujgcymi zarzad nad
prawidtowym funkcjonowaniem zaktadu pracy. Nie mniej wazng cechg, ktéra de-
cyduje o waznosci i skutecznosci uktaddéw pracy, jest reprezentatywnos$c¢ zwigzku
zawodowego, w przypadku bowiem jej braku wynegocjowany uktad moze by¢
niewazny z punktu widzenia prawa. Wronikowska i Nowik (2008: 86) nastepu-
jaco precyzujg pojecie reprezentatywnosci:

Na szczeblu zaktadowym reprezentatywng organizacjq zwigzkowgq jest organizacja
zwigzkowa:

1) bedaca jednostka organizacyjng albo organizacjg cztonkowska ponadzakfadowej
organizacji zwigzkowej uznanej za reprezentatywna w rozumieniu ustawy o Tréj-
stronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach
dialogu spotecznego, pod warunkiem ze zrzesza ona co najmniej 7% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy, lub

2) zrzeszajaca co najmniej 10% pracownikdéw zatrudnionych u pracodawcy.

Mimo ze ukfad zbiorowy pracy zawierany jest przez organizacje zwigzkowa,
nie moze réznicowac uprawnien pracownikéw, np. nie moze przewidzie¢ szer-
szych uprawnien ptacowych dla cztonkéw zwigzku niz dla oséb niezrzeszonych.

Uktady zbiorowe pracy mogg regulowac zaréwno sprawy nieobjete, jak i ob-
jete ustawodawstwem pracy. W przypadku tych ostatnich ustalenia zawarte
w uktadzie sq zawsze korzystniejsze niz unormowane przepisami ustawowy-
mi, tj. pozwalajq na uzyskanie wyzszych uprawnien dla pracownikéw od tych,
ktoére przystugujg im bez uktadu. Uktady zbiorowe okreslajg wzajemne prawa
i obowigzki wynikajace ze stosunku pracy, m.in. warunki pracy i ptacy, tryb roz-
strzygania sporédw wynikajacych ze stosunku pracy, tryb rozstrzygania sporéw
wynikajacych ze stosowania danego uktadu czy zasady i formy ksztattowania
warunkéw socjalno-bytowych pracownikéw. Na ogét jednak gtdwnym elemen-
tem ukfaddédw zbiorowych pracy sa kwestie wynagrodzen, jakkolwiek niektére
uktady sg narzedziami ochrony poziomu zatrudnienia w zamian za rezygnacje

1 Organizacja pracownikow, zbiorowos$¢ moze skuteczniej przeciwstawic sie pracodawcy niz po-
jedynczy pracownik.

2 Zaktadowa lub miedzyzaktadowa organizacja zwigzkowa badz kilka takich organizacji zwigzko-
wych jako reprezentant zbiorowych praw i intereséw pracownikdéw danego zaktadu pracy, niezaleznie
od ich przynaleznosci zwigzkowej.

o
@]
<
o
o
L
=
(@]
I
)
)
N
>
S
7
5

CZESEAWA KLISZKO




184

z niektérych uprawnien pracowniczych (Pisarczyk 2008: 185 i nast.). Zdarzaty
sie rowniez takie przypadki, ze zawarcie uktadu byto przedmiotem porozumie-
nia zawieranego w zwigzku z prywatyzacjg lub restrukturyzacjg zatrudnienia
albo bezposrednio po tym procesie. Uktady zbiorowe pracy sg $cisle powigzane
z pozostatymi instytucjami zbiorowego prawa pracy. Podejmowane przez pra-
cownikdéw i zwigzki zawodowe strajki czy spory zbiorowe stuzg m.in. wymu-
szaniu okre$lonych warunkdéw zatrudnienia, ktére moga by¢ zapisane w formie
uktadu zbiorowego. Z kolei wynegocjowane uktady zbiorowe pracy moga zapo-
biega¢ konfliktom w zaktadzie pracy. W uktadzie zbiorowym pracy strony uktadu
mogaq okresli¢ sposdb rozstrzygania sporow, a zwigzki zawodowe — zobowigzac
sie do powstrzymywania sie od strajku, np. gdy zaktad pracy znajduje sie w ztej
sytuacji ekonomicznej spowodowanej kryzysem.

W Polsce stosunki pracy szczegétowo normuje Kodeks pracy?, a uktady zbio-
rowe pracy, ktére regulujg warunki pracy i ptacy, zawierane sg w celu podwyz-
szenia standardéw ustawowych?. Wedtug przepiséw Dziatu XI Kodeksu® pracy
mozliwe jest zawieranie dwoch rodzajow uktaddw pracy, tj. zaktadowych (zuzp)
i ponadzakfadowych (puzp) - zwitaszcza branzowych, regionalnych lub ogdino-
krajowych. Uktad pierwszego typu zawierany jest miedzy pracodawcami i za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi, a rejestrowany przez wtasciwy okreg
inspektora pracy, natomiast uktad drugiego typu — miedzy wtasciwym statutowo
organem organizacji pracodawcéw w imieniu zrzeszonych w niej poszczegdlnych
pracodawcow a organami ponadzaktadowymi organizacji zwigzkowej i rejestro-
wany przez ministra wiasciwego do spraw pracy. Niezaleznie od jego typu zawar-
cie zbiorowego ukfadu pracy nastepuje w drodze rokowan, przy czym przepisy
Kodeksu pracy regulujg tylko podstawowe warunki, ktére musza by¢ brane pod
uwage przy ustalaniu jego tresci. Zapewnia to stronom — partnerom spotecz-
nym — swobode negocjacji®. Rokowania zbiorowe sg jednym z podstawowych
mechanizmow ksztattowania warunkow pracy. Jak zauwaza Florek (2009: 48):

Autonomia uktadowa moze prowadzi¢ do zréznicowania warunkéw pracy i ptacy w po-
szczegdlnych zaktadach pracy czy branzach, co samo w sobie nie moze by¢ uznawane
za przejaw nieréwnego traktowania pracownikéw, nawet jezeli pracownicy zatrudnieni
na tych samych lub podobnych stanowiskach majg rézne warunki wynagrodzenia.

Podpisanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy indywidualizuje warunki
zatrudnienia poprzez dostosowanie ich do warunkéw dziatalnosci poszczegdl-
nych podmiotéw gospodarczych funkcjonujacych w gospodarce rynkowej, kto-
re z zatozenia sg niejednakowe dla poszczegdinych podmiotéw gospodarczych.
Odmienng role odgrywajg ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy, ktorych pod-
pisanie moze prowadzi¢ z kolei do ujednolicenia czesci tych warunkdow, ograni-
czajac tym samym konkurowanie warunkami zatrudnienia (Florek 2013: 55).

3 W hierarchii zrodet prawa pracy — okreslonych w art. 9 Kodeksu pracy — ukfad zbiorowy pracy
jest wymieniony tuz po przepisach Kodeksu oraz przepisach innych ustaw i aktéw wykonawczych.

4 Ustawa przewiduje pierwszenstwo uktadu zbiorowego pracy przed przepisami o charakterze
ustawowym (art. 77° § 2 k.p.).

5 Art. 24122-241°%°,

6 Prawo do rokowan jest wolnoscig od ingerencji panstwa w sprawy rokowan i zawierania ukta-
doéw zbiorowych.



Lista kwestii, ktére partnerzy mogg negocjowac na zasadzie autonomicznej,
wprowadzajac odstepstwa od powszechnie obowigzujgcych norm okreslonych
w Kodeksie pracy i innych ustawach, jest stosunkowo krétka, a mimo to praco-
dawcy obawiajg sie zaciggania zobowigzan uktadowych i wybierajg regulaminy
badz inne porozumienia. Zbiorowy ukfad pracy utrwala zdobycze pracownikow
i cywilizuje warunki zatrudnienia - jest efektem rokowan, w ktérych pracodaw-
cy idg na ustepstwa. Porozumienia zbiorowe majg w Polsce krétszg tradycje niz
uktady, i chociaz sg w pordwnaniu z nimi bardziej zréznicowane, petnig ogra-
niczong funkcje, a tym samym ustepstwa pracodawcow maja mniejszy zakres.
Przyczynag ich coraz czestszego podpisywania jest nie tylko niechetny stosunek
niektérych pracodawcéw do negocjowania uktaddéw zbiorowych, lecz takze nie-
obecnos$¢ zwigzkéw zawodowych w zaktadzie, jak réwniez brak silnych ponad-
zaktadowych struktur zwigzkowych.

Jak juz wczesniej wspomniano, ponadzaktadowe ukfady zbiorowe pracy sg
jedng z form uktadow zbiorowych. W oczekiwaniach partneréw spotecznych mia-
ty sie przyczyni¢ do zbudowania sektorowego dialogu spotecznego. Poczatko-
wo jednak puzp stanowity modyfikacje starych ,postkomunistycznych” uktadéw
branzowych i najczesciej byly zawierane w przedsiebiorstwach nalezgcych do
panstwa (Gardawski et al. 2013). Przyktadem takiego porozumienia jest Ponad-
zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przemystu Energetycznego
zawarty w dniu 13 maja 1993 r. Dopiero w 1996 r. zawarto w branzy hutniczej
puzp, ktory byt stworzony catkowicie od podstaw. W miare postepow prywatyza-
cji gospodarki i wprowadzenia do Polski korporacji miedzynarodowych przysztos¢
puzp raz po raz stawata pod znakiem zapytania. Kolejne puzp byty rozwigzywane
lub ograniczano ich role. I tak, 24 czerwca 2008 r. Ponadzaktadowy Uktad Zbio-
rowy Pracy dla Pracownikéw Przemystu Hutniczego zostat wypowiedziany przez
zarzad Zwigzku Pracodawcdéw Przemystu Hutniczego. O ile pod koniec XX w. tego
typu porozumieniami byto objetych ponad 1 min pracownikéw, o tyle obecnie
szacuje sie, ze jest ich mniej niz 400 tys. Ostabienie roli pzup potwierdzajg dane
MPIPS:

Na dzien 15 kwietnia 2014 r. - minister wtasciwy ds. pracy zarejestrowat tylko ogoé-
tem:

a) 174 ponadzakfadowe uktady zbiorowe pracy’,

b) 328 protokotéw dodatkowych do tych uktadow,

c) 46 porozumien o stosowaniu w catosci lub w czesci innego zawartego ponadzakta-
dowego uktadu zbiorowego pracy,

d) 9 protokotéw dodatkowych do tych porozumien (Dialog 2014).

Sposrod 172 zarejestrowanych uktadow ponadzaktadowych 74 wypowiedzia-
no badz rozwigzano na wniosek jednej ze stron (dokonano wpisu do rejestru
informaciji), a 12 uktadow i 45 porozumien o stosowaniu w catosci lub w czesci
innego ukfadu ponadzaktadowego mozna okresli¢ jako ,martwe”, bo cho¢ figu-
rujg w rejestrze, nie mozna w nich dokonac¢ zadnych zmian ze wzgledu na to, ze
organ, ktory je zawart ze strony pracodawcéw, utracit dotychczasowe uprawnie-
nia (Dialog 2014).

7 W dniu 9 marca 2009 r. w Polsce byto zawartych 169 ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych
pracy, ktore obejmowaty tgcznie okoto 500 tys. pracownikow.
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Znamienne dla dialogu spotecznego na poziomie sektorowym jest to, ze w Pol-
sce nigdy nie udato sie zawrze¢ uktadu ponadzaktadowego w sektorze catkowicie
prywatnym. Dlatego dominujacymi grupami pracownikow objetych ponadzakta-
dowymi ukfadami zbiorowymi sg: samorzadowi pracownicy oswiaty niebedacy
nauczycielami, samorzadowi pracownicy gospodarki komunalnej, samorzadowi
pracownicy pomocy spotecznej, pracownicy panstwowych jednostek sfery bu-
dzetowej (zatrudnieni w jednostkach gospodarki wodnej, wojskowych jednost-
kach organizacyjnych sfery budzetowej czy Panstwowego Gospodarstwa Les$ne-
go Lasy Panstwowe), a takze pracownicy przemystu energetycznego, zaplecza
energetyki, zaktadow gorniczych wegla brunatnego, przedsiebiorstw przemystu
obronnego i lotniczego, zatrudnieni u pracodawcéw zrzeszonych w Sekcji Roz-
woju Budownictwa Izby Pracodawcéw Polskich oraz w Narodowej Kasie Urlopo-
wej, Telekomunikacji Polskiej SA.

Funkcjonujacy obecnie w Polsce system rokowan zbiorowych ma charakter
catkowicie zdecentralizowany, co jest szczegolnie widoczne w przedsiebiorstwach
bedacych prywatng wtasnoscig. Negocjacje uktadow zbiorowych pracy odbywajg
sie gtdwnie na poziomie przedsiebiorstw. Liczba rejestrowanych rokrocznie przez
Panstwowa Inspekcje Pracy zaktadowych uktaddéw zbiorowych pracy oscyluje
w przedziale 100-150 (tab. 11.1). Niemniej liczba pracownikow objetych ukta-
dami zbiorowymi pracy nie jest proporcjonalna do liczby porozumien. Mimo ze
w 2010 r. zawarto tylko 130 zuzp, to objety one tacznie 172 tys. pracownikéw,
czyli najwiecej w omawianym okresie (lata 2007-2013). Przyczynito sie do tego
szes$¢ uktadow zbiorowych podpisanych w przedsiebiorstwach specjalizujacych
sie w transporcie i gospodarce magazynowej, ktére objety ponad 100 tys. pra-
cownikéw ($rednio jeden uktad obejmowat ponad 18 tys. pracownikéw, a np.
w 2009 r. 42 uktady podpisane w przedsiebiorstwach przetwodrstwa przemys-
towego obejmowaty tylko 16 tys. osob). Jak pokazujg dane zawarte w tabe-
li 11.1, najwiekszg liczbe zaktadowych uktadow zbiorowych pracy (236) w latach
2007-2013 zawarto w przedsiebiorstwach przetwdérstwa przemystowego, jednak
liczba (114,5 tys.) objetych nimi pracownikéw byta nizsza niz liczba pracowni-
kéw przedsiebiorstw nalezacych do branzy transportowej i gospodarki magazy-
nowej (129 tys. pracownikéw), w ktorych podpisano tylko 40 takich uktaddw.
Swiadczy to o pewnej tendencji: zuzp podpisywane byty najczesciej w mniej-
szych przedsiebiorstwach przetworstwa przemystowego ($rednio zatrudniaja-
cych 50 pracownikéw) i w wiekszych przedsiebiorstwach nalezacych do branzy
transportowej i gospodarki magazynowej.

Jak pokazuja sprawozdania Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP), dominujacym
przedmiotem postanowien uktadowych byty zagadnienia dotyczace zasad wy-
nagradzania za prace i innych $wiadczen zwigzanych z pracg, natomiast duzo
rzadziej pojawiaty sie zapisy dotyczace BHP, czasu pracy czy urlopéw pracowni-
czych. Te ostatnie stanowity na ogdt powtdrzenie zapisdw kodeksowych lub prze-
piséw wykonawczych. W znacznie wiekszym stopniu do tresci uktadéw wpisuje
sie regulacje dotyczace sposobu wspdlnego dokonywania interpretacji postano-
wien uktadowych, jak rowniez sposobu rozwigzywania ewentualnych konfliktow
(dobrowolne negocjacje prowadzone przez wskazane w ukfadzie podmioty), co
moze stanowi¢ proby nawigzania do europejskich standardéw obowigzujgcych
w zbiorowym prawie pracy (zob. Sprawozdanie PIP 2013).



Tabela 11.1. Liczba zarejestrowanych zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
(zuzp) i liczba pracownikéw objetych tymi porozumieniami

Liczba
zakladowych
Rok ukltadow

Liczba
pracownikow
zbiorowych objetych zuzp

pracy (tys.)

2007 168 121,5 Przetwoérstwo przemystowe - najwiecej ukta-
dow

Dziatalno$¢ w zakresie obowigzkowych ubez-
pieczen spotecznych - najwieksza liczba pra-
cownikéw objetych uktadami®

Branze dominujace

2008 154 62,8 Przetwérstwo przemystowe: 61 uktadow
obejmujacych 35 tys. pracownikdéw

2009 123 62,5 Przetworstwo przemystowe: 42 uktady obej-
mujace 16 tys. pracownikow

2010 130 172,0 Przetworstwo przemystowe: 46 uktaddow
obejmujacych 25,5 tys. pracownikow
Transport i gospodarka magazynowa: 6 ukfa-
dow obejmujacych 101 tys. pracownikdw

2011 136 50,0 Przetwdrstwo przemystowe: 36 uktadow
obejmujacych 16 tys. pracownikdéw
Transport i gospodarka magazynowa: 12 ukia-
dow obejmujacych 4 tys. pracownikow
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i tech-
niczna: 16 uktadéw obejmujacych 5 tys. pra-
cownikow

2012 92 61,0 Przetwdrstwo przemystowe: 27 uktadow
obejmujacych 9 tys. pracownikdow

Transport i gospodarka magazynowa: 9 ukia-
dow obejmujacych 22 tys. pracownikdéw

2013 109 43,8 Przetwoérstwo przemystowe: 24 uktady obej-
mujace 13 tys. pracownikdw

Transport i gospodarka magazynowa: 13 ukia-
dow obejmujacych 2 tys. pracownikow
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie, gaz
i pare wodng: 12 uktadéw obejmujacych po-

nad 9,8 tys. pracownikow

W sprawozdaniu nie podano ani liczby uktaddw, ani liczby objetych nimi pracownikdw.

Zrodio: zestawienie wlasne na podstawie Sprawozdan z dziatalnosci Pafistwowej Inspekcji Pracy
w danym roku (2007-2013).

Jednoczesnie zaobserwowano tendencje do ograniczania badz rezygna-
cji z wczesniej wprowadzonych korzystniejszych regulacji uktadowych
i przyznawania pracownikom uprawnien na poziomie minimalnym wyznaczonym
przez Kodeks pracy i inne powszechnie obowigzujace przepisy prawa.

Zmiany w obowigzujacych zaktadowych uktadach zbiorowych pracy dokony-
wane sg poprzez rejestracje protokotéw dodatkowych. Stanowig one najwiek-
szy odsetek wnioskow wptywajgcych do PIP - w 2013 r. wptyneto ich ponad

o
@]
<
o
o
L
=
(@]
I
)
)
N
>
S
7
5

CZESEAWA KLISZKO




188

1250, z czego 1131 zostato zarejestrowanych. Obserwuje sie tendencje ma-
lejacg w tym zakresie, np. w 2008 r. takich protokotéw wptyneto 1950, jednak
stanowig one niezmiennie najwiekszy odsetek wnioskdow o rejestracje. Zmia-
ny dokonywane w drodze protokotéw dodatkowych odnoszg sie gtéwnie do
zasad wynagradzania pracownikéw (nowe tabele zaszeregowan, taryfikatory
kwalifikacyjne, wykazy stanowisk pracy), premiowania i przyznawania dodat-
kéw. Wiekszos¢ z tych postanowien dotyczy zmniejszenia badz rezygna-
cji z wyplaty niektérych swiadczen, takich jak dodatki funkcyjne, stazowe,
nagrody jubileuszowe (ewentualnie zmniejszania podstawy naliczania nagrody,
uzaleznienia jej wyptaty od stazu pracy tylko u danego pracodawcy), jak rowniez
zmniejszenia wysokosci odpraw emerytalnych czy rentowych. W miejsce premii
regulaminowej wprowadza sie premie uznaniowe, a niektére dodatki wigcza sie
do wynagrodzen zasadniczych. Panstwowa Inspekcja Pracy rejestruje rowniez
informacje o zawarciu porozumienia o zawieszeniu zaktadowych uktadéw zbio-
rowych pracy w przypadku trudnosci finansowych pracodawcy. W 2013 r. zare-
jestrowano 74 takie informacje.

Jak pokazujg dane statystyczne, zawieranie zbiorowych uktfaddéw pracy w Pol-
sce nie jest zjawiskiem powszechnym. Nie wiadomo doktadnie, ile jest uktadow
~Zywych”, czyli wcigz obowigzujacych, gdyz takiej statystyki w rzeczywistosci
nikt nie prowadzi. J. Mecina (2009: 137) uwaza, ze ,ukfady zbiorowe pracy
w Polsce w ograniczonym zakresie spetniajg jedng z podstawowych funkcji de-
centralizacji w zakresie stosunkdéw pracy, nie dajac mozliwosci odstepstwa od
regulacji ustawowych w wielu kluczowych obszarach stosunkéw pracy, w szcze-
golnosci czasu pracy”. Z kolei J. Gardawski, ale takze inni autorzy (Wratny 2013;
Florek 2013; Mecina 2009; Galicki 2012) uwazajq, ze ograniczeniem formalnym
zawierania uktadow zbiorowych pracy jest niskie uzwigzkowienie i staba repre-
zentacja zwigzkéw zawodowych w sektorze prywatnym, co z punktu widzenia
prawa uniemozliwia zawieranie zbiorowych uktadow pracy. Monopol zwigzkow
zawodowych na zawieranie uktadéw zbiorowych lub innych porozumien pozba-
wia pracodawcéw mozliwosci ich podpisywania. Spadek liczby przedsiebiorstw
duzych i jednoczesny wzrost liczby przedsiebiorstw matych i srednich powodujg
zwiekszenie liczby 0s6b pracujacych w zaktadach, w ktérych nie dziataja zwigzki
zawodowe. Fakt ten pozbawia coraz wiekszg liczbe pracujgcych mozliwosci uzy-
skania pracy i ptacy wedtug zindywidualizowanych warunkow zawartych w zbio-
rowych uktadach pracy.

Pracodawcy, w ktérych zaktadach pracy zwigzki zawodowe dziatajg, obawia-
ja sie z kolei regulacji prawnych w Kodeksie pracy, ktore powodujg, ze ukta-
dy zbiorowe pracy sg nierozwigzywalne bez zgody zwigzkéw zawodowych (jest
mozliwe zawieszenie stosowania zapiséw zbiorowych uktadéw pracy w catosci
lub w czesci, pod warunkiem ze zgode wyrazg obie strony uktadu). Brak mozli-
wosci wypowiedzenia zawieranych umoéw i zaciggnietych zobowigzan stanowi dla
pracodawcow skuteczng bariere korzystania z tej formy regulacji zaktadowych
zrédet prawa pracy. Dlatego pracodawcy znacznie czesciej wybierajg regulaminy
pracy i regulaminy wynagrodzen oraz umowe o prace.



Geneza podpisania zakladowych uktadow zbiorowych pracy i ich
ewolucja na przykiadzie badan empirycznych przeprowadzonych
w firmach ponadnarodowych

Ponad potowa respondentow utrzymywata, ze w przedsiebiorstwach, w ktérych
petnig funkcje zwigzkowe, zawarty jest zaktadowy uktad pracy. Czesciej na za-
warcie takiego uktfadu wskazywali badani zwigzkowcy z przedsiebiorstw, ktore
sgq wilasnoscig kapitatu polskiego. Jednoczesnie ponad 15% z nich nie umiato
odpowiedzie¢ na to pytanie, co moze dziwi¢, poniewaz uktady sg zawierane
w drodze negocjacji ze zwigzkami zawodowymi. By¢ moze, ze sq to przedsta-
wiciele przedsiebiorstw, w ktérych obecnie nie obowigzuje taki uktad, a ich staz
pracy w danym przedsiebiorstwie jest zbyt krotki, by mogli wypowiadac¢ sie na
temat, czy obowigzywat w przesztosci. Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 11.2,
co dziesigty respondent wskazywat, ze zawarty uktad przestat obowigzywac.
W sprawie uktadéw duzo sie zmienito po 26 listopada 2002 r., kiedy w wyniku
wyroku Trybunatu Konstytucyjnego przestat obowigzywac art. 2417 § 4 Kodeksu
pracy. Przewidywat on, ze po rozwigzaniu ukfadu istnieje obowigzek stosowania
jego postanowien do czasu zawarcia nowego uktadu. Spowodowato to, ze spora
czes¢ uktadow przestata istnie¢. By¢ moze witasnie z takg sytuacjg mamy tu do
czynienia.

Tabela 11.2. Obowigzywanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
typow przedsiebiorstw (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest
L ; zawarty zakltadowy ukiad zbiorowy
Przedsiebiorstwa, ktore pracy?
sa w catosci lub wiekszej byt za
czesci wlasnoscia ) - . p

kapitalu zagranicznego | Jestza- | warty, nigdy | .. dno Ogotem

i w ktérych strategiczne | Warty ale nie byt powie-
decyzje podejmowane sa: |_obo: przes_tal zawarty dzieé

wiagzuje | obowia- ukiad
zywac

W zagranicznej centrali, 51,9 5,8 42,3 - 100,0
a polski zarzad przyjmuje je
do wiadomosci
Na miejscu i wymagajq 51,2 11,6 34,9 2,3 100,0
jedynie akceptacji zagranicz-
nej centrali
W zagranicznej centrali, we 48,3 13,8 35,6 2,3 100,0
wspotpracy z polskim zarza-
dem i z uwzglednieniem jego
pomystéw i uwag
Ogotem 50,7 10,4 37,3 1,6 100,0
Przedsiebiorstwa polskie 68,4 - 15,8 15,8 100,0
Ogotem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

chiz=9,631; df = 9; p = 0,381

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.
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Na zawarcie ukfadu, ktéry obowigzywat w chwili przeprowadzenia badania,
czesciej wskazywali przedstawiciele przedsiebiorstw bedacych w catosci lub
wiekszej czesci wtasnoscig kapitatu polskiego niz obcego (tab. 11.3). By¢ moze
wynika to z faktu, ze w polskich przedsiebiorstwach sg lepsze warunki do dzia-
talnosci zwigzkéw zawodowych, a te z kolei, aby podkresli¢ swojg przydatnosc
w zaktadzie pracy, dazg do zawarcia ukfadu, ktoéry ze swej natury jest korzystny
dla pracownikéw. Najmniej takich uktadoéw zawarto w przedsiebiorstwach nale-
zacych do kapitatu skandynawskiego lub holenderskiego. Pochodzenie kapitatu
moze korelowac ze stylem kierowania przedsiebiorstwem, ale takze z klimatem
dla dziatalnosci zwigzkéw zawodowych w przedsiebiorstwie i sktonnoscig do za-
wierania uktadéw zbiorowych.

Tabela 11.3. Obowigzywanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
kraju pochodzenia kapitatu (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawar-
ty zaktadowy uktad zbiorowy pracy?
byt za-
Kraj pochodzenia jestza- | warty, nigdy trudno | Ogétem
warty ale nie byt .
. powie-
i obo- przestat | zawarty dzieé
wigzuje | obowia- ukiad
zywacé
Niemcy 60,0 14,3 25,7 - 100,0
Francja, Belgia 54,8 4,8 28,6 11,8 100,0
Skandynawia, Holandia 10,0 23,3 66,7 - 100,0
USA, Wielka Brytania 40,4 15,4 44,2 - 100,0
Pozostate kraje bez Polski 59,6 - 38,5 1,9 100,0
Polska 81,0 - 14,3 4,7 100,0
Ogdtem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

chiz = 65,628; df = 15; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 11.4, w przedsiebiorstwach, ktore za-
liczono do branzy handlowej, nikt z respondentow nie wskazywat, ze jest lub
byt zawarty zaktadowy uktad zbiorowy pracy. W przedsiebiorstwach nalezacych
do pozostatych branz sytuacja byta duzo lepsza. Najczesciej zawarcie i obo-
wigzywanie takiego uktadu deklarowali przedstawiciele zwigzkéw zaktadowych
przedsiebiorstw zaliczanych do ustug powszechnego dostepu, z kolei co piaty
przedstawiciel tej branzy utrzymywat, ze byt zawarty zaktadowy uktad zbiorowy
pracy, ale obecnie przestat juz obowigzywac.



Tabela 11.4. Obowigzywanie zakltadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
branz (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty
zaktadowy uktad zbiorowy pracy?
. byt za- iad
Branza Jest warty nigay trudno Ogoétem
zawarty ! nie byt .
N ale prze- powie-
i obo- zawarty .
. . stat obo- dziec
wiazuje wiazywaé uktad
Handlowa - - 93,9 6,1 100,0
Budowlana 66,7 6,1 21,2 6,0 100,0
Metalowa 56,0 5,3 38,7 - 100,0
Spozywcza 54,1 15,3 29,6 1,0 100,0
Ustug powszechnego 71,5 21,4 - 7,1 100,0
dostepu
Ogdtem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

chiz= 85,115; df = 12; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Chociaz nie stwierdzono statystycznej zaleznosci, mozna wskazac¢ na pewng
tendencje: w przedsiebiorstwach, w ktérych sytuacja ekonomiczna w opinii re-
spondentdéw jest przecietna lub zta, czesciej zawierane byty zaktadowe uktady
zbiorowe pracy niz w przedsiebiorstwach, ktérych przedstawiciele oceniajg sy-
tuacje ekonomiczng jako dobrg lub bardzo dobrg (tab. 11.4). Réwniez przedsta-
wiciele przedsiebiorstw, ktore stale odczuwaja ujemny wptyw kryzysu, czesciej
wskazujg podpisanie takiego uktadu niz przedstawiciele przedsiebiorstw, ktore
nie odczuty do tej pory negatywnego wptywu kryzysu (tab. 11.5). Jak zauwa-
za L. Pisarczyk (2013: 168), ,ze wzgledu na sytuacje, w jakiej znajdujq sie
pracodawcy dotknieci kryzysem, uktady zbiorowe z reguty ksztattujg warunki
zatrudnienia na nizszym poziomie, niz ma to miejsce w okresach wzrostu czy
stabilizacji gospodarczej”.

Mozliwe, ze to witasnie zta sytuacja ekonomiczna powoduje, iz zwigzki za-
wodowe w trosce o pracownikow dazg do zawarcia takiego uktadu, albo tez
pracodawcy w obawie przed wybuchem sporu zbiorowego zawierajq taki ukfad;
sprawy w nim zapisane wedtug ustawy nie powinny by¢ bowiem przedmiotem/
powodem sporu zbiorowego. Na sytuacje ekonomiczng wiekszosci przedsie-
biorstw ma wptyw sytuacja gospodarcza nie tylko w kraju, lecz takze na Swie-
cie. Jak pokazaty wyniki badan, przedstawiciele przedsiebiorstw, ktore stale
odczuwajq ujemny wptyw kryzysu, czesciej niz pozostali deklarowali, ze w ich
zaktadzie pracy zostat zawarty i obowigzuje zaktadowy uktad zbiorowy pracy
(tab. 11.6).
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Tabela 11.5. Obowigzywanie zakltadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty zakia-
dowy ukiad zbiorowy pracy?
Sytuacja ekono- . byt za- . -
miczna przed- jest za- warty, ale nigdy ?90
siebiorstwa warty przestat nie byt trudno po- em
i obowig- obowiazy- zawarty wiedziec
zuje Wag y uktad

Bardzo dobra lub 49,7 12,0 36,1 2,2 100,0
dobra

Przecietna - ani 58,6 7,3 31,7 2,4 100,0
dobra, ani zta

Zta lub bardzo zia 55,0 5,0 40,0 - 100,0
Ogdtem 51,9 10,2 36,0 1,9 100,0

chiz= 3,865; df = 6; p = 0,695

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tabela 11.6. Obowigzywanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
wptywu obecnego kryzysu na dziatalnos¢ przedsiebiorstwa (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty
Ocena wplywu obecnego zaktadowy uktad zbiorowy pracy?
kryzysu st v | byt zawarty, nigdy nie
na dzialalno$é przedsiebiorstwa Jesb zawarly | .le przestat | byt zawarty
I obowiazuje obowiazywac ukiad
Firma stale odczuwa ujemny wptyw 58,3 12,5 29,2
kryzysu
Poczatkowo firma nie odczuwata 51,0 9,6 35,6
ujemnego wptywu, obecnie sie
pojawit
Poczatkowo firma odczuwata 53,7 2,4 41,5
ujemny wptyw, obecnie sytuacja
sie poprawita
Firma nie odczuta (jak dotychczas) 45,9 13,5 37,8
ujemnego wptywu kryzysu
Ogotem 51,3 10,1 36,0

chiz= 7,351; df = 9; p = 0,601

Uwaga: wartosci nie sumujg sie do 100, poniewaz w tabeli nie uwzgledniono odpowiedzi ,trudno
powiedziec”.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Analiza danych uzyskanych w badaniu pozwala na wskazanie pewnej zalez-
nosci istotnej statystycznie. W ponad 70% przedsiebiorstwach, ktérych przed-




stawiciele zwigzkowi oceniajg majatek trwaty firmy jako nienowoczesny, jest
zawarty i obowigzuje zaktadowy uktad zbiorowy pracy, a w co trzecim byt on
zawarty, ale przestat obowigzywac (niestety liczebnos$¢ przedstawicieli tego typu
zaktaddw nie pozwala na szersze uogdlnienia). Natomiast w przedsiebiorstwach,
w ktérych majatek trwaty jest przecietny na tle przedsiebiorstw krajowych, tylko
w co trzecim jest zawarty uktad zbiorowy pracy, a w prawie potowie nigdy nie byt
zawarty. W przypadku przedsiebiorstw dysponujgcych majatkiem nowoczesnym
na poziomie $wiatowym nastgpita polaryzacja ocen. Potowa respondentéw wska-
zywata, ze uktad zostat zawarty, a druga potowa, ze nie (tab. 11.7).

Tabela 11.7. Obowigzywanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug
stopnia nowoczesnosci majatku trwatego przedsiebiorstw (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty
zakladowy ukiad zbiorowy pracy?
byt za- 006
Majatek trwaly firm jest za- warty, nigdy go-
1a v v warty ale nie byt trudno tem
. ! powie-
i obowia- | przestat | zawarty dzieé
zuje obowia- uktad
zywacd
Nowoczesny na poziomie 49,2 4,8 46,0 - 100,0
Swiatowym
Przecietny na tle czoto- 57,7 13,1 27,7 1,5 100,0
wych przedsiebiorstw,
ale mimo to nowoczesny
na tle innych przedsie-
biorstw krajowych
Przecietny na tle 37,3 6,8 49,2 6,7 100,0
przedsiebiorstw
krajowych
Nie jest nowoczesny 71,4 28,6 - - 100,0
Ogétem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

chiz= 63,278, df = 12; p = 0,001

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badar ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

W wiekszosci przypadkdéw zaktadowe uktady zbiorowe pracy byty zawierane
na czas nieokreslony (prawie 95% wskazan). Tylko 22 respondentéw podato
przyczyny ich rozwigzania. Dominowata odpowiedz, ze uktad przestat obowia-
zywac ,z uptywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron”
(10 wskazan).

Najczesciej wedtug przedstawicieli zwigzkdw zawodowych z propozycjg pod-
jecia rokowan w celu zawarcia paktu wystepowata strona zwigzkowa (ponad
43% wskazan) lub obydwie strony, tj. zwigzki zawodowe i przedstawiciele za-
rzadu (ponad 25% wskazan). Co pigty respondent miat trudnosci z okresleniem,
ktora ze stron inicjowata podjecie rokowan w celu zawarcia uktadu. W przypadku
przedsiebiorstw zaliczonych do branzy budowlanej odsetek wskazan responden-
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téw, ze inicjatorem byfa strona zwigzkowa, byt taki sam jak odsetek wskazan,
ze inicjatywa lezata po obu stronach (34,8%). Natomiast w branzy spozywczej
ponad potowa wskazan byta po stronie zwigzkowej, a tylko co czwarty respon-
dent wskazywat na obydwie strony (tab. 11.8).

Tabela 11.8. Kto wystapit z propozycjg podjecia rokowan w celu zawarcia
ukfadu wedtug typdéw przedsiebiorstw (%)?

Przedsiebiorstwa, ktore sa | Kto wystapit z propozycja podjecia roko-

w catosci lub wiekszej wan w celu zawarcia uktadu?
czesci wlasnoscia kapitatu 0go-
zagranicznego strona | ona | obydwie | TU4N° | tem
i w ktérych strategiczne | ZWiazko- zarzadu | strony | PoOW'e-
decyzje podejmowane sa: wa dziec
W zagranicznej centrali, 45,8 6,8 30,5 16,9 100,0

a polski zarzad przyjmuje je
do wiadomosci

Na miejscu i wymagajq 40,0 12,0 40,0 8,0 100,0
jedynie akceptaciji
zagranicznej centrali
W zagranicznej centrali, 40,8 12,2 14,3 32,7 100,0
we wspotpracy z polskim
zarzadem i uwzglednieniem
jego pomystéw i uwag

194 Ogdtem 43,1 10,4 25,7 20,8 100,0
Przedsiebiorstwa polskie 50,0 21,4 14,3 14,3 100,0
Ogdtem 42,9 10,9 25,0 21,2 100,0

chiz= 13,217, df = 9; p = 0,153

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Aktywnoscig w sprawie rokowan w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy
wedtug respondentéw czesciej wykazywali sie przedstawiciele zarzadu przedsie-
biorstw polskich (co pigty respondent z tego typu przedsiebiorstw wskazywat,
ze inicjatywa lezata po stronie zarzadu) niz zagranicznych (tu tylko co dziesigty
respondent wskazywat, ze inicjatywa lezata po stronie zarzadu). Natomiast naj-
czesciej na obie strony jako inicjujgce rozmowy na temat zawarcia takiego ukta-
du, wskazywali przedstawiciele branzy metalowej (ponad jedna trzecia wskazan;
tab. 11.9).



Tabela 11.9. Kto wystgpit z propozycjg podjecia rokowan w celu zawarcia
uktadu wedtug branz (%)?

Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan
w celu zawarcia uktadu?
Branza Ogotem
st_rona strona obydwie trud_no g
zwiazko- powie-
zarzadu strony .z
wa dziec

Handlowa Brak ukladu zbiorowego pracy 100,0
Budowlana 34,8 17,4 34,8 13,0 100,0
Metalowa 36,4 13,6 15,9 34,1 100,0
Spozywcza 53,1 7,8 26,6 12,5 100,0
Ustug powszechnego 37,5 8,3 29,2 25,0 100,0
dostepu
Ogdtem 42,9 10,9 25,0 21,2 100,0

chiz = 20,154; df = 6; p = 0,003

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Z kolei w kwestii sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstw najczesciej wskazy-
wano, ze jesli jest ona zta lub bardzo zta, z propozycjg rokowan w sprawie za-
warcia uktadu wystepujg zwigzki zawodowe (54,2% wskazan) lub zarzad (25%
wskazan). Natomiast zdecydowanie rzadziej niz w przypadkach, gdy sytuacja
jest przecietna albo dobra, propozycja rokowan wychodzi od obu o$rodkéw jed-
noczesnie (tab. 11.10).

Tabela 11.10. Kto wystgpit z propozycjg podjecia rokowan w celu zawarcia
uktadu wedtug sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa (%)?

Kto wystapit z propozycjq podjecia roko-
Sytuacja wan w celu zawarcia uktadu?
ekonomiczna strona . trudno Ogoétem
przedsiebiorstwa zwiazko- stronda obtydW|e powie-
wa zarzadu strony dzieé
Bardzo dobra lub dobra 40,6 9,4 28,3 21,7 100,0
Przecietna - ani dobra, 44,0 4,0 24,0 28,0 100,0
ani zta
Zta lub bardzo zta 54,2 25,0 12,5 8,3 100,0
Ogétem 43,2 11,0 25,2 20,6 100,0

chi?= 10,916, df = 6; p = 0,091

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Ponad 85% ankietowanych z przedsiebiorstw, w ktorych zostat zawarty zakta-
dowy uktad zbiorowy pracy, wskazato, ze w odnosnych rokowaniach uczestniczy-
ty wszystkie dziatajace w zaktadzie zwigzki zawodowe (co dziesigty respondent
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wskazywat odpowiedz ,trudno powiedziec¢”). Z kolei prawie 60% ankietowanych
twierdzito, ze w rokowaniach dotyczacych ukfadu brali udziat zewnetrzni eksper-
Ci, przy czym 42,9% wskazato, ze eksperci byli po obu stronach, 9,5% - ze tyl-
ko po stronie zwigzkowej, a 6,8% - ze po stronie pracodawcy. Mimo ze potowa
respondentéw wskazata uczestnictwo w rokowaniach ekspertéow zwigzkowych,
jedna trzecia nie umiata ocenic¢, jakg role odgrywali; w przypadku pozostatych
respondentdow mniej wiecej potowa uwazata, ze duza, a potowa - ze matg. Row-
niez jedna trzecia respondentéw nie umiata oceni¢, jak zostat znaleziony ekspert
zwigzkowy, kolejna jedna trzecia twierdzita, ze ekspertow znalazty samodzielnie
zaktadowe organizacje zwigzkowe, a pozostali wskazywali, ze eksperci zostali
znalezieni przez ponadzaktadowe struktury zwigzkowe (tab. 11.11).

Tabela 11.11. Ocena roli ekspertéw w rokowaniach dotyczacych zaktadowych
uktaddéw zbiorowych pracy

Ocena roli ekspertow w rokowaniach % odpowiedzi

Bardzo duza, gtéwnie oni prowadzili rokowania 11,4
Duza, chociaz strona zwigzkowa miata udziat w prowadzeniu 21,9
rokowan

Mata, w rokowaniach brata udziat gtdwnie strona zwigzkowa, 21,9
chociaz eksperci mieli udziat w ich prowadzeniu

Bardzo mata, eksperci nie prowadzili rokowan, jedynie okazjonalnie 14,3
doradzali

Trudno powiedzieé 30,5
Ogdtem 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Uktady zbiorowe okazaty sie bardziej trwate w przedsiebiorstwach, w ktérych
zaréwno zwigzki zawodowe, jak i zarzad miaty zewnetrznych ekspertéw, a pod-
czas rokowan ci ostatni odgrywali role pierwszoplanowa.

Jak juz wspomniano, zaktadowe uktady zbiorowe pracy okreslajg szerzej i ko-
rzystniej uprawnienia pracownicze niz regulowane powszechnie przez Kodeks
pracy lub inne przepisy. Nasuwa sie pytanie, czy w opinii przedstawicieli zwigz-
kéw zawodowych podpisane uktady satysfakcjonujg strone pracowniczg i zwigz-
kowg (tab. 11.12i 11.13).



Tabela 11.12. Ocena satysfakcji zatogi i zwigzkéw zawodowych

z zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy wedtug typow przedsiebiorstw

Jak Pan(i) ocenia badz oceniat(a) ukiad z punktu
widzenia zatogi i zwiazkéw zawodowych: czy
Przedsiebiorstwa, ktére w petni w Wikazym .
sa w catosci lub wiekszej | satysfak- | stopniu satys- | "W Wiek-
czesci wiasnoscia kapita- | cjonuje fakcjonuje szym
lu zagranicznego (satysfak- | (satysfakcjono- | StoPniu nie | trudno
i w ktorych strategiczne | cjonowat) | wat), niz nie | Satysfak- | po-
decyzje podejmowane zatoge satysfak- cjonuje, “j"".e‘,
sa: i strone cjonuje (nie niz satys- zlec
. fakcjonu-
zwiazko- satysfak- ia2?
wa? cjonowat)? Je:
W zagranicznej centrali, 12,1 70,7 13,8 3,4
a polski zarzad przyjmuje
je do wiadomosci
Na miejscu i wymagajq 3,7 77,8 11,1 7,4
jedynie akceptacji
zagranicznej centrali
W zagranicznej centrali, 23,5 56,9 11,8 7,8
we wspotpracy z polskim
zarzadem i uwzglednieniem
jego pomystow i uwag
Ogdtem 14,3 68,0 12,2 5,4
Przedsiebiorstwa polskie - 62,5 31,3 6,3
Ogdtem 12,9 67,5 14,1 5,5

chiz= 6,283; df = 9; p = 0,711

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Jak pokazujgq dane zamieszczone w tabeli 11.12, $rednio tylko co dsmy re-
spondent uwaza, ze podpisany w jego przedsiebiorstwie zaktadowy uktad zbioro-
wy pracy w petni satysfakcjonuje (satysfakcjonowat) zatoge i strone zwigzkowa.
Rozktad odpowiedzi byt jednak zréznicowany ze wzgledu na typ przedsiebior-
stwa, ktéry reprezentowali badani zwigzkowcy. Nikt z przedstawicieli zwigzko-
wych polskich przedsiebiorstw nie uznat, ze podpisany zaktadowy uktad zbioro-
wy pracy w petni satysfakcjonuje (satysfakcjonowat) zatoge i strone zwigzkowa.
Natomiast prawie co czwarty badany z przedsiebiorstw zagranicznych, w ktérych
strategiczne decyzje podejmowane sg w zagranicznej centrali, we wspotpracy
z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow i uwag, wydat pozytyw-
ng opinie podpisanemu paktowi. Odsetek uwazajacych, ze ten ostatni w wiek-
szym stopniu nie satysfakcjonuje niz satysfakcjonuje (opinia negatywna) byt
w przedsiebiorstwach zagranicznych na podobnym poziomie (wahat sie od 11,1
do 13,8). Z kolei w przypadku polskich przedsiebiorstw co trzecia osoba pod-
pisanemu paktowi wydawata negatywng opinie. Podpisane zakiadowe uktady
zbiorowe pracy w branzy metalowej najczesciej spotykaty sie z uznaniem re-
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spondentéw (26,1%), natomiast w branzy spozywczej tylko niecate 5% respon-
dentow podpisany uktad w petni satysfakcjonuje.

Tabela 11.13. Ocena satysfakcji zatogi i zwigzkéw zawodowych
z zaktadowego uktadu zbiorowego pracy wedtug branz (%)

Jak Pan(i) ocenia badz oceniat(a) ukiad z punktu
widzenia zatogi i zwiazkéw zawodowych: czy
w wiek-
w pelni szym stop-
satysfak- niu satys- w wiek-
. cjonuje fakcjonuje szym ;
Branza (satysfak- | (satysfak- | stopniu nie Ogotem
X : trudno po-
cjonowat) cjonowat), satysfak- . S
P : X ‘s wiedziec
zaloge niz nie cjonuje, niz
i strone satysfak- satysfak-
zwiazko- | cjonuje (nie cjonuje?
wa? satysfak-
cjonowat)?
Handlowa Brak uktadu zbiorowego pracy 100,0
Budowlana 10,7 71,4 17,9 - 100,0
Metalowa 26,1 50,0 15,2 8,7 100,0
Spozywcza 4,8 74,2 16,1 4,8 100,0
Ustug 11,5 80,8 3,8 3,8 100,0
powszechnego
dostepu
Ogédtem 12,9 67,5 14,1 5,5 100,0

chiz = 34,839; df = 12; p = 0,000

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Zaréwno dla pracownikéw, jak i dla zarzadéw przedsiebiorstw wazne jest nie
tylko podpisanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, lecz takze przestrze-
ganie jego zapisOw przez drugq strone (tab. 11.14). Prawie 100% badanych
przedstawicieli zwigzkow zawodowych sadzi, ze ich strona przestrzega zapisu
uktadu (81,5% uwaza, ze ,zdecydowanie tak”, a 16,7% - ze ,raczej tak”). Nie-
co gorzej sytuacja ta wyglada, gdy zwigzkowcy majg ocenié, czy druga strona
przestrzega(ta) zapisu uktadu. Co prawda, ponad 90% respondentéw uwaza,
ze pracodawcy przestrzegajq(li) zapisu, jednak tylko 45,7% wskazuje ,zdecy-
dowanie tak”, a 46,3%, - ,raczej tak”. Oczywiscie trudno wyrokowac, jak jest
w rzeczywistosci, niemniej fakt, ze ponad 90% respondentow, ktorzy sg na ogot
bardzo krytyczni wobec pracodawcdéw, przyznaje, ze ci ostatni przestrzegajg
zapisu ukifadu, jest pozytywnym zjawiskiem.

Jak juz wspomniano, zaktadowe uktady zbiorowe pracy byty zawieranie
w wiekszosci przypadkdw na czas nieokreslony w roznych latach. Rokowania
dotyczyty zapiséw, ktére wedtug obu stron byty wtedy najwazniejsze i uwzgled-
niaty sytuacje ekonomiczng przedsiebiorstw i kraju oraz sytuacje na rynku pracy
w Polsce. Nawet jesli wtedy satysfakcjonowaty one obie strony, zmiana sytuacji



ekonomicznej nie tylko w Polsce, lecz takze na $wiecie, mogta spowodowac ko-
niecznos$¢ podjecia rozmoéw o zmianie uktadu czy wprowadzeniu dodatkowych
zapiséw. Ponad 70% respondentéw, w ktorych zaktadach pracy podpisany byt
uktad zbiorowy pracy, wskazywato, ze byty prowadzone rokowania dotyczace
zmiany uktadu (wprowadzenie protokotéw dodatkowych; tab. 11.15).

Tabela 11.14. Przestrzeganie zakladowego uktadu zbiorowego pracy przez

pracodawce i strone zwigzkowq (%)

S

O

Czy strona Czy strona g

Przestrzeganie ukladu zbiorowe- pracodawcy zwiazkowa =

go pracy przestrzega(ta) przestrzega(ta) %

zapisu ukiadu? zapisu uktadu? %

Zdecydowanie tak 45,7 81,5 E

Raczej tak 46,3 16,7 =

Raczej nie 3,7 - é

Zdecydowanie nie 1,9 - =
Trudno powiedzie¢ 2,4 1,8
Ogdtem 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tabela 11.15. Czy byty prowadzone rokowania dotyczace zmiany uktadu
(wprowadzenie protokotow dodatkowych) wedtug oceny satysfakcji zatogi
i zwigzkéw zawodowych z zaktadowego uktadu zbiorowego pracy (%)

Czy byly prowadzone rokowania
o zmianie uktadu (wprowadzenie
Czy ukiad z punktu protokotéw dodatkowych)? Ogétem
widzenia zatogi:
. trudno
tak nie - .
powiedziec

W petni satysfakcjonuje 90,5 4,8 4,7 100,0 o
(satysfakcjonowat) zatoge N
i strone zwigzkowa? %)

-
W wiekszym stopniu 77,8 11,1 11,1 100,0 x
satysfakcjonuje g
(satysfakcjonowat), niz ~
nie satysfakcjonuje (nie b
satysfakcjonowat)? o
W wiekszym stopniu 59,1 27,3 13,6 100,0
nie satysfakcjonuje, niz
satysfakcjonuje?
Trudno powiedzie¢ 33,3 11,1 55,6 100,0
Ogotem 73,3 12,1 14,4 100,0

chiz = 22,459; df = 6; p = 0,001

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.
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Jak pokazujgq dane zawarte w tabeli 11.15, rokowania te byty podejmowa-
ne rzadziej w zaktadach, w ktorych uktad z punktu widzenia zatogi nie byt sa-
tysfakcjonujacy (59,1% wskazan na podjecie rokowan). Natomiast ponad 90%
przedstawicieli przedsiebiorstw, w ktorych podpisany uktad w petni satysfak-
cjonuje (satysfakcjonowat) zatoge i strone zwigzkowqg, wskazywato, ze podjeto
rozmowy w sprawie jego modyfikacji. By¢ moze wynikato to z faktu pogorszenia
sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa i zarzad, nie mogac wypetni¢ podpisa-
nych zobowigzan, prébowat negocjowac ze strong zwigzkowg. Ponad 70% re-
spondentéw wskazuje, ze gdy sytuacja przedsiebiorstwa jest zta lub bardzo zta,
to zarzad przede wszystkim podejmuje rozmowy o zmianie ukfadu (tab. 11.16).
Gdy natomiast sytuacja ekonomiczna jest ,przecietna - ani dobra, ani zta”, naj-
czesciej inicjatywa lezy po stronie zwigzkéw zawodowych, a gdy bardzo dobra
i dobra - obie strony wystepuja z propozycja zmiany uktadu. Podjecie rokowan
o zmianie uktadu wedtug ponad 90% respondentow zakonczyto sie wprowadze-
niem do niego zmian.

Tabela 11.16. Czy byty prowadzone rokowania dotyczgce zmiany ukfadu
(wprowadzenia protokotéw dodatkowych) w zwigzku z oceng sytuaciji
ekonomicznej przedsiebiorstwa (%)?

Kto wystapit z propozycjq podjecia roko-
. . wan w celu zawarcia uktadu?
Sytuacja ekonomicz- Ogétem
na przedsigbiorstwa | Strona | g . | opudwie | trudno | 09
zwiazko- | o o adu stron powie-
wa a y dziec
Bardzo dobra lub dobra 12,2 37,8 41,1 8,9 100,0
Przecietna - ani dobra, 45,8 25,0 20,8 8,4 100,0
ani zta
Zta lub bardzo zia 6,7 73,3 20,0 100,0
Ogdtem 17,8 39,5 34,9 7,8 100,0

chiz= 23,513; df = 6; p = 0,001

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Jednym z argumentow kierowanych do pracodawcow na rzecz podpisywania
ukfaddéw zbiorowych pracy jest stwierdzenie, ze ich podpisanie sprzyja zachowa-
niu pokoju spotecznego w stosunkach pracy, a tym samym oddala widmo spo-
row i strajkow w zakfadzie pracy. Stwierdzeniu temu przeczg wyniki badan. Jak
pokazujg dane zawarte w tabeli 11.17, przedstawiciele przedsiebiorstw, w kto-
rych nigdy nie zawarto zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, najrzadziej wska-
zywali (27,2%), ze w ich zaktadzie pracy w ciqgu ostatnich 10 lat miat miejsce
spor zbiorowy (spory zbiorowe). Natomiast okoto potowy respondentéw z przed-
siebiorstw, w ktérych uktad byt podpisany, informowato, ze do takiego sporu
dochodzito. Na tym poziomie analizy nie mozemy jednak stwierdzi¢, co byto
pierwsze: spor zbiorowy czy podpisanie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy,
a tym samym, czy nizszy poziom wskazan na podejmowanie sporow i jednoczes-
nie brak uktadu zbiorowego pracy wynikaja z mniejszej aktywnosci organizacji



zwigzkowej, czy moze z postawy zarzadu i braku koniecznosci podpisywania
ukfadu zbiorowego pracy, a tym bardziej podejmowania sporéw zbiorowych.

Tabela 11.17. Spory zbiorowe wedtug obowigzywania zaktadowego uktadu
zbiorowego pracy (%)

Czy w Pana(i) zakladzie Czy w zakladzie w ciagu ostatnich
pracy jest zawarty 10 lat miat miejsce sp6r zbiorowy 0q6t _
zaktadowy uktad (spory zbiorowe)? gotem >
zbiorowy pracy? tak nie g
o
Jest zawarty i obowigzuje 48,5 51,5 100,0 §
Byt zawarty, ale przestat 52,0 48,0 100,0 Q
obowigzywacd o
Nigdy nie byto zawartego 27,2 72,8 100,0 N
ukfadu a
Ogétem 41,0 59,0 100,0 N
-]

chi?2= 26,600; df = 6; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tabela 11.18. Spory zbiorowe wedtug opinii respondentéw na temat stosunku
zarzadu do dziatalnosci zwigzkéw zawodowych (%)

Stosunek zarzadu | Czy w zakladzie w ciagu ostatnich 10 lat miat

do dziatalnoéci miejsce spor zbiorowy (spory zbiorowe)? ,
. p Ogotem
zwigzkow K . trudno
zawodowych ta nie powiedzieé

Wspiera dziatalnos¢ 21,4 78,6 - 100,0
zwigzkow zawodo-

wych

Jest neutralny 35,4 62,6 2,0 100,0

wobec zwigzkdw
zawodowych - ani
nie wspiera,

ani nie utrudnia
Raczej utrudnia 44,1 55,9 - 100,0
dziatalnos¢ zwigz-
kow zawodowych
Zdecydowanie 76,2 19,0 4,8 100,0
utrudnia dziatalnosc
zwigzkdéw zawodo-
wych

Ogotem 39,2 59,2 1,6 100,0
chiz = 21,309; df = 6; p = 0,002

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.
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Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 11.18, ponad trzy czwarte respondentow,
ktorzy uwazali, ze zarzad zdecydowanie utrudnia dziatalno$¢ zwigzkéw zawodo-
wych, wskazywato, iz w ciggu ostatnich 10 lat w ich zaktadzie pracy miat miejsce
spor zbiorowy. Natomiast w zaktadach pracy, w ktorych zarzad wspierat dziatal-
nos¢ zwigzkdéw zawodowych, tylko co pigty respondent stwierdzat, ze doszto do
sporu zbiorowego w przedsiebiorstwie.

Tabela 11.19. Czy regulamin pracy w zakfadzie pracy zostat uzgodniony ze
zwigzkami wedtug stosunku zarzadu do dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
(%)?

Stosunek zarzadu | Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy zostat
do dziatalnosci uzgodniony ze zwiazkami?
zwiazkow
zawodowych
Wspiera dziatalnos¢ 89,3 7,1 3,6 100,0
zwigzkdéw zawodo-
wych
Jest neutralny 93,2 2,7 4,1 100,0
wobec zwigzkow
zawodowych - ani
nie wspiera, ani nie
utrudnia
Raczej utrudnia 77,6 19,0 3,4 100,0
dziatalnos¢ zwigz-
kéw zawodowych
Zdecydowanie 71,4 14,3 14,3 100,0

utrudnia dziatalnosé
zwigzkow zawodo-

wych
Ogdtem 87,1 8,2 4,7 100,0

chiz= 32,031; df = 10; p = 0,000

Ogotem
tak nie nie wiem

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Uktady negocjuje sie bardzo dtugo, ze wszystkimi zwigzkami, wszystkie mu-
szg je podpisa¢, a wypowiada sie je bardzo trudno. Jedyna za$ zacheta, ktoéra
polega na tym, ze kwestie zapisane w uktadach nie mogg by¢ przedmiotem spo-
ru zbiorowego, jest pomijana przez zwigzki. Uktady zbiorowe pracy sg, przynaj-
mniej teoretycznie, lepszym sposobem na wspdlne dochodzenie do konstruktyw-
nych zapiséw ptacowych - satysfakcjonujacych i pracodawcéw, i pracownikdw.
Rdéznica miedzy regulaminem wynagradzania czy regulaminem pracy a zakfado-
wym uktadem zbiorowym pracy polega m.in. na odmiennym sposobie ich reje-
stracji oraz zréznicowaniu problematyki bedacej przedmiotem poszczegdlnych
regulacji. Zaktadowy ukfad zbiorowy pracy jak réwniez jego zmiany podlegajg
obowigzkowej rejestracji przez Panstwowg Inspekcje Pracy. Ten wymadg nie od-
nosi sie do regulamindéw wynagradzania ani regulaminow pracy. Jak pokazujg
dane zawarte w tabelach 11.19i 11.20, prawie 90% respondentéw wskazywato,



ze regulamin pracy w zaktadzie pracy zostat uzgodniony ze zwigzkami; z kolei
troche mniej respondentéw (84,3%) twierdzito, ze regulamin wynagradzania
zostat uzgodniony ze zwigzkami zawodowymi. Respondenci, ktérzy oceniali, ze
zarzad wspiera dziatalnos¢ zwigzkdw zawodowych, czesciej twierdzili, ze regula-
miny pracy i wynagradzania zostaty uzgodnione ze zwigzkami, niz badani, ktorzy
uwazali, ze zarzad zdecydowanie utrudnia dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych.

Tabela 11.20. Czy regulamin wynagradzania w zaktadzie pracy zostat
uzgodniony ze zwigzkami wedtug stosunku zarzadu do dziatalnosci zwigzkdéw
zawodowych (%)?

Stosunek zarzadu Czy regulamin wynagradzania w zakiadzie
do dziatalnosci pracy zostat uzgodniony ze zwiazkami?

zwiazkow . .

zawodowych tak nie nie wiem

Ogotem

Wspiera dziatalnos¢ 92,6 - 7,4 100,0
zwigzkow
zawodowych

Jest neutralny 87,2 7,4 5,4 100,0
wobec zwigzkow
zawodowych - ani
nie wspiera, ani nie
utrudnia

Raczej utrudnia 81,5 14,8 3,7 100,0
dziatalnos¢
zwigzkow
zawodowych

Zdecydowanie 63,7 22,7 13,6 100,0
utrudnia dziatalnosc
zwigzkow
zawodowych

Ogdtem 84,3 9,8 5,9 100,0

chiz= 22,031; df = 10; p = 0,013

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Przedstawiciele przedsiebiorstw, w ktérych byt zawarty zaktadowy uktad
zbiorowy pracy, czesciej wskazywali, ze regulaminy pracy i wynagradzania byty
uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi, niz przedsiebiorstw, gdzie taki ukfad nie
byt zawarty (tab. 11.21 i 11.22). Odpowiednio, po 93% respondentéw z przed-
siebiorstw, w ktérych obowigzywat uktad, twierdzito, ze tre$¢ regulaminu danego
rodzaju zostata ustalona w porozumieniu z nimi. Co ciekawe, fakt uzgadniania
regulaminu pracy ze zwigzkami zawodowymi potwierdzat wiekszy odsetek re-
spondentéw z przedsiebiorstw, w ktorych nigdy nie byto zawartego ukfadu, niz
z tych, gdzie uktad kiedy$ obowigzywat, ale juz go nie ma. W przypadku regula-
minu wynagradzania poziomy wskazan byty w zasadzie identyczne dla przedsie-
biorstw, w ktorych uktad niegdys istniat, i tych, gdzie nigdy go nie byto.
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Tabela 11.21. Obowigzywanie uktadu zbiorowego pracy a fakt uzgodnienia
regulaminu pracy (%)

Czy w Pana(i) Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy
zaktadzie pracy zostatl uzgodniony ze zwigzkami?
jest zawarty Ogotem
uktad zbiorowy tak nie nie wiem
pracy?

Jest zawarty i obo- 93,0 4,7 2,3 100,0
wigzuje
Byt zawarty, ale 70,4 18,5 11,1 100,0
przestat obowigzy-
wacd
Nigdy nie byto za- 84,9 10,8 4,3 100,0
wartego uktadu
Trudno powiedzie¢ 80,0 - 20,0 100,0
Ogdtem 87,4 8,3 4,3 100,0

chiz = 14,937; df = 6; p= 0,021

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Tabela 11.22. Obowigzywanie ukfadu zbiorowego pracy a fakt uzgodnienia
regulaminu wynagradzania (%)

Czy w Pana(i) Czy regulamin wynagradzania w zaktadzie
zakladzie pracy pracy zostat uzgodniony ze zwiazkami?
jest zawarty Ogotem
uktad zbiorowy tak nie nie wiem
pracy?

Jest zawarty i obo- 93,8 3,1 3,1 100,0
wigzuje
Byt zawarty, ale 77,8 14,8 7,4 100,0
przestat obowigzy-
wac
Nigdy nie byto za- 74,2 19,4 6,4 100,0
wartego uktadu
Trudno powiedzie¢ 66,7 - 33,3 100,0
Ogdtem 84,2 10,3 5,5 100,0

chiz= 27,709, df = 6; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponad-
narodowych”.

Podsumowanie i wnioski

W Polsce system rokowan zbiorowych jest catkowicie zdecentralizowany: uktady
zbiorowe pracy zawierane sg gtéwnie na szczeblu zaktadowym, uktadéw ponad-
zaktadowych jest zas$ bardzo niewiele, poza tym nie zawarto zadnego takiego



uktadu w sektorze rdzennie prywatnym. Mato tego, jak wskazuje PIP w swoich
corocznych sprawozdaniach, od lat widoczna jest tendencja do nieuwzgledniania
w tresci uktadow zaktadowych postanowien bardziej dla pracownikéw korzyst-
nych niz gwarantowane przepisami prawa. Za najwazniejsze przyczyny ogra-
niczania zjawiska zawierania uktadéw zbiorowych w Polsce uwaza sie z jednej
strony niskie uzwigzkowienie (zwigzki zawodowe majg monopol na zawieranie
uktadéw zbiorowych lub innych porozumien), z drugiej - wynikajacy z regulacji
prawnej brak mozliwosci stosowania klauzul derogacyjnych na wzér niemiecki,
z trzeciej wreszcie - obawe pracodawcow przed zacigganiem w drodze uktadu
zobowigzan bez mozliwosci ich jednostronnego wypowiedzenia, z czego wynika
preferencja dla regulamindw pracy i regulaminéw wynagrodzen.

Jak pokazaty omawiane badania, zawieranie uktadéw zbiorowych pracy i ich
trwanie jest przede wszystkim zwigzane z czynnikami lezacymi poza zakla-
dami pracy i poza zakladowymi organizacjami zwigzkowymi. Giéwnym
czynnikiem okazat sie kraj pochodzenia kapitatu: kapitat anglosaski (USA
i Wielka Brytania) i skandynawski byt niechetny zawieraniu uktadéw zbiorowych
pracy, a kapitat francuski okazat sie najbardziej otwarty na tego typu normali-
zacje stosunkéw pracy. Z krajami pochodzenia kapitatu byty skorelowane
branze: przedsiebiorstwa budowlane i ustug powszechnego dostepu charak-
teryzowaty sie lepszymi praktykami uktadowymi niz handel. Natomiast jezeli
wezmiemy pod uwage czynniki charakterystyczne dla danego zaktadu pracy, to
podpisywanie uktadéw zbiorowych pracy lub zawieranie innych porozumien jest
warunkowane poziomem uzwigzkowienia zatogi, liczba zwigzkéw zawo-
dowych dziatajacych w zaktadzie, przy czym optymalnym rozwiazaniem
jest istnienie dwdch zwiazkéw w danym przedsiebiorstwie, ale takze
stosunkiem zarzadu firmy do dziatalnosci zwiazkéw zawodowych. Im
zarzad jest bardziej nastawiony na wspodtprace ze zwigzkami zawodowymi, tym
wieksza szansa nie tylko na podpisanie porozumien, lecz takze na ich trwatosc.
Pozytywne nastawienie zarzadu skutkuje tez mniejszg liczbg sporéw w przed-
siebiorstwach.
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Zakonczenie

Niniejsza ksigzka podejmuje szeroki temat rokowan zbiorowych i roli zwigz-
kéw zawodowych w kontekscie globalizacji. Proces éw nie sprzyja prowadze-
niu rokowan i znacznie ostabia pozycje zwigzkéw zawodowych, co jest przede
wszystkim konsekwencjg niedopasowania tych instytucji, wywodzacych sie z mi-
nionej epoki, do wyzwan, jakie stawia przed nimi wspétczesny Swiat ksztattowa-
ny w duzej mierze wiasnie przez procesy globalizacyjne i ich gtdwnych protago-
nistow - korporacje ponadnarodowe.

SzesScioro autordw, ktérych teksty sktadajg sie na ten tom, wykazuje na
podstawie obszernych i zréznicowanych zrddet, ze aktorzy zbiorowi stosunkéw
przemystowych muszg przewartosciowac¢ swoje postawy i strategie po to, aby
dotrzymac kroku korporacjom. Jest to zadanie trudne, zwazywszy na fakt, ze
korporacje, w przeciwienstwie do zwigzkéw zawodowych (a takze panstw na-
rodowych) majq ze swej natury o wiele wiekszg swobode dziatania, nie bedac
zwigzane terytorialnie i nie odpowiadajac, zgodnie z wymogami demokracji,
przed konkretnymi spotecznosciami (poza rozproszong zbiorowoscig wtascicieli),
ktérych interesy majq reprezentowad. Organizacje gospodarcze kierujg sie logi-
ka rynkowa i to ona determinuje ich postrzeganie spotecznego otoczenia, ktére
jest traktowane przede wszystkim jako potencjalne zrédto zysku. Tym samym
modus operandi korporacji wyznacza ich dgzenie do oportunistycznej adaptacji
w istniejgcych warunkach rynkowych.

Korporacje ponadnarodowe nie sg jednak catkowicie nieskrepowane. Z jednej
strony obok panstw narodowych wyrosty struktury supranarodowe, ktére moga,
tworzy¢ ramy ograniczajace woluntaryzm elit wielkiego biznesu. Przyktadem ta-
kiej struktury jest przede wszystkim Unia Europejska, ktéra mimo przezywanych
trudnosci tozsamosciowych i rozchwiania wektorow integracji zbudowata insty-
tucjonalne narzedzia kontroli nad korporacjami, a te, co trzeba wyraznie pod-
kresli¢, nie ograniczajq sie tylko do naktadania sankcji negatywnych, ale réwniez
tworza zachety dla przedsiebiorstw (jak np. nowe formy prawnoorganizacyjne).
Dzieki nim przedsiebiorstwa majg szanse na to, by, nie tracac z pola widzenia
swego naczelhego celu (a jego osigganie warunkuje ich istnienie), jakim jest
zysk dla siebie i swoich wtascicieli, mogty zarazem spetniac szersze funkcje spo-
teczne i przyczyniac sie do zwiekszania powszechnego dobrobytu.

Nie tylko jednak instytucje, lecz takze procesy majg wptyw na dziatalnosé
korporacji. Kryzys 2008+ pokazat, ze daleko im do petnej emancypacji spod
wptywu panstwa narodowego (i struktur supranarodowych). Bedac w petni Swia-
domym wad takiego ujecia, mozna powotac sie na przetasowania w rankingu
najwiekszych organizacji gospodarczych swiata, jakie dokonaty sie na przetomie
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dekad: nie dos$¢, ze w stosunku do liczby panstw udziat korporacji zmalat, ale
rowniez wiele sposrod tych, ktére sg obecnie w czotdwce, to przedsiebiorstwa
pod kontrolg panstwa.

Ponad wszelkg watpliwos$¢ systemy rokowan zbiorowych w Swiecie rozwi-
nietym gospodarczo nie przystajg do realiow globalizacji. Nie oznacza to jed-
nak, ze nie istniejg zreby takich systemow (niestety nie mozna powiedzied,
aby uniwersalny system globalny miat szanse sie ukonstytuowac). Tworzg je
przede wszystkim ponadnarodowe uktady ramowe (Transnational Company
Agreements, TCA) dotyczace spraw ptacowych i warunkow pracy, zawierane na
szczeblu przedsiebiorstw globalnych i europejskich, podpisywane ze strony pra-
cowniczej przez europejskie rady zaktadowe (ERZ) albo globalne lub europejskie
federacje zwigzkowe. Ponadto wytonity sie inne formy autonomicznej regulacji
stosunkéw pracy, takie jak zasady corporate governance czy dobrowolne zobo-
wigzania nalezace do nurtu Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR). Nie
przeceniajqc ich znaczenia ani nie zapatrujac sie hurraoptymistycznie na ich
przysztos¢, trzeba wszakze odnotowacé zywe zainteresowanie nimi, przektada-
jace sie na rosnacy liczbe przedsiebiorstw, ktére takie zobowigzania na siebie
przyjmuja.

Gtéwnym promotorem transgranicznych rokowan zbiorowych sg i pozostang
zwigzki zawodowe. Trzeba jednak pamietac, ze éw aktor zbiorowy znajduje sie
od kilku dziesiecioleci w defensywie, tracac cztonkdédw i wptywy polityczne. Kryzys
2008+ nie przynidst, wbrew pewnym oczekiwaniom, zwigzkowego renesansu,
cho¢ nalezy odnotowac, ze w czesci krajéw rozwinietych proces deunionizacji
wyhamowat. Niemniej zwigzki zawodowe majq nadal ztg prase, postrzegane s
czesto jako organizacje anachroniczne i niereprezentujace intereséw ogétu klasy
pracowniczej w warunkach daleko posunietej segmentacji rynkédw pracy. Trzy
dekady tryumfalnego pochodu doktryny neoliberalizmu przez $wiat pozostawity
trwaty $lad nie tylko w sferze instytucjonalnej, lecz takze - i z tym dziedzictwem
o wiele trudniej sie zmagac¢ - w $wiadomosci spotecznej, w postaci zaawanso-
wanego indywidualizmu i wynikajacych stad trudnosci w definiowaniu przez jed-
nostki intereséw wtasnych w kategoriach zbiorowych. Zwigzki zawodowe walczg
o przetrwanie, a od wyniku tej batalii zalezy ksztatt przysztych stosunkéw pracy:
czy bedq w coraz wiekszym stopniu przypomina¢ model liberalny w wydaniu
dziewietnastowiecznym, czy tez raczej uda sie zachowad przynajmniej czesc
tych wtasciwosci, ktore charakteryzowaty czasy ,powojennego kompromisu”
miedzy kapitatem a praca.

W swoich staraniach o ochrone jednolitych standardéw pracy zwigzki zawodo-
we napotykajg takze innego rodzaju problemy, zwigzane ze stosowaniem prawa.
Opisywany w tym tomie przypadek Kwartetu Laval to niepokojacy symptom
tendencji, ktéra pojawita sie w orzecznictwie ETS, grozacej rozsadzaniem naro-
dowych systemoéw negocjacji zbiorowych. Jest to dodatkowy czynnik nadwere-
zajacy konstrukcje uktadéw zbiorowych w tych krajach, w ktérych autonomiczna
regulacja stosunkéw tworzyta przez lata podstawe modelu korporatystycznego.
Przyblizone w ksigzce przypadki Niemiec czy Szwecji dobitnie pokazujg konsek-
wencje decentralizacji negocjacji zbiorowych, dokonujacej sie w duzym stopniu
pod presja globalizacji i dgzenia do zachowania konkurencyjnosci narodowych
gospodarek. Te same czynniki z kolei kazg sceptycznie patrze¢ na mozliwosci



odbudowy systemu regulacji uktadowej w krajach, ktore cechuje pluralizm sto-
sunkoéw pracy, takich jak Polska. Analizy systemu uktaddw i ich zawartosci doko-
nane w tej ksigzce dowodza, ze jest to konstrukcja staba, de facto pozbawiona
segmentu ponadzaktadowego i uboga w tres¢. Korporacje ponadnarodowe nie
wydajg sie agentami zmiany tego stanu rzeczy. Owszem, analizy danych z badan
iloSciowych wskazujg na to, ze istnienie zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
wptywa korzystnie zaréwno na warunki, jak i stosunki pracy, ale nie jest to oko-
licznos$¢, ktéra zwiekszataby inklinacje stron, przede wszystkim pracodawcow,
do odwazniejszego angazowania sie w proces rokowan.

Globalizacja ktadzie sie gtebokim cieniem na rokowaniach zbiorowych. Nie
oznacza to jednak, ze jej wptyw jest w tej mierze tylko i wytacznie destrukcyjny.
Korporacje ponadnarodowe, obok wytykanych im, nieraz zasadnie, negatywnych
cech i skutkéw ich dziatan, odgrywaja takze czesto role cywilizujacq stosunki
pracy, bedac wehikutem przenoszacym w toku swojej terytorialnej ekspansji
wzory stosunkdéw pracy typowe dla krajow swojego pochodzenia. A globalizacja,
0 czym nie wolno zapominaé¢, ma wiele twarzy. Kryzys 2008+ pozwolit pod-
wazy¢ dominujacy przez dtugi czas - zwtaszcza ,ryczace lata 90.”, jak dekade
rozbuchanego neoliberalizmmu nazwat Joseph Stiglitz - poglad, ze globalizacja to
bezalternatywna zmiana spoteczna typu konwergencji w kierunku liberalnego
i zderegulowanego modelu anglosaskiego. Do gtosu doszty konkurencyjne tezy,
na czele z opisujacq globalizacje jako zmiane typu dywergentnego, bardziej
regionalizacje (cho¢by w strukture Triady) niz globalizacje rozumiang literalnie.
Uznanie faktu, ze kapitalizm niejedno ma imie i oblicze, to wazny przetom w de-
bacie publicznej, pozwalajacy kultywowac rozwigzania budowane oddolnie przez
lata w wielu krajach, niekiedy z pozytywnymi efektami, jak pokazat to chocéby
przypadek ,kryzysowego korporatyzmu” w Niemczech.
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Wykaz najwazniejszych stosowanych skrotow

ACTU

AFL
BIZ
CESCR
CFDT

CFE-CGC

CFTC

CGT
CIO
CSR

CSR
cwu

DBB

DGB

EDS
EFA
EKPC

EKZZ
ERZ
ETPCz
ETS
EZIG
FDGB

FKTU
GFA
IFA

Australian Council of Trade Unions (Australijska Rada Zwigzkéw Za-
wodowych)

American Federation of Labour

Bezposrednie Inwestycje Zagraniczne

Committee on Economic, Social and Cultural Rights

Confédération francaise démocratique du travail (Francuska De-
mokratyczna Konfederacja Pracy)

Confédération francaise de I'encadrement — Confédération générale
des cadres (Francuska Konfederacja Kadr)

Confédération des travailleurs chrétiens (Chrzescijanska Konfede-
racja Zwigzkéw Zawodowych)

Confédération générale du travail (Powszechna Konfederacja Pracy)
Congress of Industrial Organisations

Corporate Social Responsibility (Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biz-
nesu)

country specific recommendations

Communication Workers Union (Zwigzek Pracownikéw Komunikacyj-
nych)

Deutscher Beamtenbund und Tarifunion (Niemieckie Zrzeszenie
Urzednikéw i Unia Taryfowa)

Deutscher Gewerkschaftsbund (Konfederacja Niemieckich Zwigzkow
Zawodowych)

europejski dialog spoteczny

European Framework Agreement (europejski uktad ramowy)
Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych
Wolnosci

Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych

europejskie rady zaktadowe

Europejski Trybunat Praw Cztowieka

Europejski Trybunat Sprawiedliwosci Wspdlnot Europejskich
europejskie zgrupowanie interesow gospodarczych

Freier Deutscher Gewerkschaftsbund (Wolne Niemieckie Zwigzki Za-
wodowe)

Federation of Korean Trade Unions

Global Framework Agreements

International Framework Agreements



IOE
ITF

ITUC
KCTU
KNE

LO

MKzZZ
MOP
MPPGSK

NAFTA
NASUWT

NUT
OECD
ONZ
PCS

PEC
Saco

SCE
SE

TCA
TCO

TFUE
TNI

TUC

UE

ULF
UMF
UNCTAD
USDAW

ver.di

WTO

International Organisation of Employers

International Transport Workers’ Federation (Miedzynarodowa Fede-
racja Transportowcow)

International Trade Union Confederation (zob. MKZZ)

Korean Confederation of Trade Unions

Komitet Niezaleznych Ekspertow Rady Europy KWZ - Komitet Wol-
nosci Zwigzkowych Rady Administracyjnej Miedzynarodowego Biura
Pracy

Landsorganisationen i Sverige (Szwedzka Konfederacja Zwigzkow
Zawodowych)

Miedzynarodowa Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (zob. ITUC)
Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kultural-
nych

North American Free Trade Agreement

National Association of Schoolmasters Union of Women Teachers
(Krajowe Zrzeszenie Kierownikdéw Szkdt - Zwigzek Nauczycielek)
National Union of Teachers (Krajowy Zwigzek Nauczycieli)
Organisation for Economic Co-operation and Development
Organizacja Narodéw Zjednoczonych

Public and Commercial Services Union (Zwigzek Ustug Publicznych
i Komercyjnych)

pacts for employment and competitiveness

Sveriges Akademikers Centralorganisation (Szwedzka Konfederacja
Zrzeszen Zawodowych)

tac. Societas Cooperativa Europaea (spoétdzielnia europejska)

tac. Societas Europaea (spotka europejska)

Transnational Company Agreements

Tjanstemannens Centralorganisation (Szwedzka Konfederacja Pra-
cownikow Wykwalifikowanych)

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej

Transnationality Index

Trade Unions Congress (Kongres Zwigzkéw Zawodowych)

Unia Europejska

Union Learning Fund (Zwigzkowy Fundusz Szkoleniowy)

Union Modernisation Fund (Fundusz Modernizacji Zwigzkow)
United Nations Conference on Trade and Development

Union of Shop, Distributive and Allied Workers (Zwigzek Pracowni-
kow Sklepow, Dystrybucji i Afiliowanych)

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (Zjednoczony Zwigzek Zawo-
dowy Sektora Ustug)

World Trade Organization (Swiatowa Organizacja Handlu)
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Informacje o Autorach

Stawomir Apamczyk, absolwent geografii oraz studiéw podyplomowych w zakre-
sie integracji europejskiej na Uniwersytecie Gdanskim, kierownik Dziatu Bran-
zowo-Konsultacyjnego Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”. Zajmuje sie m.in.
problematyka autonomicznego dialogu spotecznego oraz praktycznymi aspek-
tami stosunkow przemystowych w wymiarze ponadnarodowym. Przedstawiciel
polskich organizacji zwigzkowych w Europejskim Komitecie Dialogu Spotecznego
oraz w Komitecie Koordynacji Rokowan Zbiorowych Europejskiej Konfederacji
Zwigzkow Zawodowych.

Pawer Czarnecki, doktor nauk prawnych w zakresie prawa, absolwent Uniwer-
sytetu Kardynata Stefana Wyszynskiego (Wydziat Prawa) oraz Uniwersytetu
Warszawskiego (Wydziat Dziennikarstwa i Nauk Politycznych, Instytut Polityki
Spotecznej), adiunkt w Katedrze Prawa Pracy UKSW, laureat nagrody I stopnia
w konkursie Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych na najlepsze prace doktorskie
z zakresu problematyki pracy i polityki spotecznej zakonczone w 2012 i 2013 r,,
adwokat. Jego zainteresowania naukowe skupiajg sie na teorii stosunku pracy,
obejmujac w szczegdlnosci zagadnienie podmiotowosci pracodawczej oraz prob-
lematyke réwnego traktowania i dyferencjacji w prawie pracy.

JaN Czarzasty, doktor nauk ekonomicznych, absolwent Uniwersytetu Warszaw-
skiego, adiunkt w Instytucie Filozofii, Socjologii i Socjologii Ekonomicznej Szkoty
Gtownej Handlowej w Warszawie. Jego gtdwne zainteresowania naukowe obej-
mujg stosunki przemystowe i dialog spoteczny, kulture organizacyjng oraz socjo-
logie ekonomiczng. Wspodtpracuje m.in. z Instytutem Spraw Publicznych, Funda-
cjg im. Friedricha Eberta oraz Europejskg Fundacjg na rzecz Poprawy Warunkow
Zycia i Pracy (Eurofound). Sekretarz redakcji Warsaw Forum of Economic So-
ciology (WFES).

Czestawa Kiiszko, absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego, pracownik Insty-
tutu Gospodarstwa Spotecznego Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Jej
gtdwne zainteresowania badawcze to problematyka rynku pracy i bezrobocia,
warunki bytu ludnosci, dialog spoteczny, bezrobocie. Cztonek redakcji Warsaw
Forum of Economic Sociology (WFES).

ANNA Repa-Ciszewska, doktor nauk prawnych, absolwentka Uniwersytetu Kardy-
nata Stefana Wyszynskiego, adiunkt w Katedrze Prawa Pracy Uniwersytetu Kar-
dynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie. Autorka publikacji z zakresu prawa
pracy, w tym monografii na temat Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa



pracy, pracownik dziatu eksperckiego NSZZ ,Solidarnos¢”. Od kilku lat zajmuje
sie problematykg prawa pracy, koncentrujac sie zarowno na zagadnieniach in-
dywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy.

BARBARA SuRDYKOWSKA, absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego. Pracuje w Biurze Eksperckim przy Komisji Krajowej NSZZ ,,Soli-
darnosc¢”, gdzie zajmuje sie wsparciem prawnym struktur zwigzku zawodowego
podczas roznorodnych negocjacji. Autorka artykutdéw dotyczacych m.in. euro-
pejskiego dialogu spotecznego. Przedmiotem jej zainteresowan naukowych jest
europeizacja stosunkow przemystowych.
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Summary

The book Collective Bargaining in the Shadow of Globalization. The role of trade
unions in multinational corporations explores the increasingly important context
for trade unions activity in the globalizing world: multinational companies.

In the large part, the book consumes the results of an empirical study Col-
lective bargaining in multinational corporations conducted in 2013 in 81 sub-
sidiaries of multinationals operating in Poland with trade unions and collective
agreements present. The study comprised quantitative and qualitative meth-
ods: a survey study based on standardized interviews with trade unions leaders
(supplemented with interviews with HR managers) and content analysis of sin-
gle-employer collective agreements in the subsidiaries in focus.

The book consists of 11 chapters written by total of six authors. In the open-
ing chapter by Jan Czarzasty the general context of multinational corporations is
drawn, with emphasis on the position of such corporations in the modern world
and main trends in their development.

Chapter 2, written by Barbara Surdykowska sheds light on the standards of
collective bargaining set by the International Labour Organisation (ILO) Conven-
tions and Recommendations. The author stresses out significance of the right to
effective collective bargaining, and in particular, of the right to strike.

Chapter 3, written by Stawomir Adamczyk, is devoted to analysis of trade
union models in the developed market economies and their historical back-
grounds. The author points out that traditional typology of union functions is be-
coming increasingly obsolete, considering the cureent challenges labour move-
ment in Europe faces.

Chapter 4, written by Anna Reda-Ciszewska is focused on legal conditioning
of employee interest representation at workplace level in selected European
countries such as Germany, Sweden, France, United Kingdom, Spain and Por-
tugal, which altogether form a context for analysis of legal environment of em-
ployee interest representation in Poland.

In Chapter 5, Stawomir Adamczyk and Barbara Surdykowska describe the
current trends in the field of collective bargaining in the European Union. The
common denominator they identify is defined by ongoing destabilization of the
national systems, which, considering absence of the European level of collective
bargaining weakens the role of that instrument of regulation of capital-labour
relations.

Chapter 6, by Barbara Surdykowska delivers analysis of one of the most de-
bated and highly controversial issues in the European labour law, namely the



so-called Laval rulings by the European Court of Justice and their potential con-
sequences for collective bargaining in European Union.

In Chapter 7, Stawomir Adamczyk and Jan Czarzasty present the trajectories
of trade unions in selected developer countries in the recent decades. The read-
ers have an opportunity to learn about experiences of trade unions in four Eu-
ropean countries (Sweden, Germany, France and the United Kingdom) and five
non-European ones (Korea, Japan, Australia, New Zealand, USA and Canada)

Chapter 8, written by Pawet Czarnecki provides an account on legal barriers
for collective bargaining in the private sector in Poland. Legal regulations con-
cerning the subject are dispersed and in numerous cases incoherent. However,
even though legal barriers seriously hamper development of collective bargain-
ing, it is non-legal factors that are of utmost importance.

Chapter 9, also authored by Pawet Czarnecki, contains a thorough analysis of
specific provisions included in the single-enterprise collective agreements which
exist in the Polish subsidiaries of multinational corporations.

In Chapter 9, Jan Czarzasty employs statistical data obtained in course of
the “Collective bargaining in multinational corporations” survey for the sake of
sketching a picture of employment relations and organisational culture present
in Polish subsidiaries of multinational corporations.

Chapter 11, by Czestawa Kliszko also relies on the same quantitative data,
and brings an analysis of the autonomous regulation of employment relations
on the enterprise level, including not only collective agreements but also other
internal rules such as work and pay regulations.
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Przedktadana Czytelnikom ksigzka zajmuje sie problematykg
zwigzkow zawodowych i rokowan zbiorowych w kontekscie po-
stepujacej globalizacji. Znajdujg sie w niej teksty prawnicze
oraz socjoekonomiczne. Opracowania majg charakter zaréwno
teoretyczny, jak i empiryczny, przy czym te drugie opierajg sie
na wynikach badan ankietowych przeprowadzonych w spot-
kach zaleznych przedsigbiorstw ponadnarodowych dziatajq-

cych w Polsce.
ze Wstepu

W polskiej literaturze unikalny jest juz sam temat rokowan
zbiorowych, nie méwiac juz o zgromadzonym zapleczu empi-
rycznym. W tym sensie zaréwno ksigzka, jak i poszczegélni
Autorzy lokuja sie w waskim gronie specjalistow.
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