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Stowo wstepne

Szanowni Panstwo!

Oddajemy w rece czytelnikow zainteresowanych aktualng problematy-
kq dialogu spotecznego w Polsce, kolejng pozycje wydawniczg Cen-
trum Partnerstwa Spotecznego ,, Dialog”. Publikacja niniejsza jest
nastepng odstonq rozwazan i doswiadczonych i mtodych, aktywnych
uczestnikow procesu dialogu, tym bardziej cenng, zZe stanowigcg nie-
zalezny pakiet poglgdow partnerow spotecznych, bardzo aktualnych
wobec wyzwan wspolczesnosci.

Zjawiska nie do korica znane dotqd, wywierajq pietno w skali global-
nej, powodujq koniecznos¢ pilnego dostosowywania sie do wyzwan
ekonomii, zdrowia publicznego, polityki spolecznej, zabezpieczenia
spolecznego, prawa pracy, takze do olbrzymiego obszaru zadan
z zakresu skutkow spofecznych przemian w Swiatowej energetyce
w obliczu zmian klimatycznych.

Mtode pokolenie, wsparte doswiadczonymi kolezankami i kolegami,
bedzie musiato udzwigngc w przysziosci kompleks mechanizmow do-
stosowawczych do nowego tadu w swiecie, a dialog spoteczny zawsze
przeciez bedzie najlepszym forum dla scierania si¢ roznych stanowisk
i poglgdow, oby w duchu deliberacji.

Oddajmy wiec glos przedstawicielom partnerow spolecznych, aktyw-
nym uczestnikom dialogu spotecznego.

Iwona Zakrzewska
dyrektor Centrum Partnerstwa Spotecznego ,, Dialog”
i Biura Rady Dialogu Spotecznego






Od autorow

Szanowni Panstwo

Oddajemy w Panstwa r¢ce 11 wydanie opracowania: ,,Przewodnik
po dialogu spolecznym”.

Inicjatywa stworzenia Przewodnika jest nastepstwem seminarium
Akademia Dialogu Spolecznego zorganizowanego onegdaj przez
Komisje Krajowa NSZZ ,,Solidarnos¢”. Owczesne wydarzenie zgro-
madzito miodych zwigzkowcow zainteresowanych problematyka
dialogu spotecznego na roéznych poziomach i u§wiadomito nam po-
trzebg przygotowania porecznego kompendium wiedzy dotyczacej
tego obszaru.

Nasz Przewodnik adresowany jest przede wszystkim do osob, kto-
re dopiero spotykaja si¢ z ideg dialogu spotecznego. Niestety wciaz
mato w szkotach i mediach jest informacji, na czym polega ta idea,
jakie niesie wartosci, jak jest zorganizowany dialog, jakie sg jego wa-
dy i zalety.

A tymczasem dialog spoteczny ma do zrealizowania coraz wigcej
zadan. Zwigzane s one przede wszystkim z przeksztalceniami, ktore
zachodza na rynkach pracy begdacymi poktosiem zmiany technolo-
gicznej, prac nad powstaniem sztucznej inteligencji, zmiany demogra-
ficznej czy proceséw migracyjnych.

Olbrzymim wyzwaniem bedzie dla partnerow spotecznych efektyw-
ny udziat w procesie Just Transition czyli zabezpieczenia i zapewnienia
bezpieczenstwa pracownikom i pracodawcom w trakcie dynamicznych
zmian zwigzanych z wdrazaniem polityk klimatycznych.

Na to wszystko w latach 2020-21 natozyt si¢ nietatwy okres pan-
demii Covid-19.

Tak wiec widaé, ze podstawowa wiedza dotyczgca mechanizmow,
narzedzi i struktur dialogu spotecznego winna by¢ kierowana do sze-
rokiego grona odbiorcow.

Przewodnik zawiera informacje dotyczace usytuowania pojecia
dialogu spolecznego w Konstytucji RP. Zwracamy takze uwage na
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prawo partnerow spotecznych do opiniowania projektow aktow praw-
nych oraz na orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego dotyczacego
tej problematyki. Zastosowali§my podejscie szerokie, obejmujace
zaréwno dialog trojstronny jak i dwustronny.

W poszczegdlnych rozdziatach krotko opisane s3 mechanizmy, in-
stytucje 1 specyfika prowadzenia dialogu spotecznego na roznych
poziomach poczynajac od zaktadu pracy, a konczac na poziomie UE.
Przedstawiona jest problematyka strajku, ale takze i lokautu, cho¢ ten
nie wystepuje w naszym kraju.

Drugie wydanie Przewodnika uzupetione zostato o kwestie, ktore
pojawily sie niedawno, takie jak dialog wynikajacy z regulacji zawar-
tych w tzw. tarczach antykryzysowych wprowadzonych w zwiazku
z przeciwdziataniem skutkom pandemii Covid-19, czy Deklaracje
z okazji 100-lecia Migdzynarodowej Organizacji Pracy. StaraliSmy si¢
takze odnies¢ do procesoéw, ktore zachodza w Unii Europejskiej (np.
wdrazanie Europejskiego filaru praw socjalnych) oraz do sytuacji
niedoboru instrumentéw dialogu zarowno w wymiarze globalnym
(tancuchy dostaw), ale takze i lokalnym (samorzad terytorialny).

Wreszcie uzupehili$my publikacje o opisy specyfiki stosunkow
przemystowych w wybranych panstwach UE i szerzej — §wiata rozwi-
nietej gospodarki kapitalistyczne;.

Mamy $wiadomos$é, ze niniejsza publikacja nie wyczerpuje
wszystkich mozliwych watkow zwigzanych z dialogiem. Jest to mata
pigutka wiedzy, ktéra moze zainspirowac do dalszego zaglebiania si¢
w niuanse tej problematyki. Jednakze w naszej ocenie Przewodnik ten
przez kolejne lata moze stanowi¢ podstawe¢ do zdobycia wiedzy na
temat relacji pomigdzy partnerami spotecznymi. Taka wiedza jest
wrecz niezbedna, gdyz pamictajmy, ze stabilny i efektywny dialog
spoleczny jest jednym z kluczowych warunkéw budowania w naszym
kraju gospodarki opartej na wiedzy i rozwoju spotecznym.

Zyczymy mitej lektury!

Barbara Surdykowska
Stawomir Adamczyk
Mateusz Szymanski
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Lista skrotow

Organizacje miedzynarodowe:

MOP - Migdzynarodowa Organizacja Pracy

ONZ - Organizacja Narodéw Zjednoczonych

OECD - Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju
UE — Unia Europejska

Akty prawne, umowy mie¢dzynarodowe, deklaracje:

EKPCz — Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci z 4 listo-
pada 1950 r.

EKS - Europejska Karta Spoteczna z 18 pazdziernika 1961 r.

Konwencja nr 135 MOP — Konwencja nr 135 MOP z 1971 r. dotyczaca ochrony
przedstawicieli pracownikow w przedsigbiorstwach i przyznawania im utatwien

Konwencja nr 151 MOP - Konwencja nr 151 MOP z 1978 r. dotyczaca ochrony
prawa organizowania si¢ i procedury okres$lania warunkow zatrudnienia w stuzbie
publicznej

Konwencja nr 87 MOP — konwencja nr 87 MOP z 1948 r. dotyczaca wolno$ci zwigz-
kowej i ochrony praw zwigzkowych

Konwencja nr 98 MOP — konwencja nr 98 MOP z 1949 r. dotyczaca stosowania zasad
prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych

KPP — Karta praw podstawowych Unii Europejskiej z 7 grudnia 2000 r.

MPPGSIK — Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kultural-
nych z 1966 r.

MPPQIP — Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z 1966 r.

TFUE - Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (potoczna nazwa Traktat Liz-
bonski)

WKPPSP - Wspélnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikow

ZEKS - Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna z 3 maja 1996 r.

Ustawy, akty wykonawcze do ustaw:

Konstytucja RP — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
k.c. — Kodeks cywilny, ustawa z 23 kwietnia 1964 r.

k.k. — Kodeks karny, ustawa z 6 czerwca 1997 r.

k.p. — Kodeks pracy, ustawa z 25 czerwca 1974 r.

k.p.c. — Kodeks postgpowania cywilnego, ustawa z 17 listopada 1964 r.
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u.0.p. — ustawa o0 organizacjach pracodawcow z 23 maja 1991 r.

U.r.s.z. — ustawa o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych z 23 maja 1991 r.

u.z.z. — ustawa o zwigzkach zawodowych z 23 maja 1991 r.

ustawa antykryzysowa — ustawa o tagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla
pracownikow i przedsigbiorcow z 1 lipca 2009 r.

ustawa 0 PIP —ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy z 13 kwietnia 2007 r.

Ustawa 0 Radzie — ustawa o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialo-
gu spotecznego z dnia 24 lipca 2015 .

Ustawa o Trojstronnej Komisji — ustawa o Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gos-
podarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego z 6 lipca 2001 r.

Organizacje partneréw spotecznych

BCC - Zwiazek Pracodawcow Business Centre Club

EKZZ — Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawodowych

FZZ — Forum Zwiazkéw Zawodowych

MKZZ — Migdzynarodowa Konfederacja Zwiazkow Zawodowych

NSZZ ,,Solidarno$¢” — Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,,Solidarnos$¢”
OPZZ — Ogodlnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych

ZRP — Zwiazek Rzemiosta Polskiego

Sady, trybunaly, orany quasi sadowe:

ETPC — Europejski Trybunat Praw Czlowieka

ETS — Europejski Trybunat Sprawiedliwosci

KNE - Komitet Niezaleznych Ekspertow Rady Europy

NSZ — Naczelny Sad Administracyjny

SN — Sad Najwyzszy

TK — Trybunat konstytucyjny

TSUE - Trybunat Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej (nastepca ETS)

Inne:

BHP — bezpieczenstwo i higiena pracy

ERZ - europejska rada zaktadowa

IFA — international framework agreement (ponadnarodowe uktady ramowe)
KRS - Krajowy Rejestr Sagdowy

NIK - Najwyzsza lzba Kontroli

PIP — Panstwowa Inspekcja Pracy

RDS — Rada Dialogu Spotecznego

SE — spotka europejska

TCA — transnational company agreement (ponadnarodowe uktady ramowe)
TKSG - Trojstronna Komisja ds. Spoteczno-Gospodarczych

WKDS - Wojewddzka Komisja Dialogu Spotecznego

WRDS - Wojewodzka Rada Dialogu Spotecznego
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Prawo do zrzeszania sie i rokowan zbiorowych
w Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Czlowieka
I Podstawowych Wolnosci

Barbara Surdykowska

Zgodnie z art. 11 Europejskiej Konwencji 0 Ochronie Praw Czto-
wieka i Podstawowych Wolnosci kazdy ma prawo do swobodnego,
pokojowego zgromadzania si¢ oraz swobodnego stowarzyszania sie,
wlacznie z prawem tworzenia zwigzkow zawodowych i przystgpowa-
nia do nich dla ochrony swoich intereséw. Zgodnie z ustepem 2 wy-
konywanie tych praw nie moze podlega¢ innym ograniczeniom niz te,
ktore okresla ustawa i ktore sg konieczne w spoleczenstwie demokra-
tycznym z uwagi na interesy bezpieczenstwa panstwowego lub pu-
blicznego, ochrone porzadku i zapobieganie przestgpstwu, ochrone
zdrowia i moralnosci lub ochron¢ praw i wolnosci innych osoéb.
Niniejszy przepis nie stanowi przeszkody w nakladaniu zgodnych
z prawem ograniczen w korzystaniu z tych praw przez czlonkow sit
zbrojnych, policji lub administracji panstwowe;j.

izby architektéw, izby handlowe, izby lekarskie, izby notarialne czy rady adwokac-
kie), ktore sg powotane na mocy ustawy, aby sta¢ na strazy zasad wykonywania
okreslonych zawoddw oraz petni¢ wazne funkcje publiczne. Réznig sie one zatem
od stowarzyszen prawa prywatnego czy zwigzkow zawodowych z uwagi na ich
zwigzek z wiadza publiczng (ETPC, Popov i inni przeciwko Butgarii, skarga
nr 48047/99, postanowienie z 6 listopada 2003 r.). Co wiecej, obowigzkowe
cztonkostwo w stowarzyszeniach zawodowych nie stanowi ingerencji w wolnos¢

Poza zakresem ochrony art. 11 EKPC lezg stowarzyszenia zawodowe (takie jak
zrzeszania sie (Popov i inni przeciwko Butgarii). Jednoczesnie Trybunat uznaje, ze
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dziatania panstwa, ktére uniemozliwiajg jednostkom tworzenia wtasnych stowarzy-
szen zawodowych lub przystepowania do stowarzyszen juz istniejgcych, sg sprzecz-
ne z Konwencja. Dlatego powotanie stowarzyszenia z obowigzkowym cztonko-
stwem nie moze prowadzi¢ do ograniczenia, a tym bardziej zniesienia prawa do
tworzenia organizacji na zasadach dobrowolnosci (ETPC, Le Compte, Van Leuven
i De Meyere, wyrok z 23 czerwca 1981 r., § 65; O.V.R. przeciwko Rosji, skarga
nr 44319/98, postanowienie z 3 kwietnia 2001 r.).

W podejsciu ETPCz do tzw. praw socjalnych mozna wyr6zni¢ dwa
podejscia: ,,wylaczajace” oraz ,,wlaczajace — integralne” czy tez ina-
czej mowiac — ,holistyczne”. To pierwsze polega na wylaczeniu praw
socjalnych a takze tych zwigzanych z praca spod zakresu i ochrony
Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci,
poniewaz prawa te regulowane sa w Europejskiej Karcie Spoteczne;j.
Oczywiscie przy takim podej$ciu rola EKPC w obszarze prawa pracy
staje si¢ niewielka. Patrzac historycznie mozna zaryzykowacé twier-
dzenie, ze prawa zwigzane z praca klasyfikowane jako prawa socjalne,
dtugo nie byly postrzegane z perspektywy dyskursu dotyczacego praw
cztowicka'. Wydaje si¢, ze mozna jednak mowié o dostrzegalnym
przetomie w orzecznictwie ETPCz. Polega on na przej$ciu do ,,inte-
gralnego podejscia”.

W literaturze wskazuje sie, ze ,,integralne”” czy tez ,.holistyczne’™
podejscie w odniesieniu do Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka
i Podstawowych Wolnosci oznacza uznanie, ze pewne spoteczne
i zwigzane z pracg prawa s3 jej skladowym elementem i jako takie
podlegaja ochronie na jej podstawie. Patrzac na orzecznictwo ETPCz
wskazuje si¢ najczgs$ciej na nastgpujace orzeczenia: Wilson, National

22

1 p. Macklem, The Right to Bargain Collectively in International Law: Workers’

Right, Human Right, International Right, [w:] R. Alston (red.) Labour Rights as
a Human Rights, Oxford 2005, s. 61.

Sformutowaniem ,,integralne podejscie” postuguje si¢ np. M. Scheinin, Econo-
mic and Social Rights as Legal Rights, [w:] A. Eide, C. Krause, A. Rosas (red.)
Economic, Social and Cultural Rights, Dordrecht 2002, s. 32.

V. Leary, The Paradox of Workers’ Rights as Human Rights’ [w:] L. Compa,
S. Diamond (red.) Human Rights, Labour Rights and International Trade, Phila-
delphial996, s. 22-44.
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Orzeczenie Demir i Baykara, odwrécito wczeSniejszg linie orzeczniczg Europej-
skiego Trybunatu Praw Cztowieka o 180 stopni. Trybunat z art. 11 Konwencji
0 Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci wyprowadzit ochrone
prawa do rokowan zbiorowych. Stan faktyczny bedacy ttem dla sprawy do-
tyczyt tureckich urzednikéw miejskich, ktérych ukfad zbiorowy pracy zostaf
uniewazniony.

Union of Jurnalists and Others v United Kingdom, w ktérym ETPCz
wskazal na naruszenie przez Wielka Brytanie art. 11 Konwencji®;
Sidabras and Dziautas v Lituania gdzie sad odczytat prawo do pracy
z treSci art. 8 Konwencji chronigcego prawo do prywatnosci® oraz
Siliadin v France gdzie sad stwierdzit, ze brak penalizacji zatrudniania
w okrutnych warunkach, jakie mialy miejsce w odniesieniu do migru-
jacych pracownikow domowych stanowi naruszenie przez Francje
art. 4 Konwencji. Warto podkresli¢, ze w tych sprawach ETPCz sze-
roko wykorzystat dorobek MOP (Komitetu Wolnosci Zwigzkowych
oraz Komitetu Ekspertow) oraz Europejski Komitet Praw Spotecz-
nych oceniajacego wykonanie EKS/ZEKS. Szerokie odnoszenie si¢ do
dorobku KWZ oraz Komitetu Ekspertow MOP czy dorobku wyni-
kajacego z oceny wykonania EKS oraz tresci umow miedzynaro-
dowych okreéla sie, jako przejaw ,,wzajemnego inspirowania si¢”®
przy wyktadni poszczegolnych dokumentow. Orzeczenie Demir i Bay-
kara, i Enerji Yapi Yol Sen’ sa modelowymi przyktadami podejécia
holistycznego, gdzie ETPCz w szerokim zakresie wykorzystuje do-
robek MOP.

Orzeczenie omawia K.D. Ewing The Implications of Wilson and Palmer, Indu-
strial Law Journal, 2003, 1.

Orzeczenie omawia V. Mantouvalou, Work and Private Life: Sidabras and
Dziautas v Lithuania, European Law Review, 2005, 30, s. 573.

Pojecia ,,cross-fertilization” uzywa L. Helfer, A.M. Slaughter, Towards a Theory
of Effective Supranational Adjudication (1997-1998), Yale Law Journal, 1997,
107(2), s. 273-323.

Demir i Baykara, wyrok ETPC z 12 listopada 2008 r.; Enerji Yapi- Yol Sen,
wyrok ETPC z 21 kwietnia 2009 r.
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Najnowsze orzeczenie Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka dotyczqce art. 11
Konwencji zapadfo w sprawie Norwegian Confederation of Trade Unions (LO) and
Norwegian Transport Worker's Union (NTF) v. Norway. Sqd nie stwierdzit na-
ruszenia przez Norwegie art. 11 Konwencji ale podkreslit, ze prawa zwigzkowe
(na przyktad prawo do prowadzenia bojkotu pracodawcy, ktéry nie jest obje-
ty uktadem zbiorowym pracy) nie mogq by¢ automatycznie zminimalizowane,
w sytuacji gdy powodujq ograniczenia swobdd Traktatowych obowiqzujgcych
w Unii Europejskiej lub na terenie Europejskieqgo Obszaru Gospodarczego. Orze-
czenie z 10 czerwca 2021 r. wskazuje, ze swobody traktatowe (na przyktad swo-
boda swiadczenia ustug) mogq byc¢ brane pod uwage tylko jako jeden z czynnikow
w kontekscie proporcjonalnosci ograniczenia praw zwigzkowych.
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Prawo do zrzeszania si¢ w Polsce

Barbara Surdykowska

Zgodnie z art. 59 ust. 1 Konstytucji RP — Zapewnia si¢ wolnos¢
zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, organizacjach spoteczno-
zawodowych rolnikéw oraz w organizacjach pracodawcow.

Zgodnie z art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych prawo
tworzenia i wstgpowania do zwigzkow zawodowych przystuguje oso-
bom wykonujacym prace zarobkowa.

Definicja osoby wykonujacej pracg zarobkowa znajduje si¢
w art. 1(1) ustawy zwigzkowej. Osoba wykonujaca prace zarobko-
wa to pracownik lub osoba $wiadczaca pracg za wynagrodzeniem na
innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli spetnia ona nastgpujace
warunki:

e nie zatrudnia do tego rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od
podstawy zatrudniania;

e ma takie interesy zawodowe zwigzane z wykonywaniem pracy,
ktore mogg by¢ grupowo chronione.

Istotne zmiany w ustawie o zwigzkach zawodowych w odniesieniu do prawa

koalicji zostaty wprowadzone ustawg z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy

0 zwigzkach zawodowych oraz niektdrych innych ustaw. Ustawa dotyczy m.in.

rozszerzenia zakresu podmiotowego prawa do tworzenia i wstepowania do

zwigzkéw zawodowych.

Zgodnie z art. 2 ust. 4(1) ustawy o zwigzkach zawodowych wolon-
tariuszom, stazystom i innym osobom, ktore S$wiadcza osobiscie prace
bez wynagrodzenia, przystuguje prawo wstgpowania do zwigzkoéw
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zawodowych w przypadku i na warunkach okre§lonych statutami
zwigzkow.

Podobnie osoby bezrobotne (art. 2 ust. 4 ustawy zwigzkowej) za-
chowuja prawo przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych, a jezeli nie
sg czlonkami zwigzkéw zawodowych, majg prawo wstepowania do
zwigzkow zawodowych w przypadku i na warunkach okreslonych
statutami zwigzkow.

Zgodnie z ust. 7 art. 2 przepisy ustawy dotyczace pracownikow
stosuje si¢ odpowiednio do funkcjonariuszy.

Ograniczenia prawa do zrzeszania sie

Konstytucja RP przewiduje zakazy przynaleznosci do zwigzku za-
wodowego. Konstytucyjnos¢ tych wylaczen powoduje, ze nie jest
mozliwa ocena ich zgodnosci z normami prawa miedzynarodowego.
Mozna ocenia¢ na ile ograniczenia te sg racjonalne i przekonujace.
W odniesieniu do pojedynczych stanowisk os6b zatrudnionych ustro-
jowo takich jak Prezes NIK, RPO, Prezes Narodowego Banku Pol-
skiego czy cztonkowie Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji dos¢
absurdalne byloby wskazaé, ze osoby te maja interesy zawodowe,
ktore moga podlegac zbiorowej ochronie.

Z Konstytucji RP wynikaja nastepujace zakazy przynaleznosci do zwigzku zawo-
dowego: sedziow Trybunatu Konstytucyjnego (art. 195 ust. 3), Prezesa Najwyzsze;
Izby Kontroli (art. 205 ust. 3), Rzecznika Praw Obywatelskich (art. 209 ust. 3),

Cztonkow Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji (art. 241 ust. 2), Prezesa Narodo-

wego Banku Polskiego (art. 227 ust. 4), sedzidw sgddéw powszechnych, sedziow

sgdow administracyjnych, sagddw wojskowych oraz Sadu Najwyzszego (art. 178

ust. 3).

Odregbna kwestia jest petne wylaczenie prawa koalicji dla poszcze-
golnych kategorii sedziow (sadéw powszechnych, administracyjnych,
wojskowych oraz SN). Jak si¢ wydaje ustawodawca konstytucyjny
kierowat si¢ dwoma wzglgdami: po pierwsze postrzegat cztonkostwo
w zwigzku zawodowym jako potencjalnie sprzeczne z wypetnianiem
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misji i zadan sg¢dziego. Po drugie reprezentacja zwigzkowa zostata
postrzegana jako zbedna ze wzgledu na tres¢ art. 178 ust. 2 Konsty-
tucji RP wskazujacy, ze ,,s¢dziom zapewnia si¢ warunki pracy oraz
wynagrodzenie odpowiadajace godnosci urzedu oraz zakresowi ich
obowigzkéw”. Wydaje si¢, ze zalozenia ustawodawcy konstytucyjne-
go byly dalekie od rzeczywistosci czego dowodem sg czgste napigcia
dotyczace zasad wynagradzania i warunkéw pracy sedziow czego
konsekwencja bylo powotanie Stowarzyszenia Sedziow Polskich
lustitia.

W doktrynie K.W. Baran oraz Z. Goéral wskazujg na sprzeczno$é
catkowitego zakazu zrzeszania si¢ sedziow w zwigzkach zawodowych
z Konwencja 87 MOP oraz Konwencjg 151 MOP, gdyz sedziowie nie
podlegaja pod zadne z dopuszczalnych tam odstepstw. W Swietle
Konwencji 151 MOP wylaczenia podmiotowe moga obja¢ pracowni-
kow zatrudnionych na wysokich stanowiskach zwigzanych z tworze-
niem polityki czy wykonywaniem funkcji kierowniczych jak i osoby,
ktorych obowiazki maja wysoki stopien poufnosci®. Watpliwosci co
do prawidtowosci obowigzujacego stanu prawnego wyraza takze
M. Tomaszewska®’. Rozwazania te maja charakter teoretyczny ze
wzgledu na brak kompetencji TK do orzekania o zgodnosci Konstytu-
cji RP ze standardami mig¢dzynarodowymi. Moga by¢ one jedynie
inspiracjg w sytuacji potencjalnej zmiany zapiséw Konstytucji.

Zokierze zawodowi

Przepisy polskiego prawa w sposob cato$ciowy wylaczajg prawo
koalicji (czyli tworzenia i1 zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodo-
wych) wobec zohierzy zawodowych. Ograniczenie to jest ustanowio-
ne w art. 108 ust. 1 ustawy z dnia 11 wrzesnia 2003 r. o shuzbie woj-
skowej zolnierzy zawodowych.

®  Pporéwnaj K.W. Baran, O zakresie podmiotowym zbiorowego prawa pracy,

s. 217 oraz Z. Goral Zbiorowa reprezentacja pracownikéw sfery publicznej,
s. 139 oraz Z. Goral, Zbiorowe prawo pracy w sferze publicznej, [w:] System
prawa pracy, tom V, Warszawa 2014, s. 1094.

M. Tomaszewska, Wolno$¢ zrzeszania si¢ w organizacjach zwiazkowych, [w:]
System prawa pracy, tom V, Warszawa 2014, s. 295.
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Nalezy podkresli¢, ze wytaczenie prawa koalicji byto przedmiotem
rozstrzygnigcia Trybunalu Konstytucyjnego jeszcze na tle poprzednio
obowiazujacej ustawy (czyli ustawy z 30 czerwca 1970 r. o shuzbie
wojskowej zotnierzy zawodowych). Rzecznik Praw Obywatelskich
zarzucit catkowitemu wytaczeniu zolierzy zawodowych niezgodno$c
z art. 32 i art. 59 ust. 1 i 4 Konstytucji RP oraz art. 11 ust. 2, art. 14
i 17 EKPCz a ponadto dyskryminujace traktowanie w poroéwnaniu
z funkcjonariuszami innych stuzb mundurowych (na przyktad Poli-
cji, Stuzby Wigziennej i Strazy Granicznej). Trybunatl Konstytucyjny
(w wyroku z dnia 7 marca 2000 r. K 26/ 98) nie dopatrzy? si¢ narusze-
nia wskazanych przepisow, wspierajac si¢ na art. 26 Konstytucji RP,
ktore nakazuje sitom zbrojnym zachowanie neutralnosci polityczne;.
Prawo koalicji klasyfikowane w tym orzeczeniu przez TK do kategorii
swobdd politycznych i obywatelskich, moze zdaniem TK na tej pod-
stawie zosta¢ ograniczone.

Poklosiem orzeczenia TK, ktdrego ocena podzielita doktryne pra-
wa pracy, jest wprowadzenie w obecnie obowigzujacej ustawie pod-
stawy do wydania rozporzadzenia w sprawie organow przedstawiciel-
skich zonierzy zawodowych™. Przedstawiciele doktryny prawa pracy
podkreslaja, ze organy przedstawicielskie nie sa tym samym co
zwiazki zawodowe oraz ze ograniczenie ma charakter stanowczo zbyt
rygorystyczny™.

Nalezy podkresli¢, ze wyrok TK zapadt wczesniej niz powstal wy-
rok ETPCz w sprawie Mattely przeciwko Francji (z dnia 2 pazdzierni-
ka 2014 r. sprawa 10609/ 10). W ocenie piszacego miedzy innymi ze
wzgledu na rozw6j prawa migdzynarodowego wyrazonego nowym
dorobkiem orzeczniczym zgodno$¢ z Konstytucja RP obecnych roz-
wigzan w zakresie prawa zrzeszania si¢ zotnierzy zawodowych jest
kwestig dyskusyjng, ktorg rozstrzygnaé moze wytacznie kolejne orze-
czenie TK.

10 Rozporzadzenie z dnia 28 czerwca 2004 r. w sprawie organdw przedstawiciel-

skich zohierzy zawodowych.
Poréwnaj M. Sewerynski, Problem statusu prawnego, s. 112-113; K.W. Baran,
O zakresie podmiotowym zbiorowego prawa pracy, s. 217 i kolejne.

11
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Policja, stuzby porzadku i bezpieczenstwa wewnetrznego

W stosunku do policjantow ustawa z 6 kwietnia 1990 r. o Policji
przewidywata w art. 67 mozliwos¢ zrzeszania si¢ w zwigzku zawo-
dowym policjantow.

W nowelizacji z 2019 r. ustawodawca odszedt od konstrukcji od-
rebnego zwigzku zawodowego dla policjantdéw. W obecnym stanie
prawnym mogg oni zrzesza¢ si¢ w roznorodnych zwigzkach zawodo-
wych. Z ustawy wynika brak prawa do strajku dla tej grupy zawodo-
wej.

Podobna zasada co w ustawie o Policji (monizmu zwigzkowego
wskazujacego, ze funkcjonariusze moga zrzesza¢ si¢ w jednym bran-
zowym zwiazku zawodowym) istniata w ustawie z 9 kwietnia 2010 r.
o Stuzbie Wigziennej (art. 34 ust. 1) oraz ustawie z 12 pazdziernika
1990 r. o Strazy Granicznej (art. 72 ust. 1).

Po nowelizacji w 2019 r. takze dwie wskazane powyzej grupy za-
wodowe mogg zrzesza¢ si¢ w dowolnym zwigzku zawodowym repre-
zentujgcym interesy roznych grup zawodowych.

Natomiast mozliwo$¢ tworzenia i co za tym idzie przystepowania
do zwigzkéw zawodowych jest wcigz wyltaczona w formacjach po-
dobnych do policji*>. Tym samym funkcjonariusze Agencji Bezpie-
czenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Centralnego Biura An-
tykorupcyjnego oraz funkcjonariusze Stuzby Ochrony Panstwa nie
moga przystapi¢ do zwigzku zawodowego. Tak restrykcyjne podejscie
budzi zastrzezenia w kontekscie niedyskryminacji funkcjonariuszy jak
i reprezentacji tych samych lub podobnych formacji. Regulacje mozna
rozwaza¢ w kontekscie zastosowania nieproporcjonalnego srodka
prawnego (art. 11 EKPCz oraz 5 EKS)®.

2 Poréwnaj art. 81 ust. 2 ustawy z dnia 24 maja 2002 r. o Agencji Bezpieczenstwa

Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, art. 73 ust. 3 ustawy z dnia 9 czerwca
2006 r. o Centralnym Biurze Antykorupcyjnym oraz art. 140 ustawy z 8 grud-
nia 2017 r. o Stuzbie Ochrony Panstwa (Dz.U.2021.575).

M. Tomaszewska, Wolno$¢ zrzeszania si¢ w organizacjach zwiazkowych, [w:]
System prawa pracy, tom V, Warszawa 2014, s. 294,

13
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W ustawie z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarne;j
w art. 58 ust. 1 przewidziano mozliwo$¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach
zawodowych'. Podobna regulacja dotyczy Stuzby Celnej (ustawa
z 27 sierpnia 2009 r. o Stuzbie Celnej art. 144).

14 Specyfika regulacji wskazuje wylacznie, ze zgodnie z ust. 2. Strazak pelniacy
stuzbe na stanowisku, dla ktorego przepisy ustawy przewiduja powotanie, nie
moze pehi¢ funkcji w zwigzkach zawodowych oraz nie podlega ochronie, o kto-
rej mowa w art. 32 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych.
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Zasada spolecznej gospodarki rynkowej
jako zasada konstytucyjna

Barbara Surdykowska

Art. 20 Konstytucji RP wskazuje, ze Spoteczna gospodarka ryn-
kowa oparta na wolnosci dzialalnosci gospodarczej, wlasnosci pry-
watnej oraz solidarnosci, dialogu i wspolpracy partnerow spotecznych
stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskie;.

Artykut 20 Konstytucji RP otwiera grupe przepiséw tacznie okre-
$lajacych podstawy ustroju gospodarczego RP.

Artykut 20 Konstytucji RP trzeba analizowaé na tle innych norm
konstytucyjnych przede wszystkim art. 21 — ochrona wiasnosci®;
art. 22 — dzialalnos¢ gospodarcza'®, art. 23 — ustr6j gospodarstw rol-
nych'’ oraz art. 24 — ochrona pracy*®.

W celu zrozumienia art. 20 Konstytucji RP nalezy takze wskazaé
na nastepujace zasady konstytucyjne:

e zasade dobra wspolnego (art. 1), wskazujaca dyrektywe ,,przedto-
zenia w razie potrzeby dobra ogélnego ponad dobro indywidualne
czy partykularny interes grupowy. Dyrektywa ta powinna by¢ pod-

1 Art. 21 ust. (1.) Rzeczpospolita Polska chroni wlasno$é i prawo dziedziczenia.

(2.) Wywtlaszczenie jest dopuszczalne jedynie wowczas, gdy jest dokonywane na
cele publiczne i za stusznym odszkodowaniem.

Art. 22 Ograniczenie wolnosci dziatalnoéci gospodarczej jest dopuszczalne tylko
w drodze ustawy i tylko ze wzgledu na wazny interes publiczny.

Art. 23 Podstawg ustroju rolnego panstwa jest gospodarstwo rodzinne. Zasada ta
nie narusza postanowien art. 21 i art. 22.

Art. 24 Praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Panstwo spra-
wuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy.

16
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stawowym kryterium dziatania w przyjetym przez konstytucje mo-
delu spotecznej gospodarki rynkowej” (wyrok TK z 30 stycznia
2001 1., K 17/00)*;

zasade panstwa sprawiedliwosci spotecznej (art. 2), ktéra musi
by¢ pojmowana w $cistym zwigzku z zasadg godnosci czlowieka
(art. 30); nawigzuje ona do idei panstwa socjalnego (lecz swiado-
mie unika tego pojecia) i dopetnia tre§ciowo m.in. zasade spotecz-
nej gospodarki rynkowej®’;

zasade pomocniczosci (subsydiarno$ci), wskazang we wstepie do
Konstytucji i wyznaczajgcg przestanki i kolejnos$¢ dziatan poszcze-
gblnych grup zorganizowania spotecznego oraz szczebli wladzy
publicznej.

We wspdtczesnym konstytucjonalizmie pojecie spotecznej gospodarki rynkowej
pojawito sie najpierw na tle Konstytucji Weimarskiej z 1919 r., ktéra zawierata
odrebny podrozdziat ,Zycie gospodarcze" (art. 151-165) i m.in. wskazywata,
ze ,0rganizacja zycia gospodarczego musi odpowiadac¢ zasadom sprawiedliwosci
i zmierzac¢ do zapewnienia wszystkim egzystencji godnej cztowieka. W tych grani-
cach wolno$¢ gospodarcza jednostki winna by¢ zapewniona" (art. 151 ust. 1).
Tym samym Konstytucja wyraznie umocowata wiadze publiczne do podejmowa-
nia dziatan interwencyjnych, wiec data podstawy do odejscia od absolutystycznie
pojmowanych zasad gospodarki wolnorynkowe;j.

Niezaleznie co do dyskusji dotyczacej ,,zawartosci” art. 20 Konsty-

tucji RP tworcy Konstytucji RP zgodzili si¢ co do tego, ze trzeba
odrzucié teze o neutralno$ci panstwa w dziedzinie gospodarczej.
Art. 20 musi by¢ odczytywany jako calos¢, a nie jako wyliczenie

19
20

21

Art. 1 Rzeczpospolita Polska jest dobrem wspolnym wszystkich obywateli.

Art. 2 Rzeczpospolita Polska jest demokratycznym panstwem prawnym, urze-
czywistniajgcym zasady sprawiedliwosci spotecznej.

Art. 30 Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ czlowieka stanowi zrédto wolnosci
i praw czlowicka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie
i ochrona jest obowiazkiem wtadz publicznych.

Z. Witkowski, Zasada spotecznej gospodarki rynkowej jako podstawa ustroju
gospodarczego Trzeciej RP — wolno$¢ dziatalno$ci gospodarczej, [w:] Przemiany
polskiego prawa, red. E. Kustra, t. II, Torun 2002, s. 7.
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autonomicznych zasad ustroju gospodarczego. Zauwazono to m.in.
w orzecznictwie TK: ,Ustrojodawca traktuje wymienione w art. 20
warto$ci kompleksowo i1 komplementarnie. Kompleksowo, bo ujmuje
je jako catos¢ i zadnej z nich nie wyrdznia. Komplementarnie, bo war-
tosci te powigzane sg ze sobg w ten sposob, ze mogg si¢ wzajemnie
wspieraé, jak 1 ograniczaé. Zatem badajac zgodnos¢ dziatan prawo-
dawcy z art. 20 konstytucji, nie wystarczy wskaza¢ na naruszenie
ktorejkolwiek z wymienionych w tym artykule wartosci (np. — zasady
gospodarki rynkowej), trzeba jeszcze ustali¢, czy i w jakim zakre-
sie naruszenie takie nie nastgpito ze wzgledu na pozostate wartosci
w celu zachowania koniecznej migdzy nimi réwnowagi” (wyrok
z 30 stycznia 2001 r., K 17/00).

Tresciowym punktem wyjscia w art. 20 jest wskazanie zasady Spo-
tecznej gospodarki rynkowej jako podstawy ustroju gospodarczego
RP. Postuzono si¢ tu pojeciem o bardzo ogoélnym charakterze, nie
znaczy to jednak, ze pozbawionym tresci. Przebieg prac nad konstytu-
cja wskazuje bowiem wyraznie, ze intencjg jej tworcoOw byto nawig-
zanie do dorobku konstytucjonalizmu zachodniego, zwtaszcza do
niemieckiej koncepcji soziale Marktwirtschaft, ktéra wprawdzie nie
zostala expressis verbis wyrazona w Ustawie zasadniczej, ale stanowi
jedna z ideologicznych podstaw ustroju gospodarczego RFN. Koncep-
cja ta, stworzona przez szkote ordoliberalizmu, powstata w reakcji na
zagrozenia, jakie nieregulowane funkcjonowanie mechanizmoéw ryn-
kowych niosto dla harmonijnego rozwoju gospodarczego i zachowa-
nia pokoju spotecznego. Jej podstawowsa trescig jest dopuszczenie
»Korygujacej” ingerencji panstwa w funkcjonowanie gospodarki ryn-
kowej, ktore pozwoli na zapewnienie sprawiedliwosci spotecznej,
ochrony zdrowego systemu spolecznego i realizacji celow spotecz-
nych?. W takim rozumieniu spoleczna gospodarka rynkowa jest jed-
nym z instrumentéw realizacji idei zardOwno panstwa socjalnego, jak
i panstwa prawnego?’.

2 p, Czarnek, Wolnoé¢ gospodarcza. Pierwszy filar spotecznej gospodarki rynko-

wej, Lublin 2014, szczegodlnie s. 48-62.
Z.A. Maciag, Ksztattowanie zasad panstwa demokratycznego, prawnego i socjal-
nego w Niemczech (do 1949 r.), Biatystok 1998, s. 228-229.
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W sensie pozytywnym idei spotecznej gospodarki rynkowej nie da
si¢ okresli¢ precyzyjna definicjg prawna, mozna jedynie powiedzieé,
ze ma to by¢ gospodarka, ktorej podstawowym motorem rozwoju
majg by¢ mechanizmy rynkowe, na ktére panstwo moze i powinno
oddziatywa¢ w celu tagodzenia spotecznych skutkéw funkcjonowania
wolnego rynku, ale ktorych panstwo nie moze zastgpowaé wlasnymi
decyzjami jak wskazuje TK: ,,w gospodarce rynkowej opartej na wol-
nosci dziatalnos$ci gospodarczej, jakg jest stosownie do art. 20 gospo-
darka RP, panstwo nie ma mozliwo$ci bezposredniego wplywania
na obrot; moze to czyni¢ posrednio, wykorzystujac szczegodlne narze-
dzia prawne” (wyrok z 17 stycznia 2001, K 5/00). Z jednej wigc stro-
ny, ,spoteczna gospodarka rynkowa oznacza przyjecie wspotodpo-
wiedzialnosci panstwa za stan gospodarki” (wyrok TK z 30 stycznia
2001 r., K 17/00). Z drugiej, ma to by¢ gospodarka, za prawidtowe
funkcjonowanie ktérej odpowiedzialno$¢ ponoszg nie tylko wiadze
publiczne, lecz takze spoteczni uczestnicy proceséw gospodarczych,
ktorzy muszg solidarnie przyczyniaé si¢ do wlasciwego ich przebiegu.
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Przykladowe orzeczenia
Trybunalu Konstytucyjnego
dotyczace zbiorowego prawa pracy

Barbara Surdykowska

Ponizej zostang przedstawione przyktadowe orzeczenia TK doty-
czace zbiorowego prawa pracy. Zostang one podzielone na orzeczenia
dotyczace wolnosci zrzeszania (prawa koalicji), uprawnien zwigzkow
zawodowych i organizacji pracodawcow oraz uktadow zbiorowych

pracy.

Wolno$¢é zrzeszania sie

Pierwsze orzeczenie TK w tym obszarze zapadlo jeszcze przed
uchwaleniem Konstytucji RP z 1997 r. Dotyczylo ono 6wczesnego
stanu prawnego w zakresie prawa zrzeszania si¢ pracownikow zatrud-
nionych w Najwyzszej Izbie Kontroli. TK stwierdzit, ze pozbawienie
wszystkich merytorycznych pracownikow NIK prawa zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych narusza standard dopuszczalnych ograni-
czen tego prawa w stosunku do pracownikow publicznych, ktére jest
okreslone w Konwencji 151 MOP a takze art. 11 Konwencji o ochro-
nie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolno$ci. Tak wigc orzeczenie
K 12/95 rozszerzyto prawo koalicji na pracownikow NIK wykonuja-
cych czynnos$ci kontrolne.

W wyniku wskazanego powyzej orzeczenia, ustawodawca zmody-
fikowat tres¢ art. 86 ustawy o NIK. Zgodnie z nim:

1. Pracownicy Najwyzszej Izby Kontroli, z wyjatkiem Prezesa Naj-
wyzszej 1zby Kontroli, wiceprezesow, dyrektora generalnego oraz
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dyrektorow i wicedyrektoréw kontrolnych jednostek organizacyjnych

Najwyzszej Izby Kontroli, majg prawo zrzeszania si¢ w zwigzkach

zawodowych.

2. Kontrolerzy, o ktérych mowa w art. 66a kontrolerzy, pkt 3-9,
moga naleze¢ do zwigzku zawodowego zrzeszajacego wylacznie
pracownikow Najwyzszej Izby Kontroli. W Najwyzszej Izbie
Kontroli moze dziata¢ tylko jeden zwigzek zawodowy zrzeszajacy
pracownikow, o ktdrych mowa w zdaniu pierwszym.

Artykut 86 w tym brzmieniu zostat zaskarzony wnioskiem Komisji
Krajowej WZZ ,.Sierpien 80” w czg$ci pozbawiajacej prawa zrzesza-
nia si¢ w dowolnie wybranych zwigzkach zawodowych pracownikow
nadzorujacych lub wykonujacych czynnosci kontrolne.

Tym razem TK (wyrok z 17 listopada 1998 r. K 42/97) stwierdzit
zgodno$¢ zaskarzonego przepisu ze wszystkimi wskazanymi we
wniosku wzorcami. Konstrukcj¢ prawa do zrzeszania si¢ w jednym
zwigzku TK uzasadnit faktem, Zze obowigzki pracownikow kontrol-
nych maja w wysokim stopniu poufny charakter. TK wskazat, ze
NIK kontroluje dziatalno$¢ organéw administracji rzadowej, organy
bezpieczefistwa panstwa i wojska. W uzasadnieniu TK wskazal, ze
w ,,rzeczywistosci spotecznej RP zwigzki zawodowe pelnig role quasi
partii politycznych” i ,,w gtéwnej mierze prowadzg dziatania politycz-
ne, nie zawsze bezposrednio zwigzane z ochrong interesdOw pracowni-
czych”, totez ich swobodna dzialalno$¢ w takiej instytucji jak NIK
majacej dostep do poufnych wiadomosci, moglaby stwarza¢ powazne
zagrozenie dla funkcjonowania panstwa, a takze stawia¢ pod znakiem
zapytania apolityczno$¢, a takze bezstronno$é, ktora jest jedna z pod-
stawowych cech merytorycznego pracownika NIK.

Drugie orzeczenie, na ktore trzeba zwroci¢ uwage dotyczyto pra-
wa zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych zotierzy zawodowych.
Whniosek ztozyt Rzecznik Praw Obywatelskich wskazujac, ze catko-
wite wylacznie prawa koalicji narusza standardy migdzynarodowe.
W wyroku z dnia 7 marca 2000 r. (K 26/98) TK nie podzielit argu-
mentacji Rzecznika. W ocenie piszacego ze wzgledu na rozwdj pra-
wa migdzynarodowego 1 orzecznictwo Europejskiego Trybunatu
Praw Cztowieka (w sprawie Mattely przeciwko Francji z dnia 2 paz-
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dziernika 2014 r. sprawa 10609/ 10), orzeczenie to jest bardzo dys-
kusyjne.

Orzeczenie TK z dnia 2 czerwca 2015 r. popularnie jest okreslane jako prawo do
zrzeszania sie dla zleceniobiorcdw i samozatrudnionych.

Oczywiscie najwazniejszym (i prawdopodobnie najbardziej znanym)
orzeczeniem TK dotyczacym prawa koalicji jest orzeczenie z 2 czerwca
2015 r. (K 1/13), w ktorym TK przesadzit, ze art. 2 ust. 1 ustawy
o zwigzkach zawodowych w zakresie w jakim ogranicza wolno$¢ two-
rzenia 1 wstepowania do zwigzkéw zawodowych osobom wykonujacym
pracge zarobkowa niewymienionym w tym przepisie jest niezgodny
z art. 59 ust. 1 w zwiagzku z art. 12 Konstytucji RP. Z uzasadnienia wyni-
ka, ze wolnos¢ koalicji powinna przystugiwac tym zatrudnionym ktorzy
(1.) Wykonuja pracg zarobkowa; (2.) Pozostaja w okre§lonym stosunku
prawnym z podmiotem na rzecz ktorego ja wykonuja; (3.) Maja specy-
ficzne interesy zawodowe, zwigzane $cisle z jej wykonywaniem.

Orzeczenie to doprowadzito do powaznej nowelizacji ustawy
o zwigzkach zawodowych i bylto szeroko komentowane w doktrynie
prawa pracy®*.

Uprawnienia zwiazkow zawodowych 1 organizacji pracodawcoOw

W tym miejscu warto zwroci¢ uwage na niekorzystne dla zwiagz-
kéw zawodowych interpretacje art. 19 ustawy o zwiazkach zawodo-
wych dotyczacego konsultowania ze strong zwiazkowsa projektow
aktow prawnych.

Przyktadowo w orzeczeniu K 10/ 94 (z wniosku NSZZ ,,Solidar-

Y41

nos$¢” oraz OPZZ) w sytuacji braku konsultacji w trybie art. 19 ustawy

% A. Musiata, Glosa do wyroku TK z 2.06.2015 r. K 1/13, GSP — Przeglad
Orzecznictwa 2016/1; P. Grzebyk, Granice podmiotowej wolnosci Koalicji. Ko-
lejna proba zdefiniowania w prawie ,,0s0by wykonujacej prace zarobkowa”.
Uwagi na marginesie projektu nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych
z wrzesnia 2017 r. [w:] J. Stelina, J. Szmit, (red.) Zbiorowe prawo zatrudnienia,
Warszawa 2018 r.; A. Sobczyk, Podmiotowo$¢ pracy i towarowo$¢ ustug. Anali-
za prawna, Krakow 2018.
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o z.z. TK nie dopatrzyl si¢ naruszenia Konstytucji. W omawiane;j
sprawie chodzito o ustawe z 23 kwietnia 1994 r. o metodach ksztat-
towania wynagrodzen (...) przez podmioty gospodarcze. Ustawa ta
zostata uchwalona po tym, gdy wczesniejsza ustawa dotyczaca tego
samego obszaru zostala skutecznie zawetowana przez Prezydenta RP,
w zasadzie w tym samym ksztalcie, z wylaczeniem przepisow ktore
zakwestionowatl Prezydent, bez ponownego zasiegania opinii zwigz-
kéw zawodowych.

Trybunat wskazat, ze proces legislacyjny, w wyniku ktérego uchwa-
lono zaskarzong ustawe byt pod wzgledem merytorycznym kontynuacja
procesu legislacyjnego zakonczonego formalnie skutecznym wetem
Prezydenta. Z tych wzglgdéw samo nieskierowanie do konsultacji pro-
jektu zaskarzonej ustawy, wobec wczesniejszego poddania konsultacji
zwiazkow zawodowych projektu poprzedzajacej ja zawetowanej usta-
Wy, nie stanowi wystarczajacej podstawy do stwierdzenia naruszenia
obowigzku przestrzegania przez organy panstwa praw Rzeczpospoli-
tej, przewidzianego w art. 3 Konstytucji RP. Przewidziany bowiem
w art. 19 ustawy o z.z. obowigzek konsultacji moze by¢ spetniony przez
poddanie konsultacji projektu ustawy, jak i jej zalozen.

Takze w orzeczeniu z 18 stycznia 2005 r. (K 15/03) nastgpito
obnizenie rangi znaczenia art. 19 ustawy o zwigzkach zawodowych.
W stanie faktycznym, bedacym podstawa rozstrzygniecia, rzad prze-
stat reprezentatywnym zwigzkom zawodowym projekt ustawy, tego
samego dnia, w ktorym wnidst go do Sejmu. Trybunal wskazat, ze
przy uchwalaniu zaskarzanej ustawy niewatpliwie nastapilo narusze-
nie przez rzad przepiséw art. 19. Jednoczes$nie wskazal, ze sam ten
fakt nie musi przesgdza¢ o niekonstytucyjnosci uchwalonej w takim
trybie ustawy. TK wskazal, ze przede wszystkim nie nastapito bezpo-
Srednie naruszenie przepiséw Konstytucji lecz przepisOw rangi usta-
wowej, co moze (ale w szczegolnej sytuacji nie musi) oznacza¢ naru-
szenia zasad konstytucyjnych. W omawianej sytuacji®® dopuszczalne
jest przyjecie rozumowania, iz ustawodawca dziatat w swoistym sta-

% Konieczno$¢ zmiany projektu budzetu, ztozonego przez poprzedni rzad a zda-

niem nowego gabinetu zagrazajacego rownowadze budzetowe;.
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nie wyzszej koniecznosci tzn. miat do wyboru naruszenie zasady kon-
sultacji lub rownowagi budzetowe;j.

Wazne jest orzeczenie TK Kp 1/18. W uzasadnieniu TK wskazat, ze nie znajdu-
je umocowania konstytucyjnego dla kompetencji opiniodawczych organizacji
zwigzkowych i organizacji pracodawcow. Kompetencji tych nie mozna wywies¢
z art. 59 ust. 2 Konstytucji, ponadto nie pojawiajg sie w tekscie Konstytucji expli-
cite w zadnym innym miejscu. Natomiast zaréwno organy stanowigce prawo, jak
i sam proces stanowienia prawa zostaty okreslone i uregulowane przez ustrojo-
dawce, a przepisy ustawowe jedynie doprecyzowujg regulacje konstytucyjne. Nie
ma w polskim systemie prawnym upowaznienia do udziatu w procesie stanowie-
nia prawa, w rozumieniu konstytucyjnych zrédet prawa, dla organéw niewymie-
nionych w tym kontekscie przez ustrojodawce. Nie mozna takiego upowaznie-
nia wyprowadzac z innych aktéw normatywnych w drodze wyktadni ani ich do-
mniemywac, a tym bytaby préba wyprowadzenia kompetencji ustawodawczych
z przepisdw ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, ustawy
z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow i ustawy z dnia 24 lipca
2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego.
Gdyby uprawnienie do opiniowania pewnej, doprecyzowanej w wymienionych
ustawach, grupy aktéw normatywnych miato wazy¢ na ksztatcie projektowanych
ustaw, wowczas oznaczatoby to, ze organizacje zwigzkéw zawodowych i organi-
zacje pracodawcow otrzymatyby autonomiczng role podmiotdw niezbednych
w procesie legislacyjnym.

Powyzsze orzeczenie TK (ktére wywotata tzw. Kwestia trzydziestokrotnosci
w systemie ubezpieczen spotecznych) de facto kompletnie marginalizuje role
procesu opiniowania aktow prawnych przez partnerdw spotecznych.

Uktady zbiorowe pracy

Bardzo wazne orzeczenie TK ze zwiazkowego punktu widzenia
dotyczyto tzw. klauzuli wieczno$ci w odniesieniu do ukladow zbio-
rowych pracy.

W wyroku w sprawie K 37/01 Trybunal badat zgodnos$¢ art. 241
(7) 84 Kodeku pracy z art. 59 i 20 Konstytucji RP. Wskazany artykut
Kodeksu pracy stanowit, iz w razie rozwigzania uktadu zbiorowego
pracy, do czasu wejScia w zycie nowego uktadu, obowigzuja posta-
nowienia dotychczasowego, chyba ze strony w uktadzie ustality Iub
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w drodze porozumienia ustalg inny termin stosowania (...) rozwigza-
nego uktadu. Trybunal podzielit zarzuty wnioskodawcy, ze przepis ten
ogranicza dobrowolno$¢ rokowan oraz narusza réwno$¢ stron, dajac
przewage zwiazkom zawodowym w rokowaniach nad zmiang u.z.p.

Warto takze zwrdci¢ uwage na orzeczenie TK dotyczace zgodnosci
z Konstytucja i prawem mi¢dzynarodowym, wylaczenia mozliwosci
zawierania uktadow zbiorowych pracy dla cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej. W wyroku TK (K 5/15) nie podzielit argumentacji wniosko-
dawcy (NSZZ ,,Solidarno$¢™) i utrzymat istniejace wytaczenie®.

Na zakonczenie warto zaakcentowac¢, ze w TK czeka na rozstrzy-
gnigcie sprawa z wniosku NSZZ ,Solidarno$¢” dotyczacego skali
ograniczenia prawa do strajku w sferze publicznej. W chwili pisania
tekstu nie ma wyznaczonego terminu rozprawy?’.

Oczywiscie powyzej wskazane orzeczenia nie wyczerpuja dorobku
TK dotyczacego zbiorowego prawa pracy. Trybunat orzekatl w innych
sprawach dotyczacych reprezentatywnosci (orzeczenie z 11 grudnia
1996 r. K 22/01 oraz orzeczenie z 23 pazdziernika 2001 K 22/01,
w ktorych zaakcentowal znaczenie reprezentatywnosci jako czynnika
racjonalizujgcego negocjacje i konsolidujacego ruch zwigzkowy);
przedmiotem orzecznictwa TK byly takze sprawy dotyczace sporow
zbiorowych (orzeczenie z 24 lutego 1997 r. K 19/96 — dotyczace
braku mozliwos$ci wszczecia sporu zbiorowego wobec podmiotu nie
bedacego pracodawca w rozumieniu k.p.)?; czy rad pracownikéw
(wyrok z 1 lipca 2008 r. K 23/07, w ktorym pojawita si¢ rozbudowana
koncepcja ,,negatywnej wolnosci zwigzkowe;j”).

% http://trybunal.gov.pl/rozprawy/komunikaty-prasowe/komunikaty-po/art/8702-

korpus-sluzby-cywilnej-uklad-zbiorowy-pracy/ [dostep: 14.11.2021 r.].
http://trybunal.gov.pl/sprawy-w-trybunale/art/7174-rozwiazywanie-sporow-
zbiorowych-prawo-do-strajku/ [dostgp: 14.11.2021 r.].

Warto zwroéci¢ uwage, ze pomimo faktu, iz kwestia mozliwosci wszczgcia sporu
zbiorowego wobec wiladzy publicznej jest akcentowana jako istotny postulat
strony zwigzkowej a wyrok zapadt przed wejsciem w zycie Konstytucji RP
z 1997 r. strona zwigzkowa nie zdecydowala si¢ na ponowne wniesienie wnio-
sku.
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Dialog spoleczny a sfera publiczna

Mateusz Szymanski

Dialog spoteczny definiowany jest najczesciej jako wszystkie ro-
dzaje negocjacji, konsultacji lub prostej wymiany informacji miedzy
reprezentacjami rzadow, pracodawcoéw i pracownikow w sprawach
odnoszacych si¢ do interesujacych ich probleméw ekonomicznych
i spotecznych. Moze by¢ realizowany jako proces trojstronny z rza-
dem jako oficjalnym uczestnikiem lub moze odnosi¢ si¢ do dwustron-
nych relacji migdzy pracg i menedzmentem (lub zwigzkami zawodo-
wymi i organizacjami pracodawcow) przy udziale lub bez udzialu
rzadu. Moze mie¢ charakter nieformalny lub zinstytucjonalizowany.
Moze si¢ odbywa¢ na poziomie krajowym, regionalnym lub zakta-
dowym. Moze odbywaé si¢ miedzy reprezentacjami roéznych grup
zawodowych, w ramach sektoréw lub w formule mieszanej®. Dialog
spoteczny odgrywa szczeg6lng role w kazdym spoleczenstwie demo-
kratycznym. Zajmuje takze wazne miejsce w tzw. europejskim mode-
lu spotecznym.

Sfera publiczna definiowana jest na rézne sposoby. Podstawowe
definicje sfery publicznej wywodza si¢ z mysli Jurgena Habermasa.
Wedlug niego sfera publiczna, to przestrzen dyskusji, w ktorej docho-
dzi do wymiany pogladoéw i wiedzy. Co istotne, wtadza nie ma na nig
wplywu i angazuje wszystkich, ktorzy sg zainteresowani dang sprawa.
Cechg charakterystyczng sfery publicznej jest prowadzenie dialogu.
Definicja Habermasa zaktada ponadto, ze sfera publiczna to obszar, na

% Definicja ze strony Migdzynarodowej Organizacji Pracy, http://www.ilo.org/

ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/index.htm [doste¢p: 27.09.2021 r.].


http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/index.htm
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ktorym ludzie moga w nieskrepowany i wolny sposob dyskutowaé na
tematy wazne spolecznie i moga w ten sposob wptywaé na decyzje
politykéw®. D. Pietrzyk-Reeves, uwaza natomiast, ze sfera publiczna
to obszar wspodlny spoteczenstwa obywatelskiego i panstwa. Z jednej
strony obywatele moga by¢ aktywni w réznych dziataniach spolecz-
nych, a z drugiej panstwo moze tworzy¢ ramy instytucjonalne dla tej
dziatalno$ci. Tak wigc sfera publiczna zasypuje podziat na sferg pry-
watna (spoleczenstwo obywatelskie) i publiczna (panstwo)>.

Przyktady zagadnier podejmowanych na forum Rady to: szkolnictwo zawodowe,
polityka klimatyczna, system emerytalny, system ochrony zdrowia, wsparcie
innowacyjnosci, fundusze unijne, system podatkowy i wiele innych.

Jak wiec widaé istniejg rézne podejscia do istoty sfery publiczne;j.
Mimo to, wszystkie majg cechy wspolne, czyli otwarto$¢ tej sfery
i fakt, ze kazdy zainteresowany podmiot, czy to indywidualny, czy
zbiorowy, ma prawo bra¢ udzial w dyskursie publicznym. Takie uje-
cie pozwala potraktowa¢ dialog spoteczny i jego rézne konfiguracje
jako cze$¢ sfery publicznej. W szczegolnosci, sfera publiczna moze
by¢ ksztaltowana na poziomie WRDS i RDS, gdzie debaty maja
charakter systemowy. Oznacza to, ze tematyka dyskusji dotyczy sze-
rokich grup spotecznych i nie stanowi wymiany o charakterze rynko-
wym. Celem dyskursu prowadzonego w wymienionych gremiach jest
che¢ wplyniecia na politykéw w taki sposob, aby ich dziatania przy-
nosity jak najwigcej korzysci spoleczenstwu.

To co istotne, to fakt, iz sfera publiczna obejmuje tematy wazne
dla duzej zbiorowosci, co odrdznia jg od sfery prywatnej. Jak zauwaza
T. Buksinski, ,,na tre$¢ sfery publicznej (...) skladajg si¢ problemy
obywateli, ich interesy, opinie, potrzeby, interpretowane w Swietle
wartosci i zasad konstytutywnych dla catych zbiorowos$ci. Stuzy ona
do ich ksztaltowania, werbalizowania, precyzowania, rozwigzywania.

% A. Ochman, Zarys koncepcji habermasowskiej sfery publicznej, Studia Teolo-

giczno-Historyczne Slaska Opolskiego, nr 35, 2015, s. 26.
D. Pietrzyk-Reeves, Idea spoteczefistwa obywatelskiego. Wspodtczesna debata
ijej zrodha, Torun 2012, s. 207.
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Jest to sfera wymiany informacji, zyczen, roszczen, postulatow, pro-
pozycji, projektow, a takze dziatan oraz decyzji dotyczacych wspol-
nych waznych spraw”*. Przestrzen dialogu spolecznego bez watpie-
nia spetnia te wymogi.

Udziat w dialogu z perspektywy zwigzkowej moze budzi¢ pewne watpliwosci.

Zdaniem niektdrych autordw, jak np. W. Santery udziat zwigzkéw zawodowych

w dialogu spotecznym prowadzi do ostabienia ich pozycji, poniewaz w ten sposadb

odchodza od swojej podstawowej roli reprezentantow i obroncéw praw i intere-

sOw pracowniczych.

Szczegdblne miejsce w trojstronnej formule dialogu przypada stro-
nie rzadowej. W ,.Zasadach dialogu spolecznego”, dokumencie przy-
jetym przez Rade Ministrow w 2002 roku, podkreslano, ze istnieje
»konieczno$¢ partnerskiego podejscia rzadu do spoleczenstwa oraz
zwigkszania roli sfery publicznej. Wspodtczesne warunki spoteczne
stwarzaja, bowiem potrzebe tworzenia nowych form demokracji ukie-
runkowanych na bardziej bezposrednie kontakty administracji pu-
blicznej z obywatelami”**. Wydaje si¢, ze mimo uptywu lat, diagnoza
ta nie stracita na znaczeniu. Jak twierdzi A. Dobaczewska ,,Formuta
dialogu spotecznego ma znacznie szersze zastosowanie i jest obecnie
czescig polityki gospodarczej, spotecznej i rozwojowe] panstwa. Po-
winna by¢ zatem immanentng cze$cig realizowania zadan przez orga-
ny administracji publicznej, a nie czyms$ odrebnym, traktowanym jako
wylacznie przywilej nadany obywatelom, z ktéorego mozna by swo-
bodnie w kazdej chwili zrezygnowac. Konstytucyjny zapis stanowiacy
o dialogu i1 wspotpracy partnerow spotecznych jest wyrazem znacze-
nia dialogu spolecznego we wspolczesnym $wiecie”®. Rzad, cho¢
jest strong dialogu, jest takze jego waznym animatorem. Sposob trak-
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T. Buksinski, Publiczne sfery i religie, Poznan, 2011, s. 72.

Rada Ministrow, Zasady dialogu spotecznego. Dokument programowy rzadu
przyjety przez Rade Ministrow w dniu 22 pazdziernika 2002 r., Warszawa 2002,
s. 30-31.

A. Dobaczewska, Dialog spoteczny w spotecznej gospodarce rynkowej, Gdan-
skie Studia Prawnicze, Tom XXXVII, 2017, s. 245.
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towania dialogu i wywigzywania si¢ z natozonych obowiazkow (np.
w zakresie konsultacji spotecznych i publicznych), stanowi o podej-
sciu wladzy do sfery publicznej i gotowosci do bezposredniego wia-
czania obywateli w tworzenie polityk publicznych. Zagadnienie tréj-
stronnosci 1 udzialu rzgdu w dialogu spotecznym, cho¢ w dos¢ waskiej
dziedzinie wdrazania standardow pracy MOP, znalazto si¢ w ratyfi-
kowanej przez Polske, Konwencji nr 144. Ten akt prawa migdzynaro-
dowego naktada na rzady panstw, ktére ratyfikowaly ten dokument
(w tym gronie jest Polska) obowigzek wprowadzania w zycie proce-
dur zapewniajacych skuteczne konsultacje migdzy przedstawicielami
rzadu, pracodawcow i pracownikow w sprawach dotyczacych dziatal-
nosci MOP w zakresie prac nad dokumentami, ktérych celem jest
okreslanie i wdrazanie standardow pracy™.

Prowadzenie skutecznego dialogu spotecznego mogloby pozy-
tywnie wptywacé na realizacj¢ modelu tzw. demokracji deliberatywne;,
w ktdrej, jak twierdzi J. Sroka, mozliwe bytoby odejscie od gry o su-
mie zerowej na rzecz przetargu prowadzacego do bardziej zrbwnowa-
zonych wynikow wszystkich stron dialogu, co w konsekwencji mo-
globy sprzyjaé strategiom kooperacyjnym®. Ten sam autor podkresla,
ze deliberacja umozliwia ,aktywizacj¢ obywatelska, wzmocnienie
poczucia wspolnoty, poczucia wspoélnej realizacji uzgodnionej hierar-
chii zasadniczych celéw spotecznych, ulatwia wreszcie »dojrzewanie«
stron do zmiany pogladéw. Wszystko to sprzyja wypracowywaniu
wspolnych sposobow pojmowania nadrzednego dobra wspdlnego,
interesu publicznego, czy jakkolwiek inaczej staraliby$my si¢ okresli¢
to, co »dobre dla wszystkich i przez wszystkich jako dobre postrzega-
ne«.”*” To wszystko wpisuje si¢ w koncepcje sfery publicznej. Mozna
zatem sadzi¢, ze dobrze prowadzony dialog spoteczny mogltby przy-
czyni¢ si¢ do efektu ,rozlania”, a tym samym stanowi¢ dobry przy-
ktad dla innych platform i forow wymiany mysli.

% Tres¢ Konwencji jest dostepna na stronie internetowej, http://prawo.sejm.

gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19941030503 [dostep: 27.09.2021 r.].

J. Sroka, Demokracja deliberacyjna — szansg dla dialogu, Dialog. Pismo Dialogu
Spotecznego, 1/2008(18), s. 47.

¥ Ibidem, s. 47.
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Co wigcej, dialog spoteczny prowadzony w dobrej wierze i w spo-
sob transparentny, moze mie¢ charakter edukacyjny. Jak twierdzi
K. Czerwinski ,,Zwigzek miedzy debata a edukacja mozna rozpatry-
wac¢ na dwa sposoby. Po pierwsze — uczestnictwo w dobrej debacie
ksztalci. Po drugie — ksztalcenie moze sie przyczynia¢ do podniesienia
poziomu debaty”®. Niestety, aktualny pozostaje problem niskiej wie-
dzy na temat prowadzenia dialogu spotecznego i stabej swiadomosci
spotecznej o jego potrzebie. Dzialania promocyjne poki co wydajg si¢
mato skuteczne. Problemem jest takze stabo$¢ mediow, ktére ulegaja
tabloidyzacji i sa stabo zainteresowane powazng i rzetelna debata.
Z jednej strony, nie sprzyja to zainteresowaniu dialogiem. Z drugiej
jednak, daje jej szanse na to, by byl on postrzegany jako przestrzen
prawdziwej dyskusji, w ktorej dominujg argumenty. Sprzyja temu
jawnos$¢ posiedzen Rady, ktéra zostata wprowadzona wraz z ustawa
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecz-
nego.

% K. Czerwinski, Dialog w sferze publicznej i jego edukacyjne aspekty, Repozyto-

rium Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, dostgpny on-line:
https://repozytorium.ukw.edu.pl/handle/item/443 [dostep: 28.09.2021 r.].


https://repozytorium.ukw.edu.pl/handle/item/443
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Dialog spoleczny w samorzadzie terytorialnym
— zagadnienie ,,tréjkata niemoznosci”

Stawomir Adamczyk

Jednym z najbardziej problematycznych obszarow jezeli chodzi
o prowadzenie dialogu spotecznego w Polsce jest szeroko pojmowany
sektor samorzadu terytorialnego. Jest to bardzo niepokojace jezeli
wzig¢ pod uwage, ze jest to znaczacy pracodawca w skali catego ryn-
ku pracy. Jak wynika z raportu przygotowanego wspolnie przez NSZZ
»Solidarnos¢” 1 Zwigzek Miast Polskich, w instytucjach publicznych,
bedacych czescig administracji samorzadowej lub tych dla ktérych
organami wlascicielskimi sg jednostki samorzadu lub ktoére wykonuja
funkcje begdace ustawowa kompetencja samorzadow terytorialnych
zatrudnionych jest okoto 20% zatrudnionych ogoétem w naszym kra-
ju®®. Problemy z prowadzeniem dialogu sa pochodng sytuacji, ktora
autorzy raportu okreslili mianem ,,tr6jkata niemoznosci”. Jego wierz-
chotki tworza: pracownicy ww. podmiotdw i reprezentujace je zwiaz-
ki zawodowe, bezposredni (formalni) pracodawcy w rozumieniu Ko-
deksu pracy oraz wtadze jednostek samorzadowych.

Jezeli spojrze¢ na boki trojkata w kontekscie dialogu spolecznego,
tatwo mozna zauwazy¢ w czym rzecz. Zgodnie z polskimi regulacjami
prawnymi zwigzki zawodowe mogg prowadzi¢ negocjacje z praco-
dawcg formalnym. Z kolei ten jest w tym przypadku $cisle powigzany

% ). Czarzasty (red.), Samorzad terytorialny a zwiazki zawodowe — uwarunko-

wania, mozliwosci i perspektywy prowadzenia dialogu spotecznego, listopad
2020 r., https://www.solidarnosc.org.pl/images/files/Projekty%20EU/Samorzad_
terytorialny_Raport_2020.pdf [dost¢p: 10.10.2021 r.].


https://www.solidarnosc.org.pl/images/files/Projekty%20EU/Samorzad_terytorialny_Raport_2020.pdf
https://www.solidarnosc.org.pl/images/files/Projekty%20EU/Samorzad_terytorialny_Raport_2020.pdf
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z wladza samorzadowa. Brakuje jednego boku — tego ktory taczytby
bezposrednio zwiagzki zawodowe z organem samorzadu terytorialnego,
ktory de facto sprawuje wladztwo ekonomiczne. Wynika to z domina-
cji w polskim prawie pracy organizacyjnej (zarzadczej) koncepcji
pracodawcy nad koncepcja wiascicielska®®. Inaczej mowiac, praco-
dawca formalny nie jest pod wieloma wzgledami pracodawca rzeczy-
wistym, a jedynie jego przedstawicielem, o ograniczonym zakresie
sprawstwa, szczeg6lnie w sferze gospodarki finansowej. Tego typu
dysfunkcjonalno$¢ widoczna jest takze w sferze gospodarki prywat-
nej, np. w przypadku struktur holdingowych. W przypadku samorzadu
terytorialnego ma jednak daleko idace drastyczne skutki dla mozliwo-
$ci rzeczywistej realizacji przez zwiazki zawodowe ich konstytucyj-
nych uprawnien. Organizacje te moga negocjowac jedynie z bezpo-
srednim pracodawca, kiedy rzeczywistym pracodawca w sensie eko-
nomicznym jest samorzad, ktory jednakze nie jest zobowigzany do
prowadzenia rokowan zbiorowych ze zwigzkami zawodowymi.

Kilka przyktadow adresowania przez zwiagzki zawodowe postulatow bez-

posrednio do wtadz samorzadowych.

e Marzec 2017 — Szczecin: zorganizowana przez wszystkie centrale
zwigzkowe manifestacja kilkuset pracownikow jednostek podlegtych
prezydentowi miasta (pracownicy MOPR, ztobkow miejskich, domoéw
pomocy Spotecznej, Powiatowego Urzedu Pracy, Urzedu Miasta, Stra-
zy Miejskiej, instytucji kultury). Domagano si¢ podwyzek i zawarcia
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy dla pracownikow sfery
budzetowej miast Szczecina.

e Kwiecien 2019 — Rybnik: manifestacja kilkuset pracownikéw jedno-
stek miejskich pod urzedem miasta domagajacych si¢ podniesienia
wynagrodzen pracownikéw zatrudnionych w miejskich jednostkach
samorzadowych i stuzbach publicznych.

e Lipiec 2021 — Gdynia: zwigzkowcy z 3 spotek komunikacyjnych, za-
daja wilaczenia si¢ wladz miast do trwajacych w ramach sporow zbio-
rowych negocjacji w sprawie podwyzek ptac.

%0 ewolucji pojecia pracodawcy w polskim prawie patrz: Z. Hajn, Definicje pra-

codawcy, Panstwo 1 Prawo, 1994, 12, s. 44-54.
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W rezultacie istnienia ,,trojkata niemoznosci” negocjacje, zwlasz-
cza na tle ptacowym, podejmowane przez zwigzki zawodowe tego
sektora, bardzo cze¢sto prowadza do narastania sytuacji konfliktowych
w zaktadzie pracy ze wzgledu na faktyczny brak mandatu pracodawcy
do podejmowania zobowigzan. Wowczas postulaty kierowane sg bez-
posrednio do wladz samorzadowych jednakze przewaznie odbywa si¢
to w atmosferze duzego napigcia spotecznego.

Wyjatki z porozumienia w Jaworznie (lipiec 2021 r.)

e Organizacje zwiazkowe wysuwajac postulaty, zobowigzuja si¢ do
odniesienia ich do biezacej sytuacji finansowej 1 organizacyjnej zakta-
du pracy oraz budzetu miasta. Strony zobowiazuja si¢ do uwzglednia-
nia postulatdow uzasadnionych sytuacja ekonomiczng zakladu pracy
i budzetu miasta. (...)

e Strony wyrazajac gotowos¢ wspotpracy w dobrej wierze i z poszano-
waniem drugiej strony zobowiazujg si¢ do odbywania spotkan infor-
macyjnych w terminach, ustalanych odpowiednio do zaistnialej po-
trzeby. (...)

e Organizacje zwigzkowe biora udziat w konsultacjach dotyczacych
zatozen budzetu miasta.

o Przed przystapieniem do jakichkolwiek negocjacji strony ustalaja cele
i obszar negocjacji, tak by mozliwe byto ustalenie zakresu i poziomu
oczekiwan realnych do spetienia.

e Strony zobowiazuja si¢ do przeprowadzenia obligatoryjnych corocz-
nych negocjacji, w ustalonych przez nie terminach.

e Negocjacje powinny by¢ prowadzone w duchu poszanowania stron
oraz wykazania dobrej woli, tak by nie przeksztatcaty si¢ w dialog po-
zorowany.

e Strony zobowigzuja si¢ do przekazywania niezwlocznie swojego sta-
nowiska w sprawach wymagajacych uzgodnien.

e Strony zobowiazuja si¢ do nieujawniania tre$ci negocjacji do czasu
ich zakonczenia, chyba ze negocjacje beda wymaga¢ konsultacji z za-
loga.

e Strony zobowiazuja si¢ do niepodwazania treSci wspolnie wypracowa-
nego jednolitego stanowiska oraz przekazywania go w formie uzgod-
nione;j.
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Pojawia si¢ pytanie jak doprowadzi¢ do tego, by domknaé wspo-
mniany trojkat, tak aby zawczasu unika¢ prowadzenia rozmow ,na
ulicy”. Optymalnym rozwigzaniem wydawatoby si¢ by¢ oparcie dia-
logu na mechanizmach ponadzaktadowych uktadow zbiorowych pracy
skrojonych odpowiednio do potrzeb danego samorzadu i pracowni-
kéw firm swiadezacych dla niego ustugi. Jednakze obecny stan praw-
ny i faktyczny nie daje zbytnich nadziei na to, by stalo si¢ to mozliwe
w przewidywalnej przysztosci*. Nic nie wskazuje, aby samorzady
byly tym zainteresowane: poza regulowaniem sytuacji pracownikow
szkot niebedacych nauczycielami, nie obserwujemy zadnych inicjatyw
w tym kierunku. W takich okolicznosciach warto sktoni¢ si¢ do do-
browolnego tworzenia opcjonalnych ram dialogu.

Co wigcej, epidemia Covid-19 jaskrawo unaocznita potrzebg stwo-
rzenia ram do prowadzenia permanentnego dialogu, ktéry w czasach
»pokoju” stuzylby ogoélnej konsultacji w odniesieniu do kwestii pozo-
stajacych w obszarze wspdlnego zainteresowania zwigzkow 1 sa-
morzadu, natomiast w sytuacji kryzysowej umozliwiatby podejmowa-
nie szybkich uzgodnien dotyczgcych sytuacji pracownikow.

Promowaniu takiego kierunku poswigcony zostat wspolny projekt
NSZZ ,,Solidarnos$¢” i Zwiazku Miast Polskich pod nazwa ,,Schema-
ty Dialogu Spotecznego dla Godnej Pracy w sektorze publicznym na
poziomie samorzgdéw” realizowany w latach 2020-2022 we wspot-
pracy z norweskimi partnerami spotecznymi. Ogdlnym celem pro-
jektu jest poprawa jakosci dialogu spotecznego w sektorze publicz-
nym na poziomie lokalnym w Polsce poprzez identyfikacje i roz-
woj metod wspierajacych dialog spoteczny w tym sektorze, a takze
rozwoj kanatow efektywnej komunikacji i wspolpracy pomiedzy
partnerami spotecznymi sektora publicznego i wtadzami lokalnymi.
Projekt zaktada opracowanie modelu prowadzenia dialogu spolecz-
nego w sektorze publicznym na poziomie samorzadéw w Polsce.
Punktem wyjscia byt pilotaz w 2 réznych samorzadach miejskich
sredniej wielkos$ci, a wiec w Jaworznie i Plocku. W efekcie spotkan
zwigzkowcow, pracodawcow miejskich i przedstawicieli wladzy

M Patrz rozdziat: Dialog sektorowy w Polsce.
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samorzadowej wypracowane zostaly trojstronne porozumienia regu-
lujace wzajemne relacje.

Wyjatki z porozumienia w Ptocku (wrzesien 2021 r.)

Celem Porozumienia jest wzrost jakosci dialogu spotecznego w sektorze

publicznym dla godnej pracy na poziomie lokalnym w Plocku, w tym

rozwoj efektywnej komunikacji i wspotpracy pomiedzy partnerami spo-
lecznymi i wladzami lokalnymi.

Strony zobowiazuja si¢ w szczegdlnosci do:

1. Przekazywania informacji (w formie papierowej lub elektronicznej)
niezbednych do prowadzenia konsultacji i podjecia ewentualnych ne-
gocjacji. Informacje powinny by¢ przekazane w terminie umozliwiaja-
cym zapoznanie si¢ ze sprawg lub problemem.

2. Przeprowadzenia konsultacji i rozpoczecia ewentualnych negocjacji:

a) w terminie, formie i zakresie umozliwiajacym podjgcie dziatan
w sprawach objetych konsultacjami,

b) w zaleznoéci od przedmiotu dyskusji na odpowiednim poziomie
kierowniczym,

€) w sposob umozliwiajacy odbycie spotkania,

d) w celu osiagnigcia porozumienia.

3. Zawierania Uktadéw Zbiorowych Pracy dotyczacych ochrony warun-
kéw pracy pracownikéw oraz otwartych na nowe wyzwania wystepu-
jace w Srodowisku pracy.

4. Odbywania spotkan z pracownikami dotyczacych istotnych spraw ich
zaktadow pracy na pisemny wniosek kazdej ze Stron.

5. Umozliwienia pracownikom wziecia udzialu w szkoleniach organizo-
wanych przez Strony na zasadzie oddelegowania z zachowaniem pra-
wa do wynagrodzenia.

6. Podejmowania wspolnych dzialafn na rzecz przeciwdziatania i wyeli-
minowania mobbingu i innych zagrozen psychospotecznych.

7. Inspirowania do podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, w tym kom-
petencji cyfrowych i innych bedacych odpowiedzig na zmieniajace si¢
potrzeby rynku pracy.

Szerokie promowanie tego typu opcjonalnych rozwigzan jakimi sg
dobrowolne porozumienia moze si¢ przyczyni¢ do tego, aby opisany
powyzej ,,trojkat niemoznosci” dialogu spolecznego w samorzadzie
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lokalnym przeksztatca¢ w ,trojkat wspotpracy”. Jest to jednak roz-
wigzanie czastkowe, ktore trudno stosowa¢ w sytuacjach istnienia
realnych konfliktow wymagajacych zastosowania instrumentarium
prawnego. Dlatego mozna si¢ podpisa¢ pod stwierdzeniem Zbignie-
wa Hajna, ze przywrocenie w sferze budzetowej koncepcji panstwa
i gminy (innej jednostki samorzadu terytorialnego) jako pracodawcy
odfatszowatoby obecny obraz stosunkéw pracy w tej dziedzinie,
wzmocnito prawa pracownikow i ich przedstawicieli, a takze zwiek-
szylo spoistosé dzialania stuzb publicznych®.

2 7. Hajn, Koncepcja pracodawcy w powszechnym prawie pracy i szczegdlnym

prawie pracy sfery budzetowej, [w:] L. Florek (red.), Powszechne a szczegdlne
prawo pracy, Warszawa 2016, s. 113.
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Pojecie partnerdw spolecznych

Barbara Surdykowska

Ustrojowe podstawy do dziatania partneréw spotecznych wynikaja
z art. 20 oraz art. 59 Konstytucji RP. Analiza przepiséw Konstytucji
prowadzi do wniosku, ze partnerami dialogu spolecznego sg pracow-
nicy reprezentowani przez zwigzki zawodowe oraz pracodawcy lub
organizacje pracodawcow. Nalezy mie¢ §wiadomos¢, ze kwestia jakie
podmioty po stronie pracowniczej majg przymiot partnera spoteczne-
go jest przedmiotem pewnych rozbieznosci w literaturze prawa pracy.
Czgs¢ autorow wskakuje, ze przymiot partnera spotecznego przystu-
guje takze pozazwigzkowym formom reprezentacji pracownikow™.
Zgodnie z dominujgcym pogladem przymiot partnera spotecznego przy-
shuguje wylacznie zwigzkom zawodowym™.

Jak wskazuje M. Gladoch partnerzy spoteczni zostali powotani
w celu prowadzenia dialogu, a to oznacza ze sytuacja kazdego z nich
zalezy w jakims$ stopniu od tego czy potrafig razem stworzy¢ koncep-
cje ,interesu wspdlnego” i postrzega¢ go jako uktad odniesienia do
ograniczania egoistycznych dazen™®.

W $wietle orzecznictwa TK, do zwiazkéw zawodowych nalezy re-
prezentowanie praw i interesow zawodowych i socjalnych swoich
cztonkow, bezposrednio zwigzanych z ich statusem pracowniczym,
a tym samym udzielanie ochrony pracownikom jako jednej ze stron

* 7. Niedbata, M. Piotrowski [w:] Prawo pracy, Z. Niedbata (red.), Warszawa
2007, s. 335; L. Mitrus, Wptyw regulacji wspdlnotowych na polskie prawo pra-
cy, Krakow 2006, s. 150.

Z. Hajn, Zbiorowe prawo pracy. Zarys sytemu, Warszawa 2013, s. 51.

M. Gladoch, Dialog spoteczny w zbiorowym prawie pracy, Torun 2014, s. 65.
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stosunku pracy (przyktadowo postanowienie z 21 listopada 2001 r.,
K 31/01) .

Zwigzek zawodowy wyrdzniajg sposrdd innych zrzeszen dziatajgcych w sferze
stosunkdw pracy jego cel i zadanie. Trybunat Konstytucyjny okresla je nastepuja-
co: ,zwigzek zawodowy, jako jeden z podmiotow wskazanych w art. 59 Konstytu-
cji, odgrywa szczegdlng role w sferze ochrony intereséw osob wykonujacych
prace zarobkowg w sprawach dotyczacych stosunku pracy" (wyrok z 2 czerwca
20151, K1/13).

W mysl przepisow ustawy o zwigzkach zawodowych, zwigzek za-
wodowy jest dobrowolng i samorzadng organizacjg ludzi pracy powo-
fang do reprezentowania i ochrony ich praw, interesow zawodowych
i socjalnych (art. 1 ust.1 u.z.z.). Zwiazki zawodowe reprezentujg pra-
cownikdw i innych cztonkow, a takze bronig ich godnoS$ci, praw oraz
interesow materialnych oraz moralnych, zaréwno zbiorowych, jak
i indywidualnych (art. 4 ustawy o z.z.). Ustawa wskazujaca dziedzi-
n¢ dziatan zwigzkéw zawodowych, precyzuje, ze wspotuczestnicza
w tworzeniu korzystnych warunkow nie tylko pracy, lecz réwniez
bytu i wypoczynku (art. 6 u.z.z.).

W tym kontekscie przez zwigzek zawodowy w znaczeniu Konsty-
tucji RP nalezy rozumie¢ zrzeszenie utworzone przez osoby pracujgce
zarobkowo w celu ochrony swoich interesow zwigzanych z praca
w relacjach z pracodawcami oraz organami wtadzy publiczne;j.

Organizacje pracodawcOw sa kontrpartnerem zwigzkoéw zawodo-
wych w zakresie zbiorowych stosunkéw pracy. Nie wszyscy praco-
dawcy prowadza dziatalno$¢ gospodarcza. Zwigzek pracodawcow
zrzesza podmioty zatrudniajace pracownikow, a niekoniecznie prowa-
dzace w tym celu dziatalno$¢ gospodarcza. Doktryna prawa pracy
podkresla, ze kategoria pracodawcy bedacego podmiotem zbiorowym
(z reguty osoba prawng) przybiera w praktyce forme nader ztozong™®.
W mys$l ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow,

% 7. Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcéw jako podmioty zbiorowego

prawa pracy (wybrane problemy), [w:] Zbiorowe prawo pracy w spotecznej go-
spodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000, s. 139-142.
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podstawowym zadaniem tych organizacji jest ochrona praw i repre-
zentowanie intereséw, w tym gospodarczych, zrzeszonych czionkéw
wobec zwigzkow zawodowych, organéw wiadzy i administracji rzg-
dowej oraz samorzadu terytorialnego.

Trudno$¢ przy ustalaniu zakresu pojecia organizacji pracodawcow
wynika z okoliczno$ci, ze w przypadku organizacji pracodawcow
ich interesy moga by¢ znacznie bardziej zroznicowane w sferze eko-
nomiczno-socjalnej, niz interesy pracownikoOw zorganizowanych
w zwigzkach zawodowych. W doktrynie zwraca si¢ uwage, ze upraw-
nienia organizacji pracodawcow stanowig niejako odbicie uprawnien
zwigzkow zawodowych, a osig tej relacji jest stosunek pracy taczacy
pracodawce z zatrudnionym przez niego pracownikiem®’. Trybunat
Konstytucyjny stusznie zwrocit uwage, ze prawodawca konstytucyjny
postuzyt sie¢ w tym przypadku kategorig pracodawcy, a nie przed-
sigbiorcy (postanowienie Tw 74/02). W tym kontek$cie organizacja
pracodawcOw, to organizacja, ktéra reprezentuje wobec innych pod-
miotdow interesy swoich cztonkow dotyczace stosunkow pracy. Z tego
wzgledu uprawnienia konstytucyjne przyznane organizacjom praco-
dawcow dotyczg obrony intereséw w sferze stosunkow pracy.

Organizacja pracodawcow nie moze powotywac si¢ na swoj kon-
stytucyjny status w celu obrony intereséw gospodarczych niedotycza-
cych stosunkdéw pracy. Whnioski organizacji pracodawcdw o zbadanie
zgodnosci aktu normatywnego z konstytucjg kierowane do Trybunatu
Konstytucyjnego muszg dotyczy¢ tych stosunkow (postanowienie
Tw 74/02). Legitymacja procesowa organizacji pracodawcéw w po-
stgpowaniu kontrolnym przed TK dotyczy tylko spraw zwigzanych
z zatrudnianiem pracownikéw i nie obejmuje dziatalnosci gospodar-
czej przedsigbiorcow — czy jakiejkolwiek innej — poza pracownicza
(postanowienia TK: z 25 marca 2004 r., Tw 37/03; z 14 kwietnia
2004 r., Tw 22/03; z 28 lipca 2004 r., Tw 37/03). Dlatego TK od-
mawia statusu organizacji pracodawcoOw m.in. organom samorzadu
gospodarczego, jak rowniez np. Krajowemu Zrzeszeniu Bankow

4 T. Liszcz, Konstytucyjne zasady prawa pracy [w:] Konstytucyjny ustroj panistwa.

Ksigga jubileuszowa Wiestawa Skrzydty, T. Bojarski, E. Gdulewicz, J. Szre-
niewski (red.) Lublin 2000.


https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.107390:ver=0&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.126871:ver=0&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.124154:ver=0&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.126873:ver=0&full=1
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Spotdzielczych (postanowienie z 9 lutego 2004 r., Tw 36/03). Z dru-
giej strony, TK uznal legitymacj¢ procesowa — oczywiscie takze tylko
w sprawach zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw, obok organi-
zacji pracodawcow, takze ich zrzeszen (federacji i konfederacji) —
kierujac si¢ analogig do zrzeszen zwigzkow zawodowych oraz wyja-
$niajgc, ze zrzeszenia reprezentujg nie tylko organizacje, ale posrednio
— rowniez pracodawcow (postanowienie TK Tw 74/02).

Kolejng kategorig wyodrgbniong w art. 59 Konstytucji RP sg orga-
nizacje spoteczno-zawodowe rolnikéw. Prawodawca konstytucyjny
preferowat w tym przypadku termin organizacja spoteczno-zawodowa
zamiast ,,organizacja zawodowa”, uzywany w innych przepisach kon-
stytucyjnych.

Spoteczno-zawodowe organizacje rolnikow dziatajg na podstawie
ustawy z dnia 8 pazdziernika 1982 r. o spoteczno-zawodowych orga-
nizacjach rolnikéw. W mysl tej ustawy organizacje te petnig funkcje
obrony interesow zawodowych rolnikéw indywidualnych. Ustawa
wyrdzniata nastgpujace rodzaje organizacji spoteczno-zawodowych
rolnikéw: kotka rolnicze, kota gospodyn wiejskich, rolnicze zrzesze-
nia branzowe, zwiazki rolnikdéw, kotek i organizacji rolniczych oraz
zwigzki rolniczych zrzeszen branzowych. Spoteczno-zawodowe orga-
nizacje rolnikow wyrdznia pod wzgledem materialnym strona pod-
miotowa — ich cztonkami sa rolnicy indywidualni, niemajacy partnera
socjalnego w postaci pracodawcy, oraz zadaniowym — nie ogranicza-
ja sie do wykonywania zadan socjalno-ekonomicznych (zbieznych
z zadaniami zwiazkoéw zawodowych rolnikéw indywidualnych), lecz
podejmuja tez zadania czysto gospodarcze. Ze wzgledu na brak dru-
giej strony potencjalnego dialogu, organizacjom spoteczno-zawodo-
wym rolnikdéw nie mozna przyzna¢ przymiotu partnera spotecznego.


https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.124156:ver=0&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=OrzeczSad.107390:ver=0&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=Powszechny.21397:part=a59&full=1
https://lex.uksw.edu.pl/lex/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=Powszechny.13803&full=1
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Partnerzy spoleczni w Polsce

Stawomir Adamczyk

O sile 1 jakosci dialogu spolecznego decyduje m.in. skala zorga-
nizowania po stronie pracy i kapitalu. W Polsce mamy pod tym
wzgledem do czynienia z bardzo zagmatwang sytuacjg. Po stronie
pracowniczej od ponad 25 lat funkcjonuje pluralistyczny model ruchu
zwigzkowego, charakteryzujacy sie mnogoscia podmiotdéw, bazujacy
zarbwno na strukturze branzowo-zawodowej, jak i terytorialnej,
z silnym naciskiem na poziom zaktadu pracy. Wedtug danych GUS*®
w 2018 r. istniato 12,5 tys. aktywnych organizacji zwigzkéw zawo-
dowych, przy czym najwicksza cze$¢ (78,1%) stanowily zaktadowe,
podzaktadowe i oddziatlowe organizacje zwigzkowe. Zrzeszona byta
w nich ponad potowa cztonkéw zwigzkow zawodowych. Lacznie do
zwigzkow zawodowych nalezato 1,5 mln oséb, a wiec o 1,1% mnigj
niz w 2014 r. Osoby zrzeszone w zwiazkach zawodowych stanowi-
ly 16,3% zatrudnionych na podstawie stosunku pracy w zakladach
zatrudniajacych powyzej 9 osob. Przewazajaca wigkszos$¢ aktywnie
dzialajacych zwigzkow zawodowych (82,6%) nalezala posrednio lub
bezposrednio do central zwigzkowych reprezentujacych pracownikow
w Radzie Dialogu Spotecznego.

Z kolei po stronie pracodawcow® w 2018 r. aktywnie dziatato 400
organizacji zrzeszajacych lacznie 19,1 tys. czlonkéw co stanowilo

8 https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5490/

16/1/1/partnerzy_dialogu_spolecznego_organizacje_pracodawcow_i_zwiazki_za
wodowe_w_2018.pdf [dostep:10.09.2021 r.].
“ |bidem.


https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5490/16/1/1/partnerzy_dialogu_spolecznego_organizacje_pracodawcow_i_zwiazki_zawodowe_w_2018.pdf
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5490/16/1/1/partnerzy_dialogu_spolecznego_organizacje_pracodawcow_i_zwiazki_zawodowe_w_2018.pdf
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5490/16/1/1/partnerzy_dialogu_spolecznego_organizacje_pracodawcow_i_zwiazki_zawodowe_w_2018.pdf
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przyrost o 2,4% w porownaniu z 2014 r. Cho¢ wigkszos¢ tych pod-
miotow prowadzita dziatania o zasiggu ogdlnopolskim, to tylko 22%
dziatajacych organizacji pracodawcow byto afiliowane w strukturach
reprezentujacych pracodawcow w Radzie Dialogu Spolecznego.

Ta mnogo$¢ podmiotdéw nie przektada si¢ jednak na poziom zorga-
nizowania obu stron dialogu i ich reprezentatywno$¢. Dostepne dane
dotyczace rzeczywistego zasiggu zwiazkéw zawodowych i organizacji
pracodawcow w Polsce sg bardzo orientacyjne®. Wedtug bazy danych
ICTWSS zatozonej przez Jelle Vissera i powszechnie uznawanej za
zrodto wiedzy na temat statystyki stosunkow przemystowych, wskaz-
nik uzwigzkowienia w Polsce w zaleznos$ci od przyjetego parametru
wahat sic w granicach 12,7 — 14% w 2016 r.** Organizacja Wspotpra-
cy Gospodarczej i Rozwoju OECD oceniata, ze w 2017 r. bylo to
13,4%. Badania CBOS z 2019 r. podaja wskaznik 12,9% i tendencje
wzrostowa w poréwnaniu z 2017 r.”>® Tak czy inaczej, stanowi to jed-
ng z najnizszych wartosci wsrod panstw UE.

Jezeli chodzi o rzeczywisty poziom zorganizowania pracodawcow,
niejasno$ci jest wiecej. Dotyczy to zresztg nie tylko Polski. OECD
przyznaje, ze generalnie ocena poziomu reprezentatywnos$ci organiza-
cji pracodawcoéw jest trudna, ze wzgledu na to, ze trzeba polegac
glownie na samoraportowaniu zainteresowanych podmiotow oraz ze
nagminne jest podwojne a nawet wielokrotne liczenie tych samych
pracownikow w sytuacji gdy podmiot nalezy do kilku organizacji.
Dlatego finalne wskazniki moga by¢ bardzo niejednoznaczne. W ra-
porcie Komisji Europejskiej z 2014 r. pojawit si¢ dla Polski wskaznik
20%, co lokowatoby nasz kraj na ostatnim miejscu w UE>*. Podobna

% Przywolana wezeéniej informacja GUS nie obejmuje mikrofirm do 9 pracowni-

kow.

J. Visser, ICTWSS Database. version 6.1. Amsterdam: Amsterdam Institute for
Advanced Labour Studies (AIAS), University of Amsterdam. November 2019.

%2 https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD [dostep: 10.09.2021 r.].

% CBOS, Komunikat z badah: Zwiazki zawodowe w Polsce, https://www.chos.
pl/SPISKOM.POL/2019/K_138_19.PDF [dostep: 10.09.2021 r.].

European Commission, Industrial Relations in Europe 2014, Brussels 2015,
S. 25.

51

54


https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD
https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2019/K_138_19.PDF
https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2019/K_138_19.PDF
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wielko$¢ pojawia si¢ w informacji OECD z 2017 r. dotyczacej zorga-
nizowania pracodawcow prywatnych®. Z kolei, w zestawieniu infor-
macji nt. cech rokowan zbiorowych w poszczegélnych krajach, na
stronie internetowej tej samej OECD widnieje dla Polski wskaznik
55,6% (2018 r.)*®. Ta wartos¢ wydaje si¢ jednak zdecydowanie zawy-
zona. Miedzy innymi dlatego, ze cecha charakterystyczng polskiej
sytuacji jest znaczne rozdrobnienie bazy do prowadzenia dialogu, co
powaznie wptywa na zdolno$ci organizowania si¢ nie tylko zwigz-
kéw, ale rowniez pracodawcow. Wedtlug danych GUS z 2019 r., okoto
2/3 polskich pracownikow najemnych zatrudnionych jest w sektorze
MSP, w tym ponad 40% — w mikroprzedsigbiorstwach (do 9 pracow-
nikow), ktore stanowig prawie 97% ogolnej liczby przedsiebiorstw
niefinansowych w Polsce®’.

Powyzsze uwarunkowania — rozbudowany pluralizm w potaczeniu
ze staboscia zorganizowania obu stron dialogu sprawiaja, ze szczegol-
ne znaczenie przywigzuje si¢ w naszym kraju do trojstronnych insty-
tucji dialogu, ktore dzieki wlaczeniu administracji centralnej mogg
wzmocni¢ mandat zarowno zwigzkéw zawodowych jak tez organiza-
cji pracodawcow. Identyfikowaniu organizacji partneréw spotecznych,
posiadajacych zdolnos$ci logistyczne i merytoryczne do uczestnictwa
w dialogu spotecznym na najwyzszym szczeblu stuzg kryteria repre-
zentatywnos$ci zapisane w ustawie o Radzie Dialogu Spotecznego.
Zgodnie z nimi, uczestnikami dialogu tréjstronnego na poziomie cen-
tralnym oraz wojewodzkim jest obecnie 9 ,,parasolowych” organizacji
partneréw spotecznych.

®  The state of trade unions, employer organisations, and collective bargaining in

OECD countries, dostgp na: https://voxeu.org/article/trade-unions-employer-
organisations-and-collective-bargaining-oecd-countries [dostgp: 10.09.2021 r.].
https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-poland.pdf
[dostep: 10.09.2021 r.].
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5502/
32/1/1/przedsiebiorstwa_niefinansowe_wedlug_rodzajow_i_miejsc_prowadzenia
_dzialalnosci_w_2019.pdf [dostgp: 10.09.2021 r.].
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https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-poland.pdf
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5502/32/1/1/przedsiebiorstwa_niefinansowe_wedlug_rodzajow_i_miejsc_prowadzenia_dzialalnosci_w_2019.pdf
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5502/32/1/1/przedsiebiorstwa_niefinansowe_wedlug_rodzajow_i_miejsc_prowadzenia_dzialalnosci_w_2019.pdf
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5502/32/1/1/przedsiebiorstwa_niefinansowe_wedlug_rodzajow_i_miejsc_prowadzenia_dzialalnosci_w_2019.pdf
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Zwiazki zawodowe™

Za reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu ustawy
uznaje si¢ ogdlnokrajowe zwiazki zawodowe, ogolnokrajowe zrzesze-
nia (federacje) zwiazkéw zawodowych i ogdlnokrajowe organizacje
migdzyzwigzkowe (konfederacje), ktore spetniajg tacznie nastepujace
kryteria: 1) zrzeszaja wigcej niz 300 000 cztonkéw bedacych pracow-
nikami; 2) dziatajg w podmiotach gospodarki narodowe;j, ktorych pod-
stawowy rodzaj dziatalno$ci jest okreslony w wigcej niz w poto-
wie sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD), o ktorej mowa
w przepisach o statystyce publicznej.

Status reprezentatywnoS$ci na poziomie krajowym posiadajg obec-
nie 3 centrale zwiazkowe, ktore uczestnicza w pracach Rady Dialogu
Spotecznego. Sa to (w kolejnosci powstawania):

e NSZZ ,Solidarnos$¢” — utworzony w 1980 r., jest jednolita organi-
zacja zwigzkowag o strukturze wewngtrznej typu terytorialno-
-branzowego, na ktora sktada si¢ z 38 regionoéw i 14 sekretariatow
branzowych. Deklarowana ilo$¢ organizacji zaktadowych — 7200%.

e Ogolnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych (OPZZ) -
powstala w 1984 r. konfederacja federacji branzowych. Sktada si¢
z 76 federacji oraz organizacji zwigzkowych (takze o profilu za-
wodowym), zorganizowanych w 7 radach branzowych. Konfedera-
cja posiada swoje rady wojewddzkie (16)%.

e Forum Zwiagzkow Zawodowych (FZZ) — powstata w 2002 r.
konfederacja zwiazkéw branzowych, jednozawodowych oraz mig-
dzyzaktadowych. Obecnie zrzesza bezposrednio 55 tego typu ofr-
ganizacji, dodatkowo nalezy do niej cate spektrum organizacji
zwiazkowych przyjmowanych przez zarzady wojewodzkie®.

8 Dane liczbowe dotyczace organizacji pozyskane z ich stron internetowych wg

stanu na dzien 1.09.2021 r.
https://www.solidarnosc.org.pl
https://www.opzz.org.pl/
https://www.fzz.org.pl/
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Wszystkie 3 centrale zwiazkowe sa afiliowane przy Europejskiej
Konfederacji Zwigzkow Zawodowych EKZZ. Dodatkowo NSZZ ,.So-
lidarno$¢” oraz OPZZ naleza do Migdzynarodowej Konfederacji
Zwiazkow Zawodowych MKZZ — najwigkszego obecnie reprezentan-
ta interesOw $wiata pracy w wymiarze globalnym.

Kwestia liczebnos$ci poszczegolnych central zwigzkowych zwlasz-
cza W ujeciu porownawczym, jest materig delikatng. Nalezy mie¢ na
wzgledzie, ze zgodnie ze statutem NSZZ ,,Solidarno$¢” jego czton-
kowie nie mogg naleze¢ do innego zwigzku zarejestrowanego w Pol-
sce (poza NSZZ RI ,,Solidarno$¢”). W przypadku 2 pozostatych cen-
tral, ktore sa konfederacjami, nie ma takiego ograniczenia, wiec ta
sama osoba moze by¢ przypisana do kilku organizacji zwiazkowych
nalezacych do jednej lub nawet 2 central. Wedlug wspomnianego
powyzej sondazu CBOS z 2019 r. przeprowadzonego na reprezenta-
tywnej probie losowej 936 pracownikdéw najemnych, 6,3% z nich
deklarowato przynalezno$¢ do NSZZ ,Solidarnos¢”, 3,4% - do
OPZZ, natomiast 2,2% — do FZZ. Trudno jednak na tej podstawie
formulowaé jednoznaczne wnioski. Wiadomo, ze NSZZ ,,Solidar-
no$¢” jako zwigzek jednolity dysponuje wiasng precyzyjng czton-
kowska baza danych. Natomiast zarobwno OPZZ jak i FZZ musza
w znacznej mierze opiera¢ si¢ na informacjach pozyskanych od
afiliowanych w nich zwigzkow 1 federacji. Mozna tylko zauwazy¢, ze
dla potrzeb wspomnianej powyzej afiliacji w MKZZ (dane z 2019 r.),
OPZZ zadeklarowato liczebnos$¢ 595 tys. cztonkéw, a NSZZ ,,Soli-
darnos¢” — 552 tysiqcysz. Ta samg liczebno§¢ NSZZ ,,Solidarnos$¢”
konsekwentnie zadeklarowat na kongresie EKZZ w 2019 r. natomiast
OPZZ juz zdecydowanie nizsza (i zblizona do liczebnosci deklarowa-
nej przez FZZ).

Do zwigzkéw zawodowych nieposiadajacych przymiotu reprezen-
tatywnos$ci krajowej lecz probujacych tworzy¢ struktury wyzsze-
go szczebla, w tym mig¢dzyzakltadowe i migdzysektorowe, zaliczy¢
mozna organizacje o inklinacjach anarchosyndykalistycznych takie

82 https://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/list_of affiliates_nov_2019.pdf [dostep:

10.09.2021 1.].
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jak: powstaly w 1993 r. Wolny Zwigzek Zawodowy ,,Sierpien 807,
Ogolnopolski Zwiazek Zawodowy ,,Inicjatywa Pracownicza” (2014 r.),
czy Zwiazek Syndykalistow Polskich (2007 r.) nalezacy do anarcho-
syndykalistycznej konfederacji Mig¢dzynarodowe Stowarzyszenie
Pracownikow IWA.

Organizacje pracodawcow®

Za reprezentatywne organizacje pracodawcow uznaje si¢ ogolno-
krajowe organizacje pracodawcoéw o charakterze ponadbranzowym,
funkcjonujgce na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organiza-
cjach pracodawcow lub ustawy z dnia 22 marca 1989 r. o rzemiosle
spetniajace lacznie nastepujace kryteria: 1) zrzeszaja pracodawcow
zatrudniajacych tgcznie co najmniej 300 000 pracownikéw; 2) zrze-
szaja pracodawcow prowadzacych podstawowy rodzaj dziatalnosci
gospodarczej w co najmniej polowie sekcji Polskiej Klasyfikacji Dzia-
falnosci (PKD), o ktorej mowa w przepisach o statystyce publicznej;
3) posiadajg wsérdéd cztonkéw regionalne organizacje pracodawcow
0 charakterze ponadbranzowym, majace siedziby w co najmniej po-
lowie wojewddztw.

Nastepujace ,,parasolowe” organizacje pracodawcow uzyskaty do-
tychczas przymiot reprezentatywnosci krajowej i uczestnicza w pra-
cach Rady Dialogu Spotecznego (wg kolejnosci ich powstawania):

o Zwiazek Rzemiosla Polskiego (ZRP) — najstarsza istniejaca pol-
ska organizacja przedsigbiorcow utworzona w 1933 r. W swojej
strukturze ma 26 izb rzemies$lniczych (w tym jedng branzows),
477 cechow rzemiost oraz 180 spodidzielni, posrednio zrzeszajac
okoto 300 tys. mikro, matych i $rednich przedsigbiorstw®. ZRP
jest afiliowany przy Europejskim Zrzeszeniu Rzemiost oraz Ma-
tych i Srednich Przedsigbiorstw (SMEunited).

8 Dane liczbowe dotyczace organizacji pozyskane z ich stron internctowych wg

stanu na 1 wrze$nia 2021 r.

8 https://zrp.pl/
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Pracodawcy Rzeczpospolitej Polskiej — organizacja powstata
w 1989 r. pod nazwg: Konfederacja Pracodawcéw Polskich. Zgod-
nie z informacja z witryny internetowej reprezentuje tacznie 19 tys.
przedsigbiorstw zatrudniajacych 5 min pracownikow®. W jej
strukturze znajduje sie 26 organizacji branzowych oraz 6 regional-
nych, natomiast ok. 150 duzych przedsiebiorstw jest samodzielny-
mi cztonkami. Na poziomie UE konfederacja afiliowana jest przy
SGI Europe — organizacji reprezentujacej ushugi powszechnego do-
stepu. Jest takze czlonkiem Miedzynarodowej Organizacji Praco-
dawcow 1OE bedacej reprezentacja intereséw kapitatu w MOP.
Konfederacja Lewiatan (do stycznia 2013 r. — Polska Konfedera-
cja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan) — istnieje od 1999 r.
Zgodnie z informacja z witryny internetowej skupia ponad 4100
firm zatrudniajacych w sumie ponad 1 min pracownikow®. W jej
strukturze sg 32 organizacje branzowe, 21 regionalnych oraz bez-
posrednio — 22 samodzielne podmioty gospodarcze. Konfederacja
jest afiliowana w Konfederacji Europejskiego Biznesu BUSINESS-
EUROPE.

Business Centre Club (BCC) — organizacja istnieje od 1991 r.
(ale dopiero od 2002 r. stworzyta w swoich ramach zwiazek praco-
dawcow). Zgodnie z informacjg z witryny internetowej jej czton-
kowie zatrudniajg ok. 400 tys. pracownikow, struktura oparta jest
0 23 loze regionalne, istnieje tez 9 komisji branzowych®. BCC nie
jest afiliowany w zadnej europejskiej organizacji pracodawcow.
Zwiazek Przedsi¢biorcow i Pracodawcéw — powstal w 2010 r.,
zrzesza mate i $rednie firmy, ale takze wigksze podmioty. W jego
strukturze jest 19 organizacji branzowych oraz 15 zwiazkow regio-
nalnych i lokalnych. Wedlug informacji z portalu internetowego
organizacji, reprezentuje ona interesy 51 889 podmiotow, ktore za-
trudniaja 576 917 pracownikéw (2020)®. W 2018 r. organizacja
uzyskata status reprezentatywnosci krajowej, co spowodowato, ze
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zostata cztonkiem RDS. Nie jest afiliowana w zadnej organizacji
europejskie;j.

o Federacja Przedsiebiorcow Polskich — organizacja powstata
w 2015 r., zrzesza podmioty gospodarcze réznej wielkos$ci, zarow-
no z sektora przemystowego jak i ustugowego. W swojej strukturze
ma 14 branzowych zwigzkow pracodawcow 1 przedsigbiorcow,
8 regionalnych oddzialéw oraz 70 cztonkéw bezposrednich®.
Od 2020 r. po uzyskaniu przymiotu reprezentatywnosci krajowe;j
organizacja bierze udzial w pracach RDS. Federacja nie publikuje
informacji o liczbie pracownikoéw objetych dzialaniem zrzeszonych
w niej podmiotdw.

Jak wida¢ z powyzszego wyliczenia, spektrum organizacji praco-
dawcow reprezentowanych w RDS jest obszerniejsze niz central
zwigzkowych. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze o ile w przypadku
tych ostatnich, reprezentujg one przewazajaca liczbe wszystkich ist-
niejacych w Polsce organizacji zwigzkowych, to parasolowe organiza-
cje pracodawcéw, zgodnie z przytoczonym na wstepie badaniem
GUS, tacznie reprezentujg mniej niz jedng czwartg zarejestrowanych
w naszym kraju organizacji tego typu. Na dodatek rzeczywisty krajo-
braz tej strony dialogu jest wypaczony poprzez fakt, ze wiele znacza-
cych, takze pod wzglgdem zatrudnienia, podmiotow gospodarczych
afiliuje si¢ przy kilku organizacjach pracodawcow, co oznacza ze
nastgpuje multiplikowanie liczebnosci, takze w odniesieniu do takiego
parametru jakim jest liczba objetych pracownikow.

8 https://federacjaprzedsiebiorcow.pl/
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Lokaut
— pojecie i uwarunkowania prawne

Barbara Surdykowska

Chociaz lokaut jest uwazany za odpowiednik pracowniczego pra-
wa do strajku po stronie pracodawcOw, jest to zagadnienie o wiele
bardziej kontrowersyjne. Wszystkie panstwa wysokorozwinigte uwa-
7aja strajk za dopuszczalng forme¢ dziatania pracownikéw. Prawo pra-
cownikéw do akcji zbiorowych w tym do strajku, znajduje tez silne
umocowanie w prawie miedzynarodowym i w prawie europejskim.
Nie ma natomiast regulacji na poziomie miedzynarodowym w zakre-
sie prawa do lokautu. Niejednolity charakter maja w tym zakresie
regulacje wewnetrzne panstw UE. Czesta sytuacja jest brak regulacji
instytucji lokautu.

Lokaut moze by¢ najogolniej zdefiniowany jako powstrzymywanie
sie pracodawcy od zatrudniania pracownikow, dla wywarcia presji na
nich i reprezentujace ich organizacje zwigzkowe, w celu rozwigzania
istniejacego sporu zbiorowego. W czasie lokautu pracownicy zostaja
pozbawieni mozliwo$ci wykonywania pracy czego konsekwencjg jest
brak prawa do wynagrodzenia.

Lokaut dopuszczalny jest miedzy innymi w duriskiej praktyce. Niedawnym przy-

padkiem, ktéry odbit sie szerokim echem byt lokaut zastosowany przez organi-

zacje zrzeszajgcg samorzad wystepujacy w roli pracodawcy wobec durskich na-

uczycieli.

Bardzo szeroka definicja lokautu stosowana jest przez Miedzy-
narodowg Organizacje Pracy a przyjeta w uchwale w sprawie sta-



S7

tystyk strajkow, lokautu i innych dziatanh z powodu sporéw pra-
cowniczych (uchwata przyjeta w styczniu 1993 r.). We wskazanej
uchwale lokaut zostal zdefiniowany jako calkowite lub czesciowe
zamkniecie jednego lub wiecej miejsc pracy (zakladow pracy), lub
utrudnienie pracownikom normalnej pracy, dokonane przez jednego
lub kilku pracodawcow w celu egzekwowania wtasnych zadan lub
odpierania zgdan pracownikow, w celu przedstawienia zarzutow lub
wyrazania wsparcia dla zadan lub zarzutéw innych pracodawcow.
Jak wskazatam definicja ta uzywana jest na potrzeby badan staty-
stycznych.

Lokaut w historii

Najbardziej znanym lokautem w historii jest tak zwany lokaut
dublinski czyli najwazniejszy spor przemystowy w Irlandii, ktory
mial miejsce pomigdzy 26 sierpnia 1913 r. a 18 stycznia 1914 r. Po
stronie pracowniczej raczkujacy irlandzki ruch zwiazkowy reprezen-
towany byt przez Jamsa Larkina i Jamsa Connolly. Pracownicy Du-
blina zadali prawa do organizowania si¢ w zwiazki zawodowe. Od-
powiedz ze strony pracodawcow (przede wszystkim ich przywodcy
Wiliama Martina Murfiego) polegala na masowym pozbawieniu
pracownikow popierajacych zwigzki prawa do pracy. Opor mogt by¢
podtrzymywany miedzy innymi ze wzgledu na wsparcie w wysoko-
$ci 150 tys. funtow, ktore otrzymano od brytyjskiego Trade Union
Congres. Probowano takze wysyta¢ dzieci z glodujacych rodzin
irlandzkich robotnikow do rodzin brytyjskich zwigzkowcow, co jed-
nak spotkalo si¢ z oporem irlandzkiego kosciota katolickiego. Co
ciekawe najwigkszy pracodawca w Dublinie browary Guinnessa nie
przytaczyty si¢ do lokautu. Ostatecznie dziatania zbiorowe zakon-
czyly si¢ kleska w 1914 r. gdy brytyjskie zwiazki nie zdecydowaty
si¢ na strajk solidarno$ciowy. Wielu zdesperowanych nedza pra-
cownikéw powrocito do pracy za ceng deklaracji zaprzestania prob
zorganizowania si¢. Jednakze juz w 1919 r. irlandzkie zwiazki liczy-
ly tyle samo cztonkow co w 1913 1.
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Kolejne przyklady dotycza lig amerykanskiego sportu zawodo-

wego .

League Baseball, National Basketball Association, National Hockey League,
National Football League. Jak wida¢ przyktady dotyczg USA. Kontrowersyjna
blokada sedziowska NFL w 2012 r. dotyczyta sedziéw, a nie graczy. W 2005 r. NHL
stata sie pierwsza duzg profesjonalng ligg sportowg w Ameryce Pétnocnej, ktéra

Ciekawe przyktady lokautu dotycza sportu zawodowego. Przyktady to: Major
odwotata caty sezon z powodu lokautu.

Przyklady wspotczesnych lokautow

2 kwietnia 2013 r. dunska organizacja (Kommunernes Landsfore-
ning) zastosowata lokaut wobec ponad 60 000 nauczycieli. W jego
wyniku wielu uczniéw zostato pozbawionych mozliwosci uczeszcza-
nia do szkot. Spoér zwigzku zawodowego reprezentujacego nauczycieli
(Danmarks Larerforening) dotyczyt oczekiwania ze strony pracodaw-
cow wydhuzenia czasu pracy. Zwiazki zawodowe odmowity podpisa-
nia uktadu zbiorowego. Po 24 dniach lokautu, panstwo przystapito do
mediacji. Ostatecznie strona pracownicza przegrata spor — €zas pracy
zostal wydhuzony co potaczono z symboliczng kompensacjg wynagro-
dzenia™.

29 pazdziernika 2011 r. Australijskie Quantas Airline zdecydowaly
si¢ na niedopuszczenie do pracy wszystkich pracownikow — pilotow
i obstuge na lotach krajowych’®. Ostatecznie lokaut zakonczyt sie
31 pazdziernika nad ranem interwencja ze strony Fair Work Austra-
lia, komisji powotanej na mocy Fair Work Act z 2009 r., ktéra ma

™ https://en.wikipedia.org/wiki/NHL_lockout [dostep: 29.11.2021 1.];

https://en.wikipedia.org/wiki/2011_NFL lockout [dostgp: 29.11.2021 r.].

https://www.thelocal.dk/20170928/danish-government-orchestrated-teacher-

lockout-former-minister [dostep: 29.11.2021 r.].

2 http://www.abc.net.au/news/2011-10-29/gantas-locking-out-staff/3608250  [do-
step: 29.11.2021 r.].

71


https://www.thelocal.dk/20170928/danish-government-orchestrated-teacher-lockout-former-minister
https://www.thelocal.dk/20170928/danish-government-orchestrated-teacher-lockout-former-minister
http://www.abc.net.au/news/2011-10-29/qantas-locking-out-staff/3608250

59

whadztwo konczenia sporow i dysput zbiorowych . Ostatecznie strona
zwigzkowa nie osiagneta zakladanych oczekiwan ptacowych. Quantas
Airlines szacuje, ze koszt uziemienia calej floty i zwrotu biletow wy-
nosit okoto 195 milionéw dolaréw. Virgin Australia i inne linie lotni-
cze z rado$cig wypehity parodniowa luke’™.
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https://en.wikipedia.org/wiki/Fair_Work_Commission [dostep: 29.11.2021 r.].
https://en.wikipedia.org/wiki/1619_Jamestown_craftsmen_strike [dostep:
28.11.2021 r.]; https://nvdatabase.swarthmore.edu/content/polish-artisans-strike-
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Strajk — pojecie prawne

Barbara Surdykowska

Poprzez strajk okreslamy przerwe¢ w pracy wyrazajaca protest
w zwiagzku z warunkami pracy czy jako wsparcie zadan dotyczacych
poprawy warunkéw pracy lub placy. Obok powyzszego znaczenia
strajku pracowniczego termin ten uzywany jest na rézne formy za-
przestania dziatalnosci — mam na mysli strajki, studentéw, uczniow,
wigzniow itp. Strajk jest forma oporu ludzi przeciwko komu$ lub
czemus$. Kwestig podstawows jest wskazanie ogolnofilozoficznej pod-
stawy ludzkiego oporu. Wspoélczesnie zwykle prawo do oporu odnaj-
duje swoj fundament w koncepcji godnos$ci ludzkiej. Przyktadowo
Konstytucja RP w godnosci sytuuje wszystkie wolno$ci i prawa jed-
nostki. Zgodnie bowiem z trescig art. 30 przyrodzona i niezbywalna
godnos¢ czlowieka stanowi zrodto wolnosci i praw cztowieka i oby-
watela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obo-
wigzkiem wtadz publicznych.

Strajk moze by¢ badany z przeréznych perspektyw poznawczych:
socjologicznej, ekonomicznej czy politologicznej i oczywiscie takze
prawnej. Z punktu widzenia analizy prawnej istotne sg przede wszyst-
kim nastepstwa prawne akcji strajkowej w stosunku do uczestnicza-
cych w niej pracownikdw oraz organizatorow i 0sdb kierujacych
strajkiem. Refleksje dotycza gwarancji dla trwatosci stosunku pracy
jak 1 odpowiedzialnos$ci karnej, cywilnej czy pracowniczej w stosunku
do uczestnikdéw i1 organizatorow strajku jak tez podmiotow utrudniaja-
cych przeprowadzenie strajku.

W polskim porzadku prawnym problematyke sporow zbiorowych
i strajkow reguluje ustawa z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw
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zbiorowych. Zgodnie z art. 1 spdr zbiorowy pracownikéw z praco-
dawcg lub pracodawcami moze dotyczy¢ warunkéw prac, ptac lub
$wiadczen socjalnych oraz praw i1 wolnosci zwigzkowych pracow-
nikow lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania si¢
W zwigzkach zawodowych.

Nowelizacja art. 5 ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych wskazuje, ze
pracodawcg w rozumieniu ustawy jest podmiot, o ktérym mowa w art. 1(1) pkt 2
ustawy o zwigzkach zawodowych. Wskazany artykut definiuje pracodawce
w nastepujacy sposob: nalezy przez to rozumiec pracodawce w rozumieniu art. 3
Kodeksu pracy oraz jednostke organizacyjng, chocby nie posiadata osobowosci
prawnej, a takze osobe fizyczng, jezeli zatrudniajg one inng niz pracownik osobe
wykonujgca prace zarobkowg, niezaleznie od podstawy tego zatrudnienia. Tak
wiec strong sporu zbiorowego moze by¢ zaréwno pracodawca w rozumieniu
Kodeksu pracy jak i zleceniodawca.

Trzeba jednak podkresli¢, ze nie jest dopuszczalne prowadzenie
sporu zbiorowego, w celu poparcia indywidualnych zadan pracow-
niczych, jezeli ich rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowaniu
przed organem rozstrzygajacym spory O roszczenia pracownikow.
Czyli w sytuacji gdy pracownikowi przyktadowo przyshuguje odwola-
nie do sadu pracy w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy bez wy-
powiedzenia z przyczyn zawinionych przez pracownika (art. 52 k.p.).
Jezeli spor dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego po-
rozumienia, ktorego strong jest organizacja zwiazkowa, wszczecie
i prowadzenie sporu o zmiang uktadu lub porozumienia moze nastgpic¢
nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia (art. 4 ust. 1 1 2 ustawy
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych).

O czym mato kto wie polskie do§wiadczenia ze strajkiem majacym
wymiar zdecydowanie polityczny siegaja XVII wieku™™. W 1608 r.
grupa polskich rzemie$lnikow wyemigrowata do Ameryki Pétnocne;j

™ https://en.wikipedia.org/wiki/1619_Jamestown_craftsmen_strike

[dostep: 28.11.2021 r.];
https://nvdatabase.swarthmore.edu/content/polish-artisans-strike-right-vote-
jamestown-virginia-1619 [dostep: 28.11.2021 r.]
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a mowiac doktadniej do Jamestown w kolonii Virginia. Zajmowali si¢
wytwarzaniem smoly, potazu i terpentyny niezbednej do budowy stat-
kow. Produkcja szta im tak dobrze, Ze nie tylko wytwarzali te produk-
ty na lokalne potrzeby, ale byly one pierwszymi towarami eksporto-
wanymi z Virginii do Europy. W 1619 r. odbyly si¢ pierwsze lokalne
wybory, w ktorych zabroniono uczestniczy¢ polskim rzemie§lnikom
wskazujac na ich nieanglosaskie pochodzenie. Zakaz wywotal strajk
i zadanie dopuszczenia do glosowania. Strajk pod hastem ,,Nie ma
glosow nie ma pracy” zakonczyt si¢ sukcesem. Ze wzgledu na zna-
czenie ekonomiczne produkcji, zdecydowano o dopuszczeniu ich do
glosowania.



63

Strajki w Polsce

Mateusz Szymanski

Zgodnie z u.r.s.z"® za strajk uznaje si¢ zbiorowe powstrzymywanie
si¢ pracownikow od wykonywania pracy w celu rozwigzania sporu
dotyczacego warunkoéw pracy, ptac lub §wiadczen spotecznych oraz
praw i wolnosci zwigzkowych pracownikéw lub innych grup, ktéorym
przyshuguje prawo zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych.

Na terenie Polski, pierwszy odnotowany strajk wybucht w roku
1690 w kopalni soli w Wieliczce. Zarzewiem konfliktu stata si¢ obni-
zona warto$¢ ekwiwalentu za pobierang przez gornikéw sol, ktora
stanowita uzupetnienie 6wczesnego wynagrodzenia. W 1690 r. zarzad
kopalni z niewiadomych przyczyn obnizyt taryfe, wedlug ktorej na-
stepowala zmiana deputatu solnego na pienigdze, co doprowadzito do
obnizenia wartos$ci tego $wiadczenia. Wywotato to niezadowolenie
wsrod gornikow. Mimo negocjacji, nie udalo si¢ stronom dojs¢ do
porozumienia. W tej sytuacji gornicy rozpoczeli strajk. Gdy krol do-
wiedziat si¢ o dziataniach pracownikéw kopalni, wystal do Wieliczki
komisj¢ wraz z wojskiem. Wystannicy krolewscy ukarali dziesi¢ciu
przywodcow strajkujacych $miercia’’.

W kolejnych stuleciach, miato miejsce wiele istotnych strajkow,
ktore zapisaly si¢ na kartach historii. Najbardziej znane to m.in. strajk

" Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. 1991

nr 55 poz. 236).

»O$wiata — organ polskiego stowarzyszenia robotniczego o$wiatowo-gimna-
stycznego »Sita« w Czechostowacji”, nr 9/1937, 1937, ze zbioréw Remigiusza
Okraski, dostep za posrednictwem http://lewicowo.pl/pierwszy-strajk-w-polsce-
przed-250-laty/ [dostep: 29.09.2021 r.].
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Szpularek w Zyrardowie w 1883 r., Bunt t6dzki w 1892 r., strajk
lodzkich wtokniarzy w 1933 r., Poznanski czerwiec w 1956 r., ,,Wy-
darzenia grudniowe na Wybrzezu” w 1970 r., Lodzkie strajki lutowe
w 1971 r., strajk w Stoczni Gdanskiej w 1980 r. To tylko wybrane
przyktady akcji strajkowych. Niejednokrotnie strajki pracownikow
zmienialy bieg historii, poniewaz hasta im towarzyszace mialy szerszy
zakres niz tylko ekonomiczny. Niestety, w wielu wypadkach konczyty
si¢ ostrymi starciami, w wyniku ktorych strajkujacy ponosili $mier¢,
doznawali obrazen, a w najlepszym wypadku trafiali do wigzienia.

Szczesliwie, w czasach wspolczesnych pracownicy nie musza
obawia¢ si¢ konsekwencji podejmowania akcji strajkowych, poniewaz
prawo do strajku stato si¢ jednym z praw cztowieka. Zostalo ono wy-
razone w Migdzynarodowym Pakcie Praw Gospodarczych, Spotecz-
nych i Kulturalnych z 1966 r.”® Ponadto wymieni¢ nalezy Konwencje
MOP nr 87, dotyczacg wolnosci zwigzkowej i ochrony podstawowych
wolnosci’®, z ktorej winterpretowano prawo do strajku®. Prawo do
podejmowania dziatan zbiorowych, w tym strajkow zostato takze
okreslone w art. 6 EKS z 1961 r.% i art. 28 KPP z 2000 r.%? Co wig-
cej, ETPC wywi6dt prawo do strajku z EKPCz z 1950 r.® Podstawe
uznania prawa do strajku znajdujemy takze w polskiej Konstytucji.
Art. 59 stanowi, ze ,,Zwiazkom zawodowym przystuguje prawo do
organizowania strajkéw pracowniczych i innych form protestu w gra-
nicach okreslonych w ustawie. Ze wzglgdu na dobro publiczne ustawa
moze ograniczy¢ prowadzenie strajku lub zakaza¢ go w odniesieniu
do okgfélonych kategorii pracownikow lub w okreslonych dziedzi-
nach™™".

8 Dz.U. 1977 nr 38 poz. 169.

" Dz.U. 1958 nr 29 poz. 125.

8 A, Reda-Ciszewska, Prawo do strajku w $wietle Konwencji o ochronie Praw
Cztowieka i Podstawowych Wolno$ci, Studia Prawno-Ekonomiczne, t. XCV,
2015, s. 101-102.

8 Dz.U. 1999 nr 8 poz. 67.

8 Eur-Lex, 2012/C 326/02.

8 Dz.U.z1993r. nr 61, poz. 284 ze zm.

8 Dz.U. 1997 nr 78 poz. 483 ze zm.
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Strajk jest $rodkiem ostatecznym i nie moze byé ogloszony bez
uprzedniego wyczerpania mozliwosci rozwigzania sporu wedlug zasad
okreslonych w przepisach ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbioro-
wych. Tak wigc, nim dojdzie do strajku nalezy przeprowadzi¢ roko-
wania, a nastepnie mediacje. Mozliwe jest takze wykorzystanie arbi-
trazu spolecznego, cho¢ nie jest to obligatoryjne. Jedyny wyjatek od
tej zasady to sytuacja, gdy pracodawca podejmowat bezprawne dzia-
fania, ktore uniemozliwity przeprowadzenie rokowan lub mediacji,
a takze w wypadku, gdy pracodawca rozwigzal stosunek pracy z pro-
wadzacym spor dziataczem zwigzkowym.

Ustawa stanowi, ze przy podejmowaniu decyzji o ogloszeniu straj-
ku podmiot reprezentujacy interesy pracownikdéw powinien wziaé¢ pod
uwage wspotmiernos¢ zadan do strat zwigzanych ze strajkiem. To
zalecenie okresla si¢ mianem zasady proporcjonalnosci, a takze zasada
spolecznej adekwatnosci strajku i stanowi jeden z warunkow legalno-
sci strajku®. Prawo organizowania akcji strajkowej oraz innych form
protestu co do zasady przystuguje zaktadowej organizacji zwigzkowej
(kazdej z legalnie dziatajacych w zaktadzie pracy), ktora jest upowaz-
niona do wszczgcia 1 prowadzenia sporu zbiorowego pracy. Udziat
pracownika w strajku jest dobrowolny, co oznacza, zZe nie mozna go
do tego zmusi¢. Nie wyklucza to jednak agitacji na rzecz strajku®.
Wedhug polskich przepisoéw, strajk nie moze zosta¢ uznany za naru-
szenie obowigzkow pracowniczych. W czasie trwania akcji strajkowe;j
pracownik zachowuje prawo do $wiadczen z ubezpieczenia spoteCz-
nego oraz uprawnien ze stosunku pracy, z wyjatkiem prawa do wyna-
grodzenia. Okres przerwy w wykonywaniu pracy wlicza si¢ do okresu
zatrudnienia w zakladzie pracy.

Organizacja strajku wymaga spelnienia okre§lonych warunkéw
formalnych. W pierwszej kolejnosci nalezy wymieni¢ uzyskanie zgo-

% H. Lewandowski, Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Komentarz, [w:]

Prawo pracy, za posrednictwem serwisu LEX.

K.W. Baran, D. Ksiagzek, Komentarz do ustawy o rozwigzywaniu sporow zbio-
rowych, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, pod. red. K.W. Baran, 2016, za
posrednictwem serwisu LEX.
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dy wigkszosci pracownikow. Stanowi o tym art. 20 ustawy, gdzie
okreslono, ze strajk zakladowy oglasza organizacja zwigzkowa po
uzyskaniu zgody wigkszosci glosujacych pracownikow, jezeli w glo-
sowaniu wzigto udziat co najmniej 50% pracownikoéw zaktadu pracy.
W przypadku strajku wielozaktadowego potrzebna jest zgoda wyrazo-
na w ten sam sposdb w poszczegolnych zaktadach, ktére majg by¢
objete strajkiem. Co istotne, ogloszenie strajku powinno nastapi¢ co
najmniej na 5 dni przed jego rozpoczeciem.

Nalezy podkresli¢, ze strajk nie moze spowodowac niebezpieczen-
stwa dla zycia lub zdrowia ludzkiego. Dlatego tez okreslono w usta-
wie, ze niedopuszczalne jest zaprzestanie pracy w wyniku akcji straj-
kowych na stanowiskach pracy, urzadzeniach i instalacjach, na kto-
rych zaniechanie pracy zagraza zyciu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpie-
czenstwu panstwa. Co wigcej, kierownik zakladu pracy nie moze by¢
w czasie strajku ograniczony w pelnieniu obowiazkow i w wykony-
waniu uprawnien w odniesieniu do pracownikéw niebioracych udzialu
w strajku oraz w zakresie niezbgdnym do zapewnienia ochrony mienia
zaktadu i nieprzerwanej pracy tych obiektéw, urzadzen i instalacji,
ktoérych unieruchomienie moze stanowi¢ zagrozenie dla zycia lub
zdrowia ludzkiego lub przywrécenia normalnej dziatalnoéci zaktadu.
Ponadto, na organizatoréw strajku naktada si¢ obowigzek wspoétdzia-
fania z kierownikiem zakladu pracy w zakresie niezbednym do za-
pewnienia ochrony mienia zaktadu pracy i nieprzerwanej pracy wyzej
wymienionych obiektéw, urzadzen i instalacji.

W polskim ustawodawstwie wylaczono prawo do strajku w przy-
padku wybranych grup zawodowych. W ustawie o rozwigzywaniu spo-
row wymienia si¢ pracownikow: Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrz-
nego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby
Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Stuzby
Ochrony Panstwa, jednostek Policji i Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej
Polskiej, Stuzby Wigziennej, Strazy Granicznej, Krajowej Admini-
stracji Skarbowej, w ktorej petnig stuzbe funkcjonariusze Stuzby Cel-
no-Skarbowej, oraz jednostek organizacyjnych ochrony przeciwpoza-
rowej. Ponadto, prawo do strajku nie przyshuguje pracownikom za-
trudnionym w organach wladzy panstwowej, administracji rzadowej
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i samorzadowej, sagdach oraz prokuraturze. W tym wypadku, ustawo-
dawca przewidziat mozliwo$¢ organizacji strajku solidarno$ciowego
na rzecz obrony praw i interesow pracownikow, ktorzy nie maja pra-
wa do strajku. Taki strajk moze zosta¢ zorganizowany przez zwiazek
zawodowy dzialajacy w innym zaktadzie pracy. Nie moze trwac dtu-
zej niz potowa dnia roboczego.

TABELA 1. Podstawowe informacje na temat strajkéw w Polsce w latach
2008-2018

Kategoria Liczba Liczba : :
pracownikow, | pracownikéw, IITCI)(t;)ZOtz‘,i)?CT’:
Liczba 'ktprzy . kt.o 2y WZ“?.I ! nieprzepracowanych
i wzieli udzial | udzial w strajku A
strajkow = z w zwiazku
e peolem z uczestnictwem
ogoétem (% ogohu W straikach
Rok (w tys.) zatrudnionych) J
2008 12 765 209 2,12 275 819
2009 49 22 0,23 9141
2010 79 14 0,14 14 676
2011 53 19 0,19 26 032
2012 17 19 0,19 12 853
2013 93 29 0,31 10131
2014 3 1 0,01 212
2015 14 19 0,19 108 206
2016 5 1 0,01 10 356
2017 1556 29,6 0,29 35618
2018 7 2 0,02 3665

Zrodto: opracowanie whasne, dane GUS.

Liczba strajkéw w Polsce ksztattuje si¢ na przeci¢tnym poziomie
w poréwnaniu do innych krajow UE. Swiadcza o tym dane dotyczace
liczby dni po$wieconych na udziat pracownikow w akcji strajkowe;j.
Wedlug opracowania Europejskiego Instytutu Zwiazkéw Zawodo-
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wych, srednio w Polsce na 1 tys. pracownikéw przypada 16 dni
strajkowych. Dla poréwnania, w Niemczech jest to 17 dni, na
Wegrzech 6, w Finlandii blisko 60 dni, w Hiszpanii 49, a we Francji
121%. Mimo to, godne odnotowania sa znaczne akcje strajkowe i pro-
testacyjne, ktore wybuchaty w czasach wspoétczesnych. W 2007 r.
mial miejsce stynny protest pielggniarek znany jako ,biate miastecz-
ko”, a w 2013 r. odbyty si¢ Ogolnopolskie Dni Protestu, zorganizo-
wane przez NSZZ ,,Solidarnos$¢”, OPZZ i Forum Zwiazkow Zawodo-
wych, ktore zgromadzily okoto 200 tys. uczestnikow.

8 Mapa strajkéw w Europie, informacja ze strony Europejskiego Instytutu Zwigz-

kéw Zawodowych, https://www.etui.org/strikes-map [dostep: 29.09.2021 r.].


https://www.etui.org/strikes-map
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Najwazniejsze strajki w historii

Mateusz Szymanski

Czesé I

Historia pokazywata, ze w wielu wypadkach dopiero strajk przesa-
dzal o ostatecznym rozstrzygnigciu sporu pomigdzy kapitatem, a praca.
I cho¢ jest dotkliwy oraz kosztowny dla obu stron, to jednak nie zawsze
udaje si¢ go unikng¢. Jest tez sprawdzianem organizacyjnym i mobili-
zacyjnym, zwlaszcza dla strony pracowniczej. Nieudana akcja strajko-
wa moze na lata przesadzi¢ o losach danej organizacji, czy nawet catego
ruchu zwigzkowego w danym kraju. Udany strajk moze natomiast sta-
nowi¢ pozytywny bodziec dla rozwoju organizacji. W niniejszej czesci
wskazane zostang jedne z wazniejszych akcji strajkowych w historii.
Wybor tych wydarzen ma charakter subiektywny. Przesadza o tym
przede wszystkim skala jak i przelomowy charakter. Brana byla takze
pod uwage specyfika danego strajku. Pominicto strajki, ktorym towa-
rzyszyt wymiar polityczny, jak chocby strajki w Berlinie w 1953 r., we
Francji w 1968 r., czy strajki, ktore miaty miejsce w roku 1980 w Pol-
sce. Cho¢ ich rola w historii jest niezaprzeczalna to jednak specyfika
1 postulaty uczestnikéw wykraczaja poza przedmiot stosunkéw przemy-
stowych, o ktorym traktuje niniejszy ,,Przewodnik”.

Cho¢ historia strajkow siega czasow starozytnych®, to nie staty
si¢ one podstawowym elementem repertuaru dziatalnosci zwigzko-

8  Pierwszy odnotowany strajk w historii mial miejsce ponad 3 tys. lat temu

w Egipcie, The Economic Times, The famous worker strikes in world history,
02.03.2014 r., https://feconomictimes.indiatimes.com/nation-world/the-famous-
worker-strikes-in-world-history/many-many-years-ago-/slideshow/31272640.cms
[dostep: 27.08.2021 r.].


https://economictimes.indiatimes.com/nation-world/the-famous-worker-strikes-in-world-history/many-many-years-ago-/slideshow/31272640.cms
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wej az do XIX wieku®. Dopiero wtedy doszto do rozwoju znanych
nam wspolczesnie organizacji zwigzkowych o charakterze masowym
i sktadajacym si¢ z przedstawicieli réznych profesji, tzw. ,,general
unions”. To te organizacje rozpoczety organizacje tzw. strajkow gene-
ralnych, ktérych sita i oddziatywanie okazywaly si¢ w historii naj-
wicksze.

Pierwszy strajk w Stanach Zjednoczonych przedstawicieli roznych
zawodow, w tym stolarzy, gornikéw oraz tych, ktérzy wykonywali
roboty publiczne, miat miejsce w Filadelfii w 1835 r. Liczba strajku-
jacych wyniosta 20 tys., a gtdéwnym postulatem bylo skrocenie dnia
pracy do 10 godzin. Byt to jeden z serii strajkdw na rzecz krétszego
dnia pracy, ktore miaty miejsce juz od roku 1825 r. i po raz pierwszy
odbyly sic w Bostonie®™. Omawiany strajk rozpoczat si¢ w czerwcu
i po trzech tygodniach osiagnal zaktadane cele. Dzien pracy zostat
skrocony do postulowanych 10 godzin. Robotnikom udato si¢ rowniez
wywalczy¢ podniesienie ptac dla wybranych grup®’. Na wiesé o straj-
ku i jego sukcesie takze w innych miastach Stanow Zjednoczo-
nych odbywaly si¢ protesty, ktorych skutkiem bylo wprowadzanie
10-godzinnej normy pracy danego dnia®.

W 1888 r. doszto do strajku, w ktorym gltéwng rolg odegraty ko-
biety, wéroéd nich dziewczynki. Miat on miejsce w fabryce zapatek
Byrant and March. Zarzewiem sporu byto zwolnienie z pracy trzech
pracownic w zwiazku z tym, ze rozmawialy one z reformatorka spo-

8 M.P. Hanagan, Labor History: Strikes And Unions, Encyclopedia of European So-

cial History, https://www.encyclopedia.com/international/encyclopedias-almanacs-
transcripts-and-maps/labor-history-strikes-and-unions [dostgp: 27.08.2021 r.].

P.S. Foner, History of the Labor Movement in the United States, Vol. 1: From
Colonial Times to the Founding of the American Federation of Labor, Nowy
Jork, 1972, s. 102, 1972.

A. Akhtar, J. Hadden, The most impactful strikes in history — for better or worse,
Insider, 01.05.2020 r., https://www.businessinsider.com/the-biggest-and-most-
powerful-worker-strikes-of-all-time-2019-9?IR=T#the-first-us-strike-of-20000-of-
carpenters-coal-workers-and-public-works-employees-occurred-in-philadelpdia-
in-1835-resulting-in-a-sweeping-victory-for-all-workers-4 [dostep: 27.08.2021 r.].
%2 p.S. Foner, op. cit., s. 118.
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leczng Annie Besant, na temat ich warunkéw pracy. Besant opisywata
w prasie sytuacje w zakladzie. Wedlug jej doniesien praca w fa-
bryce miata trwa¢ 14 godzin na dobe i byta bardzo stabo optaca-
na mimo znaczacych zyskoéw przedsiebiorstwa. Ponadto, wskazywa-
ta na nadmierne karanie pracownic grzywnami i zagrozenie proble-
mami zdrowotnymi w zwigzku z praca z bialym fosforem (nowotwor
kosci 1 zwiazana z tym martwica kos$ci zuchwy). Jako znak protestu
wobec zachowania pracodawcy ponad dwiescie pracownic fabryki
odeszto od maszyn®. Stworzyly one rowniez Zwiazek zapatczarek™.
Reakcja pracownic zyskata szeroka publiczng przychylnos¢ i zruj-
nowata wizerunek firmy. Zaskoczyto to wiascicieli fabryki, ktérzy
poczatkowo zaprzeczali doniesieniom o zlej sytuacji socjalnej pra-
cownic i publicznie okreslali je jako ktamstwa®. Nacisk spoteczny
okazat si¢ jednak na tyle duzy, ze po kilku tygodniach doszlo do
porozumienia i poprawy warunkow placy i pracy. W pozniejszym
okresie, odstgpiono od wykorzystania biatego fosforu do produkcji
zapatek®™. W literaturze fachowej uznaje si¢ to wydarzenie za zapo-
wiedz powstania i rozwoju bojowniczych (ang. militant) zwigzkow
zawodowych®’.

Strajk w Zagtebiu Ruhry w Niemczech w roku 1889 miat zasadni-
cze znaczenie dla losow niemieckiego ruchu zwigzkowego, ktory do
czasu tego wydarzenia byt w zasadzie nielegalny. Cesarstwo Nie-
mieckie zdecydowanie zwalczato wszelkie inicjatywy socjalistyczne,

% striking Women, Women and work in the 19th century, https://www.stri-

king-women.org/module/women-and-work/19th-and-early-20th-century [dostep:
11.10.2021r.].

Archiveshub.jisc.ac.uk, Bryant & MayMatchmakers Strike Register, https:/
archiveshub.jisc.ac.uk/search/archives/5501b19f-58f1-3699-b1f8-d183a6d4d658
[dostep: 12.10.2021 r.].

TUC History Online, The Match Workers Strike Fund Register, http://www.
unionhistory.info/matchworkers/matchworkers.php [dostep: 12.10.2021 r.].
British Library, Match Girls Strike 1888, https://www.bl.uk/learning/timeline/
item106451.html [dostep: 12.10.2021 r.].

L.J. Stare, After the Match Girls' Strike: Bryant and May in the 1890s, Victorian
Studies, Vol. 26, No. 1, 1982, s. 8.
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a za takie uwazano m.in. zwiazki zawodowe®. Stad utrzymywanie
w mocy w latach 1878-1890 ustawy antysocjalistycznej, zabraniajacej
organizowania zwigzkoéw, zwolywania zebran oraz publikowania pism
uznanych za socjalistyczne. Przetom nastgpit w wyniku strajku,
w ktorym udziat wzigto blisko 100 tys. goérnikow. Przyczyng strajku
byt realny spadek warto$ci ptac oraz przecigzenie praca, ktéra trwata
nawet do 16 godzin na dobe®. Poinformowany przez gornikéw, po-
parcia strajkujacym udzielit Cesarz Wilhelm II co miato niebagatelne
znaczenie. Tym bardziej, ze radykalne dziatania antystrajkowe forso-
wal kanclerz Otto von Bismarck. Cesarz stwierdzil na posiedzeniu
rady ministrow, ze “Moi zothierze sg od trzymania porzadku, a nie od
tego, by zapewni¢ wysokie zyski wlascicielom kopaln” (thumaczenie
whasne)'®. Sam strajk nie przyniost oczekiwanej poprawy warunkow,
poniewaz pracodawcy nie dotrzymali warunkéw porozumienia®®.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze obawa o kolejne mozliwe tego rodzaju
akcje sprawita, ze w kolejnych dekadach stosunki przemystowe zo-
staly uregulowane. Doszlo réwniez do rozwoju metody uktadowej
i zwickszenia uczestnictwa w organizacjach zwiazkowych'®. Jednym
ze skutkéw udanego strajku byto réwniez zniesienie ustawy antysocja-
listycznej.

Natomiast, z powstaniem amerykanskiego swigta pracy w USA
wigze si¢ historia strajku w zaktadach The Pullman Company, ktore
zajmowatly si¢ produkcja luksusowych wagonow kolejowych. Strajk
ten miat miejsce w 1894 roku. W literaturze uznawany jest za jeden
z najwigkszych konfliktow przemystowych w historii Stanow Zjedno-

% W.J. Mommsen, Introduction, [w:] The Development of Trade Unionism in Great

Britain and Germany, 1880-1914, pod. red. W. J. Mommsen i H.-G. Husung, Syd-
ney, 1985, s. 3.

9 The Labour Leader, Works of Frederick Engels 1889, The Ruhr Miners’ Strike of
1889, Transcribed by T. Brown, https://www.marxists.org/archive/marx/works/
1889/06/01.htm.

100" Ibidem.

101 Encyklopedia.com, Miners's strike: Germany, https://www.encyclopedia.com/
history/encyclopedias-almanacs-transcripts-and-maps/miners-strike-germany
[dostep: 30.08.2021 r.].

102 3. Gardawski, Zwiazki zawodowe na rozdrozu, Warszawa, 2001, s. 22-23.
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czonych'®. Motywem strajku bylo zadanie przez pracownikéw lep-

szych warunkéw zycia i wyzszych ptac. Bylo to podyktowane cigcia-
mi ptac dla robotnikow czemu nie towarzyszylo obnizenie kosztow
zycia w miasteczku przyzaktadowym w okolicach Chicago'®. Decy-
zja pracodawcy byta natomiast reakcjg na trudng sytuacje w gospodar-
ce'®™. Niezadowoleni robotnicy rozpoczeli strajk w maju 1894 roku.
Szybko dotaczyli do nich inni pracownicy kolei zrzeszeni w zwiazek
zawodowy ARU (American Railway Union), ktérzy postanowili boj-
kotowa¢ wszystkie polaczenia kolejowe, gdzie korzysta sie¢ z wago-
néw z fabryki Pullmana'®. By powstrzymaé strajkujacych, Prezydent
USA, G. Cleveland wystat wojsko. Doszto do star¢ migdzy zohie-
rzami a robotnikami, w skutek ktorych zgingto 30 os6b. Wydarzenie
zbieglo si¢ w czasie z pracami nad legislacja dotyczaca wprowadzenia
w USA Swieta Pracy, wyznaczonego na pierwszy poniedziatek wrze-
$nia. Tuz przed pacyfikacjg strajku tenze sam Prezydent Cleveland
podpisat w tej sprawie ustawe™’. Miato to odwrocié uwage od jego
niepopularnej decyzji o sposobie rozprawienia si¢ ze strajkiem. Tym
bardziej, ze wydarzenie w Fabryce Pullmana bylo jednym z pierw-
szych tego rodzaju, ktore staly si¢ przedmiotem zainteresowania
w catych Stanach Zjednoczonych™®.

103 1. Wish, The Pullman Strike: A Study in Industrial Warfare, Journal of the Illi-
nois State Historical Society, VVol. 32, No. 3, 1939, s. 288-289.
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Czes¢ 11

Dotychczasowe rozwazania obejmowaty okres XIX wieku. W tej
czgsci zostang przedstawione jedne z wazniejszych akcji strajkowych
w XX i XXI wieku. Rozpocza¢ mozna od historii strajku w sekto-
rze metalurgicznym w roku 1919 w Stanach Zjednoczonych. Wzigto
w nim udzial okoto 350 tys. robotnikéw. Koncentrowal si¢ w rejonie
Pittsburgha i Pensylwanii. Przedmiotem niezadowolenia amerykan-
skich zwigzkowcoéw byly zle warunki pracy, w tym zwlaszcza niskie
ptace i1 dhugie godziny pracy. Istotne znaczenie miaty takze przesla-
dowania pracodawcy w zwigzku z dziatalnoscig zwigzkowa. Strajk
rozwijat si¢ bardzo szybko, przez co w krotkim czasie potowa amery-
kanskiego przemyshu stalowego zostala zamknigta. Niemniej, dziata-
nia wlascicieli zaktadow, ktorych celem bylo przedstawienie strajku-
jacych w jak najgorszym $wietle wobec opinii publicznej (okreslajac
ich komunistami przybytymi by rozpowszechnia¢ bolszewicka rewo-
lucje) powiodty sie. Ponadto, pracodawcy korzystali z ustug famistraj-
kow, dzigki czemu byli w stanie utrzymac ciagtos¢ produkcji. Zna-
czenie mialy takze napiecia etniczne i rasowe™. Strajk zakonczyt sig
klegska strajkujacych, w wyniku czego przez nastgpne 15 lat w sekto-
rze nie istniat jakikolwiek zwiazek zawodowy™™.

W maju 1926 r. miat miejsce najwickszy strajk generalny w histo-
rii Wielkiej Brytanii i jeden z najwiekszych w skali catego globu. Jego
podiozem byt konflikt pomiedzy centrala zwigzkowa TUC (Trade
Union Congress), a rzadem brytyjskim wywotany niepopularnymi
wsrod robotnikow decyzjami dotyczacymi gospodarki jako calosci
i poszczegolnych sektorow. Bezposrednig zas przyczyng bylo zmniej-
szenie plac i $wiadczen dla gornikow jako jednego z rozwigzan na-
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stawionych na restrukturyzacje calego sektora'!. Zastrajkowato po-
nad 1,5 mln pracownikéw w calym kraju. Premier Wielkiej Brytanii,
Stanley Baldwin natychmiast po rozpoczgciu strajku oglosit stan nad-
Zwyczajny, zorganizowal wolontariuszy do zapewnienia podstawo-
wych ustug i odméwit negocjacji protestujacym™?. Dziatania strony
pra-
codawcow 1 rzadu doprowadzity do odwotania strajku przez TUC
W dziewiatym dniu jego trwania. Jako przyczyny tej decyzji wskazuje
si¢ stabo$¢ przywodztwa TUC i popelnione bledy taktyczne jak row-
niez umiejetng i dobrze zaplanowana odpowiedz rzadu brytyjskiego
na strajk'™. Ponadto, istotne znaczenie miat fakt, ze jeszcze w trakcie
trwania akcji strajkowej podwazano jej legalnos$¢ i sugerowano bezpo-
$rednig odpowiedzialnos¢ TUC za jego skutki materialne™*. Uwaza
sig, ze decyzja TUC by niespodziewanie odwola¢ strajk, na dtugie lata
ograniczyla zaufanie do centrali wsrod struktur zwiazku'®. Ponadto,
porazka akcji strajkowej utorowata droge do wprowadzenia nieko-
rzystnej dla zwigzkéw zawodowych legislacji dotyczacej prawa do
organizowania strajkéw™*®.

Uwadze nie moze umkna¢ strajk indyjskich kolejarzy z 1974 r.,
w ktorym udziat wzieto okoto 1,7 mln osob. Zadania koncentrowaty
si¢ przede wszystkim na wprowadzeniu 8-godzinnego dnia pracy.
Ponadto, domagano si¢ podwyzek plac, ktore przez wiele lat pozosta-
waly na niezmienionym poziomie w przeciwienstwie do innych firm
zarzadzanych przez rzad. Oczekiwano, ze ustalone zostanie pozwala-

1

-

1 J. Brain, The General Strike 1926, Historic UK, https://www.historic-uk.com/

HistoryUK/HistoryofBritain/General-Strike-1926/ [dostep: 01.09.2021 1.].

Encyclopaedia Britannica, Stanley Baldwin, https://www.britannica.com/

biography/Stanley-Baldwin#ref108529 [dostep: 01.09.2021 r.].

135 J. Lee, Aspects of British Political History 1914-1995, Londyn, 2005, s. 90.

14 A.L. Goodhart, The Legality of the General Strike in England, The Yale Law

Journal, 36(4), 1927, s. 464-465.

T. McCarthy, A Short History of the British Labour Movement, Labour History

Movement Publications, 2017, s. 38-39.

116 A. Mills, The British Trade Disputes and Trade Unions Act, 1927, Journal of
Political Economy, Vol. 36, No. 3, 1928, s. 315.

112

115


https://www.historic-uk.com/HistoryUK/HistoryofBritain/General-Strike-1926/
https://www.historic-uk.com/HistoryUK/HistoryofBritain/General-Strike-1926/
https://www.britannica.com/biography/Stanley-Baldwin#ref108529
https://www.britannica.com/biography/Stanley-Baldwin#ref108529

76

jace na zapewnienie podstawowych potrzeb, wynagrodzenie minimal-
ne. Wsrod postulatow pojawialy sie takze takie kwestie jak zapewnie-
nie ochrony socjalnej, sformalizowania zatrudnienia, wprowadzenia
zabezpieczen wobec rosnacych cen oraz zgody pracownikow sektora
na wyrazanie niezadowolenia i mozliwo$é¢ negocjacji**’. Dla indyj-
skiej gospodarki byt to wstrzas, poniewaz rola kolei w tym kraju po-
zostawata kluczowa dla sprawnego funkcjonowania panstwa. Do$¢
powiedzie¢, ze okoto 70% oOwczesnych dostaw zywnoSci, paliw oraz
frachtu bylo transportowane koleja. Poczatkowo strajk byl oceniany
negatywnie przez spoleczenstwo jednak antyzwigzkowe dziatania
rzadu byly oceniane krytycznie™®. Ostatecznie, po 20 dniach strajk
zostal brutalnie sttumiony przez rzad Indiry Ghandi. Tysigce osob
trafilo do wigzienia lub zostato zwolnionych z pracy''®. Choé¢ akcja
zakonczyla si¢ porazka pracownikow to uznaje sie, ze strajk zmienit
nastawienie wobec klasy robotniczej i jej przedstawicieli. Solidarnos¢
robotnicza, ktorag pokazali strajkujacy w calym kraju budzita podziw
co zwigkszato respekt. Ponadto, szereg postulatow, o ktore zabiegali
strajkujacy zostato zrealizowanych w kolejnych latach?.

Jedna z najbardziej znanych w historii serii strajkow jest tzw. ,,zi-
ma niezadowolenia”, ktora stanowita moment zwrotny w historii bry-
tyjskiego ruchu zwigzkowego. Strajk ten mial miejsce na przelomie
1978 1 1979 r. Bezposrednig jego przyczyng byto zamrozenie ptac by
thumi¢ inflacjg¢. Decyzje o tym podjat rzad laburzystowski pod wodza
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premiera Jamesa Callaghana. Bylo to dotkliwe dla rodzin pracowni-
czych. Warto podkresli¢, ze pierwsze akcje strajkowe miaty miejsce
w sektorze prywatnym, w zaktadach Forda, gdzie negatywnie odno-
szono si¢ do proby ingerencji panstwa w autonomiczne negocjacje
stron®?!. W strajku wziely udziat liczne grupy zawodowe co skutko-
wato paralizem catego kraju. Bylo to dokuczliwe dla oséb postron-
nych. Do$¢ powiedzie¢, ze wsrod protestujacych byli m.in. pracowni-
cy ustug komunalnych co szybko zaowocowato stosami odpaddw
pietrzacych si¢ na ulicach'®. Kulminacja strajkoéw byt ,,Dzien Akcji”
w sektorze publicznym 29 stycznia 1979 r. Szacuje si¢, ze tego dnia
strajkowato 1,5 mln 0s6b*?. Spoteczenstwo podzielito si¢ co do
wsparcia dla zwigzkow zawodowych i zakresu ich sity w gospodar-
ce™. M.in. z krytycznego odbioru strajkoéw przez spoleczenstwo wy-
nika fakt, ze ,,zima niezadowolenia” przetarta droge do wtadzy Mar-
garet Thatcher. Przyszta premier rzadu brytyjskiego bardzo stanowczo
krytykowala strajki i postawe premiera Callaghana wobec zwigzkow
zawodowych'®. Same strajki zakonczyly si¢ porozumieniem korzyst-
nym dla zwigzkéw zawodowych, cho¢ ze wzgledu na brak kontroli
jego przywodcow nad swoimi przedstawicielami w zaktadach i zwy-
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ktymi czlonkami tlit on si¢ jeszcze w wielu miejscach az do czasu
ogloszenia wyboréw w marcu'?,

Swego rodzaju dopetnieniem powyzszych zdarzen bylo zlamanie
przez administracje bedacej ciggle u wiadzy Thatcher strajku gorni-
kow, ktore mialy miejsce w latach 1984-1985. W tym czasie rzad
wykazat si¢ determinacja nie dopuszczajac do zawarcia porozumienia
ze strajkujacymi. Byta to manifestacja postawy rzadu, ktéra oddziaty-
wala na calg gospodarke, w tym sektor prywatny. Rzad dawal jasny
sygnal, ze brak wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi nie bedzie
w zaden sposob krytykowany i sankcjonowany. Aktywnos$¢ rzadu
dodatkowo wspierato niekorzystne dla zwigzkéw orzecznictwo sg-
déw*?’. Ostatecznie, zwiazki zawodowe uznaly, ze akcje strajkowe
i konfrontacja z rzadem nie przynosi sukceséw. Tym samym uznaty,
ze nalezy zmieni¢ metody dziatania i dostosowac si¢ do nowej rze-
czywistoéci'?®. Po tych wydarzeniach brytyjski system stosunkéw
przemystowych ulegt diametralnej przemianie.

W czasach najbardziej wspotczesnych na szczegdlng uwage zastu-
guje strajk generalny, ktory mial miejsce 26 i 27 listopada 2020 r.
w Indiach. Wzieto w nim udziat ponad 250 mln pracownikow i rolni-
kow. Jego bezposrednia przyczyng byto aresztowanie przywodcoOw
zwigzkow pracowniczych i farmerskich w catym kraju. Zdaniem lide-
rOw organizacji organizujgcych protesty uzyto pandemii Covid-19
jako pretekstu do stosowania represji wobec tych, ktorzy sprzeciwiaja
sie polityce wiadz. Strajk koncentrowat si¢ jednak na znacznie wigk-
szej liczbie spraw zaczynajac od negatywnie ocenianych przez zwigz-
kowcow reform prawa pracy oraz reformy rolnej. Akcja obejmowata
swoim zasiggiem caty kraj, tak tereny wiejskie jak 1 duze miasta oraz
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przedstawicieli wielu branz'®. Cho¢ sam strajk generalny trwat dwa
dni to jednak dziatania mniejszej skali podejmowane byly jeszcze
przez dtugi czas ze wzgledu na to, ze reformy pozostawaty w mocy,
a rzad stosowat represje’*’. Skala strajku pozwala uznaé t¢ akcje za

najwicksza w historii*>".
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Dialog spoteczny
na poziomie zakladu pracy

Mateusz Szymanski

Dialog spoteczny moze by¢ prowadzony na réznych poziomach
i w roznych konfiguracjach. Jednym z nich jest dialog spoteczny pro-
wadzony na poziomie zaktadu pracy w formule autonomicznej, czyli
dwustronnej. Na poziomie zaktadu pracy dialog spoteczny moze by¢
prowadzony przez zwiazki zawodowe (zakladowe organizacje zwigz-
kowe) i rade pracownikéw lub przez rézne ciata reprezentujace pra-
cownikow, powotywane na potrzeby przedyskutowania danej sprawy.
Rolg dialogu spotecznego prowadzonego na poziomie zaktadu pracy
jest regulacja stosunkdw pracy oraz godzenie interesow stron.

Zaktadowy poziom dialogu uwazany jest za najbardziej tradycyjna
plaszczyzne, ktora rozwija si¢ najdtuzej*®. Zakres dialogu autono-
micznego jest szeroki, w jego sktad wchodza m.in. ksztaltowanie wa-
runkoéw pracy i ptacy na poziomie zaktadowym, prowadzenie negocja-
¢ji dotyczacych zbiorowych intereséw i1 praw pracownikow, okreslanie
zasad wspolpracy pomigdzy pracodawca, a zwigzkiem, informowanie
0 sytuacji ekonomicznej firmy, ustalanie zasad wykorzystania zakta-
dowego funduszu §wiadczen socjalnych i wiele innych.

Gléwnym przedstawicielstwem pracownikow na poziomie zaktadu
jest zwiazek zawodowy. W literaturze podkresla si¢, ze polskie usta-
wodawstwo sprzyja mocnej pozycji zwigzkéw zawodowych. Zdaniem
J. Meciny, zwigzki posiadajg liczne uprawnienia w zakresie stosun-

182 ] Mecina, Wplyw dialogu spolecznego na ksztaltowanie stosunkéw pracy
w 11 Rzeczypospolitej, Warszawa 2010, s. 152.
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kéw pracy i w zasadzie wytaczno$¢ dla reprezentowania zbiorowych
interesow pracowniczych. Zdaniem tego autora, obok mocnej pozycji
formalnej zwiazki zawodowe zachowuja swoja duza aktywnos¢
w zbiorowych stosunkach pracy mimo niskiego poziomu uzwigzko-
wienia™®. Inne przedstawicielstwa to rady pracownicze oraz europej-
skie rady zakladowe. Sg one jednak dos$¢ rzadko spotykane w polskich
przedsigbiorstwach.

Do kompetencji zaktadowej organizacji zwigzkowej nalezy udziat
w tworzeniu i ksztaltowaniu zaktadowych norm prawa pracy. Najwaz-
niejszym z nich jest zaktadowy uktad zbiorowy pracy™*. Jak zauwaza
Cz. Kliszko, uktady zbiorowe pracy sa podstawowym zrodtem zbioro-
wego prawa pracy w wielu krajach Europy. Sa one takze integralng
czescig gospodarki rynkowej. Zdaniem tej autorki, ,,uklady zbiorowe
pracy, a takze rokowania zbiorowe, ktére do nich prowadza, stanowia
w stosunkach pracy przejaw dialogu spolecznego, wrecz jego najwaz-
niejszy element, ktorego rezultatem jest trwata forma prawna”*®. Tres¢
uktadu, jak stanowi art. 240 par. 1 Kodeksu pracy**, obejmuje:
1) warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy, oraz
2) wzajemne zobowigzania stron uktadu, w tym dotyczace stosowania

uktadu i przestrzegania jego postanowien.

Ponadto, uklad moze okresla¢ inne sprawy, nieuregulowane
w przepisach prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy.

W praktyce, najczegsciej uktady obejmujg zagadnienia zwigzane
z wynagrodzeniem za prac¢ oraz innymi $wiadczeniami na rzecz pra-

188 ). Mecina, Dialog spoteczny w Polsce — realia i wyzwania, Material merytorycz-

ny przygotowany na konferencj¢ inauguracyjna projekt realizowany przez
KK NSZZ ,.Solidarno$¢” w Partnerstwie z Regionem: Dolny Slask, Mazowsze,
Podlaskim, Warminsko-Mazurskim, Bialystok, 15.10.2009 ., s. 21.

Inne porozumienia o charakterze normatywnym to porozumienia w sprawie
zwolnien grupowych, tzw. porozumienia zawieszajace oraz porozumienia zawie-
rane w toku sporu zbiorowego.

Cz. Kliszko, Uktady zbiorowe pracy i inne wewngtrzne regulacje na poziomie
przedsigbiorstw, [w:] Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji. Rola i miejsce
zwigzkoéw zawodowych w korporacjach ponadnarodowych, pod. red. J. Czarza-
stego, Warszawa 2014, s. 182-183.

18 Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.
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cownika lub jego rodziny. Inne obszary obejmowane uktadami to np.
czas pracy, zasady awansu, podnoszenie kwalifikacji zawodowych,
i wiele innych™’. Co wazne, postanowienia ukladu nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownikdéw niz przepisy Kodeksu pracy oraz
innych ustaw i aktow wykonawczych. Postanowienia zaktadowego
uktadu zbiorowego nie moga takze by¢ mniej korzystne niz po-
stanowienia ukladu ponadzakladowego — jezeli uktad taki obejmuje
pracownikow.

Od lat liczba rejestrowanych ZUZP systematycznie spada, co
wskazuje na ostabienie zakladowego dialogu spotecznego. Wsrod
przyczyn mozna znalez¢ m.in. wzrost znaczenia pracodawcy prywat-
nego, zwlaszcza z sektora MSP. Pracodawcy, szczegdlnie prywatni
nie maja doswiadczen we wspolpracy ze zwigzkami zawodowymi,
eksponuja czesto nieche¢ i obawy przed dobrze zorganizowanym ru-
chem zwigzkowym. Pracodawcy tego sektora maja takze znacznie
stabszg wiedzg 1 brakuje im do$wiadczenia w zakresie ksztaltowania
stosunkdw pracy, negocjacji i sporéw zbiorowych. Ponadto, koncen-
truja swoje dzialania glownie na kwestiach gospodarczych®®. Wazne
jest takze to, ze w Polsce dostrzegalny jest silny pluralizm zwigzkowy,
a sam ruch zwigzkowy jest mocno zréznicowany w roznych sektorach
gospodarki'*®. W wielu wypadkach, w zaktadach pracy nie ma zadne;j,
sformalizowanej reprezentacji pracownikdow.

Nie mozna takze zapomina¢ o specyfice systemu negocjacji.
OECD uznaje polski system rokowan zbiorowych za w pelni zdecen-
tralizowany™*. W praktyce oznacza to, ze jesli zawierane sa uktady
zbiorowe, to zawierane s3 na poziomie zaktadow pracy, ponadto ramy

187 P, Czarnecki, Rozwiazania stosowane w uktadach zbiorowych w Polsce: analiza

dokumentéw, [w:] Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji. Rola i miejsce
zwigzkéw zawodowych w korporacjach ponadnarodowych, pod. red. J. Czarza-
stego, Warszawa 2014, s. 139-140.

J. Mgcina, Dialog spoteczny..., s. 21.

V. Trappmann, Zwiazki zawodowe w Polsce. Aktualna sytuacja, struktura orga-
nizacyjna, wyzwania, Warszawa 2014, s. 15.

O. Denk, A. Garnero, A. Hijzen, S. Martin, The role of collective bargaining
systems for labour market performance, [w:] OECD, Negotiating Our Way Up :
Collective Bargaining in a Changing World of Work, Paryz, 2019, s. 111-112.
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negocjacji (poziom ptac) nie jest ustalany na poziomach wyzszych,
przez co brakuje czynnikéw motywujacych do negocjowania na po-
ziomach nizszych, w tym na poziomie zakladowym. Okre$lanie ram
negocjacyjnych znacznie wspieratoby okreslanie zadan ptacowych
pracownikoéw na poziomie zaktadu pracy.

Catkowicie odmienny model znajdujemy w Belgii, gdzie mamy do czynienia jed-
noczesnie z centralizacjg negocjacji oraz wysokim poziomem koordynaciji. Intere-
sujacym przyktadem sposobu organizacji negocjacji zbiorowych jest japonskie
shunto, ktére polega na tym, ze kazdego roku wiosng, rozpoczyna sie proces
negocjacji ptacowych w duzych i wysoko uzwigzkowionych zaktadach, a nastepnie
wyznaczone wzorce pfacowe, réwniez w drodze negocjacji, s3 przenoszone do
mniejszych i mniej uzwigzkowionych zakfadéw pracy.

Pojawiaja si¢ rozne opinie na temat jakosci zakladowego dialogu
spolecznego. Z jednej strony przedstawiane sa opinie, iz dialog spo-
teczny w zaktadzie pracy z powodu regulacji prawnych dotyczacych
tego obszaru w naturalny sposob nastawiaja strony na konflikt'*!,
Z drugiej zas$ dostrzega si¢ jego potrzebe. Wskazujg na to raporty spo-
teczne, ktore sg publikowane przez niektore spotki. Dialog spoteczny
staje si¢ zatem elementem budowania strategii spolecznej odpowie-
dzialno$ci biznesu w przedsicbiorstwach®?. J. Czarzasty uwaza, ze
»Wspotczesna gospodarka wymaga dialogu spolecznego na poziomie
firmy i partnerstwa obu stron stosunkow pracy, ktérych wspdlne dzia-
lania pozwalaja tatwiej rozwiazywac¢ problemy spoteczne, organiza-
cyjne i techniczne przedsigbiorstw”'*. Wspolpraca pracodawcy ze
zwigzkami zawodowymi moze sprzyja¢ dobrej atmosferze w pracy,

141 A. Grabowska, Henryk Nakonieczny "S": Prawo pracy powinno byé zmienio-

ne tak, by bylo nakierowane na dialog, http://www.tysol.pl/a3562-Henryk-
Nakonieczny-S-Prawo-pracy-powinno-byc-zmienione-tak-by-bylo-nakierowane-
na-dialog [dostep: 27.09.2021 r.].

Istnieje wiele przyktadow takiego podejscia, przykladem moga by¢ PGNIG,
British American Tobacco Poland, Sitech, czy tez Volkswagen Poznan.

J. Czarzasty, Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) w srodowisku pracy na
Mazowszu, Warszawa, 2010, s. 7.
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przestrzeganiu przepisow prawa pracy, a takze dostosowaniu warun-
kow pracy do mozliwosci finansowych firmy™*.

Warto przywola¢ wyniki badan na temat zaktadowego dialogu spo-
lecznego, ktore zostaty przeprowadzone przez zespot badawczy pod
kierunkiem J. Meciny. Wérod wielu wnioskow, ktore zostaty przed-
stawione znalez¢ mozna m.in. to, ze istnieje wiele wspolnych obsza-
ro6w wspolpracy pomigdzy zwigzkami zawodowymi, a pracodawcami
oraz zauwaza si¢ gotowos¢ stron do prowadzenia dialogu i unikania

skrajnych sytuacji konfliktowych, takich jak strajki czy protesty®*.

144 3. Mecina, Dialog spoleczny..., s. 22.
¥ Dialog spoteczny na poziomie zakladu pracy. Migdzy zasadami a realiami, pod.
red. J. Mgciny, Warszawa 2009, s. 193-194.
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Dialog sektorowy w Polsce

Stawomir Adamczyk

W wigkszos$ci panstw, w ktorych relacje migdzy partnerami spo-
lecznymi oparte sa na zasadach europejskiego modelu spolecznego
(a wigc przede wszystkim w tzw. starych panstwach czlonkowskich
UE) istotnym instrumentem dialogu spotecznego sg sektorowe nego-
cjacje zbiorowe. Pod tym wzgledem sytuacja w Polsce jest diametral-
nie odmienna. Jestesmy jedynym tej wielkosci krajem europejskim,
w ktorym sektorowy poziom rokowan de facto nie istnieje.

Wystarczy przyjrzeé si¢ rozwojowi sytuacji wokdt ponadzaktado-
wych uktadéw zbiorowych (PUZP). Ich status prawny zostat uregu-
lowany przepisami zawartymi w dziale XI, rozdziat 3 Kodeksu pracy,
wprowadzonym w 1994 r. Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze kodeksowe
pojecie PUZP nie jest tozsame z uktadami sektorowymi podpisywa-
nymi przez zwigzki zawodowe z organizacjami pracodawcow. PUZP
moga by¢ zawierane takze dla pracownikow centralnej i samorzado-
wej sfery budzetowej (autonomia strony pracodawcow ma wowczas
silg rzeczy charakter ograniczony).

Przez jaki$ czas istniata takze mozliwos¢ zawierania PUZP dla tzw. ogodlnokrajo-
wych podmiotow gospodarczych, obecnie istniejg jeszcze 2 takie uktady: w Oran-
ge Polska i w Lasach Panstwowych.

Przedmiotem naszego zainteresowania sa w szczego6lnosci PUZP

o charakterze sektorowym i wymiarze ogolnopolskim, gdyz to ich

obecno$¢ i rozwdj wplywa na sile oddzialywania partneréw spo-

tecznych na catoksztalt rozwoju spoteczno-gospodarczego kraju.



86

W poczatkowym okresie dynamika ich pojawiania si¢ pozornie byla
imponujaca. W rok po wejsciu w zycie nowych przepisow k.p. zare-
jestrowano ich 9. Jednakze tylko jeden z uktadow — dla przemystu
hutniczego byt negocjowany od podstaw, pozostate byty przeksztal-
conymi uktadami ,,galeziowymi” z czaséw PRL. Oczywiscie czlon-
kami organizacji pracodawcoOw byly wowczas przedsigbiorstwa badz
spolki panstwowe. Z uptywem czasu i w miare postepujacej prywaty-
zacji uktady ponadzaktadowe zaczely znikaé. Obecnie w rejestrze
Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej figuruje jedynie 6 PUZP
zawartych z organizacjami pracodawcow, z czego 2 sg ,,martwe” ze
wzgledu na rozwiazanie sie strony pracodawcow'*®.

W sferze budzetowej administracji centralnej upadek praktyki
uktadowej jest takze znamienny. Obecnie z kiedykolwiek zawartych
6 PUZP funkcjonuje tylko jeden.

TABELA 2. PUZP zawarte z organizacjami pracodawcow (od 1995 r.)

Nazwa R . Uwagi
Zawarcla
dla Pracownikéw Przemystu 1995 Rozwigzanie strony pracodawcow
Energetycznego w 2014 r. (uktad ,,martwy”)
dla Pracownikow Zaktadoéw Wypowiedzenie przez stron¢ praco-
A 1995 .
Goérniczych dawcow w 2000 r.

dla Pracownikow Zaktadow

Goérniczych Wegla Brunatnego 1995 | Funkcjonuje

dla Pracownikow Przemystu . .
Wypowiedzenie przez strong praco-

Energetycznego _ 1995 dawcow w 2003 1.

(zaplecze energetyki)

dla Pracownikéw jednostek Wypowiedzenie uktadu i rozwiagza-

Organizacyjnych Zaplecza 1995 | nie organizacji pracodawcow

Gorniczego w 2001 .

dla Pracownikéw Transportu Rozwigzanie w drodze porozumienia

1995

Samochodowego stron w 2008 r.

dla Pracownikow Przemystu Wypowiedzenie przez strong praco-
. 1996 .

Hutniczego dawcow w 2008 r.

46 Te oraz kolejne dane wg stanu na dzien 30.06.2021 .
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Narodowych

Nazwa Gl . Uwagi
zawarcia

dla Pracownikéw Przedsigbiorstw
Przemystu Obronnego 1996 | Funkcjonuje
i Lotniczego

. . Wypowiedzenie uktadu i rozwiaza-
dia Pra?owmkow,l.%ranzy 1997 | nie organizacji pracodawcow
Przetworstwa Zboz

w 2000 r.

dla Pracownikéw Zatrudnionych
przez Pracodawcdw Zrzeszonych 2002 Wypowiedzenie przez strong praco-
w Zwigzku Pracodawcow dawcow w 2011 r.
Kolejowych

s Rozwigzanie organizacji pracodaw-
glre]leljrzfol\(/\i/mkow Zaplecza 2004 | coww 2014

gety (uktad ,,martwy”)

dla Pracownikéw Zatrudnionych
u Pracodawcéw Zrzeszonych
w Sekcji Rozwoju Budownictwa 2006 | Brak danych nt. stron uktadu
I1zby Pracodawcow Polskich
dla Pracownikow Parkdw 2013 | Funkcjonuje

Zrédto: opracowanie wlasne.

TABELA 3. PUZP zawarte z ministrem lub organem administracji centralnej

Rok .

Nazwa e Uwagi
dla Pracownikow Panstwowych W'2000 i, minister przestat ?epre'
Instytucji Kultury 1997 | zentowac strong pracodawcow —

uktad ,,martwy”

dla Pracownikéw Gospodarstw Uktad ,,martwy” — znikn¢ta repre-
Pomocniczych Jednostek 1997 | zentacja branzowa po stronie pra-
Organizacyjnych Wigziennictwa cownikéw
dla Pracownikéw Wojskowych
Jednostek Organizacyjnych Sfery 1998 | Funkcjonuje
Budzetowej
dla Pracownikéw Zatrudnionych W 2010 r. minister przestat repre-
w Stacjach Sanitarno- 2007 | zentowac strong pracodawcow —

-Epidemiologicznych

uktad ,,martwy”
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Nazwa RO . Uwagi
zawarcla

dla Pracownikow Krajowego Uktad ,,martwy”, zastapiony przez
Zarzadu Parkow Narodowych 2001 |PUZP zawarty z organizacja praco-
oraz Parkéw Narodowych dawcow
dla Pracownikéw Zatrudnionych Po przeksztatceniach systemowych
w Jednostkach Gospodarki Wod- 2008 | w 2017 r. ,,uktad martwy” (znikngta
nej Panstwowej Sfery Budzetowej strona pracodawcy)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Dodatkowo przez jaki$ czas na przetomie wiekéw rozwijata sig
dynamicznie praktyka ponadzaktadowych negocjacji uktadowych
w jednostkach samorzadu terytorialnego (gminy). W zdecydowanej
wiekszos$ci zawierane na tym poziomie PUZP dotyczyly jednak specy-
ficznej grupy — pracownikow szkot niebedacych nauczycielami, co
wynikato z checi ujednolicenia standardow zatrudnienia dla tej grupy
pracownikéw w obrebie danej gminy, w sytuacji gdy sami nauczyciele
sg objeci regulacjami Karty Nauczyciela. Niestety zauwazalna jest
ostatnio tendencja do wypowiadania tych ukladéow przez wiladze
samorzadowe.

Zakresem podmiotowym uktadow objetych jest ok. 200 tys. pracownikow. Jesz-
cze 20 lat temu byt to 1 milion.

Na ogolng liczbe 174 wszystkich PUZP zawartych w catym okre-
sie obowigzywania przepisow K.p. wyrejestrowanych lub rozwigza-
nych zostalo 99 uktadow. Kilkanascie PUZP jest ,,martwych”, bez
mozliwosci dokonywania w nich jakichkolwiek zmian. Nigdy nie
doszto do zawarcia PUZP z organizacjg pracodawcoéw z dominujgcym
udziatem pracodawcow prywatnych.

Rézne sa przyczyny tej zapasci, wyrdzniajacej nasz kraj negatyw-
nie nawet na tle innych panstw pokomunistycznych Europy Srodko-
wej'*’. Z pewnoscig zaliczyé mozna do nich gleboka nieufnosé elit

Y7 3. Pisarczyk, Kryzys metody ukladowej: zagadnienia prawne, Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne, 2017, s. 7.
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politycznych zarzadzajacych transformacja spoteczno-gospodarcza po
1989 r. do idei wzmacniania autonomicznych relacji miedzy §wiatem
pracy a kapitatem. Z tego tez wzgledu przepisy wprowadzajace mozli-
wo$¢ zawierania niezaleznych od wptywu wiadz uktadéw zbiorowych
pracy pojawity sie w polskim prawie dopiero w 1994 r. jako rezultat
negocjacji nad Paktem o przedsi¢biorstwie panstwowym w trakcie
przeksztatcania. Poczatkowo rzadzacy forsowali wprowadzenie tylko
jednego poziomu rokowan uktadowych — zakladowego. Dopiero sta-
nowcze zadania zwigzkow zawodowych sprawily, ze w kodeksie pracy
pojawity si¢ takze zapisy dotyczace ponadzaktadowych uktadéw zbio-
rowych. Pdzniejsza praktyka wskazuje jednakze, ze zaden z polskich
rzaddéw niezaleznie od jego proweniencji politycznej (nawet rzad AWS)
nie podejmowat dziatan promujacych i upowszechniajacych idee
negocjacji sektorowych w realnej gospodarce i w sferze budzetowe;.
W migjsce tego obserwowaé¢ mozna bylo silny interwencjonizm pan-
stwa w obszarze prawa pracy, co dodatkowo ograniczato (i wcigz ogra-
nicza) mozliwo$¢ rozwoju rokowan zbiorowych'*®,

Za wazny czynnik wplywajacy na nieobecnos$¢ sektorowego po-
ziomu rokowan w sferze gospodarki prywatnej nalezy uzna¢ reperku-
sje lawinowego wzrostu naptywajacych do Polski bezposrednich in-
westycji zagranicznych po 1989 r. Korporacje ponadnarodowe (takze
te wywodzace si¢ z panstw UE-15) spotykaly si¢ z pasywnym podej-
Sciem polskiego panstwa w odniesieniu do wspierania dialogu spo-
lecznego w obszarze biznesowym. Korzystajac z tego, wielu zagra-
nicznych pracodawcéw marginalizowato role zwigzkéw zawodowych
w zaktadzie pracy. Trudno byto zatem oczekiwac ich zaangazowania
w dialog sektorowy. A przykladowo w szeroko pojetym sektorze
przemystowym w 2001 r. juz ponad 30% pracownikéw w Polsce pra-
cowato dla kapitatu zagranicznego™. Jednakze nie ma co ukrywaé, ze

148§ Pisarczyk, The Crisis of the Collective Bargaining System in Poland, Interna-
tional Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, 2019, 35(1):
57-78.

G. Hunya, Manufacturing FDI in New EU Member States — Foreign Penetra-
tion and Location Shifts between1998 and 2002, WIIW Research Reports,
No. 311,November 2004.

149
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podejscie kapitatu rodzimego do idei sektorowych rokowan zbioro-
wych byto tak samo lub nawet bardziej zdystansowane, nawet w sytu-
acji gdy chodzito o przedsigbiorstwa kontrolowane przez Skarb Pan-
stwa™®. I wreszcie podejscie zwigzkoéw zawodowych. Trzeba otwarcie
powiedzie¢, ze w wielu przypadkach ich zaangazowanie na rzecz
prowadzenia negocjacji sektorowych ma charakter wylgcznie wer-
balny i nie idg za tym konkretne dziatania. Jest to efektem skupienia
aktywnos$ci zwigzkow zawodowych przede wszystkimi na poziomie
zaktadu pracy ze wszystkimi tego, nie zawsze pozytywnymi, konse-
kwencjami.

Zwro¢my uwagge, iz branzowi partnerzy spoleczni maja takze moz-
liwos$¢ zawierania dwustronnych porozumien nie majacych charakteru
normatywnego. W 2003 r. dzicki zaangazowaniu Okraglego Stotu
Dialogu na rzecz Integracji Europejskiej (wigcej o OSDSIE w roz-
dziale o wdrazaniu rezultatow EDS) zostaty podpisane porozumienia
ramowe dotyczace wspolpracy na rzecz rozwoju dialogu autonomicz-
nego w sektorach: metalowym, chemicznym i przemystu lekkiego.
W tym ostatnim przypadku bylto to bezposrednim impulsem do zaini-
cjowania dziatalnosci trojstronnego zespotu branzowego (TZB).

Wobec braku funkcjonalnych mechanizméw dwustronnego dialo-
gu branzowego, istotng rolg¢ odgrywaja wlasnie trojstronne zespoly
branzowe, ktére sukcesywnie byly powotywane przy wilasciwych
ministerstwach (w wiekszos$ci przy resorcie odpowiedzialnym za dziat
praca). Dzialaja one poza Rada Dialogu Spolecznego. TZB pierw-
szej generacji ustanawiane byly w latach dziewigcdziesiatych ubie-
glego wieku w tzw. sektorach wrazliwych do realizacji okreslonego
celu — tagodzenia skutkow socjalnych trwajacych procesow restruktu-
ryzacyjnych. Kontynuuja one swoja dziatalno$¢ (czasem pod zmie-
niong nazwa) jako fora rozwigzywania biezacych problemow dotycza-
cych funkcjonowania branzy oraz opiniowania programow dziatania
rzadu. TZB drugiej generacji mialy juz z zatozenia by¢ statymi ptasz-

150 Mowit o tym dobitnie Dominik Kolorz, szef Sla,sko-Da,browskiej »Solidarno$ci”
na konferencji ,,Uktady zbiorowe pracy droga do spotecznej gospodarki rynko-
wej”, ktora odbyta si¢ 17.10.2017 r. w Warszawie.
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czyznami wspotpracy partneréw spotecznych z agendami rzadowymi.
Tworzenie TZB trzeciej generacji odbywa si¢ w oparciu o przepisy
ustawy o RDS z 2015 r., ktéra daje ministrowi wtasciwemu ds. pracy
uprawnienie do powolywania — niezaleznych od Rady — zespotow dla
prowadzenia branzowego dialogu spotecznego. Ich zadaniem jest
wypracowanie wspdlnego stanowiska w sprawach waznych z punktu
widzenia polityki panstwa wobec branzy oraz intereséw pracownikow
i pracodawcéw. Pracami TZB kierujg trzej wspodlprzewodniczacy
wskazani przez: strong rzadowa, strong zwigzkow zawodowych i stro-
ne¢ pracodawcow.

W odmiennej od TZB formule zostal powotany w 2001 r. Ze-
spot ds. Pracownikow Przemystu Metalowego, jedyny zespot branzo-
wy w uktadzie dwustronnym — jako sformalizowana instytucja prowa-
dzaca autonomiczny dialog spoteczny (bez udzialu strony rzadowe;).
Niestety nie ma informacji czy odbyto si¢ kiedykolwiek jego posie-
dzenie.

TABELA 4. Zestawienie obecnie funkcjonujqcych trojstronnych zespolow
branzowych

Ministerstwo,
Rok przy ktérym
Nazwa zespolu .| dziala (wg stanu
powstania Z g .
na pazdziernik
2021 r.)
Zespoly pierwszej generacji
Trojstronny Zespodt ds. Bezpieczenstwa Socjalnego 1992 MRIiPS
Gornikow
Tréjstronny Zespot ds. Spotecznych Warunkow 1995 MRIiPS
Restrukturyzacji Hutnictwa
Trojstronny Zespot ds. Branzy Energetycznej 1998 MRIiPS
Tréjstronny Zespoét ds. Rozwoju Przemystowego 1998 MRIiPS
Potencjalu Obronnego i Modernizacji Technicznej
Sit Zbrojnych (do 2002 r. — ds. Restrukturyzacji
Przemystu Obronnego i Lotniczego)
Trojstronny Zespot ds. Gornictwa i Przetworstwa 1998 MRIiPS
Siarki (do 2002 r. — ds. restrukturyzacji)
Tréjstronny Zespot ds. Przemyshu Lekkiego 1999 MRIiPS
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Ministerstwo,
Rok przy ktdrym
Nazwa zespolu powstania dziala (wg staflu
na pazdziernik
2021 r.)
Zespoly drugiej generacji
Tréjstronny Zespot ds. Branzy Chemicznej 2003 MRIiPS
- podzespot ds. Przem. Szklarskiego 2009
- podzespot ds. Przem. Farmaceutycznego 2004
- podzespot ds. Sektora Paliwowego 2011
i Petrochemicznego
Trojstronny Zespot ds. Gornictwa Wegla 2006 MRIiPS
Brunatnego
Trojstronny Zespdt ds. Przemystu Stoczniowego 2006 Ml
Tréjstronny Zespot ds. Kolejnictwa 2003 Ml
Trojstronny Zespo6t ds. Ochrony Zdrowia 2005 MZ
Trojstronny Zespot ds. Zeglugi i Rybolowstwa 2002 Ml
Morskiego
Troéjstronny Zespot ds. Budownictwa i Gospodarki 2006 Ml
Komunalnej
Zespoly trzeciej generacji

Tréjstronny Zespot Branzowy ds. Transportu 2016 Ml
Lotniskowego i Obstugi Lotniskowej
Trojstronny Zespot ds. Branzy Spozywczej 2017 MRIT
Tréjstronny Zespot ds. Transportu Drogowego 2017 Ml
Tréjstronny Zespot ds. Kultury i Mediow 2017 MKiDN
Tréjstronny Zespot ds. Prowadzenia Dialogu 2018 Ml
w Sektorze Portéw Morskich

Zrédto: opracowanie whasne.

Opinie o funkcjonowaniu zespolow trojstronnych sa bardzo zréz-
nicowane. W przypadku zespoloéw pierwszej i drugiej generacji mozna
zauwazy¢, uksztaltowang przez dlugoletnig praktyke, kulturg¢ prowa-
dzenia efektywnego dialogu nawet w kwestiach kontrowersyjnych.
Zespoty trzeciej generacji borykaja si¢ z szeregiem wyzwan wynika-
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jacych w niektérych przypadkach z pasywnej postawy ze strony part-
nera ministerialnego. Pojawily si¢ tez problemy z tworzeniem nowych
cial. We wrzesniu 2020 r. strona spoteczna w Zespole ds. rozwoju
dialogu spotecznego RDS ostro skrytykowala podejscie Ministerstwa
Rozwoju polegajace na lekcewazeniu wieloletnich (od 2016 r.) wystg-
pien o powotanie zespolu trojstronnego ds. branzy motoryzacyjne;.
Zarowno zwiazki zawodowe jak i pracodawcy uznali za niezrozumiate
i naganne uchylanie si¢ strony rzadowej od zainicjowania dialogu
w tak istotnym dla gospodarki kraju sektorze.
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Dialog spoleczny
w ,,tarczy antykryzysowej”

Mateusz Szymanski

Nowelizowana wielokrotnie ustawa z dnia 2 marca 2020 r.
0 szczegoOlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dzialaniem i zwalczaniem Covid-19, innych chorob zakaznych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych, czyli tzw. ,.tarcza antykryzy-
sowa” to szeroki pakiet dziatan, ktorych celem byto przeciwdziatanie
negatywnym skutkom pandemii wywotanej choroba okres$lang jako
Covid-19. ,, Tarcza” dotkneta wielu sfer zycia spotecznego i gospo-
darczego. Nie omingta $wiata pracy, w tym dialogu spotecznego.
Z jednej strony oddzialywata na niego, z drugiej, korzystala z jego
instrumentow do wdrazania okreslonych rozwigzan. Niniejszy roz-
dzial zaprezentuje wybrane mechanizmy jak i przedstawi reakcje oraz
skutki wprowadzonych zmian.

Oddzialywanie ,,Tarczy” i jej kolejnych nowelizacji na funkcjono-
wanie dialogu spotecznego znalazto szczegdlny wyraz w zmianach
dotyczacych prac Rady Dialogu Spotecznego. Gremium to, powstate
na kanwie Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, wedle
zalozen jego twoércoOw, miato mie¢ charakter mozliwie jak najbar-
dziej niezalezny od wtadz publicznych®™. Odnosito si¢ to zwlaszcza
do cztonkéw Rady wywodzacych si¢ z organizacji pracodawcow
i zwigzkéw zawodowych. W tym tez celu zagwarantowano, ze czton-
kowie Rady ze strony spotecznej sg wskazywani przez reprezentatyw-

151 Wiecej informacji pod hastem Trojstronna Komisja ds. Spoleczno-Gospodar-
czych.
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ne organizacje zwigzkowe i pracodawcow, i sa powotywani przez
Prezydenta RP. W ten sposob trzy strony Rady miaty wobec siebie
zachowac autonomig i rownowagg.

Nowelizacja ,, Tarczy”, uchwalona przez Sejm w dniu 31 marca
2020 r."*? dokonata istotnych zmian we wskazanym wyzej zakresie.
Zgodnie z jej trescig, przyznano Prezesowi Rady Ministrow prawo
odwotania cztonka Rady w dwoch przypadkach. Po pierwsze, w sy-
tuacji utraty zaufania zwigzanej z informacjg dotyczaca pracy, wspot-
pracy lub pelnienia stuzby w organach bezpieczenstwa panstwa
w rozumieniu ustawy lustracyjnej. Po drugie, w przypadku sprze-
niewierzenia si¢ dziataniom Rady doprowadzajac do braku mozliwo-
Sci prowadzenia przejrzystego, merytorycznego i regularnego dialo-
gu organizacji pracownikow i pracodawcoéw oraz strony rzadowe;j.
Ponadto, wprowadzono przestanke automatycznego wygaszenia czton-
kostwa w Radzie. Miato tak sie dzia¢ w przypadku ztozenia niezgod-
nego z prawdg oswiadczenia lustracyjnego, stwierdzonego prawo-
mocnym oOrzeczeniem sadu.

Powyzsze rozwigzanie wprowadzono do ustawy o Radzie na state,
niezaleznie od wystgpowania sytuacji zagrozenia epidemicznego lub
stanu epidemii. Jednakze, na ten czas przyznano Premierowi upraw-
nienie dotychczas zarezerwowane wylacznie dla Prezydenta RP,
a wigc mozliwo$¢ odwolywania cztonkéw Rady, kazdej ze stron, tak
na wniosek jak i bez tego wniosku. Prezydent, zgodnie z trescia tego
artykutu, na czas wystgpowania zagrozenia epidemicznego lub stanu
epidemii zostat pozbawiony mozliwosci powotywania i odwotywania
cztonkéw RDS (art. 85).

Powyzsze zmiany spotykaly sie ze sprzeciwem partneréw spolecz-
nych. Jeszcze przed uchwaleniem ostatecznego tekstu ustawy wyrazali
opini¢ o tym, ze tego rodzaju regulacja stanowi ,,zamach na niezalez-
no$¢ Rady Dialogu Spotecznego i autonomi¢ organizacji partneréw

152 Ustawa z dnia 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegélnych rozwiazaniach

zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem Covid-19, in-
nych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych oraz nie-
ktorych innych ustaw, Dz.U. 2020 poz. 568.
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spotecznych”. Informacje przekazane do organizacji migdzynaro-
dowych skutkowaty apelami i listami do wtadz polskich o wycofanie
si¢ z wprowadzonych rozwigzan. Wymieni¢ mozna m.in. list Dyrekto-
ra Generalnego Migdzynarodowej Organizacji Pracy Guy’a Rydera do
Premiera Mateusza Morawieckiego™*, czy tez apel europejskich orga-
nizacji partneréw spotecznych do Prezydenta RP**.

W maju 2020 roku Prezydent Andrzej Duda postanowit skierowaé
przepisy ,tarczy antykryzysowej” dotyczace funkcjonowania Rady
Dialogu Spotecznego do Trybunatu Konstytucyjnego w trybie kontroli
nastgpczej°. W pazdzierniku za$ jako protest wobec powyzszej regu-
lacji z cztonkostwa w Radzie Dialogu Spolecznego zrezygnowali
cztonkowie Rady wskazani przez NSZZ ,,Solidarnos$¢”. Ostatecznie,
nim sprawa zostala rozpatrzona przez Trybunal, przepisy te zostaty
uchylone nowelizacja ,,Tarczy” z listopada 2020 roku™’.

»larcza antykryzysowa” wprowadzita rowniez szereg zmian doty-
czacych procedury prac Rady Dialogu Spotecznego nad projektem
ustawy budzetowej na 2021 r. Ustawodawca zdecydowat, ze w 2020 r.
nie zostanie sporzadzony Wieloletni Plan Finansowy Panstwa. Po-
nadto, w 2020 r. zaplanowano inne terminy dot. prac nad zatozeniami

5% Protest organizacji pracodawcéw i zwiazkéw zawodowych w sprawie zamachu
na niezalezno$¢ Rady Dialogu Spolecznego i autonomi¢ organizacji partnerow
spotecznych, 28.03.2020 r., https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2020/05/2020-
03-28-protest-rds.pdf [dostep: 25.08.2021 r.].

List Sekretarza Generalnego MOP Guy’a Rydera do Prezesa Rady Ministrow RP
Mateusza Morawieckiego, 09.04.2020 r., https://pracodawcyrp.pl/upload/files/
2020/05/2020-04-09-guy-ryder-ilo-premier.pdf [dostep: 25.08.2021 r.].

List europejskich organizacji partnerow spotecznych do Prezydenta RP Andrzeja
Dudy, 03.04.2020 r. https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2020/05/2020-04-03-
polish-social-dialogue-president-duda-1.pdf [dostep: 25.08.2021 r.].

Sygnatura sprawy K 9/20, wigcej na stronie https://trybunal.gov.pl/sprawy-
w-trybunale/art/przyznanie-wylacznej-kompetencji-do-odwolania-czlonka-rady-
dialogu-spolecznego-prezesowi-rady-ministrow-w-okresie-obowiazywania-stanu-
epidemii [dostgp: 24.09.2021 r.].

Ustawa z dnia 27 listopada 2020 r. o zmianie ustawy o szczeg6lnych roz-
wigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
Covid-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzyso-
wych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 2020 poz. 2157.
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projektu budzetu panstwa, wskaznikami wzrostu wynagrodzen w pan-

stwowej sferze budzetowej, wysoko$cia minimalnego wynagrodzenia

za prac¢ 1 wysokos$cig minimalnej stawki godzinowej na rok 2021 oraz
wskaznikiem waloryzacji rent i emerytur.

Jak wspominano, ,,Tarcza” nie oddzialywata na dialog spoteczny,
ale korzystata z jego mechanizmow dwustronnych. Kluczowe byto
powigzanie mozliwosci korzystania z rozwigzan antykryzysowych
przez pracodawcoOw po zawarciu stosownych porozumien z zatoga.
Taki wymog wprowadzono w przypadku woli wprowadzenia przez
pracodawce:

a) przestoju ekonomicznego;

b) obnizenia wymiaru czasu pracy;

€) wprowadzenia systemu rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest
dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wigcej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nie-
przekraczajacym 12 miesigcy;

d) stosowanie mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracowni-
kow niz wynikajace z uméw o prace zawartych z tymi pracowni-
kami.

Wskazane instrumenty mogly zosta¢ wprowadzone po zawarciu
porozumienia z dzialajagcymi u pracodawcy organizacjami zwigzko-
wymi (a w przypadku ich braku po zawarciu porozumienia z przed-
stawicielami pracownikow, wylonionymi w trybie przyjetym u danego
pracodawcy). Wedlug danych Panstwowej Inspekcji Pracy, do konca
2020 r. takie porozumienia zostaly zawarte w 24 217 podmiotach. Ich
liczba ogdtem wyniosta 28 298. Najwiecej na Gornym Slasku i na
Mazowszu'*.

Ponadto, porozumienie bylo wymagane w przypadku zawieszenia
obowigzku tworzenia lub funkcjonowania zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych, dokonywania odpisu podstawowego oraz wy-
ptaty $wiadczen urlopowych z tegoz funduszu. W tym wypadku jed-

158 Sprawozdanie z dziatalnoéci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2020 r., Warszawa,
2021, s. 298.
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nak wymoég zawarcia porozumienia ograniczal si¢ do organizacji
zwigzkowych.

Na zakonczenie warto dodaé, ze ,,Tarcza” nie tylko korzystata
z mechanizméw dialogu spotecznego jak i wptywata na jego organi-
zacje. Byt to takze proces tworzenia regulacji, ktory prowadzony byt
w tempie btyskawicznym, tym samym ograniczajagc mozliwosci part-
neré6w spotecznych i Rady Dialogu Spotecznego do tego, by braé
w nim aktywny udzial. Na ten problem zwracali uwagg partnerzy spo-

teczni w swoich apelach do rzadu™.

1% przykladem moze by¢ apel partnerow spolecznych rady dialogu spotecznego
do rzadu ws. pakietu antykryzysowego, 19.03.2021 r., https://pracodawcyrp.pl/
apele-1/apel-partnerow-spolecznych-rady-dialogu-spolecznego-do-rzadu-ws-
pakietu-antykryzysowego-4 [dostep: 25.08.2021 r.].
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Ulatwienia dzialalnosci
przedstawicieli pracownikow

Barbara Surdykowska

Ulatwienia dzialalnos$ci przedstawicieli pracownikow
w prawie miedzynarodowym

Zgodnie z art. 2 ust 1 Konwencji 135 MOP w przedsigbiorstwie
beda przyznane przedstawicielom pracownikdéw takie ulatwienia,
ktore umozliwig im szybkie i skuteczne wykonywanie ich funkcji.

W zwiazku z tym nalezy wzig¢ pod uwage rodzaj systemu Sto-
sunkow zawodowych w kraju oraz potrzeby, rozmiar i mozliwosci
zainteresowanego przedsicbiorstwa. Przyznanie takich utatwien nie
powinno utrudnia¢ skutecznej dziatalno$ci zainteresowanego przed-
sicbiorstwa.

Art. 2 Konwencji podlega uszczegdtowieniu ze wzgledu na normy
zawarte w Zaleceniu 143 MOP. Zatem krajowe zardwno ustawowe
jak 1 autonomiczne zrodla prawa pracy powinny:

e przyznawa¢ w ,rozsadnych limitach” zwolnienia od pracy, bez
utraty wynagrodzenia, §wiadczen i korzysci socjalnych, na czas po-
trzebny do wykonywania funkcji przedstawicielskich w przedsie-
biorstwie;

e uprawnia¢ do zwolnien od pracy potrzebnych do uczestnictwa
w posiedzeniach, kursach szkoleniowych, seminariach, kongresach
i konferencjach zwigzkowych, bez utraty wynagrodzenia, $wiad-
czen 1 korzysci socjalnych;

o gwarantowac dostep do wszelkich miejsc pracy w przedsiebior-
stwie, jezeli jest on potrzebny do wykonywania funkcji przedsta-
wicielskich;
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e gwarantowac dostep bez nieuzasadnionej zwtoki do kierownictwa
przedsicbiorstwa i do przedstawicieli kierownictwa upowaznio-
nych do podejmowania decyzji;

e gwarantowac przedstawicielom pracownikow otrzymanie zezwo-
lenia na regularne zbieranie sktadek czlonkowskich na terenie
przedsicbiorstwa, jezeli nie ustanowiono innego sposobu ich zbie-
rania;

e gwarantowaé przedstawicielom pracownikow dziatajacych w imie-
niu zwigzkow zawodowych wywieszanie komunikatow zwigz-
kowych w przedsigbiorstwie, w miejscu/miejscach uzgodnionych
z kierownictwem, do ktérego pracownicy maja tatwy dostep, pod
warunkiem ze nie beda one utrudnia¢ dziatalnosci przedsigbiorstwa
ani narusza¢ w nim schludnosci.

W prawodawstwie Rady Europy zblizong formute do art. 2 Kon-
wencji MOP 135 ma artykut 28 b ZEKS.

Jezeli chodzi o prawo unijne to brak w nim ogdlnych norm kreuja-
cych ufatwienia w dziatalno$ci przedstawicielskiej. Mozna w tym
miejscu przypomnieé, ze zgodnie z art. 155 TFUE prawo do zrzesza-
nia si¢, strajku i lokautu jest wyltaczone z kompetencji unijnych.

Prawo unijne natomiast w odniesieniu do pracownikow petnigcych
role w ciatach informacyjno-konsultacyjnych kreuje uprawnienia do
zwolnienia od pracy w celu uczestnictwa w dziataniach tych podmio-
tow z zachowaniem prawa do wynagrodzenia za okres tej nieobecno-
$ci (porownaj art. 10 ust. 3 Dyrektywy 2009/ 38/WE w sprawie usta-
nowienia Europejskiej Rady Zakladowej Iub trybu informowania
i konsultowania pracownikow w przedsiebiorstwie lub grupach przed-
sigbiorstw o zasiegu wspélnotowym)'®°. Ustanowienie mechanizméw
ulatwiajacych sprawowanie mandatu (na przyktad w zakresie trwa-

160 podobnie Art. 10 Dyrektywy Rady 2001/86/WE uzupelniajacej statut Spotki
Europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracownikow
Art. 12 Dyrektywy Rady 2-2/72/WE uzupelniajacej statut Spotdzielni Europej-
skiej w odniesieniu do zaangazowania pracownikow.
Art. 7 Dyrektywy 2002/14/WE ustanawiajacej ogdlne ramowe warunki informo-
wania i prowadzenia konsultacji z pracownikami we Wspoélnocie Europejskiej.
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losci zatrudniania) pozostawione jest ustawodawstwu lub praktyce
krajowe;j.

Ulatwienia dzialalno$ci przedstawicieli pracownikéw
w polskim prawie

W polskim prawie pracy wystepuje szerokie spektrum utatwien dla
przedstawicieli pracownikow. Nalezy wskaza¢ na zwolnienia od pracy
i urlopy na czas pehmienia funkcji czy ponoszenie przez pracodawce
kosztow utrzymania réznych form przedstawicielstwa pracowniczego.

Przyktadowo na podstawie art. 31 ust. 3 ustawy o z.z. pracownik
ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia dla wykonania czynno$ci doraznej wynikajacej
z jego funkcji zwigzkowe;j, jezeli moze by¢ ona wykonana w czasie
wolnym od pracy.

O tym czy konkretna czynnos¢ ma charakter dorazny, a zatem nie moze by¢
wykonana poza czasem pracy, nie decyduje pracodawca, ale kontekst zaistniatej
sytuacji (poréwnaj orzeczenie SN z dnia 6 czerwca 2001 r. | PKN 460/2000). Decy-
je o zwolnieniu od pracy dla wykonania czynnosci doraznej podejmuje zawsze
pracodawca (lub podmiot dziatajacy w jego imieniu, o ktérym mowa w art. 3(1)
k.p.). Innymi stowy ,samodzielne” udzielenie sobie zgody na wykonanie czyn-
nosci doraznej mozna kwalifikowaé jako naruszenie obowigzkdéw pracowniczych
a zaleznie od szczegdtow sytuacji jako ciezkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkéw pracowniczych. Z drugiej strony nalezy mie¢ sSwiadomos$¢, ze nieuza-
sadnione nieudzielnie zgody na dokonanie czynnosci doraznej moze byc¢ klasyfi-
kowane jako utrudnienie wykonywania dziatalnosci zwigzkowej (art. 35 ust. 1
pkt 2 ustawy 0 z.z.).

N

Warto zwrdci¢c uwage na dodany ostatnia nowelizacja, ustawy
o zwigzkach zawodowych ust. 4 i 5 art. 31 (oraz analogiczny art. 25
ust. 6 7).

Zgodnie z ust. 4 art. 31 ustawy 0 z.z. — Inna niz pracownik osoba
wykonujgca prace zarobkowa ma prawo do zwolnienia od pracy na
czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci wynikajacej z jej
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funkcji zwigzkowej, jezeli ta czynno$¢ nie moze by¢ wykonana
w czasie wolnym od pracy. Osoba ta zachowuje prawo do wynagro-
dzenia, chyba zZe przepisy szczegodlne stanowig inaczej.

Zgodnie z ust. 5 art. 31 ustawy 0 z.z. umowa zawarta miedzy pra-
codawca a inng niz pracownik osobg wykonujaca prace zarobkowa,
w ktdrej okreslono termin wykonywania pracy, nie ulega przedtuzeniu
na czas zwolnienia od pracy, o ktbrym mowa w ust. 4.

Analogiczng w stosunku do art. 31 regulacj¢ zawiera art. 25. Warto
zwréci¢ uwage na dodany ostatnig nowelizacjg zapis (art. 25 ust. 8)
wskazujacy, ze w ukladzie zbiorowym pracy mozna okresli¢ limity
czasu zwolnien od pracy zawodowej na czas niezbg¢dny do wykonania
doraznej czynnosci wynikajacej z funkcji zwigzkowej oséb wykonu-
jacych prace zarobkowa.

Istota czynnos$ci doraznej polega na z jednej stronny obiektywnej
koniecznos$ci jej wykonania a z drugiej strony niemoznosci jej zapla-
nowania (czyli jej termin jest niezalezny od organizacji zwigzkowej na
przyktad termin rozprawy w sadzie pracy). Ustawa o zwigzkach za-
wodowych obok krotkotrwatych zwolnien od pracy, o ktérych byla
mowa powyzej przewiduje takze uprawnienie do dlugotrwatych zwol-
nien od pracy, gtdwnie dla dziataczy zwigzkowych (poréwnaj art. 31
ust. 1i 2 oraz art. 34 ust. 2 ustawy 0 z.z.).
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Dialog spoteczny w Il RP

Mateusz Szymanski

Wickszos¢ opracowan dotyczacych historii polskiego dialogu spo-
lecznego koncentruje si¢ na jego rozwoju w okresie transformacji
gospodarczej, czyli po roku 1989. Jest to zrozumiate ze wzgledu na
jego zanik w okresie wladzy komunistycznej w Polsce. Mimo to,
pewnych préb organizowania dialogu spotecznego mozemy szukaé
takze w okresie II RP.

Niniejsze rozwazania nalezy zacza¢ od tego, ze nie byl to okres
spokojny. Znane sg relacje dotyczace licznych strajkow w tym okresie
i brutalnych metod rozprawiania si¢ ze strajkujacymi pracownikami.
Do najostrzejszych zajs¢ doszto w Krakowie w marcu 1936 r. gdzie
policja krwawo stlumita strajk, w wyniku czego $mier¢ poniosto
8 robotnikow, w tym 1 kobieta, 20 zostato rannych, 40 oséb trafito
do aresztu, a 26 policjantéw zostalo rannych'®’. Byl to czas tzw.
krwawej wiosny. W pdzniejszym okresie, do brutalnych star¢ doszto
we Lwowie. W sierpniu 1937 r. miat za$§ miejsce Wielki Strajk Chtop-
ski. \{}3/2 sumie, w latach 1932-1937 policja zabita 818 protestujgcych
0sob ™.

181 Strajk marcowy w Sempericie 1936, blog internetowy Historia zapomniana

i mniej znana, 23.03.2015 r. https://historiamniejznanaizapomniana.wordpress.
com/2015/03/23/strajki-marcowe-w-krakowie-1936/ [dostep: 30.09.2021 r.].

B. Pigtka, Krwawe strajki w Il RP, https://www.tygodnikprzeglad.pl/krwawe-
strajki-ii-rp/, 30.05.2016 r. [dostep: 30.09.2021 r.].

162


https://historiamniejznanaizapomniana.wordpress.com/2015/03/23/strajki-marcowe-w-krakowie-1936/
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Ponizszy wykres przedstawia liczbg¢ strajkéw w latach 1923-1938.

Wykres 1. Strajki w Il RP

~—2026 2078

\‘ 1457
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1923 1924 1925 1926 1927 1928 1929 1930 1931 1932 1933 1934 1935 1936 1937 1938

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Maty Rocznik Statystyczny 1939, GUS.

Przyczyn niepokojow nalezy szuka¢ w trudnej sytuacji spotecznej
migdzywojennej polski. Z jednej strony byl to okres dynamicznego
rozwoju i wielkich projektéw infrastrukturalnych, a z drugiej, czas
masowego ubostwa, bezrobocia i znacznych nierdwnosci. W 1923
i 1924 r. nastapil wielki spadek wartosci pieniagdza (Marki polskiej)
w skutek hiperinflacji. By temu zaradzi¢, wladze wprowadzily nad-
zwyczajny podatek majatkowy, zmniejszono wydatki administracji
oraz ograniczono dotacje dla nierentownych przedsigbiorstw pan-
stwowych. Doprowadzito to do zrownowazenia budzetu panstwowe-
go, ale ubocznym skutkiem byt znaczny wzrost bezrobocia'®®. Do-
datkowo, w latach 1929-1933 (a w Polsce do 1935 r.) przez globalna
gospodarke przetoczyt si¢ wielki kryzys gospodarczy.

Mimo to, okres IT RP nie moze by¢ przedstawiany tylko i wylacz-
nie przez pryzmat ostrych konfliktéw spotecznych. Byt to okres roz-
woju legislacji, ktora miata tagodzi¢ niepokoje i normowac sposob
w jaki rozwigzywane sa spory pomiedzy pracownikami, a pracodaw-
cami. Najwazniejsze akty prawne tego okresu to:

163 Wiecej informacji o problemie bezrobocia w II RP na stronie internetowej: http:/
gizycko.praca.gov.pl/-/5188604-2008-2-rynek-pracy-w-ii-rp [dostep: 30.09.2021 r.].
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Dekret w przedmiocie tymczasowych przepiséw o pracowniczych
zwiazkach zawodowych z dnia 8 lutego 1919 r."** W Dekrecie
okreslono, ze zwigzki pracownicze to organizacje, ktérych zada-
niem jest obrona i popieranie interesow ekonomicznych i kultural-
nych pracownikow danej gatezi pracy lub galezi pokrewnych, lub
podobnych. Zgodnie z art. 15 Dekretu ,,przedstawiciele zwigzkoéw
zawodowych beda uwazani za przedstawicieli interesow zawodo-
wych klas pracujacych”. W pdzniejszym okresie ograniczano
uprawnienia zwigzkowe. Rozporzadzeniem z dnia 27 pazdzierni-
ka 1932 r. Prawo o stowarzyszeniach'®, przesunicto nadzor nad
zwigzkami zawodowymi z Ministerstwa Pracy i Spraw Socjalnych
na Ministerstwo Spraw Wewng¢trznych. Ponadto, zostato ograni-
czone prawo do strajku. Wprowadzona zostala klauzula ,,zagroze-
nia bezpieczenstwa spokoju lub porzadku publicznego”, ktora
obejmowata takze dziatalno$¢ zwigzkow zawodowych. W konse-
kwencji doprowadzito to do ostabienia zwiazkéw zawodowych'®®.
Dalszego ograniczenia prawa do strajku dokonywat Dekret Prezy-
denta RP o ochronie niektorych intereséw Panstwa z dnia 22 listo-
pada 1938 .’ Zgodnie z jego trescia nawolywanie, informowanie
oraz udziat w strajku byly zagrozone kara wi¢zienia.

Dekret tymczasowy o urzadzeniu i dziatalno$ci inspekcji pracy
z dnia 3 stycznia 1919 roku'® stworzy! podstawy prawne inspek-
cji pracy. Inspekcja pracy dzialata pod nadzorem Ministerstwa
Pracy i Opieki Spotecznej. Artykut 11 stanowil, ze oprocz nadzo-
ru nad przestrzeganiem prawa pracy, inspektorzy pracy przedsie-
biorg srodki dla zapobiegania zatargom pomi¢dzy przedsigbior-
cami a robotnikami, badajac na miejscu wynikte niezadowolenia
i dazac do polubownego zatatwienia sporéw. Inspekcja zostala
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Dz.U. 1919 nr 15 poz. 209.

Dz.U. 1932 nr 94 poz. 808.

K. Zabieglinski, Z. Labaziewicz, Polskie prawo pracy w okresie migdzywojen-
nym (wybrane zagadnienia), Colloquium Wydzialu Nauk Humanistycznych
i Spotecznych Akademii Marynarki Wojennej, Rocznik 1/2009, s. 248.

Dz.U. 1938 nr 91 poz. 623.

Dz.U.1919 nr 5 poz. 90.
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wzmocniona organizacyjnie Dekretem z dnia 14 lipca 1927 r.
o inspekgji pracy*®.

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 17 wrzesnia
1927 r. o Radzie Ochrony Pracy'’, ktére stanowilo, ze Rada
bedzie organem doradczym i opiniodawczym m.in. w sprawach
pracowniczego ruchu zawodowego, przedstawicielstwa pracowni-
Czego oraz instytucji pojednawczo-rozjemczych. W sklad Rady
wchodzili m.in. przedstawiciele zwigzkéw zawodowych oraz pra-
codawcow.

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdzier-
nika 1933 r. 0o nadzwyczajnych komisjach rozjemczych do zata-
twiania zatargdw zbiorowych pomig¢dzy pracodawcami a pracow-
nikami w przemysle i handlu'™, ktore stanowito, ze ,jezeli polu-
bowne zatatwienie zatargu zbiorowego pomigdzy pracodawcami
a pracownikami (...) okaze si¢ niemozliwe, a zatarg nabiera cha-
rakteru, zagrazajacego ogoOlnopanstwowym interesom gospodar-
czym, Rada Ministrow w drodze uchwaly, powzigtej na wniosek
Ministra Opieki Spotecznej, moze poddaé zatatwienie takiego za-
targu przez nadzwyczajng komisje rozjemcza w trybie rozporza-
dzenia niniejszego.” Komisje wydawaly orzeczenia. Rozporzadze-
nie zostato zmienione ustawa z dnia 14 kwietnia 1937 r.*"? Ustawa
ta przyznata samodzielne prawo podejmowania decyzji o powota-
niu komisji rozjemczej Ministrowi Opieki Spotecznej, co sprzyjato
czestszemu i szybszemu rozstrzyganiu zatargéw zbiorowych.
Ustawa z dnia 14 kwietnia 1937 r. o uktadach zbiorowych pracy'’®,
ktora stanowila, ze uktady zbiorowe stawaly si¢ z mocy prawa
swoistym zrodlem prawa pracy i1 wigzaly nie tylko czlonkow
zwiazku zawodowego bedacego strona uktadu, lecz takze wszyst-
kich pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwach objetych
uktadem. Warto zauwazy¢, ze zasiggiem ukladow zbiorowych
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Dz.U.1927.67.590.

Dz.U. 1927 nr 83 poz. 740.
Dz.U. 1933 nr 82 poz. 604.
Dz.U. 1937 nr 30 poz. 226.
Dz.U. 1937 nr 31 poz. 242.
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(oryg. uméw zbiorowych) w sierpniu 1933 r. bylo objetych 50%

robotnikéw, a w sierpniu 1936 r. byto to 56% robotnikéw'’*. Dla

porownania, we wspotczesnej Polsce zasigg pokrycia pracownikow

uktadami zbiorowymi pracy szacuje si¢ na okoto 15%.

W Polsce migdzywojennej doszto do rozwoju organizacji zwigz-
kowych i pracodawcow. Do zwigzkéw zawodowych, w szczytowym
momencie, tj. w roku 1930, nalezato 979 tys. pracownikow. Najwick-
sze zwiazki zawodowe tego okresu to Zwigzek Stowarzyszen Za-
wodowych (284 tys. cztonkéw), Zjednoczenie Zawodowe Polskie
(150 tys.), Zwiazek Zwiazkow Zawodowych (148 tys.), Chrzescijan-
skie Zjednoczenie Zawodowe Rzeczypospolitej Polskiej (65 tys.),
Unia Zwigzkow Zawodowych Pracownikow Umystowych (39 tys.),
Centrala Zjednoczonych Klasowych Zwigzkow Zawodowych (36 tys.),
Zjednoczenie Zawodowe ,,Praca” (14 tys.) oraz zwiazki zawodowe
robotnikéw niemieckich w Polsce (13 tys.)!”>. Po stronie pracodaw-
cOw wiodaca role odgrywat Centralny Zwigzek Polskiego Przemystu,
Gornictwa, Handlu i Finanséw ,,Lewiatan”*"®.

W omawianym okresie pojawiajg si¢ pierwsze proby wilaczania
organizacji pracownikow i pracodawcow w dyskusje na temat wa-
runkdw pracy i sytuacji w poszczegdlnych sektorach gospodarki.
Interesujacym przyktadem jest Komisja Ankietowa Badania Warun-
kow i Kosztow Produkcji oraz Wymiany. Komisja zostala powota-
na Rozporzadzeniem Prezydenta RP z dnia 22 grudnia 1926 r.'”’
W zamierzeniu, miala ona przedstawi¢ rzadowi wnioski, zmierzajace
do racjonalizacji produkcji i wymiany oraz do obnizenia cen wytwa-
rzanych dobr gospodarczych. Komisja byta wzorowana na komisjach
dziatajacych w Wielkiej Brytanii, Stanach Zjednoczonych i Niem-
czech'™,
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Maly Rocznik Statystyczny 1939, GUS, Warszawa, s. 272.

Ibidem, s. 285. Dane dot. cztonkostwa dotycza roku 1935.

J. Mgcina, Wplyw dialogu spotecznego na ksztaltowanie stosunkow pracy
w 111 Rzeczypospolitej, Warszawa 2010, s. 97.

Y77 Dz.U. 1926 nr 127 poz. 741.

178 B, Rzepecki, Komisja Ankietowa Badania Warunkéw i Kosztéw Produkcji oraz
Wymiany, 1927, Warszawa.
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W sprawozdaniach Komisji, ktdre dotyczg poszczegdinych sektoréw mozna zna-
lez¢ szereg rekomendacji. Przyktadowo w sprawozdaniu dotyczacym mtynarstwa
zalecano ,racjonalizacje i potanienie produkcji” oraz powotanie Komisji do spraw
miynarskich, a w przypadku sektora weglowego rekomendowano opracowanie
catosciowej strategii dla sektora, a takze powotanie Pafstwowej Rady Weglowe;j.
W $lad za tymi ogdlnymi rekomendacjami, przedstawiano szczegdétowe rozwig-
zania.

Rozporzadzenie okreslato sktad Komisji. Zgodnie z nim, Komisja
miata sktada¢ si¢ z przewodniczacego i jego zastgpcy oraz maksymal-
nie 33 cztonkow. W sklad Komisji wchodzili m.in. przedstawiciele
biznesu jak i zwigzkow zawodowych. W ramach Komisji mogty by¢
tworzone podkomisje. Komisja jak i podkomisje mogly powotywaé
rzeczoznawcow. Nad przebiegiem prac Komisji czuwat Prezes Rady
Ministrow. Komisja realizowala swoje zadania poprzez zbieranie
i analiz¢ danych dotyczacych przedsigbiorstw, przestuchania i wizyta-
cje. Ze swoich prac Komisja przedstawiata sprawozdania, ktore byty

przedktadane Prezesowi Rady Ministrow*".

1% W Rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 14 stycznia w sprawie okreslenia
galezi gospodarstwa narodowego, ktore obejma badania Komisji Ankictowej
wskazano na sektory gospodarki, ktore miaty sta¢ si¢ przedmiotem prac Komisji.
Byly to: wydobycie, przerdbka i sprzedaz wegla, koksu i brykietow; wydobycie,
przerdbka i sprzedaz ropy naftowej; wyrdb i sprzedaz zelaza i stali; wyrdb
i sprzedaz materiatéw wtokienniczych; wyroéb i sprzedaz skor; wyréb i sprzedaz
gotowych ubran, bielizny i obuwia; wyrdb i sprzedaz zboza; wyrdb i sprze-
daz chleba; wyrdb i sprzedaz cukru; wyrdb, przerobka i sprzedaz artykutow zbo-
zowych, migsnych i nabiatlowych; wyrob i sprzedaz cegly, cementu, wapna,
drewnianych i metalowych czg¢éci mieszkan oraz budowa domoéw mieszkalnych;
produkcja i sprzedaz nawozow sztucznych; produkcja i sprzedaz pasz tresciwych;
wytwarzanie, przesylanie i sprzedaz energii elektryczne;j.
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Pakt o przedsiebiorstwie panstwowym
w trakcie przeksztalcania

Mateusz Szymanski

Poczatek lat 90. w Polsce to okres dynamicznych proceséw pry-
watyzacyjnych przedsi¢gbiorstw panstwowych. Byt to czas wysokiej
niepewnos$ci na rynku pracy, a takze pojawienia si¢ nieznanego
w okresie komunistycznym zjawiska bezrobocia. Ponadto, w zwigz-
ku z wysoka inflacja doszto do obnizenia placy realnej, a co za tym
idzie — obnizenia poziomu zycia. Byl to rowniez okres rosngcych
niepokojow spotecznych i niezadowolenia ze sposobu realizacji
przemian wilasnosciowych. Uwazano, ze na prywatyzacji korzystaja
glownie ,,cwaniacy i kombinatorzy”*®°,

Latem 1992 r. wybuchta fala strajkow, obejmujgca przede wszy-
stkim pracownikow wielkich przedsigbiorstw panstwowych. Jedno-
cze$nie, Owczesnym wladzom zalezalo na przyspieszeniu prywaty-
zacji 1 szukano rozwigzan, ktore pozwolg na skuteczne motywowa-
nie zaldg przedsigbiorstw do wigkszej aktywnos$ci podczas przepro-
wadzania przeksztatcen whasnosciowych'®. W zwiazku z tym, za-
nim doszto do pelnej eskalacji protestow i strajkow, dwczesny mini-
ster pracy — Jacek Kuron, w sierpniu 1992 r., wystosowat do partne-
réw spotecznych, w tym po raz pierwszy — do organizacji pracodaw-

180 Komunikat z badah CBOS, Opinie o prywatyzacji, Warszawa, grudzieh 1992,
s. 7.

81 ] Wratny, Pakt o przedsicbiorstwie panstwowym w trakcie przeksztalcania
(omoéwienia i dokumenty), Bydgoszcz 1993, s. 7.
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coOw, zaproszenie dotyczace uczestnictwa w rozwiazywaniu proble-

mu prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych'®,

W 6wczesnym ustawodawstwie brakowato regulacji dotyczacych
kryteriow reprezentatywno$ci partnerow spotecznych. W zwigzku
z tym do negocjacji zaproszono pigtnascie najwigkszych ogolnokra-
jowych zwigzkéw zawodowych (w tym NSZZ ,Solidarno$¢” oraz
OPZZ). Nie utworzyly one jednak wspolnej reprezentacji co wigzato
si¢ z glebokim konfliktem dzielacym dwie najwigksze centrale. Nego-
cjacje byly zatem prowadzone odrgbnie z NSZZ ,,Solidarnos¢”, OPZZ
i z pozostatymi zwiazkami zawodowymi'®. Dialog toczyt si¢ rowno-
legle w trzech zespotach roboczych:

1) restrukturyzacji finansowej,

2) prywatyzacyjnym i spraw socjalnych, ktory zajmowat si¢ uktadami
zbiorowymi pracy, ochrong roszczen pracownikow w razie niewy-
ptacalno$ci pracodawcy i zaktadowym funduszem $wiadczen so-
cjalnych,

3) do spraw bezpieczenstwa i higieny pracy'®.

Ostatecznie 22 lutego 1993 r. podpisano Pakt o przedsigbiorstwie
panstwowym w trakcie przeksztatcania. Sygnowano go w trzech wer-
sjach: z NSZZ ,Solidarno$¢”, z OPZZ i z siedmioma pozostatymi
branzowymi zwiazkami zawodowymi'®. Roznice pomiedzy poszcze-
golnymi tekstami dotyczyly przede wszystkim stosunku do procesu

182 Raport UNDP — W trosce o prace, Raport o Rozwoju Spotecznym Polska 2004,

Warszawa 2004, s. 148.

J. Gardawski, Dialog spoteczny w Polsce, Teoria, historia, praktyka, Warszawa
20009, s.142.

Informacja ze strony internetowej Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecz-
nego w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, http://dialog.gov.pl/
dialog-krajowy/porozumienia-spoleczne-w-polsce/ [dostep: 20.09.2021 r.].

Byly to: Federacja Zwiazkow Zawodowych Pracownikéow Polskich Kolei Pan-
stwowych, Federacja Zwiazkéw Zawodowych Energetykow, Porozumienie
Zwigzkéw Zawodowych Dozoru Goérniczego ,,Kadra”, Zwigzek Zawodowy In-
zyniero6w i Technikow, Zwigzek Zawodowy Maszynistow Kolejowych w Polsce,
Zwiazek Zawodowy Pracownikow Komunikacji Miejskiej i Zwiazek Zawodowy
Przemyshu Elektromaszynowego.
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prywatyzacji. Tres¢ Paktu podpisana przez NSZZ ,,Solidarno$¢” za-

wiera stwierdzenia aprobujace przeksztalcenia wlasnosciowe. Przy-

ktadem moze by¢ uzyte w tekscie sformulowanie ,,Strony zgodzity
si¢, ze prywatyzacja jest waznym elementem reformy gospodarki.”

W teksécie podpisanym przez OPZZ brak tego typu sformutowan.

Mowa w nim o tym, ze ,,rozpoczety w 1990 r. proces przeksztatcen

i prywatyzacji (...) powoduje szereg probleméw o charakterze spo-

tecznym, ekonomiczno-gospodarczym i prawnym”. Pozostate zwigzki

zdecydowanie wspieraly proces prywatyzacji. W czesci sygnowanej
przez pozostale centrale stwierdzono, ze ,,Strony zgodzily sig, ze pry-
watyzacja jest jednym z kluczowych elementéw reformy gospodarki,

i ze istnieje pilna potrzeba przyspieszenia tego procesu”. Kazda wersja

zostata podpisana takze przez strong rzadowa w osobie ministra pracy

i polityki socjalnej oraz przedstawicieli Konfederacji Pracodawcow

Polskich.

Mimo wskazanych wyzej r6znic, wszystkie podpisane wersje Pak-
tu w swoich preambutach zawieraly odniesienia do dialogu spotecz-
nego jako instrumentu godzenia interesow. Podkreslano znaczenie obu
wymiaréw dialogu: autonomicznego oraz trdjstronnego. W dialogu
widziano droge do podniesienia poziomu zycia, rozwoju gospodarki
i poprawy warunkoéw pracy. W Pakcie znajdujemy takze szereg usta-
len szczegdtowych. Dotyczyly one:

e mozliwosci podjecia przez pracownikow decyzji o wyborze drogi
przeksztatcen wlasnosciowych swego przedsigbiorstwa w ciggu pot
roku od wejscia w zycie wynegocjowanych ustaw;

e zlagodzenia warunkow leasingu przedsiebiorstw przez spotki pra-
cownicze, zagwarantowania udziatlu pracownikéw prywatyzowa-
nych przedsigbiorstw w zarzadzaniu spotkami;

e zapowiedzi restrukturyzacji finansowej bankéw panstwowych oraz
przedsigbiorstw panstwowych z jednoczesnym okre$leniem moz-
liwosci przyspieszenia i uproszczenia restrukturyzacji dhugu;

e zastapienia od Il potowy 1993 r. dywidendy od majatku dywidenda
od zysku;

e powotania Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
(w razie upadtosci i niewyplacalnosci pracodawcy);
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e uzgodnienia nowelizacji dziatow X i XI Kodeksu pracy (mozli-
wo$¢ szerszego stosowania uktadow zbiorowych, wzmocnienie
ochrony zdrowia pracownikow);

e uzgodnienia stworzenia zakladowych funduszy socjalnych?®®,

Do powofania Trojstronnej Komisji doszto dopiero w 1994 r. za sprawg uchwaty

Rady Ministrow nr 7/94 z dnia 15 lutego 1994 r.

Co jednak najwazniejsze, patrzac z perspektywy rozwoju zinsty-
tucjonalizowanego dialogu spotecznego, w Pakcie zawarto zobo-
wigzanie strony rzadowej do przygotowania we wspOlpracy z partne-
rami spotecznymi i przedstawienia Sejmowi projektu ustawy o po-
wotaniu Trojstronnej Komisji. Pakt stanowit o zadaniach Komisji.
Miaty to by¢: monitorowanie procesow gospodarczych i zasadniczych
proporcji makroekonomicznych, ocena stosowanych mechanizmoéw
i instrumentow oraz formutowanie pod adresem rzadu opinii i wnio-
skow dotyczacych priorytetow polityki gospodarczej i spotecznej,
a w szczegolnosci:

e polityki ptac i zatrudnienia w sferze budzetowej,

e polityki $wiadczen socjalnych,

e instrumentow polityki ptac,

e ksztaltowania relacji konsumpcji do inwestycji i struktury kon-
sumpgji.

18 |nformacja ze strony internetowej Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecz-

nego w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, http://dialog.gov.pl/
dialog-krajowy/porozumienia-spoleczne-w-polsce/ [dostep: 20.09.2021 r.].


http://dialog.gov.pl/dialog-krajowy/porozumienia-spoleczne-w-polsce/
http://dialog.gov.pl/dialog-krajowy/porozumienia-spoleczne-w-polsce/
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Trojstronna Komisja do spraw
Spoleczno-Gospodarczych

Mateusz Szymanski

Utworzenie Trojstronnej Komisji nastgpito za sprawa uchwaty
Rady Ministrow nr 7/94 z dnia 15 lutego 1994 r., ktora zrealizowata
postanowienia Paktu o przedsigbiorstwie panstwowym w trakcie
przeksztatcania dotyczgce powotania Komisji. Funkcjonowanie Troj-
stronnej Komisji dzieli si¢ na dwa okresy. Pierwszy trwal od 1994
do 2001 r. W tym okresie podstawa funkcjonowania Komisji byta
Uchwata Rady Ministrow. Drugi okres obejmuje lata 2001-2013, gdy
dziatanie Trojstronnej Komisji bylo ujete w ramy ustawowe, a do-
ktadniej ustawy o Trojstronnej Komisji'®’.

Do zadan pierwszej Komisji nalezato: monitorowanie procesow
gospodarczych i zasadniczych proporcji makroekonomicznych; ocena
mechanizméw 1 instrumentéw stosowanych w polityce spoteczno-
-gospodarczej; formutowanie opinii i wnioskow dotyczacych prioryte-
tow polityki spolecznej i gospodarczej, w szczegolnosci: polityki ptac
i instrumentow jej realizacji, polityki zatrudnienia, polityki swiadczen
socjalnych, ksztaltowania relacji konsumpcji do inwestycji oraz struk-
tury konsumpcji; wykonywanie innych zadan okre§lonych w odreb-
nych przepisach’®. Komisja w poczatkowym okresie sktadata sic
z przedstawicieli naczelnych organéw administracji panstwowej oraz
zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcow, bedacych sygna-

187 ). Gardawski, Dialog spoteczny w Polsce. Teoria, historia, praktyka, Warszawa
2009, s.148.

188 podobnie jak w drugiej Komisji, tak i w pierwszej dzialaty Zespoly problemowe.
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tariuszami Paktu o przedsigbiorstwie panstwowym w trakcie prze-
ksztalcania.

Waznym momentem dla dialogu spotecznego w Polsce byto uzna-
nie dialogu i wspolpracy partneréw spotecznych za podstawe ustro-
ju gospodarczego w Konstytucji RP z 1997 r. Fakt ten wskazal na
potrzebg ustawowego uregulowania funkcjonowania Trojstronnej
Komisji. Zasygnalizowal to Radzie Ministréw Trybunat Konstytucyj-
ny. W zwigzku z tym, na przelomie lat 1999-2000 zapadta decyzja
0 zorganizowaniu specjalnego Zespotu roboczego ds. przygotowania
projektu ustawy o Komisji Trojstronnej ds. Spoteczno-Gospodar-
czych™®.

HHHHHHHHH Przyktadowe uchwaty TK podjete po roku 2001:

e Uchwata nr 8 TKSG z dnia 24 lipca 2002 r. w sprawie sredniorocznego wskaz-
nika wzrostu wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowej oraz waloryzacji
emeryturirentw 2003 r.

o Uchwata nr 23 TKSG z dnia 20 listopada 2003 r. w sprawie wysokosci wskaz-
nika przyrostu przecietnego miesiecznego wynagrodzenia u przedsiebiorcoéw
na rok 2004.

o Uchwata nr 24 Trdjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych z dnia
2 grudnia 2003 r. w sprawie podsumowania negocjacji prowadzonych w ra-
mach okreslonych uchwatg nr 17 TKSG (dotyczyta podjecia negocjacji w we-
ztowych kwestiach polityki spoteczno-gospodarczej.

e Uchwata nr 35 TKSG z dnia 13 lipca 2009 r. w sprawie wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace na 2010 r.

Ostatecznie, ustawa zostata uchwalona i weszta w zycie w 2001 r.
Okreslono w niej Komisje jako forum dialogu spotecznego, ktore
stanowi przestrzen dla godzenia interesow pracownikow, pracodaw-
cOow oraz dobra publicznego. Jako cel uznano dazenie do osiggnigcia
i zachowania pokoju spotecznego. Kompetencje Komisji okreslono
ogolnie jako prowadzenie dialogu spotecznego w sprawach wynagro-

8 M. Serowaniec, Proces uspoleczniania mechanizméw podejmowania decyzji
publicznych w Polsce, Studia z Zakresu Nauk Prawnoustrojowych. Miscellaneas.,
Nr 6, 2016, s. 195-196.
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dzen i $wiadczen spotecznych oraz w innych sprawach spolecznych
lub gospodarczych, a takze realizacji zadan okre$lonych w odrebnych
ustawach'®®. Kompetencje Komisji, je§li poréwna¢ je do kompetencji
posiadanych obecnie przez Rad¢ Dialogu Spotecznego, ktora ja zasta-
pita, byly wasko okreslone.

Najwazniejszym zadaniem Komisji byt udziat w procedurze bu-
dzetowej. Ustawa wskazywata szereg termindw, ktore gwarantowaty
Komisji udzial w poszczegolnych etapach tworzenia ustawy budzeto-
wej. W pierwsze] kolejnosci strona rzadowa byla zobowigzana do
przedstawienia Komisji wstepnej prognozy wielkosci makroekono-
micznych stanowiacych podstawe do prac nad projektem ustawy bu-
dzetowej na rok nastepny. Nastgpnie przewidziano obowiazek kiero-
wania do Komisji projektu zatozen do ustawy budzetowej, a na kon-
cowym etapie, takze projektu ustawy budzetowej. Na kazdym z tych
etapow istniala przestrzen do przedstawiania przez stron¢ spoteczng
swoich stanowisk — wspolnie, jako strony Komisji lub jako poszcze-
golne organizacje.

Inne uprawnienia Komisji obejmowaly rozpatrywanie spraw o du-
zym znaczeniu spotecznym lub gospodarczym wniesionych pod obra-
dy Komisji przez jedng ze stron, jezeli ta uznata, Ze jej rozwigzanie
jest istotne dla zachowania pokoju spotecznego. Ponadto, istniata
mozliwo$¢ zawierania wspdlnych porozumien, ktérych przedmiotem
byly wzajemne zobowigzania stron sluzace godzeniu interesow pra-
cownikow, pracodawcow i dobra publicznego oraz osiagnigciu i za-
chowaniu pokoju spotecznego.

1% Byly to ustawy: z dnia 23 grudnia 1999 r. o ksztaltowaniu wynagrodzen w pa-
stwowej sferze budzetowej oraz o zmianie niektorych ustaw (Dz.U. z 1999 r.
Nr 110, poz. 1255 z p6zn. zm.); z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym
wynagrodzeniu za prac¢ (Dz.U. z 2002 r. Nr 200, poz. 1679 z pézn. zm.); z dnia
12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz.U. z 2004 r. Nr 64, poz. 593 z pozn.
zm.); z dnia 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych (Dz.U. z 1998 r. Nr 162, poz. 1118 z pdzn. zm.); z dnia 28 listopada
2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (Dz.U. z 2003 r. Nr 228, poz. 2255, z pozn.
zm.); — uzgadnianie wysokosci kwot zasitkdw rodzinnych oraz wysokosci $wiad-
czen rodzinnych.
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Ustawa okres$lata sktad Komisji, jednocze$nie wskazujac kryteria
reprezentatywnosci partnerow spotecznych. Strone rzadowsa reprezen-
towali przedstawiciele Rady Ministrow wskazani przez Prezesa Rady
Ministréw. Ponadto, strona rzadowa posiadata mozliwos$¢ zapraszania
do udzialu w pracach komisji z glosem doradczym przedstawicieli
administracji rzadowej i samorzadowej oraz przedstawicieli organiza-
cji spolecznych i zawodowych. Ustawa okreslata kryteria reprezenta-
tywnosci partneréw spotecznych. W momencie powotania Komisji na
mocy ustawy, kryteria te spelniaty NSZZ “Solidarno$¢” oraz OPZZ
jako strona pracownikdw oraz Konfederacja Pracodawcow Polskich,
Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych i ZRP jako strona
pracodawcow. W kolejnych latach, odpowiednio w 2002 oraz 2003 r.,
do strony pracodawcoéw dolaczyt BCC, a do strony pracownikoéw
FZZ. Obie strony mogty zaprasza¢ do prac Komisji, z glosem dorad-
czym, odpowiednio przedstawicieli innych zwigzkéw zawodowych
i organizacji zwigzkowych, a takze organizacji pracodawcow oraz
przedstawicieli organizacji spotecznych i zawodowych. W pracach
Komisji brali takze udziat przedstawiciele jednostek samorzadu tery-
torialnego, z gtosem doradczym, w zakresie dotyczacym wykonywa-
nia zadan publicznych przez samorzad terytorialny, ponadto, rowniez
z gltosem doradczym, w pracach Komisji brali udziat przedstawiciele
Prezesa Narodowego Banku Polskiego oraz Prezesa Gtownego Urze-
du Statystycznego.

Ustawa gwarantowala, ze kazda z organizacji miata roéwng liczbe
przedstawicieli. Okreslenie precyzyjnej liczby nalezato do samej Ko-
misji'®". Reprezentacje Rady Ministrow oraz przedstawicieli samorza-
du terytorialnego bioracych udziat w pracach Komisji okreslat Prezes
Rady Ministrow. Wszystkich cztonkéw Komisji powotywatl i odwo-
tywat Prezes Rady Ministroéw na wniosek poszczegdlnych organizacji
i organéw. Ustawa nakladata obowigzek osobistego uczestnictwa
w pracach Komisji.

191 W pozniejszym okresie, w zwiazku z poszerzeniem sktadu Komisji o nowe orga-

nizacje, strony uzgodnity, ze kazda z organizacji po stronie pracownikow bedzie
miata 7 cztonkow, a kazda z organizacji po stronie pracodawcow po 5 cztonkow.



117

Komisja spotykata si¢ i podejmowata uchwaty na posiedzeniach
plenarnych, ktore zwotywal przewodniczacy Komisji. Zasadg po-
dejmowania uchwatl byla jednomys$lnos¢. Istniata takze mozliwosc¢
podejmowania uchwat poza posiedzeniami, w drodze koresponden-
cyjnej.

Zgodnie z ustawg, pracami Komisji kierowato Prezydium, w sktad
ktorego wchodzili przewodniczacy Komisji i wiceprzewodniczacy
Komisji wskazywani przez poszczegdlne organizacje wchodzace
w sklad Trojstronnej Komisji. Przewodniczacym byt kazdorazowo
przedstawiciel strony rzadowej. Byl on wskazywany przez Prezesa
Rady Ministrow sposrod cztonkéw Rady Ministrow bedacych przed-
stawicielami Rady Ministrow w sktadzie Komisji. Do zadan Prezy-
dium nalezato przede wszystkim ustalanie programu dziatania i har-
monogramu prac Komisji, ustalanie porzadku posiedzenia Komisji
oraz rozpatrywanie spraw przekazanych przez Komisje. Kwestie
szczegotowe dotyczace funkcjonowania Komisji zostaly ujete w regu-
laminie Komisji. Obstuge administracyjng zapewniata strona rzadowa.
W Komisji funkcjonowat szereg zespotéw problemowych™®.

Formalnie dziatanie Trojstronnej Komisji zakonczyto si¢ w 2015 r.
wraz z powotaniem Rady Dialogu Spotecznego, jednak faktycznie
zakonczenie pracy Komisji nastgpito w czerwcu 2013 r., gdy zwiazki
zawodowe zasiadajace w Komisji zawiesity w niej swoje uczestnic-
two. Kilka miesiecy pozniej rozpoczely si¢ prace nad nowa formula
tréjstronnego dialogu w Polsce.

Podstawowy zarzut wobec Komisji dotyczyt braku réwnowagi
stron w Komisji. Zdecydowanie najwigcej sity sprawczej nalezato do
rzagdu. Zdaniem T. Liszcz ,dialog na forum Komisji Trojstronnej
nie byl bowiem wiasciwym «dialogiem» partneréw spolecznych,

192 W Trojstronnej Komisji, na przestrzeni lat dzialaly nastepujace Zespoly: ds.

polityki gospodarczej i rynku pracy; ds. prawa pracy i ukladow zbiorowych;
ds. rozwoju dialogu spotecznego; ds. ubezpieczen spotecznych; ds. ustug pu-
blicznych; ds. budzetu, wynagrodzen i $wiadczen socjalnych; ds. wspotpracy
z Migdzynarodowa Organizacjg Pracy; ds. funduszy strukturalnych Unii Europej-
skiej; ds. Zrewidowanej Europejskiej Karty Spolecznej; konsultacyjny ds. Unii
Europejskiej; dorazny ds. pracownikoéw samorzadowych oraz stuzby cywilne;j.
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lecz «rozmowa» trzech stron, w ktorej dominowata strona rzadowa.
W rzeczywistym dialogu partnerow spotecznych rola rzagdu powinna
sprowadzaé si¢ tylko do stworzenia warunkéw, gtownie prawnych,
prowadzenia tego dialogu oraz do rozwazania przedstawionych wyni-
kow tego dialogu przed podjeciem decyzji z zakresu polityki spotecz-
nej i gospodarczej”'®®. Ponadto, strona rzadowa wystepowata w Ko-
misji w podwojnej roli. Przewodniczyta Komisji jednoczesnie repre-
zentujac interes publiczny. Utrudnialo to osiaganie konsensusu'®. Za
stabo$¢ Komisji mozna takze uzna¢ waski zakres kompetencji, co
skutkowato do$¢ ograniczonymi mozliwo$ciami realizowania celéw,
ktore przyswiecaty partnerom spotecznym. W konsekwencji zaczeto
uwaza¢ Komisje za miejsce, w ktoérym rzad jedynie informuje partne-
réw o swoich dziataniach, a nie angazuje w wypracowywanie decyzji
trzech stron.

1% T, Liszcz, Prawo pracy, wyd. 7, Warszawa 2011, s. 504.

1% Karina Catka-Lajnert, Tréjstronna Komisja ds. Spoteczno-Gospodarczych jako
przyktad instytucjonalizacji demokracji, Przeglad prawa konstytucyjnego,
2012/4, s. 182.
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Pakiet antykryzysowy

Mateusz Szymanski

Kryzys gospodarczy, ktory rozpoczatl si¢ w 2007 r. w Stanach
Zjednoczonych dotart do Polski w 2008 r. Nie miat on tak dramatycz-
nego przebiegu jak w wielu krajach Europy i USA, nie pozostat jed-
nak bez znaczenia dla polskiej gospodarki. W szczegdlnosci trudny
byl przetom roku 2008 i 2009. Wtedy tez przedsigbiorstwa ograniczy-
ly swoja dziatalno$¢ produkcyjng z uwagi na malejacy popyt zagra-
niczny (w szczeg6lnosci na rynkach europejskich)'®. Ponadto, doszto
do deprecjacji wartosci polskiej ztotowki, co spowodowalo wzrost
ztotowej wartosci zadluzenia w walutach obcych. Odnotowano row-
niez spadek zatrudnienia i wzrost poziomu bezrobocia'®.

By ograniczy¢ negatywne oddziatywanie kryzysu na polska go-
spodarke, partnerzy spoteczni juz pod koniec 2008 r. podjeli prace nad
tzw. ,,Pakietem antykryzysowym”, ktorego celem bylo ograniczenie
negatywnych efektow kryzysu dla przedsigbiorstw i pracownikow. Co
do zasady prace odbywaly si¢ w formule autonomicznej, czyli bez
udziatu strony rzgdowej. Gléwnym zalozeniem wypracowanych roz-
wigzan, bylo w miar¢ mozliwoséci rownomierne rozktadanie cigzarow
kryzysu na panstwo, pracodawcow i pracownikow, ochrona miejsc
pracy i stymulowanie aktywnosci gospodarcze;.

195 J M. Nazarczuk, Wplyw $wiatowego kryzysu finansowego na gospodarke polski
i jej regionow, [w:] R. Kisiel, M. Wojarska, Wybrane aspekty rozwoju regional-
nego, Olsztyn 2013, s. 80.

Narodowy Bank Polski, Polska wobec $wiatowego kryzysu gospodarczego,
2009, s. 19-22.

196
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W efekcie wielu spotkan partnerzy spoteczni przygotowali pakiet
propozycji obejmujacy 13 postulatow. Zostat on skierowany do rzadu
13 marca 2009 r.

Pakiet obejmowat:

Obszar wynagrodzen i $wiadczen socjalnych:

1.

5.

4.
S.

6.

Program kryzysowej pomocy dla spoteczenstwa, w szczegol-
nosci wsparcie rodzin najubozszych poszkodowanych w wyni-
ku kryzysu oraz zwigkszenie srodkow na §wiadczenia socjalne
w zwigzku ze wzrostem liczby os6b zwalnianych z pracy.

. Zniesienie opodatkowania zapomoég udzielanych przez zwiazki

zawodowe oraz $wiadczen wyplacanych z zaktadowego fundu-
szu §wiadczen socjalnych.

. Zwolnienie z podatku dochodowego od os6b fizycznych, po-

mocy socjalnej zrealizowanej w formie bonéw uprawniajacych
do ich wymiany na towary lub inne ustugi, w tym tzw. bonéw
towarowych.

Uchylenie ustawy o negocjacyjnym systemie ksztalttowania
przyrostu przecietnych wynagrodzen u przedsigbiorcow oraz
zniesienie ustawy kominowej.

Wypracowanie w minimalnym wynagrodzeniu mechanizmow
osiggnigcia poziomu 50% przecigtnego wynagrodzenia.

. Obszar rynku pracy i stosunkéw pracy:
1.
2.
3.

Woprowadzenie 12-miesigcznego okresu rozliczeniowego.
Uruchomienie zaktadowego funduszu szkoleniowego.
Racjonalizacja rozwigzan dotyczacych doby pracowniczej
w kontekscie rozliczania czasu pracy.

Pakiety socjalne jako Zrodto prawa pracy.

Ruchomy czas pracy jako instrument wspomagajacy taczenie
obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi.

Stabilizacja zatrudnienia poprzez ograniczenie stosowania
umow na czas okreslony.

Obszar polityki gospodarczej:

1.
2.

Przyspieszona amortyzacja.
Subsydiowanie zatrudnienia jako alternatywy wobec zwolnien

grupowych.
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Na posiedzeniu Prezydium Tréjstronnej Komisji w dniu 15 maja
2009 r., z udzialem Prezesa Rady Ministrow, przyjeto stanowi-
sko, w ktorym uzgodniono m.in., ze rzad uwzgledniajac (w miare
mozliwosci prawnych) uwagi partneréw spotecznych, w stosunku do
pierwotnych projektow ustaw, przygotuje w trybie pilnym pakiety
rozwigzan legislacyjnych z oceng skutkéw regulacji, ktore nie-
zwlocznie przekaze do konsultacji. Uzgodniono rowniez dwie gene-
ralne zasady projektowanych rozwigzan: miaty mie¢ one charak-
ter czasowy (na okres 2 lat — do 31.12.2011 r.), z mozliwoscig ich
przedtuzenia oraz, ze warunkiem uzyskania wsparcia finansowego
bedzie wystgpowanie przejsciowych trudnosci firm jako wynik kry-
zysu oraz spelnienie kryteriow ekonomicznych'®’. Poszczegdine
postulaty zawarte w Pakiecie byly realizowane poprzez rézne akty
prawne. Szczegodlng role odegrala ustawa o tagodzeniu skutkow kry-
zysu ekonomicznego dla pracownikow i przedsigbiorcow'®® (dalej
Lustawa antykryzysowa”), ktora dotykata kwestii stricte pracowni-
czych. Ustawa ta zostata uchwalona w dniu 1 lipca 2009 r. Ustawa
miata charakter czasowy, obowigzywata od 22 sierpnia 2009 r. do
31 grudnia 2011 r.**

Regulacje dotyczace 12-miesiecznego okresu rozliczeniowego funkcjonujg nadal.
Zmienity sie za to zasady zawierania umow na czas okreslony. Od 2016 r. wpro-
wadzono regulacje, ktére ograniczyty mozliwos¢ dtugotrwatego stosowania tego
rodzaju umow.
Ustawa wprowadzita szereg rozwiazan legislacyjnych, wsrod kto-
rych najwazniejsze obejmowaty:

197 A. Stepniak-Kucharska, Pakiet antykryzysowy jako instrument wspierania rynku
pracy i przedsigbiorcéw, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica 248,
2011, s. 293.

Ustawa z dnia 1 lipca 2009 r. o fagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla
pracownikow i przedsigbiorcow, Dz.U. 2009 nr 125 poz. 1035.

A. Jurkowska, J. Stelina, M. Zieleniecki, Zwiazki zawodowe a kryzys gospodar-
czy, Gdansk, 2009, s. 14.
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e wprowadzenie 12-miesigcznego okresu rozliczeniowego, ktore
musiato by¢ skonsultowane ze zwigzkami zawodowymi, a w wy-
padku ich braku — z przedstawicielami pracownikow;

e ustalanie dla pracownika indywidualnego rozktadu czasu pracy,
ktory przewidywat rozne godziny rozpoczynania i konczenia pracy
w trakcie doby, bez obowigzku wyptaty wynagrodzenia za godziny
nadliczbowe. Jesli inicjatywa pochodzita od pracodawcy, koniecz-
na byla konsultacja ze zwigzkami zawodowymi, a w wypadku ich
braku — z przedstawicielami pracownikow;

e ograniczenie czasu pracy i proporcjonalne do niego obnizenie wy-
sokosci wynagrodzenia przez okres nie dluzszy niz sze$¢ miesigcy
i nie wiecej niz do potowy petnego wymiaru czasu pracy bez ko-
niecznosci zmiany umowy o prace (regulacja dotyczyta przedsig-
biorcow w przejsciowych trudnosciach finansowych). Ponowne,
ograniczenie czasu pracy musialo by¢ konsultowane ze zwigzkami
zawodowymi lub — w wypadku ich braku — z przedstawicielami
pracownikow;

e zawieszenie regulacji kodeksu pracy, zgodnie z ktdrg trzecia umo-
wa o prace na czas okreslony przeksztalcata si¢ w umowe na czas
nieokreslony, jezeli przerwa migdzy rozwigzaniem jednej a nawig-
zaniem kolejnej umowy terminowej nie trwata dluzej niz miesiac.
Regulacja umozliwiata zawierania nicograniczonej liczby umow
o0 pracg na czas okreslony przez okres do dwudziestu czterech mie-
Sigey;

e wspieranie pracownikow (przez subsydiowanie ich wynagrodzen)
i wspieranie pracodawcoOw (przez wspotfinansowanie ze srodkow
publicznych obarczajacych ich przymusowymi daninami publicz-
nymi). Pomoc ta miata by¢ $wiadczona ze $rodkow Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych;

e umozliwienie pracodawcom zapewnienie szkolen zawodowych
i rzoo%woju kapitatu ludzkiego w oparciu o $rodki z Funduszu Pra-
ey,

20y Czarzasty, D. Owczarek, Kryzys gospodarczy i dialog spoleczny w Polsce,
Warszawa 2012, s. 39-42.
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Ustawa od samego poczatku budzita liczne kontrowersje. Juz pod-
czas posiedzenia Trojstronnej Komisji w dniu 13 lipca 2009 r. przed-
stawiciel OPZZ podkreslat, ze ustawa jest niesatysfakcjonujaca.
W ostrzejszym tonie wypowiadali si¢ przedstawiciele NSZZ ,,Solidar-
nos¢”, ktorzy stwierdzili wrecz, ze ,,projekt ustawy jest autorskim
projektem rzagdowym, bez uzgodnien, a zapisy znaczaco odbiegaja od
ducha porozumienia”. Strona pracodawcow nie byla tak krytyczna
wobec projektu, ale i po tej stronie dialogu spotecznego mozna byto
zauwazyC brak pelnej satysfakcji z ostatecznego ksztattu przyjetej
ustawy .

Przyczyn niezadowolenia nalezy upatrywaé¢ w wybidrczym po-
traktowaniu przez rzad uzgodnien strony spolecznej oraz w tym,
ze podczas prac w Parlamencie nie doceniono wypracowanego kon-
sensusu partnerow spolecznych i zmodyfikowano je w zaleznosci
od zapatrywan poszczegodlnych ugrupowan politycznych?®. W szcze-
gblnosci zastrzezenia strony zwigzkowej budzily: objecie zakresem
nowych regulacji ogétu przedsigbiorcow (co do zasady) niezaleznie
od ich kondycji ekonomicznej, poziomu finansowego ochrony w przy-
padku przestoju ekonomicznego czy obnizonego wymiaru czasu
pracy, a takze przyjetego rozwigzania w zakresie umow termino-
wych®2,

Pomimo rozczarowania, szczeg6dlnie po stronie zwigzkéw zawo-
dowych, okres negocjowania pakietu antykryzysowego oraz jego dal-
sze implikacje, miaty dla dialogu spotecznego niezwykle istotne zna-
czenie. Z jednej strony doszto do rozwoju dialogu autonomicznego
w Polsce. Partnerzy spoteczni udowodnili, ze byli w stanie, w trudne;j
sytuacji ekonomicznej, porozumie¢ si¢ co do dziatan, ktore dzielityby
koszty kryzysu na obie strony stosunkdw pracy. Te mechanizmy dia-
logu autonomicznego zostaly znaczaco wzmocnione pod rzadami
ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego. Z drugiej strony, przyjecie

21 Komunikat z posiedzenia Trojstronnej Komisji ds. Spoleczno-Gospodarczych

z dnia 13 lipca 2009 r.

22 B Surdykowska, Dziatania partnerdw spotecznych w obliczu kryzysu ekono-
micznego, Polityka Spoteczna, nr 8/2010, s. 18.

203 ), Stelina, Prawo pracy a kryzys gospodarczy, Panstwo i prawo, 3/2010, s. 9-10.
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ustawy antykryzysowej stalo si¢ cezura znacznego ostabienia trodj-
stronnego dialogu spotecznego w Polsce. Rzad okazywal brak zainte-
resowania dialogiem spotecznym i wybral droge jednostronnego
ksztattowania polityki antykryzysowej’”. Zakonczylo sie to osta-
tecznie wyjsciem strony zwigzkowej z Trojstronnej Komisji ds.
Spoteczno-Gospodarczych w czerwcu 2013 r.

204 ). Czarzasty, D. Owczarek, op. cit., s. 30.
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Rada Dialogu Spolecznego
— ramy prawne

Mateusz Szymanski

Rada Dialogu Spotecznego dziata od pazdziernika 2015 r. W tym
dniu Prezydent RP powotal pierwszy sktad Rady. Zastapita ona wcze-
$niej dziatajaca Trdjstronng Komisje ds. Spoteczno-Gospodarczych.
Prace Rady reguluje ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego®.

Historia ustawy rozpoczyna si¢ 28 pazdziernika 2013 r. Wtedy,
podczas spotkania w Kancelarii Prezydenta RP, strona zwigzkowa
zaprezentowata Prezydentowi RP oraz organizacjom pracodawcow,
pierwsze propozycje zmian w obszarze dialogu tréjstronnego w Pol-
sce. Nastepnie rozpoczela sie seria autonomicznych spotkan, ktore
zakonczyly si¢ na poczatku 2015 r. W ich efekcie powstata wstep-
na wersja projektu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego. Wraz
z przekazaniem tego dokumentu stronie rzadowej, rozpoczety sie ne-
gocjacje trdjstronne. Zakonczyly si¢ one w dniu 21 marca 2015 r.
porozumieniem zawartym w Dobieszkowie. Uzgodniono wtedy pro-
jekt ustawy, ktora miata stanowi¢ podstawe utworzenia Rady Dialogu
Spotecznego oraz wojewodzkich rad dialogu spotecznego. Ustalono,
ze dojdzie do poszerzenia kompetencji nowej instytucji oraz partne-
réw spolecznych. Ustalono takze projekt regulaminu Rady. Zobowig-
zano organizacje, by te przedstawily swoje ostateczne stanowiska do
projektu, a Minister Pracy i Polityki Spotecznej mial przedstawié
efekty wspolnych prac Radzie Ministrow. Niewiele pozniej, bo w dniu

205 pz.U. 2015 poz. 1240, ze zm.
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8 kwietnia 2015 r. rozpoczely si¢ formalne prace legislacyjne nad
projektem. Na poczatku na poziomie rzadu, a nast¢gpnie w Parlamen-
cie. Sejm uchwalil ustawe w dniu 24 lipca 2015 r. Weszla w Zycie
11 wrzesnia 2015 r.%

Kluczowe zasady, ktore przy$§wiecaty utworzeniu nowej platformy
dialogu spotecznego to réwno$¢ stron dialogu oraz ich niezaleznosc,
formalna i organizacyjna. Stad ustawa przewiduje, ze strony Rady
maja réwng liczbe przedstawicieli. Ponadto, zostalo utworzone Biuro
Rady Dialogu Spotecznego, ktore zapewnia obstuge techniczng, orga-
nizacyjng i kancelaryjno-biurowa oraz ekspercka Rady. Biuro, jak
stanowi ustawa, jest wydzielona komorka organizacyjng panstwowe;j
jednostki budzetowej, podleglej ministrowi wilasciwemu do spraw
pracy®’. Pracami Biura kieruje Dyrektor, ktory jest powolywany
przez ministra wlasciwego do spraw pracy.

Zakres dziatania Rady zostal okreSlony w art. 1 ustawy. Zgodnie
z nim Rada prowadzi dialog w celu zapewnienia warunkéw rozwoju
spoteczno-gospodarczego oraz zwickszenia konkurencyjnosci polskiej
gospodarki 1 spojnosci spotecznej, dziala na rzecz realizacji zasady
partycypacji i solidarnosci spotecznej w zakresie stosunkow zatrud-
nienia, dziala na rzecz poprawy jakosci formutowania i wdrazania
polityk oraz strategii spoteczno-gospodarczych, a takze budowania
wokot nich spotecznego porozumienia w drodze prowadzenia przej-
rzystego, merytorycznego i regularnego dialogu organizacji pracow-
nikow i pracodawcow oraz strony rzadowej oraz wspiera prowadzenie
dialogu spotecznego na wszystkich szczeblach jednostek samorzadu
terytorialnego.

By realizacja tych ambitnych dziatan byta mozliwa, Rada, a przede
wszystkim jej strona spoteczna zostaly wyposazone w szereg upraw-
nien, ktorych nie przewidziano dla Trdjstronnej Komisji. Wsrdd nich
znajduja si¢ takie uprawnienia strony spotecznej jak opiniowanie rzg-
dowych projektéw aktéw prawnych oraz dokumentéw o charakterze

26 A Grabowska, Reforma dialogu spotecznego w Polsce. Od zawieszenia do no-
wej formuly trojstronnej debaty, Warszawa 2016, s. 40-65.

27 Obecnie jest to Centrum Partnerstwa Spolecznego ,Dialog” im. A. Baczkow-
skiego w Warszawie.
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strategicznym i programowym, prawo do przygotowywania wspolnie
uzgodnionych projektow zatozen projektow ustaw i projektow aktow
prawnych, wnioskowanie o przeprowadzenie wystuchania publiczne-
go, przedstawianie wspolnych zapytan do ministrow, wystgpowanie
ze wspblnymi wnioskami o wydanie lub zmiane ustawy albo innego
aktu prawnego, wystgpowanie do Sadu Najwyzszego z wnioskiem
0 rozstrzygnigcie zagadnienia prawnego, wystepowanie do ministra
wlasciwego do spraw finansow publicznych z wnioskiem o wydanie
interpretacji ogolnej, w przypadku niejednolitego stosowania prze-
pisow prawa podatkowego. Rada moze réwniez podja¢ uchwale
0 wystapieniu przez przewodniczacego Rady do Sejmu i Senatu
z wnioskiem o umozliwienie przedstawienia Sejmowi lub Senatowi
informacji dotyczacej spraw o istotnym znaczeniu.

Ustawa o Radzie doczekata si¢ jak dotad jednej nowelizacji wyni-
kajacej z trybu okreslonego w tej ustawie. Zgodnie z nim Rada zobo-
wigzana byta do dokonania oceny funkcjonowania przepiséw ustawy
w ciggu 24 miesigcy od dnia wejscia jej w zycie. Rada zostala zobli-
gowana do przedstawienia Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej
rekomendacji zmian w zakresie zwigkszenia samodzielnosci organiza-
cyjnej Rady. W zwiazku z tym, juz w listopadzie 2016 r. strony Rady
rozpoczely wspolne prace nad zmianami w ustawie. Nowelizacja zo-
stala uchwalona przez Sejm w dniu 15 czerwca 2018 r. Zmieniona
ustawa rowniez naktadata na Rad¢ konieczno$¢ dokonania przegladu
ustawy w ciggu dwoch lat od dnia wejscia jej w zycie. Podobnie jak
pierwszym razem, takze i teraz rekomendacje mialy prowadzi¢ do
zwiekszenia samodzielnosci organizacyjnej Rady. Nie udato sie jed-
nak wypracowa¢ wskazanych rekomendacji. Ustawa byla jednak no-
welizowana m.in. w zwigzku ze zmianami dotyczacymi funkcjonowa-
nia zwigzkow zawodowych, czy tez w zwiazku z wprowadzaniem
Htarczy antykryzysowej” w okresie pandemii Covid-19.
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Rada Dialogu Spolecznego
— praktyka dziatania

Mateusz Szymanski

Funkcjonowanie Rady zostalo unormowane w dwoéch gtownych
dokumentach. Po pierwsze, w ustawie o Radzie?®. Po drugie, w regu-
laminie Rady®®. Ponadto, dzialanie Rady zostalo ujete w uchwatach
szczegotowych, dotyczy to np. sposobu powotywania trdjstronnych
zespolow branzowych, czy tez trybu postgpowania z projektami aktow
prawnych przedstawionych stronie spotecznej Rady do opiniowania
przez stron¢ rzadowg. Nie bez znaczenia sg takze zwyczaje, ktore
zostaly wypracowane przez lata prowadzenia trojstronnego dialogu
spotecznego na poziomie centralnym. Niniejszy rozdzial ma na celu
przedstawienie najwazniejszych regut organizacji prac Rady Dialogu
Spotecznego.

W skiad Rady wchodza organizacje reprezentatywne oraz rzad.
Reprezentatywno$¢ oznacza, ze organizacje te spelnily wymagane
ustawg kryteria i uzyskaly orzeczenie Sagdu Okrggowego w Warsza-
wie w tej sprawie. Obecnie w sktad Rady wchodzi dziewig¢ orga-

28 {stawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spolecznego i innych instytu-

cjach dialogu spotecznego, Dz.U. 2015 poz. 1240, ze zm.

Uchwata Rady nr 5 z dnia 14 grudnia 2015 r. w sprawie regulaminu Rady Dia-
logu Spotecznego i Biura Rady Dialogu Spotecznego, dostgpny on-line:
https://bit.ly/2HWIYWr [dostgp: 28.09.2021 r.]; oraz Uchwala Rady nr 42
z dnia 13 listopada 2020 r. w sprawie zmiany Uchwaty nr 5 w sprawie regula-
minu Rady Dialogu Spotecznego i Biura Rady Dialogu Spotecznego, dostepny
on-line: http://rds.gov.pl/rds_assets/uploads/2020/11/Uchwa%C5%82a-nr-42.pdf
[dostep: 28.09.2021 r.].
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nizacji reprezentatywnych. Po stronie pracownikow sa to: NSZZ ,,So-
lidarnos¢”, Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych
oraz Forum Zwigzkow Zawodowych. Po stronie pracodawcow sa
to: Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej,
Zwiazek Pracodawcow — Business Centre Club, Zwigzek Przedsig-
biorcow 1 Pracodawcow, Federacja Przedsigbiorcow Polskich oraz
Zwigzek Rzemiosta Polskiego. Zgodnie z ustawa, liczba przedsta-
wicieli stron powinna by¢ rowna i nie moze wynosi¢ wigcej niz
25 cztonkow?".

Liczbe czlonkéw Rady Ministrow, bedacych przedstawicielami
strony rzadowej w sktadzie Rady, ustala Prezes Rady Ministrow. Prace
strony rzadowej w Radzie koordynuje minister wlasciwy do spraw pra-
cy. Cztonkow Rady powoluje Prezydent RP. Poza stalymi czlonkami
Rady, w jej pracach biora udzial, z glosem doradczym, przedstawiciele
Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej, Prezesa Narodowego Banku
Polskiego, Prezesa Glownego Urzedu Statystycznego oraz Glownego
Inspektora Pracy. Osoby, ktore zostaty powotane do sktadu Rady lub do
udzialu w jej pracach uczestniczg w nich osobiscie.

Rada obraduje na posiedzeniach plenarnych, ktére odbywaja si¢
nie rzadziej niz raz na dwa miesiace i sa jawne®*. W ich trakcie od-
bywaja si¢ debaty merytoryczne oraz s3 podejmowane uchwaty.
Mozna wyr6zni¢ dwa rodzaje uchwat — trdjstronne, ktore najczesciej
majg charakter organizacyjny oraz dwustronne, inaczej okreslane
jako uchwaty strony spotecznej, poniewaz sa podejmowane przez
stron¢ pracownikow i pracodawcow. By mozliwe bylo podjecie
uchwaty potrzebne jest kworum. Zgodnie z ustawa, kworum stano-
wig przedstawiciele wigcej niz potowy organizacji pracownikow
oraz wigcej niz potowy organizacji pracodawcow, a gdy mowa

20 Gdyby jednak nie byto mozliwe ustalenie rownej liczby przedstawicieli na kazda

ze stron, to ustawa przewiduje, ze kazda ze stron Rady moze ustali¢ r6zna liczbe
przedstawicieli kazdej z organizacji, przy czym ta réznica nie moze wynosi¢
wiecej niz 1.

Nalezy jednak zwréci¢é uwage, ze w zwigzku z pandemig Covid-19 wpro-
wadzono mozliwo$¢ organizacji posiedzen w trybie zdalnym co ograniczyto
w praktyce mozliwos¢ bezposredniego $ledzenia prac Rady.
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o uchwatach trojstronnych, to konieczna jest obecno$¢ co najmnie;j
jednego przedstawiciela strony rzadowej. Glosowanie odbywa sig
stronami. Stanowisko strony rzadowej przyjmowane jest jednomysl-
nie. W przypadku strony spolecznej, stanowiska s3g przyjmowa-
ne zwyklg wigkszo$cia, przy czym wymagane jest uczestniczenie
w glosowaniu co najmniej 2/3 czlonkéw Rady reprezentujacych
dang strone. Przyjecie uchwaly, niezaleznie od formuly, wymaga
zgody wszystkich stron biorgcych udziat w glosowaniu. Ustawa
przewiduje takze mozliwo$¢ glosowania korespondencyjnego, tak
w formule tréjstronnej jak i dwustronnej®.

Pracami Rady kieruje Prezydium, ktére podobnie jak Rada powin-
no zbiera¢ si¢ nie rzadziej niz raz na dwa miesigce. W jego sktad
wchodzg przewodniczacy Rady i1 wiceprzewodniczacy Rady. Kazda
z organizacji oraz strona rzagdowa, wskazuja po jednym czlonku Pre-
zydium. Do zadan Prezydium nalezy koordynacja prac Rady oraz
zespotéw problemowych, przedktadanie projektow programu dziala-
nia, harmonogramu prac oraz rocznego sprawozdania z dzialalnosci
Rady, ustalanie porzadku posiedzenia Rady, przedstawianie propozy-
cji ustalen w sprawach organizacyjnych, zlecanie wykonania eksper-
tyz na rzecz Rady oraz zespotow problemowych, a takze rozpatrywa-
nie spraw przekazanych przez Rade. Posiedzenia Prezydium prowadzi
przewodniczacy Rady. Stanowiska Prezydium sg przyjmowane, gdy
kazda ze stron Prezydium wyrazi na nie zgode. Zgoda strony jest
przyjmowana zwykta wiekszoscig glosow. Prezydium Rady przy wy-
konywaniu zadan korzysta z pomocy sekretarzy, ktorzy sa wskazywa-
ni przez poszczegolne organizacje oraz strong rzadows.

Rada ma swojego przewodniczacego. Jego kadencja trwa rok. Jest
on wskazywany kazdego roku przez jedna ze stron Rady, tak wigc
przewodniczenie Radzie ma charakter rotacyjny. Wybdr kolejnosci
uzgadniaja strony Rady?. Do zadan przewodniczacego nalezy zwo-

22 Pprocedura glosowania — zatacznik do Regulaminu, zawiera szczegdtowe regula-
cje dotyczace organizacji glosowan podczas posiedzen Rady oraz gtosowania ko-
respondencyjnego.

Takie uzgodnienie zostato zawarte w Uchwale Rady nr 4 z dnia 14 grudnia 2015 r.
w sprawie wyboru kolejnosci przewodniczenia Radzie Dialogu Spotecznego.
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tywanie i przewodniczenie posiedzeniom Rady i Prezydium Rady,
reprezentowanie Rady w kontaktach zewngtrznych, kierowanie
w imieniu Rady wnioskow i zapytan do wlasciwych organéw oraz
wykonywanie innych czynnosci zleconych przez Rade¢. Ponadto,
przewodniczacy jest zobowigzany do przedstawienia Sejmowi i Sena-
towi corocznie: do dnia 15 pazdziernika — informacj¢ o dziatalnosci
Rady za okres swojej kadencji oraz do dnia 31 maja — sprawozdanie
z dziatalno$ci Rady w roku poprzednim.

Obecnie, w ramach Rady dziata osiem statych zespotéw problemowych oraz je-
den zespot dorazny (ponadto, dziatajg podzespoty oraz grupy robocze):

Zespot problemowy ds. budzetu, wynagrodzen i $wiadczen socjalnych
Zespot problemowy ds. funduszy europejskich

Zespot problemowy ds. ustug publicznych

Zespot problemowy ds. miedzynarodowych

Zespot problemowy ds. prawa pracy

Zespot problemowy ds. polityki gospodarczej i rynku pracy

Zespot problemowy ds. ubezpieczen spotecznych

Zespot problemowy ds. rozwoju dialogu spotecznego

Dorazny Zespét problemowy ds. ochrony zdrowia

Waznym elementem Rady sg jej zespoty problemowe — state lub
dorazne. Sa one powolywane w drodze uchwaty Rady. Przewodnicza-
cym zespotu jest naprzemiennie przedstawiciel strony pracownikow
i strony pracodawcéw Rady, a jego kadencja trwa 4 lata. W sktad
zespolu wchodzi po dwoch przedstawicieli, poza przewodniczacym
zespotu, kazdej z organizacji oraz strony rzadowej. Poza zespotami
statymi oraz doraznymi powolywane sg takze zespoty robocze i pod-
zespoly. W tych sprawach decyzje sa podejmowane przez Prezydium
Rady. Posiedzenia Zespolow sa zwolywane przez ich przewodnicza-

. .. . 214
cych i oni im przewodnicza“™".

214 Wiecej informacji na temat prac Rady i jej Zespoldw mozna znalezé na stronie
internetowej: http://rds.gov.pl/
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Prace nad Umowa Spoteczng

Krajowy Plan Odbudowy

Dyskusja o systemie i finansowaniu ochrony zdrowia

Ocena systemu edukacji i szkolnictwa wyzszego w 2021 .

Zatrudnianie cudzoziemcéw

Nowa polityka przemystowa

Polska polityka energetyczna w kontekscie Europejskiego Zielonego tadu

W programie prac Rady na 2021 r. znalazty sie takie zagadnienia jak:
Dyskusja nad propozycjg "nowego polskiego tadu"

0 N oLV AW

Tematyka prac Rady jest szeroka, co wynika z okreslonej ustawa
wiasciwosci Rady. Kazdego roku, Rada przyjmuje swoj program dzia-
lania, ktéry wyznacza okresowe priorytety Rady. Jak wskazuje ustawa
o Radzie, w programie wskazywane sg zagadnienia priorytetowe dla
rozwoju i zwigkszenia efektywnosci dialogu spotecznego w Polsce.
By byto mozliwe przygotowanie programu dziatania, konieczne jest
zapoznanie si¢ partnerow z planami rzadu. W zwigzku z tym, strona
rzagdowa, w terminie do dnia 20 stycznia kazdego roku, przedstawia
Radzie aktualny wykaz prac legislacyjnych i programowych Rady
Ministrow. Ponadto, swoje propozycje zagadnien do programu sg
przedstawiane przez kazda z organizacji wchodzacych w sktad Rady
oraz stron¢ rzadowa. Na tej podstawie jest przygotowywany konco-
wy dokument, a nastgpnie jest przyjmowany przez Radg. Program
prac Rady jest przedstawiany Radzie Ministrow w terminie do dnia
20 lutego kazdego roku.
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Dialog spoleczny na poziomie regionalnym
— wojewddzkie rady dialogu spolecznego

Mateusz Szymanski

Dialog spoteczny w Polsce odbywa si¢ na rdéznych poziomach.
Moze mie¢ miejsce w zaktadzie pracy, na poziomie branzowym, kra-
jowym, a takze na roéznych poziomach samorzadu terytorialnego.
Szczegblne miejsce w ostatnim z wymienionych zajmuje dialog wo-
jewodzki. Dialog wojewodzki — regionalny, jest do$¢ rzadkim zjawi-
skiem w Unii Europejskiej. To czyni polski system dialogu spotecz-
nego unikalnym. Obecnie, pod rzagdami ustawy o Radzie, przestrzenig
dla dialogu regionalnego sa wojewoddzkie rady dialogu spotecznego
(WRDS). Wczesniej byty to wojewodzkie komisje dialogu spoteczne-
go (WKDS).

Ustawa o Radzie stanowi, ze o utworzeniu WRDS postanawia
marszalek wojewodztwa na wspolny wniosek jednego ze zwigzkow
zawodowych oraz jednej z organizacji pracodawcow, ktore zasiadaja
w Radzie. Ustawa przewiduje takze mozliwo$¢ rozwigzania WRDS.
Jest to mozliwe w sytuacji gdy wystapig z niej wszystkie organizacje
zwigzkowe 1 organizacje pracodawcow. Co istotne, tworzenie oraz
zapewnienie funkcjonowania WRDS jest zadaniem z zakresu admini-
stracji rzagdowej, zleconym marszatkowi wojewodztwa, finansowanym
w drodze dotacji celowej. Jest to zmiana w stosunku do dziatania wo-
jewodzkich komisji dialogu spotecznego. Wtedy, za organizacj¢ prac
WKDS odpowiedzialno$¢ ponosit wojewoda. Jak wskazuje J. Mecina,
przeniesienie kompetencji z wojewodow na marszatkow wojewodztw
odnosnie do powotywania i organizowania prac WRDS stanowito
realizacje postulatu partnerow spotecznych. Wedlug ich opinii to mar-
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szatkowie wojewodztwa w sposob najbardziej wlasciwy, z uwagi na
zakres zadan pozostajacych w obszarze ich kompetencji, przyczyniaja
si¢ do bardziej efektywnego organizowania i prowadzenia dialogu
spolecznego w regionie. Ma to takze sprzyja¢ wickszemu zaanga-
zowaniu marszatkow wojewddztw w dialog spoteczny na poziomie
regionalnym??®.

Ustawa wskazuje zadania i zakres prac WRDS. Zgodnie z nig
WRDS zajmuje stanowiska i wyraza opinie w sprawach objetych za-
kresem zadan zwigzkow zawodowych lub organizacji pracodawcow
bedacych w kompetencji administracji rzadowej i1 samorzadowej
z terenu wojewodztwa jak réwniez rozpatruje sprawy przekazane
przez RDS. WRDS wykonuje takze inne zadania wynikajace z odreb-
nych ustaw. Waznym uprawnieniem strony spotecznej WRDS jest
opiniowanie projektéw strategii rozwoju wojewo6dztwa i programéw
w zakresie objetym zadaniami zwigzkéw zawodowych i1 organizacji
pracodawcow oraz sprawozdania z ich realizacji. Marszatek woje-
wodztwa jest zobowigzany do przedstawienia stronie spolecznej tych
projektow. Strony WRDS mogg zawiera¢ porozumienia, ktore okre-
$laja wzajemne zobowigzania stron w sprawach objetych zakresem ich
dziatania.

WRDS moze takze rozpatrywaé sprawy spoteczne lub gospodarcze
powodujace konflikty migdzy pracodawcami i pracownikami, jezeli
uzna te sprawy za istotne dla zachowania pokoju spotecznego. Mozli-
wos$¢ wnoszenia spraw przystuguje kazdej ze stron dialogu regional-
nego, zwigzkom zawodowym i organizacjom pracodawcow niewcho-
dzacym w sktad WRDS, organom administracji publicznej oraz stro-
nom, ktorych konflikt dotyczy. Jak wskazuje si¢ w literaturze, tego
typu sytuacje na og6t dotycza spraw, ktore wykraczaja poza klasyczny
spor zbiorowy. Okazuje si¢ wtedy, ze moze by¢ niezbgdna ingerencja
zewnetrzna na rzecz zazegnania konfliktu®®. W sytuacji, gdy zosta-
nie zlozony wniosek, WRDS wyraza opini¢ lub podejmuje uchwate

215 J Mecina, Komentarz do ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytu-
cjach dialogu spotecznego, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, pod. red.
K.W. Baran, Warszawa 2016, dostep za posrednictwem serwisu LEX.

218 7. Mecina, op. cit.
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o konieczno$ci wyznaczenia osoby z misjg dobrej woli. Osobg taka
jest mediator, ktory znajduje si¢ na liScie mediatorow prowadzonej
przez ministra wlasciwego do spraw pracy. Wyjatkowo, osobg z misja
dobrej woli moze wyznaczy¢ samodzielnie przewodniczacy WRDS.
Celem prowadzenia misji dobrej woli jest pomoc stronom konfliktu,
W jego rozwigzaniu.

Przyktadem wykorzystania misji dobrej woli byta sytuacja w Spotce Zespdt Elek-
trowni Pagtnow Adamow Konin. WRDS dostrzegajgc konflikt na linii zarzad spotki —
pracownicy, podjat decyzje o wyznaczeniu mediatora.

W sktad WRDS wchodzg przedstawiciele czterech stron dialogu
regionalnego:

e marszalek wojewodztwa oraz dwie wskazane przez niego osoby
sposrod przedstawicieli innych jednostek samorzadu terytorialnego
albo organizacji zrzeszajacych samorzady — jako przedstawiciele
strony samorzadowej;

e przedstawiciele reprezentatywnych organizacji zwigzkowych -
jako przedstawiciele strony pracownikow;

e przedstawiciele reprezentatywnych organizacji pracodawcow -
jako przedstawiciele strony pracodawcow;

e wojewoda oraz dwie wskazane przez niego osoby — jako przedsta-
wiciele strony rzadowe;.

Ustawa umozliwia zapraszanie do udziatu w posiedzeniach przed-
stawicieli powiatow i gmin z terenu wojewodztwa. Decyzj¢ o liczbie
przedstawicieli organizacji pracownikéw i pracodawcéw podejmuje
strona spoteczna WRDS. Cztonkowie WRDS s3 powotywani i odwo-
lywani przez marszatka wojewddztwa, na wniosek organizacji i in-
stytucji.

Kwestie dotyczace codziennego funkcjonowania WRDS reguluje
regulamin, ktory jest przyjmowany przez WRDS. Ustawa wskazuje
jedynie, ze WRDS obraduje na posiedzeniach plenarnych, ktore po-
winny si¢ odbywaé nie rzadziej niz raz na trzy miesigce. Ponadto,
posiedzenia WRDS i prezydium WRDS sa zwotywane przez prze-
wodniczacego WRDS. Cztonkowie uczestnicza w pracach osobiscie.
Moga jednak korzysta¢ z pomocy doradcow. Pracami WRDS kie-
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ruje prezydium, w sktad ktorego wchodza przewodniczacy i wszy-
scy wiceprzewodniczacy. Wiceprzewodniczacego wskazuje kazda
z organizacji pracownikow i pracodawcow. Marszatek wojewodztwa
oraz wojewoda staja si¢ cztonkami prezydium z urzgdu. Rotacyjne
przewodniczenie RDS zostalo przeniesione takze na poziom WRDS,
tak wigec przewodniczacym jest naprzemiennie przedstawiciel strony
pracownikow, strony pracodawcoéw, wojewoda i marszatek woje-
wodztwa. Kadencja przewodniczacego trwa rok. O kolejnosci prze-
wodniczenia decydujg strony. Obstuge zapewnia biuro wojewodzkiej
rady dialogu spotecznego, ktore jest komorka urzedu marszatkow-
skiego.

Przyktadem udanych dziatan WRDS moze by¢ ,Porozumienie na rzecz zintegro-
wanej polityki rozwoju wojewddztwa slaskiego”, ktdre zostato zawarte we wrzes-
niu 2016 r. przez strony WRDS w Katowicach.

Ustawa reguluje tryb podejmowania decyzji przez WRDS. Od-
bywa si¢ to w drodze uchwaly i jest mozliwe przy speilnieniu kwo-
rum. By je osiaggna¢ potrzebna jest obecnos¢ na posiedzeniu plenar-
nym przedstawicieli wigcej niz polowy organizacji pracownikow
i pracodawcOw oraz co najmniej po jednym przedstawicielu strony
samorzadowej i strony rzadowej. Przyjecie uchwaly WRDS wymaga
zgody kazdej ze stron. Stanowiska strony pracownikow i strony pra-
codawcow sa przyjmowane zwykla wickszoscig glosow, przy czym
wymagane jest uczestniczenie w glosowaniu co najmniej 2/3 czton-
kow WRDS reprezentujacych dang strone. Stanowiska strony samo-
rzadowej 1 strony rzadowej przyjmowane sg jednomys$lnie przez
obecnych na posiedzeniu czlonkéw strony samorzadowej i strony
rzadowej WRDS. Mozliwe jest takze glosowanie w drodze kore-
spondencyjnej.

Istnieje mechanizm wspoétpracy pomiedzy WRDS, a RDS. Ustawa
umozliwia przekazywanie Radzie wnioskow zawierajacych stanowi-
ska dotyczace rekomendacji rozwigzan i propozycji zmian prawnych.
W tej sytuacji Prezydium Rady jest zobowigzane do poinformowania,
w terminie 30 dni, 0 sposobie rozpatrzenia wniosku. Takze organy
administracji publicznej sg zobowigzane do odniesienia si¢ pisemnie
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do stanowiska przekazanego przez WRDS. Musi to nastgpi¢ w ciagu
30 dni. Zasadne jest pytanie o skuteczno$¢ dialogu prowadzonego
na poziomie wojewoddzkim. Dotychczasowe badania dajg podstawe
do tego by stwierdzi¢, ze potencjat, ktory istnieje w dialogu regional-
nym, nie jest w pelni wykorzystywany, a pomig¢dzy ré6znymi WRDS
(a dawniej WKDS) istniejg znaczne roznice dotyczace ilosci spotkan
i efektow prowadzenia dialogu®’. Szansa dla WRDS moga by¢ inicja-
tywy na rzecz zwigkszenia jej kompetencji i obecnosci w ksztattowa-
niu polityk regionalnych. Za dobry przyktad takich dziatan moze po-
stuzy¢ ustawa o wspieraniu nowych inwestycji’'®, gdzie zagwaranto-
wano, ze w sklad rady rozwoju obszaru gospodarczego wchodza
przedstawiciele WRDS. Wedle ustawy, rada przedstawia opinie
i wnioski w sprawach dotyczacych prowadzenia dzialalno$ci gospo-
darczej na terenie obszaru oraz proponuje kierunki dziatan na rzecz
poprawy otoczenia przedsi¢biorstw i rozwoju spoteczno-gospodar-
czego obszaru. Posiada takze uprawnienie do przedstawiania wiadzom
gmin lub powiatéw polozonych na terenie obszaru, w ktorym dziata
rada, rekomendacji w zakresie dziatan, ktore mogg przyczyni¢ si¢ do
zwigkszania atrakcyjnos$ci inwestycyjnej danej gminy lub powiatu.

Powaznym problemem, na ktdry wskazywano od poczatku dziatania WRDS byty
bardzo niskie Srodki na funkcjonowanie. W ostatnich latach doszto jednak do
zwiekszenia finansowania WRDS.

Oceny WRDS z perspektywy uczestnikdw dialogu wojewddzkie-
go podjat si¢ J. Mecina. Wyniki badan, ktore przeprowadzil zostaly
zaprezentowane podczas konferencji organizowanej przez Biuro
Rady Dialogu Spotecznego oraz Centrum Partnerstwa Spoteczne-
go ,,Dialog” — ,,Sita Regionalnego Dialogu Spotecznego. Wspieranie
dialogu regionalnego w Polsce”. Konferencja odbyla si¢ w dniu

27 M. Olejnik, Ewaluacja funkcjonowania dialogu spotecznego na poziomie regio-

nalnym w Polsce przez pryzmat dzialalno$ci Wojewodzkich Komisji Dialogu
Spotecznego, Kwartalnik Naukowy OAP UW ,.e-Politikon”, nr 3, 2012, s. 171.
Ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o wspieraniu nowych inwestycji, Dz.U. 2018
poz. 1162.
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25.10.2017 r.**® Wyniki badania pokazaly, ze wedhig cztonkow
WRDS dialog ten jest oceniany umiarkowanie dobrze. Przyktadowo,
na pytanie jak oceniany jest realny wptyw WRDS na wazne decyzje
podejmowane przez wiadze samorzadowe, 15% respondentéw od-
powiedziato, ze wpltyw ten jest duzy, 48%, ze umiarkowany i 37%
ocenilo wptyw na maty. Na pytanie o wptyw WRDS na wazne decy-
zje podejmowane przez administracje rzadows, jako duzy, ocenito
3,6% uczestnikow badania, umiarkowany — 39,6%, raczej maty —
19,8%, a zdecydowanie maty — 34,2%. Badanie pozwolito na wska-
zanie stabosci WRDS. Wymieniono tutaj niecodpowiednie nastawie-
nie strony rzagdowej, administracji panstwowej i samorzadowej przy
dominujacej pozycji, brak mozliwosci wptywania na decyzje, ogra-
niczone kompetencje, brak narzedzi i mocy sprawczej, brak infor-
macji o dzialaniach WRDS oraz bariery organizacyjne i finansowe.
Zostaty wskazane takze mocne strony WRDS, do ktérych zaliczono
zaangazowanie cztonkow WRDS, doswiadczenie i znajomos$¢ te-
renu, duze zréznicowanie $rodowisk i organizacji wchodzacych
w sktad WRDS, reprezentatywnos¢, wczesne diagnozowanie pro-
blemoéw, proby rozwigzania konfliktéw, wymiang informacji, poczu-
cie wspoélnoty oraz wzajemne poszanowanie.

29 Wigcej informacji na stronie internetowe;j: http://rds.gov.pl/aktualnosci/material-
przedstawiony-podczas-konferencji-rady-dialogu-spolecznego-w-dniu-25-
pazdziernika-2017-r-wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego-szanse-i-bariery-
dzialalnosci-w-swietle-badan/#more-1664 [dost¢p: 30.09.2021 r.].


http://rds.gov.pl/aktualnosci/material-przedstawiony-podczas-konferencji-rady-dialogu-spolecznego-w-dniu-25-pazdziernika-2017-r-wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego-szanse-i-bariery-dzialalnosci-w-swietle-badan/#more-1664
http://rds.gov.pl/aktualnosci/material-przedstawiony-podczas-konferencji-rady-dialogu-spolecznego-w-dniu-25-pazdziernika-2017-r-wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego-szanse-i-bariery-dzialalnosci-w-swietle-badan/#more-1664
http://rds.gov.pl/aktualnosci/material-przedstawiony-podczas-konferencji-rady-dialogu-spolecznego-w-dniu-25-pazdziernika-2017-r-wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego-szanse-i-bariery-dzialalnosci-w-swietle-badan/#more-1664
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Udzial partneréw spolecznych
w konsultacjach spolecznych

Mateusz Szymanski

Waznym uprawnieniem partneréw spotecznych, a jednoczesnie
szczegblnym uznaniem ich roli w systemie spotecznym i gospodar-
czym, jest mozliwo$¢ brania udzialu w procesie legislacyjnym w Pol-
sce przez organizacje, ktore posiadaja cech¢ reprezentatywnosci.
Ponadto, konsultacje spoteczne uznaje si¢ za jedng z form dialogu
spotecznego w rozumieniu art. 20 Konstytucji RP?%°,

Konsultacje spoleczne z partnerami spotecznymi zostaty zawarte
i opisane w trzech ustawach:

e ustawie z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwiazkach zawodowych®*';
« ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow?®?;
e ustawie z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego

i innych instytucjach dialogu spotecznego®®.

W pierwszej kolejnosci wspolnie zostang omowione procedury
wynikajace z ustaw o zwigzkach zawodowych (art. 19) oraz o organi-
zacjach pracodawcow (art. 16) ze wzgledu na podobne brzmienie
przepisow ustawy.

Obie regulacje wskazuja na to, ze udziat w konsultacjach spotecz-
nych przysluguje organizacjom reprezentatywnym w rozumieniu

20 7. Pigtkowski, Komentarz do ustawy o organizacjach pracodawcéw, [w:] Zbio-

rowe prawo pracy. Komentarz, pod red. K.W. Baran, Warszawa 2016.
21 Dz.U. 1991 nr 55 poz. 234, ze zm.
222 pz.U. 1991 nr 55 poz. 235, ze zm.
223 pz.U. 2015 poz. 1240, ze zm.
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ustawy o Radzie?®*. Organizacje te, maja prawo do opiniowania zalo-
zen i projektow aktéw prawnych w zakresie objetym zadaniami, od-
powiednio zwigzkow zawodowych oraz organizacji pracodawcow.
Wyjatek od tej zasady stanowiag zatozenia projektu budzetu panstwa
oraz projekt ustawy budzetowej, ktorych opiniowanie regulujg odreb-
ne przepisy (ustawa o RDS).

Do kierowania zatozen i projektow aktow prawnych sg zobowigza-
ne organy wiadzy i administracji rzadowej oraz organy samorzadu
terytorialnego. Powinny by¢ one kierowane do odpowiednich wladz
statutowych zwiazku lub organizacji pracodawcow wraz z jednocze-
snym okresleniem terminu na przedstawienie opinii. Termin ten nie
powinien by¢ krotszy niz 30 dni. Ze wzgledu na wazny interes pu-
bliczny moze on by¢ skrocony jednak do 21 dni. Skrocenie terminu
wymaga szczegdlnego uzasadnienia®®. Bieg terminu na przedstawie-
nie opinii liczy si¢ od nastgpnego dnia roboczego, z wylaczeniem
soboty, nastgpujacego po dniu przekazania zatozen albo projektu wraz
z informacja okreslajaca termin przedstawienia opinii. Nieprzed-
stawienie opinii w wyznaczonym terminie uwaza si¢ za rezygnacje
Z prawa jej wyrazenia.

Ustawa okresla rowniez zasady postgpowania w razie odrzucenia
w catosci lub w cze$ci stanowiska danej organizacji. W tej sytuacji
wlasciwy organ administracji rzadowej lub samorzadu terytorialnego
informuje o tym na pi$mie, podajac uzasadnienie Swojego stanowiska.
W razie rozbiezno$ci stanowisk zwigzek lub organizacja pracodaw-
cOW moze przedstawi¢ swojg opini¢ na posiedzeniu wlasciwej komisji
sejmowej, senackiej lub samorzadu terytorialnego. W ustawie zagwa-
rantowano dodatkowo prawo do wyrazania publicznie opinii na temat
zatozen lub projektow, w srodkach masowego przekazu, w tym takze
w radiu i telewizji.

2% Wiecej o reprezentatywnosci w rozdziale dotyczacym gltéwnych aktoréw dialogu

spotecznego w Polsce.

25 Njeuzasadnione skrécenie terminu, jak réwniez nieskierowanie zatozen lub
projektu aktu prawnego nie rodzi konsekwencji. Warto jednak pamigtac, ze rodzi
to liczne kontrowersje i protesty partneréw spotecznych.
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Reprezentatywne organizacje zwiazkowe oraz organizacje praco-
dawcow posiadajg rowniez uprawnienie do opiniowania dokumentow
konsultacyjnych Unii Europejskiej, w szczegdlnosci biatych ksiag,
zielonych ksiag i komunikatoéw, oraz projektow aktéw prawnych Unii
Europejskiej w zakresie zadan objgtych zadaniami odpowiednio
zwiazkow zawodowych oraz organizacji pracodawcow?®. Doniostosé
tego uprawnienia wynika z tego, ze prawo europejskie istotnie wply-
wa na prawo krajowe, a znaczna liczba ustaw dokonuje wdrozenia
prawa europejskiego do polskiego systemu prawnego.

Podobnie jak w przypadku dokumentow krajowych, tak i w tym
wypadku, organy wiladzy i administracji panstwowej kieruja doku-
menty konsultacyjne Unii Europejskiej oraz projekty aktow prawnych
do odpowiednich wiladz statutowych zwiazku, okreslajac termin
przedstawienia opinii. Tym co wyraznie r6ézni ten tryb konsultacji, od
konsultacji prowadzonych w kraju to brak wyraznego okre$lenia ram
czasowych konsultacji (wskazane wczesniej 30 dni lub wyjatkowo
21 dni). W zwiazku z tym do$¢ czgsto zdarza sig, ze konsultacje od-
bywaja si¢ w bardzo krotkim czasie, co utrudnia rzetelng analiz¢ do-
kumentow europejskich.

Szczegblny tryb konsultacji zostat przewidziany dla strony spo-
fecznej RDS (a wigc tych samych organizacji, ktore posiadaja prawo
do udzialu w konsultacjach spotecznych w oparciu o ustawg o zwiaz-
kach zawodowych oraz ustawe o organizacjach pracodawcoéw). Zgod-
nie z art. 2 ustawy o Radzie do wlasciwosci jej oraz jej stron nalezy
m.in. opiniowanie projektow zalozen projektow ustaw oraz projektow
aktéw prawnych. Ustawa przyznaje réwniez prawo do opiniowa-
nia przez partnerow spotecznych Wieloletniego Planu Finansowego
Panstwa, projektow strategii, projektow programow oraz projektow
innych dokumentéw rzadowych dotyczacych planowanych dziatan
Rady Ministrow, przygotowywanych przez Rad¢ Ministrow oraz jej
cztonkow.

226\ literaturze zauwazono, ze nie ma obowiazku konsultowania decyzji, zalecen,
opinii, uchwal, rezolucji oraz wytycznych i memorandow, czyli aktow o charak-
terze nieustawodawczym — K.W. Baran, Komentarz do ustawy o zwigzkach za-
wodowych, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, wyd. Il, Warszawa, 2010.
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Realizacje tego przepisu stanowi art. 5 ustawy, gdzie okreslono za-
sady na jakich strona spoteczna Rady (a wigc zwigzki zawodowe oraz
organizacje pracodawcow) sa wiaczane w proces konsultacji spotecz-
nych. Zgodnie z tym przepisem przygotowywane przez Rad¢ Mini-
strow oraz jej cztonkéw Wieloletni Plan Finansowy Panstwa, projekty
zatozen projektow ustaw, projekty aktow prawnych, projekty strategii,
projekty programoéw oraz projekty innych dokumentow rzadowych
dotyczacych planowanych dziatan Rady Ministrow, sa kierowane do
opinii strony pracownikéw i strony pracodawcéw Rady?’. Strona
spoteczna ma prawo do wyrazenia swojej opinii w drodze uchwaty.
Termin do wyrazenia opinii nie moze by¢ krotszy niz 30 dni od dnia
przekazania projektu. Ze wzgledu na wazny interes publiczny, termin
ten moze zosta¢ skrocony do 21 dni. Nieprzedstawienie opinii w wy-
znaczonym terminie uwaza si¢ za rezygnacje z prawa do jej wyra-
zenia.

Podobnie jak w przypadku konsultacji spotecznych ze zwigzkami
zawodowymi i organizacjami pracodawcow, tak i w tym wypadku
jesli Rada Ministrow nie uwzgledni opinii partnerow spotecznych lub
dokona istotnych zmian w projekcie w stosunku do opiniowanego
projektu, przedstawia swoje stanowisko w tresci uzasadnienia projektu
przedlozonego Sejmowi. Stanowisko musi zosta¢ przekazane takze
Radzie.

W praktyce prac Rady do$¢ czesto zdarza sie, ze nie tylko pro-
jekty rzadowe trafiaja do Rady, ale rowniez projekty przygotowywa-
ne przez inne podmioty posiadajace inicjatywe legislacyjng. Najczg-
Sciej dotyczy to projektow poselskich przekazywanych Radzie przez
Kancelari¢ Sejmu RP. W tym wypadku jako podstawe¢ przekazania
projektu podaje si¢ przywotany wczesniej art. 2 ustawy o Radzie.
W zwiazku z tym nie obowigzuja w tym wypadku procedury okreslo-
ne w art. 5 i 6 ustawy o Radzie. W sumie, do Rady w 2020 r. trafito
blisko 500 projektéw aktow prawnych do opiniowania®?.

21 przekazanie odbywa si¢ za pomoca poczty elektroniczne;.
28 Ynformacja pochodzi ze sprawozdania z dziatalnoéci Rady Dialogu Spolecznego
w 2020 r.
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Szczegblowy tryb postepowania z zatozeniami projektow ustaw
oraz projektami aktow prawnych na forum Rady okresla uchwata nr 4
z dnia 18 lutego 2016 r. strony pracownikéw i strony pracodawcow
Rady Dialogu Spotecznego w sprawie opiniowania przygotowywa-
nych przez Rad¢ Ministréw oraz jej cztonkéw projektow zalozen,
projektow ustaw i projektow aktéw prawnych®,

2% {Jchwale mozna znalez¢ na stronie internetowe;j: http://dialog.gov.pl/gfx/mpips/
userfiles/n.krasuska/Posiedzenie%20RDS%20-%2018.02.2016/Uchwala%20nr%
204%20-%20strona%20spoleczna.pdf [dostep: 28.09.2021 r.].


http://dialog.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/n.krasuska/Posiedzenie%20RDS%20-%2018.02.2016/Uchwala%20nr%204%20-%20strona%20spoleczna.pdf
http://dialog.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/n.krasuska/Posiedzenie%20RDS%20-%2018.02.2016/Uchwala%20nr%204%20-%20strona%20spoleczna.pdf
http://dialog.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/n.krasuska/Posiedzenie%20RDS%20-%2018.02.2016/Uchwala%20nr%204%20-%20strona%20spoleczna.pdf
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Udzial Rady Dialogu Spolecznego
w procedurze budzetowej

Mateusz Szymanski

Budzet panstwa to podstawowy plan finansowy obejmujacy do-
chody i wydatki panstwa (wladzy rzadowej), uchwalany na okres roku
budzetowego. W Polsce budzet jest uchwalany w formie ustawy
budzetowej na okres roku zwanego rokiem budzetowym, ktory po-
krywa si¢ z rokiem kalendarzowym. Nastepnie budzet jest ogtaszany
w Dzienniku Ustaw jako ustawa budzetowa i staje si¢ wowczas aktem
prawnym umozliwiajgcym organom wykonawczym jego realizacje.
Budzet panstwa mozna tez rozumie¢ jako $rodki pieni¢zne na realiza-
cje zadan panstwa®’. Budzet ma kluczowe znaczenie, poniewaz na
jego podstawie wyznaczane sa priorytety polityki spotecznej i gospo-
darczej panstwa.

By umozliwi¢ partnerom spotecznym wptyw na tworzenie budzetu
i wyznaczanie kierunkow polityki spolecznej i gospodarczej, na po-
ziomie ustawy 0 Radzie Dialogu Spotecznego wprowadzono regula-
cje, ktore obliguja rzad do przedstawienia stronie spolecznej Rady
dokumentacji zwigzanej z budzetem panstwa w odpowiednich termi-
nach. Opisana nizej procedura zaktada typowa sytuacje. W okresie
pandemii Covid-19 zostaly zastosowane rozwigzania tymczasowe
modyfikujace przedstawiong procedure.

20 Informacja pochodzi ze strony internetowej Narodowego Banku Polskiego:

https://www.nbp.pl/home.aspx?f=/edukacja/slownik.html [dostep: 29.09.2021 r.].


https://www.nbp.pl/home.aspx?f=/edukacja/slownik.html
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Prognoza wielko$ci makroekonomicznych obejmuje takie wskazniki jak, np. wzrost
realnego PKB, wskazniki inflacyjne, wskazniki rynku pracy, w tym liczba pracuja-
cych, stopa bezrobocia, wydajnos¢ pracy oraz koszty pracy, a takze poziom stép
procentowych, kurs walutowy w relacji do Euro, wzrost PKB w UE oraz ceny ropy
naftowe;j.

W pierwszej kolejnosci strona rzgdowa przedstawia Radzie Wielo-
letni Plan Finansowy Panstwa (WPFP) zawierajacy Program Konwer-
gencji, ktory okresla wstepna prognoze podstawowych wielkosci ma-
kroekonomicznych stanowigcych podstawg do prac nad projektem
ustawy budzetowej na rok nastepny. Zgodnie z ustawg o RDS, musi to
nastgpi¢ do dnia 10 maja. Od tego momentu, strony pracownikow
i pracodawcow Rady maja 10 dni na ewentualne przedstawienie opinii
do WPFP oraz wspolnych propozycji dotyczacych wzrostu w nastgp-
nym roku:

1) wynagrodzen w gospodarce narodowej, w tym w panstwowej sfe-
rze budzetowej;

2) minimalnego wynagrodzenia za prace;

3) emerytur i rent z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

Jesli strony nie przedstawia wspdlnej propozycji, to kazda z tych
stron moze przedstawi¢ swoja propozycje w kazdej z tych spraw
w ciggu kolejnych 5 dni roboczych. Jeéli i to nie okaze si¢ mozliwe, to
kazda z organizacji ma nastgpne 5 dni roboczych na przedstawienie
wiasnych propozycji.

Dotychczas strona spoteczna nie wypracowata wspdlnego stanowiska w ramach
procedury budzetowej. Podejmowane jednak byty stanowiska stron.

Drugi etap prac nad budzetem panstwa rozpoczyna si¢ w momen-
cie skierowania przez stron¢ rzadowa do Rady zatozen projektu bu-
dzetu panstwa na rok kolejny. Musi to nastgpi¢ do dnia 15 czerwca.
Ponownie rozpoczyna si¢ proces negocjacji, gdzie istnieje mozliwos¢
przedstawienia wspolnego stanowiska obu stron, kazdej ze stron lub
poszczegblnych organizacji. W tym wypadku obowigzujg inne termi-
ny. Na zajecie wspdlnego stanowiska, strona spoteczna ma 30 dni,
jesli jednak nie dojdzie do uzgodnienia, to nastgpnie kazda ze stron
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ma na to kolejne 3 dni robocze. Jesli takze strony nie dojda do poro-
zumienia, to kazda z organizacji ma kolejne 3 dni na przedstawienie
wlasnej opinii w tej sprawie.

Kolejny etap dotyczy juz projektu ustawy budzetowej. Zgodnie
z ustawg o RDS. Strona rzadowa, nie p6zniej niz 30 dni przed przed-
stawieniem projektu ustawy budzetowej Sejmowi, kieruje projekt
ustawy budzetowej na rok nastgpny wraz z uzasadnieniem do Rady
w celu zajecia stanowiska przez strony pracownikow i strony pra-
codawcow. Tak jak na wczesniejszych etapach, mozliwe sg trzy wa-
rianty: wspolne stanowisko stron w sprawie projektu, na co strona
spoteczna Rady ma 10 dni roboczych, stanowisko kazdej ze stron,
w ciggu kolejnych 5 dni roboczych lub ostatecznie kazda z organizacji
moze przedstawi¢ wlasng opini¢ do projektu w ciggu 3 dni roboczych.
Na kazdym etapie, nieprzedstawienie wspdlnej opinii, propozycji
i stanowisk, w wyznaczonym terminie, oznacza rezygnacj¢ z prawa do
ich wyrazenia.

Najwazniejsze etapy procedury budzetowej
na poziomie Rady Dialogu Spolecznego

Wieloletni Plan

. .
Finansowy Parstwa do 10 maja

zatozenia projektu *do 15 czerwca
budzetu paristwa

. enie pdzniej niz 30 dni przed
projekt ustawy przedstawieniem projektu ustawy
B ZE e budzetowej Sejmowi

informacja o przebiegu
wykonania ustawy

budzetowej za pierwsze

potrocze biezgcego roku

edo 10 wrzesnia

informacja edo 31 maja
z wykonania ustawy nastepnego
budzetowej roku
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Procedura budzetowa to jednak nie tylko praca nad projektem bu-
dzetu panstwa i jego podstawowymi wskaznikami. Jest to takze okres
realizacji 1 sprawozdawczosci. Ustawa o RDS zapewnia uprawnienia
Radzie i w tym zakresie. Art. 20 ustawy zobowiazuje ministra wilas-
ciwego do spraw finanséw publicznych, do przedstawienia stronie
spolecznej Rady informacj¢ o przebiegu wykonania ustawy budzeto-
wej za pierwsze potrocze biezacego roku w terminie do dnia 10 wrze-
$nia tego roku. Ponadto, w terminie do dnia 31 maja nastgpnego roku,
Rada Ministrow przedstawia stronie spotecznej Rady informacje
z wykonania ustawy budzetowej za rok ubiegly. W drugim wypadku,
strona spoleczna moze, w ciggu 14 dni od dnia otrzymania informacji,
przedstawi¢ Sejmowi wspdlng opini¢ o wykonaniu ustawy budze-
towe;j.

Wszelkie prace zwigzane z wyzej wymienionymi dokumentami
odbywajg si¢ na forum Zespotu ds. budzetu, wynagrodzen i §wiadczen
socjalnych Rady, cho¢ dzieje si¢ to we wspodlpracy z innymi zespota-
mi, w szczeg6lnosci z Zespotem ds. ubezpieczen spotecznych. Co do
zasady, stan prac prezentowany jest Prezydium Rady przez Przewod-
niczacego Zespotu ds. budzetu, wynagrodzen i §wiadczen socjalnych.
Ponadto, na forum Rady odbywa si¢ dyskusja na temat poszcze-
golnych dokumentoéw z udziatem wiasciwych przedstawicieli strony
rzadowej. Umozliwia to zadanie pytan, uzyskanie wyjasnien oraz
przedstawienie stanowisk przez strony i poszczegélne organizacje.
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Europejski dialog spoteczny
— geneza i mechanizm dzialania

Stawomir Adamczyk

Mechanizm europejskiego dialogu spotecznego (EDS) pomaga
partnerom spolecznym wplywaé na ksztaltowanie polityki unijnej,
wzmacnia procesy integracji wewnatrz Unii Europejskiej, a takze
wspiera rozwdj unijnego rynku wewnetrznego. Pelni zarazem role
komplementarng wobec dialogu spotecznego prowadzonego na szcze-
blu narodowym. Natura EDS jest inna od specyfiki klasycznych ro-
kowan zbiorowych. Ma on ze swej istoty, charakter o wiele bardziej
polityczny, umiejscawiajac reprezentacje zwigzkowa i pracodawczg
w perspektywie dzialania i aktywnosci instytucji unijnych?®®.

Za poczatek EDS powszechnie uwaza si¢ rok 1985. Wowczas to
Jacques Delors 6wczesny przewodniczacy Komisji Europejskiej za-
prosit przywddcow europejskich organizacji zwigzkow zawodowych
i pracodawcow na nieformalne spotkanie do malego zameczku na
przedmiesciach Brukseli o romantycznej nazwie Val Duchesse (Doli-
na Ksigzniczki). Spotkanie musiato by¢ udane, gdyz w $lad za nim
w 1986 r. przy porzadkowaniu dotychczasowego wspdlnotowego
dorobku prawnego do Traktatu o EWG wprowadzono nowy punkt
(118B) moéwiacy o tym, ze: ,,Komisja podejmuje starania majace na
celu rozwdj dialogu migdzy partnerami spotecznymi na poziomie

21 szerzej na temat genezy i historii EDS, np.: J.P. Tricart, Once upon a time there
was the European Social dialogue, [w:] B. Vanhercke, D. Ghailani, S. Spasova
I.P. Pochet (red.), Social Policy in European Union 1999-2019: the long and
winding road,, Brussels 2020.
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europejskim, co mogloby, jesli takie byloby pragnienie obu stron,
prowadzi¢ do nawigzania stosunkow umownych”. Poczatkowo repre-
zentacja srodowiska pracodawcoOw nie palala specjalng checig do wy-
petnienia tego zapisu konkretng trescig. Nie widziaty tej potrzeby
takze zwiazki zawodowe. Jednakze wlasnie w tym czasie ruszyty pet-
ng parg prace nad projektem jednolitego rynku europejskiego maja-
cym poglebi¢ integracj¢ ekonomiczng. Towarzyszy¢ temu mialo
wzmocnienie europejskiego poziomu prowadzenia polityki spoteczne;
i rynku pracy. Organizacje pracodawcOw i zwigzkéw zawodowych
zorientowaly si¢, ze musza dziata¢ wspdlnie jezeli chcg mie¢ jakikol-
wiek wptyw na ksztalt przysztych rozwigzan w tym obszarze. Siadty
wigc do stotu negocjacyjnego, a efektem tego byto porozumienie
0 zasadach prowadzenia dialogu na poziomie wspolnotowym, ktdre
podpisaty w 1991 r. Musiaty si¢ spieszy¢ poniewaz dobiegaty juz
konca prace nad nowym traktatem o Unii Europejskiej (tzw. traktat
z Maastricht). Partnerzy spoteczni mieli jednak szczescie, ze rzady
panstw czlonkowskich zachecane przez Delorsa pochylily si¢ przy-
chylnie nad ich propozycja. Z jednym oczywiscie wyjatkiem —
Wielkiej Brytanii, rzadzonej wowczas przez Margaret Thatcher, ktora
dos¢ alergicznie reagowata na haslo: dialog spoleczny. Na to takze
znalazt si¢ sposob. Porozumienie partneréw spotecznych, zaakcepto-
wane przez wszystkie pozostate panstwa, zostato dotaczone do trakta-
tu oddzielnym protokotem socjalnym.

Zgodnie z art. 152 traktatu z Lizbony, Unia uznaje i wspiera role partneréw spo-
tecznych na swoim poziomie, uwzgledniajgc réznorodnos¢ systemow krajowych.
Utatwia ona dialog miedzy nimi, szanujac ich autonomie.

W sposob formalny dialog spoleczny stat si¢ pelnoprawnym in-
strumentem polityki unijnej w Traktacie Amsterdamskim w 1997 r.
(Wielka Brytanig rzadzita juz wtedy Partia Pracy). W art. 118a trakta-
tu zapisano wowczas, iz: ,,Komisja ma za zadanie wspieranie konsul-
tacji miedzy pracodawcami a pracownikami na szczeblu Wspolnoty
oraz podejmowanie wszelkich stosownych $rodkow dla utatwienia ich
dialogu poprzez zapewnienie zrownowazonego wsparcia dla stron”.
Bezposrednio do traktatu wiaczono wspomniany wczesniej protokot
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socjalny. Natomiast w 2007 r. ramy prawne dla europejskiego dialogu

spotecznego staly sie cze$cig Traktatu o funkcjonowaniu Unii Euro-

pejskiej z Lizbony (TFUE)**.

Prawo uczestniczenia w mechanizmach dialogu spotecznego na
poziomie europejskim maja jedynie organizacje spelniajagce warunki
okreslone przez Komisj¢ Europejska:

e S3 organizacjami ponadsektorowymi lub reprezentuja okreslone
sektory i sg zorganizowane na poziomie unijnym;

o sktadaja si¢ z organizacji, ktore bedac integralng i uznawang cze-
$cig struktury partnerow spotecznych na poziomie krajowym, po-
siadaja zdolnos$¢ do prowadzenia rokowan zbiorowych i reprezen-
tuja wszystkie panstwa czlonkowskie w zakresie takim jaki jest
mozliwy;

e posiadaja odpowiednie struktury, aby zapewni¢ efektywne uczest-
nictwo w procedurach konsultacji.

W wymiarze praktycznym mozna wyr6zni¢ 3 podstawowe mecha-
nizmy funkcjonowania EDS?®. Pierwszy z nich to tzw. trojstronne
zgrane dzialanie (tripartite concertation). Jest to pierwszy historycznie
wystepujacy rodzaj dialogu spotecznego na poziomie wspolnotowym
poczatkowo przejawiajacy sie poprzez regularne spotkania partnerow
spotecznych z Komisjg w ramach Stalego Komitetu ds. Zatrudnienia.
Znaczenie tego mechanizmu zostalo dowarto$ciowanie poprzez
wprowadzenie od 2003 r. praktyki corocznych Trojstronnych Szczy-
tow Spotecznych na rzecz Wzrostu i Zatrudnienia. Odbywajg si¢ takze
regularne spotkania partnerow spotecznych z tzw. ,trojka” szefow
panstw UE, przy okazji posiedzen Rady Europejskiej. Przejawem troj-
stronnosci jest rOwniez wspolzarzadzanie przez partneréw spotecznych

agencjami unijnymi powiazanymi z zagadnieniami rynku pracy?*.

22 Wszedt w zycie 1 grudnia 2009 r.

23 5zerzej na ten temat, np.: B. Surdykowska, Traktatowy mechanizm europejskie-
go dialogu spotecznego, Monitor Prawa Pracy, 2014, 1.

Sa to: Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy Eurofo-
und, Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego CEDEFOP, Euro-
pejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy EU-OSHA.

234
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Kolejnym mechanizmem europejskiego dialogu spotecznego sa
procedury konsultacji opierajace si¢ obecnie na zapisach art. 154-155
TFUE. Uznanie roli partneréw spotecznych i dialogu spotecznego
zostato jednoznacznie wyrazone w artykule 154 ust. 1: ,,Komisja ma
za zadanie popieranie konsultacji miedzy partnerami spotecznymi na
poziomie Unii i podejmuje wszelkie wtasciwe srodki w celu ulatwie-
nia ich dialogu, zapewniajac stronom zrownowazone wsparcie”. Bez-
posrednim nastepstwem takiego stwierdzenia jest prawne zagwaran-
towanie w art. 154 ust. 2, ze ,,Komisja przed przedstawieniem wnio-
skow w dziedzinie polityki spotecznej, konsultuje si¢ z parterami spo-
tecznymi w sprawie mozliwego kierunku dziatania Unii”. Sciezka
konsultacyjna, ktorg dysponujg partnerzy spoteczni w oparciu o art.
154-155 TFUE obejmuje 2 fazy. W pierwszym etapie Komisja Euro-
pejska zwraca si¢ z wnioskiem o konsultacje dotyczace okreslonego
zagadnienia z obszaru polityki spotecznej. W oparciu o uzyskang opi-
ni¢, KE przygotowuje konkretng propozycj¢ dotyczaca omawianego
problemu i przedstawia ja do zaopiniowania partnerom spotecznym.
Jest to tzw. 2 etap konsultacji®®*. W tym miejscu partnerzy spoteczni
majg prawo skorzystania z traktatowych instrumentéw dialogu i poin-
formowania o woli rozpoczecia dwustronnych negocjacji w celu wy-
pracowania wlasnego rozwiazania. Komisja wstrzymuje wowczas
mechanizm wdrazania wtasnej propozycji. W przypadku osiaggni¢cia
porozumienia partnerzy wspolnie zwracaja si¢ do Komisji, aby ta
zaproponowala Radzie UE wdrozenie go w drodze przyjecia sto-
sownej dyrektywy badz tez informuja o woli samodzielnego wdraza-
nia porozumienia za pomoca krajowych procedur i srodkéw dialogu
spotecznego. W przypadku niedojscia do porozumienia, inicjatywe
przejmuje znéw Komisja Europejska, ktéra ma wowczas otwarta dro-
ge do przyjecia wlasnej propozycji.

Trzecim mechanizmem jest dialog autonomiczny. Artykul 155
ust. 1, dotyczacy zaréwno stosunkow sektorowych jak i migdzy-
sektorowych, mowi, ze ,,dialog migedzy parterami spolecznymi na

2% przyktadowo obecnie (wrzesien 2021 r.) trwa 2 etap konsultacji dotyczacych tego
jakie dziatania UE partnerzy spoleczni uwazaja za wskazane, aby poprawi¢ wa-
runki zatrudnienia osob pracujacych poprzez platformy cyfrowe.
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poziomie Unii moze prowadzi¢, jesli oni sobie tego zycza, do nawig-
zania stosunkéw umownych w tym umow zbiorowych”. Zapis ten ma
wyjatkowe znaczenie, poniewaz de facto zawiera on legitymacje do
tworzenia przez partnerow spolecznych europejskiego obszaru roko-
wan zbiorowych. Jest to zarazem $ciezka wiodaca wprost do wywie-
rania wplywu na proces decyzyjny w Unii Europejskiej. Artykut 155
ust. 2 traktatu mowi bowiem, ze: ,,Wykonywanie porozumien zawar-
tych na poziomie Unii odbywa sie badz zgodnie z procedurami i prak-
tykami wilasciwymi dla partnerow spotecznych i Panstw Czlonkow-
skich, badz, w dziedzinach podlegajacych artykutowi 153, na wspolne
zyczenie stron-sygnatariuszy w drodze decyzji Rady na wniosek Ko-
misji”. W ramach tego mechanizmu partnerzy spoteczni moga finali-
zowac proces konsultacji z Komisjg Europejska, o ktorym byta mowa
w poprzednim akapicie. Moga takze podejmowac wlasne inicjatywy
negocjacji porozumien. W ostatnich latach doszto do powaznego na-
pigcia w relacjach miedzy Komisja Europejska a europejskimi zwigz-
kami zawodowymi w odniesieniu do interpretacji zapisu tego artykutu
Traktatu®®,

2% Szerzej na ten temat w rozdziatach: ,,Sektorowy dialog spoteczny w UE” oraz

,Rezultaty europejskiego dialogu spolecznego w wymiarze ponadbranzowym”/
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Sektorowy dialog spoleczny w UE

Stawomir Adamczyk

Europejski sektorowy dialog spoteczny jest instrumentem polityki
spotecznej UE i stosunkéw przemystowych na poziomie sektorowym.
Polega na negocjacjach, konsultacjach i uzgodnieniach pomiedzy
reprezentatywnymi dla danego sektora organizacjami zwigzkow za-
wodowych 1 pracodawcow. Tradycja ta jest dluzsza niz traktatowe
mechanizmy europejskiego dialogu spotecznego. Juz w latach pigc-
dziesiatych i sze$édziesigtych dwudziestego wieku w ramach owcze-
snej Europejskiej Wspolnoty Wegla i Stali powstawaty wspdlne komi-
tety doradcze w takich branzach jak rolnictwo, hutnictwo, przemyst
wydobywczy czy rybotdwstwo. Pozniej trend ten rozszerzal si¢ na
inne sektory. W 1998 r. Komisja Europejska postanowita zapewnié
instytucjonalne ramy prawne dla rozwoju unijnego dialogu sektoro-
wego. Podjeto wowcezas decyzje o ustanowieniu sektorowych komite-
tow dialogu spotecznego®®’. Miaty by¢ one tworzone w sposéb catko-
wicie dobrowolny w tych sektorach, w ktorych partnerzy spoteczni
wspodlnie wystapig z wnioskiem o udziat w dialogu na poziomie euro-
pejskim i gdzie organizacje reprezentujace partnerow dialogu spotecz-
nego spelniaja nastepujace kryteria:

e odnoszg si¢ do poszczegolnych sektorow lub kategorii i sg zorga-
nizowane na szczeblu europejskim;

#7  Decyzja Komisji z dnia 20 maja 1998 r. w sprawie ustanowienia sektorowych

komitetow dialogu spotecznego promujacych dialog miedzy partnerami spotecz-
nymi na szczeblu europejskim (notyfikowana jako dokument nr C(1998) 2334).
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o skladaja si¢ z organizacji, ktore same sg integralng i uznana czgscia
struktur partneréw spotecznych panstw czlonkowskich, posiadaja
zdolnos¢ do negocjowania ukladow zbiorowych i reprezentuja
kilka panstw cztonkowskich;

e majg wlasciwe struktury, aby zapewnic¢ ich skuteczne uczestnictwo
w pracach Komitetow.

Dotychczas powo’rano 43 sektorowe komitety dialogu spotecznego (stan na ko-

niec 2020 r.). W kazdym z tych przypadkéw poprzedzone byto to szczegétowa
analiza reprezentatywnosci organizacji, ktore miaty wejs¢ w skfad komitetu.
Komitety sektorowego dialogu spolecznego sktadaja si¢ maksy-
malnie z 66 przedstawicieli partnerow spolecznych, w tym z rownej
liczby przedstawicieli pracodawcow i pracownikow. Przewodniczy im
albo przedstawiciel partnerow spotecznych, albo na ich wniosek,
przedstawiciel Komisji, ktéra we wszystkich przypadkach zapewnia
komitetom sekretariat.

Zgodnie z decyzjg Komisji zadaniem komitetow ma by¢ udzielanie
konsultacji w sprawie rozwoju dokonujacego si¢ na poziomie wspol-
notowym, majgcym implikacje spoteczne oraz rozwijanie i promowa-
nie dialogu spotecznego na poziomie sektora. Wsrod efektow ich pra-
Cy sa zarOwno porozumienia przeksztatcone nastgpnie w dyrektywy
jak tez i kodeksy dobrych praktyk czy wspolne stanowiska i deklara-
cje, wskazujgce kierunek pozadanych dziatan wspoélnotowych w od-
niesieniu do reprezentowanych sektoréw. Mechanizmy dialogu sekto-
rowego stanowia odzwierciedlenie tych, ktore stosuje si¢ w dialogu
ponadsektorowym.

Dialog sektorowy obejmuje cate spektrum obszaréow od tradycyj-
nych przemystow takich jak hutniczy czy stoczniowy, poprzez branze
ustugowe, az do bardzo specyficznych sektoroéw takich jak np. futbol
zawodowy. Szacuje sie, ze istniejagce komitety reprezentuja juz 75%
pracownikéw krajow UE. W swoim komunikacie ,,Europejski dialog
spoteczny, sita na rzecz innowacji i zmian” Komisja wyrazita opinig,
ze poziom sektorowy ,.jest odpowiednim poziomem do dyskusji na
wiele kwestii zwigzanych z zatrudnieniem, takich jak warunki pracy,
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ksztatcenie zawodowe i1 przemiany w przemysle, spoteczenstwo wie-
dzy, wzorce demograficzne, rozszerzenie i globalizacja” (COM (2002)
341). Wsrod efektow pracy komitetow sg zardbwno porozumienia jak
tez i kodeksy dobrych praktyk czy wspdlne stanowiska i deklaracje.
Mozna przyktadowo wymieni¢ takie teksty jak:

rolnictwo — Ramowe porozumienie dotyczace zagrozen migsnio-
wo-szkieletowych z 2006 r.;

handel — Poradnik dotyczacy zapobieganiu przemocy ze strony
0s6b trzecich w handlu z 2009 r.;

budownictwo — Rekomendacje dotyczace samo zatrudnienia i fal-
szywego samo zatrudnienia z 2010 r.;

branza ochroniarska — Europejski przewodnik dla prywatnych
agencji ochrony z 2006 r.;

branza audiowizualna — wspdlna deklaracja dotyczaca promowania
dialogu spotecznego z 2012 r.;

futbol zawodowy - autonomiczne porozumienie ustanawiajace
minimalne wymogi w odniesieniu do standardowych uméw zawie-
ranych przez graczy z 2012 r.;

przemyst wydobywczy — wspodlna reakcja na pakiet klimatyczno-
energetyczny 2030 z 2014 r.;

przemyst chemiczny — wspolna deklaracja na temat dyrektyw
REACH i nanomateriatow z 2014 r.;

wytwarzanie i przesytanie energii elektrycznej — wspolne stanowi-
sko dotyczace projektu nowego rynku energii z 2015 r.;

artys$ci sceniczni — wspoélne stanowisko dotyczace priorytetowej
roli kultury 1 sztuki w spoleczenstwie z 2016 r.;

sektor pocztowy — wspolna deklaracja dotyczaca zmiany demogra-
ficznej w europejskim sektorze pocztowym z 2015 r.;

przemyst zywno$ci i napojow — stanowisko dotyczace kierunku
modernizacji Wspolnej Polityki Rolnej UE z 2017 r.;

Sprzatanie przemystowe — wspolne stanowisko dotyczace wplywu
cyfryzacji na zatrudnienie w sektorze z 2019 r;

ubezpieczenia — wspodlna deklaracja partnerow spotecznych
w sprawie sztucznej inteligencji, podkreslajaca, ze powinna by¢
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ona projektowana i wykorzystywana w celu zwigkszenia, a nie za-
stapienia ludzkich umiejetnosci z 2021 r.

TABELA 5. Wykaz uznanych przez KE sektorowych komitetéw dialogu spo-
tecznego (stan na 30.06.2021 r.)

ATCEUC - Air Traffic Con-
trollers European Union
Coordination

tion(ERA), International Air
Carrier Association (AIRE),
Airport Services Association

Rok
Sektor raict)wg iall«’)w ragélc;%r\:\?céw ustano-
P P wienia
Agriculture European Federation of Food, | Employers' Group of Agricul- 1999
(rolnictwo) Agriculture and Tourism tural Organisations in the EC
Trade Unions — EFFAT (COPA-COGECA)
Audiovisual EURO-MEI - UNI Europa Association of Commercial 2004
(sektor Media — Entertainment & Arts, | Television in Europe (ACT),
audiowizualny) | International Federation of Association of European
Musicians(FIM), International | Radios (AER), European
Federation of Actors (FIA), Coordination of Independent
European Federation of Jour- | Producers (CEPI), European
nalists (EFJ) Broadcasting Union (EBU),
International Federation of
Film Producers' Associations
(FIAPF)
Banking UNI Europa European Banking Federation 1999
(banki) — Banking Committee for
European Social Affairs (EBF
— BCESA), European Savings
Banks Group(ESBG), Europe-
an Association of Co-operative
Banks (EACB)
Central Trade Unions’ National and European Public administra- 2010
Government European Administration tion Employers (EUPAE)
Administration | Delegation (TUNED) [Euro-
(administracja pean Public Services Union
centralna) (EPSU) and European Confe-
deration of Independent Trade
Unions (CESI)]
Chemical IndustriAll European Trade European Chemical Employers | 2004
Industry Union Group (ECEG)
(przemyst
chemiczny)
Civil Aviation | European Cockpit Association | ACI Europe — Airport Council 2000
(lotnictwo (ECA), European Transport Internationa, European Re-
cywilne) Workers' Federation (ETF), gions Airline Associa-
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Rok
SHm raict)\rler? iell«’)w ragcg:g\:\?céw ustano-
P P wienia
(ASA), Civil Air Navigation
Services Organisa-
tion(CANSO)
Commerce Uni Europa EuroCommerce 1999
(handel)
Construction European Federation of Buil- | European Construction Indu- 1999
(budownictwo) | ding and Woodworkers stry Federation (FIEC)
(EFBWW)
Contract European Federation of Food, | European Federation of Con- 2007
catering Agriculture and Tourism tract Catering Organisations
(catering Trade Unions
kontraktowy)
Education ETUCE - European Trade EFEE — European Federation 2010
(edukacja) Union Committee for Educa- | of Education Employers
tion
Electricity industriAll European Trade Union of the Electricity Indu- 2000
(sektor produkcji | Union, European federation of | stry (EURELECTRIC)
i przesyhu Public Service Unions (EPSU)
energii
elektrycznej)
Extractive IndustriAll European Trade European Association of 2002
Industries Union Mining Industries (Euromi-
(przemysty nes), European Association for
wydobywcze) Coal and Lignite (EURACO-
AL), European Industrial
Minerals Association (IMA
Europe), UEPG - European
Aggregates Association, APEP
— European Association of
Potash Producers
Food and European Federation of Food, | FoodDrinkEurope 2012
Drink Industry | Agriculture and Tourism
(przemyst Trade Unions — EFFAT
zywnoS$ci
i napojow)
Footwear IndustriAll European Trade European Confederation of the 1999
(obuwie) Union Footwear Industry (CEC)
Furniture European Federation of Buil- | Federation of European Furni- 2001
(meblarstwo) ding and Woodworkers ture Manufacturers (UEA),
(EFBWW) European Furniture Industries
Confederation (EFIC)
Gas IndustriAll, European Federa- | The European Union of the 2007

(gazownictwo)

tion of Public Service Unions
(EPSU)

Natural Gas Industry
(EUROGAS)
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Rok
Sektor praict)\rlgr?ﬁl(éw pragcg:g\:\?céw ustano-
wienia
Graphical UNI Europa Graphical & Intergraf — European Federa- 2013
Industry Packaging tion for Print and Digital
(przemyst Communication
graficzny)
Hospitals European Federation of Public | European Hospital and Heal- 2006
and Healtcare | Service Unions (EPSU) thcare Employers Association
(szpitale (HOSPEEM)
i opieka zdro-
wotna)
Hotels, European Federation of Food, | Hotels, Restaurants and Cafe's 1999
Restaurants Agriculture and Tourism in Europe (Hotrec)
and Catering Trade Unions (EFFAT)
(hotele,
restauracje
i catering)
Industrial UNI Europa European Federation of 1999
Cleaning Cleaning Industries (EFCI)
(sprzatanie
przemystowe)
Inland European Transport Workers' | European Barge Union (EBU), 1999
Waterways Federation (ETF) European Skippers' Organisa-
(zegluga tion (ESO)
srodladowa)
Insurance UNI Europa The European Insurance 1999
(ubezpieczenia) & Reinsurance Federation
(Insurance Europe), The
European Federation of Insu-
rance Intermediaries (BIPAR),
Association of Mutual Insurers
& Insurance Cooperatives in
Europe (AMICE)
Live European Arts and Entertain- | Performing Arts Employers, 1999
Performance ment Alliance (EAEA), Associations League Europe
(artysci EURO-MEI - UNI Europe (Pearle*)
sceniczni) performance and media
branch, International Federa-
tion of Musicians (FIM),
International Federation of
Actors (FIA)
Local and European Federation of Public | The Council of European 2004
Regional Service Unions (EPSU) Municipalities and Regions
Governments (CEMR

(administracja
lokalna
i samorzadowa)
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Rok
Sektor raict)\rler? iell«’)w rafcg:g\:\?céw ustano-
P P wienia
Maritime European Transport Workers' | European Community 1999
Transport Federation (ETF) Shipowners' Associations
(transport (ECSA)
morski)
Metal IndustriAll European Trade Council of European Employers 2010
Industry Union of the Metal, Engineering and
(przemyst Technology-Based Industries
metalowy) (CEEMET)
Paper Industry | IndustriAll European Trade Confederation of European 2010
(przemyst Union Paper Industries (CEPI)
papierniczy)
Personal UNI Europe Hair&Beauty European Confederation of 1999
Services/ Hairdressing employers'
Hairdressing organisations (Coiffure EU)
(ustugi
kosmetyczne/
fryzjerstwo)
Ports European Transport Worker's | Federation of European Priva- 2013
(porty) Federation (ETF), Internatio- | te Port Operators (FEPORT),
nal Dockworkers Council European Sea Ports Organisa-
(IDC) tion (ESPO)
Postal UNI Europa PostEurop 1999
Services
(ustugi pocztowe)
Private UNI Europa European Confederation of 1999
Security Security Services (CoESS)
(branza
ochroniarska)
Professional International Organisation of | European Professional Foot- 2008
Football Professional Football Players' | ball Leagues (EPFL), Europe-
(futbol Associations (FIFPro) an Club Association (ECA)
zawodowy)
Railways European Transport Workers' | Community of European 1999
(koleje) Federation (ETF) Railway and Infrastructure
Companies (CER), European
Rail Infrastructure Managers
(EIM)
Road European Transport Workers' | International Road Transport 2000
Transport Federation (ETF), Urban Union (IRU), International
(transport Public Transport (ETF) — organisation for public transport
drogowy) urban public transport working | authorities & operators (UITP) -

group

working group
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(przemyst
drzewny)

ding and Woodworkers
(EFBWW)

woodworking industries
(CEO-Bois)

Rok
SRR raict)\rler? iell«’)w rafcg:g\:\?céw ustano-
P P wienia
Sea Fishieries | European Transport Workers' | Association of national organi- 1999
(rybotéwstwo Federation (ETF) sations of fishing enterprises in
morskie) the EU (Européche), Fisheries
section of COGECA — General
Confederation of Agricultural
Cooperatives in the European
Union
Shipbuilding IndustriAll European Trade European Ships & Maritime 2003
(przemyst Union Equipment Association (SEA
stoczniowy) Europe)
Steel IndustriAll European Trade European Confederation of 2006
(przemyst Union Iron and Steel Industries
stalowy) (EUROFER)
Sugar European Federation of Food, | European Committee of Sugar 1999
(przemyst Agriculture and Tourism Manufacturers
cukrowniczy) Trade Unions
Tanning IndustriAll European Trade Confederation of National 2001
and Leather Union Associations of Tanners
(przemyst & Dressers of the European
garbarski Community (COTANCE)
i skorzany)
Telecommu- UNI Europa The European Telecommuni- 1999
nications cations Network Operators'
(telekomu- Association (ETNO)
nikacja)
Temporary UNI Europa World Employment Confede- 1999
Agency Work ration-Europe
(agencje pracy
tymczasowej)
Textile and IndustriAll European Trade The European Apparel and 1999
Clothing Union Textile Confederation
(przemyst (EURATEX)
tekstylny
i odziezowy)
Woodworking | European Federation of Buil- | European Confederation of 2000

Zrodto: European Commission, Sectoral social dialogue, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?
catld=480&Iangld=en [dost¢p: 10.09.2021 r.].
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Mechanizmy dialogu sektorowego wykorzystywano takze do za-
wierania porozumien przeksztalcanych nastepnie przez Rade UE
w dyrektywy. Mozna tu wspomnie¢ o takich inicjatywach sektoro-
wych partnerow spotecznych jak porozumienia regulujace problema-
tyke czasu pracy w sektorach transportowych, w odniesieniu do: ma-
rynarzy (1999 r.), personelu pokladowego w lotnictwie cywilnym
(2000 r.) oraz pracownikow transportu kolejowego (2005 r.). Szcze-
golnie istotnym przyktadem porozumienia przeksztatconego w dyrek-
tywe jest umowa ramowa dotyczaca zapobiegania zranieniom ostrymi
narzgdziami w sektorze szpitali i opieki zdrowotnej podpisana 17 lip-
ca 2009 r. sektorowych partnerow spotecznych (HOSPEEM i EPSU).
Nalezy jednak zauwazy¢, iz w ostatnich latach doszto do zmiany po-
dejécia Komisji Europejskiej do mozliwo$ci korzystania z tej §ciezki.
Mimo wspolnego wniosku zwigzkow zawodowych i organizacji pra-
codawcow, reprezentatywnych na poziomie europejskim Komisja
odmoéwita przeksztalcenia w dyrektywy 2 porozumien zawartych
w 2016 r. z ich samodzielnej inicjatywy w ramach dialogu sektorowe-
go. Pierwsze z nich z nich dotyczy bhp w branzy fryzjerskiej?®, dru-
gie za$ wprowadza ramy informowania i konsultacji dla pracownikoéw
administracji centralnej”®. W tym pierwszym przypadku partnerzy
spoteczni dali si¢ odwie$¢ od dalszych staran obietnicg Sowitego
wsparcia $srodkami unijnymi samodzielnych dziatan na rzecz im-
plementacji porozumienia w panstwach cztonkowskich. Natomiast
w odniesieniu do drugiego porozumienia jego zwiazkowy sygnata-
riusz — europejska federacja zwigzkow zawodowych ustug publicz-
nych EPSU, zaskarzyt t¢ odmowe jako naruszajaca przepisy traktato-
we do Trybunatu Sprawiedliwosci UE. W ostatecznym rozstrzygnie-
ciu, ktore zapadto w drugiej instancji w dniu 2 wrzesnia 2021 r. TSUE
uznat jednak, ze art. 155 Traktatu nie naktada na Komisj¢ obowigzku
nadania mocy prawnej wnioskowi partneréw spolecznych, ktorzy daza

28 https://coiffure.eu/media/social_dialogue_item/20160623%20Signed%20
Agreement%200n%20H%26S.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].

29 https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/EU%20agreement%20
info%20and%20consul%20rights%20central%20govern%20PL.pdf
[dostep: 10.09.2021 r.].


https://coiffure.eu/media/social_dialogue_item/20160623%20Signed%20Agreement%20on%20H%26S.pdf
https://coiffure.eu/media/social_dialogue_item/20160623%20Signed%20Agreement%20on%20H%26S.pdf
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/EU%20agreement%20info%20and%20consul%20rights%20central%20govern%20PL.pdf
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/EU%20agreement%20info%20and%20consul%20rights%20central%20govern%20PL.pdf
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/EU%20agreement%20info%20and%20consul%20rights%20central%20govern%20PL.pdf
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do wdrozenia na szczeblu UE zawartego przez nich porozumienia.
W ocenie sagdu Komisja nie moze faworyzowac interesOw zwigzkow
zawodowych i organizacji pracodawcow kosztem jej podstawowego
obowiazku jakim jest dbanie o ogdlny interes UE. To kontrowersyjne
orzeczenie sprawia, ze pytanie o gwarancje traktatowe dla rzeczywi-
stej autonomii europejskich partnerow spotecznych staje si¢ kwestia
otwarta.
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Europejscy partnerzy spoleczni
(ponadsektorowi)

Stawomir Adamczyk

Jak juz wskazaliSmy w rozdziale dotyczacym mechanizméw EDS,
Komisja Europejska okreslita bardzo $ciste kryteria reprezentatywno-
$ci organizacji partnerow spolecznych, ktore moga bra¢ udziat w me-
chanizmie europejskiego dialogu spotecznego. Obecnie w odniesieniu
do dialogu ponadsektorowego za w petni reprezentatywne uznawane
sa przez Komisje: jedna organizacja pracownicza i dwie organizacje
po stronie pracodawcow.

Po stronie pracownikow jest to Europejska Konfederacja Zwiaz-
kéw Zawodowych (EKZZ). Zatozona zostata w 1973 r. a sama inicja-
tywa byta wowczas sporym wyzwaniem dla ruchu zwigzkowego. Nie
jest tajemnicg, ze jest on 0d samego zarania swego istnienia podzielo-
ny ideologicznie. Na zachodzie Europy po drugiej wojnie swiatowe;j
istniaty trzy gldwne nurty zwigzkowe: socjaldemokratyczny, chrzesci-
janski i prokomunistyczny, ktore mialy takze swoje migdzynarodowe
organizacje. Udalo si¢ jednak osiagng¢ konsensus miedzy nurtem
socjaldemokratycznym reprezentowanym przez organizacje zrzeszone
w Migdzynarodowej Konfederacji Wolnych Zwiazkéw Zawodowych
i chrze$cijanskim — reprezentowanym przez organizacje cztonkowskie
Swiatowej Konfederacji Pracy*®. Troche trudniej byto z organizacja-

20 Te globalne demokratyczne centrale zwigzkowe polaczyly si¢ w 2006 r. (m.in.
z inspiracji NSZZ ,,Solidarnos¢”, ktéry byt jednym z kilku zwigzkéw afiliowa-
nych jednoczesnie przy obu organizacjach) tworzac Migdzynarodowa Konfede-
racje Zwiazkow Zawodowych MKZZ.
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mi zrzeszonymi w prokomunistycznej Swiatowej Federacji Zwigzkow
Zawodowych ze wzgledu na zauwazalne wigzi ze Zwigzkiem Sowiec-
kim. Ich wiaczenie nastgpito dopiero po upadku muru berlinskiego.
Wazne jest to, ze EKZZ w swoich zalozeniach miata charakter otwar-
ty dla wszystkich demokratycznych zwigzkéw w krajach demokra-
tycznych bedacych w obszarze oddziatywania integracji europejskie;j.
EKZZ obejmuje obecnie 90 krajowych konfederacji zwigzkow zawo-
dowych w 38 krajach (w tym we wszystkich panstwach cztonkow-
skich UE), a takze 10 europejskich branzowych federacji zwigzkoéw
zawodowych, ktore sg jednoczesnie samoistnymi partnerami spotecz-
nymi uprawnionymi do prowadzenia dialogu spotecznego na pozio-
mie UE po stronie pracowniczej (patrz rozdzial: ,,Sektorowy dialog
spoleczny w UE”)*"'. Gléwnymi instytucjami decyzyjnymi i opera-
cyjnymi EKZZ sa kongres, komitet wykonawczy sktadajacy sie
z przedstawicieli wszystkich organizacji cztonkowskich, komitet ste-
rujacy (Sciste grono podejmujace decyzje kierunkowe) i sekretariat
kierujacy biezaca praca centrali, reprezentujacy konfederacje na ze-
wnatrz i przygotowujacy projekty dziatan politycznych EKZZ. Se-
kretariat ma do dyspozycji zatrudnionych pracownikow i ekspertow
(okoto 60 0s6b). Prace tematyczne w poszczeg6lnych obszarach zain-
teresowania ruchu zwiazkowego (np. prawo pracy, partycypacja pra-
cownicza czy rokowania zbiorowe) sg prowadzone w stalych komi-
tetach ustanowionych przez komitet wykonawczy. Wszystkie stowa-
rzyszone z EKZZ organizacje maja dostep do tych komitetow, ktore
spotykaja sie co do zasady przynajmniej raz w roku. Obecnhie istnieje
okoto 20 réznych komitetow i co do zasady kazdy kraj jest reprezen-
towany w nim przynajmniej przez jednego przedstawiciela wskazane-
go w uzgodnieniu przez krajowe organizacje cztonkowskie. W razie

241 Sa to: EAEA (European Arts and Entertainment Alliance), EUROCOP (Euro-
pean Confederation of Police), EFBWW (European Federation of Building
and Woodworkers), EFFAT (European Federation of Food, Agriculture and To-
urism Trade Unions), EFJ/FEJ (European Federation of Journalists), IndustriAll
(European Federation for Industry and Manufacturing workers), EPSU (European
Federation of Public Service Unions), ETF (European Transport Workers’ Fede-
ration), ETUCE/CSEE (European Trade Union Committee for Education), UNI
Europa (European trade union federation for services and communication).
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potrzeby sekretariat powoluje takze grupy ad hoc zajmujace sig¢ istot-
nymi biezacymi kwestiami, na przyktad przygotowania zatozen mery-
torycznych do negocjacji ze strong pracodawcow w ramach EDS.
W ich sktad wchodza eksperci EKZZ, a takze przedstawiciele afilio-
wanych zwigzkow.

EKZZ reprezentuje ponad 45 miliondw pracownikow w réznych sektorach aktyw-
nosci spoteczno-gospodarczej, od rolnictwa po ustugi publiczne i policje.

W ramach mechanizméw europejskiego dialogu spotecznego
z EKZZ $cisle wspotpracuja dwie europejskie organizacje zawodowe,
ktore samodzielnie nie maja przymiotu ogodlnej reprezentatywnosci
ponadsektorowej, natomiast reprezentuja grupg pracownikéw kadry
zarzadzajacej. Sg to powstata w 1989 r. CEC — European Managers
reprezentujagca ponad 1 milion unijnych menedzeréw oraz zatozona
w 1993 r. Eurocadres (Council of European Professional and Mana-
gerial Staff) — reprezentujagca 6 milionéw o0séb z kadry zarzadza-
jacej $redniego szczebla.

Po stronie pracowniczej nalezy wymieni¢ takze Europejska Kon-
federacj¢ Niezaleznych Zwigzkow Zawodowych (CESI) powstaltg
w 1990 r. i reprezentujagca ok. 5 min cztonkéw z 38 organizacji
z 21 krajow. CESI jest szczeg6lnie obecna w niektérych segmentach
ushug publicznych. Nie jest uznawana przez Komisje za reprezenta-
tywnego ponadsektorowego partnera spotecznego, ale ma status re-
prezentatywnosci w odniesieniu do niektorych sektorow (np. w admi-
nistracji centralnej).

Po stronie pracodawcow 2 organizacje posiadajg przymiot peinej
reprezentatywnosci w ocenie Komisji Europejskie;j.

Konfederacja Europejskiego Biznesu BUSINESSEUROPE (BE)
zostala utworzona pod nazwg UNICE (Union des Industries de la
Communauté Européenne) w 1958 r. jako reakcja Srodowiska przed-
sighiorcow na powstanie Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej.
Obecnie zrzesza 40 organizacji z 34 panstw (EOG oraz Szwajcaria,
Czarnogora i Turcja), z tym ze do BE naleze¢ tez mogg bezposrednio
poszczegblne przedsiebiorstwa przede wszystkim te o znacznej skali
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dziatania. Konfederacja nie ukrywa, ze jej gldéwnym zadaniem jest
lobbowanie na rzecz swoich cztonkéw. Sama okresla si¢ jako wiodacy
rzecznik wzrostu i konkurencyjno$ci na poziomie europejskim, wspie-
rajacy firmy na catym kontynencie. Warto zauwazy¢, ze BE — w prze-
ciwienstwie do EKZZ, nie posiada jakichkolwiek bezposrednich rela-
cji z unijnymi sektorowymi organizacjami pracodawcow. W struktu-
rze organizacji jest siedem gtownych komitetoéw politycznych (w tym
odpowiedzialny z kwestie EDS komitet ds. spotecznych) i okoto
60 grup roboczych. Y.aczna liczba pracownikéw centrali wynosi pra-
wie 50 0s6b.

SGI Europe (Services of General Interest Europe). Organizacja
dziala pod ta nazwa od 2020 r., natomiast powstala znacznie wcze-
$niej w 1961 r. jako Europejskie Centrum Pracodawcow i Przedsig-
biorstw §wiadczacych Ustugi Publiczne, CEEP (Centre européen des
employeurs et entreprises fournissant des services publics). SGI Eu-
rope reprezentuje podmioty dziatajace w takich dziedzinach jak admi-
nistracja centralna i lokalna, opieka zdrowotna, edukacja, mieszkalnic-
two, gospodarowanie odpadami, produkcja i dostawy energii, wody
i innych mediow, transport publiczny, ochrona $rodowiska. Struktura
SGI Europe jest o tyle specyficzna, ze nie zrzesza ona konkretnych
organizacji lecz posiada tzw. sekcje krajowe, w ramach ktoérych dziata
wiele podmiotéw (organizacji i pojedynczych przedsigbiorstw) z sze-
roko pojetego sektora ustug publicznych. Istnieja one w 18 panstwach
UE (oraz w Norwegii). Czlonkiem stowarzyszonym jest organizacja
turecka. SGI Europe posiada takze w swojej strukturze 3 federacje
branzowe: Europejska Uni¢ Nadawcoéw EBU, Europejskie Stowarzy-
szenie Pracodawcow Szpitali i Ochrony Zdrowia HOSPEEM, Euro-
pejska Federacje Pracodawcéw Edukacji EFEE. Sekretariat SGI
Europe zatrudnia 8 pracownikdw.

Jest jeszcze SMEunited, do 2018 r. dzialajgca jako Europejska
Unia Rzemiosta oraz Matych i Srednich Przedsigbiorstw UEAPME
(European Association of Craft, Small and Medium-Sized Enterpri-
ses). Organizacja reprezentujaca na forum UE przede wszystkim inte-
resy rzemie$lnikow oraz MSP powstata w 1980 r., i jest uznawana
przez Komisj¢ Europejska za reprezentatywng jedynie w odniesieniu
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do okreslonej kategorii przedsigbiorstw. Z tego tez wzglgdu w me-
chanizmie europejskiego dialogu ponadsektorowego uczestniczy
wspotpracujac z BUSINESSEUROPE, co w pewnym sensie ogranicza
jej samodzielnos¢. SMEunited zrzesza 70 organizacji cztonkowskich
z 32 krajow europejskich (w tym takze Ukrainy 1 Turcji) i w swej
ocenie reprezentuje glos ponad 22 miliondw przedsi¢biorstw, ktore
zatrudniaja okoto 82 milionow oséb w catej Europie. Gtownymi insty-
tucjami decyzyjnymi i operacyjnymi SMEunited sg rada dyrektorow
i sekretariat, w ktorym zatrudnionych jest ok. 20 os6b.

Wypada wymieni¢ jeszcze jedna organizacje, ktorg Komisja Euro-
pejska uznaje za wilasciwa do wypowiadania si¢ w kwestiach po-
nadsektorowych, nie ma ona jednak przymiotu partnera spolecznego,
jest to Europejskie Stowarzyszenie Izb Handlu i Przemystu EURO-
CHAMBRES (European Association of Chambers of Commerce and
Industry) — jedna z najwiekszych organizacji reprezentujacych biznes
wobec instytucji UE, reprezentujaca ponad 20 milionow firm poprzez
45 cztonkéw (43 krajowe izby handlowe i przemystowe oraz 2 izby
ponadnarodowe) oraz europejska sie¢ 1700 regionalnych i lokalnych
izb. Ponad 93% tych firm to mate i $rednie przedsigbiorstwa.
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Rezultaty europejskiego dialogu spolecznego
w wymiarze ponadbranzowym

Stawomir Adamczyk

Z politycznego punktu widzenia najbardziej istotnymi rezultatami
europejskiego dialogu spotecznego sa porozumienia ramowe®??. Wy-
nika to z faktu, ze maja one umocowanie traktatowe. Jak juz wspo-
mniano wczesniej proces ich negocjowania moze by¢ zainicjowany
w odpowiedzi na obligatoryjne konsultacje rozpoczete z partnerami
spotecznymi przez Komisj¢ Europejska. Po raz pierwszy na poziomie
ponadbranzowym europejscy partnerzy spoleczni mieli mozliwosé
skorzystania z tej $ciezki w 1994 r., kiedy Komisja zwrécita sig¢
o konsultacje dotyczace planowanej dyrektywy o europejskich radach
zaktadowych (ERZ). Organizacja pracodawcow UNICE (obecnie
BUSINESSEUROPE) stanowczo odrzucita jednak samg ideg¢ tworze-
nia takich cial przedstawicielskich. W zwiazku z tym Komisja samo-
dzielnie przygotowata projekt pozniejszej dyrektywy 94/45/WE*®,
W kolejnych latach bylo juz lepiej, poniewaz partnerzy spoteczni
w odpowiedzi na trzy kolejne konsultacje ze strony Komisji zdecydo-
wali si¢ na podejmowanie negocjacji w trybie obecnego art. 154 trak-
tatu, w celu wypracowania stosownych porozumien. Po przekaza-
niu ich Komisji zostaly one nastgpnie decyzja Rady przeksztatcone

w dyrektywy.

22 Szerzej na ten temat, np.: D. Skupien, Porozumienia europejskich partnerow

spotecznych, Torun 2016.
Szerzej na ten temat w rozdziale: ,,Regulacje UE a dialog spoteczny w przedsig-
biorstwach ponadnarodowych”.
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Byty to porozumienia ramowe dotyczace: urlopdw rodzicielskich (Dyrektywa 96/
34/WE), pracy w niepetnym wymiarze czasu (Dyrektywa 97/81/WE), o pracy na
czas okreslony (Dyrektywa 99/70/WE).

W 2001 r. europejscy partnerzy spoleczni w swoim wystapieniu
do szczytu UE w Laeken wyrazili che¢ zwigkszenia wtasnej auto-
nomii oraz poszerzenia obszaru wspotpracy. Miato to by¢ ich wkia-
dem w promowang wowczas Strategi¢ Lizbonska. Jak si¢ pdzniej
okazato byl to wstep do zasadniczej zmiany w odniesieniu do formy
wdrazania porozumien ramowych. Podejmujac kolejne negocjacje
w odpowiedzi na konsultacje Komisji dotyczace zasad wykonywania
telepracy, partnerzy spoteczni podjeli decyzje o wdrazaniu w formu-
le autonomicznej przyjetego w 2002 r. porozumienia®**. Oznaczato
to, ze nie zglosza wniosku o przeksztatcenie go w dyrektywe, lecz
pozostawia forme¢ wdrozenia swoim organizacjom w panstwach
cztonkowskich. Podobnie postapiono w przypadku kolejnych poro-
zumien bedacych odpowiedzig na konsultacje Komisji, dotyczacych:
stresu zwigzanego z praca (2004 r.)**, oraz przemocy i nekania
w miejscu pracy (2007 r.)%*.

W 2010 r. europejscy partnerzy spoteczni podjeli jeszcze bardziej
ambitne zadanie poniewaz sami uzgodnili temat negocjacji kolejnego
porozumienia ramowego, ktore tez miato by¢ w sposob autonomiczny
wdrazane. Dotyczylo ono whaczajacych rynkéw pracy®’. Gtowny
cel porozumienia byt do$¢ ogdlnie sformutowany jako rozwazenie
kwestii dostepu, powrotu, utrzymania i rozwoju w celu osiagnigcia
pelnej integracji jednostek na rynku pracy oraz zwickszenie §wiado-
mosci, zrozumienia i wiedzy pracodawcow, pracownikoéw i ich przed-

244 http://www.solidarnosc.org.pl/stara/uploads/oryginal/3/3/78b54 _telepraca.pdf

[dostep: 10.09.2021 r.].
25 https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2019-09/Work-related%20Stress
%202004_Framework%20Agreement%20-%20PL.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
28 https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2019-09/Harassment%202007_
Framework%20Agreement%20-%20EC%20-%20PL.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
http://www.solidarnosc.org.pl/stara/uploads/oryginal/3/3/6dbb6_rynek_pracy.pdf
[dostep: 10.09.2021 r.].
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stawicieli na temat korzysci ptynacych z rynkow pracy sprzyjajacych
wiaczeniu spolecznemu. Zawarto§¢ porozumienia wzbudzita wiele
kontrowersji wsrod organizacji zwigzkowych nalezacych do EKZZ.
W szczegodlnosei ich zastrzezenia budzit fakt, ze porozumienie nie
wskazywato na jakiekolwiek wzajemne zobowigzania stron — SygQ-
natariuszy i miato form¢ raczej przewodnika dotyczacego mozliwych
do podejmowania dziatan w obszarze rynku pracy.

Europejscy partnerzy spoteczni od ponad 10 lat nie zdecydowali sie na wynego-
cjowanie porozumienia, ktére bytoby odpowiedzig na konsultacje Komisji Euro-
pejskiej, natomiast sami uzgadniali tematyke swoich negocjacji.

W 2012 r. przez ponad 11 miesiecy partnerzy spoteczni toczyli
trudne negocjacje na temat zmian w waznej dyrektywie o czasie pra-
cy, co bylto proba odpowiedzi na konsultacje ze strony Komisji. Poro-
zumienia w tej sprawie nie udato si¢ podpisac, gdyz réznice stanowisk
okazaly si¢ nie do przezwyci¢zenia.

Do zawarcia Kkolejnego porozumienia ramowego — dotyczacego
aktywnego starzenia si¢ 1 podejscia miedzypokoleniowego doszto
dopiero 8 marca 2017 r.*® Tak dtuga przerwa czasowa spowodowana
byta coraz wigkszg niechecia srodowiska pracodawcow europejskich
do korzystania z tego instrumentu dialogu spolecznego. Uzasadniano
to takze koniecznoscia skupienia si¢ na niwelowaniu skutkow kryzy-
su fiskalnego. Do przelamania impasu przyczynito si¢ niewatpliwie
oczekiwanie ze strony Komisji Europejskiej dotyczace dostarczenia
konkretnych rezultatow EDS. Tematyka negocjacji zostata samodziel-
nie uzgodniona przez partnerow spotecznych, a porozumienie jest
wdrazane samodzielnie przez afiliowane organizacje krajowe. Celem
porozumienia jest zapewnienie zdrowego, bezpiecznego i wydajnego
srodowiska pracy oraz organizacji pracy, aby umozliwi¢ pracownikom
w kazdym wieku pozostanie w pracy do czasu osiggni¢cia ustawo-
wego wieku emerytalnego. Ma ono rowniez ulatwi¢ przekazywanie

28 https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2019-09/AAIA_Framework%20
Agreement%20-%20EN.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
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wiedzy i doswiadczenia migdzy pokoleniami w miejscu pracy przy
uwzglednieniu zmieniajgcych si¢ krajowych realiow demograficznych
i rynku pracy.

W 2019 r. europejscy partnerzy spoteczni rozpoczgli negocjacje
porozumienia ramowego dotyczacego cyfryzacji**. Negocjacje zosta-
ty zakonczone w trakcie rozpoczynajacej si¢ pandemii Covid-19,
co nadato im dramatycznego wymiaru, lecz takze uswiadomito wage
tematu ktory zostat podjety. Formalnie porozumienie zostalo pod-
pisane w maju 2021 r. Wsrdd celow porozumienia sg m.in. podniesie-
nie $wiadomosci i poprawa zrozumienia pracodawcoéw, pracownikow
i ich przedstawicieli w zakresie mozliwos$ci i wyzwan w §wiecie pracy
wynikajacych z transformacji cyfrowej oraz wspieranie rozwoju inte-
gracji technologii cyfrowej w $wiecie pracy zorientowanego na osobg
ludzka. Maja temu stuzyé wspdlne inicjatywy pracodawcow i przed-
stawicieli pracownikdw.

Trzymanie si¢ wylgcznie $ciezki autonomicznej zaczyna budzi¢
coraz wigksze kontrowersje w srodowisku zwigzkéw zawodowych.
W szczegblnosci dotyczy to podejScia organizacji czlonkowskich
EKZZ z krajow postkomunistycznych, gdzie stabo rozwinigte struktu-
ry dialogu dwustronnego w praktyce blokuja mozliwos¢ efektywnego
wdrazania porozumien ramowych. O tym, Ze nie jest to tylko problem
wydumany $wiadczy zaniepokojenie Komisji Europejskiej w odnie-
sieniu do stabej jakosci wdrozenia (i to takze w Europie Zachodniej)
jednego z porozumien bedacych odpowiedzia na konsultacje w trybie
art. 154 (dotyczacego stresu zwigzanego z praca). Mozliwo$¢ powrotu
do negocjowania porozumien ramowych przeksztatcanych w dyrek-
tywy stanowi obecnie jeden z gtownych punktow osi sporu EKZZ
z BUSINESSEUROPE.

Od 2003 r. biezaca wspotpraca europejskich partneréw spotecz-
nych odbywa si¢ w oparciu o uzgodnione trzyletnie programy robo-
cze. W ich ramach wypracowywane sg takze inne wspdlne teksty,
niekiedy znacznej wagi, cho¢ nie nadano im takiej rangi jak porozu-

29 https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2021-10/Framework%20
agreement%200n%20digitalization_PL.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
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mieniom ramowym. Nie maja one charakteru wigzacego lecz nasta-
wione sg przede wszystkim na proces, ktory powinien by¢ wspolnie
zarzadzany przez krajowych partneréw spolecznych. Do tej kategorii
zaliczy¢ mozna przede wszystkim tzw. ramowe plany dziatan. Do tej
pory pojawity si¢ trzy takie dokumenty, dotyczace: rozwoju ustawicz-
nego kompetencji i kwalifikacji (2002 r.), réwnosci plci w Srodowi-
sku pracy (2006 r.), zatrudnienia mtodych (2013 r.). Europejscy part-
nerzy spoteczni wypracowujg takze wspolne deklaracje i oswiadcze-
nia, za pomoca ktorych probujg wplywaé (niekiedy skutecznie) na
ksztalt procesow decyzyjnych w odniesieniu do szeroko pojetej unij-
nej polityki spotecznej i rynku pracy. Przyktadem takiego tekstu moze
by¢ deklaracja dotyczaca zaangazowania partneréw spolecznych
w europejskie zarzadzanie gospodarcze z 2013 r.”° Przyczynila sie
ona do tego, ze Komisja Europejska zmodyfikowata swoje zdystan-
sowane podejscie do roli organizacji pracodawcow i zwigzkéw zawo-
dowych w procesie Semestru Europejskiego. W kolejnych latach wig-
Czenie europejskich partneréw spotecznych w coroczne procedury
Semestru na poziomie UE bylo coraz bardziej widoczne i istotne,
w przeciwienstwie do wlaczenia w te procedury krajowych partneréw
spotecznych, np. w Polsce.

W czerwcu 2016 r. Komisja, holenderska prezydencja w Radzie
Unii Europejskiej oraz europejscy partnerzy spoteczni, podpisali czte-
rostronne o$wiadczenie w sprawie ,,nowego startu w dialogu spotecz-
nym”?!. Podkreslono w nim potrzebe wzmocnienia zaangazowania
partneréw spotecznych w polityke UE i stanowienie prawa. Trudno
jednak oceni¢, czy inicjatywa ta ma realny wptyw na praktyki i wyniki
ponadsektorowego dialogu spotecznego.

20 https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2020-01/Joint%20Declaration%

20-%20Social%20Partner%20Involvement%20in%20European%20Economic%
20Governance%20-%202013.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=15738&langld=en

[dostep: 10.09.2021 r.].
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TABELA 6. Wdrazanie rezultatow europejskiego dialogu spotecznego — rola
poszczegblnych aktorow

Europejscy Krajowi Komisja Rzrqdy
partnerzy partnerzy Europeiska panstw
spoteczni spoteczni Pe) cztonkowskich
Porozumienia | Konsultacja
. . Raporty .
wdrazane raportow wdrozeniowe Wdrozenie
decyzja Rady | wdrozeniowych
.. Wdrazanie Monitorowanie, | Udzielanie
Porozumienia | Raporty - . .
. e metodami wsparcie 0golnego
autonomiczne | wdrozeniowe - . . -
krajowymi finansowe wsparcia
Inne wspdlne Lo
dokumenty: Odn|§3|en|e Podsumowanie,
. 7 | Raporty w krajowych -
ramy dziatan, . . wsparcie
podsumowujace | wspolnych -
wytyczne, ! finansowe
. zaleceniach
zalecenia
Odniesienie Odniesienie
. w formu- w formu-
e towaniu towaniu
deklaracje
wiasnych wiasnych
stanowisk stanowisk

Zrodto: opracowanie wlasne

Ogromny niepokdj europejskich zwigzkow zawodowych wywotato
orzeczenie Trybunatu Sprawiedliwosci UE z wrzesnia 2021 r. w tzw.
sprawie EPSU%? (sprawa C-928/19P). Przedmiotem rozstrzygniecia
trybunatu byta kwestia, czy w sytuacji, gdy europejscy partnerzy spo-
teczni zawrg porozumienie w oparciu o art. 155 TFUE i ztoza wspolny
wniosek o jego przeksztalcenie w dyrektywe, Komisja Europejska jest
zwigzana takim wnioskiem i musi przekaza¢ porozumienie do Rady.
Okazalo sig, ze zdaniem sadu taki obowiazek na Komisji nie spoczy-
wa. Trudno nie zauwazy¢, ze oznacza to, iz europejscy partnerzy spo-
teczni (takze ponadbranzowi) stajg si¢ de facto zaktadnikami Komisji
jezeli chodzi o zakres i tre$¢ tego co negocjuja. Tym samym pojawia
si¢ powazna watpliwo$¢, co do ich faktycznej autonomii na poziomie

%2 Takze o tym w rozdziale: ,,Sektorowy dialog spoteczny w UE”.
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UE, ktora to watpliwos¢, jak nalezy sadzi¢, nie zostanie szybko roz-
strzygnieta i moze wptywac na przebieg przysztych negocjacji w ra-
mach mechanizmu EDS.

W maju 2021 r. Andrea Nahles, specjalna doradczyni Komisarza
UE ds. zatrudnienia, przedstawita na jego pro$be raport zawierajacy
zestaw propozycji majacych wzmocni¢ europejski dialog spotecz-
ny?3. Ma to by¢ wstep do kolejnej proby wzmocnienia roli tego mecha-
nizmu, co jest istotne szczegodlnie w kontekscie realizacji celéw euro-
pejskiego filaru praw socjalnych. Jednym z kluczowych elementow
dalszych debat Komisji z partnerami spolecznymi bedzie zapewne
szukanie wyjscia z sytuacji wytworzonej na skutek opisanego powyzej
orzeczenia TSUE.

33 hitps://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8372
&furtherPubs=yes [dostep: 10.09.2021 r.].
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Wdrazanie rezultatow
europejskiego dialogu spotecznego w Polsce

Stawomir Adamczyk

Autonomiczne porozumienia ramowe zawierane przez europej-
skich partneréow spolecznych od 2002 r. (patrz rozdzial o rezulta-
tach EDS) maja w swojej treSci jeden wspOlny zapis, w ktéorym
zobowiazuje si¢ ich cztonkéw do wdrazania porozumienia ,,zgodnie
z procedurami i praktykami wtasciwymi dla relacji migdzy partnera-
mi spolecznymi w panstwach cztonkowskich i w panstwach Euro-
pejskiego Obszaru Gospodarczego”. Zostat on wprost przeniesiony
z art. 155 TFUE. Jak tatwo mozna si¢ domysle¢, w Polsce podobnie
jak i w innych postkomunistycznych panstwach Europy Srodkowo-
-Wschodniej trudno bytoby wskaza¢ ,,wtasciwe” praktyki ze wzgledu
na brak tradycji dialogu dwustronnego. Do wdrazania porozumien
europejskich mozna by oczywiscie wykorzysta¢ instytucje trojstronne,
ktorych tworzenie w catlym regionie bylo intensywnie promowane
w okresie transformacyjnym przez MOP. Trudno byloby to jednak
uzna¢ za dzialanie autonomiczne.

Przed takim dylematem stangli polscy partnerzy spoteczni afi-
liowani przy europejskich organizacjach partneréw spotecznych
w przededniu wejscia naszego kraju do UE. Tak si¢ szczesliwie zto-
zyto, ze w 2002 r. rozpoczgto realizacje duzego programu wsparcia
rozwoju dialogu spotecznego finansowanego ze $rodkdéw unijnych
PHARE 2000. W ramach programu powotano Okragly Stot Dialogu
Spotecznego na rzecz Integracji Europejskiej (OSDSIE) z udzialem
wszystkich reprezentatywnych organizacji uczestniczacych w pracach
poprzedniczki RDS — Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodar-
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czych. Byla to pierwsza forma instytucjonalnej dwustronnej po-
nadbranzowej wspolpracy partneréw spolecznych w naszym kraju.
OSDSIE cho¢ w zamierzeniach mial by¢ instytucjg trwatg, przetrwat
jedynie 2 lata po zakoficzeniu finansowania z projektu unijnego®”.
Pozostata po nim jednak konkretna spuscizna w postaci rozdziatu IIb
»Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy” w Dziale drugim
Kodeksu pracy.

Jest to efektem negocjacji w ramach OSDSIE majacych na celu
wdrozenie podpisanego przez unijnych partnerow spotecznych poro-
zumienia ramowego ws. telepracy. Sam proces cho¢ byl inicjaty-
wa prekursorska przebiegl bardzo sprawnie. W 2005 r. OSDSIE
zwrécit si¢ do organow statutowych organizacji partnerow spotecz-
nych o sformutowanie mandatu negocjacyjnego i nastepnie podjecie
negocjacji wdrozeniowych. Po kilku miesiagcach gotowy byt tekst
porozumienia zaakceptowanego przez negocjator6w®>®. Nie byl to
jednak koniec. Cztonkowie OSDSIE doskonale zdawali sobie spra-
we ze stabosci instrumentow dialogu dwustronnego w naszym kraju
dlatego zwrocili si¢ do rzadu o wilaczenie zapisOw porozumienia do
Kodeksu pracy. Tak tez si¢ stato — w 2006 r. dokonano stosownej
nowelizacji Kp.

Wdrozenie porozumienia ws. telepracy byto pierwszym, i jak przysztos¢ pokazata,
jedynym przypadkiem gdy strona rzgdowa bez jakichkolwiek zmian wdrozyta do
porzadku prawnego wspolng propozycje partnerdw spotecznych.

Zaprzestanie w 2006 r. funkcjonowania OSDSIE oznaczato, ze za-
braklo instytucjonalnej platformy dwustronnych kontaktow partnerow
spotecznych. Nie istniaty tez inne wypracowane procedury dotyczace
dwustronnych negocjacji ponadbranzowych. Dyskusja nad wdra-
zaniem kolejnego porozumienia europejskiego — dotyczacego stresu

%% Szerzej o dzialalnosci OSDSIE patrz: S. Adamezyk, Self-organizing Social Dia-

logue: Impact of the European Union Level on the Relations between Polish
Social Partners, Warsaw Forum of Economic Sociology, 11:12020.
http://www.solidarnosc.org.pl/stara/uploads/oryginal/3/3/36b91_tele.pdf [dostep:
10.09.2021 r.].
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zwiazanego z praca zainicjowana zostata przez NSZZ ,,Solidarno$¢®®.
O skali trudnosci natury formalnej $wiadczy to, ze przygotowania do
negocjacji trwaty znacznie dtuzej niz same negocjacje. Zakonczyly si¢
one w listopadzie 2008 r. przyjeciem jedynie wspolnej deklaracji, co
niespecjalnie satysfakcjonowato zwiazkowcow?'. W marcu 2011 r.
podobnym efektem — przyjeciem deklaracji, zakonczyty si¢ negocjacje
nad wdrozeniem europejskiego porozumienia dotyczacego nekania
i przemocy w miejscu pracy®®. Pojawila sie jednak pewna warto$é
dodana tych negocjacji, gdyz partnerzy spoteczni postanowili jedno-
czes$nie o ustanowieniu statego dwustronnego zespotu zajmujacego si¢
ta problematyka.

W przypadku europejskiego porozumienia dotyczacego wlacza-
jacych rynkéw pracy nie udato si¢ osiggna¢ zadnych rezultatow. Ne-
gocjacje nad jego wdrozeniem rozpoczety si¢ w 2012 r., ale zostaly
bezterminowo zawieszone po 10 miesigcach. Zwiazki zawodowe za-
rzucaly organizacjom pracodawcow m.in. brak wizji dziatan wdro-
zeniowych. Jak si¢ wydaje, gldéwng przyczyng bylo jednak samo po-
rozumienie europejskie, jego ogdlnikowos$¢ i brak przejrzystosci.
W innych panstwach czltonkowskich wcale nie bylo z tym lepiej,
co potwierdzily krajowe raporty wdrozeniowe przygotowywane dla
Europejskiego Komitetu Dialogu Spotecznego.

W 2014 r. partnerzy spoteczni zdecydowali sie na powro6t do roz-
mow o stresie zwigzanym z pracg. Poniewaz porozumienie europej-
skie byto negocjowane ,,na zamowienie” Komisji, ta przeprowadzita
weryfikacje jego wptywu na poziomie poszczegdlnych panstw czton-
kowskich. Rezultat nie byt zadowalajacy. Negatywna ocena dotyczyta
m.in. Polski. Tym razem negocjacje przebiegaty sprawnie i konstruk-

%6 Organizacja ta konsekwentnie inicjowala takze wszystkie nastepne dzialania
wdrozeniowe dotyczace rezultatdéw europejskiego dialogu spotecznego. Trady-
cyjnie wstepem do nich byly projekty miedzynarodowe realizowane przez ,,So-
lidarno$¢” przy wsparciu z linii budzetowej Komisji Europejskiej — dialog spo-
teczny.
http://www.solidarnosc.org.pl/stara/uploads/oryginal/3/3/36b91_deklaracja_stres.
pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
http://www.solidarnosc.org.pl/stara/uploads/oryginal/3/3/11817_nekanie.pdf
[dostep: 10.09.2021 r.].
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tywnie. W ich wyniku przygotowano bardzo konkretne rekomenda-
cje dotyczace poprawienia skutecznosci dziatan w walce ze stresem
w pracy, takze legislacyjne oraz zdecydowano o przeksztalceniu dwu-
stronnego zespotu ,,przemocowego” w zespol ds. szeroko pojetych
zagrozen psychospotecznych®’. Rekomendacje zostaty wysoko oce-
nione przez CIOP i PIP, natomiast propozycje zmian legislacyjnych
przestane do resortu pracy ugrzezty tam na dhugie lata bez jakiejkol-
wiek reakcji zwrotnej.

Propozycja tresci Zalecen zostata przekazana do Rady Dialogu Spotecznego i w
czerwcu 2017 r. strona spoteczna Rady przyjeta je w formie uchwaty (tres¢
uchwaty znajduje sie w czesci: zatgczniki).

W 2015 r. z inicjatywy NSZZ ,,Solidarno$¢” i Zwigzku Rzemiosta
Polskiego rozpoczgly si¢ rozmowy partneréw spotecznych dotyczace
wdrozenia niektorych elementow planu dziatania na rzecz zatrudnie-
nia mtodych, przyjetego przez europejskich partneréw spotecznych
w 2013 r. Ich rezultatem byt projekt zalecen dotyczacych stazy na
otwartym rynku pracy zawierajacy klarowny opis jak w ocenie partne-
row spotecznych powinny wygladac staze wysokiej jakosci.

Utworzenie Rady Dialogu Spotecznego stalo si¢ szansg, aby dzia-
laniom zwigzanym z wdrazaniem rezultatow europejskiego dialogu
spotecznego nada¢ charakter bardziej stabilny i wrecz instytucjonalny.
W 2016 1. z inicjatywy NSZZ ,,Solidarno$¢” oraz Zwigzku Rzemiosta
Polskiego w ramach zespotu problemowego RDS ds. rozwoju dialogu
spotecznego powotano grupe robocza ds. europejskiego dialogu spo-
lecznego. Ma ona charakter dwustronny, a jej gtownymi zadaniami s3:
wstepna analiza tekstow europejskiego dialogu spotecznego, uzgad-
nianie ich tlumaczenia na jezyk polski 1 wreszcie — wypracowanie
W konsensusie rekomendacji dla zespotéw problemowych RDS, ktore
nastepnie bedg merytorycznie dyskutowaé nad zakresem i forma dzia-
fan wdrozeniowych. W 2018 r. rozpoczeto w tej formule prace nad
porozumieniem europejskich partneréw spotecznych dotyczacym

29 hitps:/www.solidarnosc.org.pl/images/files/dokumenty/Rekomendacje_partnwrw _
spoecznych_dotyczce_stresu_zwiazanego_z_prac.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
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aktywnego starzenia si¢. Wypracowane w ramach grupy rekomenda-
cje przekazano zespotom problemowym RDS. W rezultacie w czerw-
cu 2020 r. podpisane zostalo porozumienie polskich partneréw spo-
lecznych na rzecz aktywnego starzenia si¢, zawierajace szereg kon-
kretnych propozycji wspdlnych dziatan oraz rekomendacje legislacyj-
na dotyczaca wprowadzenia dodatkowej przerwy w pracy”®’. Dalsze
losy tej inicjatywy zaleze¢ beda od samych partnerow spotecznych
i ich zdolnosci wspdlnego oddziatywania na stron¢ rzadows. Na
wiosne 2021 r. grupa robocza ds. europejskiego dialogu spolecznego
podjeta pierwsze dziatania dotyczace wdrozenia europejskiego poro-
zumienia ramowego ws. cyfryzacji.

%0 hitp://www.solidarnosc.org.pl/images/files/dokumenty/bran%C5%BCowe/

Porozumienie_polskich_partnerow_spolecznych_na_rzecz_aktywnego_
starzenia_sie.pdf [dostep: 10.09.2021 r.].
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Regulacje UE a dialog spoleczny
w przedsiebiorstwach ponadnarodowych

Stawomir Adamczyk

Mozliwos¢ prowadzenia na obszarze Unii Europejskiej (i sze-
rzej Europejskiego Obszaru Gospodarczego) zinstytucjonalizowanego
i zagwarantowanego prawem dialogu spotecznego w korporacjach
ponadnarodowych jest ewenementem na skale $wiatowa. Dialog ten
przyjmuje forme¢ informowania, konsultacji a takze w niektorych
przypadkach — wspotzarzadzania.

Geneza

Pojawienie si¢ takich mechanizméw byto konsekwencjg rosngcej
sity korporacji wynikajacej z przyspieszenia procesow globalizacyj-
nych w ostatnich kilkudziesieciu latach. Szacuje si¢ obecnie, ze przy-
chody 500 najwigkszych firm z rankingu czasopisma ,,Fortune” osig-
gaja ok. 40% wartosci produkcji catej gospodarki naszego globu. To
wlasnie korporacje majg decydujacy wptyw na dynamike i specyfike
procesow gospodarczych, gdyz globalnie wypracowywane strategie sa
pieczotowicie realizowane na poziomie lokalnym, wplywajac przez to
na zachowania innych, mniejszych graczy na rynkach krajowych.

Zagadnienie monitorowania spotecznego wymiaru dziatalnosci
korporacji ponadnarodowych bylo od wielu lat przedmiotem troski
instytucji migdzynarodowych. Organizacja Wspotpracy Gospodarczej
i Rozwoju (OECD) zrzeszajaca najbardziej rozwini¢te gospodarczo
panstwa $wiata (w tym Polske) w 1976 r. przyjela wytyczne okresla-
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jace normy postepowania, ktérymi powinny si¢ kierowac przedsie-
biorstwa wielonarodowe, wywodzace si¢ z panstw cztonkowskich
(zrewidowane w 2011 r.). Z kolei Migdzynarodowa Organizacja Pracy
przyjeta w 1977 r. Trojstronng Deklaracje Zasad, dotyczaca Przedsie-
biorstw Wielonarodowych oraz Polityki Spotecznej (zmodyfikowang
w 2000 r. i w 2017 r.). Zakres podmiotowy tych dokumentéw jest
bardzo obszerny wykraczajacy poza stosunki pracy, na dodatek ce-
chuje je stabos$¢ instytucjonalna — nie majg wigzacego charakteru ani
w prawie mi¢dzynarodowym ani krajowym. Powoduje to, ze ponadna-
rodowy pracodawca ma dowolno$¢ w interpretowaniu nieobligatoryj-
nych zalecen.

Unii Europejskiej potrzebne byto rozwigzanie znacznie bardziej
jednoznaczne, nakierowane na zapewnienie efektywnego stosowania
w wymiarze ponadgranicznym standardow dialogu spolecznego,
ktore panstwa cztonkowskie wypracowaly w ramach wlasnych kra-
jowych regulacji. Zrozumienie dla potrzeby takiego podejscia poja-
wito si¢ w potowie lat siedemdziesigtych dwudziestego wieku, kiedy
przez nasz kontynent przetoczyla si¢ fala restrukturyzacji bedaca
nastgpstwem $wiatowego kryzysu naftowego. Wtedy tez Komisja
EWG podjeta pierwsze prace studyjne nad regulacja, zapewniajaca
mozliwos¢ tworzenia procedur informacji i konsultacji dla pracow-
nikéw zatrudnionych w korporacjach ponadnarodowych. Nie osig-
gni¢to jednak przez prawie 20 lat zadnego postepu. Wszystkie inicja-
tywy byly konsekwentnie kontestowane przez konserwatywny rzad
Wielkiej Brytanii, a w odniesieniu do kwestii z obszaru polityki spo-
lecznej obowigzywala wowczas zasada jednomys$lnosci w Radzie
UE. Zmienito to si¢ dopiero w latach dziewigédziesiatych, gdy roz-
poczeto budowe jednolitego rynku, a cele spoteczne integracji uzy-
skaly swoje wzmocnienie traktatowe®®'. Wtedy to pojawita sie kon-
cepcja europejskiej rady zakladowej, jako instytucjonalnej formy
reprezentacji pracownikow. Spotkato si¢ to ze wstepna akceptacja
zwigzkéw zawodowych i zdecydowanie negatywna reakcja $rodo-

%1 Pprotokét socjalny do traktatu z Maastricht, wlaczony p6zniej do traktatu Amster-
damskiego.
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wisk pracodawcéw. W tej sytuacji Komisja Europejska samodzielnie
przedstawita Radzie UE projekt stosownej dyrektywy, ktéra przy-
jeta zostala w dniu 22 wrzesnia 1994 r. (dyrektywa 94/45/WE).
W ¢lad za tym przyjete zostaly stopniowo kolejne dyrektywy
wzmacniajagce mechanizmy informacji i konsultacji pracownikéw
w korporacjach ponadnarodowych. Dotyczyly one zaangazowania
pracownikow w Spotce Europejskiej (2001/86/WE) i w Spoétdzielni
Europejskiej (2003/72/WE) oraz transgranicznego taczenia si¢ spot-
ek kapitatowych (2005/56/WE).

Europejskie rady zakladowe

Dyrektywa dotyczy wszystkich krajow UE oraz Norwegii, Islandii
i Lichtensteinu, czyli tzw. Europejskiego Obszaru Gospodarczego
(EOG) i1 okres$la zasady, na jakich tworzone by¢ powinny systemy
trybu informowania i zasiggania opinii pracownikow w przedsigbior-
stwach lub grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym. Za
najwlasciwszy instrument osiggniecia celow wskazanych przez dyrek-
tywe uwaza si¢ Europejska Rade Zaktadowa (ERZ). Celem ERZ jest
cykliczne spotykanie si¢ przedstawicieli pracownikéw z réznych kra-
joéw europejskich, w ktorych dziata ich ponadnarodowe przedsigbior-
stwo. Podczas tych spotkan majg oni prawo uzyska¢ od dyrekcji cen-
tralnej peten zestaw informacji dotyczacych funkcjonowania korpora-
cji w kontekscie kwestii pracowniczych w wymiarze transgranicznym.
Co szczegolnie istotne, w przypadku przygotowywania newralgicz-
nych decyzji mogacych wywrze¢ wptyw na sytuacje pracownikow
w wymiarze ponadnarodowym dyrekcja centralna jest zobowigzana
przeprowadzi¢ z ERZ konsultacje na temat proponowanych rozwigzan
jeszcze przed podjeciem takiej decyzji®®.
e ERZ moga by¢ tworzone we wszystkich przedsiebiorstwach oraz

grupach przedsigbiorstw (takze tych, ktére maja swoja dyrekcje

%2 Szerzej o tematyce ERZ, np. [w:] D. Skupien, Europejskie rady zakladowe,
Torun 2008.
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centralng poza EOQG), zatrudniajacych na terenie panstw objetych

dyrektywa, co najmniej 1000 pracownikoéw. Musi by¢ przy tym

spelniony warunek dodatkowy, aby przynajmniej w 2 z tych
panstw zatrudnionych byto po 150 pracownikow.

e Inicjatywa podjecia negocjacji w celu ustanowienia ERZ wyjs¢
moze badz od dyrekcji przedsigbiorstwa badz od pracownikéw.
W tym drugim przypadku musi to by¢ 100-osobowa grupa pra-
cownikéw, z co najmniej 2 krajow. Mogg oni by¢ reprezentowani
przez zakladowe organizacje zwigzkowe.

e Moze si¢ oczywiscie zdarzy¢, ze do porozumienia z dyrekcja nie
dojdzie lub ta odmowi w ogole przystagpienia do negocjacji. Maja
wowczas zastosowanie w sposob obligatoryjny tzw. przepisy do-
datkowe, ktore sa zatacznikiem do dyrektywy. Oznacza to, ze po
3 latach od zainicjowania negocjacji (a po 6 miesigcach od braku
reakcji dyrekcji na wystapienie pracownikow) ERZ tak czy inaczej
powstanie, w tym przypadku — z mocy prawa.

e Czlonkowie ERZ majg zagwarantowang ochron¢ prawng zgodna
z ustawodawstwem kraju macierzystego, dotyczacym przedstawi-
cieli pracownikow.

o Jezeli inicjatywa negocjacyjna nie bedzie podjeta przez zadng ze
stron badz specjalny zespot negocjacyjny pracownikow zrezygno-
wal z zawierania porozumienia, dyrekcja przedsigbiorstwa nie ma
obowigzku wprowadzania procedur informacji i konsultacji.

W Dyrektywie 94/45/WE zapisano, iz po 5 latach dokonany zosta-
nie jej przeglad majacy stuzy¢ ewentualnej modyfikacji. Okazato sie
jednak, ze nie bylo to takie proste. Organizacje pracodawcow unij-
nych staraty si¢ na wszelkie sposoby odwlec te dziatania. Do przeto-
mu doszto dopiero po 10 latach od ustalonego w dyrektywie terminu.
W rezultacie nastgpito przeksztalcenie (recast) dotychczasowej regu-
lacji w postaci Dyrektywy 2009/38/WE. Pojawity si¢ w niej m.in.
nowe definicje informowania i konsultowania oraz wprost wskazano
na mozliwos¢ uczestnictwa przedstawicieli europejskich federacji
branzowych w procesie negocjowania ERZ, wprowadzajac takze
obowigzek poinformowania ich o zapoczatkowaniu procesu tworzenia
ERZ. Obecnie europejskie zwigzki zawodowe nawotujg jednakze do
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wznowienia dziatan legislacyjnych w celu kolejnej modyfikacji dyrek-
tywy. Wynika to m.in. z tego, ze coraz cze¢sciej dyrekcje korporacji
nie zapewniaja radom efektywnego prawa do konsultacji we wtasci-
wym czasie, pod pretekstem konieczno$ci przestrzegania przepisow
rynkowych. To sprawia, ze cata procedura w wielu przypadkach ma
charakter fasadowy. Dodatkowo wzmocnienia wymaga system sank-
cyjny w dyrektywie. Obecnie jest on mato skuteczny, a kary za naru-
szenie przepisow o ERZ nie powoduja jakiejkolwiek dokuczliwosci
dla ponadnarodowego pracodawcy. Coraz bardziej palagcym proble-
mem staje si¢ takze to, ze wiele rad funkcjonuje de facto w prozni
prawnej, gdyz zostaly ustanowione w tzw. okresie przejsciowym
(wrzesien 1994 r. — wrzesien 1996 r.), kiedy korporacje miaty mozli-
wo$¢ uchylenia si¢ od rezimu prawnego przepisow dyrektywy. Byla
to z zalozenia, promocja idei ERZ, ktora miata mie¢ charakter przej-
sciowy jednakze przeksztatcita si¢ w wielu przypadkach w state roz-
wigzanie uniemozliwiajgce np. stosowanie krajowych przepisow do-
tyczacych wylaniania cztonkow takich rad.

Obecnie dziata 1202 aktywnych ERZ oraz rad SE — najwiecej w sektorze metalo-
wym, ustugach i przemysle chemicznym.

Mimo pozytywnego podejscia Parlamentu Europejskiego do idei
podjecia prac nad kolejng nowelizacja dyrektywy, wcigz wyraznym
,hamulcowym” jest Komisja Europejska, ktora stoi na stanowisku, ze
dla rozwiazania wystepujacych problemoéw wystarczajace bedzie
opracowanie przewodnika po istniejacej regulacji.

Podejscie europejskich pracodawcow do instytucji ERZ poczat-
kowo bardzo chlodne, zmienito si¢ jednak z biegiem lat. Obecnie
najnowsze badania wskazuja, ze rady s3 coraz czgsciej postrzegane
jako przydatny element wdrazania i promowania ponadgranicznych
strategii zarzadzania personelem oraz budowania wi¢zi pracownikow

z korporacja®®.

%63 . Pugliano, J. Waddington, Management, European Works Councils and insti-
tutional malleability, European Journal of Industrial Relations, 2020, 26(1), 5-21.
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Warto mie¢ na wzgledzie, ze w wielu ERZ reprezentowani sg tez
przedstawiciele polskich pracownikéw. Jest ich okoto 200, w znacz-
nej czesci sa to zwigzkowcy wskazywani przez reprezentatywne za-
ktadowe organizacje zwigzkowe dziatajace w polskich filiach korpo-
racji ponadnarodowych. Cho¢ pelne prawa wynikajace z Dyrektywy
94/45/WE Polska uzyskata dopiero z dniem wejscia do UE, to juz
znacznie wczesniej do istniejacych rad zapraszani byli niekiedy jako
petnoprawni cztonkowie, przedstawiciele z naszego kraju®. Pierwszy
taki przypadek odnotowano w 1996 r. i dotyczyl on szwajcarskiego
koncernu ABB, kiedy to w sktadzie tworzonej wowczas rady znalezli
si¢ zwigzkowcy z NSZZ ,,Solidarno$¢”.

Organ przedstawicielski spolki europejskiej (SE)

W 2001 r. poprzez przyjecie rozporzadzenia EC 2157/2001 sfinali-
zowane zostaty unijne prace nad koncepcja umozliwiajgcg prowadze-
nie przedsi¢biorstwom dziatalnosci w skali transgranicznej wewnatrz
EOG w ramach tego samego rezimu korporacyjnego (zarzadzania).
Dzigki temu ponadnarodowy kapital moze tworzy¢ spolki europej-
skie (Societas Europea — SE) i tym samym optymalizowaé¢ warunki
swojej ponadgranicznej biznesowej aktywnos$ci. Warunkiem rejestra-
cji SE jest posiadanie kapitatu zaktadowego w wysokos$ci, co najmniej
120 000 euro, ale nie to jest najistotniejsze. Zgodnie z zapisami
wymienionej juz wczesniej Dyrektywy 2001/86/WE, kolejnym nie-
zbednym warunkiem jest zawarcie porozumienia z ponadnarodowym
przedstawicielstwem pracownikow, dotyczacego zaangazowania pra-
cownikow w spoélce. Dotyczy¢ ono ma zasad informowania i prze-
prowadzania konsultacji. W tym celu moze zosta¢ ustanowiona rada
zaktadowa SE, ktorej uprawnienia pokrywaja si¢ mniej wigcej z tymi,
ktore przypisane sg europejskim radom zakladowym. Dodatkowo
w okreslonych przypadkach, gdy SE powstaje w wyniku taczenia si¢

%% Wiecej na ten temat w: H. Daszczyniska (red.), 10 lat Dyrektywy o europejskich
radach zaktadowych: polska perspektywa, materiaty z konferencji, Gdansk 2004.
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spotek, w ktorych pracownicy posiadali prawo do wspoélzarzadzania
(partycypacji), tak jak to ma miejsce w Niemczech, zostaje ono roz-
szerzone takze na SE.

W zamierzeniach Komisji Europejskiej spotki europejskie powinny
stanowi¢ potencjalnie atrakcyjng forme dziatania dla przedsigbiorcow,
gdyz jednakowe rozwigzania i ramy prawne minimalizujg ryzyka,
koszty i problemy prawno-podatkowe. Pozornie dane liczbowe zdaja
si¢ to potwierdza¢. Do marca 2018 r. zarejestrowano 3000 SE®®. Jed-
nakze, gdy przyjrzeé si¢ temu ,,co” jest rejestrowane nasuwajg si¢
powazne watpliwosci. Jedynie 534 SE to spotki ,,normalne” posiada-
jace wigcej niz 5 pracownikéw, 409 to tzw. ,,mikro” lub ,,puste” spot-
ki prowadzace dziatalno$¢ bez pracownikow lub z ich sladowa liczba,
natomiast zdecydowana wickszo$¢ (2057) to tzw. UFO, a wigc spotki,
co do ktérych nie ma jakiejkolwiek wiedzy o ich aktywnosci ekono-
micznej nie mowigc juz o pracownikach. Co ciekawe, 1761 SE z tej
ostatniej kategorii zarejestrowanych zostato w Czechach. W odniesie-
niu do przedstawicielstwa pracownikéw, w co najmniej 145 przypad-
kach istnieje w ,,normalnych” SE rada zaktadowa, a w 74 przypadkach
zagwarantowano pracownikom prawo do partycypacji.

Niezaleznie od tych watpliwosci, nalezy mie¢ na wzgledzie, ze
w przypadku powstawania ,,normalnych” SE otwiera si¢ pole dla
lokalnych zwigzkéw zawodowych do wzmocnienia wlasnej pozycji
w rezultacie negocjowania porozumienia o informacji i konsultacji,
co jest obligatoryjnym elementem rejestracji SE. Dotyczy to takze
opcji, ktora nie wystepuje w przypadku klasycznych ERZ, a wiegc
potencjalnej mozliwosci wskazania przedstawiciela do ciata nad-
zorczego/zarzadzajagcego nowo powstalej spotki jezeli spetnione sa
pewne warunki w odniesieniu do partycypacji. W Polsce odnotowano
juz takie przypadki.

%5 A, Carlson, SE Companies, 2018, https://www.worker-participation.eu/content/
download/6230/103998/file/SE-FactsFigures-2018-03-13%20Bologna.pdf  [do-
step: 10.09.2021 r.].


https://www.worker-participation.eu/content/download/6230/103998/file/SE-FactsFigures-2018-03-13%20Bologna.pdf
https://www.worker-participation.eu/content/download/6230/103998/file/SE-FactsFigures-2018-03-13%20Bologna.pdf
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Ponadnarodowe uklady ramowe (TCA)

W poréwnaniu z powyzej zaprezentowanymi elementami dialogu
na poziomie przedsigbiorstwa ponadnarodowego (a wigc: informowa-
nia, konsultowania i partycypacji) prowadzenie negocjacji zbiorowych
W wymiarze ponadgranicznym nie jest objete jakakolwiek unijng re-
gulacja. Nie zmienia to faktu, ze od pewnego czasu zauwazalne jest
samoistne zjawisko podpisywania tzw. ponadnarodowych uktadéw
ramowych (transnational company agreements, TCA). Tak okre$la si¢
wszelkiego rodzaju teksty podpisywane wspolnie przez zarzady kor-
poracji ponadnarodowych oraz reprezentacje pracownikoéw?®. Ich
zawarto$¢ oraz poziom szczegolowosci r6znig sie miedzy soba®®’. Do
zakresu tematow poruszanych w TCA zalicza si¢ cate spektrum za-
gadnien takich jak: restrukturyzacja i przewidywanie zmian, prawa
podstawowe i standardy pracy MOP, zasady kierowania do pracowni-
kéw dodatkowych srodkow finansowych, polityka zasobow ludzkich,
bezpieczenstwo i higiena pracy oraz prawa zwiazkowe. Dokumenty te
maja jedna ceche wspodlng — sg efektem negocjacji, w przeciwienstwie
do réznego rodzaju jednostronnych deklaracji, czy kodekséw poste-
powania oglaszanych przez korporacje. Katalizatorem do rozwoju
TCA bylo niewatpliwie pojawienie si¢ ERZ i ich zaangazowanie
w proces negocjacji takich tekstow?®®. W literaturze wyodrebnia sie
dwa rodzaje TCA — migdzynarodowe porozumienia ramowe (interna-
tional framework agreements, IFA) oraz europejskie porozumienia
ramowe EFA (European framework agreements, EFA) obejmujace
swym zasi¢giem pracownikéw z EOG. Na temat roli i znaczenia IFA
szerzej napisano w rozdziale: ,,Dialog spoteczny a tancuchy podwy-
konawcow w korporacjach ponadnarodowych”. Z punktu widzenia

%6 Wiecej na ten temat, patrz: S. Adamczyk, B. Surdykowska, Ponadnarodowe

uktady ramowe jako proba odpowiedzi zwigzkéw zawodowych na wyzwania
globalizacji, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, 2012,1, s. 2-8.

Trzy przyktady TCA znajduja si¢ takze w materiatach w koncowej czgsci publi-
kacji.

V. Telljohann, I. da Costa, T. Miiller, U. Rehfeldt, R. Zimmer, European and in-
ternational framework agreements: new tools of transnational industrial relations,
Transfer, 2009, 15(3-4), s. 505-525.
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dialogu w UE istotne sa EFA. Ich wyodrebnienie ma uzasadnienie nie
tylko geograficzne®®. Tego typu porozumienia sg dokumentami zde-
cydowanie bardziej konkretnymi niz teksty globalne. W ten sposéb
ich zapisy moga mie¢ znaczacy wplyw na sytuacje pracownikow
w lokalizacjach krajowych w odniesieniu do ich warunkéw pracy,
dostepu do szkolen, organizacji pracy itd. Pojawiajg si¢ przypadki, ze
EFA nie reguluja tylko ,.kwestii migkkich”, ale obejmuja klasyczne
obszary rokowan zbiorowych. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze chodzi
tu o dziatania dorazne odnoszace si¢ przewaznie do plandéw restruk-
turyzacji o charakterze ponadgranicznym, a nie o typowe dla roli
zwigzkow zawodowych cykliczne procesy negocjacji z zarzadami
przedsigbiorstw. Tym niemniej w negocjacjach takich porozumien
zaangazowane sg w znacznej mierze ERZ, co budzi niepokoj zwigz-
kéw zawodowych, uwazajacych negocjacje zbiorowe za swoja wy-
taczng prerogatywe. W odniesieniu do EFA, Komisja Europejska wy-
szta w 2004 r. z inicjatywa rozwazenia mozliwo$ci stworzenia dla
nich opcjonalnych (a wigc dobrowolnych) ram prawnych na poziomie
UE tak, aby w przypadkach, kiedy strony bedg sobie tego zyczyly
zapewni¢ m.in. mozliwo$¢ dochodzenia indywidualnych roszczen
wynikajacych z porozumienia. Spotkato si¢ to jednak z wyraznie nie-
chetng reakcjg unijnych organizacji pracodawcow, a takze ze zdystan-
sowanym podejsciem niektorych zachodnioeuropejskich zwigzkoéw
zawodowych. Obecnie pewng aktywnos$¢ w dziataniach na rzecz
prawnego uregulowania statusu EFA przejawia gtownie EKZZ. Ze
wzgledu jednak na brak jednosci w srodowisku zwigzkow zawodo-
wych w odniesieniu do tego tematu, nie nalezy si¢ spodziewac kon-
kretnych inicjatyw. Jest to o tyle dziwne, Ze jak wspomniano powyzej,
zwiazki zawodowe pragnetyby odsunigcia ERZ od samodzielnego
negocjowania TCA, w czym mogloby im pomdc wiasnie przyjecie
opcjonalnych ram prawnych.

Komisje Europejskg — http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&langld=en

Przykfady ukfadéw ramowych mozna znaleZ¢ w bazie danych prowadzonej przez
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Wigcej na temat europejskich TCA [w:] L. Pisarczyk (red.), TCA czyli o nego-
cjacjach Dawida z Goliatem, 2021, Gdansk.


http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=978&langId=en
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Szereg polskich filii korporacji ponadnarodowych jest objetych
podpisanymi w tych korporacjach TCA o zasiggu zaréwno globalnym
jak i europejskim, zeby wymieni¢ tylko przyktadowo Arcelor Mittal,
Airbus, Danone, Kraft Foods, Lafarge, Santander, Schneider Electric
czy Volkswagen. Jednakze brak jasno$ci prawnej co do statusu tych
porozumien utrudnia skuteczne wdrazanie i monitorowanie ich posta-

L L 270
nowien na poziomie lokalnym“".

#0 5 Adamczyk, B. Surdykowska, Ponadnarodowe uktady ramowe a rozwdj sto-
sunkow przemystowych. Polska perspektywa, Dialog. Pismo dialogu spoteczne-
go, 2012/3(34).
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Uklady zbiorowe w Unii Europejskiej

Barbara Surdykowska

Jak pokazuja dane z tabeli nr 7 skala pracownikéw objetych ukta-
dami zbiorowymi pracy w poszczegolnych panstwach cztonkowskich
jest bardzo zréznicowana. Najnizsza w takich panstwach Europy Cen-
tralnej jak Polska, w ktérych rokowania odbywaja si¢ wylgcznie na
poziomie zaktadowym (innymi stowy nie wyst¢puje poziom bran-
zowy), rokowania maja charakter catkowicie nieskoordynowany,
a instytucja generalizacji uktadu zbiorowego nie znajduje zastosowa-
nia w zadnym zakresie.

Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy w Projekcie Zbiorowego Kodeksu Pracy pro-
ponowata w art. 162, aby pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracowni-
kow, u ktorego dziata zaktadowe przedstawicielstwo zwigzkowe, nieobjety ukta-
dem, w terminie do 31 pazdziernika inicjowat rokowania uktadowe i przedstawiat
stronie zwigzkowej propozycje co najmniej w zakresie warunkéw wynagradzania
za prace, réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz rozwoju zawodowego pra-
cownikdw.

Wysoki poziom objecia uktadami zbiorowymi jest osiagany w Eu-
ropie na dwa sposoby: albo sitg cztonkostwa zwigzkow zawodowych
— panstwa skandynawskie i wowczas instytucja generalizacji stosowa-
na jest w ograniczonym zakresie (np. Norwegia) albo w ogole nie jest
potrzebna (np. Szwecja) lub tez przez szerokie wykorzystanie in-
strumentu generalizacji ukladow czego najlepszymi przyktadami sa
Belgia czy Francja.
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TABELA 7.
Procent pracownikéw Procent pracownikéw
Paistmo | Py | oo prary
w 2000 r. w2016 r.
Litwa 15 7
Lotwa 18 14
Polska 25 15
Estonia 28 19
Wegry 37 23
Stowacja 51 24
Wielka Brytania 36 26
Irlandia 44 34
Grecja 82 40
Czechy 48 46
Luksemburg 60 55
Niemcy 68 56
Stowenia 100 65
Norwegia 71 67
Portugalia 78 72
Hiszpania 83 73
Holandia 82 79
Wiochy 80 80
Dania 85 84
Finlandia 85 89
Szwecja 94 90
Belgia 96 96
Austria 98 98
Francja 98 99

Zrédto: ETUI, Benchmarking Working Europe 2018.
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Dialog spoteczny a lancuchy podwykonawcow
w korporacjach ponadnarodowych

Stawomir Adamczyk

Korporacje ponadnarodowe (multinational corporations, MNCs)
juz od dluzszego czasu staly si¢ globalnymi graczami na coraz bar-
dziej zglobalizowanym rynku pracy, a ich dziatalno$¢ gospodarcza nie
jest juz ograniczona terytorialnie, ale rozcigga si¢ na rézne kraje, pro-
wadzac w ten sposob do rozwoju globalnych fancuchéw dostaw. Kor-
poracje maja istotny, nieograniczony geografia ani granicami pan-
stwowymi wptyw na ksztaltowanie si¢ stosunkéw pracy i warunkow
zatrudnienia w krajach, w ktorych prowadzg swoje interesy. Wystar-
czy tylko zauwazy¢, ze sg one wielkimi pracodawcami. Ocenia si¢, Ze
ich udzial w $wiatowym zatrudnieniu wynosi ok. 23%*"". Ponad dwie
trzecie tej liczby stanowig pracownicy spoza krajow macierzystych
korporacji, a wigc pozbawieni cho¢by symbolicznej mozliwosci upo-
minania si¢ o swoje prawa tam gdzie tak naprawde podejmowane sa
decyzje w sprawie ich miejsca pracy. Pojawia si¢ wigc ogromna nie-
rownowaga: z jednej strony globalna strategia dziatania w odniesieniu
takze do sity roboczej, natomiast z drugiej — r6znorodnos¢ standardow
zatrudnienia i wykonywania pracy, co stanowi pochodna poziomu
rozwoju ekonomicznego danego kraju, ale takze zdolnosci do obrony
interesow zbiorowych pracownikéw.

2 OECD, Multinational enterprises in the global economy Heavily debated but
hardly measured, 2018, https://www.oecd.org/industry/ind/MNEs-in-the-global-
economy-policy-note.pdf [dostgp: 10.10.2021 r.].


https://www.oecd.org/industry/ind/MNEs-in-the-global-economy-policy-note.pdf
https://www.oecd.org/industry/ind/MNEs-in-the-global-economy-policy-note.pdf
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Jezeli mowa o dialogu spotecznym, a wiec o pewnych uporzadko-
wanych relacjach migdzy praca a kapitalem w odniesieniu do korpora-
cji ponadnarodowych, to trzeba od razu wskazaé, ze podmioty te
wcigz funkcjonuja w migdzynarodowej prozni prawnej. Dotyczy to
w tym przypadku kwestii regulowania stosunkéw pracy. Pojawia
sie co$, co okresla si¢ mianem ,,luki zarzgdzania” (governance gap),
a wiec rozmytej odpowiedzialno$ci decyzyjnej, ktorej towarzyszy
dodatkowo rozproszona struktura wlasnosciowa przy jednoczesnym
zwigzaniu prawno-terytorialnym reprezentacji pracowniczej, zakotwi-
czonej w konkretnych krajowych systemach i tradycjach stosun-
kéw przemystowych. Istnieja jedynie niewiazace dokumenty przyjete
przez organizacje mi¢dzynarodowe takie jak ONZ, MOP czy OECD,
ktore zawierajg rekomendacje dotyczace zachowania korporacji
w odniesieniu do spraw spotecznych i pracowniczych®”®. Coraz wick-
sze kontrowersje towarzysza dodatkowo korzystaniu z tancuchéw
dostaw od firm podwykonawczych, w odniesieniu do ktoérych nie
ma zasady jednoznaczno$ci przestrzegania norm postgpowania
przyjmowanych przez korporacje w odniesieniu do wiasnych filii
(np. zakaz korzystania z pracy przymusowej czy niewolniczej lub
stosowanie norm bhp).

Z tych tez wzgledow coraz wigksza role w odniesieniu do regulo-
wania kwestii pracowniczych w wymiarze globalnym, w ramach kor-
poracji odgrywaja migdzynarodowe uktady ramowe (international
framework agreements, IFA), a wigc porozumienia zawierane dobro-
wolnie pomigdzy globalnymi federacjami zwigzkéw zawodowych
a zarzadami niektorych korporacji ponadnarodowych?”. Wedtug
dostepnych danych szacuje si¢, ze do 2017 r. podpisanych zostato
ok. 183 takich uméw (plus ponad 150 uméw o zasiegu europej-
skim, o nich piszemy w rozdziale: ,,Regulacje UE a dialog spoteczny

%2 Patrz rozdzial: Regulacje UE a dialog spoteczny w przedsiebiorstwach ponadna-

rodowych.

Wigcej na temat IFA np. [w:] S. Adamczyk, B. Surdykowska, Migdzynarodowe
uktady ramowe jako przyktad dobrowolnie podejmowanych negocjacji migdzy
praca a kapitatem, [w:] Z. Géral (red.), Uktady zbiorowe pracy — w stulecie uro-
dzin profesora Wactawa Szuberta, 2013, Warszawa 2013, s. 131-149.
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w przedsiebiorstwach ponadnarodowych”)?’*. Sa one uwazane przez
niektorych badaczy za nowag forme¢ ponadnarodowych negocjacji
zbiorowych na poziomie przedsicbiorstwa, a jednoczesnie za przyktad
odchodzenia od publicznych, panstwowych form regulacji spotecz-
nych w kierunku prywatnych inicjatyw samoregulacyjnych?®’®.
Pierwsza tego typu umowa migdzynarodowa bylo porozumienie
podpisane w 1988 r. w koncernie BSN (obecnie Danone), zawierajace
konkretne ustalenia w czterech obszarach: szkolen pracownikow,
prawa zwigzkow do informacji ekonomicznej, zapewnienia rzeczywi-
stej rownosci migdzy kobietami a m¢zczyznami oraz przestrzegania
konwencji MOP?". Wigkszo$¢ IFA poczatkowo dotyczyta gtownie
przestrzegania podstawowych standardow pracy okre§lonych przez
MOP. Niektore z nich wychodzity dalej i podejmowaty takze tematy
czasu pracy, plac czy bhp. W nielicznych przypadkach porozumienia
te cechuje wigksza konkretno$¢ i dotyczy to tych firm, ktore maja
wypracowane wewnetrzne wysokie standardy dialogu spotecznego jak
wspomniana juz Danone, gdzie IFA staly si¢ wyznacznikiem kursu
spotecznej odpowiedzialnosci tej korporacji. Podpisano tam do tej
pory juz kilkanascie wspolnych tekstow, najnowszy z nich z 2020 r.
dotyczy przezwycigzania skutkéw pandemii Covid-19. Dla zarzadow
korporacji zawieranie IFA jest zazwyczaj czegScig dziatan z zakre-
su spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) i nierzadko stanowi
odpowiedZ na narastajaca krytyke ich zachowan prowadzong przez
organizacje pozarzadowe zajmujace si¢ prawami cztowieka czy przez
organizacje konsumenckie. Zwiazki zawodowe postrzegaja IFA
jako narzegdzie pozwalajace stworzy¢ (lub wzmocni¢) kanaty dialogu
z zarzagdami centralnymi korporacji, co pomaga w wywieraniu wpty-

2% . Rehfeldt, A mapping of the transnational company agreements: inventory and

dynamic, [w:] F. Guarriello and C. Stanzani (red), Trade Unions and Collective
Bargaining in Multinationals. From international legal framework to empirical
research, Milan 2018.

S. Marassi, International framework agreements and management of global
supply chain: Extra-judicial mechanisms to enforce international labour stan-
dards, Questions of International Law, 2020, 73, 51-69.
http://ec.europa.eu/employment_social/empl_portal/transnational_agreements/
Danone_normesoscialesbiscuits_EN.pdf [dostep: 10.10.2021 r.].
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wu na réznego rodzaju procesy dotykajace pracownikow, np. globalne
restrukturyzacije zatrudnienia®’’.

Jest jeszcze jeden coraz istotniejszy aspekt dziatania korporacji po-
nadnarodowych. W coraz wigkszym stopniu korzystaja one z uzalez-
nionej od nich biznesowo (cho¢ nie formalnie) calej rzeszy podwyko-
nawcow lub poddostawcoOw funkcjonujacych przewaznie w krajach
rozwijajacych si¢. W ciggu ostatnich dziesigcioleci korporacje dazyty
do rozszerzenia swojej dziatalno$ci na rynkach miedzynarodowych
albo poprzez przenoszenie cz¢séci swojej produkceji biznesowej za gra-
nicg (poprzez tworzenie oddziatow, spotek zaleznych lub spotek joint
venture) lub poprzez nawigzywanie stosunkow handlowych ze stro-
nami trzecimi, np. dostawcami i podwykonawcami. Tworzenie grup
przedsicbiorstw i wynikajacy z tego offshoring czesci dziatalno$ci
przedsicbiorstwa do spotek zaleznych a takze zlecanie czgéci produk-
cji partnerom biznesowym doprowadzity do ustanowienia catej siatki
globalnych tancuchow dostaw. To lokowanie dziatalnos$ci i produkc;ji
w zagranicznych krajach rozwijajacych si¢ w wielu przypadkach
przyniosto pozytywne rezultaty dla gospodarki tych krajow. Miato to
jednak rowniez konsekwencje spoteczne dla warunkéw pracy pracow-
nikdw. Popularno$¢ rozwoju globalnych tancuchow dostaw wynika
przede wszystkim z ogromnej réznicy kosztéw pracy miedzy pan-
stwami rozwini¢tego kapitalizmu, do ktérych korporacje kierujg swoje
produkty koncowe, a tymi panstwami, w ktorych powstaja wyjsciowe
potprodukty lub wrecz potprodukty, zeby wskazaé przyktadowo tek-
stylia. Jest to sytuacja skrajnie niebezpieczna w odniesieniu do praw
pracowniczych.

Dlatego od 2009 r. zaczeta rozwija¢ si¢ nowa generacja IFA.
W tych porozumieniach strony sygnatariuszy zwracajg coraz wigksza
uwage na promowanie praw pracowniczych poza grupa kapitatowa
(podwykonawcdw). Mozna tu wyr6zni¢ rdézng gradacje podejécia do
firm dziatajacych w globalnym lancuchu dostaw: od zobowigzania
korporacji do rozpowszechniania wsérdd kontrahentéw i podwykonaw-

21 g Adamczyk, B. Surdykowska, Ponadnarodowe uklady ramowe jako proba
odpowiedzi zwigzkéw zawodowych na wyzwania globalizacji, Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne, 2012, 1, s. 2-8.
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cow tresci IFA odnoszacej si¢ do standardow socjalnych stosowanych
w danej korporacji az do jednoznacznego wskazania kryteriow, ktore
warunkuja nawigzanie wspotpracy korporacji z firmami podwyko-
nawczymi. Sg to czgsto klauzule, zgodnie z ktorymi przedsigbiorstwo
ponadnarodowe zerwie (lub rozwazy taki krok) stosunki handlowe
z dostawcg lub podwykonawca, ktory nie przestrzega standardow
pracy okreslonych w umowie IFA.

Dramatycznym impulsem do negocjowania nowej generacji IFA
stata si¢ tragedia Rana Plaza. W 2013 r. w stolicy Bangladeszu,
w wyniku katastrofy budowlanej zgingto ponad 1300 pracownikow
réznych lokalnych firm bedacych podwykonawcami globalnych kor-
poracji modowych. W wyniku nacisku organizacji pozarzagdowych
reprezentujacych zachodnich konsumentéw oraz zwigzkéw zawo-
dowych, 31 firm takich jak H&M, Zara, C&A, Marks and Spencer,
Primark, Mango czy Benetton podpisato porozumienie z globalnymi
zwigzkami zawodowymi dotyczace egzekwowania przepisow bhp
u swoich podwykonawcéw. Obecnie porozumienie ma ponad 200
sygnatariuszy (w tym z Polski) i obejmuje ponad 1600 fabryk zatrud-
niajacych 2 min pracownikéw?®. Branza modowa jest szczegdl-
nie drastycznym przyktadem sytuacji, w ktorej korporacje osiagaja
ogromne zyski glownie poprzez dodanie swojego ,.brandu” do pro-
duktu wytworzonego skrajnie niskim kosztem w krajach globalnego
Potudnia. Dlatego egzekwowanie od nich odpowiedzialnosci za sytu-
acje socjalng bezposrednich wytworcow jest wrecz obowigzkiem nie
tylko zwiazkéw zawodowych, ale takze konsumentow w panstwach
rozwinigtych.

Oczywiscie IFA zawierajace postanowienia dotyczace podwyko-
nawcOw zawierane sg takze w innych branzach. Mozna tutaj przykia-
dowo wymieni¢ popularng w Polsce marke Tchibo. Porozumienie
podpisane w 2016 r. bardzo precyzyjnie reguluje zasady egzekwowa-
nia odpowiednich standardéw socjalnych od wszelkiego rodzaju pod-
dostawcow tej firmy?®. Podobny zapis widnieje tez w IFA dotycza-

218 https://ranaplaza-arrangement.org/ [dostep: 10.10.2021 r.].
2% https://ec.europa.eu/employment_social/empl_portal/transnational_agreements/
tchibo_gfa2016_EN.pdf [dostep: 10.10.2021 r.].
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cym praw podstawowych, podpisanym w 2018 r. w finskiej korporacji
papierniczej Stora Enso posiadajacej swoje fabryki réwniez w Pol-
sce’®. Zgodnie z nim poddostawcy i kontraktorzy musza przestrzegaé
zasad korporacyjnego kodeksu postgpowania w kwestiach pracowni-
czych, dotyczacych m.in. praw cztowieka, praw pracowniczych, plac,
Czasu pracy oraz bhp.

Mogtby kto$ uznaé, ze tego typu inicjatywy odnosza si¢ przede
wszystkim do relacji; globalna Potnoc — globalne Potudnie. Nie do
konca tak jest. Warto tu przytoczy¢ przyktad z Polski, gdzie kilkana-
$cie lat temu zaczgla si¢ rozrasta¢ duza firma branzy stoczniowej ba-
Zujaca na pracy setek osob samozatrudnionych. Mimo oczywistego
podporzadkowania ekonomicznego nie podpisywano z nimi umow
o prace. Przyczyna byla jedna — obnizenie kosztow pracy i che¢ omi-
ni¢cia standardow wynikajacych z kodeksu pracy. Jednym z gltow-
nych odbiorcow tej firmy byta norweska korporacja Aker ASA gdzie
podpisano w 2008 r. umowe IFA, wskazujacg m.in., ze korporacja
bedzie uswiadamia¢ kontrahentow o swoich standardach zatrudnienia,
w oczekiwaniu, ze takze oni beda je stosowali’®!. Dlatego NSZZ ,,So-
lidarno$¢” wystapit do norweskich zwigzkéw z prosba o spowodowa-
nie uruchomienia tego zapisu wobec polskiego przedsicbiorcy®®.
Z pozoru nie przyniosto to poczatkowo widocznych efektow. Jednak-
ze z biegiem lat zauwazalne jest, ze skala zatrudnienia pracowniczego
u polskiego przedsigbiorcy zaczeta wzrastac, a nawet przyjat on ostat-
nio wlasny kodeks etyki i dobrego postepowania w biznesie, zawiera-
jacy odniesienia do standardéw bhp oraz prawa do zrzeszania si¢.

Chociaz IFA nowej generacji odgrywaja duze znaczenie w budo-
waniu podwalin solidarno$ci miedzy pracownikami globalnego Potu-
dnia i globalnej Potnocy, coraz bardziej oczywiste jest, ze zwiazki
zawodowe nie dysponujg odpowiednig sitg by zapewni¢ pelng spra-

280 http://ec.europa.eu/employment_social/empl_portal/transnational_agreements/

stora_enso_gfa_EN.pdf [dostgp: 10.10.2021 r.].
https://ec.europa.eu/employment_social/empl_portal/transnational_agreements/
Aker_InternationalFrameworkAgreement_EN.pdf [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.solidarnosc.org.pl/aktualnosci/wiadomosci/regiony/item/5200-
norwegowie-interweniuja-w-sprawie-stoczni-crist [dostep: 10.10.2021 r.].
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wiedliwo$¢ spoteczng wzdhuz tancuchow dostaw. A taka potrzebe
pokazata dobitnie zapas¢ $wiatowego handlu bedaca efektem pande-
mii Covid-19. W jej efekcie wiele korporacji ponadnarodowych
(zwlaszcza w sektorze tekstylnym) w sposob blyskawiczny i bez ja-
kichkolwiek skruputow zrywato umowy z poddostawcami powodujac
fale upadtosci i przede wszystkim natychmiastowe zwolnienia pra-
cownicze. Dlatego Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawodowych
wzywa do przyjecia na poziomie miedzynarodowym traktatu ONZ
o biznesie i prawach cztowieka oraz podjecia prac nad ustanowieniem
konwencji MOP dotyczacej godnej pracy w globalnych tancuchach
dostaw®®. Niezaleznie od tego w UE trwajg prace nad przyjeciem
dyrektywy dotyczacej wprowadzenia zasad nalezytej starannosci (due
dilligence) w zakresie praw cztowicka obejmujacych dziatania po-
dejmowane przez firme, w zwiazku z rzeczywistymi i potencjalnymi
zagrozeniami naruszania praw cztowieka w odniesieniu do pracow-
nikow w jej dziatalno$ci, tancuchach dostaw i ustugach, z ktérych
korzysta.

28 https://www.etuc.org/en/document/etuc-position-eu-trade-policy-review [dostep:
10.10.2021 r.].


https://www.etuc.org/en/document/etuc-position-eu-trade-policy-review

199

Europejski filar praw socjalnych
czyli mapa drogowa budowania
spolecznego wymiaru integracji europejskiej

Barbara Surdykowska

Przez wiele lat integracja europejska kojarzona byta przede wszy-
stkim z procesem gospodarczym, w ramach ktérego tworzono zreby
jednolitego rynku wewnetrznego opartego o cztery swobody prze-
ptywu: kapitalu, towarow, ustug i osob. Okazalo si¢ jednak, ze jest
to niewystarczajace. Po pierwsze, dlatego ze postgpujaca integracja
gospodarcza zaczgta wymagac spojnych dostosowan w obszarze re-
gulacji odnoszacych si¢ do kwestii pracowniczych. Po drugie zas$,
sondaze coraz czgSciej zaczgly wykazywaé, ze obywatele panstw
cztonkowskich UE czuja si¢ zaniepokojeni nastawieniem elit poli-
tycznych jedynie na uwarunkowania gospodarcze procesu integra-
cji, bez uwzgledniania jego skutkow spotecznych, co szczegolnie
wyraznie i bole$nie odczuto podczas kryzysu fiskalnego w latach
2008-2009. W celu odbudowy zaufania do ,,projektu europejskiego”
pojawita si¢ inicjatywa stworzenia planu dzialan na rzecz wypracowa-
nia unijnego zestawu standardow socjalnych, ktérych osiagniccie
1 utrzymanie powinno by¢ elementem procesu integracji, co najmniej
tak rownorzednym jak cele gospodarcze.

Inicjatywie nadano nazwe: Europejski filar praw socjalnych (dalej
Filar). Jest to najwazniejszy w chwili obecnej dokument programowy
Unii Europejskiej w zakresie polityki spotecznej. Ma ona stuzy¢ jako
co$ w rodzaju przewodnika wskazujacego droge ku osigganiu pozy-
tywnych wynikdw w zakresie zatrudnienia i sytuacji spotecznej
w odpowiedzi na obecne i przyszte wyzwania. Filar wyraza zasady
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i prawa kluczowe dla sprawiedliwych i sprawnie funkcjonujacych
rynkow pracy oraz systemow bezpieczenstwa socjalnego w Europie
XXI w. Potwierdza on niektore z praw obecnych juz w dorobku praw-
nym Unii. Dodaje takze nowe zasady, ktére odnosza si¢ do wy-
zwan wynikajacych ze zmian spotecznych, technologicznych i gospo-
darczych. Dokument zostal podpisany przez wszystkie panstwa
cztonkowskie na Trdjstronnym Szczycie Spotecznym w Goeteborgu
17 listopada 2017 r.®*

Ramy prawne dla powstania Filaru sg nastepujace:

Zgodnie z art. 3 Traktatu o Unii Europejskiej celem Unii jest mig-
dzy innymi promowanie dobrobytu jej narodéw i dziatanie na rzecz
trwatego rozwoju Europy, ktérego podstawg sg zrownowazony rozwaj
gospodarczy i stabilno$¢ cen, koncepcja wysoce konkurencyjnej spo-
lecznej gospodarki rynkowej, zmierzajacej do pelnego zatrudnienia
i postepu spotecznego oraz wysoki poziom ochrony i poprawa jakosci
srodowiska. Unia zwalcza wykluczenie spoleczne i dyskryminacje,
wspiera sprawiedliwosé spoteczng i ochrong socjalng, réwnosé ko-
biet i megzczyzn, solidarno$¢ miedzy pokoleniami oraz ochrong praw
dziecka.

Zgodnie z art. 9 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej przy
okreslaniu i realizacji swoich polityk i dziatan, Unia bierze pod uwagg
wymogi zwigzane ze wspieraniem wysokiego poziomu zatrudnienia,
zapewnianiem odpowiedniej ochrony socjalnej, zwalczaniem wy-
kluczenia spotecznego, a takze z wysokim poziomem ksztalcenia,
szkolenia oraz ochrony zdrowia ludzkiego.

Artykut 151 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi,
ze Unia i panstwa czlonkowskie, swiadome podstawowych praw so-
cjalnych wyrazonych w Europejskiej karcie spotecznej, podpisanej
w Turynie 18 pazdziernika 1961 r., oraz we wspdlnotowej karcie so-
cjalnych praw podstawowych pracownikéw z 1989 r., majg na celu
promowanie zatrudnienia, popraw¢ warunkow zycia i pracy, tak aby

24 https://ec.europa.eu/poland/news/171128_social_summit_summary_pl  [dostep:
14.11.2021 1.
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umozliwi¢ ich wyréwnanie z jednoczesnym zachowaniem postgpu,
odpowiednia ochron¢ socjalna, dialog miedzy partnerami spoteczny-
mi, r0zw0j zasobow ludzkich pozwalajacy podnosi¢ i utrzymaé po-
ziom zatrudnienia oraz przeciwdziatanie wykluczeniu.

Artykut 152 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi,
ze Unia uznaje 1 wspiera rol¢ partnerow spotecznych na swoim po-
ziomie, uwzgledniajac réznorodnos¢ systemow krajowych. Ma ona
utatwia¢ dialog miedzy nimi, szanujac ich autonomig.

Karta praw podstawowych Unii Europejskiej, podpisana po raz
pierwszy na szczycie Rady Europejskiej w Nicei w dniu 7 grudnia
2000 r., chroni i promuje szereg podstawowych zasad, ktore maja
zasadnicze znaczenie dla europejskiego modelu spotecznego. Posta-
nowienia tej Karty maja zastosowanie do instytucji, organdéw, biur
i agencji Unii przy poszanowaniu zasady pomocniczo$ci oraz do
panstw cztonkowskich wylacznie w zakresie, w jakim stosujg one
prawo Unii.

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej zawiera postanowie-
nia okreslajace uprawnienia Unii, miedzy innymi w odniesieniu do
swobody przeptywu pracownikéw (art. 45-48), prawa przedsiebior-
czosci (art. 49-55), polityki spotecznej (art. 151-161), promowania
dialogu migdzy kierownictwem a pracownikami (art. 154), w tym
umow zawieranych i realizowanych na poziomie Unii (art. 155), row-
nosci wynagrodzen dla pracownikow plci meskiej i zenskiej za taka
samg pracg (art. 157), przyczyniania si¢ do rozwoju wysokiej ja-
kos$ci ksztatcenia i szkolenia zawodowego (art. 165 i 166), dziatania
Unii, ktore uzupetniaja polityki krajowe i zachgcania do wspotpracy
w dziedzinie zdrowia (art. 168), spdjnosci gospodarczej, spotecznej
i terytorialnej (art. 174-178), opracowywania i nadzorowania realiza-
cji ogo6lnych wytycznych polityki gospodarczej (art. 121), opraco-
wywania i analizy realizacji wytycznych dotyczacych zatrudnie-
nia (art. 148), a takze bardziej ogoélnie, zblizenia ustawodawstwa
(art.114-117). Na szczeblu unijnym Europejski filar praw socjalnych
nie pocigga za sobg rozszerzenia kompetencji Unii ani zadan przyzna-
nych na mocy traktatéw. Powinien by¢ on wdrazany w granicach tych
kompetenciji.
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Filar sktada si¢ z trzech czesci:

e rowne szanse i dostgp do zatrudnienia,
e uczciwe warunki pracy,
e Ochrona socjalna i wlaczenie spoteczne.

Sama tre$¢ poszczegolnych czesci mozna znalez¢ w zalaczniku na

koncu publikaciji.

To, jak powinny by¢ wdrazane zasady Filaru, Komisja Europejska

opisala w komunikacie opublikowanym 3 marca 2021 r.*°

Komisja wskazuje trzy gtowne cele dziatania UE i panstw czton-

kowskich, ktore powinny by¢ realizowane do konca dekady w obsza-

rach: zatrudnienia, umiejetno$ci oraz ochrony socjalnej. Sa one spojne

z celami zréwnowazonego rozwoju ONZ?*. Proponowane jest jed-

noczesnie osiagniecie konkretnych wskaznikoéw. W odniesieniu do

zatrudnienia propozycja jest nastepujaca:

e do 2030 r. co najmniej 78% ludnosci w wieku 20-64 lat powinno
mie¢ zatrudnienie.

Wskaznik zatrudnienia w UE wynosit 73,1% w 2019 r., zatem

niemal osiggnicto docelowy wskaznik zatrudnienia okreslony

w strategii ,,Europa 2020”, wynoszacy 75%. Pomimo réznorod-

nych dziatan Unii i panstw czlonkowskich kryzys zwigzany

z Covid-19 przerwat szeécioletnie pozytywne postepy w dziedzi-

nie zatrudnienia, a wskaznik zatrudnienia wyniost do IIT kwarta-

tu 2020 r. 78,3% w przypadku mezczyzn i 66,6% w przypadku
kobiet. Aby osiagng¢ ten ogdlny cel, Europa musi dazy¢ do:

- zmniejszenia luki w zatrudnieniu mi¢dzy kobietami a mezezy-
znami o co najmniej potowe w poréwnaniu z 2019 r. Bedzie to
miato zasadnicze znaczenie dla postgpow na rzecz réwnosci
plci i osiggnigcia celu w zakresie zatrudnienia w odniesieniu do
calej ludnosci w wieku produkcyjnym;

2 Komisja Europejska, Plan dziatan na rzecz europejskiego filaru praw socjalnych
(COM 2021 102 final).
Organizacja Narodow Zjednoczonych, 21 pazdziernika 2015 r., A/RES/70/1,
Przeksztalcamy nasz $wiat: Agenda na rzecz zréwnowazonego rozwoju 2030.
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- zwigkszenia poziomu zapewniania wczesnej edukacji i opieki
nad dzieckiem. Ma to przyczyni¢ si¢ do lepszego godzenia zy-
cia zawodowego i prywatnego oraz wspierajac wicksze uczest-
nictwo kobiet w rynku pracy;

- zmniejszenia odsetka mlodziezy nieksztalcacej si¢, niepracuja-
cej ani nieszkolacej si¢ (mtodziez NEET) w wieku 15-29 lat
z 12,6% (2019 r.) do 9% poprzez poprawe jej perspektyw za-
trudnienia.

W przypadku obszaru ksztalcenia propozycja Komisji wyglada na-

stepujgco:

co najmniej 60% wszystkich dorostych powinno co roku uczestni-
czy¢ w szkoleniach.
W kontekscie odbudowy i dwojakiej transformacji zwickszenie
udziatu os6b dorostych w szkoleniach do 60% ma zasadnicze zna-
czenie dla poprawy zdolnosci do zatrudnienia, pobudzania innowa-
cji, zapewnienia sprawiedliwosci spotecznej i zaradzenia brakowi
umiejetnosci cyfrowych. Do 2016 r. jednak tylko 37% o0sob doro-
stych uczestniczyto co roku w dziataniach zwigzanych z uczeniem
si¢. W przypadku 0séb dorostych o niskich kwalifikacjach odsetek
ten wynosit zaledwie 18%. Nalezy zatem zintensyfikowac starania
na rzecz zwigkszenia udziatu osob dorostych w szkoleniach oraz
podniesienia poziomu wyksztatcenia zdobywanego w ramach
ksztatcenia i1 szkolenia wstepnego. W szczegolnosci:

- co najmniej 80% os6b w wieku 16-74 lat powinno mie¢ pod-
stawowe umiejetnosci cyfrowe, ktore sa warunkiem wstepnym
wlaczenia i udzialu w rynku pracy i zyciu spotecznym w Euro-
pie po transformacji cyfrowej;

- nalezy jeszcze bardziej ograniczy¢ zjawisko wczesnego kon-
czenia nauki i zwiekszy¢ uczestnictwo w ksztatceniu $rednim
Il stopnia.

Zalecenia te opieraja si¢ na celach okre$lonych w europejskim
287

programie na rzecz umiej¢tnosci®’, zaleceniu Rady w sprawie ksztat-

27 COM(2020) 274 final z dnia 1 lipca 2020 r.
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cenia i szkolenia zawodowego®® oraz w rezolucji Rady w sprawie

europejskiego obszaru edukacji®®°.

W trzecim obszarze zalecenie jest bardzo jednoznaczne i konkret-
ne.

e Liczba 0s6b zagrozonych ubdstwem lub wykluczeniem spotecz-
nym powinna do 2030 r. ulec zmniejszeniu o co najmniej 15 min.
Wskazniki ubostwa i wykluczenia spotecznego zmalaly w UE

w ostatniej dekadzie. W UE w 2019 r. okoto 91 mln 0séb (z czego
17,9 min stanowily dzieci w wieku 0-17 lat) bylo zagrozonych ub0-
stwem lub wykluczeniem spotecznym — prawie 12 mln mniej niz
w 2008 r. i okoto 17 mln mniej w pordwnaniu z warto$cig szczytowsg
w 2012 r. Mimo to nie osiggni¢to ambitnego celu socjalnego strategii
»~Buropa 20207, jakim bylo zmniejszenie tej liczby o 20 mln. Nalezy
oczekiwaé, ze pandemia Covid-19 pogorszy sytuacjg, prowadzac
w krotkim czasie do podniesienia poziomu niepewnosci finansowej,
ubdstwa i nieréwnosci dochodowych. Sposrdéd 15 min osdb, ktore
nalezy wydoby¢ z ubdstwa lub wykluczenia spotecznego, cO najmniej
5 mln powinny stanowi¢ dzieci. Skoncentrowanie sie na dzieciach nie
tylko pozwoli zapewni¢ im dostgp do nowych mozliwosci, lecz takze
przyczyni si¢ do przerwania migdzypokoleniowego cyklu ubostwa,
zapobiegajac staniu si¢ przez te dzieci osobami dorostymi zagro-
zonymi ubostwem lub wykluczeniem spotecznym i wywotujac tym
samym ditugofalowe skutki systemowe.

Powyzej opisane cele zostaly przyjete przez panstwa cztonkowskie
na Trojstronnym Szczycie Spotecznym w Porto 4 marca 2021 r.**°
Obecnie panstwa czlonkowskie uzgadniaja z Komisja Europejska
»~przelozenie” celow przyjetych w Porto na konkretne cele krajowe
we wskazanych powyzej trzech obszarach.

Praktyczna realizacja postanowien Europejskiego filaru praw so-
cjalnych powinna w wielu przypadkach przebiegaé przy wyko-
rzystaniu istniejagcych mechanizméw dialogu spotecznego, zaréwno

28 7alecenie Rady C 417/01 z dnia 24 listopada 2020 r.
28 Rezolucja Rady 2021/C 66/01 z dnia 22 lutego 2021 r.
20 htps://ec.europa.eu/poland/news/210304_social_pl [dostep: 14.11.2021 r.].
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europejskich jak tez tych na poziomie krajowym. W przypadku Polski
wiasciwa platforma do tego typu dyskusji jest Rada Dialogu Spo-
tecznego. To, czy takie dziatania bedg tam podejmowane zalezy od
podejscia rzadu, ale takze od checi zaangazowania strony spolecznej
RDS (organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe).
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Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Barbara Surdykowska

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (ang. International Labour
Organization — ILO) jest organizacja bedaca agenda ONZ, utworzona
w 1919 r. w ramach Traktatu Wersalskiego konczacego I wojne $wia-
towa. Ma unikalna, trojstronng strukture — w jej gtownych organach,
tj. Migdzynarodowej Konferencji Pracy, Radzie Administracyjnej oraz
Migdzynarodowym Biurze Pracy, obok przedstawicieli rzadow zasia-
daja reprezentanci pracodawcow i pracownikow.

W sktad organizacji wchodzi obecnie 187 panstw cztonkowskich, a jej gtéwng
siedzibg jest Genewa.

Po 25 latach dziatalnos$ci Organizacja przyjeta Deklaracje Fila-
delfijskg. Deklaracja pozostaje podstawa wszystkich dziatan MOP
i zawiera nastepujace zasady:

e praca nie jest towarem;

e Wolnos¢ stowa i zrzeszania si¢ stanowig podstawe trwaltego po-
stepu;

e ubostwo, gdziekolwiek istnieje, stanowi niebezpieczenstwo dla
dobrobytu wszystkich;

o wszystkie istoty ludzkie, niezaleznie od rasy, wyznania lub plci
maja prawo dazy¢ do osiagnigcia zarowno dobrobytu materialnego,
jak i rozwoju duchowego w warunkach wolnosci i godnosci, bez-
pieczenstwa ekonomicznego i rownosci szans.

W celu wspierania zatrudnienia i tworzenia nowych miejsc pracy,
a takze wzmocnienia ochrony praw pracowniczych, zabezpieczenia
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socjalnego i dialogu spotecznego MOP opracowata Agende na Rzecz
Godnej Pracy, ukierunkowana na poprawe warunkéw ekonomicznych
pracy, a takze promowanie mozliwosci godnego zatrudnienia kobiet
i mezczyzn.

MOP ma na celu promowanie sprawiedliwosci spotecznej, praw cztowieka oraz

praw pracowniczych. Ponadto organizacja koncentruje sie na wzmocnieniu $rod-

kow ochrony socjalnej i wsparciu dialogu spotecznego zwigzanego z zatrudnie-
niem.

Przyjeta przez MOP w 1998 r. Deklaracja dotyczaca fundamental-
nych zasad i praw w pracy zawiera katalog konwencji fundamental-
nych. Obowigzek ich przestrzegania wynika z faktu cztonkostwa da-
nego panstwa w MOP. Definiuje ona cztery obszary fundamentalnych
praw przyshugujacych cztowiekowi w §wiecie pracy. Prawa te zawarte
sg w osmiu fundamentalnych konwencjach MOP. Sg to:

e Wolnos$¢ zrzeszania si¢ i prawo do rokowan zbiorowych: Konwen-
cja nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigz-
kowych z 1948 r. oraz Konwencja nr 98 dotyczaca stosowania za-
sad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych z 1949 r.;

e zakaz wszystkich form pracy przymusowej i obowigzkowej: Kon-
wencja nr 29 dotyczaca pracy przymusowej z 1930 r. lub obowigz-
kowej wraz z Protokotem z 11 czerwca 2014 r. oraz Konwencja
nr 105 dotyczaca zniesienia pracy przymusowej z 1957 r.;

e skuteczna likwidacja pracy dzieci: Konwencja nr 138 dotyczgca
najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnienia z 1973 r. oraz
Konwencja nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan
na rzecz eliminacji ekstremalnych form pracy dzieci z 1999 r.;

e Likwidacja dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia i wykonywa-
nia zawodu: Konwencja nr 100 dotyczaca jednakowego wynagro-
dzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej
wartosci z 1951 r. oraz Konwencja nr 111 dotyczaca dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu z 1958 r.
Podstawowym obowigzkiem wszystkich Panstw cztonkowskich

Organizacji jest przedktadanie nowoprzyjetych konwencji i zalecen
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wiasciwej wladzy, czyli w praktyce organowi ustawodawczemu. Pan-
stwa majg 12 miesigcy od daty zakonczenia konferencji, ktora doku-
menty te przyjeta, na wywigzanie si¢ z tego obowiazku (art. 19, ust. 5
lit. b i ust. 6 lit. d Konstytucji MOP). Ratyfikacja konwencji pocigga
za sobg obowigzek przedkladania okresowych sprawozdan z jej sto-
sowania (art. 22 Konstytucji MOP). Od 1946 r. Organizacja moze
rowniez wymagac od panstw sktadania sprawozdan z konwencji nie-
ratyfikowanych i zalecen, celem zaznajomienia si¢ z ewentualnym
postgpem we wprowadzaniu norm zawartych w konwencjach do kra-
jowych porzadkoéw prawnych (art. 19, ust. 5 lit. € i ust. 6 lit. d Konsty-
tucji).

Nalezy pamie¢, ze konwencje fundamentalne nie s3 ratyfikowane powszechnie.
Konwencja 87 MOP nie jest ratyfikowana przez przyktadowo: USA, Tajlandie,
Arabie Saudyjskg, Nowg Zelandie, Indie, Iran czy Brazylie lub Chiny. Nie trzeba
przypominac o potencjale ludnosciowym wskazanych panstw. Konwencji nr 100

nie ratyfikowafa przyktadowo Birma, USA czy Somalia. Konwencji 111 — Japonia
czy USA. Jedyng konwencjg, o ktorej mozna powiedzie¢, ze jej ratyfikacja jest
petna to konwencja dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan na rzecz elimi-
nacji ekstremalnych form pracy dzieci z 1999 r.

Wyjatkowym organem kontroli, gdyz zajmujacym si¢ tylko jedna
kategorig praw, jest Komitet Wolnosci Zwiazkowej, utworzony jako
organ Rady Administracyjnej w 1951 r. Sklada si¢ z dziewigciu
cztonkéw pochodzacych z grupy rzadowej, pracodawcow i pracowni-
kéw 1 niezaleznego przewodniczgcego.

Zgodnie z Konstytucjg MOP istniejg rowniez dwa inne mechani-
zmy kontrolne. Pierwszy z nich to mozliwos¢ ztozenia przez orga-
nizacje pracodawcow i pracownikow zazalenia (art. 24 Konstytucji
MOP) do Migdzynarodowego Biura Pracy.

Poza tym istnieje jeszcze mechanizm skargi (art. 26 Konstytucji
MOP). Polega on na tym, ze Panstwo cztonkowskie Organizacji moze
zgtosi¢ skarge na inne Panstwo cztonkowskie MOP, ktére nie
przestrzega zapisoOw danej konwencji, pod warunkiem jednak, ze oba
panstwa ratyfikowaly t¢ konwencj¢ i weszla ona w zycie. W takim
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nie sa one wystarczajace, Rada Administracyjna ma prawo do utwo-
rzenia Komisji Sledczej, ktéra w sposob niezalezny bada fakty i spo-
rzgdza sprawozdanie, zawierajgce zalecenia dla skarzonego panstwa.
Nastepnie Dyrektor Generalny przekazuje to sprawozdanie zaintere-
sowanym rzgdom, od tego momentu majg one 3 miesigce na zawia-
domienie Dyrektora Generalnego czy przyjmuja zalecenia zawarte
w sprawozdaniu.

W praktyce jednak najczgséciej wykorzystywang formg zwrocenia
uwagi Miedzynarodowego Biura Pracy na problemy ze stosowaniem
w danym kraju ratyfikowanych konwencji MOP sg uwagi do spra-
wozdan ze stosowania konwencji, sktadane na podstawie art. 23 ust. 2
Konstytucji MOP. Jesli uwagi te dotycza stosowania w praktyce
Konwencji nr 87 i 98, sg rozpatrywane przez Komitet Wolnosci
Zwigzkowej. W pozostatych sprawach wiasciwy jest Komitet Eks-
pertow ds. stosowania konwencji 1 zalecen, ktory rozpatruje uwagi
organizacji pracodawcOw i pracownikéw wraz ze sprawozdaniami
z konwencji, ktorych dotycza.
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Deklaracja z okazji stulecia MOP

Barbara Surdykowska

Niniejszy rozdziat poswiecony jest przyjetej w 2019 r. Deklaracji
z okazji stulecia Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Podstawowe
informacje o samej tej instytucji mozna znalezé w poprzedzajagcym
rozdziale (Migdzynarodowa Organizacja Pracy).

Aby przedstawi¢ tre$¢ deklaracji warto przedstawié skrétowo sytu-
acje, w ktorej w chwili obecnej znajduje sie MOP***. Popatrzmy histo-
rycznie: nie do$¢ podkreslania, ze MOP powstata w szczegdlnym mo-
mencie historii. I wojna §wiatowa dobiegata konca, sukcesem konczyta
si¢ rewolucja bolszewicka, ruchy robotnicze wstrzasaly cata Europa.
Nie bylo mowy, by da¢ §wiatu pracy jedynie jakie§ posrednie, fasadowe
rozwigzanie, potrzebne byto co$ zdecydowanie mocniejszego — MOP
miala stanowié ,,ubezpieczenie przeciwko rewolucji”®**. Zasada troj-
stronnos$ci uksztattowata si¢ w bardzo specyficznym momencie historii,
a nastepnie zostala utrzymana w ramach budowania nowego porzadku
globalnego po II wojnie §wiatowej czyli okresu wzglednej rownowagi
w relacjach pomiedzy praca a kapitalem®®. Obecnie réwnowaga ta

21 B Surdykowska, Wysychaja zrodla trojstronnosei. Kilka uwag w stulecie Micdzyna-

rodowej Organizacji Pracy, Polityka Spoleczna, Listopad—grudzien 2019, str. 8-14.

B. Beguin, ILO and the tripartite system, Carnegie Endowment For International
Peace, 1959, https://ia801401.us.archive.org/13/items/IloAndTheTripartiteSystem/
Beguin_ILO_tripartite_system.pdf [dostep: 14.11.2021 r.].

D. Maul, Human Rights, Development and Decolonization: The International
Labour Organization, 1940-70, Geneva 2012.

Zasada trgjstronnosci $wiadczy o specyfice MOP. Zasada ta co prawda zostata
wykorzystana przez Rade Europy w 1958 r. kiedy to zwotana pod jej auspicjami
konferencja trojstronna dyskutowata nad projektem Europejskiej Karty Spotecz-
nej. Sa to jednak wyjatki, a zasad¢ trojstronnosci mozna utozsamia¢ z MOP.
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wydaje si¢, mie¢ juz wylacznie charakter historyczny. Jak podkresla
Maupain napigcie pomiedzy zasada trojstronnosci wewnatrz MOP
i éwiatem realnym poza organizacja osiagnelo stan krytyczny®*.
Zwroé¢my uwage, ze pisat to w 2013 r.

Organizacja wchodzi w drugg setke swojego istnienia mocno po-
kiereszowana potyczkami, ktore siec w niej ostatnio toczyly. Diugo-
trwata i do§¢ wykanczajaca ,,wojna o strajk”, ktéra miata w niej miej-
sce — pytanie o prawne zakorzenienie gwarancji prawa do strajku
w Konwencji 87, a takze o system wyktadni konwencji w tym role
Komitetu Wolnosci Zwigzkowych oraz Komitetu Niezaleznych Eks-
pertow, wydaje si¢ daleka od zakonczenia®®.

Nalezy takze poczyni¢ do$¢ oczywistg uwage dotyczaca zdolno-
$ci MOP do dziatalno$ci normotworczej. Organizacja ma wyraznie
mniejszg zdolnos¢ do tworzenia nowych aktoéw normatywnych:
konwencji i zalecen. Chociaz sesja nr 108 Miedzynarodowej Konfe-
rencji Pracy zakonczyla si¢ przyjeciem nowej konwencji 1 zalece-
nia dotyczacego zwalczania przemocy i molestowania W pracy, to
trudno nie przypomnie¢, ze przedostatnia konwencja zostala przy-
jeta w 2007 r. (o pracy w sektorze rybotowstwa) a ostatnia przed
rocznicg konwencja pochodzi z 2011 r. (dotyczaca pracownikow
domowych)?*. Na spowolnienie przyrostu dorobku normatywnego

2% F Maupain, The future of the International Labour Organization in the Global

Economy, Hart: Oxford 2013, s. 336.

Ilos¢ literatury na ten temat jest znaczna, przykladowo B. Surdykowska, Prawo
do rokowan zbiorowych w $wietle standardow MOP, [w:] J. Czarzasty (red.),
Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji i wskazana tam literatura.

W 2014 r. przyjeto protokot do Konwencji fundamentalnej nr 29 dotyczacej
pracy przymusowej lub obowiagzkowej. W ostatnim okresie przyjeto takze naste-
pujace zalecenia: 2007 r. — Zalecenie dotyczace pracy w sektorze rybotowstwa;
2010 r. — Zalecenie dotyczace HIV i AIDS w $rodowisku pracy; 2011 r. — Zale-
cenie dotyczace pracownikow domowych a w 2012 r. — Zalecenie dotyczace mi-
nimalnego okresu ochrony socjalnej; 2014 r. — Zalecenie dotyczace $rodkow
uzupetniajacych na rzecz skutecznej likwidacji pracy przymusowej; 2015 r. — Za-
lecenie dotyczace przechodzenia z gospodarki nieformalnej do gospodarki for-
malnej; 2017 r. — Zalecenie dotyczace zatrudnienia i godnej pracy na rzecz poko-
ju i budowania odpornosci; 2019 r. — Zalecenie dotyczace eliminacji przemocy
i molestowania w $wiecie pracy.
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zwraca uwage wielu autorow. Nie mozna zapominaé, ze w okresie

2000-2009 powstato 6 konwencji, w okresie 1980-1990 — 16 kon-

wencji, a w okresie 1970-1980 — 23 konwencje®®’. Jako podstawowa

przyczyn¢ spowolnienia tempa tworzenia nowych konwencji wska-
zuje si¢ niskg liczbe ratyfikacji przez panstwa cztonkowskie.

Przyktadowo mozna wskazaé, ze Polska ostatniej ratyfikacji doko-
nata: w 2019 r. (byla to konwencja 188 dotyczaca rybotéwstwa), po-
przednia ratyfikacja miata miejsce w 2017 r. i byt to Protokdt do
konwencji 29, jeszcze poprzednia ratyfikacja w 2012 r. (konwencja
0 pracy na morzu), a jeszcze wczesniejsza w 2008 r. (konwencja doty-
czaca prywatnych agencji zatrudniania). Jak wida¢ dynamika ratyfika-
cji jest bardzo nikta.

W opracowaniach na temat MOP wskazuje si¢, na trzy najwazniej-
sze procesy jakie zaszty w ostatnim ¢wieréwieczu jej dziatania:

1. odejscie od tworzenia standardow i wykorzystywania tradycyjnych
narzedzi prawa migdzynarodowego na rzecz wykorzystywania
miekkich narzedzi,

2. rozwoj coraz bardziej rozbudowanej siatki powigzan z innymi of-
ganizacjami miedzynarodowymi (OECD, Bank Swiatowy, Mie-
dzynarodowy Fundusz Walutowy, WTO);

3. coraz wigksza otwartos¢ na prywatyzacje prawa pracy poprzez
podkreslanie roli CSR, kodekséw dobrych praktyk i innych in-
strumentow migkkich®®,

Krytyka wobec MOP jak tatwo mozna si¢ domysli¢, opiera si¢ na
zastrzezeniach dotyczacych: dlugotrwalosci procesu podejmowania
decyzji®®, braku zdolnosci aktywnego wplywania na proces globali-
zacji®®, braku efektywnego oddzialywania na panstwa by podejmo-

27 poréwnaj P van der Heijden, The ILO Stumbling towards Its Centenary Anniver-

sary, International Organization Law Review, 15, 2018, s. 203-220.
2% v/, Jakovleski, S. Jerbi, T. Biersteker, The ILO’s Role in Global Governance:
Limits and Potential, International Development Policy, 2019, 11.
29 | Baccaro, V. Mele, Pathology of Path Dependency? The ILO and the Challenge
of New Governance, ILR Review, 2012, 65(2), s. 195-224.
S. Hughes, N. Howorth (red.) The International Labour Organization: Coming in
from the Cold, Abington-on-Thames 2011.
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waty wysitek ratyfikacji®”, braku efektywnych dzialan w razie upo-
rczywego tamania konwenc;ji**.

Przechodzac do analizy samej Deklaracji z okazji stulecia MOP

nalezy wspomnie¢ o poprzedzajacych ja pracach. Proba odpowiedzi
na wyzwania stojgce przed MOP i §wiatem pracy jest Raport przygo-
towany na stulecie organizacji Pracowaé nad lepszq przysztoscig®.
Raport przygotowata $§wiatowa komisja ds. przysztosci pracy. Pod-
stawowe przestanie Raportu wskazuje na koniecznos$¢ skoncentrowa-
nia sie na cztowieku (human centred agenda). Komisja wskazuje na
nastepujace obszary:

Zwigkszenie inwestycji w kapitat ludzki:
ksztalcenie ustawiczne dla wszystkich;
wsparcie jednostki w czasie transformacji;
opracowanie programu realizacji rownosci plci;
wzmochnienie ochrony socjalnej.

Zwigkszenie inwestycji w instytucje pracy:
uniwersalna gwarancja pracownicza;
autonomia w zakresie czasu pracy;
rewitalizacja negocjacji zbiorowych;
technologia jako narzgdzie godnej pracy.

Zwigkszenie inwestycji w godna prace i zrbwnowazony rozwoj:
przeksztatcenie gospodarek tak aby promowaly godng prace
i zrOwnowazony rozwoj;

stworzenie zachet w kierunku strategii gospodarczej i biznesowej
skoncentrowanej na cztowieku.
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B. Boockmann, The Ratification of ILO Conventions: A Hazard Rate Analysis,
Economics and Politics, 2001, 13(3), s. 281-309.

P. Alston, Facing Up to the Complexities of the ILO’s Core Labour Standards
Agenda, European Journal of International Law, 2005, 16(3), s. 467-80.

Work for a brighter future, https://www.ilo.org/global/topics/future-of-work/
brighter-future/lang--en/index.htm [dostep: 14.11.2021 r.].


https://www.ilo.org/global/topics/future-of-work/brighter-future/lang--en/index.htm
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Raport spotkat si¢ z mieszanym odbiorem®”. Niewatpliwie jest on
jednak tlem pozwalajacym na poréwnanie opisu diagnozy z ,,reme-
dium” w postaci Deklaracji na rzecz przysztosci pracy. Zostata ona
przyjeta 21 czerwca 2019 r. podczas 108 Konferencji Generalnej
MOP*®.

Autorzy Deklaracji wskazuja, ze w zasiggu rzadow, pracodawcow
i pracownikow catego $wiata jest ozywienie Organizacji i ksztattowa-
nie przysztosci pracy, ktora realizuje jej zalozycielska wizj¢. Nastep-
nie autorzy wzywajg wszystkich cztonkow MOP do potwierdzenia ich
niezachwianego zaangazowania do ozywienia ich wysitkow na rzecz
osiggniecia sprawiedliwosci spotecznej oraz powszechnego i trwatego
pokoju, na co zgodzili si¢ w 1919 r. i 1944 r. Konferencja MOP
o$wiadcza, Ze setna rocznica powstania MOP przypada na czasy trans-
formacji w §wiecie pracy, napedzane przez innowacje technologiczne,
zmiany demograficzne, Srodowiskowe i klimatyczne oraz globaliza-
cj¢, a takze czasy utrzymujacych si¢ nierdéwnosci, ktore majg gleboki
wplyw na charakter i przyszto$¢ pracy oraz miejsce i godnos¢ pracu-
jacych.

Trudno nie zgodzi¢ si¢ z ta diagnoza i wydaje si¢, ze opis rzeczy-
wistosci otaczajacej MOP jest adekwatny. Nastepnie wskazuje sie, ze
MOP musi skierowa¢ swoje wysitki na:

— zapewnienie sprawiedliwego przejscia do przysztosci pracy, ktora
przyczynia si¢ do zrOwnowazonego rozwoju w wymiarze gospo-
darczym, spotecznym i srodowiskowym; oraz

— jak najpelniejsze wykorzystanie potencjatu postepu technologicz-
nego i wzrostu wydajnosci, w tym poprzez dialog spoteczny, w ce-
lu osiagnigcia godnej pracy i zrownowazonego rozwoju, ktore za-
pewniaja godnos¢, samorealizacj¢ i sprawiedliwy podziat korzysci
dla wszystkich.

%% Porownaj 1. Boruta, ,Pracowaé nad lepsza przysztoscia”. W sprawie raportu

Swiatowej Komisji ds. Przysztosci pracy (MOP), PiZS, 2019, 3, s. 2-10.

Tekst deklaracji mozna znalez¢: https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/108/reports/
texts-adopted/WCMS_711674/lang--en/index.htm [dostep: 14.11.2021 r.], a ttu-
maczenie na jezyk polski http://www.dialog.gov.pl/dialog-miedzynarodowy/
miedzynarodowa-organizacja-pracy/ [dostep: 14.11.2021 r.].
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W tym miejscu mozna przytoczy¢ jako korespondujacy fragment
Deklaracji MOP dotyczacy sprawiedliwosci spotecznej na rzecz
uczciwej globalizacji gdzie wskazuje si¢, ze zobowigzania i wysitki
czlonkdow powinny opiera¢ si¢ na czterech celach strategicznych
w tym: opracowanie i rozszerzanie srodkow ochrony spotecznej, ktore
sg zrownowazone i dostosowane do warunkow krajowych z uwzgled-
nieniem miedzy innymi polityki dotyczacej ptacy i zarobkéw, czasu
pracy i innych warunkow pracy ustalonych dla zapewnienia sprawie-
dliwego podzialu migdzy wszystkich owocow postepu (...).

W dalszej czgsci Deklaracji z okazji stulecia MOP wskazuje sig, ze
WSzyscy pracownicy powinni mie¢ zapewniong odpowiednig ochrong
biorac pod uwagg:

— poszanowanie ich praw podstawowych;

— odpowiednie wynagrodzenie minimalne, ustawowe lub wynego-
cjowane;

— maksymalne limity czasu pracy; i

— bezpieczenstwo i higien¢ pracy.

A wzmocnienie zdolno$ci wszystkich ludzi do korzystania z moz-
liwosci zmieniajacego si¢ $wiata pracy przez:

— skuteczng realizacj¢ polityki réwnosci plci w zakresie rownych
szans i rbwnego traktowania;

— skuteczne uczenie si¢ przez cate zycie i wysokiej jakosci ksztatce-
nie dla wszystkich;

— powszechny dostep do kompleksowe;j i trwatej ochrony socjalnej;

— skuteczne $rodki majace na celu wspieranie ludzi w czasie zmian,

z ktorymi beda musieli si¢ mierzy¢ w ciagu catego zycia zawodo-

wego.

W tekscie Deklaracji nie ma bezposredniego odniesienia do kon-
wencji dotyczacych bhp, cho¢ przed Konferencja Generalng byto
oczekiwanie ze strony pracowniczej, aby wskazaé, ze takze konwen-
cja nr 155 MOP ma charakter konwencji fundamentalnej. Pomimo
catego widocznego dyskursu na temat nieadekwatno$ci regulacji
MOP na temat czasu pracy w swiecie nowoczesnych technologii
informacyjnych i internetowych ,smyczy”, na ktorych znajduja si¢
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pracownicy non stop, Deklaracja wskazuje og6lnikowo o prawie
do ,,maksymalnych limitdw czasu pracy”. W $wietle elementarnej
wiedzy o dominujgcej roli korporacji ponadnarodowych nie pojawia-
ja si¢ one w zadnym kontek$cie zwigzanym z rokowaniami zbioro-
wymi. Sprawdzmy w jakich w ogole kontekstach pojawia si¢ pojecie
»rokowania zbiorowe”. Ot6z tylko dwa razy. Po pierwsze, w passusie
wskazujacym, ze dialog spoteczny, w tym negocjacje zbiorowe
1 wspotpraca trojstronna, stanowig istotng podstawe wszystkich dzia-
tan MOP i przyczyniaja si¢ do skutecznej polityki i podejmowania
decyzji w panstwach czlonkowskich. A kolejna wzmianka wyglada
nastepujaco: ,,Skuteczna wspotpraca w miejscu pracy jest narz¢dziem
pomagajagcym zapewni¢ bezpieczne i1 produktywne miejsca pracy
w sposob respektujacy negocjacje zbiorowe i ich wyniki, i nie podwa-
zajacy roli zwigzkéw zawodowych”.
Tekst Deklaracji znajduje si¢ w czesci: zatgczniki.
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Dialog spoteczny w Niemczech. Trudne czasy
dla ,,koordynowanej gospodarki rynkowej”

Barbara Surdykowska

Niemiecki model stosunkéw przemystowych okresla si¢ czesto
jako stabilny model oparty na wzajemnym zaufaniu partneréw spo-
tecznych. Model, w ktorym duza role odgrywa prawo pracownikow
do wspotdecydowania poprzez rady pracownikow czy udziat przed-
stawicieli pracownikow w organach zarzadczych i nadzorczych spot-
ek. Model ten charakteryzuje si¢ zaangazowaniem partnerow spotecz-
nych w réznorodnych instytucjach zycia ekonomicznego i spoteczne-
go, i co kluczowe wysokim zasiggiem sektorowych ukladow zbioro-
wych pracy. Okresla si¢ go zazwyczaj jako przyktad koordynowanej
gospodarki rynkowej®.

Trzeba mie¢ jednak $wiadomos¢, ze model ten przeszedt zasadni-
cze przeobrazenie w dwoch ostatnich dekadach. Wiele elementow,
ktore traktowane byly jako jego ,,nienaruszalne” filary ulegto daleko
idacej ewolucji czy tez oslabieniu w poroéwnaniu z okresem lat 70.
XX wieku®"’,

Wydaje si¢, ze najwazniejsze elementy tego przeksztatcenia to:

e spadek liczby czlonkéw zaréwno w odniesieniu do zwigzkow za-
wodowych jak i organizacji pracodawcow;

%8 Patrz np. J. Gardawski, Dialog spoteczny w Polsce. Teoria, historia, praktyka,
Warszawa 2009, s. 33.

%7 M. Oberfichtner, C. Schnabel, The German Model of Industrial Relations:
(where) Does It Still Exist?, Journal of Economics and Statistics (Jahrblicher fiir
Nationalékonomie und Statistik), 2019, 239(1), s. 5-37.
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o silna ekspansja zatrudnienia charakteryzujacego si¢ niskimi
zarobkami;

e wprowadzenie (za zgoda partnerow spotecznych) ustawowe;j
ptacy minimalnej®®.

W literaturze wskazuje si¢, ze w wypadku Niemiec wspotczesnie
mamy do czynienia z dualng sytuacjg w tym sensie, ze wystepuja sek-
tory gdzie dostrzegamy ,,niemiecki model” czyli silne rady zaktadowe
i silne zwiazki zawodowe w niemal niezmienionej postaci oraz sekto-
ry, w ktorych reprezentacja pracownicza jest bardzo staba czy tez
wrecz nieistniejgca. Innymi stowy ma miejsce postepujaca segmenta-
cja rynku pracy®®.

W najnowszych opracowaniach autorzy wskazuja wrecz na frag-
mentacj¢ stosunkow przemystowych, tak ze trudno juz wskazaé, co
stanowi zasade a co wyjatek od niej*'®. Niewatpliwie caty sektor
ustug, w poréwnaniu z produkcyjnym, jest zdecydowanie w mniej-
szym stopniu zarzadzany przez zasady wspétdecydowania czy tez
objety uktadami zbiorowymi pracy. Jezeli wzig¢ pod uwage zard6wno
zjawisko delokalizacji przemystu z Niemiec jak i kreowania nowych
miejsc pracy glownie w ustugach, prowadzi to do wyraznego zwiek-
szenia si¢ znaczenia bardziej nieuporzadkowanych relacji przemysto-
wych. Nalezy pamigta¢, ze juz w 2015 r. mniej niz 10% przedsie-
biorstw z co najmniej 5 pracownikami mialo utworzong rad¢ pracow-
niczg. Zgodnie z niemieckim ustawodawstwem rady pracownikoéw
moga powsta¢ u pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 5 pracow-
nikbw — nie nastgpuje to jednak automatycznie ale na wniosek pra-
cownikow.

%8 Ustawowa placa minimalna zostala wprowadzona 1 stycznia 2015 r. Zostala

wprowadzona w wysokosci 8,50 euro. Obecnie (od stycznia 2021 r.) wynosi
9,50 euro za godzing.

W. Streeck, A., Hassel, The crumbling pillars of social partnership, West Euro-
pean Politics, 2003, 26(4), s. 101-124. K., Thelen , Institutinal Change in advan-
ced Political Economies, British Journal of Industrial Relations, 2009, 47(3),
s. 471-498.

T. Haipeter, Erosion, exhaustion or renewal? New forms of collective bargaining
in Germany, [w:] K.V.W. Stone, H. Arthurs (red.) Rethinking Workplace Regu-
lations: beyond the Standard Contract of Employment, 2013, s. 115-134.
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Pytanie, ktore stawia si¢ w literaturze, to na ile zmiany w stosun-
kach przemystowych i ich wspomniana powyzej fragmentacja, pod-
kopujag funkcjonowanie catosciowego korporacjonistycznego modelu
spoteczno-ekonomicznego w Niemczech®',

Najwazniejsza organizacja pracodawcoéw w Niemczech jest Fede-
ralne Zrzeszenie Niemieckich Organizacji Pracodawcow (Bundesve-
reinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande, BDA)*2. Zrzesza ona
organizacje pracodawcOw reprezentujagce prywatny sektor zarOw-
no produkcji jak i1 ustug. Obok niej dziataja dwie organizacje repre-
zentujace pracodawcow w sektorze publicznym: Tarifgemeinschaft
deutscher Lander®? oraz Vereinigung der kommunalen Arbeitgeber-
verbande™.

Glowna parasolowg organizacja zwigzkowa jest Niemieckie Zrze-
szenie Zwigzkéw Zawodowych (Deutscher Gewerkschaftsbund,
DGB) reprezentujaca prawie 6 min pracownikow>™. Afiliowane sg
przy niej nastepujace branzowe organizacje zwigzkowe:

e |G Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU) — reprezentujgca pracownikow
sektora budowlanego, rolnego i przemystu lesnego (liczba czton-
kéw w 2018 r. — 247 182 0s6b);

e |G Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE) — ktdra reprezentuje pra-
cownikéw sektora goérniczego, chemicznego i energetycznego
(liczba cztonkéw w 2018 r. — 632 389 0sdb);

e Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) — reprezentuja-
ca pracownikow sektora edukacji i nauki (liczba czlonkéw —
279 389 0s6b);

e IG Metall — sektor przemystu metalowego (liczba czionkéw
2 270 595 0s06b);

e Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten (NGG) — pracownicy
sektora przetwoérstwa spozywczego i1 ustug cateringowych (liczba
cztonkéw 198 026 0s6b);

811 D, Mardsen, The future of the German industrial relation model, Journal for

Labour market Research, 2015, 48(2), s. 169-187.
312 https://arbeitgeber.de/ [dostep: 14.11.2021 r.].
312 htps://www.tdl-online.de/startseite.html [dostep: 14.11.2021 r.].
314 hitps://www.vka.de/ [dostep: 14.11.2021 r.].
315 . .
https://en.dgb.de/ [dostgp: 14.11.2021 r.].
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o Gewerkschaft der Polizei (GdP) Police Union — pracownicy policji
(liczba cztonkow 187 396 0s0b);

e Eisenbahn und Verkehrsgewerkschaft (EVG) — pracownicy trans-
portu kolejowego (liczba cztonkéw 187 396 0sdb);

o Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) — pracownicy ustug
w tym miedzy innymi pracownicy handlu, sprzedazy, telekomu-
nikacji, ustug osobistych, transportowych (liczba cztonkéw
1 969 043 0s0b).

Mozna tatwo zauwazyC, ze 2 organizacje branzowe IG Metall
i ver.di sa wyraznie liczniejsze od pozostatych. To sprawia, ze to one
sg przewaznie prekursorami wszelkich inicjatyw w obszarze rokowan
zbiorowych czy generalnie stosunkow przemystowych.

DGB ma dziewig¢ okrggow, odpowiadajacych zasiegiem granicom
landow (krajow zwigzkowych). Okregi DGB obejmuja do trzech lan-
dow. Dwa przyktady: okreg DGB Bawarii obejmuje tylko jeden land
i odpowiada doktadnie granicom niemieckiego landu Bawaria, nato-
miast okreg Polnocny DGB obejmuje trzy landy Szlezwik-Holsztyn,
Hamburg i Meklemburgia-Pomorze Przednie.

Oczywiscie w Niemczech wystepuje pluralizm zwigzkowy o czym
swiadczy fakt, ze obok DGB na poziomie ponadsektorowym dzia-
fa takze znacznie mniej liczna Federacja Chrzescijanskich Zwigz-
kow Zawodowych (Christlicher Gewerkschaftsbund Deutschlands,
CGD)**°, oraz Niemieckie Zrzeszenie Urzednikéw (dBB Beamten-
bund und Tarifunion)*’. W praktyce jednak to organizacje branzowe
afiliowane przy DGB wykazuja dominujgca aktywno$¢ w obszarze
stosunkow przemystowych. Obowigzuje przy tym zasada: jedna bran-
za, jeden zwigzek, co oznacza, ze dzielg si¢ one sektorami gospodarki.
Warto takze pamigtaé, ze glownym poziomem organizowania si¢
pracownikow jest branza. W zasadzie nie wystepuja w Niemczech
zwigzkowe organizacje zaktadowe takie jak w Polsce.

Jak juz zostalo wskazane, system stosunkow przemystowych
w Niemczech jest bardzo zréznicowany i jego dwa podstawowe filary:

316 hitp:/www.cgb.info/ [dostep: 14.11.2021 r.].
37 http:/www.dbb.de/ [dostep: 14.11.2021 r.].
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sektorowe uklady zbiorowe i rady pracownikoéw nie sa charaktery-
styczne dla catosci rynku.

Wolfgang Schroeder pisze o trzech ,.$wiatach” niemieckich sto-
sunkéw przemystowych: po pierwsze, duze przedsiebiorstwa, ktore
objete sg uktadami i w ktorych dzialajg rady pracownikéw, drugi
»Swiat” to srednie przedsigbiorstwa i wickszo$¢ sfery publicznej gdzie
objecie uktadami i funkcjonowanie rad pracownikow si¢ gwaltowanie
kurczy i $wiat trzeci — male przedsigbiorstwa, gdzie trudno szukac
jakichkolwiek $ladow niemieckiego modelu stosunkoéw przemysto-
wych®®, Poréwnajmy obraz sytuacji i jej dynamike pomiedzy 1996
a 2015 r. W 1996 r. 2/3 przedsiebiorstw bylo objetych uktadami zbio-
rowymi, w 2015 r. spadto to juz do 1/3. Liczba przedsi¢biorstw,
w ktorych dziata rada pracownikow zmniejszyta si¢ z 17% do 12%.
W 2015 r. 0 9% przedsigbiorstw mozna bylo powiedzie¢, ze row-
noczes$nie spetniaja dwie cechy: sg objete ukltadem i dziata w nich
rada pracownikow. Natomiast 61% to takie, w ktorych nie ma uktadu
i nie ma rady.

Wyglada to bardziej ,,optymistycznie” gdy popatrzymy nie na
przedsiebiorstwo jako punkt odniesienia, ale na liczbg pracownikow.
W 2015 r. 59% pracownikoéw pracowato w podmiocie, ktory byt obje-
ty uktadem zbiorowym, 47% w takim, w ktorym dzialata rada pra-
cownikow. 1/3 pracownikdéw pracowata w miejscu gdzie ani nie bylo
uktadu ani rady™"®.

Jak juz wspomniano swego rodzaju wstrzasem dla niemieckich
stosunkoéw przemystowych bylo wprowadzenie ustawowej ptacy mi-
nimalnej, a wiec de facto zgoda pracodawcow i zwigzkéw zawodo-
wych na ingerencj¢ panstwa w to co uwazano wczesniej za wylacz-
ng kompetencje partnerow spotecznych — ustalanie ptac w drodze
rokowan uktadowych. Byla to jednak pragmatyczna decyzja wynika-

%8 W. Schroeder, Konfliktpartnerschaft- still alive, Industrielle Beziehungen, 2016,
23(3), s. 374-392. https://www.budrich-journals.de/index.php/indbez/article/view/
26445 [dostep: 10.10.2021 r.].

31 M. Oberfichtner, C. Schnabel, The German Model of Industrial Relations: (Whe-
re) Does It Still Exist?, IZA Institute of Labor Economics, Discussion Paper Se-
ries, October 2017.
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jaca zwlaszcza z wnioskow wyciagnictych po kryzysie fiskalnym lat
2008-2009. Dalsze uwagi dotyczy¢ beda obecnego rozwoju sytuacji
wokot tego stosunkowo nowego obszaru stycznos$ci interesow pan-
stwa oraz partneréw spotecznych.

Zgodnie z niemiecka ustawa o ptacy minimalnej, zadaniem Komi-
sji ds. Placy Minimalnej, (ktéra sklada si¢ z trzech przedstawicieli
pracodawcow 1 trzech przedstawicieli zwigzkow zawodowych oraz
dwoch pracownikow naukowych bez prawa glosu i niezaleznego
przewodniczacego) jest wydawanie rekomendacji co dwa lata, co do
sposobu aktualizacji ptacy minimalnej. Taka rekomendacja miata by¢
wydana w lipcu 2020 r. Tym razem stanowiska obu stron byty bardzo
od siebie oddalone. Podczas gdy pracodawcy wskazywali na kryzys,
ktory wywotata epidemia Covid-19, argumentujac za utrzymaniem
dotychczasowej stawki, zwiazki zawodowe wezwaty do podwyzki,
ktéra bylaby znacznie powyzej ogélnego wzrostu wynagrodzen
uzgodnionego w uktadach zbiorowych pracy. Miatby by¢ to krok do
osiggnigcia ustawowej stawki godzinowej w wysokosci 12,00 euro,
ktora jest uwazana przez zwigzki za odpowiedni poziom, aby moc
okresli¢ wynagrodzenie jako zapewniajace godny poziom zycia (i co
za tym idzie likwidacje zjawiska working poor wsrod osob zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy).

Jak argumentowaly zwigzki zawodowe, kryzys zwigzany
z Covid-19 dobitnie ujawnit niepewng sytuacje wielu ,kluczowych
pracownikow”, ktorzy czesto zarabiaja niewiele wigcej niz ustawowe
minimum. Miato to stanowi¢ kolejny argument za wzrostem placy
minimalnej.

Pod koniec czerwca 2020 r. Komisja ds. Ptacy Minimalnej opubli-
kowata swoja propozycje, zgodnie z ktéra ptaca minimalna powinna
wzrosnac¢ z obowigzujgcej wowczas stawki 9,35 euro do 9,50 euro od
1 stycznia 2021 r., a nastepnie w potrocznych etapach do 9,60 euro, do
9,82 euro i do 10,45 euro. Ta rekomendacja, ktora zostata natychmiast
przyjeta przez rzad federalny, nosi wszelkie znamiona klasycznego
kompromisu. Przez caly okres dwoch lat ptaca minimalna bedzie rosta
okoto dwukrotnie szybciej niz $redni wzrost wynikajacy z wynego-
cjowanych uktadow zbiorowych.
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Oczywi$cie partnerzy spoteczni nie wszystko w tej materii oddali
w gestic wladzy publicznej, wrecz przeciwnie. Oprocz ustawowej
ptacy minimalnej, od poczatku 2021 r. obowigzuje rowniez minimalna
placa w trzynastu sektorach, ustalona w zgeneralizowanych uktadach
zbiorowych pracy. Dotycza one wszystkich miejsc pracy w tych bran-
zach, w tym w firmach, ktore nie sa cztonkami sygnatariusza — danej
organizacji pracodawcow. Dzieje si¢ to badz na podstawie niemieckiej
ustawy o pracownikach delegowanych (Arbeitnehmer Entsendegesetz)
badZz na podstawie ustawy o uktadach zbiorowych (Tarifvertragsge-
setz) oraz w przypadku pracy tymczasowej na podstawie ustawy
0 agencji zatrudnienia (Arbeitnehmertberlassungsgesetz). Te mini-
malne wynagrodzenia wahaja si¢ od 10,10 euro za prace tymczasowa
w landach wschodnich (byta NRD) do 18,00 euro w odniesieniu do
pracownikow przewozacych gotowke i kosztownosci w Nadrenii Pot-
nocnej-Westfalii®®.

Niemieckim partnerom spotecznym wcigz udaje si¢ utrzymac¢ wio-
daca rolg sektorowych uktadow zbiorowych pracy. Trudno jednak nie
zauwazy¢, ze sprawdzajacy si¢ przez szereg lat system koordynowa-
nej gospodarki rynkowej jest poddawany coraz silniejszej presji.
I nie wiadomo, w ktorg strong bedzie postgpowac jego ewolucja: czy
w Kierunku wzmocnienia roli panstwa jako bardziej aktywnego
uczestnika stosunkéw przemystowych, czy tez wrecz przeciwnie —
w stron¢ wiekszej elastycznosci i deregulacji.

320 \Wsl, Collective Bargaining in Germany 2020, Annual Report of the WSI Collec-
tive Agreements Archive, T. Schulten, WSI Tarifarchiv, marzec 2021. W wiek-
szo$ci przypadkow obecnie zgeneralizowane uklady nie rozrdzniajg juz odreb-
nych stawek dla landéw wschodnich Przyktadowymi wyjatkami przewidujacymi
nizsze stawki w sa stawki pracownikow ustug polegajacych na przewozie gotow-
ki i kosztownosci, sektor opieki czy praca tymczasowa.



224

Hiszpania:
rosngca rola panstwa

Mateusz Szymanski

Hiszpanski system stosunkoéw przemystowych naznaczony jest sil-
nie historig. Jest on pochodna polityki gospodarczej prowadzonej
przez Hiszpanie w okresie dyktatury gen. Franco, ktora z kolei byta
nastepstwem wojny domowej, w ktorej zgingeto okoto 500 tys. osdb,
i ktora na lata podzielita spoteczenstwo hiszpanskie. Smieré dyktatora
umozliwita demokratyczne przemiany, w tym rozwdj instytucji roko-
wan zbiorowych i wolnych zwigzkow zawodowych. Wspotczesne
trudnos$ci ekonomiczne i polityczne w Hiszpanii obejmuja caty system
instytucjonalny, w tym stosunki przemystowe®*. Dlatego tez, wedle
opinii Holma-Detleva uksztaltowany system okazuje si¢ by¢ na tyle
staby, Ze nie odpowiada wlasciwie na nowe wyzwania globalizacji
i konkurencji miedzynarodowe;j*?.

Z drugiej strony, jesli przyjrze¢ si¢ danym statystycznym doty-
czacym zasiggu rokowan zbiorowych, to okazuje si¢, ze ustalone
w wyniku przemian relacje pomigdzy praca, a kapitatem umozliwia-
ja na szerokie objecie pracownikoéw rokowaniami zbiorowymi*®,
Wedle danych OECD, zasi¢g rokowan wynosi w Hiszpanii 80,1%

321 K. Holm-Detlev, Industrial relations in Spain — strong conflicts, weak actors and

fragmented institutions, Employee Relations, VVol. 40 Issue: 4, 2018, s. 740.

K. Holm-Detlev, J.P.C. Jiménez, op. cit., s. 65.

C.J.F. Rodriguez, R.l. Rojo, M.M. Lucio, Spain: challenges to legitimacy and
representation in a context of fragmentation and neoliberal reform, [w:] Collec-
tive bargaining in Europe: towards an endgame, T. Muller, K. Vandaele, J. Wad-
dington, Bruksela, 2019, s. 563.
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i jest do$¢ stabilny. Plasuje to Hiszpani¢ w czolowce europejskiej
w tej kategorii®®*. Zdecydowana wiekszo$é pracownikéw objeta jest
sektorowymi porozumieniami zbiorowymi®?®. Niemniej, obserwuje
sie stopniowe zwickszanie si¢ znaczenia porozumien osigganych na
poziomie zaktadow®?®. Ogolnie, hiszpanski system stosunkow prze-
mystowych uznaje si¢ za scentralizowany przy stabej koordynacji
rokowan®”’.

Wynegocjowane porozumienia zbiorowe co do zasady obejmuja
wszystkich pracownikow zakladow, ktore objete sa rokowaniami,
niezaleznie od przynaleznos$ci zwigzkowej. Ponadto, porozumienia
zbiorowe moga wprowadza¢ postanowienia mniej korzystne dla pra-
cownikéw niz te, ktére okreslone s3 w powszechnie obowiazujacych
regulacjach i co do zasady obserwowalny jest trend zwigkszania roli
legislacji wzgledem porozumien zbiorowych®®. Jej rosnaca szczeg6-
lowos¢ rzutuje za$ na to, ze zakres negocjacji jest waski i koncentruje
si¢ na ptacach i czasie pracy. Inne aspekty pracy, jak np. szkolenia,
elastyczno$¢ organizacji pracy, czy tez telepraca sa przedmiotem

negocjacji sporadycznie®*.

324 OECD.Stat, Collective bargaining coverage, https://stats.oecd.org/index.aspx?

DataSetCode=CBC [dostep: 29.08.2021 r.].
35 OECD i AIAS, Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
Intervention and Social Pacts, Spain - Main indicators and characteristics of col-
lective bargaining, Paryz, 2021, s. 2.
F. Rocha, Strengthening the decentralisation of collective bargaining in Spain
Between the legal changes and real developments, [w:] Multi-employer barga-
ining under pressure: decentralisation trends in five European countries, pod red.
S. Leonardi, R. Pedersini, Bruksela, 2018, s. 256-257.
O. Denk, A. Garnero, A. Hijzen, S. Martin, The role of collective bargaining
systems for labour market performance, [w:] OECD, Negotiating Our Way Up:
Collective Bargaining in a Changing World of Work, Paryz, 2019, s. 111-112.
J. Cruces, I. Alvarez, F. Trillo, S. Leonardi, Impact of the euro crisis on wages
and collective bargaining in southern Europe — a comparison of Italy, Portugal
and Spain, [w:] Wage bargaining under the new European Economic Governan-
ce, pod red. T. Schulten, G. Van Gyes, Bruksela, 2015, s. 103-104.
Eurofound, Living and working in Spain, Collective bargaining, https://www.
eurofound.europa.eu/country/spain#collective-bargaining [dostep: 28.08.2021 r.].
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Powyzszg praktyke dobrze obrazuje zagadnienie ptacy minimalnej.
W Hiszpanii minimalny poziom placy ustalany jest w drodze ustawo-
wej po konsultacjach z partnerami spotecznymi. W praktyce jednak,
jego poziom jest na tyle niski, ze dotyczy nieznacznej liczby zatrud-
nionych. Dlatego tez, wigksze znaczenie odgrywa minimalny poziom
ptac ustalany w drodze rokowan zbiorowych, szczegélnie na szczeblu
sektorowym. Na poziomie zaktadu mozliwe jest ustalenie nizszej pla-
¢y niz w sektorowym porozumieniu zbiorowym, jednakze w praktyce
ma to miejsce rzadko®.

W Hiszpanii istnieje mechanizm rozszerzania zasiggu porozumien
zbiorowych na te miejsca, ktore nie byly objete rokowaniami. Praco-
dawcy posiadaja jednak prawo do tego, by w okreslonych warunkach
ekonomicznych zawiesi¢ stosowanie wybranych elementoéw poro-
zumienia. Derogacja jest mozliwa takze wtedy gdy taka mozliwos¢
zostata wpisana do porozumienia zaktadowego, ktorego derogacja
miataby potencjalnie dotyczyé. W praktyce jednak mechanizmy roz-
szerzenia sg respektowane, a nawet cenione przez pracodawcow.
W zwiazku z tym derogacja stosowana jest rzadko>.

Najwicksze centrale zwigzkowe to UGT - Union General de
Trabajadores, oraz CCOO — Confederacion Sindical de Comisiones
Obreras. Obie organizacje posiadaja zblizong liczbg¢ cztonkéw — po-
nad 950 tys. Kady z nich posiada przymiot ,,najwigkszej reprezenta-
tywnosci” na szczeblu krajowym co oznacza, ze posiadaja co najmnigj
10% przedstawicieli wybranych do rad pracowniczych lub innych
przedstawicielstw pracowniczych w skali kraju. Tym samym posiada-
ja prawo do zawierania porozumien zbiorowych na szczeblu krajo-
wym®*2. Mniejsze, aczkolwiek rozpoznawalne organizacje to USO

30 ETUI, Industrial relations in Spain. Background summary, 22.05.2016 r., Aktu-

alizacja w pazdzierniku 2016r. https://www.etui.org/covid-social-impact/spain/
industrial-relations-in-spain-background-summary [dostep: 29.08.2021 r.].

M.A. Garcia Calavia, M. Rigby, The extension of collective agreements in Fran-
ce, Portugal and Spain. Transfer: European Review of Labour and Research,
26(4), 2020, s. 407.

ETUI, worker-participation.eu, Spain, worker-participation.eu/National-Industrial-
Relations/Countries/Spain/Trade-Unions [dostep: 29.08.2021 r.].
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(Unién Sindical Obrera) oraz CSIF w sektorze publicznym (Confede-
racion Sindical Indepdendiente y de Funcionarios). Nalezy zauwazyc¢,
Ze inne organizacje mogg uzyska¢ przymiot reprezentatywnos$ci na
szczeblu sektorowym, zaktadowym badz regionalnym>*. W ostatnich
latach obserwuje si¢ znaczna liczbe fuzji organizacji zwigzkowych
w Hiszpanii®**. Ogétem, poziom uzwiazkowienia w Hiszpanii wedtug
MOP to 13,9% (2015 rok)>*°.

Gtowne instytucje przedstawicielskie w miejscu pracy to delegaci
pracownikéw i rady pracownicze. Mozliwe jest takze tworzenie sekcji
zwiazkowych w uzwigzkowionych zaktadach. Do wskazanych przed-
stawicielstw organizowane s3 wybory. Poszczegdlne ciala moga
zawiera¢ porozumienia zbiorowe i realizowa¢ zadania wynikajace
z informowania i konsultacji z pracownikami. Warto jednak podkre-
sli¢, ze wedle obowigzujacych obecnie zasad, to sekcja zwigzko-
wa posiada pierwszenstwo negocjacji porozumien zbiorowych jesli
zwigzek zawodowy posiada wigkszos¢ miejsc we wskazanych in-
stytucjach®®.

Po stronie pracodawcow gtéwna role odgrywaja dwie organizacje.
Pierwsza z nich to CEOE (Confederacion Espafiola de Organizacio-
nes Empresariales). Druga to CEPYME (La Confederacion Espafiola
de la Pequefia y Mediana Empresa). Druga z nich reprezentuje
zwlaszcza mate i Srednie przedsigbiorstwa. Poziom uzwigzkowienia
po stronie pracodawcow wynosi migdzy 70%, a 80%>'. Przy ustala-
niu reprezentatywnosci po stronie pracodawcow glownym kryterium

jest cztonkostwo>®.

%8 ETUI, Industrial relations. .. [dostep: 29.08.2021 r.].

3% Eurofound, Living and working in Spain, actors and Institutions, https:/Anww.
eurofound.europa.eu/country/spain#actors-and-institutions, [dostgp: 29.08.2021 r.].
ILOSTAT, Statistics on union membership, https:/ilostat.ilo.org/topics/union-
membership/ [dostep: 01.09.2021 r.].

%6 ETUI, Industrial relations. .. [dostep: 29.08.2021 r.].

%7 3, Cazes, A. Garnero, S. Martin, C. Touzet, Collective bargaining systems and
workers’ voice arrangements in OECD countries, [w:] OECD, Negotiating Our
Way Up: Collective Bargaining in a Changing World of Work, Paryz, 2019, s. 32.
Eurofound, Living and working in Spain, actors and Institutions, https:/AMww.
eurofound.europa.eu/country/spain#actors-and-institutions [dostep: 29.08.2021 r.].
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Wychodzac poza ramy rokowan zbiorowych nalezy wskazaé, ze
w Hiszpanii istnieje szereg gremiow dialogu obywatelskiego i spo-
tecznego, w sklad ktorych wchodza przedstawiciele zwigzkow za-
wodowych i organizacji pracodawcow. Pierwszym z nich jest Rada
Ekonomiczna i Spoteczna, w sklad ktorej obok partneréw spolecz-
nych wchodzg réwniez przedstawiciele trzeciego sektora. Rada jest
ciatem konsultacyjnym. W Hiszpanii funkcjonuja rowniez sektoro-
we obserwatoria przemystowe, powstate by ksztaltowac¢ odpowied-
nie warunki dla rozwoju poszczegélnych galezi gospodarki. Odno-
towac nalezy funkcjonowanie Krajowej Komisji Konsultacyjnej do
spraw Porozumien Zbiorowych. Jest to gremium o charakterze kon-
sultacyjnym, ktére specjalizuje si¢ w zagadnieniach zwigzanych
z prowadzeniem rokowan zbiorowych. Istotnym ciatem dwustron-
nym jest Migdzysektorowy Serwis Mediacji i Arbitrazu poswigcony
wspieraniu polubownych form rozwigzywania konfliktow przemy-
stowych.

Nalezy wskazac. ze dialog spoteczny szczebla centralnego w Hisz-
panii nie rozwija si¢ w sposob ciggly. Wyraznie rysujg si¢ okresy wy-
sokiej i niskiej aktywnosci. Na przestrzeni lat wypracowano jednak
szereg porozumien dwustronnych i trojstronnych®*. Takze w okresie
pandemii Covid-19 instytucje dialogu spolecznego odegraly wazng
role w opracowaniu i wdrozeniu instrumentéw ograniczajgcych nega-
tywne skutki kryzysu wywotanego pandemia>®.

Jesli idzie za$ o konflikty przemystowe to prawo do strajku
w Hiszpanii przystuguje tak pracownikom jak i pracodawcom (pra-
codawca moze zastosowac lokaut tylko w wyjatkowych sytuacjach
zwigzanych z zagrozeniem osob lub mienia). W Hiszpanii zakaza-
ne sg strajki polityczne, solidarno$ciowe oraz strajki, ktorych ce-
lem jest podwazenie porozumienia zbiorowego, ktore jest w mocy.

339 J. Freyssinet, ILO Working Paper No. 12. Tripartite responses to the eco-
nomic crisis in the principal Western European countries, Genewa, 2010,
s. 19-20.

Eurofound, Living and working in Spain, Background, https://www.eurofound.
europa.eu/country/spain#background [dostep: 01.09.2021 r.].
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W ostatnich latach liczba strajkow wzrosta w Hiszpanii i w 2019 r.
wyniosta 898, a liczba straconych dni pracy zostala oszacowana na
858 401°*". Niemniej, w okresie pandemii zwiazanej z Covid-19
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Francja:
modyfikacja systemu rokowan zbiorowych

Mateusz Szymanski

Francuski system stosunkoéw przemystowych to skladowa wyso-
kiego poziomu pokrycia rokowaniami zbiorowymi, niskiego uzwiaz-
kowienia oraz znaczacego wptywu panstwa na ksztalt prawa pracy.
Tradycyjnie, system stosunkéw przemystowych we Francji cechowaty
trzy elementy: brak efektywnego systemu rokowan zbiorowych, uza-
leznienie procesu regulacji pracy od konfliktu i interwencji legislacyj-
nej panstwa oraz staby, ale wysoce upolityczniony ruch zwiazkowy**.
Sytuacje¢, w ktorej zwiazki zawodowe sa tak stabe we Francji, przy
jednoczesnym bardzo szerokim stosowaniu uktadow zbiorowych pra-
cy okresla sic mianem francuskiego paradoksu®*. We Francji, bez
wzgledu na to, ktora ze stron sceny politycznej sprawuje wladzg, pan-
stwo odgrywa wiodaca role w procesie rokowan zbiorowych i mode-
lowania stosunkéw przemystowych®®.

Pokrycie porozumieniami zbiorowymi we Francji jest wysokie
i siega okoto 90% zaktadow pracy®*®. Ten wysoki wskaznik we Fran-

33 g, Jefferys, Down But Not Out: French Unions after Chirac, Work, Employment

and Society, 10(3), 1996, s. 509.

M. Cheuvreux, C. Darmaillacg, Unionisation in France: paradoxes, challenges
and outlook, Trésor-Economics No. 129, 2014, s. 2.

J. Ruysseveldt, J. Visser, Industrial Relations in Europe. Traditions and Transi-
tions, Heerlen, 1996, s. 86.

Eurofound i Cedefop, European Company Survey 2019: Workplace practices
unlocking employee potential, European Company Survey 2019 series, Luxem-
bourg, 2020, s. 114.
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cji tlumaczy si¢ szerokim stosowaniem mechanizmu rozszerzenia
(generalizacji) uktadu. Partnerzy spoteczni czgsto zwracaja si¢ do
francuskiego ministerstwa pracy o rozszerzenie wigkszoSci postano-
wien uktadu, ktore jest przyznawane praktycznie we wszystkich przy-
padkach. Nalezy jednak zauwazy¢, ze zmiany wprowadzone we Fran-
cji w 2017 roku umozliwily pracodawcom wyrazenie braku zgody na
rozszerzenie zawartego uktadu zbiorowego®'.

We Francji zachodzi stopniowa decentralizacja systemu stosunkéw
przemystowych. Laczy si¢ to przede wszystkim z globalizacja. Znacz-
na cz¢$¢ francuskich przedsigbiorstw jest wystawiona na konkurencje
miedzynarodowa. W zwigzku z tym stopniowo dochodzi do przesu-
nigcia cigzaru regulacji pracy z poziomu centralnego na poziom lokal-
ny. Stad tez okresla si¢ t¢ sytuacje¢ jako ,,mikrokorporatyzm”, gdzie
wymusza si¢ wspOlprace pracownikéw i ich przedstawicieli z mene-
dzmentem w miejscu pracy. Taka sytuacja znaczgcO zwigksza ela-
styczno$¢ stosunkow zatrudnienia 1 procedur zwigzanych z zarzadza-
niem®®, Trzeba jednak pamigtaé, ze panstwo niezmiennie pozostaje
glownym aktorem stosunkéw przemystowych, stad tez mimo szero-
kiego zasiggu porozumien zbiorowych, francuski Kodeks pracy jest
niezwykle szczegdtowy, a Francja ma jeden z najbardziej uregulowa-
nych systemow zatrudnienia na §wiecie®*.

System rokowan zbiorowych we Francji cechuje trojstopniowos¢
negocjacji. Rokowania moga mie¢ miejsce na poziomie krajowym
i obejmuja swoim zasiegiem wszystkich pracownikow sektora pry-
watnego; na poziomie branz — mogg obejmowacé rokowania krajowe,
regionalne i lokalne oraz na poziomie przedsigbiorstwa lub zaktadu®®.
Tematyka rokowan zbiorowych jest szeroka. Na szczeblu krajowym
koncentruje si¢ na ochronie socjalnej i stosunkach przemystowych. Na

%7 ETUI worker-participation.eu, Collective Bargaining — France, https://www.

worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/France/Collective-
Bargaining [dostgp: 17.08.2021 r.].

N. Parsons, French Industrial Relations in the New World Economy, Abingdon,
2005, s. 175.

*9 " Ibidem, s. 178.
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szczeblu sektorowym negocjacje obejmuja m.in. takie kwestie jak
ptace, przeciwdziatanie nierdbwnosciom ze wzgledu na pte¢ w zatrud-
nieniu, warunki pracy, $ciezki karier, szkolenia zawodowe, BHP,
organizacja pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy. W zakladach
pracy rokowania dotyczg zwlaszcza ptac, czasu pracy, rownosci pici
w zatrudnieniu, jakosci pracy. W najwigkszych firmach istnieje wy-
modg negocjacji na temat dlugoterminowe;j strategii zatrudnienia i roz-
woju karier. Strony moga oczywiscie negocjowacé takze w innych,
dowolnie wybranych sprawach®*.

Na przestrzeni ostatnich dziesi¢ciu lat we Francji miat miejsce sze-
reg istotnych reform dotyczacych prawa pracy i rokowan zbiorowych.
Kluczowe byly zmiany wprowadzone w 2017 r. Za ich sprawa do-
szlo m.in. do ostabienia ochrony zatrudnienia poprzez decentralizacje
rokowan i modyfikacj¢ zasad dotyczacych reprezentacji w miejscu
pracy®*?. Reformy te dokonaly istotnego przemodelowania systemu
koordynacji rokowan pomiedzy réznymi szczeblami. Zasada uprzy-
wilejowania wyzszego poziomu rokowan wzgledem nizszego zosta-
la zastapiona podzialem tematyki negocjacji pomigdzy rozne ich
szczeble. W nowej konfiguracji najbardziej prominentne miejsce za-
jat poziom zaktadowy. Te same reformy wprowadzily mechanizmy
rokowan zbiorowych do zaktadow, w ktorych nie dziataja zwigzki
zawodowe poprzez umozliwienie negocjacji niezrzeszonym przedsta-
wicielom zalogi. Istotne znaczenie zyskaly przede wszystkim rady
pracownicze (CSE — Comité social et économique), ktore zastapity
wczesniej istniejace ciata reprezentacji pracowniczej. Sposob ksztat-
towania przedstawicielstwa pracownikéw w CSE zdecydowanie pre-
feruje te organizacje zwiazkowe, ktore sa najbardziej reprezentatywne
na poziomie zaktadu pracy>.

Gléwnymi uczestnikami rokowan zbiorowych po stronie pracow-
niczej sg reprezentatywne centrale zwigzkowe. Reprezentatywno$¢ we
Francji okreslana jest systemem wyboru pracownikow, ktorzy poprzez

%L 1bidem.
%2 ETUI, Industrial relations. .. [dostep: 30.08.2021 r.].
33 J.M. Pernot, op. cit., s. 46-47.



233

glosowanie wskazuja organizacje, ktore moga uczestniczy¢ w nego-
cjacjach. By tak sie stato, zwigzek zawodowy musi zdoby¢ co naj-
mniej 10% gloséw na poziomie miejsca pracy i 8% na poziomie bran-
zowym®>*. Obecnie, przymiot reprezentatywnosci na poziomie krajo-
wym i mi¢dzysektorowym posiadaja takie centrale zwigzkowe jak:
CGT - Confédération générale du travail; CFDT — Confédération
francaise démocratique du travail;, FO — Confédération générale
du travail — Force Ouvriére; CFTC — Confédération francaise des
travailleurs chrétiens oraz CFE-CGC - Confédération francaise de
I'encadrement — confédération générale des cadres®”.

Powszechnie uwaza sie, ze francuski ruch zwiazkowy uchodzi
za staby, cho¢ sita mobilizacyjna w czasie strajkow jest znaczna.
Pomimo dzialan nastawionych na wzmocnienie reprezentatywnosci
i legitymizacji francuskiego ruchu zwigzkowego, a przez to dialogu
spolecznego, sytuacja nie ulega istotnym zmianom®°. Poziom
uzwigzkowienia we Francji nigdy nie byt wysoki, cho¢ cechuje go
stabilno$¢. Od poczatku XXI wieku do czasow obecnych szacuje
si¢ go na niecate 11% zatrudnionych®'. Zwiazki zawodowe sa
aktywne przede wszystkim w tradycyjnych sektorach gospodarki.
Mimo probleméw, zwigzki zawodowe nadal posiadajg istotny po-
tencjal mobilizacyjny na co wskazuje nie tylko znaczacy udziat
pracownikéw w akcjach organizowanych przez zwiazki, ale tak-
ze wysoki udzial w wyborach na przedstawicieli pracownikow
w przedsigbiorstwach®®,

%4 Eurofound, Living and working in France, Actros and institutions, https:/

www.eurofound.europa.eu/country/france#actors-and-institutions [dostep on-line:
01.04.2020r.].
%5 Ibidem.
%8 M.A. Schain, French Unions: Myths & Realities, Dissent, Volume 55, Number 3,
2008, s. 11.
%7 OECD.Stat, Trade union density, https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSet
Code=TUD [dostep: 20.08.2021 r.].
J-M. Pernot, France’s trade unions in the aftermath of the crisis, [w:] Rough
waters — European trade unions in a time of crises, pod red. H. Dribbusch,
S. Lehndorff, T. Schulten, Bruksela, 2018, s. 39.
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W przypadku organizacji pracodawcow poziom zorganizowania
jest wysoki i wedtug OECD wynosi 79,2%°>. Kryteria reprezenta-
tywnos$cig dotycza takze pracodawcow. Obecnie, speniajg je trzy
organizacje. Sa to: MEDEF — Mouvement des entreprises de France,
najwieksza organizacja we Francji, CPME — Confédération des pe-
tites et moyennes entreprises, dziatajagca zwlaszcza w sektorze
SME oraz U2P — Union des entreprises de proximité, ktéra koncen-
truje si¢ na obronie interesdbw rzemiosta i wolnych zawodow®®.
W praktyce U2P staje czesto w opozycji do pozostalych dwoch
organizacji i jest sktonna do blizszej wspotpracy ze zwigzkami za-
wodowymi .

Jesli idzie o konflikty przemystowe, to warto wskazaé, ze strajki
we Francji od czasow II Wojny Swiatowej cechowaty trzy czynniki.
Po pierwsze, dotyczyly ochrony praw nabytych, w szczegdlnosci
ochrony zdobyczy socjalnych i ptac. Po drugie, fale strajkéw miaty
miejsce po tym jak wladza wylaczata przedstawicieli interesow pra-
cowniczych z procesow decyzyjnych. Po trzecie, zwigzki zawodowe
zapewnialy strajkom podstawy organizacyjne, jednakze poparcie dla
akcji protestacyjnych wykraczato daleko poza cztonkow zwigzkow
zawodowych®?, Obserwuje si¢ stopniowo spadajaca liczbe straj-
kéw. Koncentracja rokowan zbiorowych na poziomie przedsie-
biorstw zmniejszyta skale wszelkich akcji protestacyjnych, ktore
obecnie s3 zazwyczaj ograniczone do przedsicbiorstwa lub nawet
zaktadu®®,

Na przetomie 2018 r. i 2019 r. uwage przykuly masowe protesty
tzw. ,,z0ttych kamizelek” we Francji. Nie byt to jednak protest za-

%% OECD i AIAS, Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
Intervention and Social Pacts — France, Paryz, 2021, dostgp on-line: www.
oecd.org/employment/ictwss-database.htm [dostep: 31.03.2021 r.].

Eurofound, Living and working... [dostep: 30.08.2021 r.].

ETUI, Industrial relations in France: background summary, 02.04.2016 r. (aktu-
alizacja 07.2019 r.), https://www:.etui.org/covid-social-impact/france/industrial-
relations-in-france-background-summary [dostep: 30.08.2021 r.].

S. Jefferys, France 1995: the backward march of labour halted?, Capital & Class,
20(2), 1996, s. 19.

J-M. Pernot, op. cit., s. 57.

360
361

362

363


http://www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm
http://www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm
https://www.etui.org/covid-social-impact/france/industrial-relations-in-france-background-summary
https://www.etui.org/covid-social-impact/france/industrial-relations-in-france-background-summary

235

inicjowany przez zwigzki zawodowe, a oddolny ruch niezadowolenia.
Pierwsze manifestacje koncentrowaly si¢ na oporze wobec planowa-
nego wprowadzenia ,,zielonego” podatku na paliwa samochodowe.
Brali w nich udzial przede wszystkim mieszkancy obszarow wiej-
skich, ktorzy na co dzien muszg daleko podrézowaé do miejsc pracy
W miastach. Szybko doszto do rozszerzenia protestow na inne grupy
0sob, takze zamieszkujgce duze miasta. Uczestnicy manifestowali
swoje niezadowolenie ze spadajacej jakosci zycia we Francji. Cecha
charakterystyczng ruchu staly si¢ zotte kamizelki drogowe zakladane
na manifestacje i sposéb organizacji. ,,Zotte kamizelki” nie okreslity
swojego przywodztwa. Ponadto, korzystano z mediow spoteczno-
sciowych do kontaktu i organizacji protestow**. Glowne centrale
zwigzkowe we Francji dystansowaly si¢ od protestow twierdzac,
ze uczestnicy zostali zmanipulowani przez skrajna prawicg i przed-
sicbiorcow z sektora transportu drogowego, ktorzy sprzeciwiali si¢
reformie®®. Wsrod opinii na ten temat znalez¢é mozna glosy, iz sze-
rokie poparcie i sprawno$¢ organizacyjna ,,z0ttych kamizelek” byta
wyrazem stabosci francuskich zwigzkow zawodowych, ktoére prze-
stajag reprezentowac og6t francuskiego $wiata pracy i mozliwe jest
wyrazanie postulatow socjalnych przez grupy spoza ruchu zwigz-

kowego®®.

%4 ). Ciganeiro, Who Are France's Yellow Vest Protesters, And What Do They
Want?, 03.12.2018 r., npr.org, https://www.npr.org/2018/12/03/672862353/who-
are-frances-yellow-vest-protesters-and-what-do-they-want?t=1633537679873
[dostep on-line: 20.09.2021 r.].

Socialist Resistance, France: what is at stake in the ,,yellow jacket” mobilisation,
03.12.2018 r., https://socialistresistance.org/france-what-is-at-stake-in-the-yellow-
jacket-mobilisation/14089 [dostep: 28.09.2021 r.].

B. Chacko, The yellow vests and the erosion of trade union strength, Morning
Star, 12.01.2020 r., https://morningstaronline.co.uk/article/yellow-vests-and-
erosion-trade-union-strength [dostep: 28.09.2021 r.].
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Wiochy:
w kierunku decentralizacji systemu

Mateusz Szymanski

Stosunki przemystowe we Wiloszech majg dlugg tradycje wspot-
pracy kapitatu i pracy w budowaniu powszechnie akceptowanych
i respektowanych porozumien, ktore stanowia istotny element systemu
pracy. To co charakterystyczne, to daleko posunieta autonomia partne-
réw spotecznych w odniesieniu do ksztattowania systemu stosunkow
przemystowych. Wiodace znaczenie dla systemu rokowan maja rela-
cje ,.sily” obu stron wzgledem siebie®®’. Kwestie takie jak m.in. repre-
zentacja pracownicza, czy tez sposob ustalania reprezentatywnosci,
ale i poziom ptac minimalnych, naleza do decyzji stron stosunkoéw
przemystowych.

Na przestrzeni lat uksztaltowal si¢ system, w ktorym rokowania
majg miejsce przede wszystkim na dwoch poziomach. Porozumienia
sektorowe obejmuja caty kraj i pracodawcow, ktorzy dziataja w da-
nej branzy. Poziom sektorowy uzupeilniany jest rokowaniami na
szczeblu regionalnym i prowincjonalnym oraz na szczeblu zakla-
dow, gdzie dochodzi do uszczegdlowienia tresci negocjacji®®. Dla
systemu ptac kluczowy poziom majg rokowania sektorowe. Tak jak
w wielu innych krajach obserwowany jest trend w kierunku de-
centralizacji systemu rokowan zbiorowych. Dzieje si¢ tak niezalez-

%7 3. Colombo, 1. Regalia, Changing joint regulation and labour market policy in
Italy during the crisis: On the edge of a paradigm shift? European Journal of
Industrial Relations, 22(3), 2016, s. 296.

%8 |bidem, s. 296.
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nie od opcji politycznej bedacej u wtadzy. Obecnie uznaje sig, ze
wloski system rokowan ma charakter scentralizowany i stabo skoor-
dynowany®®°.

Ze statystycznego punktu widzenia rokowania obejmuja swoim za-
siegiem wszystkich zatrudnionych®°. Wazne jest jednak, by podkre-
$li¢, ze podjete zobowigzania w ramach porozumien zbiorowych
obejmuja tylko cztonkoéw organizacji, ktoére zawarly dane porozumie-
nie. Tak wigc nie istnieje we Wloszech klauzula erga omnes. Porozu-
mienia zbiorowe nie sg rowniez wigzace z mocy prawa, tym samym
ich wdrozenie zalezy od sygnatariuszy®'*. W praktyce jednak okazuje
sie, ze oddzialywanie tych porozumien ma charakter powszechny ze
wzgledu na to, ze porozumienia stanowig punkt odniesienia dla nego-
cjacji nizszego szczebla®?,

Wplyw na to ma réwniez orzecznictwo pracy, ktore uznaje tresc¢
porozumien ptacowych za wytyczng w przypadku spraw zwigzanych
z warto§ciowaniem ptac ustalanych indywidualnie®”. Kluczowe zna-
czenie ma w tym wypadku art. 36 wtoskiej Konstytucji, ktory gwaran-
tuje prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia. Sad Konstytucyjny
powiazat za$ instytucj¢ ,,sprawiedliwej placy” z placg ustalang w dro-
dze rokowan zbiorowych. W ten sposob uksztaltowala si¢ wloska
ptaca minimalna, nie wynikajaca z prawa powszechnie obowigzujace-
go, a rokowan ktdrych przestrzeganie jest silnie oparte o sgdownictwo
pracy®™. Niemniej, zauwaza si¢ problem braku przestrzegania tresci

%9 0. Denk, A. Garnero, A. Hijzen, S. Martin, The role of collective bargaining

systems for labour market performance, [w:] OECD, Negotiating Our Way Up :
Collective Bargaining in a Changing World of Work, Paryz, 2019, s. 111.
OECD.Stat, Collective bargaining coverage, https://stats.oecd.org/index.aspx?
DataSetCode=CBC [dostgp: 05.09.2021 r.].

S. Leonardi, Inclusive growth through collective bargaining in italy, Case report
for the CAWIES3 project, Leuven, 2018, s. 2.

OECD, Collective bargaining in OECD and accession countries — Italy, Paryz,
2017r.s. 1.

A. De Matteis, P. Accardo, G. Mammone, ILO National labour law profile: Italy,
https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/
WCMS_158903/lang--en/index.htm [dostep: 05.09.2021 r.].

E. Menegatti, Wage-setting in Italy: The Central Role Played by Case Law,
Italian Labour Law e-Journal, Issue 2, Vol. 12, 2019, s. 58-60.

370

371

372

373

374


https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC
https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC
https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/WCMS_158903/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/WCMS_158903/lang--en/index.htm

238

postanowien porozumien przy ustalaniu stawek ptac indywidualnych,
zwhaszcza w najmniejszych przedsigbiorstwach®”.

We Wiloszech nie istnieje prawnie ustanowiona zasada uprzy-
wilejowania porozumien wyzszego szczebla, jednak jest stosowana
w praktyce®”®. Ponadto, we Wloszech nie stosuje si¢ klauzul ,.opt-
out”, tym samym odejscie od postanowien ustalonych na wyzszym
poziomie nie moze wprowadza¢ warunkoéw mniej korzystnych niz te,
ktore sa okreslone w porozumieniu wyzszego szczebla®''.

Zagadnienia, ktore sg przedmiotem negocjacji to najczgsciej za-
sady dotyczace ustalania ptac, czasu pracy, szkolen zawodowych
i $wiadczen socjalnych. Nieco rzadziej, w porozumieniach zbioro-
wych okres$la si¢ warunki restrukturyzacji i reorganizacji, polityki za-
trudnienia, a takze zasady wspotpracy migdzy pracodawcami, a zwigz-
kami zawodowymi 1 prerogatywy zwigzkowe. W porozumieniach
zbiorowych znalez¢ mozna réwniez postanowienia odnoszace si¢ do
klasyfikacji miejsc pracy i polityki rownosciowej w przedsigbior-
stwach objetych porozumieniem®"”.

Witoski ruch zwigzkowy jest historycznie podzielony wedlug
linii politycznych. Funkcjonuja trzy glowne centrale zwigzkowe:
CGIL - Confederazione Italiana Generale del Lavoro, CISL — Con-
federazione Italiana Sindacati Lavoratori oraz UIL — Unione lIta-
liana del Lavoro®®. Zwiazki zawodowe sa najlepicj zorganizowa-
ne w sektorze publicznym®*°. Najwicksze centrale posiadaja blisko

75 A. Garnero, The dog that barks doesn’t bite: coverage and compliance of sectoral

minimum wages in Italy, IZA Journal of Labor Policy, 7(1), 2018, s. 17-18.

R. Pedersini, Italy: institutionalisation and resilience in a changing economic and
political environment, [w:] Collective bargaining in Europe: towards an endga-
me, T. Muller, K. Vandaele, J. Waddington, Bruksela, 2019, s. 339.

F. Devicienti, B. Fanfani, A. Maida, Collective Bargaining and the Evolution of
Wage Inequality in Italy, 1ZA Discussion Paper No. 10293, 2016, s. 6.

R. Pedersini, op. cit., s. 354.

S. Leonardi, Trade unions and collective bargaining in Italy during the crisis, [w:]
Rough Waters, — European trade unions in a time of crises, pod red.
H. Dribbusch, S. Lehndorff, T. Schulten, Bruksela, 2018, s. 90.

M. Namuth, Trade unions in Italy, Freedrich Ebert Stiftung Country Trade Union
Reports, 2013, s. 1.
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12 mln czlonkéw, choé znaczna czeéé z nich to emeryci®®'. Wedtug
danych OECD, w 2019 r. poziom uzwigzkowienia we Wtoszech
wynosit 32,5%%,

We Wloszech wyrdznia si¢ dwa rodzaje reprezentacji pracowniczej
W miejscu pracy. Pierwszym z nich jest tzw. RSA, ktore zakladane sg
na szczeblu zakladowym z inicjatywy pracownikow, ktorzy nalezg do
zwigzku zawodowego, ktory podpisat porozumienie zbiorowe lub brat
udziat w jego negocjacjach. Sa to ciata tworzone przez poszczegdlne
organizacje zwigzkowe. RSU to wspdlne reprezentacje zwigzkowe
organizacji, ktore podpisaly porozumienie zbiorowe. Najczesciej ob-
serwuje si¢ dzialanie jednej lub drugiej reprezentacji w poszczegol-
nych przedsigbiorstwach, cho¢ zdarza si¢, ze dzialaja jednoczesnie.
Cztonkowie tych ciat wskazywani sa w wyborach, przy czym RSA to
ciata stricte zwigzkowe, wybierane przez cztonkéw i dziatajace na ich
rzecz. RSU, dla odmiany, to gremia wybierane przez ogédt zatogi, choc
w duzej mierze sktadaja si¢ z cztonkow zwigzkdéw zawodowych. Do
zadan RSU nalezy przede wszystkim negocjowanie z pracodawca
W miejscu pracy i udzial w procesie konsultacji i informowania. RSA
skupiaja sie na sprawach zwigzkowych®®,

Druga strona stosunkow przemystowych — organizacje pracodaw-
cow, we Wloszech zmienia swoja specyfike dziatania. Dochodzi
do rozszerzania zakresu dziatania z typowej reprezentacji intereséw
0 zapewnianie ustug wspierajacych prowadzenie dzialalnosci bizne-
sowej i rozwoju tejze dziatalnosci oraz promocja dialogu w sprawach
o istotnym znaczeniu dla biznesu. Najwigksze organizacje pracodaw-
cow we Wioszech to Confindustria, Confcommercio, Confartigianato
Imprese, Confesercenti, CNA oraz ABI. Wszystkie wlaczone sa
w proces rokowan zbiorowych. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze we
Wiloszech obserwowany jest proces fragmentaryzacji zwigzkow pra-

%1 3, Leonardi, op. cit., s. 93.

%2 OECD.Stat, Trade union density, https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSet
Code=TUD [dostep: 03.09.2021 r.].

ETUI, worker-participation.eu, Italy, Workplace representation, https://www.
worker-participation.eu/index.php/National-Industrial-Relations/Countries/Italy/
Workplace-Representation [dostgp: 06.09.2021 r.].
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codawcOw co nie pozostaje bez wptywu na mozliwo$¢ efektywnego
wdrazania krajowych porozumien zbiorowych. Odstepowanie przez
przedsiebiorstwa z centralnych organizacji pracodawcoéw i zawieranie
odrebnych porozumien stanowi swego rodzaju derogacje z systemu
centralnego®.

Zwiazki zawodowe 1 organizacje pracodawcow powotujg wspolne
gremia dwustronne, ktorych zadaniem jest zapewnienie ich cztonkom
odpowiednich §wiadczen i ustug. Zaktadane sg na r6znych poziomach.
Sa one w pehi zarzadzane wspélnie przez partneréw spotecznych®®.
Ogdlnie rzecz biorac, sg ustanawiane zwlaszcza w celu promowania
bardziej stabilnych i jakosciowych miejsc pracy; swiadczenia ushug
posrednictwa pracy; opracowywania programoéw szkoleniowych,
w szczegolnosci w zakresie ksztatlcenia w miejscu pracy i uczenia si¢
W miejscu pracy; rozpowszechniania dobrych praktyk przeciwko réz-
nym praktykom dyskryminacyjnym, sprzyjania integracji na rynku
pracy grup znajdujacych si¢ w niekorzystnej sytuacji; tworzenia i za-
rzgdzania funduszami wzajemnej pomocy w celu wspierania docho-
dow; certyfikacji umoéw o prace opracowywania dziatah i inicjatyw
zwiazanych z bezpieczenstwem i higieng pracy>.

Kryteria reprezentatywnosci we Wloszech okreslone sg porozu-
mieniem zbiorowym szczebla krajowego. Wedle obowiazujacych
zasad, by bra¢ udzial w rokowaniach na poziomie krajowym, zwig-
zek zawodowy musi osiggnaé¢ pulap 5% obliczany jako $rednia
z procentu cztonkow zwiazku i glosow uzyskanych przez te same
zwigzki w wyborach do RSU. Krajowe porozumienia zbiorowe sg
wigzace, jesli zostang podpisane przez zwigzki zawodowe osiagajace
poziom reprezentatywnosci 50% +1 1 jesli zostang zatwierdzone
przez wiekszo$¢ pracownikow w drodze referendum. Na poziomie

%4 F. Bergamante, M. Marocco, Employer association fragmentation and decentrali-

zation of the collective bargaining structure in Italy, E-journal of international
and comparative labour studies, volume 8, No. 2, 2019, s. 75.

M. Tiraboschi, Bilateralism and Bilateral Bodies: The New Frontier of Industrial
Relations in Italy, E-Journal of International and Comparative, Volume 2, No. 1,
2013, s. 115.

36 |bidem, s. 119.
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zaktadowym, porozumienia sg wigzace jesli zostaty podpisane przez
wigkszos¢ cztonkow RSU lub RSA otrzymaly wigkszos¢ glosow
pracownikow*®’.

Tak jak i w innych krajach europejskich, tak i we Wloszech istnieja
ciata dwu- i trojstronnego dialogu spotecznego. Pierwszym z nich jest
Krajowa Rada do spraw Gospodarczych i Pracy. Ma charakter konsul-
tacyjny. W jej sktad wchodza partnerzy spoteczni i przedstawiciele
trzeciego sektora. Przygotowuje opinie, badania, oceny, raporty i inne
dokumenty w sprawach gospodarczych i spotecznych. Jej rolg jest
takze troska o Krajowe Archiwum Zbiorowych Porozumien Pracy>®.
Inne ciata dialogu i wspolpracy specjalizuja si¢ m.in. w szkoleniach,
badaniach, $wiadczeniach emerytalnych i zapewnianiu ustug zdro-
wotnych®®°,

Prawo we Wloszech co do zasady nie reguluje zasad na jakich
odbywac sie moze strajk. Odpowiednie regulacje obejmuja te przed-
siebiorstwa, ktore zapewniajg podstawowe ustugi publiczne. W ta-
kim wypadku konieczne jest zawiadomienie o strajku z odpowied-
nim wyprzedzeniem. Jednoczesnie, na organizatorach spoczywa
obowigzek zapewnienia minimalnego poziomu ustug, tak by nie
narusza¢ innych praw wyrazonych w konstytucji wloskiej (np. prawo
do powszechnej edukacji, ochrony zdrowia, itp.). W pozostatych
wypadkach strajk zostanie uznany za legalny jesli zostang spetnio-
ne dwa warunki: (1) przerwanie pracy ma charakter kolektywny
i odpowiada za niego zwigzek zawodowy, oraz (2) akcja strajko-
wa ma charakter dobrowolny. Wyro6znia si¢ dwa rodzaje strajkéw,
dotyczace warunkéw umownych w zatrudnieniu oraz strajki o wy-
miarze politycznym, na rzecz realizacji okreslonych polityk publicz-

%7 Eurofound, Working and Living in Italy, Actors and institutions, https://www.

eurofound.europa.eu/pl/country/italy#actors-and-institutions, 09.08.2021 r. [do-
step: 06.09.2021 r.].

Informacje pochodza ze strony internetowej CESlink, https://www.eesc.europa.
eu/ceslink/en/escs-in-member-states/italy-cnel [dostep: 5.09.2021 r.].

Eurofound, Working and Living in Italy, Actors and institutions, 09.08.2021 r.
https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/italy#actors-and-institutions  [do-
step: 06.09.2021 r.].

388

389


https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/italy#actors-and-institutions
https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/italy#actors-and-institutions
https://www.eesc.europa.eu/ceslink/en/escs-in-member-states/italy-cnel
https://www.eesc.europa.eu/ceslink/en/escs-in-member-states/italy-cnel
https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/italy#actors-and-institutions

242

nych®**. We wiloskim systemie prawnym nie istnieja szczegolne re-
gulacje w tym zakresie. Kiedy pracodawca stosuje lokaut, uznawane
jest to za zlamanie postanowien umowy o pracg, a pracownikowi
nalezy wyplaci¢ wynagrodzenie. Jednakze, zgodnie z orzecznicC-
twem, nie dochodzi do naruszenia gdy lokaut jest konsekwencja
strajku pracownikow i przemyst nie jest w stanie kontynuowaé pro-
dukcji**.

%0 Eyrofound, Working and Living in Italy, Industrial action and disputes,
09.08.2021 r., https://www.eurofound.europa.eu/de/country/italy#industrial-action-
and-disputes [dostep: 06.09.2021 1.].

¥ A, De Matteis, P. Accardo, G. Mammone, ILO National Labour Law Pro-
file: Italy, https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-
profiles/WCMS_158903/lang--en/index.htm [dost¢p: 05.09.2021 r.].
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Dialog spoteczny w panstwach
Grupy Wyszehradzkiej. Zblizone uwarunkowania,
podobne wyzwania

Barbara Surdykowska

Grupa Wyszehradzka (V4) to niesformalizowana regionalna for-
ma wspolpracy czterech panstw Srodkowej Europy — Polski, Czech,
Stowacji i Wegier, ktore taczy nie tylko sasiedztwo i podobne uwa-
runkowania geopolityczne, ale takze zblizona specyfika stosunkow
przemystowych. W panstwach V4 dwustronny dialog spoteczny jest
stabo rozwinigty, a wladza publiczna odgrywa istotng role w ksztal-
towaniu stosunkow pracy. W r6znym stopniu wykorzystywane sg do
prowadzenia dialogu instytucje trdjstronne. Wszystkie 4 panstwa
charakteryzujg si¢ niskimi wskaznikami objecia pracownikéw ukta-
dami zbiorowymi pracy. W Polsce wskaznik pokrycia rokowaniami
zbiorowymi wynosi 17%, na Wegrzech 21%, na Stowacji 25%, a w
Czechach 30%. Wszedzie dominuje (w szczegdlnosci w Polsce i na
Wegrzech) model negocjacji zaktadowych. W Czechach i Stowacji
prowadzone sa takze negocjacje sektorowe z praktyczng mozliwo-
$cig rozszerzania zawartych uktadow zbiorowych. Ponizej przedsta-
wiono w skrocie gtdowne informacje dotyczace aktorow dialogu spo-
lecznego w krajach V4 (z pomigciem oczywiscie Polski).
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Czechy

Poziom uzwigzkowienia w Czechach wynosi ok. 17% (2018 r.).
Zdecydowanie najwigksza centralg zwiagzkows jest Czesko-Morawska
Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych®? (Ceskomoravskd konfedera-
ce odborovych svazii, CMKOS), ktéra w 2018 r. liczyta 292 525
cztonkow. Jest ona afiliowana przy EKZZ. CMKOS jest czeska na-
stepczynig czechostowackiej konfederacji zwiazkowej CS KOS, ktora
zostala zatozona w marcu 1990 r. po ,,aksamitnej rewolucji” 1989 r.
na bazie komitetow strajkowych z listopada 1989 r. Przy konfederacji
afiliowanych jest 31 samodzielnych zwigzkéw branzowych. Znacznie
mniejsza konfederacja o liczebnosci ponizej 80 tysigcy cztonkow jest
Zrzeszenie Autonomicznych Zwiazkéw Zawodowych®* (Asociace
samostatnych odborii, ASO CR), ktore powstalo w 1995 r., na skutek
odtgczenia si¢ 3 zwiazkow branzowych od CMKOS.

Najwigksza parasolowa organizacjg pracodawcow jest Konfedera-
cja Przemystu Republiki Czeskiej*™ (Svaz primyslu a dopravy Ceské
republiky, SP CR) afiliowana przy BusinessEurope. Mnigjsze repre-
zentatywne na poziomie krajowym centrale pracodawcow to Kon-
federacja Stowarzyszen Pracodawcow i Przedsiebiorcow Republiki
Czeskiej (KZPS CR), oraz Zwigzek Stowarzyszen Pracodawcoéw Re-
publiki Czeskiej (UZS CR).

Zwiazki zawodowe, pracodawcy i rzad spotykaja si¢ w trojstron-
nej Radzie Porozumienia Spoteczno-Gospodarczego (RHSD). Rada
ta na poczatku swego istnienia odgrywata istotng rol¢ w tworzeniu
ram dla negocjacji zbiorowych poprzez seri¢ tzw. uméw general-
nych. Od 1994 r. ta praktyka zostata zaniechana jednakze Rada ma
mozliwo$ci wptywania na ksztalt polityki rzadu w odniesieniu do
spraw pracy.

32 https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/

Czech-Republic/Collective-Bargaining [dostep: 14.11.2021 r.].
https://www.cmkos.cz/ [dostep: 14.11.2021 r.].
http://www.asocr.cz/ [dostep: 14.11.2021 r.].
https://www.spcr.cz/ [dostgp: 14.11.2021 r.].
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Stowacja®®

Uzwigzkowienie wynosi 11,3% (2018 r.). Dominujgca centralg
zwiazkowa jest Konfederacja Zwiazkow Zawodowych Republiki
Stowackiej*’ (Konfederacia odborovych zvézov Slovenskej republiky,
KOZ SR), liczaca ok. 240 tysiecy cztonkéw i afiliowana przy EKZZ.
Jest ona podobnie jak jej czeski odpowiednik bezposrednig nastepczy-
nig czechostowackiej konfederacji zwigzkowej CSKOS. Przy kon-
federacji afiliowanych jest 25 zwigzkow branzowych. Przez dhugie
lata KOZ SR nie miata zadnej liczacej si¢ konkurencji. W 2018 r.
utworzona zostata nowa centrala SOS liczaca prawdopodobnie ok.
28 tysigcy cztonkow.

Jezeli chodzi o parasolowe organizacje pracodawcow, 5 z nich
reprezentujacych tacznie ponad 930 tys. pracownikow gospodarki
w 2019 1. uczestniczy w ponadbranzowym dialogu trdjstronnym. Sg
to Federacja Stowarzyszefi Pracodawcow Republiki Stowackiej®*
(Asociacia zamestnavatelskych zvazov a zdruzeni Slovenskej repu-
bliky, AZZ SR), Krajowy Zwiazek Pracodawcow* (Republikova
unia zamestnanvatelov, RUZ), Stowarzyszenie Zwigzkéw Przemy-
stowych®® (Asociacia priemyselnych zvazov, APZ), Zrzeszenie Miast
i Gmin Stowacji*® (Zdruzenie miest a obci Slovenska, ZMOS). Ta
ostatnia organizacja zrzesza takze pracodawcow utworzonych przez
miasta i gminy w celu §wiadczenia ustug publicznych, prowadzac
w ich imieniu negocjacje wielozaktadowe. Wedlug ostatnich dostep-
nych danych (z 2015 r.) zasi¢g zorganizowania pracodawcoOw wynosit
ok. 25%. Na poziomie europejskim przy BusinessEurope afiliowany
jest RUZ.

Trojstronne spotkania pomigdzy zwigzkami zawodowymi, praco-
dawcami i rzadem, odbywajg si¢ w ramach ciala znanego obecnie pod

3% https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/slovakia#actors-and-institutions

[dostep: 14.11.2021 r.].
%7 hitps://www.kozsr.sk/ [dostep: 14.11.2021 r.].
38 https://www.azzz.sk/ [dostep: 14.11.2021 r.].
399 https:/fwww.ruzsr.sk/ [dostep: 14.11.2021 r.].
400 hitps://www.asociaciapz.sk/ [dostep: 14.11.2021 r.].
1 https://www.zmos.sk/ [dostep: 14.11.2021 r.].
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nazwa Rada Gospodarcza i Spoteczna (HSR). Rzad, gléwne zrzesze-
nia pracodawcow i1 zwigzki zawodowe maja po siedem miejsc w tym
21-osobowym gremium. Po stronie pracownikéw miejsca te obsa-
dza KOZ SR, po stronie pracodawcow — wymienione powyzej organi-
zacje.

Wegry*®

Uzwigzkowienie wynosi 8,3% (2018 r.). Strukturg¢ zwigzkowa na
Wegrzech cechuje znaczna fragmentacja i w wielu przypadkach kon-
fliktowy pluralizm. Na poziomie ponadbranzowym dziata 5 organiza-
cji: Wegierska Konfederacja Zwiagzkow Zawodowych'® (Magyar
Szakszervezeti Szovetség, MASZSZ), Forum Wspdlpracy Zwigzkow
Zawodowych®® (Szakszervezetek Egyiittmiikodési Féruma, SZEF),
Konfederacja Zwigzkoéw Zawodowych®® (Ertelmiségi Szakszervezeti
Témorilés, ESZT), Krajowa Konfederacja Rad Pracowniczych®®
(Munkéstanacsok Orszagos Szovetsége, MOSZ), Demokratyczna Liga
Niezaleznych Zwiazkéw Zawodowych®®’ (Fliggetlen Szakszervezetek
Demokratikus Ligaja, LIGA), ktére konkurujg ze sobg w niektorych
obszarach. Majg tez niejednokrotnie rozbiezne podejscia do polityki
partii rzadzacej. Najwigksze z nich to MASZSZ i LIGA majace po
okoto 100 tysigcy czlonkow. Wszystkie organizacje sg afiliowane
przy EKZZ.

Dwie najbardziej znaczace organizacje pracodawcow to Konfede-
racja Wegierskich Pracodawcow i Przemystowcow*® (Munkaadok és
Gyariparosok Orszagos Szovetsége, MGYQOSZ) afiliowana przy Busi-
nessEurope oraz Krajowe Stowarzyszenie Przedsigbiorcow i Praco-
dawcow™™ (Vallalkozok és Munkaltatok Orszagos Szévetsége, VOSZ)

402 https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/hungary#actors-and-institutions

[dostep: 14.11.2021 r.].
03 http://szakszervezet.net/hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
0 https://szef.hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
%05 hitps://www.eszt.hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
%% https://munkastanacsok.hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
07 https://www.liganet.hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
408 " https://www.mgyosz.hu/hu/index.php [dostep: 14.11.2021 1.].
4 hitp:/www.vosz.hu/ [dostep: 14.11.2021 r.].
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reprezentujace przede wszystkim sektor MSP. Brak jest miarodajnych
danych dotyczacych zasiggu zorganizowania pracodawcow.

Na Wegrzech state forum konsultacji trdjstronnej istniato do
2011 r., kiedy to rzadzaca partia Fidesz zlikwidowala je tworzac no-
wa instytucje, do ktorej obok zwiazkéw zawodowych i organiza-
cji pracodawcOw zaproszono szerokie spektrum innych $rodowisk
wlacznie z organizacjami pozarzagdowymi i nawet kosciotami. Udato
si¢ jednak w pewnym stopniu przywrécic¢ trojstronng strukturg dialogu
w sektorze prywatnym poprzez utworzenie Statego Forum Konsulta-
cyjnego (Versenyszféra és a Kormdny Erdekegyezteté Foruma, VFK).
W 2018 1. powotano poréwnywalny organ konsultacyjny dla sektora
panstwowego (KVFK). Oba ciala majg jednak znacznie mniejsze
kompetencje niz to byto przed 2011 r.

We wszystkich panstwach V4 istnieje ustawowa ptaca minimalna.
Ponizsza tabela obrazuje sytuacj¢ z 2019 .

, Placa minimalna jako procent | Placa minimalna jako procent
Panstwo - . 3 q
mediany wynagrodzenia przecietnego wynagrodzenia
Polska 52 42
Wegry 50 38
Stowacja 55 44
Czechy 43 37

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Benchmarking Working Europe 2020, ETVI 2020.

W maju 2020 r. godzinowa ptaca minimalna wynosita: w Polsce
3,50 euro, ma Wegrzech 2,85 euro, ma Stowacji 3,33 euro a w Cze-
chach 3,40.

Wsrod wyzwan, ktore w najblizszych latach beda dotykaé wszy-
stkie panstwa Grupy Wyszehradzkiej w kontekscie prowadzenia dia-
logu spotecznego szczegodlnie istotne jest to dotyczace reperkusji
zmiany demograficznej. Postgpujace starzenie si¢ spoteczenstwa wia-
ze si¢ ze zmniejszeniem si¢ grupy osob w wieku produkcyjnym. Przy-
ktadowo w ciggu ostatnich 10 lat liczba os6b w wieku produkcyjnym
zmniejszyla si¢ o 2,3% na Stowacjii o 6,2% w Czechach. Dla porow-
nania mozna wskazaC, ze w sasiadujacej z tymi panstwami Austrii
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liczba 0sob w wieku produkcyjnym wzrosta o 5,3% (oczywiscie ze
wzgledu na procesy migracyjne do Austrii). Polska bedzie w szcze-
golnie silny sposob dotknigta spadkiem liczby osob w wieku produk-
cyjnym szacuje si¢, ze pomigdzy 2015 r. a 2040 r. spadek ten wyniesie
16,5%. Dla poréwnania prognozy przewiduja spadek (do 2040 r.)
na Wegrzech i Stowacji o 12% a w Czechach o 9%. Te niedobory
sily roboczej juz teraz sa uzupekliane poprzez napltyw pracownikow
z panstw trzecich i procesy te bedg tylko narastaty. Zasadniczo odwra-
ca to wczesniejsza perspektywe, w ktorej panstwa grupy Wyszehradz-
kiej byly panstwami glownie wysylajacymi a nie przyjmujacymi.
Po 2004 r. emigracja zarobkowa z panstw grupy Wyszehradzkiej do
panstw UE wyniosta okolo 2,2 miliona os6b z czego 74% procent
stanowili obywatele Polski. Natomiast w 2020 r. w samych tylko Cze-
chach odnotowano prawie 650 tysiecy cudzoziemskich pracownikéw
przy dynamice wzrostu 6,5% w poréwnaniu z rokiem ubiegtym®'.

Wydaje si¢, ze mozna postawié teze, iz ksztalttowanie regulacji na
rynku pracy, ktére we wlasciwy sposob podejma wyzwania zwigzane
z zarobkowymi procesami migracyjnymi jest i bedzie jednym z wiek-
szych wyzwan stajacych przed partnerami spolecznymi w panstwach
Grupy Wyszehradzkiej. Z pewnoscig dla zwigzkow zawodowych
zZ tych panstw kluczowe bedzie efektywne organizowanie i reprezen-
towanie obywateli panstw trzecich, ktorzy w ramach procesow migra-
cyjnych tam si¢ pojawig.

40 https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/situation-foreigners-
migration-and-integration-czech-republic-2020_en [dostep: 14.11.2021 r.].
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Qd socjalizmu do neoliberalizmu:
dialog spoleczny w krajach baltyckich

Barbara Surdykowska

Kraje baltyckie to powszechnie przyjmowana nazwa dla Litwy,
Lotwy i Estonii, panstw o zblizonych korzeniach kulturowych, histo-
rycznych i politycznych. Jako jedyne czesci bytego Zwiazku Sowiec-
kiego kraje te przystapity do Unii Europejskiej. W $lad za tym wpro-
wadzily oczywiscie prawne podstawy do prowadzenia dialogu spo-
fecznego. Co jest interesujagce, w miejsce silnie scentralizowanego
sowieckiego systemu stosunkow pracy bardzo szybko pojawil si¢
model charakteryzujacy si¢ wyjatkowym neoliberalizmem z coraz
bardziej ograniczong rola panstwa oraz szczatkowymi instytucjami
welfare state**’. Niewatpliwie panstwa te (jako byte republiki ZSRR)
w szczegllny sposob chceiaty podkreslic zerwanie z komunistyczng
przesztoscia a jednym z elementéw tego zerwania bylo silne postrze-
ganie zwiazkéw zawodowych jako ,,przeciwnikoéw” wolnego rynku,
ktorzy musza by¢ pokonani. Jak pokazuja badania zwiagzki sg postrze-
gane przez elity polityczne jako co$ co przynalezy do epoki indu-
strialnej i nie odpowiada wyzwaniom wspolczesnosci. Kolejny czyn-
nik (ktoéry socjologowie podkreslaja gldownie w odniesieniu do Esto-
nii) to daleko idgcy indywidualizm spoteczenstwa.

Co bardzo wazne, okazato si¢, ze wraz z nordyckim kapitalem
(ktory naptywal ze wzglgdu na blisko$¢ geograficzng) nie dochodzi-
lo do przenoszenia standardow wspotpracy czy zasad dialogu Iub

“1 D, Bohle, B. Greskovits, Capitalist Diversity on Europe’s Periphery, Ithaca-
Nowy York 2012.
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partnerstwa. W zachowaniu przedsiebiorstw pochodzacych z panstw
skandynawskich nie mozna dostrzec czynnika ,,rozprzestrzeniajacego”
model partnerstwa pomiedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawca-
mi**2. Analizy wskazuja na wsparcie jakiego nordyckie zwiazki pro-
bowaty udzieli¢ zwigzkom w panstwach regionu. Rownoczes$nie pod-
kresla sig, ze skutecznos¢ jego byta bardzo ograniczona: zwigzki nor-
dyckie nastawione byty na dtugofalowe strategie podczas gdy zwigzki
na Litwie, Estonii czy Lotwie potrzebowaly wsparcia w dziataniach
»tu 1 teraz”. Rownoczesnie sami autorzy wywodzacy si¢ z krajow
baltyckich wskazujg, ze te $rodki finansowe, ktére nordyckie organi-
zacje przekazywaly do bezposredniego wykorzystania byly czesto
wykorzystywane w sposob bardzo nieefektywny*®.

Piszac o stosunkach przemystowych w tych panstwach nalezy
podkresli¢, ze analizy pokazuja nadmierne (w stosunku do konwencji
fundamentalnych MOP) ograniczenia w obszarze prawa do zrzeszania
si¢ dla pracownikow sfery publicznej oraz nadmierne ograniczenia
prawa do strajku**. Nie mozna takze wskaza¢ na zadne dziatania wia-
dzy publicznej, ktore miatyby na celu promowanie metody uktadowe;j
(wrecz przeciwnie — przykltadowo na Litwie w 2016 r. ograniczo-
no ustawowo zakres materii, ktéra moze by¢ regulowana w ukladzie
zbiorowym pracy). W literaturze wskazuje sig¢, ze generalnie wptyw
partneréow spotecznych, w tym zwiazkéw zawodowych na polityke

M2 M. Sipplola, The two faces of Nordic management? Nordics firms and their

employee relations in the Baltics States, The International Journal of Human Re-
source Management, 20(9), 2009, s. 1929-1944.

K. Topiola, Elements of a Time — bound Action Plan for the Reinforcement of
Baltic Trade unions, [w:] Workers’ rights in the Baltics. An analysis of the Baltic
States: Determining whether any given legislation or practice complies with the
ILO Core conventions and Convention 144 on Tripartite Consultation, NFS 2017.
Poréwnaj N. Bruun, The Baltic States and the Core Conventions of the ILO [w:]
Workers’ rights in the Baltics. An analysis of the Baltic States: Determining
whether any given legislation or practice complies with the ILO Core conven-
tions and Convention 144 on Tripartite Consultation, NFS 2017.

Autor jednakze podkresla, ze skala strajkow jest tak niewielka ze duza liczba
ograniczen zawartych w ustawodawstwie nigdy nie byla poddana praktycznej
probie i jest niejasne jakg postawe orzecznicza przyjetyby sady.

413

414
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spoleczng i makroekonomiczng w tych panstwach jest bardzo nie-
wielki*®®. W szczegolnosci widoczna jest stabosé ciat trojstronnych,
w duzej mierze powstawaly pod wplywem oczekiwan zewngtrznych
(na przyktad MOP) a nie procesow wewngtrznych. Sa wiec te panstwa
modelowymi przyktadami ,,iluzorycznego korporatyzmu”, o ktérym
pisat David Ost*™°.

Wiele uwagi w literaturze poswigca si¢ okresowi kryzysu ekono-
micznego w 2009 r. i kolejnych latach. Wskazuje si¢, ze estonskie
zwigzki de facto catkowicie zostaly wykluczone nawet z posrednie-
go wplywania na dziatania ,ratunkowe” podejmowane przez rzad.
Zwiazki na Lotwie zachowaly pewien wplyw na sytuacje miedzy in-
nymi dlatego, ze wykazaly swoja zdolno$¢ organizacyjna do zebra-
nia 250 000 podpisow inicjujacych referendum dotyczace zmian
w konstytucji (chodzito o mozliwo$¢ wczedniejszego rozwigzania
parlamentu). Aczkolwiek wynik referendum nie pozwolil na zmiany
w konstytucji samo doprowadzenie do niego postrzegane byto jako
pokazanie sprawczosci przez ruch zwigzkowy.

Wszystkie trzy panstwa charakteryzujg si¢ najnizszym w Unii Eu-
ropejskiej pokryciem rokowaniami zbiorowymi. Na Litwie wskaznik
objecia pracownikéw uktadami zbiorowymi pracy wynosi 7% (jest
to najnizszy wskaznik w UE), na Lotwie 14%, a w Estonii 19%""".
W zasadzie dominuje wszedzie zakladowy poziom negocjacji zbioro-
wych. Ponizej przedstawiono w skrocie gtdéwne informacje dotyczace
aktorow dialogu spotecznego w krajach battyckich.

M5 K. Kairit, Who Protects Workers in a neoliberal State? Estonian Employers and

Trade Unionists’ Conflicting Views on Labour Relations, Athens Journal of So-
cial Science, 2016, 3(1), s. 27-38.

Ch. Woolfson, E. Kallaste, Illusory Corporatism ,,Mark2” in the Baltic States,
Warsaw Forum of Economic Sociology, Spring 2011.

J. Dvorak, A. Guogis, R. Karnite, The Characteristic Features of Social Dialogue
in the Baltics, Socialiné Teorije Empirje ir Praktika, January 2018.

D. Ost, Illusory Corporatism in Easter Europe: Neoliberal Tripartism and Post-
communist Class Identities, Politics and Society, 2000, 28(4), s. 503-530.

47 Benchmarking Working Europe 2020, Brussels 2020, s. 109.
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Litwa*'®

Poziom uzwigzkowienia wynosi 7,4% (2019 r.). Trzy glowne
parasolowe centrale zwigzkowe to: Litewska Federacja Pracy™®
(Lietuvos Darbo Federacija, LDF), Litewska Konfederacja Zwigz-
kéw Zawodowych*® (Lietuvos Profesiniu Sajungu Konfederacija,
LPSK/ LTUC) i Litewski Zwiazek Zawodowy ,,Solidarnos¢” (Lietu-
vos Darbiniku Sajunga ,,Solidarumas” LDS)**. Wszystkie 3 cen-
trale sg afiliowane przy EKZZ i uczestniczg w pracach Trdjstronnej
Rady Republiki Litewskiej (TCRL).

Najwicksza z organizacji pracodawcow, Litewska Konfederacja
Przemystowcéw (Lietuvos Pramonininky Konfederacijg, LPK) jest
afiliowana przy BusinessEurope. Obok niej jeszcze 5 innych organi-
zacji uczestniczy w pracach TCRL. Zakres zorganizowania pracodaw-
coOw w 2016 r. mial wynosi¢ ok 33%, ale nie sa to dane jednoznacznie
potwierdzone.

Eotwa*?

Poziom uzwigzkowienia wynosi 11,3% (2018 r.). Gtéwng ponad-
sektorowg centralg zwigzkows jest Unia Niezaleznych Zwigzkow Za-
wodowych Lotwy (Latvijas Brivo Arodbiedribu Savieniba, LBAS)
afiliowana przy EKZZ.

Po stronie pracodawcow wiodaca organizacja jest Lotewska Kon-
federacja Pracodawcéw*?® (Latvijas Darba Deveju Konfederacija,
LDDK), afiliowana przy BusinessEurope. Wedlug LDDK zasi¢giem
jej dziatania objetych jest 44% Yotewskich pracownikow (2019 r.).

Gléwnym organem dialogu trdjstronnego jest Krajowa Trojstron-
na Rada Wspotpracy (NTSP). Jej dzialanie reguluje statut przyjety

M8 https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/lithuania#actors-and-institutions

[dostep: 14.11.2021 r.].

M9 hitp:/www.Idf.1t/ [dostep: 14.11.2021 r.].

20 hitps://www.lpsk.It/en/home/ [dostep: 14.11.2021 r.].

2L https:/fwww.Ips.It/ [dostep: 14.11.2021 r.].

22 https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/latvia#actors-and-institutions  [do-
step: 14.11.2021 r.].

2% hitps://lddk.Iv/ [dostep: 14.11.2021 r.].


http://www.ldf.lt/
https://www.lpsk.lt/en/home/
https://lddk.lv/
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w 1998 r. Zgodnie z nim, NTSP jest tworzona na zasadzie parytetu
z przedstawicieli Gabinetu Ministréw (rzadu), LDDK i LBAS.

Estonia

Poziom uzwigzkowienia wynosi 4,2% (2019 r.). Najwieksza cen-
tralg zwigzkows jest Zrzeszenie Estonskich Zwiazkow Zawodo-
wych** (Eesti Ametitihingute Keskliit, EAKL). Druga z organizacji
jest Zrzeszenie Zwiazkow Pracownikow Estonskich®® (Teenistujate
Ametiliitude Organisatsioon, TALO), ktore reprezentuje przede wszy-
stkim pracownikéw umystowych. TALO oddzielito si¢ od EAKL
w 1992 r.*® Obydwie organizacije sg afiliowane przy EKZZ.

Jedyna parasolowa organizacja pracodawcOw uznawang jako part-
ner spoteczny na poziomie krajowym jest Estonska Konfederacja Pra-
codawcow™’ (Eesti Todandjate Keskliit, ETKL), afiliowana przy Bu-
sinessEurope. Zakres zorganizowania po stronie pracodawcOw jest
przez Eurofound oceniany na ok. 50%. Jednakze nalezy do tych in-
formacji podchodzi¢ z pewna ostroznoscia, jeszcze w 2016 r. wedtug
danych OECD byto to 20-30%"%.

W Estonii nie ma statych ciat dialogu trojstronnego (poza kilko-
ma specyficznymi instytucjami: ubezpieczenie zdrowotne, ubezpie-
czenie od bezrobocia, kwalifikacje). W sytuacjach wymagajacych
przeprowadzania kompleksowych konsultacji w obszarze rynku pra-
cy powolywane sg ad hoc grupy robocze i komitety majace zajac
si¢ konkretnymi zagadnieniami. Na poziomie krajowym od 2018 r.
odbywaja si¢ 2-3 razy do roku spotkania pomiedzy rzadem oraz
EAKS i ETKL.

We wszystkich tych panstwach istnieje ustawowa ptaca minimalna.

428 https://www.eakl.ee/ [dostep: 14.11.2021 r.].

25 hitp:/www.talo.ee/ [dostep: 14.11.2021 r.].

428 https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/
Estonia/Trade-Unions [dostep: 14.11.2021 1.].

https://www.employers.ee/ [dostep: 14.11.2021 r.].
https://www.oecd.org/employment/emp/collective-bargaining-Estonia.pdf
[dostep: 14.11.2021 r.].
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Ponizsza tabela obrazuje sytuacje z 2019 r.*?°

z Placa minimalna jake procent | Placa minimalna jako procent
Panstwo - . A 3
mediany wynagrodzenia przecietnego wynagrodzenia
Litwa 51 41
Lotwa 47 38
Estonia 43 37

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Benchmarking Working Europe 2020, ETVI 2020.

W maju 2020 r. minimalna ptaca godzinowa wynosita: na Lotwie
2,54 euro, w Estonii 3,48 euro, a na Litwie 3,72 euro.

Sytuacje, jezeli chodzi o mozliwosci prowadzenia solidnego dialo-
gu spolecznego w krajach battyckich, mozna okresli¢ bardzo krétko.
W zasadzie zapewnione sg sprzyjajace ramy prawne i instytucjonalne,
zadowalajace jest poszanowanie prawa do wolnosci zrzeszania si¢
i negocjacji zbiorowych. Natomiast brak woli politycznej do zaanga-
zowania si¢ w dialog spoteczny oraz stabe zdolnosci partnerow spo-
tecznych do bezposredniego w nim uczestnictwa*’. Jest to bardzo
niepokojace w kontekscie gldownego wyzwania jakie czeka te kraje,
a jest nim wyczerpywanie si¢ wewngtrznych zasobow sily roboczej,
spowodowane po czgsci starzeniem si¢ spoleczenstwa, ale przede
wszystkim przez ,,wysysanie” wykwalifikowanych pracownikéw do
starych panstw czlonkowskich UE. Najnowsze analizy wskazuja, ze
nalezy pilnie tworzy¢ warunki do dobrowolnej reemigracji ok. poét
miliona Battow*. A te warunki to m.in. odpowiednio koordynowana
dynamika wzrostu ptac oraz poprawy standardéow zatrudnienia. Do
tego potrzebny bedzie wtasnie efektywny dialog spoteczny.

429 Benchmarking Working Europe 2020, Brussels 2020, s. 108.

4% M. Sippola, Ideological underpinnings of the development of social dialogue and
industrial relations in the Baltic States, 2017, https://www.Ipsk.It/Ipsk-web/wp-
content/uploads/2017/02/Baltic-IR-development-Sippola-2017-02-23.pdf  [dostep:
10.10.2021 r.].

O. Krasnopjorofs, Anatomy of labour reserves in the Baltic Countries: A snaps-
hot 15 years after EU accession, 2019, Latvijas Banka Diskussion Papers 2.
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USA i Kanada.
Panstwa bez instytucjonalnego dialogu spolecznego

Stawomir Adamczyk

USA to jedno z historycznych centrow formowania si¢ zwigzkoéw
zawodowych w systemie kapitalistycznym. Jednakze nigdy nie doszto
tam do wyksztalcenia si¢ instytucjonalnej formy dialogu spotecznego
W rozumieniu europejskim. Zwiazki zawodowe i §rodowisko bizne-
sowe funkcjonujg tam na dwodch niezaleznych orbitach, ktore w za-
sadzie nie majg zadnych punktow wspdlnych, poza niektérymi
obszarami federalnego sektora publicznego. Sytuacja w Kanadzie jest
zblizona, jednakze nie tozsama.

Jedna z przyczyn obecnego stanu rzeczy w USA s3 uwarunkowa-
nia historyczne. Relacje miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodaw-
cami przez caty XIX w. i poczatki XX w. charakteryzowaly si¢ tam
ogromng nieufnoscia, przeradzajacg si¢ we wzajemng przemoc wybu-
chajaca przy okazji akcji strajkowych, w ktorych wladza publiczna
stawata po stronie wielkiego biznesu, niejednokrotnie wysylajac do
thumienia protestow pracowniczych regularng armi¢ i wtracajac do
wiezien dziataczy zwiazkowych®™?. Do wzglednego unormowania
sytuacji doszto dopiero w 1935 r., kiedy prezydent Roosvelt doprowa-
dzit do przyjecia The National Labor Relations Act (NLRA, tzw.
ustawa Wagnera), pierwszej ustawy regulujacej stosunki pracy przy

32 Malo kto wie, ze poczatki amerykanskiej Gwardii Narodowej w jej wspotczesnej
formie wigzane sg z krwawym stlumieniem strajku pracownikéw kolejowych
w 1877 r. Patrz: D. Adams, Internal Military Intervention in the United States. Journal
of Peace Research, 32(2), 1995, s. 197-211.
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uwzglednieniu roli zwiazkéw zawodowych. Byt to element programu
reform spoleczno-gospodarczych znanego powszechnie pod nazwa
Nowego Ladu (New Deal). Jednakze juz 12 lat poézniej, u progu zim-
nej wojny przyjeta zostala do niej restrykcyjna poprawka, tzw. ustawa
Tafta-Hartleya, znacznie ograniczajgca prawa zwigzkéw zawodo-
wych. NLRA pozostaje wcigz podstawowym aktem prawa federalne-
go regulujacym spory pomiedzy zwiazkami zawodowymi a mene-
dzmentem, prowadzenie rokowan zbiorowych oraz zasady przystepo-
wania do zwiazkéw zawodowych®®. Naczelnym organem regulacyj-
nym i nadzorczym w tym obszarze jest ustanowiona ustawg Wagnera
Krajowa Rada Stosunkéw Pracy (National Labor Relations Board,
NLRB). Ma ona prawo m.in. wnoszenia oskarzen o nieuczciwe prak-
tyki pracy przeciwko pracodawcom lub zwigzkom, rozpatrywania
i rozstrzygania zarzutow dotyczacych nieuczciwej pracy, a takze
zatwierdzania wynikow wyborow zwigzkowych (tzw. certyfikacja
zwigzkow zawodowych). Niektore z sektorow gospodarki (np. praca
w gospodarstwach rolnych, koleje, transport lotniczy) sa wylaczone
z kompetencji NLRB. Dla dopehienia obrazu sytuacji trzeba od razu
podkresli¢, ze USA ratyfikowaly tylko dwie z 8 fundamentalnych
konwencji MOP, i to te mniej istotne z punktu widzenia zbiorowych
stosunkéw pracy®*. Dodatkowo poszczegolne stany dysponuja duza
autonomig dotyczaca wprowadzania wewngetrznych regulacji odno-
szacych si¢ do stosunkow pracy. Przykladowo, w niektorych z nich
pracownicy lokalnych instytucji sektora publicznego wcigz nie maja
prawa do prowadzenia rokowan zbiorowych.

Model ruchu zwigzkowego jaki wylonit si¢ ostatecznie w USA
okresla si¢ jako biznesowy, lub bardziej tagodnie — ,,czysty i prosty
unionizm”**, nastawiony gltéwnie na postrzeganie roli zwiazkéw jako

*8 Mimo wysitkéw niektérych pozniejszych prezydentéw USA, dotychczas nie
udato si¢ zmieni¢ tego archaicznego i ukierunkowanego przede wszystkim na
obrong interesoOw biznesu prawa. Najblizszy temu byt Barack Obama w 2009 r.,
ale jego inicjatywa zostata skutecznie zablokowana przez Senat.

#% Dotyczace pracy przymusowej (nr 105) i pracy dzieci (nr 182).

%% g, Larson, B. Nissen , Theories of the Labour Movement, Detroit 1987, s. 132.
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reprezentanta interesow swoich cztonkéw w konkretnym zaktadzie
pracy. Oznacza to jednak decentralizacje struktury, brak koordynowa-
nia rokowan na wyzszych poziomach, daleko idace réznice w wyna-
grodzeniach poréwnywalnych grup pracowniczych oraz, co najwaz-
niejsze, niezdolno$¢ do wykreowania mechanizmow oddzialywania
na srodowisko spoteczno-gospodarcze. Jest to cena jaka ceng amery-
kanski ruch zwiazkowy musiat zaptaci¢ za swoja legitymizacje
w latach 30. ubieglego wieku. W ostatnich latach podejmowane sa
proby budowania przez zwiazki zawodowe szerszych koalicji z orga-
nizacjami pozarzgdowymi, ruchami religijnymi i spotecznymi etc., tak
aby moéc pozby¢ si¢ etykietki reprezentanta jedynie waskiej grupy
interesow*®. Jest to tym bardziej potrzebne ze wzgledu na fakt, ze
liczebno$¢ zwiazkoéw zawodowych zdecydowanie maleje. O ile jesz-
cze w 1983 r. do zwigzkéw nalezato prawie 21% pracownikow, to
w 2020 1. bylo to juz tylko 10,3%"*, z drastyczng przewaga uzwigz-
kowienia w sektorze publicznym (34%) nad sektorem gospodarki
prywatnej (6,3%)"%.

Gtowng organizacja ,,parasolowa” zwigzkow zawodowych jest
ogolnokrajowa centrala Amerykanska Federacja Pracy — Kongres
Organizacji Przemystowych (American Federation of Labour — Con-
gress of Industrial Organisations, AFL-CIO) utworzona w 1955 r.
w wyniku potaczenia AFL, istniejgcej od 1886 r. organizacji zrzesza-
jacej poczatkowo przedstawicieli typowych zawodow rzemieslni-
czych, prezentujacej umiarkowane i pragmatyczne podejscie do relacji
z przedstawicielami kapitatu oraz CIO — powstalej w 1935 r. pierw-
szej centrali reprezentujacej pracownikéw wielkoprzemystowych.
Przy centrali afiliowanych jest 57 zwigzkoéw o charakterze branzowym
reprezentujacych 12,5 mln zrzeszonych w nich pracownikow**. Dru-

% . Turner , Globalization and the Logic of Participation: Unions and the Politics

of Coalition Building. Journal of Industrial Relations. 2006, 48(1), s. 83-97.
https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-unitedstates.
pdf [dostep: 10.10.2021 r.].

https://www.bls.gov/news.release/union2.nr0.htm [dostep: 10.10.2021 r.].

¥ https://aflcio.org/about-us [dostep: 10.10.2021 r.].
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g3 pod wzgledem wielkosci jest federacja Change to Win (Zmieni¢ si¢
dla Zwycigstwa) utworzona przez 4 zwiazki, ktore w 2005 r. opuscily
AFL-CIO w gescie niezadowolenia ze zbyt zachowawczej — ich zda-
niem — postawy tej centrali*?’. Federacja liczy ok. 4,5 mIn cztonkéow,
a glowng role odgrywa w niej SEIU (Service Employees International
Union), wplywowy zwigzek pracownikow ustug. Warto zwrocié
uwage, ze specyfika amerykanskiego ruchu zwigzkowego jest to, ze
niejednokrotnie zwiazki branzowe afiliowane przy obu wiodacych
centralach reprezentuja nie tylko pracownikow z USA, ale takze
z Kanady.

Organizacje pracodawcow prywatnych skupiaja si¢ na prowadze-
niu lobbingu w imieniu swoich cztonkow. Za najwiekszg ogoélnokra-
jowa organizacje ,,parasolowa” uwazane jest Krajowe Zrzeszenie Pro-
fesjonalnych Organizacji Pracodawcéw (National Association of Pro-
fessional Employer Organizations, NAPEO), ktore pono¢ reprezentuje
85% krajowych organizacji pracodawcow*. Co ciekawe na forum
MOP pracodawcy amerykanscy reprezentowani sg przez inng organi-
zacje bedaca cztonkiem Miedzynarodowej Organizacji Pracodawcow
IOE, a mianowicie Rad¢ Standéw Zjednoczonych ds. Biznesu Mie-
dzynarodowego (United States Council for International Business,
USCIB). Brak jest wiarygodnych danych na temat poziomu zorga-
nizowania pracodawcow. Wedlug danych Fundacji Dublinskiej ok.
1,6% firm jest zaangazowanych w dziatalnos¢ istniejacych organizacji
pracodawcow**,

Zasigg rokowan zbiorowych w USA nigdy nie byl specjalnie duzy,
oscylujac w okresie powojennym w granicach 30%**, z wyraznym
wskazaniem na sektor prywatny, gdzie w 1955 r. pokrycie uktadami

440
441

http://www.changetowin.org/about-us/ [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/united-states#actors-and-institutions
[dostep: 10.10.2021 r.].

2 1bidem.

43 W. Ochel, Collective bargaining coverage in the OeCD from the 1960s to the
1990s, CESifo Forum, 2001, 2(4): 62-65.


https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/united-states#actors-and-institutions

259

zbiorowymi wynosito 38%**. Od tej pory systematycznie spadat.
W 2020 r. wskaznik rokowan ledwo przekroczyt 12%**. Negocjacje
zbiorowe w USA sg silnie zdecentralizowane, co oznacza ze prowadzi
si¢ je przewaznie na poziomie regionalnym (sektor publiczny)*® lub
zaktadu pracy (sektor prywatny). Taki kierunek wrecz wymuszaja
przyjete w 1935 r. ramy legislacyjne (NLRA). W niektorych branzach,
pojawiaja sie ramowe porozumienia zbiorowe o charakterze sektoro-
wym lub wielozaktadowym (tzw. master agreements)*?’. Najbardziej
znane sg umowy negocjowane dla kierowcow transportu drogowego
(Teamsters Master Freight Agreement)*®. Wickszos¢ tego typu poro-
zumien ma zasieg lokalny lub regionalny.

W USA obowigzuje zasada wylacznosci negocjacyjnej, co powo-
duje brak konfrontacyjnego pluralizmu zwigzkowego znanego z wielu
panstw europejskich. Aby dany zwiazek branzowy mogt samodzielnie
reprezentowa pracownikow danej lokalizacji, powinien najpierw
uzyska¢ pisemne poparcie 30% z nich, po czym pod nadzorem NLRB
przeprowadzane jest gtosowanie wsérdd catosci pracownikoéw majace
potwierdzi¢ to prawo. Dopiero wowczas mogg by¢ prowadzone roko-
wania ptacowe. Opieraja si¢ one w znacznej mierze na formule agency
shop (w sektorze prywatnym) lub negocjowanej z pracodawcg zasa-
dzie fair share provision (w sektorze publicznym). Oznacza to w du-
zym skrocie konieczno$¢ partycypowania w kosztach rokowan po

44 R. Freeman, M. Kleiner, Employer behavior in the face of union organizing

drives. Industrial and Labor Relations Review, 1990, 43: 351-365.
https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-unitedstates.
pdf [dostep: 10.10.2021 r.].

Prawne mozliwosci prowadzenia rokowan zbiorowych dla pracownikow sektora
publicznego stworzono dopierow latach 60. ubieglego wieku i to nie we wszyst-
kich stanach. Patrz: L. Compa, An overview of collective bargaining in the Uni-
ted States, [w:] El derecho a la negociacion colectiva. Liber amicorum Profesor
Antonio Ojeda Aviles, Sevilla 2014.

L. Rhinehart, C. McNicholas, Collective bargaining beyond the worksite. How
workers and their unions build power and set standards for their industries, Was-
hington, 2020.

Wynegocjowana po raz pierwszy w latach 60. przez stynnego i kontrowersyjnego
przywoddce zwiagzkowego Jimmiego Hoffe.
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stronie zwigzkowej wszystkich pracownikow, takze tych nieuzwiaz-
kowionych. Jednakze od dtuzszego czasu w kolejnych stanach rza-
dzonych przez republikandw wprowadzane jest tzw. prawo do pracy
(right-to-work) bedace pochodng wspomnianej juz wczesniej anty-
zwigzkowej ustawy Tafta-Hartleya. Wbrew swojej mylnej nazwie,
dotyczy ono zgody na uchylanie si¢ nieuzwigzkowionych pracowni-
kéw od obowiazku wplacania na rzecz zwiazku skladek bedacych
rekompensatg za korzysci wynikajace z wynegocjowanego przez
zwigzek uktadu zbiorowego, a wigc stanowi promowanie tzw. jazdy
na gape (free riders)**°. Moze to przyczyni¢ si¢ do zasadniczego osta-
bienia potencjalu negocjacyjnego amerykanskiego ruchu zwiazko-
Wego.

Jest tez dobra wiadomo$¢. Z badan Instytutu Gallupa wynika, ze
systematycznie wzrasta poparcie spoteczenstwa USA dla zwigzkow
zawodowych jako takich. W 2019 r. osiggneto ono poziom 64%, naj-
wyzszy od ponad 50 1at*™°. W ocenie badaczy amerykanskich stosun-
kow przemystowych szansg na rewitalizacj¢ ruchu zwigzkowego jest
powrét do negocjacji sektorowych®!. To jednak wydaje sie mozliwe
jedynie w przypadku gruntownych zmian w obecnej archaicznej legi-
slacji federalnej. Obiecat to zwigzkom zawodowym prezydent Joe
Biden w postaci tzw. pakietu PRO wzmacniajacego ich prawa, ale
coraz bardziej watpliwe jest czy uda mu si¢ tego dokona¢, biorgc pod
uwage brak jednoznacznej wigkszosci w Senacie USA dla poparcia tej
inicjatywy**?,

Krajobraz stosunkow przemystowych w Kanadzie jest w pewnym
sensie odwzorowaniem istniejacego w USA. Aczkolwiek nie do kon-

49 B Surdykowska, Jak nie bedac zwiazkowcem, by¢ beneficjentem rokowan zbio-

rowych? Kilka uwag na tle amerykanskich zmian w zakresie right to work, Moni-
tor Prawa Pracy, 2017, 2, s. 63-69.
https://news.gallup.com/poll/354455/approval-labor-unions-highest-point-1965.
aspx [dostep: 10.10.2021 r.].

D. Madland , Re-Union. How Bold Labor Reforms Can Repair, Revitalize, and
Reunite the United States, Ithaca 2021.

Szerzej na temat propozycji legislacyjnej PRO, patrz: B. Surdykowska, Czego
amerykanski $wiat pracy moze spodziewac si¢ po Joe Bidenie?, Monitor Prawa
Pracy, 2021, 1.
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ca. Po okresie burzliwych i takze konfrontacyjnych relacji miedzy
zwigzkami zawodowymi i kapitatem przyjeta zostata tam w latach
I wojny $wiatowej regulacja zblizona do amerykanskiej ustawy Wa-
gnera. Odpowiednikiem NLRB jest Kanadyjska Rada Stosunkéw
Przemystowych (Canada Industrial Relations Board, CIRB) majaca
zblizone funkcje, quasi sgdowego federalnego trybunatu monitoruja-
cego sytuacje w zakresie zbiorowych stosunkow pracy, rozstrzygaja-
cego spory i certyfikujacego uprawnienia zwigzkow zawodowych do
prowadzenia rokowan zbiorowych. Podobne rady istnieja na poziomie
poszczegdlnych prowingji. Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze kanadyjskie
prowincje, podobnie jak stany USA maja dalece posunigta autono-
mie w regulowaniu stosunkéw pracy na wilasnym obszarze, przy za-
chowaniu minimalnych standardéw wynikajacych z wprowadzonego
w 1968 r. federalnego kodeksu pracy. Nie odnotowuje si¢ w Kanadzie
przejawow instytucjonalnego dialogu spolecznego w formie znanej
w Europie.

Pierwsza istotng roznicg w porownaniu z USA jest to, ze Kanada
ratyfikowata wszystkie fundamentalne konwencje MOP, takze te od-
noszace si¢ do prawa do zrzeszania si¢ (nr 87) oraz prawa do prowa-
dzenia rokowan zbiorowych (nr 98).

Wyzszy niz w USA jest poziom zorganizowania stron. Uzwigz-
kowienie pracownikow w Kanadzie przez lata wahato si¢ w oko-
licach 30%, obecnie wynosi 27,2%, natomiast zasieg organizacji
pracodawcow to 24,7%**%. Rokowania zbiorowe prowadzone sa po-
dobnie jak w USA przede wszystkim na poziomie zakladu pracy.
Zastosowanie ma takze reguta pozwalajaca na domaganie si¢ od
niuzwigzkowionych pracownikow, aby partycypowali w kosztach
negocjacji zbiorowych (tzw. formuta Randa od nazwiska se¢dziego
Sadu Najwyzszego, ktory w 1946 r. uznat ja za zgodng z prawem)**.
Mimo kontestowania jej przez srodowisko biznesu oraz politykow

53 https://www.eurofound.europa.eu/pl/country/united-states#actors-and-institutions

[dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.thecanadianencyclopedia.ca/en/article/rand-formula [dostep:
10.10.2021 r.].
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partii konserwatywnej reguta ta zostata potwierdzona w 1991 r.
przez Sad Najwyzszy. Pozwala to zwiazkom zawodowym na wigk-
sza niz w USA swobode¢ w rozwijaniu strategii negocjacyjnych. Wi-
da¢ to po rezultatach. Zasigg rokowan zbiorowych wynidst w Kana-
dzie 31,3% w 2020 r.**

Ruch zwigzkowy w Kanadzie przez lata rozwijat si¢ paralelnie
do rozwoju struktury zwigzkowej w USA. Organizacje przenikaly
sie, interesy byly zbiezne. Do tego stopnia, ze odwzorowany zostat
w tym Kraju podziat na centrale reprezentujace dwa rézne nurty orga-
nizowania pracownikow. Kiedy doszto do zjednoczenia ruchu zwigz-
kowego w USA, prawie natychmiast powtorzono to w Kanadzie
i w 1956 r. powstata ogdlnokrajowa organizacja ,,parasolowa” — Ka-
nadyjski Kongres Pracy (Canadian Labour Congress, CLC)*®. Ma
ona luzng strukture zrzeszajac dziesiatki krajowych zwiazkéw zawo-
dowych, prowincjonalnych i terytorialnych federacji oraz lokalnych
rad zwigzkowych. W sumie reprezentuje ponad 3 miliony pracowni-
kéw w catym kraju. Warto zwrdci¢ uwagg, ze historyczne uwarunko-
wania powstawania panstwa kanadyjskiego wyciskaja swoje pigtno
takze na ruchu zwigzkowym. Odrgbne centrale zwigzkowe istniejg we
francuskojezycznej prowincji Quebec. Jest ich kilka, przy czym naj-
wicksza — FtQ (La Fédération des travailleurs et travailleuses du
Québec) zrzesza okoto 0,6 mln cztonkow™’.

Po drugiej stronie wiodacg organizacja ,,parasolows” jest Kanadyj-
ska Rada Pracodawcow (Canadian Employers Council, CEC) afilio-
wana przy Migdzynarodowej Organizacji Pracodawcéw IOE oraz
reprezentujaca to srodowisko w MOP*®,

Prawdopodobnie jedng z istotnych przyczyn, tego ze stosunki
przemystowe w Kanadzie sg w lepszej — w porownaniu z USA - kon-
dycji jest decyzja podjeta kilkadziesiat lat temu przez liderow Kana-

5 https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-Canada.pdf

[dostep: 10.10.2021 r.].
https://canadianlabour.ca/who-we-are/ [dostep: 10.10.2021 r.].
7 hitps://fiq.qc.ca/ [dostep: 10.10.2021 1.].

8 https://cec-cce.ca/about/ [dostep: 10.10.2021 r.].
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dyjskiego Kongresu Pracy, aby zainicjowa¢ powstanie partii politycz-
nej o orientacji socjaldemokratycznej, ktora bronitaby w parlamencie
interesow pracowniczych. Utworzona w 1961 r. Nowa Partia Demo-
kratyczna (NDP) przez diugie lata $cisle wspolpracowata z ruchem
zwigzkowym, regularnie bedagc w kolejnych wyborach federalnych
trzecig sila po wymieniajacych si¢ wladzg konserwatystach i libe-
ratach. Powodowato to ostabienie potencjalnych antyzwigzkowych
inicjatyw legislacyjnych. Obecnie wi¢zi NDP ze zwigzkami zawodo-
wymi nieco ostabty, a jej elektorat si¢ skurczyl, jednakze juz samo
funkcjonowanie tej partii na kanadyjskiej scenie politycznej powodu-
je, ze Justin Trudeau, przywoddca partii liberalnej stara si¢ kreowaé
swoj wizerunek jako polityka przyjaznego promowaniu stosunkow
przemystowych.
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Australia i Nowa Zelandia:
stosunki przemystowe w trakcie demontazu

Stawomir Adamczyk

Australia

Australia jest przyktadem kraju, w ktorym metodami legislacyj-
nymi doprowadzono przez ostatnie ¢wier¢wiecze do demontazu
wczesnie] istniejagcego wielostopniowego systemu rokowan zbioro-
wych, na korzys¢ poziomu zaktadowego. Nie jest jednak jasne, czy
wyszlo to na dobre, gdyz kraj znaczaco spadt w §wiatowym ran-
kingu konkurencyjnosci, a nozyce miedzy wzrostem produktyw-
nosci a wzrostem placy realnej rozwarly si¢ tak znacznie, ze dopro-
wadzito to do spadku konsumpcji wewngtrznej. W rezultacie doszto
do zaskakujacej sytuacji, ze tamtejszy szef banku centralnego
w 2018 r. publicznie wezwat §wiat pracy do upominania si¢ 0 wyz-
sze ptace.

Australia byta pierwszym krajem kapitalistycznego $wiata, w ktO-
rym w 1904 r. w wyniku demokratycznych wyborow wiladze objeta
partia o korzeniach pracowniczych (Labour Party)**. Byly ku temu
podstawy, gdyz ruch zwiazkowy rozwijal si¢ tam juz pod koniec
pierwszej potowy XIX w. w oparciu o organizacje rzemieslnicze.
Na poczatku XX w. zaczely powstawac klasowo zorientowane, rady-
kalne, branzowe zwiazki pracownikow przemystowych. Zostaly one
jednak zmarginalizowane, przy pomocy niejednokrotnie brutalnych
metod o charakterze policyjnym. Bardziej koncyliacyjnie nastawione

4% Rzadzita jednak niespetna 4 miesiace.
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organizacje o charakterze zawodowym stworzyty w 1927 r. Austra-
lijska Rade Zwigzkéw Zawodowych (Australian Council of Trade
Unions, ACTU), ktdra systematycznie rozszerzata swoj zasieg, stajac
si¢ po 1981 r. organizacja uwazang powszechnie za reprezentanta
interesow calego $wiata pracy. Obecnie ACTU zrzesza 46 zwigzkow
branzowych oraz 8 terytorialnych rad zwigzkowych i reprezentu-
je australijskich pracownikow w MOP. Poziom uzwiazkowienia
w Australii od lat systematycznie spada. Jeszcze w 1976 r. wynosit on
51%, ale w 2020 r. skurczyt si¢ juz do 14,3%*®. Wynikato to z upad-
ku zasady obowigzkowego czlonkostwa w zwigzkach zawodowych
wprowadzonej w 1932 r. (tzw. closed shops)*®*. Ostatecznie zostala
ona zniesiona w 1996 r.

Srodowisko pracodawcéw na poziomie centralnym reprezentowa-
ne jest przede wszystkim przez 2 parasolowe organizacje: Australijska
Izb¢ Handlu i Przemystu (Australian Chamber of Commerce and
Industry, ACCI) oraz Australijska Grupe Przemystowa (Australian
Industry Group, AIG). Podobnie jak ACTU uczestniczag w pracach
MOP. ACCI jest siecia 160 organizacji biznesowych*®. Powstala
w 1992 r., z polaczenia 2 istniejacych od 1902 r. organizacji praco-
dawcow. Z kolei korzenie AIG siggaja 1873 r., a pod obecng nazwa
dziata od 1992 r. po polaczeniu z inng organizacja biznesu*®. Repre-
zentuje ona interesy ponad 60 000 przedsi¢biorstw zatrudniajacych
ponad 1 milion pracownikow.

Rozbudowany system rokowan zbiorowych w Australii zaczat si¢
chwiaé¢ od lat 80. ubieglego wieku. Zasigg rokowan sukcesywnie
spadal. Wciaz jest stosunkowo znaczny i wynosi 50-60%, z tym,
ze glownie dzieki sektorowi publicznemu, gdyz sektor prywatny
doswiadcza dramatycznej zapasci — od 2013 r. i zasieg uktadow

0 https://www.abs.gov.au/statistics/labour/earnings-and-work-hours/trade-union-

membership/latest-release [dostgp: 10.10.2021 r.].

D. Peetz, The Accord, Compulsory Unionism and the Paradigm Shift in Austra-
lian Union Membership, CEPR Discussion Papers 358, 1997.
https://www.australianchamber.com.au/about-us/ [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.aigroup.com.au/ [dostep: 10.10.2021 r.].
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zmniejszyt sie o prawie potowe — do 12%**. Jest to poklosiem
trwajacych od konca XX w. i wspieranych przez biznes dzialan
kolejnych rzadoéw konserwatywnych majacych na celu deregula-
cje ustanowionego w 1904 r. systemu stosunkow przemystowych,
a w szczeg6lnosci rozmontowanie branzowego poziomu rokowan
zbiorowych i wzmacnianie rangi indywidualnych kontraktow za-
trudnienia. Kluczowa reforma miata by¢ wprowadzona w 2006 r.
regulacja o nazwie WorkChoices, ostabiajaca drastycznie pozycje
zwigzkow zawodowych. Jednakze przeliczono si¢, gdyz przynio-
sta ona ze soba takze tak radykalne poluzowanie zasad zwalniania
pracownikow, ze ci w swojej masie poparli w nadchodzacych wybo-
rach opozycyjng Parti¢ Pracy. W 2009 r. wprowadzita ona regulacje
Fair Work Act, ktéra m.in. przywracata uznanie dla negocjacji zbio-
rowych jako gléwnego czynnika ustalania warunkow pracy i placy
w firmach oraz dodatkowo wskazywata na koniecznos$¢ ich pro-
wadzenia ,,w dobrej wierze”*®. Mimo powrotu konserwatystow do
wladzy nie doszto do obalenia tej ustawy i wcigz stanowi ona obec-
nie postawe systemu stosunkow pracy w Australii. Jednakze nie
oznacza to, ze Far Work Act przywrécit poprzedni porzadek. Jego
zapisy wsparly zawieranie uktadéw zbiorowych przede wszystkim
na poziomie zakladu pracy i zarazem zlikwidowaty wylacznos¢ ne-
gocjacyjng zwigzkéw zawodowych. O znaczeniu tego ostatniego
posuni¢cia swiadczy to, ze w 2020 r. pozazwigzkowe uktady zbio-
rowe (tzw. NUCA) stanowily ok. 25% wszystkich negocjowanych
porozumien*®®,
Gloéwne zasady Fair Work Act.
o Siatka bezpieczenstwa wprowadzajgca minimalne warunki zatrud-
nienia.

% https://www.futurework.org.au/on_the_brink_the_crisis_in_private_sector_

collective_bargaining [doste¢p: 10.10.2021 r.].
https://employsure.com.au/guides/fair-work-australia/what-is-the-fair-work-act/
[dostep: 10.10.2021 r.].

M. Bray, J. Mcneil, L. Spiess Unions and collective bargaining in Australia in
2020, Journal of Industrial Relations, first published 1 April 2021.
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e System rokowan zbiorowych na poziomie przedsiebiorstwa okre-
slajacy obowiazki negocjacyjne i zasady rzadzace akcjami prote-
stacyjnymi.

e Zapewnienie mozliwosci indywidualnych elastycznych ustalen po-
miedzy indywidualnym pracownikiem i pracodawca dotyczacych
organizacji pracy, ktéra odpowiada ich rzeczywistym potrzebom,
pod warunkiem, ze ogodlnie poprawia to sytuacje pracownika.

e Zabezpieczenie przed nieuczciwym lub niezgodnym z prawem
rozwigzaniem stosunku pracy.

e Ochrona wolnosci wyboru zar6wno pracodawcow, jak i pracow-
nikdéw, czy maja by¢ reprezentowani przez osobe trzeciag w spra-
wach dotyczacych miejsca pracy oraz zapewnienie przepisOw re-
gulujacych prawa i obowiazki pracodawcy i przedstawicieli pra-
cownikow.

W rezultacie tych reform, branzowy poziom negocjacji zbiorowych
w Australii przestat de facto istnie¢. Jego wspomnieniem jest system
Modern Awards, ustalajacy jednolite minimalne warunki bezpieczen-
stwa zatrudnienia dla pracownikéw danej branzy, lecz nie ma on cha-
rakteru negocjacyjnego lecz jest zarzadzany przez federalng Komisje
Godnej Pracy (Fair Work Commission), ktora sprawuje nadzor nad
catoksztattem rokowan zbiorowych w Australii. Wiodacg forma nego-
cjacji sg uktady zaktadowe, ktoére z mocy prawa zawierane sg na okres
nie dhuzszy niz 4 lata (lecz przecietnie sa to 3 lata). Ich zapisy moga
odbiega¢ od standardow zapisanych w prawie federalnym, jednakze
Komisja sprawdza, czy generalnie sa korzystniejsze dla pracownikow
i ma prawo odmawiaé rejestracji uktadow, co do ktérych uzna, ze
takiego wymogu nie spetniaja. Pod koniec 2020 r. konserwatywny
rzad przedstawit propozycje uelastycznienia catej procedury badania
,korzystnosci” uktadu. Spotkalo si¢ to z bardzo negatywnymi reak-
cjami zwiazkéw zawodowych obawiajacych sie, ze moze to doprowa-
dzi¢ do omijania przez pracodawcoéw minimalnej siatki bezpieczen-
stwa pracownikow.

Naukowcy coraz czgéciej zwracaja uwage, ze w sytuacji rosnacej
dekompozycji miejsc pracy (97% firm zatrudnia ponizej 20 osob)
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przywrdocenie wilasciwej rangi rokowaniom sektorowym mogloby
pomdc w sprostaniu wyzwaniom wynikajacym z fragmentacji zatrud-
nienia i postgpujacej deprecjacji pozycji przetargowej pracowni-
kow*®’,

Nowa Zelandia

Nowa Zelandia ma takze dluga tradycje stosunkéw przemysto-
wych. Podobno pierwszy udokumentowany strajk zorganizowali
w 1821 r. maoryjscy pracownicy drzewni, ktorzy zazadali, by wyna-
grodzenie za prace wyptacano im w pienigdzach, tak jak byto to przy-
jete w Anglii lub w prochu strzelniczym, a nie w pozywieniu*®. Jest
takze prawdopodobne, ze Nowa Zelandia to pierwszy kraj $wiata,
ktory wprowadzit prawne podstawy do rokowan zbiorowych (w 1894 r.
— Industrial Conciliation and Arbitration Act)*®®. Obecnie jednak jest
to przyktad panstwa, w ktorym w krotkim czasie dokonano zaréwno
catosciowej destrukcji funkcjonujacego modelu rokowan zbiorowych,
jak 1 marginalizacji tego, co po nim pozostato.

Losy systemu stosunkow przemystowych uktadaly si¢ podobnie
jak w Australii. Kraj doswiadczyt radykalnego spadku poziomu
uzwigzkowienia z okoto 66% w latach 80.*° do 17,7% w 2018 r.*"*
Wigzalo si¢ to réwniez z upadkiem obowiazujacej od 1936 r. zasady
obowiagzkowego cztonkostwa. Zostata ona zlikwidowana oficjalnie
w 1991 r. przez rzadzace wowczas ugrupowania prawicowe, a to-
warzyszyt temu szereg neoliberalnych reform, m.in. rozmontowanie
systemu wielozakladowych rokowan zbiorowych. Spowodowato to

7 A, Pennington, On the Brink: The Erosion of Enterprise Agreement Coverage in

Australia’s Private Sector, Canberra 2018.
https://teara.govt.nz/en/strikes-and-labour-disputes [dostep: 10.10.2021 r.].

K. Honey, Freedom of Association: New Zealand after the Employment Rela-
tions Act 2000, Otago Management Graduate Review, 2007, s. 5.

R. Harbridge, K. Hince, A. Honeybone, Unions and Union Membership in New
Zealand: Annual Review for 1993, New Zealand Journal of Industrial Relations,
1993, 19(2), s. 175-180.
https://www.wgtn.ac.nz/clew/news/union-membership-in-new-zealand-shows-
further-growth [dostep: 10.10.2021 r.].
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radykalny spadek zasiegu uktadow zbiorowych z ponad 60% do poni-
zej 20% obecnie*’. Calkowite odejscie od rokowan zbiorowych nie
powiodto si¢ cho¢ taka proba byta wtedy podjeta, w postaci promocji
tzw. ECA — Employment Contract Act, chodzito o to, aby pracownicy
bez asysty zwiazkow zawodowych mogli samodzielnie ustala¢ swoje
warunki pracy*’®.

Kiedy po kilku latach wtadzg przejeta Partia Pracy, wspotpracujaca
Scisle ze zwigzkami zawodowymi, udalo jej si¢ powstrzymac¢ dgzenia
do catkowitej deregulacji stosunkéw przemystowych, ale powrotu do
wczesniejszych czasow juz nie bylo, co oznacza ze nie udato si¢ od-
tworzy¢ systemu rokowan sektorowych. Obecnie podstawg stosunkow
przemystowych jest wprowadzony w 2000 r. Employment Relations
Act. Zgodnie z ta regulacja uktad zbiorowy powinien by¢ negocjowa-
ny w dobrej wierze, co oznacza, ze strony nie moga si¢ nawzajem
wprowadza¢ w biad lub oszukiwaé. Interesujace jest, ze moze on by¢
zawarty juz dla 2 oséb. Sg nim obje¢ci tylko czlonkowie zwiazku, na-
tomiast osoby nieuzwiazkowione moga uzgodni¢ ze stronami uktadu
uiszczenie optaty negocjacyjnej w celu objecia ich uktadem. Zgodnie
z prawem uklad zawiera si¢ na nie dtuzej niz 3 lata.

Wiodaca parasolowa organizacja po stronie pracowniczej jest
utworzona w 1987 r. poprzez fuzje mniejszych organizacji Rada
Zwigzkéw Zawodowych (New Zealand Council of Trade Unions,
NZCTU, po maoryjsku Te Kauae Kaimahi), ktéra zrzesza 27 orga-
nizacji reprezentujacych lacznie ok. 320 tysiecy pracownikow®’.
Reprezentuje ona ok. 87% wszystkich zwigzkowcow. Gtowng organi-
zacja po stronie pracodawcow jest Business New Zealand Inc, zrzesza-
jaca 14 000 bezposrednich cztonkow*. Powstata takze w wyniku
fuzji w 2001 r. lecz jej korzenie si¢gaja 1902 r.

42 https://www.oecd.org/employment/emp/collective-bargaining-NewZealand.pdf

[dostep: 10.10.2021 r.].

C.S. Wright, C. McLaughlin, Trade Union Legitimacy and Legitimation Politics
in Australia and New Zealand, Industrial relations. The Journal of Economy and
Society, 2021, 60(3), s. 338-369.

https://union.org.nz/about/ [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.businessnz.org.nz/ [dostep: 10.10.2021 r.].
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Stosunki przemystowe w Japonii:
sypie sie amerykanska koncepcja
wmontowana w krajowsa tradycje

Stawomir Adamczyk

Konstrukcja japonskiego systemu stosunkow przemystowych zosta-
fa oparta na koncepcji prowadzenia zdecentralizowanego dialogu spo-
fecznego, przy silnym podkresleniu znaczenia wigzi, ktora taczy pra-
cownika z jego zaktadem pracy. Zapewnito to szybki wzrost gospodar-
czy przez kilka dekad po zakonczeniu II wojnie $wiatowej. Obecnie
jednak Japonia boryka si¢ z powaznymi wyzwaniami zwigzanymi
z segmentacja rynku pracy, na ktorym istnieje ogromna dysproporcja
migdzy sytuacjg osob o stabilnych miejscach pracy, korzystajacych
z systemu senioralnego oraz rosnacej rzeszy pracownikow atypowych,
ktorym oferuje si¢ znacznie nizsze standardy zatrudnienia.

Model relacji pracowniczych w Japonii czerpie wiele z wzorca ist-
niejgcego w USA. Wynika to z tego, ze do jego stworzenia walnie
przyczynity si¢ amerykanskie wtadze okupacyjne zarzadzajace kra-
jem po zakonczeniu II wojny $wiatowej. Oczywiscie juz wczesniej
w Japonii wraz z jej industrializacjg podjeta w ramach reform okre-
su Meiji (1868-1912) pojawily sie¢ pierwsze organizacje bronigce
praw pracowniczych. Wraz ze wzrostem nastrojow nacjonalistycznych
i przygotowan do ekspansji militarnej ich rozwoj byt systematycznie
blokowany, az do wprowadzenia catkowitego zakazu dziatalnosci
zwigzkow zawodowych, co nastgpito w 1938 r. Przyjeta po wojnie
pod wplywem wtadz okupacyjnych nowa demokratyczna konstytucja
gwarantuje wprost w art. 28 prawo zwigzkow zawodowych do nieza-
leznego dziatania oraz prowadzenia rokowan zbiorowych. Poczatki
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byly jednak burzliwe, powojenna Japonia wstrzasala fala naprzemien-
nych strajkow i lokautow o niejednokrotnie krwawym charakterze*’®
nim doszto do wypracowania konsensusu mi¢dzy zwigzkami zawo-
dowymi a wielkim kapitatem, czemu patronowata wladza polityczna.
Dzi¢ki temu mozliwe bylo to, co okresla si¢ mianem japonskiego cu-
du gospodarczego (w latach 1953-73 PKB Japonii wzrastat $rednio-
rocznie o 10%). ,,Ztote lata” jednak przeszly w ,,stracong dekadg” jak
nazwano koncowke XX w., gdy pojawito si¢ ogromne spowolnienie
spowodowane peknigciem banki cen aktywow. W ten sposob rozpo-
czal si¢ najdluzszy, wedtug niektorych ekonomistow trwajacy do dzi$
kryzys w gospodarce kapitalistycznej*’”. Ma on oczywiscie wptyw na
stosunki przemystowe.

Poziom zorganizowania pracownikéw w Japonii wykazuje tenden-
cje spadkowsg. W miare stabilny poziom uzwigzkowienia (32-34%),
oparty na systemie kigyo-nai kumiai (system regularnych kontaktéw
menedzmentu z zaktadowymi zwigzkami zawodowymi), udawato si¢
utrzymaé do 1975 r. Restrukturyzacja przemyshu ci¢zkiego oraz od-
plyw sity roboczej do sektora ustug zdominowanego przez mate fir-
my, a przede wszystkim wzrost zatrudnienia atypowego spowodowaty
wyrazny spadek uzwiazkowienia do poziomu ponizej 18%".

Podobnie jak w USA, gléwna plaszczyzng dziatalnosci zwigzkowej
jest poziom przedsigbiorstwa, w wigkszo$¢ ktorych stosowana jest
klauzula union shop, umozliwiajaca domaganie si¢ od nowo przyj-
mowanych pracownikow przystapienia do zwigzku zawodowego.
Pracownicy, ktorzy tego nie uczynig nie sg obejmowani uktadami
zbiorowymi pracy. Model ten zostat dostosowany do japonskiej spe-
cyfiki kulturowej. W wielkich przedsicbiorstwach stanowigcych pod-
stawe gospodarki rozwingl si¢ specyficzny typ relacji migdzy zwiaz-

4% Wystarczy wspomnieé, ze podczas pacyfikowania strajku w kopalni Miike
w 1960 r. rannych zostato 1500 gornikow.

Asian Development Bank Institute, Japan’s Lost Decade: Lessons for Other
Economies, 2021, https://www.adb.org/sites/default/files/publication/159841/adbi-
wp521.pdf [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.eurofound.europa.eu/country/japan#actors-and-institutions  [dostep:
10.10.2021 r.].
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kami a menedzmentem oparty o regute bezpieczenstwa zatrudnienia,
a wiec dtugoterminowej perspektywy pracy pracownika w macierzy-
stej firmie (shushin koyo), ktéra dbata tez o stopniowy wzrost jego
zarobkOw (system senioralny — nenkd joretsu) oraz indywidualny
rozwoj zawodowy. W ramach systemu Roshi Kyogi Sei odbywaty si¢
regularne konsultacje organizacji zwigzkowych z pracodawcami doty-
czace m.in. planow inwestycyjnych, dostosowania kwalifikacji pra-
cownikéw do wymogdéw stawianych przez nowe technologie oraz
wplywu tychze na sposéb organizacji pracy.

Takze przede wszystkim na poziomie przedsicbiorstwa prowadzo-
ne sg rokowania zbiorowe dotyczace wzrostu plac oraz standardow
pracy, co przypomina nam polska sytuacje. Na tym jednak podobien-
stwo sie konczy, gdyz japonskie zwiazki zawodowe wypracowaty
efektywny mechanizm koordynacji takich rokowan. Okreslany jest
mianem shunto czyli ,,ofensywy wiosennej” (co jest terminem nieco
mylacym, gdyz pierwsze dziatania majg miejsce juz w grudniu po-
przedzajacego roku). W skrocie mechanizm polega w pierwszym eta-
pie na naprzemiennym obiegu informacji pomigdzy lokalnymi struk-
turami zwigzkowymi, organizacjami branzowymi i centralg, dotycza-
cych m.in. wydajnosci pracy w poszczegélnych przedsigbiorstwach
i oczekiwan ptacowych®”®. W rezultacie zostaja wypracowane wstepne
usrednione postulaty negocjacyjne w roznych wariantach, ktére na
poczatku roku sa przedstawiane przez lokalne zwiazki pracodawcom.
Ci przewaznie w okolicach marca zglaszaja kontroferte, ktora jest
przez zwiazki konsultowana na poziomie branzy i centrali. W kwiet-
niu wreszcie zawierane sg ostateczne porozumienia. Jest to unikalny
instrument pozwalajacy zwigzkom zawodowym w sytuacji daleko
posunietej decentralizacji wlasnej struktury mie¢ cato$ciowy oglad
efektow negocjacji i zapewni¢ wyroOwnany wzrost ptac w skali branzy
czy kraju. Oczywiscie negocjacje w ramach shunto dotycza nie tylko
ptac lecz takze §wiadczen urlopowych czy czasu pracy.

W odniesieniu do struktury organizacyjnej ruchu zwiazkowego,
okoto trzech czwartych zwigzkéw zaktadowych afiliowanych jest

4% 7. Kato, Productivity, wages and unions in Japan, Geneva 2016.
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w federacjach branzowych. Na szczycie tej hierarchii znajdujg si¢ cen-
trale zwigzkowe, z ktorych zdecydowanie dominujaca jest RENGO
powstala w 1989 r. z potaczenia dwoch konferencji reprezentuja-
cych pracownikéw sektora publicznego oraz prywatnego*®. Nalezy
do niej okoto 50 organizacji branzowych, reprezentujacych tacz-
nie ok. 7 min czlonkdéw. Ocenia si¢, ze¢ RENGO zrzesza ponad
68% wszystkich zwiazkowcow w Japonii. Obok niej funkcjonuja
dwie wyraznie mniejsze centrale: Zenroken i Zenrokyo. Po stronie
pracodawcOw najpotezniejsza organizacja jest Keidanren (Japan
Business Federation), powstata w 2002 r. w wyniku fuzji wczesniej
istniejacych organizacji*®'. Zrzesza prawie 1400 firm cztonkow-
skich, 109 ogodlnokrajowych stowarzyszen przemystowych i 47 re-
gionalnych organizacji gospodarczych. Uczestniczy w krajowym
dialogu trdjstronnym, lecz nie ma uprawnien do prowadzenia nego-
cjacji zbiorowych.

Zasigg rokowan zbiorowych w Japonii systematycznie si¢ obni-
za. O ile jeszcze w latach 80. wynosit powyzej 30%, to w 2018 r.
osiagnat poziom 16,4%*®. Jedna z przyczyn tego trendu jest wspo-
mniana na wstegpie segmentacja rynku pracy. Tutaj dotykamy sedna
problemu. Skala tego zjawiska w Japonii jest dramatycznie wysoka —
szacuje si¢ ze ponad 40% pracownikdw jest zatrudnionych jako tzw.
non-regular workers, o statusie nieporéwnywalnym z tradycyjnymi
pracownikami zaré6wno ze wzglgdu na poziom ochrony przed zwol-
nieniami, jak tez i drastycznie nizszy poziom ptac*®. Wickszo$é pra-
cujacych Japonek ma status non-regular worker. Przewaznie tez nie
obejmujg tych pracownikow uktady zbiorowe, gdyz z reguly nie przy-
stepuja do zakladowych zwigzkow zawodowych. Regulacje prawne
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http://www.jtuc-rengo.org/ [dostep: 10.10.2021 r.].
https://www.eurofound.europa.eu/country/japan#actors-and-institutions [dostep:
10.10.2021 r.].

C. Schnabel, Union Membership and Collective Bargaining: Trends and Deter-
minants, 2020, IZA Institute of Labor Economics.

A. Gordon, New and Enduring Dual Structures of Employment in Japan: The
Rise of Non-Regular Labor, 1980s-2010s, Social Science Japan Journal, 2017,
20(1), s. 9-36.
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zobowigzuja jedynie pracodawce do zaoferowania pracownikom aty-
powym ,,zrobwnowazonego traktowania” ***. Dlatego tez stali si¢ oni
dla japonskich przedsigbiorcéw tak pozadanym substytutem dotych-
czasowej, kosztownej sity roboczej.

Zwiazki zawodowe skupione przewaznie na shunto, stosunkowo
pozno zaczely sobie uswiadamiaé, ze zdolno$¢ do stawienia czota
temu wyzwaniu moze stanowi¢ o ich przyszlej pozycji w calym sys-
temie stosunkow przemystowych. To zaczyna si¢ zmieniaé¢. Organi-
zowanie pracownikéw atypowych stato si¢ obecnie czescig dlugofa-
lowej strategii centrali RENGO, gdyz tylko w ten spos6b mozna im
zapewni¢ korzys$ci wynikajace z negocjacji ptacowych. Niestety wcigz
pojawiajg si¢ nowe przyktady zachowan dyskryminacyjnych. Doty-
czy to przykladowo rekompensat za przestoje w firmach na sku-
tek pandemii Covid-19. W lutym 2021 r. ujawniono, ze ponad 33%
non-regular workers, wystanych na przymusowe urlopy nie otrzymato
$wiadczenia, podczas gdy w podobnej sytuacji znalazto si¢ jedynie
14,8% statego personelu*®.

Jest jeszcze jedno wyzwanie dla obecnego systemu stosunkdw
przemystowych w Japonii — demograficzne. Srednia wieku w Japonii
sukcesywnie ro$nie, a wskaznik dzietno$ci wcigz spada. Ponad jedna
czwarta populacji ma 65 lat lub wiecej, a przewiduje sie, ze w 2050 r.
liczba ta wzro$nie o 40%. Oznacza to nieuniknione problemy dla ryn-
ku pracy. Na dodatek spoteczenstwo japonskie jest wyjatkowo homo-
geniczne i niechetnie patrzy na migracj¢ z zewnatrz. Pod wzglgdem
odsetka zagranicznych pracownikéw Japonia z niecatymi 2% jest
na jednym z ostatnich miejsc wsrod panstw OECD*®. Wiekszo$é
osiadtych obcokrajowcow to tzw. koreanscy Japonczycy oraz sprowa-
dzani do macierzystego kraju potomkowie migrantéw zarobkowych

8 W. Shuto, S. Urata, The impact of globalisation on trade unions: the situation
inJapan, [w:] A. Bieler, I. Lindberg, D. Pillay (red.), Labour and the Challenges
of Globalization, London 2008, s. 139-160.
https://hrmasia.com/japans-non-regular-workers-yet-to-receive-compensation-
for-forced-leave/ [dostep: 10.10.2021 r.].

R.S. Jones,H. Seitani, Labour Market Reform in Japan to Cope with Shrinking
and Ageing Populatio, OECD Economic DepartmentWorking Papers, 2019.
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do Ameryki Potudniowej. Sytuacje bedzie pogarszac to, ze szeroko
tu przywolywani non-regular workers przewaznie nie sg dtugotrwa-
tymi uczestnikami rynku pracy, nie rozwijaja perspektywicznych $cie-
zek kariery zawodowej, nie podnosza kwalifikacji i szybko si¢ z tego
rynku wynosza, zwlaszcza kobiety.

Japonia wierzy, ze stabilno$¢ jej rynku pracy zostanie uratowana
poprzez robotyzacje siegajaca dalej i szerzej niz tylko obstuga linii
produkcyjnych i intensywnie dziata w tym kierunku. Siedem z dzie-
sieciu wiodacych $wiatowych firm zajmujgcych si¢ robotyka przemy-
stowa ma siedzib¢ w Japonii. I to Japonia zaspokaja ponad potowe
$wiatowego zapotrzebowania na roboty®®’. Co prawda kraj ten jest
dopiero na 3 miegjscu na $wiecie pod wzgledem liczby robotow prze-
mystowych przypadajacych na 100 tys. ,JJudzkich” pracownikow, ale
to japonscy politycy jako jedni z nielicznych w $§wiecie otwarcie mé-
wig, ze roboty beda szybko odgrywaé kluczowa role we wspieraniu
sity roboczej oraz rosngcego sektora opieki w ich kraju®. Trudno
prorokowa¢ jak wtedy beda wygladaly japonskie stosunki przemy-
stowe.

“7 |IFR, World Robotics 2020 — Industrial Robots and Service Robots, https:/
ifr.org/free-downloads/ [dostep: 10.10.2021 r.].
https://internationalfinance.com/japans-robots-are-conquering-the-world/
[dostep: 10.10.2021 r.].

488


https://ifr.org/free-downloads/
https://ifr.org/free-downloads/

276

Literatura:

Adamczyk S., Self-organizing Social Dialogue: Impact of the European Union Level
on the Relations between Polish Social Partners, Warsaw Forum of Economic
Sociology, 11:1/2020

Adamczyk S., Surdykowska B., Miedzynarodowe uklady ramowe jako przyktad
dobrowolnie podejmowanych negocjacji miedzy pracg a kapitatem, [w:] Z. Goral
(red.), Uktady zbiorowe pracy — w stulecie urodzin profesora Wactawa Szuberta,
Warszawa 2013

Adamczyk S., Surdykowska B., Ponadnarodowe uklady ramowe a rozwdj stosun-

kéw przemystowych. Polska perspektywa, Dialog. Pismo dialogu spotecznego,
3/2012

Adams D., Internal Military Intervention in the United States, Journal of Peace Re-
search, 32(2)/1995

Alston P., Facing Up to the Complexities of the ILO’s Core Labour Standards Agen-
da, European Journal of International Law, 2005, 16(3), s. 467-80

Baccaro L., Mele V., Pathology of Path Dependency? The ILO and the Challenge of
New Governance, ILR Review, 2012, 65(2)

Baran K.W., Komentarz do ustawy o zwigzkach zawodowych, [w:] Zbiorowe prawo
pracy. Komentarz, wyd. 11, Warszawa 2010

Baran K.W., Ksigzek D., Komentarz do ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych,
[w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, K.W. Baran (red.), 2016

Beguin B., ILO and the tripartite system, Carnegie Endowment For International
Peace, 1959

Benchmarking Working Europe 2020, Brussels 2020

Bohle D., Greskovits, B., Capitalist Diversity on Europe’s Periphery, Ithaca-Nowy
York 2012

Boockmann B., The Ratification of ILO Conventions: A Hazard Rate Analysis, Eco-
nomics and Politics, 2001, 13(3)

Boruta |., Pracowaé nad lepsza przysztoscia. W sprawie raportu Swiatowej Komisji
ds. Przysztosci pracy (MOP), PiZS, 2019, 3

Bray M., Mcneil J., Spiess L., Unions and collective bargaining in Australia in 2020,
Journal of Industrial Relations, first published 1 April 2021

Bruun N., The Baltic States and the Core Conventions of the ILO [w:] Workers’
rights in the Baltics. An analysis of the Baltic States: Determining whether any
given legislation or practice complies with the ILO Core conventions and
Convention 144 on Tripartite Consultation, NFS 2017

Buksinski T., Publiczne sfery i religie, Poznan, 2011



277

Compa L., An overview of collective bargaining in the United States, [w:] El de-
recho a la negociacion colectiva. Liber amicorum Profesor Antonio Ojeda Aviles,
Sevilla 2014

Czarzasty J. (red.), Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji. Rola i miejsce zwigz-
kéw zawodowych w korporacjach ponadnarodowych, Warszawa 2014

Czarzasty J. (red.), Samorzad terytorialny a zwiazki zawodowe — uwarunkowania,
mozliwosci 1 perspektywy prowadzenia dialogu spotecznego, Gdansk 2020

Czarzasty J., Owczarek D., Kryzys gospodarczy i dialog spoteczny w Polsce, War-
szawa 2012

Czarzasty J., Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) w $rodowisku pracy na
Mazowszu, Warszawa 2010

Czerwinski K., Dialog w sferze publicznej i jego edukacyjne aspekty, Repozytorium
Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, dostgpny on-line: https:/
repozytorium.ukw.edu.pl/handle/item/443

Daszczynska H. (red.), 10 lat Dyrektywy o europejskich radach zaktadowych: polska
perspektywa, materiaty z konferencji, Gdansk 2004

Dobaczewska A., Dialog spoleczny w spotecznej gospodarce rynkowej, Gdanskie
Studia Prawnicze, Tom XXXVII, 2017

Dvorak J., Guogis A., Karnite R., The Characteristic Features of Social Dialogue in
the Baltics, Socialiné Teorije Empirje ir Praktika, January 2018

Freeman R., Kleiner M., Employer behavior in the face of union organizing drives.,
Industrial and Labor Relations Review, 43/1990

Gardawski J., Dialog spoteczny w Polsce, Teoria, historia, praktyka, Warszawa 2009
Gordon A., New and Enduring Dual Structures of Employment in Japan: The Rise of
Non-Regular Labor, 1980s—-2010s, Social Science Japan Journal, 20(1)/2017

Grabowska A., Reforma dialogu spotecznego w Polsce. Od zawieszenia do nowej
formuly tréjstronnej debaty, Warszawa 2016

Haipeter T., Erosion, exhaustion or renewal? New forms of collective bargaining in
Germany, [w:] K.V. W. Stone, H. Arthurs (red.) Rethinking Workplace Regulations:
beyond the Standard Contract of Employment, 2013

Hajn Z., Definicje pracodawcy, Panstwo i Prawo, 12/1994

Hajn Z., Koncepcja pracodawcy w powszechnym prawie pracy i szczeg6lnym prawie
pracy sfery budzetowej, [w:] L. Florek (red.), Powszechne a szczeg6lne prawo
pracy, Warszawa 2016

Harbridge R., Hince K., Honeybone A., Unions and Union Membership in New Ze-
aland: Annual Review for 1993, New Zealand Journal of Industrial Relations,
19(2)/1993

Heijden van der, P., The ILO Stumbling towards Its Centenary Anniversary, Interna-
tional Organization Law Review, 15, 2018


https://repozytorium.ukw.edu.pl/handle/item/443
https://repozytorium.ukw.edu.pl/handle/item/443

278

Honey K., Freedom of Association: New Zealand after the Employment Relations
Act 2000, Otago Management Graduate Review, 5/2007

Hughes S., Howorth N., (red.) The International Labour Organization: Coming in
from the Cold, Abington-on-Thames 2011

Jakovleski V., Jerbi S., Biersteker T., The ILO’s Role in Global Governance: Limits
and Potential, International Development Policy, 2019

Jones R.S., Seitani H., Labour Market Reform in Japan to Cope with Shrinking and
Ageing Populatio, OECD Economic DepartmentWorking Papers, 2019

Jurkowska A., Stelina J., Zieleniecki M., Zwiagzki zawodowe, a kryzys gospodarczy,
Gdansk 2009

Kairit K., Who Protects Workers in a neoliberal State? Estonian Employers and
Trade Unionists’ Conflicting Views on Labour Relations, Athens Journal of
Social Science, 2016, 3(1)

Kato T., Productivity, wages and unions in Japan, Geneva 2016

Komunikat z badan CBOS, Opinie o prywatyzacji, Warszawa, grudzien 1992

Krasnopjorofs O., Anatomy of labour reserves in the Baltic Countries: A snapshot
15 years after EU accession, 2019, Latvijas Banka Diskussion Papers 2

Larson S., Nissen B., Theories of the Labour Movement, Detroit 1987

Lewandowski H., Ustawa 0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych. Komentarz, [w:]
Prawo pracy, za posrednictwem serwisu LEX

Liszcz T., Prawo pracy, wyd. 7, Warszawa 2011

Madland D., Re-Union. How Bold Labor Reforms Can Repair, Revitalize, and Reuni-
te the United States, Ithaca 2021

Maty Rocznik Statystyczny, 1939, GUS, Warszawa

Marassi S., International framework agreements and management of global sup-
ply chain: Extra-judicial mechanisms to enforce international labour standards,
Questions of International Law, 73/2020

Mardsen D., The future of the German industrial relation model, Journal for Labour
market Research, 2015, 48(2)

Maul D., Human Rights, Development and Decolonization: The International Labour
Organization, 1940-70, Geneva 2012

Maupain F., The future of the International Labour Organization in the Global Eco-
nomy, Hart: Oxford 2013

Mgcina J. (red.), Dialog spoteczny na poziomie zaktadu pracy. Miedzy zasadami
a realiami, Warszawa 2009

Mgcina J., Dialog spoteczny w Polsce — realia i wyzwania, Material merytoryczny
przygotowany na konferencj¢ inauguracyjna projekt realizowany przez KK NSZZ
,,Solidarno$¢” w Partnerstwie z Regionem: Dolny Slask, Mazowsze, Podlaskim,
Warminsko-Mazurskim, Biatystok, 15.10.2009 r.



279

Mecina J., Komentarz do ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach
dialogu spotecznego, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, pod. red. K.W. Ba-
ran, Warszawa 2016

Mgcina J., Wptyw dialogu spotecznego na ksztaltowanie stosunkow pracy w 111 Rze-
czypospolitej, Warszawa 2010

Narodowy Bank Polski, Polska wobec §wiatowego kryzysu gospodarczego, 2009

Nazarczuk J.M., Wplyw $§wiatowego kryzysu finansowego na gospodarke polski i jej
regionéw, [w:] R. Kisiel, M. Wojarska, Wybrane aspekty rozwoju regionalnego,
Olsztyn, 2013

Oberfichtner M., Schnabel C., The German Model of Industrial Relations: (where)
Does It Still Exist?, Journal of Economics and Statistics (Jahrbucher fir National-
6konomie und Statistik), 2019, 239(1)

Oberfichtner M., Schnabel C., The German Model of Industrial Relations: (Where)
Does It Still Exist?, IZA Institute of Labor Economics, Discussion Paper Series,
October 2017

Ochel W., Collective bargaining coverage in the OECD from the 1960s to the 1990s,
CESifo Forum, 2(4)/2001

Ochman A., Zarys koncepcji Habermasowskiej sfery publicznej, Studia Teologiczno-
Historyczne Slaska Opolskiego, nr 35, 2015

OECD, Multinational enterprises in the global economy Heavily debated but hardly
measured, 2018

Olejnik M., Ewaluacja funkcjonowania dialogu spotecznego na poziomie regional-
nym w Polsce przez pryzmat dziatalno$ci Wojewddzkich Komisji Dialogu Spo-
fecznego, Kwartalnik Naukowy OAP UW ,.e-Politikon”, nr 3, 2012

Ost D., Illusory Corporatism in Easter Europe: Neoliberal Tripartism and Postcom-
munist Class Identities, Politics and Society, 2000, 28(4)

O$wiata — organ polskiego stowarzyszenia robotniczego o§wiatowo-gimnastycznego
»Sita” w Czechostowacji, nr 9/1937, 1937, ze zbioréw Remigiusza Okraski

Peetz D., The Accord, Compulsory Unionism and the Paradigm Shift in Australian
Union Membership, CEPR Discussion Papers 358/1997

Pennington A., On the Brink: The Erosion of Enterprise Agreement Coverage in
Australia’s Private Sector, Canberra 2018

Piagtkowski J., Komentarz do ustawy o organizacjach pracodawcéw, [w:] Zbiorowe
prawo pracy. Komentarz, pod red. K.W. Baran, Warszawa 2016

Pigtka B., Krwawe strajki w II RP, https://www.tygodnikprzeglad.pl/krwawe-strajki-
ii-rp/, 30.05.2016 r. [dostep: 30.03.2018 r.] Rada Ministrow, Zasady dialogu spo-
tecznego. Dokument programowy rzadu przyjety przez Rad¢ Ministrow w dniu
22 pazdziernika 2002 r., Warszawa, 2002

Pietrzyk-Reeves D., Idea spoteczenstwa obywatelskiego. Wspolczesna debata i jej
zrodta, Torun 2012



280

Pisarczyk L. (red.), TCA czyli o negocjacjach Dawida z Goliatem, Gdansk 2021
Pisarczyk L., Kryzys metody uktadowej: zagadnienia prawne, PiZS,7/2017

Pisarczyk L., The Crisis of the Collective Bargaining System in Poland, International
Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, 35(1)/2019

Pugliano W., Waddington J., Management, European Works Councils and institutio-
nal malleability, European Journal of Industrial Relations, 26(1)/2020

Raport UNDP — W trosce o prace, Raport o0 Rozwoju Spotecznym Polska 2004, War-
szawa 2004

Reda-Ciszewska A., Prawo do strajku w $wietle Konwencji o ochronie Praw Czto-
wieka i Podstawowych Wolnosci, Studia Prawno-Ekonomiczne, t. XCV, 2015

Rehfeldt U., A mapping of the transnational company agreements: inventory and
dynamic, [w:] F. Guarriello and C. Stanzani (red.), Trade Unions and Collective
Bargaining in Multinationals. From international legal framework to empirical
research, Milan 2018

Rhinehart L., McNicholas C., Collective bargaining beyond the worksite. How wor-
kers and their unions build power and set standards for their industries, Washing-
ton 2020

Rzepecki B., Komisja Ankietowa Badania Warunkoéw i Kosztéw Produkcji oraz
Wymiany, Warszawa 1927

Sanetra W., Przedstawicielstwo zwigzkowe w zaktadzie pracy w $wietle prawa unij-
nego, [w:] Zwiazkowe przedstawicielstwo pracownikow zaktadu pracy, pod. red.
Z. Hajna, Warszawa 2012

Schnabel C., Union Membership and Collective Bargaining: Trends and Determi-
nants, [w:] K.F. Zimmermann (red.), Handbook of Labor, Human Resources and
Population Economics, Cham 2020.

Schroeder W., Konfliktpartnerschaft- still alive, Industrielle Beziehungen, 2016, 23(3)

Serowaniec M., Proces uspoteczniania mechanizméw podejmowania decyzji publicz-
nych w Polsce, Studia z Zakresu Nauk Prawnoustrojowych. Miscellaneas., nr 6,
2016

Shuto W., Urata S., The impact of globalisation on trade unions: the situation in Ja-
pan, [w:] A. Bieler, I. Lindberg, D. Pillay (red.), Labour and the Challenges of
Globalization, London 2008.

Sipplola M., The two faces of Nordic management? Nordics firms and their employee
relations in the Baltics States, The International Journal of Human Resource Ma-
nagement, 20(9), 2009, str. 1929-1944

Sippola M., Ideological underpinnings of the development of social dialogue and
industrial relations in the Baltic States, 2017

Skupien D., Europejskie rady zaktadowe, Torun 2008



281

Skupien D., Porozumienia europejskich partnerow spotecznych, Torun 2016

Sroka J., Demokracja deliberacyjna — szansg dla dialogu, Dialog. Pismo Dialogu
Spotecznego, 2008/1(18)

Stelina J., Prawo pracy a kryzys gospodarczy, Panstwo i prawo, 3/2010

Stepniak-Kucharska A., Pakiet antykryzysowy jako instrument wspierania rynku pracy
i przedsigbiorcow, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica 248, 2011

Streeck W., Hassel A., The crumbling pillars of social partnership, West European
Politics, 2003, 26(4)

Surdykowska B., Jak nie bedgc zwigzkowcem, by¢ beneficjentem rokowan zbioro-
wych? Kilka uwag na tle amerykanskich zmian w zakresie right to work, Monitor
Prawa Pracy, 2/2017

Surdykowska B., Czego amerykanski $wiat pracy moze spodziewac si¢ po Joe Bide-
nie?, Monitor Prawa Pracy, 1/2021

Surdykowska B., Dziatania partnerow spotecznych w obliczu kryzysu ekonomiczne-
go, Polityka Spoteczna, nr 8/2010

Surdykowska B., Traktatowy mechanizm europejskiego dialogu spotecznego, Moni-
tor Prawa Pracy, 1/2014

Surdykowska B., Wysychaja zrodla trojstronnosci. Kilka uwag w stulecie Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy, Polityka Spoteczna, listopad-grudzien 2019

Telljohann V., da Costa I., Miller T., Rehfeldt U., Zimmer R., European and interna-
tional framework agreements: new tools of transnational industrial relations,
Transfer. European Review of Labour and Research, 15/2009

Thelen K., Institutinal Change in advanced Political Economies, British Journal of
Industrial Relations, 2009, 47(3)

Topiola K., Elements of a Time — bound Action Plan for the Reinforcement of Baltic
Trade unions, (w) Workers’ rights in the Baltics. An analysis of the Baltic States:
Determining whether any given legislation or practice complies with the ILO
Core conventions and Convention 144 on Tripartite Consultation, NFS 2017

Trappmann V., Zwiazki zawodowe w Polsce. Aktualna sytuacja, struktura organiza-
cyjna, wyzwania, Warszawa 2014

Tricart J.P., Once upon a time there was the European Social dialogue, [w:] B. Van-
hercke, D. Ghailani, S. Spasova, P. Pochet (red.), Social Policy in European
Union 1999-2019: the long and winding road, Brussels 2020

Turner L., Globalization and the Logic of Participation: Unions and the Politics of
Coalition Building, Journal of Industrial Relations, 48(1)/2006

Woolfson Ch., Kallaste E., Illusory Corporatism ,,Mark2” in the Baltic States, War-
saw Forum of Economic Sociology, Spring 2011

Wratny J., Pakt o przedsigbiorstwie panstwowym w trakcie przeksztalcania (omowie-
nia i dokumenty), Bydgoszcz 1993



282

Wright C.S., McLaughlin C., Trade Union Legitimacy and Legitimation Politics in
Australia and New Zealand, Industrial relations. The Journal of Economy and So-
ciety, 60(3)/2021

WSI, Collective Bargaining in Germany 2020, Annual Report of the WSI Collective
Agreements Archive, T. Schulten, WSI Tarifarchiv, marzec 2021

Zabieglinski K., Labaziewicz Z., Polskie prawo pracy w okresie migdzywojennym

(wybrane zagadnienia), Colloquium Wydziatu Nauk Humanistycznych i Spotecz-
nych Akademii Marynarki Wojennej, Rocznik 1/2009



Zalaczniki






285

49«“—‘ . @ %a‘&ﬁ FAGFORBUNDET Bc

Por ieni yezg /] dzenia standardéw wspéipracy i dialogu spofecznego
z 14 lipca 2021 .

zawarte pomigdzy:

1. Urzedem Miejskim w Jaworznie z siedzibg w Jaworznie przy ul. Grunwaoldzkiej 33,
reprezentowanym przez Panig Ewe Sidetko-Paleczny — Sekretarza Miasta

2. Miejskim Centrum Kultury i Sportu z siedzibq z Jaworznie przy ul. Krokowskiej 8,
reprezentowanym przez Pana Sebastiona Kusia — Dyrektora

3. Powigtowym Urzedem Pracy w Jaworznie z siedzibg w Jaworznie przy ul. Péinocnej 9B,
reprezentowanym przez Pana tukasza Curyfo — Dyrektoro

4. Wedociggami Jaworzno Sp. z o.0. I siedzibq w Jaworznie przy ul. Sw. Wojciecha 34,
reprezentowanymi przez Pana Jézefa Natonka — Prezesa Zarzqdu | Pona Grzegorza Waligére
— Wiceprezesa Zarzqdu

5. Przedsigbiorstwem Komunikacji Miejskiej Sp. z o.0. z sjedzibg w Jaworznie
przy ul. Krakowskiej 9, reprezentowanym przez Pana Zbigniewa Nosala — Prezesa Zarzgdu

i Pana Zenona Torbe — Wiceprezesa Zarzqdu

zwanymi dalej pracodawecami

1. Zakltadowg Organizacjg Zwigzkowg NSZZ "Solidarnos¢” Urzqd Miejski w Jaworznie

z siedzibg w Jaworznie przy ul. Grunwaldzkiej 33, reprezentowanqg przez Panig Haling

Jamroz — Przewodniczgeq orez Pona Grzegorza Pawelca — Pierwszego Zastepce
Przewodniczgcego
2. Zaktadowg Organizacjg Zwiq g NSZZ "Solidarnos¢" Miejskie Centrum Kultury i Sportu

w Jaworznie z siedzibq w Jaworznie przy ul. Krakowskiej 8, reprezentowang przrez

Projekt otrzymat dofinansowanie z Nerwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021, Innevation
w ramach Programu Dialog Spoteczny - Godna Praca. | MNorway

ol—
Norway
grants
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Pana Sebastiana  Modraka - Przewodniczqcego oroz Pana Zbigniewa Lorka -
Wiceprzewodniczgcego
3. Zakladowq Organizacjq 2Zwigzkowg NSZZ "Solidarnos¢" Powil y Urzqd Pracy

w Jaworznie z siedzibg w Jaworznie przy ul. Péinocnej 9b, reprezentowanq przez

Paniq Marte Musiaf - Przewodniczgcg oroz Panig Agnieszke Grajny - Wiceprzewodniczgcqg

4. Zakladowgq Organizacjq Zwigzkowg NSZZ "Solidarnosé" Wodociggi Jawerzno Sp. z o.0.,
z siedzibqg w Jaworznie przy ul. Wojciecho 34, reprezentowang przez Pana Andrzeja
Dudzika — Przewodniczqcego oraz Pana Piotra Dusze - Sekretarza

5. Zaktadowq Org

jq q g NSZZ "Solidarnosc¢” Przedsiebiorstwo Komunikacji
Miejskiej Spétka z o.0. w Jaworznie, z siedzibg w Jaworznie przy ul. Krakowskiej 3,
reprezentowanq przez Pana Tomasza Fidziriskiego — Przewodniczqcego oraz Pana Janusza

Majewskiego - Zastepce Przewodniczgcego
zwanymi dalej organizacjami zwigzkowymi
oraz

Prezydentem Miasta Jaworzna, Panem Pawiem Silbertem, organem wykonawczym miasta

Jaworzna

o0 nastepujqcej tresci:
Niniejsze porozumienie jest efektem:
+  wieloletniej wspéipracy Sekeji Terenowej N5ZZ ,Solidarnos¢” Miasta Jaworzna
7 Prezydentem Joworzna przejawiajgcej sie w zawieraniu porozumieri majgcych na celu
troske o przyszloéé miasta oraz dobro jego spofecznosci, przy poszanowaniu wartosci, praw
i godnosci ludzkiej;
« projektu pn. ,Schematy Diglogu Spofecznego dla Godnej Pracy w sektorze publicznym

na poziomie samorzgdéw” reolizowanego przez N5ZZ ,Solidarnosc” we wspdipracy

D ] Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegii poprzez Granty No kie 2014-2021, q Innovation
Norway w ramach Programu Dialog Speteczny - Godna, 3 | | Norway
grants

2
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ze Zwigzkiem Miast Polskich oraz partnerami norweskimi: Norweskim Zwigzkiem
Pracownikdw Komunalnych i Powszechnych ,Fagforbundet” oraz Norweskim

Stowarzyszeniem Wiadz Lokalnych i Regionalnych ,KS".

Niniejsze porozumienie ma pomdc w tworzeniu ram prowadzenia dialogu we wszystkich
kwestiach istotnych dla pracownikéw, pracodawcéw oraz whadz samorzgdowych. Dotyczy
to zaréwno wyzwan chwili obecnej, przyktadowo dotyczqcych godzenia Zycia osobistego
z iyciem zawodowym, jak tei i tych wyzwarn, ktére mogq pojowic sie w przyszfosci -
zwigzanych ze zmianami demograficznymi i cywilizacyjnymi oraz koniecznosciq zwiekszenia
inwestycji w kapitat ludzki. Strony wskazujg, Ze wszelkie konsekwencje pojawiajgcych sie

wyzwari winny by¢ dyskutowane i rozwigzywane w duchu dialogu spofecznego.

POSTANOWIENIA OGOLNE

§1
1. Celem Porozumienia jest pilotazowe wprowadzenie w pieciu zakladach pracy, dla ktérych
samorzqd Jaworzna jest pracodawcq posrednim, dobrych praktyk, o ktérych mowo w § 2
Jjako modelu wspdipracy pracodawcéw z organizacjomi zwigzkowymi oraz wzmacniajgcych

i poglebigjgcych dialog pomigdzy samorzgdem, i jednostkami organizacyjnymi

oroz spétkami miejskimi z jednej strony, a NSZZ ,Solidarno$é” reprezentujgcym
pracownikéw zatrudnionych przez podmioty realizujgce zadania gminy.

2. Porozumienie zostaje zwarte dla dobra ogdfu pracownikéw, niezaleznie od przynaleinosci
2wigzkowej.

3. Podstawg do zawarcig niniejszego porozumienia sq przepisy Kodeksu pracy i ustawy
o zwigzkach zawodowych, o takie innych ustaw i aktow wykonawczych oraz porozumien

i wewnetrznych aktdw normatywnych obowigzujgcych u pracodawcdw.

¥ ] Projekt atrzymat dofinansowanie z Norwegil poprzez Granty Norweskie 2014-2021, Innovation
Norway w ramach Programu Dialog Spoteczny - Godnd Praca. | | Norway
grants
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OBSZARY DOBRYCH PRAKTYK
§2
Strony przyjmujq dobre praktyki w nastepujgcych obszarach:

+  Wozajemne traktowanie

+ Informowanie

+  Konsultowanie

+  Negocjowanie

*  Przeciwd:ziaianie mobbingowi

* Promocja miasta/identyfikacjia

WZAJEMNE TRAKTOWANIE
53

1. Strony niniejszego porozumienia zobowiqzujq sie do:

«  wspdfpracy na zasadach partnerstwa, wzajemnego poszanowania sfusznych intereséw
oraz wszystkich zasad dobrej wspétpracy, a w przypadku odmiennej interpretacji tych
zasad, strony dgzq de wyjasnienia rozbieznosci w drodze dialogu,

+ podejmowania wspdlnych, zaréwno krétko jak i diugoterminowych dziatari majgeych
na celu ochrone pracownikéw jak i interesow pracodawcow,

+ kreowania wspdinych dziafari na rzecz pozytywnego wizerunku wspdfpracy zaréwno
wewngtrz zakladu jak i na terenie miasta oraz poza jego granicami.

2. Organizacje zwigzkowe wysuwajgc postulaty, zobowigzujq sie do odniesienia ich do biezgcej
sytuagji finansowe] i organizacyjnej zakladu pracy oraz budzetu miasta. Strony zobowigzujg
sie do uwzgledniania postulatéw uzasadnionych sytuacjq ekonomiczng zakfadu pracy
i budietu miasta.

3. Niezaleinie od wynikéw prowadzonych rozméw, konsultacji bgdé uzgodnier, strony

porozumienia nie bedg prezentowac negatywnych opinii na temat drugiej strony.

0 ] Projekt otrzymat definansowanie z Norwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021, q Innovation
N°"l";V w ramach Programu Dialog Spoleczny - Godpa Praca. MNorway
gran
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4. Pracodawcy umoiliwigjq organizacjom zwigzkowym eksponowanie ich symboli
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i materiatow informacyjnych oraz dbajg o czytelnosé uregulowar kwestii zwolnied
pracownikéw na wykonywanie doraznych czynnosci zwigzkowyeh.

5. Strony porozumienia nie mogq Zgdac od drugiej strony dziafari niezgodnych z przepisami
prowa, bgdé dziafari powodujgcych moiliwesc pociggniecia ich do odpowiedzialnosci
karnej, stuzbowej bgdi politycznej.

6. W przypadku ewidentnego i udowodnionego tamania przepiséw prawa, w tym Kodeksu

kel

pracy | wewngtr; owych regulaminéw oraz zasad BHP przez pracownikdw,

organizacje zwigzkowe zobowiqzujq si¢ do niepodejmowania dziatari wbrew stanowisku
pracodawcy.

7. Strony uznajg, ze kaidy ma prawo do ochrony prawnej Zycia prywatnego, rodzinnego, czci
i dobrego imienia i zobowigzujg sie do powstrzymania sie od jakichkolwiek dziotar
mogqcych postawic w zlym Swietle zaréwno osoby reprezentujgce pracodawcow,
organizacje zwigzkowe [ ich rodziny.

8. Strony porozumienia zgadzajq sie, Ze strona, ktdra ponosi wylgczng odpowiedzialnosé
za dang decyzje bgdé dziafania powinna mie¢ na te decyzje bgdZ dziatania decydujgcy
wplyw.

9. Strony zgodnie oswiadczajq, ze bedg czynié starania na rzecz poprawy bezpieczeristwa
i higieny pracy w ich zakladach pracy, a w szczegélnosci sprzyjaé rozwigzaniom
podnoszgcym standardy pracy | BHP oraz inicjowaé | popieraé nowatorskie rozwigzania
poprawigjgce efektywnos¢ zakfadu pracy. Strony deklarujg wole prowadzenia szkoler
pracownikéw w powyiszym zakresie.

10. Strony dofozq starannosci, aby zapewniad przejrzyste zasady wynagradzania, szanujgc
znaczenie normy wyraZonej w kodeksie pracy, iz pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowq prace lub za prace o jednakowej wartosci.

G ] Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021, q Innovation
Norway w ramach Programu Dialog Spoteczny - Godna Praca. | Merway
g
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INFORMOWANIE
§4

. Strony wyraiajgc gotowosé wspdlpracy w dobrej wierze | z poszanowaniem drugiej strony

zobowigzujg sie do odbywania spotkar informacyjnych w terminach, ustalanych
odpowiednio do zaistniatej potrzeby.
Korespondencja kierowana do procodowcy przez orgonizocje zwigzkowg bedzie

przyjmowana na zasadach ogélnych, ebowigzujgeych u pracodawey.

. Strony zobowigzujq sie udziela¢ odpowiedzi na skierowang do nich korespondencje

w terminach przewidzianych prawem, w miare mozliwosci bez zbednej zwloki.

Niezaleznie od powyiszego, na wniosek organizacji zwigzkowej pracodawcy zobowigzujg sie
do przekazywania stronie zwigzkowej informacji dotyczqcej sytuacji finansowej danego
zaktadu pracy.

Pracodawcy na wniosek organizacii zwigzkowej bedq przekazywaé organizacjom
zwigzkowym informacje o diugoterminowej strategii dziatania, szczegdinie w przypadkach,
gdy bedzie ona znaczgco wplywaé na sytuacje pracownikéw.

Pracodawcy na wniosek organizacji zwigzkowych poinformujg je o strukturze zatrudnienia,
w tym przekazq liczbowq zbiorczq informacje o przeszeregowaniach i awansach.
Praocodowey informujq organizacje zwigzkowe o znaczgcych zmienach organizacyjnych

w ich zakfadach pracy.

Pracodawca na wniosek organizacji zwigzkowej pr ije informacje o wysokosci srodkdéw
dostepnych na wynagrodzenia, w tym ujetych w regulaminach wynagradzania —
nagrdd/premii.

Organizacje zwigzkowe zobowigzujg sie do rzetelnego, obiektywnego i kompleksowego

informowania pracownikéw o prowadzonych z pracodawcq rozmowach/przebiegu

negocjacji majge na uwadze niepowstawanie niepokajéw i napieé spof sch.

0 ] Projekt atrzymat dofinansowanie z Norwegil poprzez Granty Norweskie 2014-2021, q Innovation
Nerway w ramach Programu Dialog Spoteczny - Godna Praca. Norway
grants
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KONSULTOWANIE
§5
1. Organizacje zwigzkowe biorg udzial w konsultacjach dotyczgcych zatozeri budietu miasta.

2. Pracodawcy i organizacje zwigzkowe ustalg odpowiednio dla zakfadu pracy state terminy,

w ktérych sq dostepni w swojej siedzibie w przypadku 10s¢i przeprowadzenia

biezgcej konsultacji.

3. Procodowcy zobowiqzujq sie wdroiaé zasody pracy zdalnej do regulaminéw pracy
w uzgodnieniu z erganizacjami zwigzkowymi.

4. Procodawcy uzgadniajg zasady wykorzystania zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych

zgodnie z zapisami Ustawy o zwigzkach zawodowych oraz wewnetrznych regulacji.

NEGOCIOWANIE
§6
1. Przed przystqpieniem do jakichk k negocjacji strony ustalajq cele i obszar negocjacji,
tak by mozliwe byto ustalenie zakresu i poziomu oczekiwari realnych do spetnienia.

2. Strony zobowigzujq sie do przeprowadzenia obligatoryjnych corocznych negocjacji,
w ustalonych przez nie terminach.

3. Negocjacje powinny byé prowadzone w duchu poszanowania stron oraz wykazania dobrej
woli, tak by nie przeksztaifcaly sie w dialog pozorowany.

4. Strony robowigzujg sie do przekazywania niezwfocznie swojego stanowiska w sprawach
wymagajgcych uzgodnien.

5. Strony zobowigzujg sie do nieujowniania tresci negocjacji do czasu ich zakoriczenia, chyba
Ze negocjacje bedg wymagaé konsultacji z zatogg.

6. Strony zobowigzujq si¢ do niepodwaZania tresci wspdinie wypracowanego jednolitego

stanowiska oraz przekazywania go w formie uzgodnionej.

O ] Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegil poprzez Granty Norweskie 2014-2021, q Innovation
|

Norway ‘w ramach Programu Dialog Spoteczny - G Praca. MNorway
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PREZECIWDZIALANIE MOBBINGOW!
§7

1. U kaidego z pracodawcéw zostanie powofana komisja antymobbingowa, ktdrej celem
bedzie rozstrzyganie zgloszonych skarg dotyczqeych mobbingu. W skiad komisji
antymobbingowej wchodzg przedstawiciele pracodawcy i organizacji zwigzkowych.

2. Dziatanie komisji bedzie uruchamiane w przypadku zgloszenia przypadku mobbingu.

3. Komisja dziafa na podstawie regulaminu uzgodnionego przez pracodawce | dziatajgce
na jego terenie organizacje zwigzkowe.

4. W przypadku moZliwosci finansowania szkolen dotyczgcych obstugi klienta, walki
ze stresem, wspdfpracy z trudnym klientem, pracodawcy bedg dgiyé do ich

przeprowadzania.

PROMOCIA MIASTA/IDENTYFIKACIA
§8

1. Strony zgodnie deklarujq dbanie o dobry wizerunek Jaworzna poprzez promowanie
go w wydawanych przez ich organizacje wydawnictwach i prowadzonych portalach.

2. Strony zobowigzujg sie do eksponowania herbu Jaworzna bgdi jego loge
na organizowanych przez siebie wydarzeniach, uzyskujge na ich ekspozycje stosowng zgode
Urzedu Miejskiego w Jaworznie.

3. Strony zobowigzujg sie do takiej wspdlpracy, ktéra pozwoli promowac Jaworzno poprzez
realizowanie dobrych rozwigzarn i praktyk, ktorych nadrzednym celem bedzie dobro jego

mieszkaricow.

POSTANOWIENIA KONCOWE
59
1. Porozumienie zostaje zawarte na czas okreslony do 31 marca 2023 r.
2. W przypadku raiqcego naruszania postanowieri niniejszego porozumienia kaida ze stron

moze je wypowiedzieé ze skutkiem na koniec danego kwartatu.

0 D Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021, Innovation
N’“‘;‘V w ramach Programu Dialog Spoleczny - Godna Praca. | Norway
gran
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Strony deklarujg, Ze przed upfywem terminu wskazanego w ustepie 1 nastgpi
podsumowanie i weryfikacja dotychczasowych dzialar, ocena funkcjonowania ich
w praktyce oraz podjecie krokéw zmierzajgcych do kontynuowania dobrych proktyk bgdi
ich modyfikacji.

Niniejsze porozumienie powinno by¢ inspiracjq dla innych pracodawcéw samorzgdowych
w Jaworznie, a jego rozwigzania sq zalecane przez wladze miejskie do wdraZania i realizacji
dla dobra ogdfu, podnoszenia jakosci usfug publicznych oraz poprawy warunkdéw pracy

i dialogu spofecznego.

Prezydent Miasta Jaworzpa

Pawet Silbert
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Miejski w Jaworznie
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NSZZ "Solidarnosc"” Miejskie Centrum

—piniy

Projekt atrzymat dofinansowanie z Norwegil poprzez Granty Norweskie 2014-2021, Innovation

Norway w ramach Programu Dizlog Spefeciny - Godna Praca. | Nerway

grants
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Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021,
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Porozumienie o wspélpracy partnerskiej

zawarte 28.09.2021 w Plocku

w ramach projektu

Schematy Dialogu Spolecznego dla godnej pracy w sektorze publicznym na

poziomie samorzadow, nr umowy 2019/101789

D Projekt otrzymal dofinansowanie z Norwegii poprzez Granty Norweskie 2014-2021,
Norway w ramach Programu Dialog Spoteczny - Godna Praca. | |
grants

Innovation
Norway
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K:eﬂqqr: si¢ zasadg poszanowania praw i poglgdow, dgzge do zachowania
W 20 ifania, dbajgc o pozytywny wizerunek Stron i osiggniecie
kompromisu, podpisujemy Porozumienie, by godna praca stala sig
niezbywalnym dobrem mieszkaricow naszego miasta, a dobra wspélpraca
Stron byla inspiracjg do podejmowania kolejuych dziatan na rzecz rozwoju

pracownikow.

5 |wws-I[Pl222 (2021
POROZUMIENIE O WSPOLPRACY PARTNERSKIEJ

wynegocjowane w ramach projektu pod nazwg: Schematy Dialogu Spolecznego dla
Godnej Pracy w sektorze publicznym na poziomie samorzadow™ realizowanego
wspoélnie przez Komisj¢ Krajowag NSZZ ,,Solidarnos¢” i Zwiazek Miast Polskich oraz
Norweski Zwigzek Pracownikow Migjskich i Ogélnych, oraz Norweska Konfederacje
Pracownikow Gminnych i Regionalnych

ZAWAITE ....convnnininnniennns ABODROM. ..oy w Plocku
pomigdzy: Regionem Plockim NSZZ ,,Solidarno$é” reprezentowanym przez:
Andrzeja Burnat - Przewodniczacego oraz

Stanislawa Szkopka — Zast¢peg Przewodniczgcego

a Gming Miasto Plock reprezentowang przez:
Andrzeja Nowakowskiego — Prezydenta Miasta Plocka
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zwanymi dalej Stronami.

§1
Uiyte w Porozumieniu okreélenia oznaczajg:
Partnerzy spoleczni — to termin szeroko uzywany w calej Europie w odniesieniu do

przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw (organizacji pracodawcow i zwigzkow
zawodowych).
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Dialog spoleczny — to wszystkie formy negocjacji, konsultacji badz wymiany informacji
migdzy reprezentantami Stron dla godnej pracy na poziomie lokalnym.

Porozumienie — dokument potwierdzajacy uzgodnione warunkidotyczace praw
i obowigzkdow Stron.

Przeprowadzanie Konsultacji — wymiang pogladdéw oraz podjecie dialogu migdzy
Stronami.

Negocjacje — dzialania podejmowane przez Strony majace na celu osiggnigcie
porozumienia, w efekcie ktorego stanowiska zostang uzgodnione.

Uklad zbiorowy pracy — akt prawa wewnatrzzakladowego rozszerzajgey najezesciej
uprawnienia pracownikow wynikajace ze stosunku pracy w poréwnaniu z ogdlnie
obowigzujacymi przepisami prawa pracy.

Zagrozenia psychospoleczne — zagrozenia wynikajace ze zlego planowania pracy,
zlej organizacji pracy i zlego zarzadzania nia oraz z nickorzystnego otoczenia
spolecznego pracy: mogg one prowadzi¢ do negatywnych skutkéw psychicznych,
fizycznych i spolecznych, takich jak stres zwigzany z pracg zawodowa, wypalenie
zawodowe lub przecigrenie praca.

Mobbing - dzialania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikdw.

§2
Cele

Celem Porozumienia jest wzrost jakosci dialogu spolecznego w sektorze publicznym
dla godnej pracy na poziomie lokalnym w Plocku, w tym rozwéj efektywnej
komunikacji i wspélpracy pomigdzy partnerami spolecznymi i wladzami lokalnymi.
Strony zobowigzuja si¢ w szezegolnosei do:

1. Przekazywania informacji (w formie papierowej lub elektronicznej) niezbednych do
prowadzenia konsultacji i podjgcia ewentualnych negocjacji. Informacje powinny by¢
przekazane w terminie umozliwiajgcym zapoznanie si¢ ze sprawg lub problemem.

2. Przeprowadzenia konsultacji i rozpoczgeia ewentualnych negocjacii:
a) w terminie, formie i zakresie umozliwiajgcym podjecie dzialan w sprawach
objetych konsultacjami,
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b) w zaleznosci od przedmiotu dyskusji na odpowiednim poziomie kierowniczym,
¢) w sposob umozliwiajacy odbycie spotkania,
d) w celu osiggnigcia porozumienia.

3. Zawierania Ukladow Zbiorowych Pracy dotyczacych ochrony warunkéw pracy
pracownikow oraz otwartych na nowe wyzwania wystepujace w srodowisku pracy.

4. Odbywania spotkan z pracownikami dotyczgcychistotnych spraw ich zakladéw
pracy na pisemny wniosek kazdej ze Stron.

5. Umozliwienia pracownikom wzigcia udzialu w szkoleniach organizowanych przez
Strony na zasadzie oddelegowania z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

6. Podejmowania wspolnych dzialan na rzecz przeciwdzialania i wyeliminowania
mobbingu i innych zagrozen psychospolecznych.

7. Inspirowania do podnoszenia kwalifikacji pracownikow, w tym kompetencji
cyfrowych i innych bedacych odpowiedzig na zmieniajace si¢ potrzeby rynku pracy.

8. Promowania Porozumienia i efektow jego realizacji.

§3

Pr iot Porozumienia i obowigzki Stron

1. Przedmiotem niniejszego Porozumienia jest uregulowanie elementéw zwigzanych
z dialogiem spolecznym (tréjstronnym) na poziomie lokalnym w Plocku.

2. Porozumienie okresla zasady funkcjonowania wspolpracy migdzy Stronami.

3. Strony zobowigzuja si¢ do wspélpracy przy realizacji i osigganiu celow
Porozumienia.

4. Spotkania Stron odbywac si¢ beda nie rzadziej niz raz w roku.

5. W III kwartale danego roku odbywa si¢ spotkanie w terminie umozliwiajgcym

Stronom zapoznanie si¢ z planowanym budZetem miasta na kolejny rok
i zgloszenie ewentualnych propozycji zmian.

6. 7 wy#ej wymienionych spotkan zostanie sporzadzony protokol. Protokdl bedzie
przedlozony do akceptacji kaidej ze Stron w ciggu 7 dni od daty spotkania.

7. Przedstawiciele wszystkich Stron sa zobowiazani do uczestnictwa w spotkaniach.

e
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§4
Sposoby realizacji
1. Strony przekazuja sobie informacj¢ o koniecznosci odbycia spotkania w danej
sprawie i przeprowadzenia konsultacji w terminie nie krotszym niz trzy dni robocze

przed planowanym spotkaniem.

2. Strony przygotowujg, a nastgpnie przekazujg niezb¢dne informacje dotyczgee istoty
problemu begdacego przedmiotem konsultacji.

3. KazdaStrona otrzymuje pocztg elektroniczng wlasny komplet informacji.

4. Informacje, co do ktorych zastrzezono poufnos$é nie mogg by¢ udostepniane osobom
niebgdacym Stronami Porozumienia.

5. Jezeli nie uda si¢ przekaza¢ informacji w formie elektronicznej w terminie
umozliwiajgcym zapoznanie si¢ z dokumentami i przygotowanie do konsultacji,
Strony przygotowujg informacje w formie papierowej.

6. Osobami do kontakiu w sprawie realizacji Porozumienia sa:

ze strony Regionu Plockiego NSZZ ,,Solidarno§é”
Przewodniczacy i Zastgpca Przewodniczacego Zarzadu Regionu Plockiego NSZZ
Solidarnos¢™,

§5
Porozumienie zawiera sig na czas nieokreslony.
§6

Porozumienie moze zostaé wypowiedziane przez kazda ze Stron z zachowaniem
trzymiesigeznego okresu wypowiedzenia,
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§7
5tr0ny nie moga prz.enosué na inne podmioty praw i obowigzkow wynikajacych
Z ninicj 2 Por

§8
Wszelkie zmiany niniejszego Porozumienia wymagaja formy pisemnej pod rygorem
niewaznosci.

§9

1. Strony beda dazyly do polubownego rozwigzywania sporow powstalych w zwiazku
z realizacja niniejszego Porozumienia.

2. Do niniejszego porozumienia nie maja zastosowania przepisy regulujace tryb

i konsultacji spolecznych prowadzonych na terenie miasta Plocka o ktérych mowa

w Uchwale nr 848/L/2014 Rady Miasta Plocka z dnia 26 sierpnia 2014 roku

z pozniejszymi zmianami oraz Uchwala nr 410/XX1V/2020 Rgﬁy/ﬁ({?ﬁta Plocka IJZ\IZI.I;I{I‘&JI“ -
29 pazdziernika 2020 roku z pdiniejszymi zmianami. RE. _'rn, r » rrkt‘ ZUMIEN

§10

Porozumienie zostalo sporzgdzone w wzech jednobrzmigcych egzemplarzach, po
Jjednym dla kazdej ze Stron.
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8 marca 2017 r.

Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych
dotyczace aktywnego starzenia i podejécia miedzypokoleniowego

1. Wstep

W odpowiedzi na wyzwania wynikajace ze zmian demograficznych europejscy partnerzy spoteczni,
BusinessEurope, UEAPME, CEEP i ETUC (a takie komitet facznikowy EURDCADRESJ’CEC] uznall ew
Swietle Programu Pracy na lata 2015-2017 wynegocjujy autonomiczne por

dotyczace aktywnego starzenia i podejicia migdzypokoleniowego.

Europejscy partnerzy spoleczni zauwazajg koniecznosé zardéwno wdrozenia niezbednych rozwiazan na
poziomie krajowym, sektorowym iflub zaktadu pracy w celu umotliwienia starszym pracownikom
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy i pozostania na nim do osiggniecia ustanowionego prawem
wieku emerytalnego, jak i upewnienia si¢ co do dziatan majaeych ulatwié przemiany
migdzypokoleniowe na rynku pracy w obliczu wysokiej stopy bezrobocia wirdd ludzi miodych.

Dzialania te powinny zmierza¢ do umozliwienia pracownikom reprezentujgcym kazdg grupe wiekowg
pozostania na rynku pracy w zdrowiu i aktywnosci do osiagniecia przez nich ustanowionego prawem
wieku emerytalnego, jak réwniei do umocnienia kultury odpowiedzialnosci, zaangaiowania,
szacunku i godnosci w kazdym miejscu pracy, gdzie doceniani sy wszyscy pracownicy niezaleinie od
ich wieku.

Niniejsze porozumienie ramowe stanowi wkiad partneréw spotecznych w polityke UE (w tym w
prawodawstwo antydyskryminacyjne) oraz w drziatania, ktore zainicjowano celem wsparcia
aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleni Por ienie ma wiec stanowi¢ podstawe
do kontynuacji i umocnienia istniejacych w calej Europle w rdinych kontekstach rozwigzan i podejsc.
W por ieniu przedstawil narzedzia i $rodki, jakie partnerzy spofeczni iflub kadra zarzadzajgca
zasobami ludzkimi winni wzia¢ pod uwage, uwzgledniajac sytuacje demograficzng i rynek pracy w
danym kraju oraz krajowe praktyki i procedury dotyczace relacji miedzy strong pracodawcow i
pracownikow.

Porozumienie ramowe jest oparte na zatoieniu, ie aktywne starzenie | podejscie
miedzypokoleniowe ymag; polneg: fowania pracodawcow, pracownikow i ich
przedstawicieli.

Partnerzy spoleczni zdajy sobie sprawe z tego, Ze sprostanie wyzwaniom wynikajgcym ze zmian
demograficznych nie zaleiy wyfgcznie od nich. Odpowiedzialnoi¢ za zbudowanie podwalin do
wspierania i promowania aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleniowego ponoszy rowniez
wtadze unijne i krajowe , a takze inne zaangazowane podmioty.
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2. Cele

Poprzez ninigjsze p ienie autonomiczne europejscy partnerzy spoleczni ustanawiajy ogdlne
ramy dziatania ktdrych celem jest:

+ podniesienie Swiadomosci i zrozumienia wyzwan i motliwosci wynikajacych ze zmian
demograficznych wirdd pracodawcow, pracownikow i ich przedstawicieli;

« zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom na kaidym szczeblu
praktycznych sposobow i/lub rozwiazan do efektywnego promowania i zarzadzania
aktywnym starzeniem;

+ zagwarantowanie i utrzymanie zdrowego, bezpiecznego i produktywnego srodowiska pracy;

+ promowanie innowacyjnego podejscia do cyklu zycia zawodowego z wydajnymi i dobre]

jakodci miejscami pracy ktdre umoiliwiajg pracownikom pozostanie na rynku pracy do
osiggniecia wieku emerytalnego;
+« ufatwienie wymiany, wzajemne]j potpracy | pr tia konkretnych  dziatar
zmierzajgcych do przekazywania wiedzy i doswiadczenia miedzy pokol i w migjscu
pracy.
3. Opis
Aktywne starzenie odnosi sie do optymalizacji mozliwosci prac ikow w kazdym wieku w

pracy w dogodnych, sprzyjajacych wydajnosci i zdrowych warunkach, ai do osiggnigcia przez nich
ustanowionego prawem wieku emerytalnego, poprzez wzajemne zaangaZowanie | motywacje tak
pracodawcow, jak i pracownikow.

Podejscie miedzypokoleniowe odnosi sie do wykorzystania mocnych stron i obiektywne] sytuacji
wszystkich pokolen, a dzigki temu poprawy wzajemnego zrozumienia i wspierania wspoipracy i
solidamosci miedzypokoleniowe] w miejscu pracy.

4. Narzedzia, $rodki i dziatania partneréw spotecznych
A - Ocena strategiczna demografii miejsca pracy

Partnerzy spofeczni uznajag  wartosd dodang strategicznych ocen demografii sity roboczej, ktdre
przeprowadza sie, a nastepnie aktualizuje okresowo na odpowiednich poziomach, zgodnie z
wiasciwymi dla danego kraju praktykami i procedurami.

Dokonujge takich ocen, partnerzy spotecznifkadra zarzgdzajaca powinni wykorzystywat juz istniejace
dziatania, dzieki czemu bedy mogli uniknad zbednych Aw Spr dawezych i skupi¢ sie na
stworzeniu narzedzi dostosowanych w wiekszym stopniu do potrzeb pracownikdw i przedsiebiorstw,
w szczegblnosci MSP.

Oceny strategiczne moglyby obejmowad m.in.:
+ aktualng i projektowang piramide wiekowa, z uwzglednieniem roznic pici;

2
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+ umiejetnosci, kwalifikacje i doswiadczenie;

+ warunki pracy;

+ wymogi BHP dla danego stanowiska, a zwlaszcza dla tzw. zawodow uciailiwych;

* rozwigzania z dziedziny cyfryzacji | innowacyjnosci.
Zgodnie z wiasciwymi dla danego kraju praktykami i procedurami oceny strategiczne moglyby
wspomoc pracodawcow, pracownikdw iflub ich przedstawicieli w oszacowaniu ryzyka i mozliwosci
oraz w podjeciu niezbednych dziatan ufatwiajgcych adaptacje do zmian demograficznych,
wyszezegdlnionych w dalszych sekecjach porozumienia. Wiele dziatar uwzglednionych w niniejszym
porozumieniu moina jednak podjac bez przeprowadzania takich ocen.

Zadaniem partnerow spotecznych jest tez upowszechnianie informacji wsrod swoich cztonkdw na
temat skutecznych narzedzi, jak i praktyk podejmowanych w innych krajach europejskich, oraz
przekazywanie niezbednej wiedzy dotyczacej ich uzywania.

B - Bezpieczeristwo i higiena pracy

Celem partnerdw spotecznych na odpowiednim szczeblu jest promowanie i ufatwianie iniciowania
dziatar w migjscu pracy w oparciu 0 odpowiednie informacje, poprzez okresdlenie np. zadan, ktdre sa
szczegolnie ucijzliwe dla pracownikow pod wzgledem fizycznym i/lub umystowym. Dziatania takie
nalezy podejmowac dla okreslenia ryzyka dla zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy, dokonania
jego oceny i zapobiegania mu, zgodnie z dyrektywa Unii Europejskiej dotyczaca bezpieczenstwa i
higieny pracy (89/391/EWG), ze wskazaniem, czy nalezy dostosowac Srodowisko pracy tak, aby moc
zapobiec lub ograniczy¢ znaczne udiailiwosci fizyezne lub umystowe | umoiliwié pracownikom
bezpieczng i higieniczng prace do czasu osiggnigcia przez nich wieku emerytalnego.

Narzedzia/srodki wspierajace bezpieczenstwo i higieng pracy mogg obejmowac m.in.:
+ dostosowanie procesow i miejsc pracy;
. D'DI'IUWI\Y podziat Ubowazkéw i zadan wsrad pracownikow;
. biegania i oceny ryzyka, z uwzglednieniem istnigjacych zobowigzan
prawnych, w tym szkoleme wszystkich pracownikéw pod katem BHP w miejscu pracy;
+ ochotniczg promocje zdrowia, w tym np. dziatania uiwiadamiajgce;
+ podnoszenie wiedzy kadry zarzadzajace] na danym szezeblu w celu sprostania wyzwaniom i
ia moiliwych rozwiazan w tym zakresie;

+ rozwigzania z zakresu bezpieczedstwa i higieny pracy, uwzgledniajace zdrowie fizyczne i
psychiczne pracownikow;

+ przeglad srodkéw BHP pomiedzy pr. i kadry zar
pracownikéw ds. BHP, zgodnie z istniejacymi wymogami prawnymi.

1 sl dzajace] i przedstawiciel

C - Zarzadzani iejetnosciamii k tencjami

Nalezy obraé podejcie wspierajace rozwoj umiejetnosci i ksztatcenie ustawiczne, a w efekcie
podnoszgce zatrudnienie pracownikdw i optymalizujace kapitat ludzki przedsiebiorstwa w zakresie
kompetencji | wiedzy.
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Roly partnerdw spofecznych jest zapewnienie pracownikom, bez wzgledu na wiek, dostepu do
szerokiej oferty szkoleniowej, zgodnie z praktykami i procedurami krajowymi, i jednoczesne
motywowanie wszystkich pracownikdw do udziatu w tych szkoleniach.

MNarzedzia/érodki wspierajgce dzanie umiejgtnosciami | kompetencjami moga obejmowaé m.in.:
+ podnoszenie swiadomosci wardd przedstawicieli pracownikéw i kadry zarzadzajacej co do
potrzeb zwigzanych z umieje iami w zaleinosci od wieku;

+ szkolenie pracownikow bez wegledu na wiek, majace na celu utrzymanie i dalsze
pozyskiwanie przez nich w trakcie ich kariery niezbednej wiedzy i kompetencji, ktore
umoiliwityby im pozostanie na rynku pracy do osiagniecia wieku emerytalnego;

+ ufatwienie i wspieranie rozwoju kariery osobiste] | mobilnosci;

+  motywowanie i aktywizowanie pracownikdw do udzialu w szkoleniach zapewniajacych
aktualizacje umigjetnosci, w szczegdlnosci w zakresie umiejetnosci cyfrowych;

+ wpisanie zarzadzania strukturg wiekowa w szersza strategie rozwoju umiejetnosci;

+ identyfikacje kompetencji formalnych i nieformalnych pozyskanych przez pracownikow w
ciggu ich Zycia zawodowego.

D=0

ganizacja pracy dla zap ienia zd go i produktywnego #ycia zawodowego

Celem partnerow spotecznych na odpowiednim szczeblu jest wsg ie i zachecanie pr iebiorstw
do adaptowania organizacji pracy do potrzeb i przedsiebiorstwa, i pracownikdw. Ma to na celu
promowanie zdrowego i produktywnego Zycia zawodowego w perspektywie cate] kariery zawodowe]
pracownika.

Partnerzy spoteczni iflub kadra zarzadzajaca winni umoiliwiaé, promowaé i zachecaé — wspdlnie
iflub indywidualnie — do wprowadzania adaptacyjne] organizacji pracy w ciggu cate] kariery
zawodowe], zgodnie z praktykami dotyczacymi dialogu spotecznego w miejscu pracy.

Rolg kadry zarzgdzajgcej w przedsiebiorstwach jest identyfikowanie mozliwosci ulepszania procedur
przydziatu zadan, a takie utrzymania i poprawy bezpieczenstwa i higieny pracy, jak rowniei
wydajnosci podlegajgcych im pracownikdw.

Narzedziaférodki dotyczace organizacji pracy w celu utrzymania zdrowego i produktywnego Zycia
zawodowego moga obejmowad m.in.:

+ wspieranie moiliwosci zarowno miodych, jak i starszych pracownikow dla lepszego
przewidywania zmian w organizacji pracy i przystosowywania sie do nich w celu
maksymalizacji potencjatu zasobow ludzkich;

+ uzgodnienia dotyczace pracy, w tym uzgodnienia dotyczace czasu pracy;

+ dostosowanie podziatu zadan wsrod pracownikow;

+ zapewnienie niezbednych srodkow dla kadry zarzadzajace] dotyczacych kwestii wiekowych;

+ walke ze stereotypami zwigzanymi z wiekiemn, np. poprzez tworzenie zespotow
zrdznicowanych wiekowo;

* rozwigzania przejsciowe dla starszych pracownikow pod koniec ich zycia zawodowego;

+ rekrutacje nowych pracownikow.
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E - Podejéci igdzypokol

Celern partnerdw spotecznych na odpowiednim szczeblu jest uzyskanie Srodowiska pracy ktore
pozwaolitoby pracownikom wszystkich pokolen i w kaidym wieku na wspolng prace, wspierajaca
wspdiprace i solidarnosé migdzypokoleniowa. Jednym ze sposobdw osiggniecia tego celu jest
przekazywanie wiedzy i doswiadczenia pomiedzy pracownikami w réznym wieku.

Pracownikow naleiy ceni¢ wedtug ich zdolnosci, umiejetnosci i wiedzy, bez wzgledu na wiek, dzieki
czemu moina uniknad stereotypow i przetamacd ewentualne bariery wiekowe.

Narzedziaférodki pozwalajgce na osiggniecie solidarnosci miedzypokoleniowe] moga obejmowad
m.in.:
+ dystrybucje zadan wediug zdolnosci/umiejetnoici/wiedzy;

Lio/ h d

+ plany doradcze/mer w celu wpr ia mtodszych pracownikéw do
srodowiska roboczego, w tym sciezki rozwoju ich potencjaty;

+« programy przekazywania wiedzy/ jetnosci, zardwno przez miodszych, jak i przez
starszych pracownikéw, z zakresu informatyki i umigjetnosci cyfrowych, umiejetnosci
ogolnych lub odpowiednio umiejgtnosci od acych sie do bud ia relacji z klientem;

+ tworzenie bankéw wiedzy do gromadzenia wiedzy specjalistyczne] oraz tej ktora wynika z
doswiadczenia zawodowego nabytego w miejscu pracy i przekazywania je] nowym
pracownikom;

+ podnoszenie $wiadomosci co do wieku i promowania rdinorodnosci wiekowej, w tym

uwzgledniania réinych moiliwodei dotyczacych utrzymania rownowagi wiekowe] w
zespotach;

+ wspdtpraca z instytucjami edukacyjnymi lub publicznymi stuibami zatrudnienia w celu
umoiliwienia przemian pracowniczych na rynku pracy.

5. konanie i dalsze dziatania

Niniejsze porozumienie ramowe jest inicjatywq autonomiczng i wynikiem negocjacji pomigdzy
europejskimi partnerami spotecznymi w ramach realizacji czedci pigtego wieloletniego Programu
Pracy na lata 2015-2017 ,Partnerstwo dla inkluzywnego wzrostu i zatrudnienia”.

W Swietle artykutu 155 Traktatu niniejsze europejskie autonomiczne porozumienie ramowe
zobowiazuje czfonkow BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC (oraz komitet facznikowy
EUROCADRES/CEC) do promowania i wdrazania narzedzi i srodkéw tam gdzie jest to konieczne na
poziomie krajowym, sektorowym i zaktadu pracy, zgodnie z procedurami i praktykami whasciwymi
dla relacji miedzy partnerami spofecznymi w panistwach czfonkowskich i w panstwach Europejskiego
Obszaru Gospodarczego.

Strony -sygnatariusze zachgcajg réwniez swoje organizacje cztonk kie w krajach kandydujacych do
wykonania tego porozumienia.

‘Wykonanie postanowien porozumienia nastapi w ciggu trzech lat od dnia jego podpisania.

5
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Organizacje cztonkowskie ztozg sprawozdanie w sprawie wykonania tego pﬂrOZl.IlTIiEnla Komitetowi
Dialogu Spotecznego. W ciggu pierwszych trzech lat od dnia podpi por ia Komitet
Dialogu Spotecznego opracuje i przyjmie coroczng tabele podsumowujgca trwajacy proces wdrazania.
Petne sprawozdanie dotyczace wykonania podjetych dziatan zostanie przygotowane przez Komitet
Dialogu Spotecznego i przyjete przez europejskich partneréw spotecznych w ciggu czwartego roku. W
przypadku braku ziozenia sprawozdania iflub wykonania porozumienia po upiywie czterech lat i
ewaluacji — oraz ewentualnym wsparciu — przez Komitet Dialogu Spofecznego, europejscy
partnerzy spofeczni podejma wraz z krajowymi partnerami spofeunymn w panstwach ktorych to

bedzie dotyczyto, wspdlne dziatania zmierzajace do ia ) wykonania
niniejszego porozumienia w kontekscie danego kraju.

Strony-sygnatariusze ocenig i zweryfikuja porozumienie w dowolnym momencie po uptywie pieciu lat
od dnia jego podpisania, na wniosek ktorejkolwiek ze stron.

W przypadku watpliwosci dotyczacych tresci niniejszego porozumienia, zaangazowane organizacje
czionkowskie mogg razem lub osobno zwrdcic sie do stron-sygnatariuszy, ktdre udziely wspdlnej lub
indywidualne] odpowiedai.

Podczas wykonywania niniejszego porozumienia czlonkowie stron-sygnatariuszy bedy unikac
nakiadania niepotrzebnych obciazer na MSP.

Wykonanie niniejszego porozumienia nie stanowi waznej podstawy do obnizenia ogélnego poziomu
ochrony, gwarantowanego pracownikom w obszarze objetym zakresem niniejszego porozumienia.

Niniejsze porozumienie nie narusza prawa partnerdw spotecznych do ierania, na odpowiedni
szczeblu, w tym na szczeblu europejskim, p ien de jax yuu iflub uzup&inlajacvch
ninigjsze porozumienie w sposob gledniajacy dine p by weh partnerdw
spotecznych.

Za ETUC

Luca Visentini - Sekretarz Generalny,  Peter Scherrer — Z-ca Sekretarza Generalnego

Za BusinessEurope
Emma Marcegaglia - Przewodniczaca

2a CEEP
Valeria Ronzitti — Sekretarz Generalny

Za UEAPME
Ulrike Rabmer =Koller - Przewodniczaca
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Tlumaczenie zaakceptowane przez partnerow spolecznych w dniu 22 lutego 2021 r.

Porozumienie Ramowe

czerwiec 2020

Wprowadzenie

Cele

Zakres

Partnerskie podejscie pracodawcow i przedstawicieli pracownikow

1. Umiejetnosci eyfrowe i zabezpieczenie zatrudnienia
2. Sposoby podlaczania i odlaczenia
3. Sztueczna inteligencja i zagwarantowanie zasady kontroli czlowicka

4. Poszanowanie godnosci ludzkiej i inwigilacja

Wdrozenie i dzialania nastepeze
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ROWADZENIE|

Cyfrowa transformacja gospodarki jest tematem wielowgtkowym, majacym duzy wplyw na
rynki pracy, Swial pracy i spoleczenstwo jako calosé. Panstwa czlonkowskic UE zajmuja si¢
tym zagadnieniem na réZne sposoby ze wzgledu na réZng svtuacje spoleczng i gospodarczy,
zréznicowane rynki pracy i systemy stosunkow pracy oraz istniejgee inicjatywy, prakivki i

uklady zbiorowe.

Transformacja cyfrowa przynosi wyrazne korzyfei zardéwno pracodawcom, pracownikom,
jak i osobom poszukujacym pracy, w postaci nowych mozliwoséei zatrudnienia, zwigkszonej
wydajnosci, poprawy warunkéw pracy i nowych sposobow organizacji pracy oraz poprawy
jakosei uslug i produktow. Ogdlnie rzecz biorac. przy odpowiednich strategiach. moze ona

prowadzié do wzrostu zatrudnienia i utrzymania migjse pracy.

Przejécie transformaciji cyfrowej wiaze si¢ rowniez z wyzwaniami i ryzykiem dla pracowni-
kow i przedsigbiorstw, poniewaZ niektore zadania znikng, a wiele innych sig zmieni. Wyma-
ga to przewidywania zmian, dostarczania umiejgtnosci potrzebnych pracownikom i przedsig-
biorstwom, aby odnies¢ sukces w erze cyfrowej. Inne obejmuja organizacje pracy i warunki
pracy, rownowage migdzy Zyciem zawodowym a prywatnym oraz dostgpnosé technologii, w
tym infrastruktury, w calej gospodarce i regionach. Potrzebne sy rownieZ specyficzne podej-
scia, aby MSP mogly korzystaé z digitalizacji w sposob dostosowany do ich specyficznych

warunkow.

Poniewaz korzysci te nie s3 automatyezne, musimy dostosowaé nasze rynki pracy, systemy

ksztalcenia i szkolenia oraz svstemy ochrony socjalnej. aby zapewnié, e przejscie to bedzie
korzystne dla pracodawcow i pracownikow. UE i rzady krajowe maja do odegrania wazng
rolg by zapewnié. ze warunki ramowe umozliwig pracodawcom i pracownikom skorzystanie
z nadarzajgeych sig okazji i pozostawig im miegjsce na znalezienie odpowiednich rozwigzan w
celu sprostania wyzwaniom, pamigtajgc, Ze najlepiej znajg sytuacje w terenie i wiedzg, jakie
$rodki sg potrzebne, by przyniesé korzysei przedsigbiorstwom i pracownikom.

Wazne jest rowniez uwzglednienie wplywu na klimat i srodowisko naturalne.

Ponadto potrzebne jest wspélne zaangazowanie ze strony pracodaweow, pracownikow i ich
przedstawicieli, aby jak najlepiej wykorzystaé mozliwoéei i stawi¢ czola wyzwaniom w ra-
mach partnerskiego podejscia. przy jednoczesnym poszanowaniu roznych rol zainteresowa-

nych stron.
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Ninigjsze porozumienie ramowe stanowi wspdlne zobowigzanie europejskich migdzysekto-

rowvch partnerow spﬁlcf:m).'chL do optvmalizacji korzyéei i podjecia wyzwan zwigzanych z

cyvlryzacja w Swiecie pracy.

Niniejsze porozumienie ramowe ma na celu:

Przez:

Podniesienie swiadomosei i poprawg zrozumienia przez pracodaweow, pracownikow
i ich przedstawicieli mozliwosci | wyzwan w $wiecie pracy wynikajacych z transfor-
macji cyfrowej:

Stworzenie ram ukierunkowanych na dzialania w celu zachgeenia pracodawcdw, pra-
cownikow i ich przedstawicieli do opracowvwania érodkow i dzialan majacveh na ce-
lu wykorzystanie tych mozliwosci i sprostanie wyzwaniom, a takze w celu udzielania

PRI P
¥

im wskazéwek 1 pomocy, prey jednoc ym uwzgl veh inicjatyw,

praktyk i ukladow zbiorowych:

Zachgcanie do partnerskiego podejécia migdzy pracodawcami, pracownikami i ich
przedstawicielamiz

Wspieranie rozwoju zorientowanego na osobe ludzka podejscia do integracii techno-
logii cyfrowych w $wiecie pracy, do wspierania/pomagania pracownikom oraz

zwigkszania wydajnosei,

&l |
P B

icznego, cigglego procesu, kiory uwzglednia réZne ro-

zki poszezegdlnych podmiotdw i moze byé dostosowany do réznyeh sytu-
acji krajowwvch, sektorowych illub przedsiebiorstw, systemow stosunkow pracy,
migjsc pracy i réinych technologii/narzedzi ¢ yfrowych;

Podkreslenie konkretnych podejsé, dzialan i srodkéw, ktére pracodawey, pracownicy

i ich przedstawiciele moga wykorzystaé, w Sci od swoich szezegolnych po-

trzeb i okolicznosei, do poruszania takich tematow, jak umiejetnosei, organizacja pra-

ey i warunki pracy.

! BUSINESSEUROPE, SMEunited, CEEP oraz EKZZ wraz z k Tac ym CEC
3
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ZAKRES|

Ni

wych partneréw spolecznych i ma zastosowanie do calej LU

iejsze porozumieni t i zostalo zawarte przez europejskich migdzysektoro-
0G.

Obejmuje ono wszystkich pracownikéw i pracodaweéw w sektorze publicznym i prywatnym
oraz we wszystkich rodzajach dzialalnosci gospodarczej. w tym w dzialalnosci wykorzystu-
Jjacej platformy internetowe, w ktorveh istnieje stosunek pracy, zgodnie z definicjg krajows.
Kiedy odnosimy si¢ w tym porozumieniu do "przedsigbiorstw”, mamy na mysli podmioty z
sektora prywatnego i publicznego.

4 = ol

Kiedy w niniejszym porozumieniu wystgpuj iesienie do "przedstawicieli pracownikow",

nalezy uzna¢ uprawnienia przedstawicieli zwigzkow zawodowych, zgodnie z prawem i prak-

tyka krajowa.
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Proces partnerstwa w cyfryzacji

Techn

ie cyfrowe

e\:hd‘“"‘ [ prEygotawaniy 4
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worzenie Zaufania o
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Y Organizacjapracy ™

Zagadnienia
1. Umicjetnodel cyfrowe
I zabezpleczenie zatrudnienla
2. Spasoby podiaczania
iodtyczania
3 Sruczna Inteligencia
| zagwarantovianle zasady
kontroli cziowicka
4 Poszanowanie godnosel
Tuclzkiej i inwigilacja
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Aby lepiej #rozumied proces, pojecia w nim uzyte maja nastgpujace, szeroko preyjete konotacje:

Organizacia pracy
{work organization)

Trese pracy i umiejetnosci
work content and skills)

Warunki pracy
{working conditions)

Stosunki w pracy
(work relations)

Crganizacja pracy polega na
rozdzieleniu | koordynac

Tresé pracy wymaga anali-
Zy wplywu cyfrowych tech-

Warunki pracy odnosza si¢
do $rodowiska pracy (bezple-

Stosunki w pracy lub relacje
interpersonaine maja wphyw na

zadaf i nadzoru w organiza-  nologiil narzedzi na zawar- czedstwa i higieny pracy, efekty pracy i dobrostan
¢jl. Organizacja pracy poka- to$é pracy i ni i ho i i Zawierajs W
zuje jak zadania s roz-  umiejetnosdc aby ja wyko- 0 : . sobie i i
dystrybuowane pomigdzy nywaé | mieé kontakt (cy- klimatu, kemfortu, urzadzed pomigdzy  pracownikami
poszczegdine osoby | me- frowy) Z innymi (wspdipra- sanitamych, narzedzi pracy) pomigdry pracownikami @
chanizmy ji w celu il oraz  zasad ienil iebis i
csiagniecia finalnego produk-  klientami,  p i). Zasady ienia dotycza ni relacje z bezpo-
tu lub ushugi Tredé pracy wymaga wzig- takich kwestii jak: czas pracy Srednimi rzelazonymi,

Organizacja  pracy b
struktura wskazuje klo robi
co, w ramach zespolu lub
samodzielnie | kio jest za co
odpowiedzialny.

cia pod uwage flakich
aspektdw  jak  autonomia,
spijnode,  réznorodnost,
obciazenie praca informa-

cje. jasnost o

(rozkiad czasu pracy). okresy
odpoczynku, miejsce/ miejsca
wykonywania pracy, réwno-
waga pomiedzy Zyciem za-

slanowiska,

wodowym a ym, ckre-
sy Zwolnien od pracy, szkole-
nia | mo2liwosci  rozwoiu.
oceny pracownikdw,

kierownictwem | dzialem HR).
Relacie z klientami | inmymi
oscbami  frzecimi ¢ ez
czescia tego procesu. Jest
waine aby wziat pod uwage
jakedé tych relacji (wspdlpracy,
integracji, modiwosci kKontaklu i
moziwe] komunikaci, atmosfe-
re w pracy), styl zarzadzania,
przypadki przemocy | mobbin-
gu, zarzadzanie przez konfliki,
mechanizmy | procesy wspar-
cia.
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PRZEDSTAWICIELI

PRACOWNIKOW|

Biorac pod uwage, Ze:

Nadrzgdnym celem jest osiagnigeie zgodnego przejicia poprzez udang integracjg technologii
eyfrowych w migjscu pracy oraz poprzez wykorzystanie mozliwoéci, a takze zapobieganie i
minimalizowanie ryzyka zaréwno dla pracownikow, jak i pracodaweow oraz zapewnienie jak

najlepszych wynikow zarowno dla pracodawcow., jak i dla pracownikow:

Wiele czynnikow odgrywa rolg i powinno byé branvch ped uwage. Proponuje sig¢ szerokie

multidyscypliname podejscie. ktore uwzglednia istotne elementy miejsca pracy:
Wigkszos¢ czynnikow jest ze sobg powigzana i nie nalezy ich rozpatrywaé w odosobnieniu;

Istni¢je potrzeba dostosowania podejécia do wielkosei przedsigbiorstwa 1 radzenia sobie z
roinymi sytuacjami i okolicznosciami, podezas gdy niektore cechy sg takie same dla wszyst-

kich przedsigbiorstw niezaleznie od ich wielkosci:

Wspolne zaangarowanie pracodawcow, pracownikow i ich przedstawicieli na rzecz uzgod-

nionego i wspolnie zarzadzanego procesu jest wazne dla osiggnigeia sukcesu.

Uzgodniony i wspolnie zarzadzany dynamiczny ciagly proces jest odpowiednim sposo-
bem realizacji porozumienia, przy jednoczesnym poszanowaniu roli/odpowiedzialnosci

roinych podmiotéw, w tym przedstawicieli pracownikow.

Obecnosé lub wprowadzenie technologii cyfrowych lub narzedzi cyfrowych ma wplyw na
kilka czynnikéw czgsto sg ze sobg powigzanych. Czynniki te zostaly przedstawione na wy-
kresie:

+  Tresé pracy - umigjgtnosei

*  Warunki pracy (warunki zatrudnienia, rownowaga migdzy pracg a Zyciem prywainym)

+  Warunki pracy (Srodowisko pracy, zdrowie i bezpieczenstwo)

+  Stosunki pracy

+  Organizacja pracy

Na roznych etapach procesu wszystkie te uwarunkowania musza by¢ omawiane i brane pod
uwagg.

6
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W odniesieniu do uwarunkowan, o ktérych mowa powyZej. nalezy réwniez omowi

uwzglednié w ramach procesu nastgpujace kwestie:

+  Umiejetnosei cyfrowe i zabezpieczenie zatrudnienia

+  Sposoby podlaczania i odlaczania

+  Sztuczna Inteligencja i zagwarantowanie zasady kontroli czlowieka

+  Poszanowanie godnosei ludzkiej i inwigilacja
Technologie lub narzedzia cyfrowe moga byé rowniez wykorzystywane/wprowadzane w celu
poprawy tych czynnikow (np. poprzez lepszg organizacje pracy, komunikacje, wigksze moi-
liwosei uczenia sig, lepsze relacje w pracy, lepsza rownowage migdzy praca a zyciem prywat-

nym, rownosé plet).
Eta rocesu

hadari : T

+  Pierwszy ectap "Wispéine prove P ia" polega na zbadaniu,

podniesieniu swiadomosei i stworzeniu odpowiedniej bazy wsparcia i klimatu zaufania,
aby moc otwarcie rozmawiaé o mozliwoéciach 1 wyzwaniach/ryzykach zwiazanych z cy-

frvzacja. ich wphywie w migjscu pracy oraz o mozliwych dzialaniach i rozwigzaniach.

*  Drugi etap "Wspdlne map ie/regularna ocena‘analiza” jest ¢wiczeniem polegajg-
cym na mapowaniu obszaréw tematycznych pod katem Korzyvsci i mozliwosci (w jaki
sposob udana integracja technologii cvirowej moze przyniesé korzyéei pracownikom i
przedsigbiorstwu) oraz pod katem wyzwan/ryzyk. Na tym etapie okresla sig rowniez moz-
liwe érodki i dzialania. MSP mogg potrzebowat zewngtrznego doradztwa/wsparcia.

« Trzeci etap "Wspdlny prieglyd sytuacji @ priyjecie strategii na rzecs transformacji cy-
Srowej" jest wynikiem powyzszych etapéw. Polega on na podstawowvm zrozumieniu

yjemnych powigzan, jak

rowniez uzgodnieniu strategii cyfrowych wyznaczajacych cele dla przedsigbiorstwa w

mozliwosel | wyzwan/zagroZzen, roéznych tow i ich w;
przyszlosei.

+  Cewarty etap "Proyjecie odpowiednich srodkdw/dzialari” opiera sig na wspolnym pree-
gladzie sytuacyi. Obejmuje on:
o mozliwosé testowania / pilotowania przewidywanych rozwigzan;
o ustalenie priorytetow:
o harmonogram, realizacja w kolejnych fazach czasowych:
= wyjaénienie/okreslenie rél i obowiazkéw kierownictwa i pracownikéw oraz ich przed-

stawicieliy

o zasoby:
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o érodki towarzyszgce, takie jak wsparcie (eksperckie). monitorowanie itp.

*  Pigty etap "Regularne wspol) i ie/kontrola, uezenie sig, ocena” 1o etap, w

ktorym zataczamy pelne kolo, aby wspolnie oceni¢ skutecznosé dziatan i przedyskutowad,
czy konieczna jest dalsza analiza, podnoszenie $wiadomosci, wsparcie lub dziatania,
Przedstawiciele pracownikow otrzymajg takie udogodnienia i informacje, jakie sg niezbgdne

do skutecznego zaangazowania sig w poszezegdolne etapy procesu.
Dostosowanie

Chociaz etapy procesu pozostalyby identyczne. proces ten powinien byé dostosowany do roz-

nych syvtuacji krajowych, sektorowych vlub przedsigbiorstw oraz systemow s kéw pracy

poprzez dostosowanie narzedzi wykorzystywanych w procesie, tresei i/lub zaangazowanych
osob/ekspertow. Pozwala to na przyjecie podejécia, kiore jest istome dla réznych miejse pra-

cy. przedsigbiorstw i sektorow.

W porozumieniu uznano, ze wprowadzono juz szeroki zakres narzedzi cyfrowveh, progra-

mow szkoleniowych i wspolnych procedur, w niektorych przypadkach przez partnerow spo-
lecznych. W zwigzku z tym te istniejace narzedzia i procedury powinny zostaé uwzglgdnione
we wspolnym tworzeniu map/regulamej ocenie/analizie, w przypadkach, gdy istnigjg obawy
co do warunkow pracy oraz bezpieczenstwa i higieny pracy. co wymaga pilnej uwagi i na-
tychmiastowych dzialan.

W interesie pracodawcow i pracownikow lezy dostosowanie organizacji pracy. w razie po-
trzeby, do trwajacej transformacji pracy wynikajacej z wykorzystania cyfrowych narzedzi
pracy. Dostosowanie to powinno odbywacé si¢ w sposob uwzgledniajacy interesy pracowni-

kow i prerogatywy pracodawcow w zakresie organizacji pracy na poziomie przedsigbiorstwa.

Glowny cel i czynnik sukcesu

Glownym celem jest przygotowanie obecnych i przyszlyeh pracownikow oraz przedsig-
biorstw aby posiedli odpowiednie umiej¢inosci poprzez ciagle uczenie si¢, wykorzystanie

szans i stawienie czola wyzwaniom zwigzanym 2 transformacjy eyfrows w dwiecie pracy.
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‘Wspdlny interes partnerow spolecznych

Wyzwania i mozliwosei zwigzane z evfryzacjg oznaczajg, 2e partnerzy spoleczni s3 wspélnie
zainteresowani ulatwianiem dostgpu do wysokiej jakosei i skutecznego szkolenia i rozwoju
umigjgtnosci, prey jednoczesnym poszanowaniu réznorodnosci i elastycznodci systemow

szkoleniowych, ktore roznig sig w zaleZnosci od réinveh praktyk w zakresie stosunkow

1

przemyslowych. Wigze sig to z TRV iem pr

ow w pozytywne wykorzystanie

technologii cvfrowej, dazeniem do poprawy innowacyjnosci i wydajnosci, w celu poprawy
dlugoterminowej kondyeji przedsigbiorstw oraz bezpieczenstwa zatrudnienia sily roboczej 1
lepszych warunkow pracy. Wraz ze zobowigzaniem pracownikow do wspierania wzrostu i
sukeesu przedsigbiorstw oraz do uznama potencjalng) roli technologii eyfrowey, jesh przed-

sigbiorstwa majg pozostaé konkurencyjne we wspolezesnym $wiecie.
Okreslenie potrzeb w zakresie umiejetnosdci jako kluczowego wyzwania

Kluczowym wyzwaniem, przed ktorym stoja partnerzy spoleczni, jest okreslenie, jakie umie-
Jetnoéei (eyfrowe) i zmiany procesow sg konieczne do wprowadzenia, a w konsekwencji zor-
ganizowanie odpowiednich érodkéw szkoleniowych. Dotyezy to szezebla krajowego, sekto-
rowego i przedsiebiorstw, zgodnie z roznymi krajowymi systemami stosunkow przemyslo-

wych,

Kluczow e elementy

+ Istnieje wspolny interes, ale réZzna odpowiedzialnosé pracodawedw i pracownikéow w
zakresie przyczyniania si¢ do podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowania zawo-
dowego, co prowadzi do powstawania odnoszacych sukcesy przedsigbiorstw i wyso-
kiej jakosci uslug publicznych oraz odpowiednio wykwalifikowanej sily roboczej.

+  Na wszystkich etapach procesu podnoszenia kwalifikacji nalezy promowaé zaanga-
zowanie partnerow spolecznych na odpowiednim szczeblu, a takze kierownikow dzia-
fow kadr i linii produkeyinych oraz przedstawicieli pracownikow i (europejskich) rad
zakladowych w: motywowanie pracownikéw do udzialu w szkoleniach, tworzenie ram
opartych na otwartej komunikacji oraz w informowanie, konsultagje i uczestnictwo,
zgodnie z krajowymi systemami stosunkow pracy.

+  Partnerzy spoleczni moga odgrywaé role wspierajaca dla przedsigbiorstw w ich wysil-
kach na rzecz tworzenia planow dotyezacych umiejetnosci, aby dostosowaé si¢ do
biezaeych i przysziych zmian, Nalezy wzigé pod uwage szczegdlne potrzeby MSP w

zakresie wsparcia,
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W zalernosei od rodzaju wprowadzonych narzedzi cvfrowyeh oraz konkretnej sytuacji
w kraju, sektorze i przedsigbiorstwie, pracownicy bgda potrzebowali zestawu umigjet-
nosci obejmujgeego i laczacego umiegjetnodei techniczne, specvficzne dla danego sek-
tora, a takZze szereg umiejgtnosei i kompetencji przekrojowych i migkkich, takich jak
zdolnosé do rozwigzywania problemow, krytvezne myélenie, umiejetnosei wspélpracy

i komunikacji, wspoltworzenie 1 kreatywnosé, Jednoczesnie nalezy dalej rozwijad i

Wi iaé umiejetnosei i kompetencje ludzkie 1 spoleczne, takie jak zarzadzanie
ludzmi, inteligencja emocjonalna i zdolnos¢ oceny.

Biorge pod uwagge tempo zmian na rynku pracy. narzedzia badawcze, takie jak érodki
przewidywania umiejetnosei, oraz regulama ocena istnicjacego zestawu umiejemosci
pracownika w ramach podejscia do rozwoju kompetencji w uczeniu si¢ przez cale zy-
cie sg niczwykle istotne dla wlasciwego okreélenia przyszlyeh potrzeb w zakresie
umigjetnosei i wyboru odpowiednich érodkow szkoleniowych w éeiste] wspolpracy z
przedstawicielami pracownikow.

Przejscie na prawdziwa kulturg uczenia si¢ w spoleczenstwie i w przedsigbiorstwach
oraz zmobilizowanie pozytywnego nastawienia pracownikow do zmian jest niezbed-
ne, by przeksztaleenie cyfrowe stalo sig szansy, a zaangaowanie, kreatywnos¢ i po-
dejscie zorientowane na rozwigzania staly sig podstawy dzialan dostosowawczych

partnerow spolecznych, przy jednoczesnym zminimalizowaniu ewentualnego ryzyka,

Rozwijanie strategii transformacji cvfrow ej wspierajacveh zatrudnienie

Porozumienie zachgca partnerow spolecznych na odpowiednich szezeblach i przedsigbiorstwa

do wprowadzenia strategii transformacji cyfrowej w ramach podejscia partnerskiego, aby

realizowaé nastgpujgee cele:

Wspieranie zmian w zatrudnieniu pracownikéw w przedsigbiorstwach, a szerzej -
migdzy przedsigbiorstwami i sektorami, poprzez inwestycje w umigjgtnosci, Ktore za-
pewniajg aktualizacje kwalifikacji i stale zatrudnienie sily roboczej oraz odpornosé
przedsighiorstw;

Zapewnienie warunkow dla cyfrowej transformacji przedsigbiorstw, ktora prowadzi
do tworzenia migjsc pracy, w tym zobowiazanie pracodawcow do wprowadzania
technologii w sposob przynoszaey jednoczesnie Korzysei w zakresie zatrudnienia, wy-

dajnoéei i treéci pracy oraz poprawy warunkéw pracy.

Wspolna analiza 1 wspblne zaangazowanie w dzialania musza by¢ wspierane przez struktury

dialogu spolecznego, skladajace si¢ z przedstawicieli pracodawcow i pracownikow, w celu

10
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oceny i okreslenia potrzeb szkoleniowych zwigzanyeh z cyfryzacja dla przedsigbiorstwa lub

sektora i jego pracownikéw. Moga to byé umigjgtnosci twarde i migkkie. okreslone w uzgod-

nionym podejéciu do szkolenia w zakresie umiejgtnosei.

Srodki ktore nalezy rozwalzyé obejmuja:

.

Zobowiazanie obu stron do podnoszenia lub przekwalifikowania si¢ w celu sprostania
cyfrowym wyzwaniom przedsigbiorstwa.

Dostgp do szkolen i ich organizacja, zgodnie z réznymi krajowymi stosunkami prze-
mystowymi i praktykami szkoleniowymi oraz z uwzglednieniem roznorodnosci sily
roboczej, np. w formie funduszy szkoleniowych / funduszy sektorowych, kont szkole-
niowych, planow rozwoju kompetencji, bonow. Przepisy dotyezgee szkolen powinny
jasno okreslad warunki uczestnictwa, w tym czas trwania, aspekty finansowe i zaanga-
zowanie pracownikow.

Jezeli pracodawca zwraca sig¢ do pracownika o udzial w szkoleniu zwigzanym & praca.
ktore jest bezpodrednio zwigzane z cvfrowym przeksztalceniem przedsigbiorstwa,
szkolenie jest oplacane przez pracodawceg lub jest zgodne z ukladem zbiorowym pracy
lub praktyks krajows. Szkolenie to moke odbywaé sig w zakladzie pracy lub poza nim
i odbywa si¢ w odpowiednim i uzgodnionym czasie, zardwno dla pracodawey, jak i
dla pracownika, oraz w miarg mozliwosci w godzinach pracy. Jesli szkolenie odbywa
sig poza czasem pracy. nalezy zapewni¢ odpowiedniy rekompensatg.

Skupienie si¢ na jakosei i skutecznoéei szkolenia. Oznacza to zapewnienie dostgpu do
odpowiednich szkolen odpowiadajacych na okreslone potrzeby szkoleniowe praco-
dawcy i pracownika. Kluczowym aspekiem tego w kontekseie transformacji cyfrowej
jest szkolenie pracownikéw, aby pomée im jak najlepiej wykorzystaé wprowadzane
technologie eyfrowe.

Ustalenia dotyczace szkolei, ktore zapewniajg umiejetnosei moggee wspieraé mobil-
nos¢ migdzy sektorami i w ramach sektorow.

Wewngtrzne lub zewngtrzne rozwiazania w zakresie walidacji szkolen.
Funkejonowanie programow takich jak praca w skroconym czasie, lgczgeyeh w sobie

skrocenie czasu pracy ze szkoleniem, w ciéle okreglonych okolicznogciach.

Partnerzy spolecani powinni rozwazyé $rodki na odpowiednich szczeblach w celu zapewnie-

nia, ze wplyw na zatrudnienie jest dobrze przewidywany i zarzgdzany w strategiach transfor-

magcji cvfrowej wspierajacych utrzymanie i tworzenie zatrudnienia. Niezwykle waZne jest.

aby technologia eyfrowa zostala wprowadzona w odpowiednim ¢zasie, w porozumieniu z

11
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pracownikami i ich przedstawicielami, w ramach systemow stosunkéw pracy, tak aby mozna
bylo budowaé zaufanie do tego procesu. Celem strategii transformacji cyfrowej jest uniknig-

cie utraty miejsc pracy. jak réwniez tworzenie nowych mozliwosei, w tym poprzez rozwaie-

nie mozliwosei ponownego zaprojeklowania migjse pracy. Strategie powinny gwarantowad,
#e zarowno przedsigbiorstwo, jak i pracownicy skorzystajy z wprowadzenia technologii cv-

frowej, np. w zakresie warunkow pracy, innowacji, wydajnosei i udzialu w zyskach z wydaj-

nosci, cigglosci dzialalnosei gospodarczej, zdolnosci do zatrudnienia, Strategic opierajg sig na

wspolnym zaangaZzowaniu partnerow spolecznych:

«  Przekwalifikowanie i podnoszenie kwalifikacji, tak aby pracownicy mogli przeniesé
sig do nowych migjsc pracy lub dostosowac sig do zmienionych migjse pracy w przed-
sigbiorstwie, w uzgodnionych warunkach;

*  Przeprojekiowanie migjsc pracy w celu umozliwienia pracownikom utrzymania si¢ w
przedsigbiorstwie w nowej roli, jesli niektére z ich zadan lub praca zniknie z powodu
technologii cvrowej:

*  Przeprojeklowanie organizacji pracy. w razie potrzeby, w celu uwzglednienia zmie-
nionych zada, rél lub kompetencji:

»  Polityka réwnych szans majaca na celu zapewnienie, e technologia cyfrowa przynie-

m pracownikom. Jezeli technologia evfrowa przyezynia si¢ do
nierownosci, na przyklad migdzy kobietami i mezezyznami, kwestia ta musi zostaé

rozwigzana przez partnerow spolecznych.

Sposoby

W interesie pracodawcow i pracownikow lezy dostosowanie organizacji pracy, w razie po-
trzeby, do trwajace] transformacji pracy wynikajacej z wykorzystania eyfrowych urzadzen
pracy. Osiggnigeie jasnodci co do uzasadnionych oczekiwan wobec pracownikach podezas
korzystania z takich urzgdzen. moze byé wspierane przez rokowania zbiorowe na odpowied-
nich szezeblach w panstwach czlonkowskich.

Obecnosé i/lub wprowadzenie urzgdzen/marzgdzi cyfrowych w migjscach pracy moze zapew-
ni¢ wiele nowych mozliwosel 1 mozliwosci elastycznej organizacji pracy z korzyscia dla pra-
codaweow i pracownikéw. Jednoczesnie moze to stwarzaé rveyko 1 wyzwania zwigzane z

rozgraniczeniem pracy i czasu osobistego zardwno w czasie pracy, jak i poza nim

12
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Obowigzkiem pracodawey jest zapewnienie bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w kaz-

dym aspekeie zwigzanym z praca. Aby uniknaé ewentualnego negatywnego wphywu na

zdrowie i bezpieczenstwo pracownikéw oraz na funkcjonowanie przedsigbiorstwa, nalezy

skupi¢ sig na zapobieganiu. Odnosi si¢ to do kultury, w ktorej pracodawey i pracownicy ak-

tywnie uczestnicza w zapewnianiu bezpiecznego i zdrowego srodowiska pracy poprzez sys-

tem okreslonych praw, obowiagzkow i zadan, i w Ktorej zasada zapobiegania jest traktowana

Jjako najwyzszy priorytet,

13

Szkolenia i dzialania podnoszgce dwiadomaosé:

Przestrzeganie zasad dotyczacyeh czasu pracy oraz zasad telepracy i pracy mobilngj;
Odpowiednie srodki w celu zapewnienia przestrzegania:

Dostarczanie pracodawcom i pracownikom wskazéwek i informacji na temat prze-
strzegania przepisow dotyczgeyeh czasu pracy oraz zasad telepracy i pracy mobilnej,
w tym na temat korzystania z narzedzi cyfrowych. np. poczty elektronicznej. w tym na
temat ryzyka nadmiemego polaczenia, w szczegolnosci w zakresie zdrowia i bezpie-
czenstwa

Jasnoéé co do polityki i/lub uzgodnionych zasad dotyczaeveh wykorzystywania narzg-
dzi cyfrowveh do celow prywatnych w czasie pracy:

Zaangazowanie Kierownictwa w tworzenie Kultury, ktora pozwala uniknaé Kontaktu
poza godzinami pracy;

Organizacja pracy i obcigzenie pracg. w tym liczba pracownikow, to Kluczowe aspek-

ty. ktore nalezy wspolnie okreslic i ocenié:

Osiggnigeie celow organizacyjnych nie powinno wymagac¢ polaczenia poza godzinami
pracy. Z pelnym poszanowaniem przepisow dotyczaeych czasu pracy oraz przepiséw
dotyezgeyeh ezasu pracy zawartyeh w ukladach zbiorowych i ustaleniach umownych,
w przypadku wszelkich dodatkowych kontakiow poza godzinami pracy z pracowni-
kami ze strony pracodawcow, pracownik nie jest zobowiazany do bycia kontaktowal-
nym;

A w odniesieniu do powyzszego punktu, odpowiednia rekompensata za kazdy dodat-
kowy przepracowany ¢zas, oraz,

Procedury ostrzegania i wspierania w kulturze bez obwiniania, majgce na celu znale-
zienie rozwigzan 1 zabezpieczenie przed sankgia dla pracownikéw z powodu braku

mozliwodei kontaktu z nimiz



320

+ Regulama wymiana migdzy kadra kierowniczg a pracownikami i/lub ich przedstawi-
cielami na temat obciazenia praca i procesow pracy
+  Procedury ostrzegania i wsparcia

+  Zapobieganie izolacji w pracy.

rzez czlowieka

Sztuczna inteligencja (Al) bedzie miala znaczgey wplyw na Swiat pracy jutra. Obeenie wigk-
sz04¢ przedsighiorstw w Europie nadal znajduje sig na wezesnym etapie wykorzystywania
nowych mozliwosci opartych na sztucznej inteligencji w celu optymalizacji procesow pracy
lub tworzenia nowych modeli biznesowych. W tym punkcie niezbgdne jest zbadanie moili-
wosci projektowania systemow sztucznej inteligencji lub uezenia maszynowego w celu osig-

gnigcia sukcesu gospodarczego i dobrych warunkow pracy.

Podczas gdy systemy i rozwiazania w zakresie Al posiadaja cenny potencjal w zakresie
zwigkszenia wydajnogei przedsigbiorstwa i poprawy samopoczucia sily roboczej oraz lepsze-
go podzialu zadan pomigdzy ludzi. rézne czesci przedsigbiorstwa oraz maszyny i ludzi, waz-
ne jest rowniez, aby upewnic sig, Ze systemy i rozwigzania w zakresie Al nie zagrazaja ludz-

kiemu zaangazowaniu i zdolnosciom w pracy. lecz je zwickszaja.

Ninigjsze Porozumienie autonomiczne partnerow spolecznych okresla pewne kierunki i zasa-
dy dotyezgee tego, w jaki sposob i w jakich okolicznosciach Al jest wprowadzana w $wiecie

pracy.

Kontrola ludzi nad maszynami i sztuczng inteligencja powinna by¢ zagwarantowana w migj-
seu pracy i powinna stanowié podstawg stosowania robotyki i aplikagji opartych na sztucznej
inteligencji. przy jednoczesnym poszanowaniu i przestrzeganiu kontroli bezpieczenstwa i

ochrony.
Godna zaufania Al posiada trzy elementy, ktére powinny by¢ spelnione w calym cyklu zycia
systemu i muszg byé przestrzegane podezas wdrazania w Swiecie pracy:

+  system powinien by¢ legalny, sprawiedliwy, przejrzysty, bezpieczny i pewny, zgodny

ze wszystkimi obowigzujaeymi przepisami ustawowymi i wykonawczymi, a lakie z

prawami podstawowymi i zasadami niedyskryminacji.

14
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+ powinien on przestrzega¢ uzgodnionych norm etycznych, zapewniajge zgodnosé z
prawami podstawowymi/czlowicka UE. rownoéci 1 innych zasad etveznych oraz,

+ powinien byé solidny i trwaly, zaréwno z technicznego. jak i spolecznego punktu wi-
dzenia, poniewaz nawet przy dobrych intencjach systemy Al mogg powodowaé nie-
zamierzone szkody,

Partnerzy spoleczni na poziomie przedsigbiorstwa i na innych wlasciwych poziomach powin-
ni aktywnie badaé potencjal technologii eyfrowej i sztucznej inteligencji w zakresie zwigk-
szania wydajnosei przedsigbiorstwa i dobrobytu sily roboczej, w tym lepszego podzialu za-
dan, zwigkszonego rozwoju kompetencji i zdolnosei do pracy, zmniejszenia narazenia na

szkodliwe warunki pracy.

Nalezy uznaé istnienie potencjalnych napigé migdzy poszanowaniem autonomii czlowieka,
zapobieganiem szkodom, sprawiedliwoscia i zrozumialoscia procesu decyzyjnego oraz zajac
sig nimi.

Srodki, ktore nalezy rozwazyveé, obejmuja;
+  Wdrazanie systemow Al

o powinno byé zgodne z zasadg "kontroli przez osobe ludzka™:

o powinno by¢ bezpieczne, ten, zapobiegaé szkodom. Nalety podjaé dzialania w
zakresie oceny ryzyka, w tym mozliwosci poprawy bezpieczenstwa i zapobie-
gania szkodom, np. w zakresie integralnosei fizyeznej osoby ludzkiej. bezpie-
czenstwa psychicznego, wystgpienia efek potwierdzenia lub zmgczenia po-
ZNAWCZERO:

o powinne byé zgodne z zasadami sprawiedliwoéci. tzn. zapewniaé pracownikom

i grupom wolnoéé od niesprawiedliwych uprzedzen i dyskryminacjiz

musi by¢ przejrzyste i zrozumiale, a takize musi podlegaé skutecznemu nadzo-

rowi. Stopien, w jakim taka przejrzystosc jest potrzebna, zalezy od kontekstu,

wagi i konsekwencji. Konieczne bedzie przeprowadzenie kontroli w celu unik-

nigeia blednych wynikow w zakresie AL

* W sytuacjach, w ktorych systemy Al sg wykorzystywane w procedurach dotyezacych
zasobow ludzkich, takich jak rekrutacja. ocena, awans i zwolnienie, analiza wynikow,
nalezy zapewnié przejrzystosé poprzez dostarczanie informacji. Ponadto zaintereso-
wany pracownik moze zlozy¢ wniosek o interwencje czlowieka lub zakwestionowaé

decyzje wraz z badaniem wynikow AL
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*  Systemy Al powinny byé zaprojektowane i obstugiwane w sposob zgodny z obowig-
zujacym prawem. w tym z ogolnym rozporzadzeniem o ochronie danych (RODO),

gwarantujgeym zachowanie prywatnosei i godnosei pracownika.

Technologia cyfrowa i systemy nadzoru Al wraz z przetwarzaniem danych dajg mozliwosé
zabezpieczenia $rodowiska pracy i zapewnienia zdrowych i bezpiecznych warunkéw pracy
oraz poprawy efektywnosci przedsighiorstwa. Jednoczesnie jednak zwigkszaja one ryzyko
naruszenia godnoéci czlowicka, zwlaszeza w przvpadku monitorowania osobistego. Moze to

prowadzi¢ do pogorszenia warunkéw pracy i samopoczucia pracownikow.

M

imalizacja zakresu danych i przejrzystosé wraz z jasnymi zasadami przetwarzania danych
osobowych ograniczaja rvzyko inwazyjnego monitorowania i niewlasciwego wykorzystania

danych osobowvch.

RODO przewiduje zasady odnoszgee si¢ do przetwarzania danych osobowych pracownikow

w kontekscie zatrudnienia, ktore muszg byé przestrzegane.

Partnerzy spoleczni, w tym porozumieniu, przywolujg art. 88 RODO. ktory odnosi si¢ do
mozliwosei ustanawiania w drodze ukladow zbiorowych bardziej szezegolowych przepisow
w celu zapewnienia ochrony praw i wolnosci w odniesieniu do przetwarzania danych osobo-

wych pracownikow w kontekscie stosunkow pracy.

rodki ktore naleiy rozwaive obejmuja:

+  Umozliwienie przedstawicielom pracownikéw zajmowania si¢ kwestiami zwigzanymi
z danymi, zgoda, ochrong prywatnosci 1 nadzorem.
« Lage

winny by¢ gromadzone lub przechowywane tylko dlatego, Ze jest to mozliwe lub do

nic zbierania danych zawsze z konkretnym i przejrzystym celem. Dane nie po-

ewentualnego przyszlego nieokreslonego celu.
+  Zapewnienie przedstawicielom pracownikow udogodnien i narzedzi (cyfrowyeh), np.

cyfrowych tablic ogloszen, aby mogli wypelniaé swoje obowiazki w erze cyfrowej.

16
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NIE I DZIALANIA NAS

Ninigjsze porozumienie ramowe jest autonomiczng inicjatywa i wynikiem negocjacji migdzy
europejskimi partnerami spolecznymi w ramach ich szostego wieloletniego programu prac na
lata 2019-2021, W kontekécie art, 155 Traktatu niniejsze autonomiczne europejskie porozu-
mienie ramowe zobowigzuje czlonkéw BusinessEurope, SMEunited, CEEP i EKZZ (oraz
komitet lgeznikowy EUROCADRES/CEC) do promowania i wdrazania narzedzi i érodkow,
w razie potrzeby na poziomie krajowym, sektorowym lub przedsigbiorstw, zgodnie z proce-
durami 1 praktykami wlasciwymi dla partnerow spolecznych w panstwach czlonkowskich i
panstwach Europejskiego Obszaru Gospodarczego, Strony svgnatariusze zwracajg sig row-
niez do swoich organizacji ezlonkowskich w krajach kandvdujgeveh o wdroZenie ninigjszego
porozumienia. Wykonanie niniejszego porozumienia zostanie przeprowadzone w ciggu trzech

lat od daty jego podpisania.

Proces wdrazania powinien zachgcaé do przyjmowania srodkéw, ktore sg trwale, a ich sku-

tecznosé winna byé oceniana przez partnerow spolecznych na odpowiednim poziomie.

Partnerzy spoleczni powinni wykorzystaé swoje dotychezasowe doéwiadezenia krajowe zdo-
byte w procesie wdrazania poprzednich autonomicznych porozumien europejskich partnerow

spolecznych.

Organizacje czlonkowskie beda sklada¢ Komitetowi Dialogu Spolecznego sprawozdania z
realizacji tego porozumienia. W ciagu pierwszych trzech lat od daty podpisania ninigjszego
porozumienia Komitet Dialogu Spolecznego prevgotuje i preyimie roczng tabelg podsumowu-
Jaca biezgee wdrazanie porozumienia. Pelne sprawozdanie z podjgtvch dzialan wykonaw-
czych zostanie przygotowane przez Komitet Dialogu Spolecznego i przyjgte przez europej-
skich partnerow spolecznych w czwartym roku. W preypadku braku sprawozdania i/lub
wdrozenia po czterech latach i po dokonaniu eceny w Komitecie Dialogu Spolecznego i pray
Jego wsparciu, europejscy partnerzy spoleczni zaangaiujy sig we wspolne dzialania wraz z
krajowymi partnerami spolecznymi zainteresowanych panstw w celu okreélenia najlepszego

sposobu wdrozenia niniej 0 porozumienia ra 20 w kontekscie krajowym.

Strony sygnatariusze dokonujg oceny i przegladu porozumienia w dowolnym czasie po uply-

wie pigciu lat od daty jego podpisania, na wniosek jednej z nich.
W przypadku pytan dotyezgeyeh tresei niniejszego porozumienia, zaangazowane organizacje
czlonkowskie moga wspdlnie lub oddzielnie zwracaé si¢ do stron sygnatariuszy, ktére odpo-
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wiedza wspolnie lub oddzielnie. Wdrazajae niniejsze porozumienie, czlonkowie stron-

sygnatariuszy unikaja niepotrzebnych obcigizen dla MSP. Wykonanie ninigjszego porozumie-

nia nie stanowi waznej podstawy do obnizenia ogélnego pozi ochrony zapewnia

pracownikom w dziedzinie, kiorej dotvezy niniejsze porc ienie. Ninigjsze porc ienie

nie narusza prawa parinerow spolecznych do zawierania. na odpowiednim szezeblu, w tvm na
szczeblu europejskim, porozumien dostosowujacych lub vzupelniajacych ninigjsze porozu-
mienie w sposdb, ktory uwzgledni specyficzne potrzeby zainteresowanych partnerow spo-

lecznych.

EKZZ
BUSINESSEUROPE
CEEP

SMEunited
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UCHWALA Nr 35

strony pracownikéw i strony pracodawcéw Rady Dialogu Spolecznego
z dnia 19 czerwca 2017 r.
w sprawie zalecefi partneréw spolecznych dotyczgce jakoéci stazy

na otwartym rynku pracy

Na podstawie art. 29 w zwigzku z art. 2 pkt 1 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spolecznego i innych instytucjach dialogu spolecznego (Dz.U. z 2015 r., poz.1240), uchwala
sig, co nastgpuje:

§1
Praktyki i staze rozumiane jako uzyskiwanie doéwiadczenia i nabywanie umiej¢tnosci
praktycznych istotnych dla wykonywania pracy w miejscu odbywania stazu lub praktyki,
(dalej ,praktyki) maja za zadanie przygotowaé osobg wchodzgca, lub wracajgca na rynek
pracy do podjecia zatrudnienia. Celem praktyki powinno byé przede wszystkim podniesienie
kompetencji zawodowych oraz ksztalcenie praktykanta lub stazysty (dalej ,praktykanta”), jak
réwniez umozliwienie zdobycia doswiadczenia zawodowego poprzez praktyczne nabywanie
wiedzy i umiejetnosci w miejscu pracy. Efektem praktyk sa konkretne, pozytywne rezultaty,
zawierajgce w sobie perspektywe rozwoju zawodowego. Efekty te sa trwale i powtarzalne,
mozliwe do zastosowania w podobnych warunkach, w innym miejscu. Osoba, ktéra odbedzie
praktyke powinna by¢ przygotowana do podjgeia zatrudnienia. Dla pracodawcow -
organizatordw praktyk, sa one elementem wspierajgcym efektywny proces rekrutacji oraz
przygotowywania pracownikow do wykonywania zadaf. Partnerzy spoleczni rekomenduja
organizowanie stazy i praktyk o odpowiedniej jakosei, ktére pozwola na uzyskiwanie
korzyscei obu stronom, organizatorom i odbywajacym praktyki. W tym celu opracowano ramy
jakosdci stazy i praktyk, uzgodnione i sygnowane przez reprezentatywne zwiazki zawodowe

1 i

i or pr weow,  pr me do dobrowolnego wykorzystania przez

- J ¥

interesariuszy. Ponizsze ramy jakosci bgda upowszechniane przez sygnatariuszy w ramach
prowadzonej przez nich dziatalnosci.
§2

Zalecenia partneréw spolecznych dotyczace jakodci stary na otwartym rynku pracy stanowia
zalacznik nr 1 do niniejszego stanowiska.
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§3

Uchwala wchodzi w zycie z dniem podjecia.
\

Za strong pracownikow %Dg'(é
QL’O’E J @ Kl i ™

Za strong pracodawcow
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Zalecenia partneréw spolecznych dotyczace jakosci stazy
na otwartym rynku pracy

1. Przygotowanie do realizacji programu praktyki i rekrutacja
1. Podmiot organizujgcy praktyke zapewnia przejrzystosé procesu rekrutacji oraz
warunkow realizacji praktyki, w szczegdlnosei poprzez:
a. Udostepnienie programu praktyki w sposob umoiliwiajacy zapoznanie si¢

Z nim przez osoby potencjalnie zainter Program praktyki moze np.

stanowié element ogloszenia o praktyce.

b. Program praktyki jest konsultowany z interesariuszami, a w szczeglnosci ze
zwigzkami zawodowymi, jesli dzialaja u danego pracodawcy, lub inng
reprezentacja pracownikow.,

¢. Ogloszenie o praktyce zawiera informacj¢ o celu organizowania praktyki. Jesli
pracodawca zamierza po zakoficzeniu programu zatrudni¢ praktykanta,
informuje o tym wskazujge, m.in. liczbe¢ planowanych do obsadzenia miejsc
pracy. Moze réwniez informowaé o liczbie praktykantéw zatrudnionych
w relacji do przyjmowanych na praktyke w przesziosci.

d. Proces rekrutacji do programu jest przeprowadzany rzetelnie i transparentnie,
z zachowaniem warunkdéw réwnej dostgpnosci.

2. Migjsce pracy praktykanta jest przystosowane do odbywania praktyk, jak roéwnicz
powinno spetniaé odpowiednie standardy i normy BHP.

3. Praktykant jest zaznajamiany z zasadami BHP i przeciwpozarowymi, a takze
regulaminami i ukladami zbiorowymi obowiazujacymi w zakladzie pracy.

I1. Walor edukacyjny

1. Praktyka powinna mieé¢ jasno wskazany cel i nie moZe zastgpowaé zatrudnienia na
podstawie umowy o pracg. Za cel nalezy uznaé osiagnigcie konkretnego rezultatu
praktyki, w postaci nabytych kwalifikacji, z uwzglednieniem micjsca pracy,
stanowiska i specyfiki pracy w danym przedsigbiorstwie.

2. Program praktyki okresla zakres prac oraz tresci przekazywane praktykantowi. Za
tresci nalezy uznaé wiedzg, umiej¢tnosci i wartosci przekazywane praktykantowi,
ktore moga zostaé wykorzystane w czasie dalszej pracy zawodowej.

3. Praktykant ma jasno okreslony zakres obowiazkow, ktory odpowiada przekazywanym
praktykantowi treciom i prowadzi do osiagniecia wyznaczonych celow.

3
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IL.Umowa
1. Migdzy zaangazowanymi w program stronami zostaje zawarta pisemna umowa —
wUmowa o praktyke”.
2. Umowa zostaje zawarta najpdzniej w momencie przystapienia praktykanta do
praktyki.
3. Umowa okresla warunki praktyki, takie jak:
a. Cel praktyki, zakres prac i tresci oraz zakres obowiazkéw praktykanta.
b. Okres, na jaki zawierana jest ,,Umowa o praktyke™
c. Dobowy i tygodniowy wymiar odpoczynku praktykanta, ktéry powinien
wynosi¢ odpowiednio nie mmniej niz 11 i 35 godzin nieprzerwanego
odpoczynku.
d. Maksymalny wymiar czasu praktyki nie powinien przekraczaé 12 godzin na
dobe i 40 godzin tygodniowo. W przypadku praktyk trwajacych do 1 miesiaca
wymiar czasu praktyki nie powinien przekracza¢ 12 godzin na dobg i 48
godzin tygodniowo.
e. Wysokos¢ wynagrodzenia, o ile jest przewidziane.
f. Okres wypowiedzenia umowy o praktyke, ktora jest odplatna, wynosi tydzien
w przypadku, gdy praktyka trwa ponizej 3 miesigcy i dwa tygodnie
w przypadku, gdy praktyka trwa powyiej 3 miesigcy .
g Wymiar dni wolnych preystugujacych praktykantowi w czasie odbywania
praktyki trwajacej dluzej niz miesiac, w wymiarze 2 dni na kazdy miesiac
praktyki

1V.Opieka i mentoring

1. Opiekunowie lub mentorzy przyselych praktykantéw wyznaczani s3 na etapie
przygotowan do realizacji programu.

2. Kazdy przyjety praktykant ma przydzielonego opiekuna lub mentora.

3. Opiekun lub mentor jest odpowiedzialny za wprowadzenie praktykanta w zakres
obowigzkéw oraz zasady i procedury obowigzujace w przedsigbiorstwie.

4. Opiekun lub mentor na biezgco monitoruje realizacj¢ przydzielonego w programie
praktyki zakresu obowigzkéw oraz celéw edukacyjnych.

5. Opickun lub mentor udziela informacji zwrotnej praktykantowi na temat osiaganych

wynikéw i stopnia realizacji zadan.
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. Opiekun lub mentor w sytuacji, gdy opicka nad praktykantem jest jego dodatkowym

zadaniem powinien z tego tytulu by¢ dodatkowo wynagradzany, o ile powoduje to

wydluZzenie czasu lub zwigkszenie intensywnosci pracy.

. Organizator praktyki powinien wskazaé osobe, ktéra bedzie sprawowala nadzér nad

praca opiekunéw lub mentoréw. Pracodawca informuje praktykanta o mozliwosci
i sposobie informowania o niewlasciwym wykonywaniu zadan przez opiekuna lub
mentora.

. Maksymalna liczba praktykantéw na jednego opickuna lub mentora nie powinna

wynosié wigcej niz 3 osoby. Wyjatek stanowi sytuacja, gdy opieka lub mentoring jest
jedynym lub gléwnym zadaniem pracownika.

. Nalezy okresli¢ jakie minimalne wymogi musi spelnia¢ opickun lub mentor,

przyktadowo minimalny staz pracy na danym stanowisku,
Pracodawca powinien, odpowiednio do potrzeb, przeprowadzi¢ szkolenie
specjalistyczne dla pracownikéw, kiorzy maja pelnié funkcjg opiekuna lub mentora.

Czas trwania, wynagrodzenie i opieka socjalna

. Program praktyki ma jasno okreslony czas trwania i nie trwa diuzej niz 6 miesigcy.

W uzasadnionych przypadkach, wynikajacych ze specyfiki stanowiska pracy, na
ktérym odbywa si¢ praktyka, moze byé wydluzony stosownie do programu praktyki.

. Po zakonczeniu praktyki podmiot organizujgcy praktyke nie powinien zawieraé

kolejnej umowy o praktyke z ta sama osoba.

. Praktyka trwajgca dhuzej niz 1 miesiac jest obligatoryjnie platna.
. Wynagrodzenie praktykanta powinno by¢ okreslone proporcjonalnie  do

wynagrodzenia otrzymywanego na stanowisku, na ktérym odbywa praktyke.
Wynagrodzenie nie moZe odbiegaé¢ w razacy sposob od aktualnego wynagrodzenia
pracownika na tym samym stanowisku, w tym samym zakladzie pracy.

. Praktykant powinien w miar¢ mozliwosci by¢ objety programami socjalnymi

w przedsigbiorstwie, jak np. dostgpem do stolowki zakladowej lub korzystania
z programéw znizkowych dla pracownikéw przedsigbiorstwa.

. Ogoblne ubezpieczenie zdrowotne oraz ubezpi ie od gpstw ni gsliwych

wypadkéw sa zapewnione praktykantowi podczas trwania umowy o praktyke.
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VI. Ocena programu
1. Po ukonczeniu programu praktykant otrzymuje pisemne potwierdzenie jego realizacji

ze wskazaniem na nabyte umiejetnosei i kompetencje, bez wzgledu na dhugosé trwania

praktyki. Ponadto w potwierdzeniu zostanie okreslone miejsce praktyki, nabyte

doswiad ie i iejetnodei praktyczne oraz zakres zadah realizowanych przez
praktykanta
2. Podmiot organizujacy praktyke umozliwia praktykantowi ocen¢ programu praktyki

w formie pisemne;j.
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‘Warszawa, § czerwca 2020T,

Porozumieni e strony pracovmik ow oraz strony pracodawe ow RDS

na rzecz ak tywnego starzenia

Partherzy spofeczni reprezertowani vw Radzie Didogu Spoteczrego, inspircwani Autonomiczivm
parozumieniem europejskich partherdw spotecznych doty czgom aktywnego starzenia i podejicia

migdzypok oleniowezo z dhiad marca2017 rowskazuig, ie

+ dostrzegaigc wynwania demograficene takie jak starzenie sg spofeczefstw oraz procesy
migracyjne v Europie i w Polsce, wwakajg za konieczne podjgecie dzigtan dostosowawczvch
wzakrese polityki spotecznej i polity ki gospodarczej.

+ podkreslaiac, iew Palsce do 2030 r. zasoby pracy zmniejsg sie o ponad 1,5 min osdb (4. o ponad
6%), a najgwdtownigisey spadek dotyczyd bedzie osdb w wieku produkcyjnymn, ewtaszcza
porniedzy 18 = 45 rokiern iycia, tak wigc cora wiekszego mnaczenia nabiera zachecanie
pracownikdw do diuiszej gty odcl zawodowe),

*  pwracapc uwage, ie diui=a aktywnodd zawodowa to takie warunek akbywnego starzenia, ktdry
wotrwa na jakosd Iycia w wicku dojrzabym, wysokosd dochoddw po zskofczeniu akbywhodc
awodiwe) | dostgp do ustug publiczrech,

+  madgc nawegedzie ie dzidania na rzecz akbywhnego sarzenia may dmierzad do wnoilivienia
pracovwhikorn reprezentuigosrn kaidy grupg wiskowy pozostania na renku pracy w adrowiu
i akmewhiodci do od3gnigcia praez nich ustanowionego pravern wisku emerytanego, jak rowniel
do urnachienia kultury odpowiedzidnod o, zasngaiowania, szacunku | godnoscl w kaidy ri migjscu

pracy, gdzie doceniani & weay soy pracownicy niezaleinie odich wieku.
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kierujgc sie przekonaniem, ie podstaws dziatari na rzecz aktywnego starzenia powinna byé
poprawa warunkdéw zatrudnienia z jednoczesnym takim ich ksztaftowaniem, ktére bedzie
rapewniato moiliwosé zatrudnienia szersze] grupy mitodych i starszych pracownikdw.

uznajae, iz kluczowy role odgrywa wspieranie i zachecanie przedsiebiorstw do adaptowania
organizacji pracy do potrzeb i przedsigbiorstwa i pracownikéw oraz ksztattowania umiejgtnoéé

zarzadzania personelem.

Wspolnie uznajg potrzebe wdrozenia rozwigzan na rzecz aktywnego starzenia sie w Polsce,

obejmujacych w szczegdinoéc wymienione ponize] dziatania.

1

2.

Dziatania na rzecz poprawy warunkéw zatrudnienia

a. Wprowadzenie w Kodeksie pracy dodatkowe] przerwy od pracy wliczanej do czasu pracy.
Partnerzy spoteczni postuluja wprowadzenie do kodeksu pracy nastepujacego rozwiazania:
Jezeli dobowy wymiar pracy pracownika jest dtuzszy niz 9 godzin pracy, przystuguje takiemu
pracownikowi dodatkowa przerwa trwajaca co najmniej 15 minut (druga przerwa) wliczana do
czasu prac.

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika jest diuiszy niz 16 godzin, pracownikowi
przystuguje, po 16 godzinie pracy kolejna przerwa trwajgca co najmniej 15 minut (trzecia
przerwa) wliczana do czasu pracy.

b. Dofinansowanie czesci inwestycji stuzacych dostosowaniu miejsc pracy do potrzeb starszym
pracownikom w zaktadzie pracy - poprawa warunkéw bhp, zwiekszanie ergonomii stanowisk
pracy, diagnostyka i szkolenia w tym zakresie powinny by¢ dofinansowane z Funduszu Pracy,
z Funduszu Prewencji Rentowe] lub/oraz innych irddet publicznych.

¢. Podjecie dyskusji i wypracowanie rozwigzan dotyczacych zwigkszenia autonomii w zakresie
czasu pracy starszych pracownikéw (praca w godzinach nadliczbowych, praca w nocy po
uzyskaniu zgody pracownika).

Baiatan pieraja Inienia os6h '

a. Wspieranie zatrudnienia oséb starszych oraz wydiuzania ich aktywnosci zawodowej -
podjecie dyskusji | wypracowanie rozwiazan podatkowych i w zakresie ubezpieczen
spotecznych oraz doptat z Funduszu Pracy, ktore sprzyjac bedg zatrudnieniu osob po 55 dla
kobiet i 60 roku iycia dla meiczyzn.

b. MNowa forma ochrony przedemerytalnej -podjecie dyskusji nad nowym mechanizmem
ochrony przedemerytalne] w kodeksie pracy. Punktem wyjicia do wypracowania projektu
regulacji przez partneréw spolecznych jest propozycja art. 39 kp. wypracowana przez

Komisje Kodyfikacying Prawa Pracy.
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3. Zarzadzanie umiejetnosciami i kompetencjami

Dziatania w tym zakresie nie tylko umozliwiaja pracownikom dostosowywanie sie do nowych
wyzwan, ale wychodza naprzeciw potrzebom przedsiebiorstw, w ktérych nastepuja zmiany
pokoleniowe i systematycznie bedzie podnosita sie przecietna wieku pracownikéw.

a.  Wsparcie inwestycji w kapitat ludzki w przedsiebiorstwach

Wedtug danych GUS w 2016 r. 54,1% osob w wieku 28-69 lat nie podnosito swoich kompetencji
w zadne] formie. tacznie z ustug edukacyjnych w formie egzamindw, kursow, szkolen, warsztatow
skorzystato tylko 32,7% osdb. Oznacza to, Ze wiekszos¢ spoteczeristwa w wieku aktywnosci
zawodowe] nie rozwijalo kompetencji. Tymczasem, tylko w ciggu jednego roku na rynek

wprowadzanych jest tysigce nowych produktow, ustug, rozwigzar technicznych, zmian prawnych.

Konieczne jest umozliwienie tworzenia w zakladzie pracy Fund Pods ia Kompetencji

i Kwalifikacji (FPKiK) fir g0 z czedci sktadek pt yeh na Fundusz Pracy oraz wkiadu

wlasnego pracodawcy. Srodki FPKIK — z moiliwoécia ograniczonej akumulacji — bylyby
przeznaczane wylaczenie na zwiekszanie kompetencji i nabywanie kwalifikacji zgodnie
z biezgeymi potrzebami zakiadu pracy. Utworzenie FPKiK byloby dobrowelne dla pracodawcy przy
zachowaniu mozliwosci wyboru pomigdzy jego powotaniem a korzystaniem ze Srodkow

Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS).
b. Wdrozenie tzw. umowy mentorskie]

Istotnym elementem dziatar jest stworzenie érodowiska pracy, ktére pozwolifoby pracownikom
wszystkich pokolen i w kazdym wieku na wspdlng prace, wspierajacg wspotprace i solidarnosé
migdzypokoleniowa. Jednym ze sposobdw osiggnigcia tego celu jest przekazywanie wiedzy

i iadczenia pomiedzy p

i w rdinym wieku.

Celem mentoringu jest przekazywanie wiedzy/umiejetnosci, zardwno przez mitodszych, jak
iprzez starszych pracownikow (mentor), wykazujacych sie odpowiednim stazem w miejscu pracy
i umiejetnosciami. Mentor wdrazatby do pracy osoby nowo przyjmowane lub wspierat osoby

daiace do przekwalifikowania. Nalezy podja¢ prace nad uregul iem  dofir

wynagrodzenia takich osob (dodatek dla mentorow) ze $rodkéw Funduszu Pracy.

4. Promowanie zdrowia w miejscu pracy i poza nim

Nalety pr . j r i lia:

. audyt zagrozen dla zdrowia = rozszerzona profilaktyka. W ramach dziatar majacych na celu
ochrong zdrowia pracownikow, pracodawca wspdlpracuje zplacowkami medycznymi.
Sporzadzane s3, w formie zagregowane] i zanonimizowanej, raporty dotyczace zagrozen

dostrzeganych w miejscu pracy;
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+  zmnigjszenia ucigzliwosci wykonywania poszczegdlnych czynnosci poprzez:
— ergonomiczne meble, stanowiska pracy;
— webinaria, kursy - jakie ¢wiczenia wykonywac w celu zmniejszenia ryzyka pojawienia sie
schorzen i wypadkow;
~ dostosowanie stanowisk pracy do specyfiki danej ptei;
+  zapewnienie dodatkowego dostepu do stuiby zdrowia z uwzglednieniem specyfiki dziatan
pracodawcy;
s  driatania przeciwko rutynie/wypaleniu zawodowemu - polegajg one na umozliwieniu
wykonywania prac na kilku stanowiskach;
s warsztaty, szkolenia poswiecone profilaktyce zdrowotne] oraz zagadnieniom zwigzanym
2 rozwojem osobistym;
*  podniesienie swiadomosci problemow zwigzanych ze zdrowiem psychicznym i promecji
dziatan profilaktycznych, a dzigki temu zwigkszenie szans na sukcesy osobiste i zawodowe;
+  szkolenia w zakresie wiasciwego odiywiania.
Wdrazanie przez Pracodawcow konkretnych plandw inwestycji w zdrowie powinno byé
traktowane przez parfstwo jako rodzaj inwestycji, ktdra przynosi konkretne korzyéci parfstwu

1 Al

i oby - warto r tyé pod pewnymi warunkami kontroli spofecznej

(porozumienie partnerdw spolecznych) i publicznej {audyt, sprawozdanie) refundacje czgsci
kosztéw pracodawcy m.in. poprzez zaliczenie inwestycji w catosci w ciezar kosztow czy refundacje
ze srodkow PFRON.

Didniscbials fakadk gl | ieni y g i Fliwoseci ikajgcych ze zmian

d fi h wéréd d. dw i pracownikéw

Poszczegolne organizacje przyjmuja zobowigzanie do upowszechnienia poérod czionkdw strategii

zarzgdzania wiekiem oraz dziatan na rzecz aktywnego starzenia,

Dziatania podejmowane przez przedsiebiorstwa moga obejmowac:

+ dziatania podnoszace swiadomosc kadry zarzadzajacej i pracownikdw;
+ wdrazanie dobrych praktyk w firmie;

+ tworzenie strategii zarzadzania wiekiem obejmujgcych: rekrutacje, szkolenia oraz rozwdj,
w szezegolnosci, starszych pracownikow;
+ wdrazanie programow uczenia sie przez cate zycie;

* wdrazanie programdw w obszarze zdrowia i bezpieczenstwa w migjscu pracy, w szczegolnosd
taka organizacja pracy, ksztaitowanie rozkfadéw czasu pracy, ktéra bedzie zmniejszata

obcigienia, zmgczenie pracownikow;
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« wdrazanie wysokiej jakosci elastycznych form zatrudnienia przy zachowaniu obopdlnych

korzysci (telepraca, praca zdalna).

6. Promocjai i por

a. Przedstawione powyiej rozwi jia powinny byc pr i wdrazane przy wspolpracy

partneréw spolecznych, a przedsiebiorstwa wyréi sie dobrymi praktykami powinny

zyskac usankcjonowane prawnie, specjalne przywileje w ubieganiu sig o zamdwienia publiczne,
w kontaktach z instytucjami i urzedami publicznymi.

b. Partnerzy spoleczni opracujy jako zalgcznik do niniejszego Porozumienia harmonogram

implementacji i plan prac w p golnych Zespotach Probl ych RDS.

c. Poczgwszy od 2023 roku, partnerzy spoteczni i na ich zaproszenie przedstawiciele rzadu sktadac

bedy sprawozdania z realizacji wymienionych zadan przez organizacje oraz reprezentowane

I Al

ji por ienia p gat bedzie ocenie na

firmy i organizacje zaktadowe, a raport z r

posiedzeniu Rady Dialogu Spotecznego.

Ponikej podpisani Partnerzy spoteczni, reprezentowani w Radzie Dialogu Spotecznego potwierdzajg
potrzebe wdrozenia przedstawionych tutaj rozwigzan na rzecz aktywnego starzenia sig w Polsce
i zobowigzujg sie do podejmowania w tym celu dziatarh na wszystkich odpowiednich poziomach,
w duchu dialogu partnerdw spolecznych oraz w dialogu z wtadzq publiczng.

W imieniu,

(,;w deofl <ece ’LC -

Dorota Gardias irzej Radrikowski Bogdan Ki
Przewodniczgca / Prezydent Przewodniczacy Zastepea Preewodniczacego
Farum ych ja Lewiatan Ogdlnopolskie Porozumienie NSZZ ,Solidarnosc”
Zwigzkow Zawodowych

= Yu %’5’////5&”7%/

tukasz Bernatowicz Jan Gogolewski

Prezydent Wiceprezes Prezes
Pracodawcy RP ZP Business Centre Club 2wigzek Riemiosta Pokkiego
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PRZEWIDYWANIE | WSPOMAGANIE
RESTRUKTURYZACJI W KONCERNIE
ARCELORMITTAL

OGOLNE ZASADY

Niniejsze Porozumienie ma zastosowanie do wszystkich pracownikow,
zatrudnianych przez spotki koncernu ArcelorMittal w krajach europejskich, podanych
na liscie w zataczniku nr 1 do Porozumienia. Wszelkie zmiany na te] liscie wymagaja
podpisania przez sygnatariuszy aneksu do Porozumienia.

Sygnatariusze zobowiazuja sie do przestrzegania niniejszych ustalen na catym
chszarze, objetym Porozumieniem.

Porozumienie nie moze zastepowad krajowego czy lokalnego ustawodawstwa ani
porozumiert zawartych na szczeblu lokalnym, krajowym, regionalnym czy
zakladowym, jezeli sa one korzystniejsze dla pracownikow. Ponadto sygnatariusze
dbaja o przestrzeganie obowiazujacego ustawodawstwa i ukladéw zbiorowych
pracy, podpisanych na szczeblu krajowym lub zakladowym z poszanowaniem
istniejacych struktur dialogu spotecznego i przyjetych zwyczajow.

Cel porozumienia :

W dynamicznie zmieniajacym sie otoczeniu przewidywanie restrukturyzacji jest
gtéwnym Kkluczem do sukcesu zréwnowazonej dziatalnosci | zréwnowazonego
rozwoju firmy.

Celem porozumienia jest sprzyjanie przewidywaniu i wspomaganiu restrukturyzaciji
poprzez promowanie autentycznego dialogu spotecznego, podejmujacego tematyke
restrukturyzacji w koncernie ArcelorMittal i dziatafn proadaptacyjnych przy
jednoczesnym wdrazaniu odpowiedniej polityki szkoleniowej.

Jest ono obliczone na :

e Utrzymanie i wzrost konkurencyjnosci spélek, objetych porozumieniem oraz
sprzyjanie zrownowazonemu rozwojowi ich dziatalnosci produkeyjnej w Europie,

* Ochrone i poprawe zatrudnialnosci pracownikéw AM w Europie,

* Rozwdj potrzebnych kompetencji i kwalifikacji pracownikéw, umozliwiajacy im
dostosowanie sie do nowych wyzwan ekonomicznych i strategicznych

Porozumienie okresla minimalne zasady, ktére wszystkie spotki, objete zakresem
tego Porozumienia powinny traktowaé jako wzorcowe pod katem przewidywania i
wspomagania restrukturyzacji w sposéb spotecznie odpowiedzialny. Zasady te nie
przeszkadzaja spotkom we wdrazaniu wyZszych standardow i kultywowaniu ich tam,
gdzie juz istnieja
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1. OCHRONA ZATRUDNIENIA | ZAPEZPIECZANIE PRZYSZLOSCI KONCERNU
ARCELORMITTAL

1.1. Utrzymywanie Srodkdéw i zaktadéw produkcyjnych

ArcelorMittal zamierza chroni¢ ogdt srodkdw i zaktadow produkeyinych, pracujacych
obecnie w minimalnym zakresie lub czasowo wstrzymanych, aby moc przyspieszyc
tempo lub wznowi¢ produkcje, gdy koniunktura ulegnie poprawie.

ArcelorMittal wykorzysta ten okres na zbadanie aktualhnego stanu technologii
srodkow i zakladdw produkecyjnych, jak réwniez okreslenie plandw przemystowych z
uwzglednieniem :

*  Modernizacji lub wymiany niektérych maszyn i narzedzi
* Zabezpieczenia kwalifikacji o znaczeniu krytycznym
* Roli kluczowych kontrahentow

1.2. Utrzymanie stanu zatrudnienia

Kaoncern ArcelorMittal uwaza swoj personel za cenny kapital, dlatego uzyje wszelkich
dostepnych srodkow, aby go zachowad, W tym celu bedzie wykorzystywat wszelkie
mozliwe rozwiazania alternatywne, w szczegdlnosci skrocenie czasu pracy
(fr..chémage partie! = czesciowe bezrobocie, niem.: kurz Arbeit = krétki czas pracy,
hiszp.: regulacion temporal de emplec = tymczasowa adaptacja zatrudnienia) i
organizowanie szkolen w okresach spadku koniunktury.

Szkolenia powinny obejmowac wszystkich pracownikow oraz byé nastawione na :
utrzymanie kompetencji i fachowej wiedzy personelu, otwieranie pracownikom
nowych mozliwosci rozwoju kariery zawodowe] | ksztalcenia ustawicznego,
utrzymanie w odpowiednim stanie srodkow produkeyjnych i maszyn w zaktadach,
mozliwos¢é ponownego uruchomienia zatrzymanych srodkow produkcyjnych w
bezpiecznych warunkach.

ArcelorMittal nie zamierza stosowaé przymusowych zwolnien. Jezeli po wyczerpaniu
wezystkich alternatywnych mozliwosci bylyby rozwazane zwolnienia, ArcelorMittal i
zwiazki zawodowe podejma w dobrze] wierze, zgodnie z ustawodawshwvem,
zwyczajami i kultura kazdego kraju negocjacje, nastawione na wypracowanie
diugoterminowych rozwiazan w trosce o przysziosé basendw zatrudnienia.

Dialog spoteczny i poszukiwanie rozwiazan droga negocjacji - to dwa fundamenty
niniejszego ramowego porozumienia.
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1.3. Utrzymanie poziomu sity nabywczej

Koncern ArcelorMittal i organizacje zwiazkowe zobowiazuja sie do podjecia - w
dobrzej wierze oraz w sposob zgodny z lokalnym ustawodawstwem, zwyczajami i
kultura kazdego kraju - negocjacji celem wypracowania wspélnych rozwiazan, ktére
umozliwia :

» Utrzymanie poziomu sity nabywczej pracownikow poprzez ztagodzenie efektu
utraty wynagrodzenia w przypadku redukcji czasu pracy,

* Wdrazanie planow poprawy efektywnosci i motywacji, mogacych byé czescia
rozwigzania, wypracowanego droga negocjacii.

Megocjacje beda prowadzone z poszanowaniem uktadow zbiorowych pracy,
wynegocjowanych wezesniej na szczeblach krajowym i lokalnym

2. POMOC PRACOWNIKOM W POPRAWIE KOMPETENCJI POD KATEM
PRZEWIDYWANYCH RESTRUKTURYZACJI, Z UWZGLEDNIENIEM WYMOGOW
DANEJ SPECJALNOSCI I WYMAGANYCH KWALIFIKACJI

Strony uznaja, ze rozwd] kwalifikacji i system szkolen to kuczowe elementy,
konieczne do utrzymania konkurencyjnosci przedsiebiorstwa 1 zatrudnialnosci
pracownikow.

Poniewaz sygnatariusze promuja perspektywiczne zarzadzanie zatrudnieniem i
kwalifikacjami, priorytetowo traktuja oni :

+ Komunikowanie o strategii korporacyjnej i prognozach nt. gtéwnych kierunkéw
dziatania i rozwoju koncernu,

* Rozpoznawanie i przewidywanie zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje
w kazdym sektorze dziatalnosci | we wszystkich jednostkach organizacyjnych,

*  Aktywne wdrazanie polityki szkoleniowe] obejmujacej wszystkie kategorie
zawodowe.

Gléwne zasady polityki szkoleniowej

* Promowanie indywidualnych rozmow kwalifikacyinych (o dalsze] karierze
zawodowej i indywidualnych planach szkoleniowych pod katem wewnetrznej
mobilnosci kadr na zasadach dobrowolnosci)

* ‘Wdrazanie rocznych grupowych planow szkoleniowych na szczeblu lokalnym w
porozumieniu ze zwiazkami zawodowymi

*  Umozliwianie szkolen kazdemu pracownikowi

* Specyficzne wspomaganie pracownikdw nisko kwalifikowanych w celu
zagwarantowania im dostepu do szkoleri

*  Promowanie | wdrazanie systemow szkolenia ustawicznego

* Zatwierdzanie kwalifikacji i uznawanie doSwiadczenia zawodowego maja
kluczowe znaczenie dla zapewnienia rozwoju kariery zawodowej

3
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* ‘Wdrazanie srodkéw zZachecajacych pracownikow do podejmowania szkolen, a w
szczegolnosci organizowanie udzielania wskazowek i porad w sprawach kariery
zawodowej (z udzialem doradcow szkoleniowych, niezaleznych ekspertow itp.)

* Mobilizowanie wewnetrznych i zewnetrznych Zrodet finansowania, takie z
wykrzystaniem istniejacych  unijnych, krajowych i lokalnych systemow
promowania, finansowania i popierania szkolen

+ Zawieranie porozumien o wspdipracy z istniejacymi osrodkami szkolenicwymi,

Istniejace struktury i systemy informowania o wolnych stanowiskach do obsadzenia
na szczeblach korporacyjnym, krajowym i lokalnym beda rozszerzane pod katem
udostepniania tej informacji wewnetrznym kandydatom z wykorzystaniem mozliwosci
i narzedzi, istniejgcych na szczeblu Kkorporacyjnym (newsletterdw, punktow
informacji o ofertach pracy, systemow informatycznych itp.) 1 z uwzglednieniem
utrudnien, wynikajacych z réznorodnosci jezykéw | struktur organizacyjnych w
koncernie AM.

W trosce o zapewnienie odnowy kompetencji w sposob najskuteczniejszy dla firmy i
pracownikéw, strony beda promowaly upowszechnianie najlepszych praktyk
lokalnych oraz takich instrumentéw, jak coaching, mentoring czy zatrudnianie
ucznidw na umowy szkoleniowe.

Ta czesc Porozumienia zostanie rozwinieta i uzupetniona bardziej konkretnymi
ustaleniami do kofica 2010r.

3. AKTYWNY | SYSTEMATYCZNY DIALOG SPOLECZNY JAKO KONIECZNY
WARUNEK SKUTECZNYCH DZIALAN PRZEDRESTRUKTURYZACYJNYCH

Strony sa $wiadome znaczenia dialogu spolecznego na szczeblach europejskim,
krajowym i lokalnym. Utrzymanie dialogu spofecznego na wysokim poziomie
powinno by¢ traktowane jako bezwzgledny priorytet szczegolnie w okresie, kiedy
srodki i zaklady produkcyjne pracuja w minimalnym zakresie lub sa czasowo
wstrzymywane.

Strony beda promowaty dialog spoteczny na szczeblach europejskim i lokalnym.

Dialog spoteczny w koncernie ArcelorMittal jest nastawiony na przewidywanie
przyszioéci i zapewnienie zrownowazZonego rozwoju Kkorporacji poprzez trwate
budowanie stosunkéw opartych na wzajemnym zaufaniu miedzy dyrekcja a
arganizacjami zwigzkowymi.

Zasady | wytyczne, okreslone w tej czesci porozumienia sa minimalnymi
standardami upowszechniania dialogu spolecznego we wszystkich spotkach
koncernu ArcelorMittal, objetych zakresem niniejszego Porozumienia.

Instrumentami dialogu spotecznego sa informowanie, konsultacja i negocjacja. Sa
one wykorzystywane na rézne sposoby zaleznie od ustawodawstwa danego kraju,

4
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zawartych umow i przyjetych zwyczajow. Statutowe instancje dialogu spofecznego
bywaja rozne (organizacje zwiazkowe, instancje przedstawicielsko-pracownicze itp.),
ale we wszystkich krajach dialog spoleczny opiera sie na zasadzie
reprezentatywnosci  zwiazkow zawodowych, dyrektywach socjalnych UE i
ustawodawstwie danego kraju.

W spotkach, w ktérych nie istnieja minimalne standardy dialogu spolecznego, beda
ane wspdlnie okreslane przez dyrekcje i strone spoleczna, a w pozostatych wspdlnie
wdrazane ; w tym celu strony ustalg liczbe i program zebran, potrzebnych na
wszystkich szczeblach oraz zadbaja o przekaz informacji adekwatnej do kazdego
szczebla.

Minimalne standardy beda wdrazane w sposob zgodny 2z  krajowym
ustawodawstwem bez szkody dla ewentualnego wprowadzania wyzszych
standarddw na szczeblu lokalnym i kultywowania ich tam, gdzie juz istnieja.

Wdrazanie minimalnych standardow bedzie przedmiotemn corocznych podsumowan
na forum komitetéw monitorujacych, powotanych moca czesci 4 niniejszego
Porozumienia.

Umocnienie roli Europejskiej Rady Zakladowej i Krajowych instancji
przedstawicielsko-pracowniczych

Z poszanowaniem uprawnien instancji przedstawicielsko-pracowniczych na
szczeblach europejskim, krajowym i lokalnym, koncern ArcelorMittal bedzie starat sie
zapewni¢ przekaz informacji jednoczesnie na roZnych szczeblach i w sposob
adekwatny do uprawnien danego szczebla.

Informowanie o strategii korporacyjnej (w zakresie plandw przemystowych,
nowatorstwa i badan naukowych), perspektywach zatrudnienia i dalszej dziatalnosci
oraz konsultacje (w miare potrzeb) beda odbywaly sie w formie regularmych spotkan,
organizowanych w sposob umozliwiajacy pracownikom ArcelorMittal zbiorowe
opiniowanie  plandw  przedsiebiorstwa, a  przedsigbiorstwu  efektywne
funkcjonowanie.

Rola zwigzkow zawodowych na szczeblach europejskim i krajowym

Niezaleznie od procesu informowania i konsultacji z instancjami przedstawicielsko-
pracowniczymi na szczeblach europejskim, krajowym i lokalnym, istniejacy w
koncernie ArcelorMittal zespot dialogu spotecznego zostaje odnowiony, a zakres
jego uprawnien poszerzony.

Wspomniany zespot dialogu spotecznego bedzie skiadat sie z 12 przedstawicieli
zwiazkéw zawodowych i 12 przedstawicieli dyrekeji koncernu ArcelorMittal (w jego
skiad wejdg czlonkowie zespolu, powotanego do negocjowania Porozumienia).
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Zespot dialogu spofecznego ma nastepujace zadania :

* Prowadzenie aktywnego i permanentnego dialogu o strategii koncernu na
wysokim poziomie,

* Pelnienie roli obserwatorium spotecznego i przemystowego,

* Wspclne badanie perspektyw biznesowych dla poszczegolnych zakladow,

* Monitorowanie Porozumienia zgodnie z ustaleniami czesci 4, a wiec
odgrywanie roli komitetu monitorujacego na szczeblu korporacyjnym.

Zadaniem zespotu powinno by¢ takze monitorowanie nastepujacych wskaznikéw :

Procentowa pozycja koncernu na europejskim rynku produkeiji stali,
Zachodzace zmiany i typy inwestycji z uwzglednieniem nowych technologii,
Analiza i typy umiejetnosci krytycznych,

Zmiany demograficzne i ewolucja stanu zatrudnienia,

Analiza zapotrzebowania na szkolenia,

Informacja o podwykonawstwie.

4. KOMITETY MONITORUJACE

Komitety monitorujgce wspierajg dialog spoleczny wedtug ustalen czesci 3
Porozumienia.

Zadaniem ich jest rozpoznawanie istniejacych problemow i proponowanie mozliwych
rozwiazan. Powinny one by¢ jedynymi instancjami, posiadajacymi wylaczne prawo
nadzoru wdrazania i prawidlowosci interpretacji Porozumienia. Komitety bedg dwa
razy w roku sporzadzaty syntetyczne sprawozdania.

Monitoring na szczeblu krajowym

Jest to glowny szczebel monitorowania Porozumienia. W kazdym kraju, objetym
zakresem Porozumienia tworzy sie komitet krajowy. Komitet taki sklada sie z
przedstawicieli dyrekcji pod przewodnictwem koordynatora HR na dany kraj i
przedstawicieli pracownikéw (po jednym z kazdego zwiazku zawodowego,
reprezentowanego w danym kraju w koncernie AM) z zachowaniem jednakowej
liczby os6b po obu stronach. Rolg krajowego komitetu monitorujacego jest
nadzorowanie wdrazania Porozumienia w danym kraju. Dla wieksze] skutecznosci
sprawowanego monitoringu, komitet krajowy moze w kazdej chwili odwolac sie do
europejskiego komitetu monitorujacego.

Monitoring na szczeblu europejskim

Zespot dialogu spolecznego pelni funkcje komitetu monitorujacego na szczeblu
europejskim. Rola zespotu w procesie monitorowania jest wykrywanie potencjalnych
trudnosci w realizacji Porozumienia i proponowanie rozwiazan. Posiedzenia zespotu

5
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odbywaja sie co kwartat, Zespdt opiera sie na sprawozdaniach, otrzymywanych od
komitetow krajowych, ktdrym nastepnie przekazuje odpowiednie wnioski.

5. USTALENIA KONCOWE

Porezumienie nie ustanawia Zadnych innych praw ani obowigzkéw, niz wymienione
niniejszym.

Zadna osoba trzecia nie moze korzystaé z praw, wynikajacych z Porozumienia.
Poufnosé

Sygnatariusze Porozumienia i fizyczne osoby po obu stronach traktuja wszelkie
informacje, przekazywane sobie nawzajem przy wykonywaniu Porozumienia w
formie ustnej lub pisemnej jako poufne i nie maja prawa przekazywaé ich osobom
trzecim, chyba ze wymaga tego obowiazujace ustawodawstwo lub strony uzgodnity,
ze dana informacja nie jest poufna.

Interpretacja Porozumienia i rozstrzyganie sporéw

W centrali koncernu ArcelorMittal zostaje powotana komisja polubowna z jednakowa
iloscia przedstawicieli kazdej ze stron do rozstrzygania ewentualnych sporéw na tle
interpretaciji lub trybu wdrazania Porozumienia.

Komisja polubowna jest jedyna instancja wtadna rozstrzygac tego rodzaju spory, a
jej decyzje maja charakter nieodwotalny. Cztonkowie komisji polubownej wywodza
sie z zespotu, powotanego do negocjowania Porozumienia.

W przypadku odejscia jednego z czlonkéw komisji polubownej, zostanie on
zastapiony innym przedstawicielem tej samej strony w trosce o zachowanie
réwnowagi w skiadzie komisji.

Przed przedstawieniem spornej sprawy komisji polubownej, dyrekcja i organizacje
zwiazkowe powinny wyczerpac mozliwosci rozstrzygniecia sporu przez krajowy
komitet monitorujacy wedtug praktyk i zwyczajéw danego kraju.

Aneksy do Porozumienia
W przypadku gdyby zaszly zmiany, wplywajace na rownowage pomiedzy
zobowigzaniami stron na dzien podpisania Porozumienia, ArcelorMittal lub EMF

moze wniesé o ich uwzglednienie w Porozumieniu. Strona wnoszaca o zmiane
przedstawi drugiej stronie propozycje nowego tekstu z poprawkami.

Rozpowszechnianie | wdrazanie
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Ninigjsze porozumienie zostanie podane do wiadomosci wszystkich pracownikow
koncernu ArcelorMittal w sposéb zgodny z praktyka i zwyczajami poszczegdinych
krajow.

Okres waznosci Porozumienia

Porozumienie wchodzi w Zycie z dniem podpisania na czas nieokreslony z wyjatkiem
artykutu 1.3. “Utrzymanie poziomu sity nabywcze]”, waznego przez okres 1 roku
poczawszy od dnia podpisania Porozumienia z mozliwoscia przediuzenia za
obhopdlna zgoda stron.

Wypowiedzenie Porozumienia

Porozumienie moze jednak zostaé wypowiedziane przez kazda ze stron listem
pojeconym z  poswiadczeniern  odbioru, pod  warunkiem  zachowania
trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia w pierwszym roku | szesciomiesiecznego
okresu wypowiedzenia po uptywie pierwszego roku

Wersja rozstrzygajaca

Porozumienie zostanie przettumaczone na wszystkie jezyki krajow, objetych jego
zakresem. W przypadku rozbieznosci miedzy wersjami jezykowymi, rozstrzyga
wersja angielska.

W imieniu koncernu ARCELORMITTAL S.A.

W imieniu EUROPEJSKIEJ FEDERACJI METALURGOW
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Migdzyinstytucjonalna proklamacja Evropejskiego filaru praw socjalnych
(2017/C 428/09)
(Dz. U. UE C z dnia 13 grudnia 2017 r.)

Parlament Europejski, Rada i Komisja uroczyicie proklamuja Furopejski filar praw

socjalnych w brzmieniu przedstawionym poniiej:
EUROPEJSKI FILAR PRAW SOCJALNYCH
Preambufa

(1) Zgodnie z art. 3 Traktatu o Unii Europejskiej celem Unii jest migdzy innymi promowanie
dobrobytu jej narodéw i dzialanie na rzecz trwalego rozwoju Europy. ktérego podstawa sa
zrownowazony rozwoj gospodarczy i stabilnosé cen. koncepcja wysoce konkurencyjne
spolecznej gospodarki rynkowej, zmierzajgcej do pelnego zatrudnienia i postgpu spolecznego
oraz wysoki poziom ochrony i poprawa jakosei Srodowiska. Unia zwaleza wykluczenie
spoleczne i dyskryminacjg, wspiera sprawicdliwosé spoleczng i ochrong socjalng, réwnodd

kobiet i mgzezyen, solidarnoéé migdzy pokoleniami oraz ochrong praw dziecka.

(2) Zgodnie z art. 9 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej przy okreslaniu i realizacji
swoich polityk i dzialan Unia bierze pod uwage wymogi zwiazane ze wspieraniem wysokiego
poziomu zatrudnienia, zapewnianiem odpowiednicj ochrony socjalngj, zwalczaniem
wykluczenia spolecznego, a takZze z wysokim poziomem ksztalcenia, szkolenia oraz ochrony

zdrowia ludzkiego.

(3) Artykul 151 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi, ze Unia i panstwa
czlonkowskie, éwiadome podstawowych praw socjalnych wyraZzonych w Europejskiej karcie
spoleczne, podpisanej w Turynie 18 pazdziernika 1961 r.. oraz we Wspdlnotowej karcie
socjalnych praw podstawowych pracownikéw z 1989 r., maja na celu promowanie zatrudnienia,
poprawe warunkéw Zycia i pracy, tak aby umozliwié ich wyréwnanie z jednoczesnym
zachowaniem postgpu, odpowiednia ochrong socjalng, dialog migdzy partnerami spolecznymi,
rozwaj zasobow ludzkich pozwalajaey podnosi¢ i utrzymad poziom zatrudnicnia oraz

przeciwdzialanie wykluczeniu.
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(4) Artykul 152 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi, ze Unia uznaje i wspiera
rolg partneréw spolecznych na swoim poziomic, uwzgledniajge réznorodnosé systemow

krajowych. Ma ona ulatwiaé dialog migdzy nimi, szanujac ich autonomig.

(5) Karta praw podstawowych Unii Europejskiej. podpisana po raz pierwszy na szezycie Rady
Europejskiej w Nicei w dniu 7 grudnia 2000 r.. chroni i promuje szereg podstawowych zasad,
ktére majg zasadnicze znaczenie dla europejskiego modelu spolecznego. Postanowienia tej
Karty maja zastosowanie do instytucji, organéw, biur i agencji Unii przy poszanowaniu zasady
pomocniczodei oraz do panstw czlonkowskich wylgeznie w zakresie, w jakim stosujg one

prawo Unii,

(6) Traktat o funkcjonowaniu Unii Furopejskiej zawiera postanowienia okreslajace
uprawnienia Unii, migdzy innymi w odniesieniu do swobody przeplywu pracownikow (art. 45-
48). prawa przedsighiorczosci (art. 49-55). polityki spolecznej (art. 151-161), promowania
dialogu migdzy kierownictwem a pracownikami (art. 154), w tym umoéw zawieranych
i realizowanych na poziomie Unii (art. 155), rownosci wynagrodzen dla pracownikéw plei
mgskicj 1 Zenskicj za taka samg pracg (art. 157), przyczyniania sig do rozwoju wysokicj jakosci
ksztalcenia i szkolenia zawodowego (art. 165 i 166), dzialania Unii ktére uzupelnia polityki
krajowe i zachgcania do wspélpracy w dziedzinie zdrowia (art. 168), spojnosci gospodarczej,
spoleczngj i terytorialngj (art. 174-178), opracowywania i nadzorowania realizacji ogdlnych
wytyeznych polityki gospodarczej (art. 121), opracowywania i analizy realizacji wytyeznych
dotyczacych zatrudnienia (art. 148), a take bardziej ogdlnie, zblizenia ustawodawstwa (art.
114-117).

(7) Parlament Europejski wezwal do opracowania i przyjecia solidnego Europejskiego filaru
praw socjalnych w celu wzmocnienia praw socjalnych i wywarcia pozytywnego wplywu na
zycie ludzi w krotkim i srednim terminie. a takize umeozliwienia wsparcia budowy europejskiego
projektu w XXI w.' Przywodey 27 panstw czlonkowskich podkredlili, Ze niepewnoseiy
gospodarcza 1 spoleczng nalely zajac sig w pierwszej kolejnosel, 1 wezwali do stworzenia
obiccujacych perspektyw gospodarczych dla wszystkich i gwarangji dla naszego stylu Zycia
oraz zapewnienia mlodziezy dodatkowyeh mozliwosei, Przywédey 27 panstw czlonkowskich
oraz Rady Europejskiej. Parlamentu Europejskiego i Komisji Europejskiej zobowiazali sig
w programie rzymskim do pracy na rzecz Europy socjalnej. Zobowiazanie to jest oparte na
zasadach trwalego wzrostu gospodarczego 1 propagowaniu postgpu  gospodarczego

i spolecznego. a takZe spdjnosei i konwergeneji, przy jednoczesnym utrzymaniu integralnodei
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rynku wewngtrznego. Unia uwzgledniajgea rédnorodnosé systemow krajowych i kluczows rolg
partnerow spolecznych: Unia, ktdra promuje rownosé kobicet | mgzezyen, a takze prawa i rowne
mozliwosci dla wszystkich: Unia, ktéra zwalcza bezrobocie, dyskryminacjg. wykluczenie
spoteczne i ubostwo: Unia, w ktorej mlodzi ludzie maja dostep do ksztalcenia i szkolenia
najwyzszej jakosei 1 mogg uczyé sig 1 znajdowaé zatrudnienie na calym kontynencie: Unia,
ktora chroni nasze dziedzictwo kulturowe i promuje roznorodno$é kulturowa®. Parinerzy
spoleczni zobowigzali si¢ do dalszego angaZowania si¢ w budowe Europy. ktdra przynosi

korzysci pracownikom i przedsigbiorstwom®,

(8) Urzeczywistnieniu jednolitego rynku w Europie w ostatnich dziesigeioleciach towarzyszyt
rozwaj solidnego dorobku socjalnego, ktéry przyniosl postgp w  zakresie swobody
przemieszezania sig, warunkow zycia i pracy. rownosci kobiet i mgzezyzn. bezpieczenstwa

Al

i higieny pracy, ochrony socjalnej wacji i szkolefi. Wprowadzenie euro dalo Unii stabilng

wspolng walute, ktorej uzywa 340 mln obywateli w dziewigtnastu panstwach czlonkowskich
i ktora ulatwia im codzienne Zycie oraz chroni ich przed niestabilnosciy finansows. Ponadto
nastgpilo znacene rozszerzenie Unil, co zwigkszylo jej mozliwosci gospodarcze i pomoglo

promowac postep spoleczny na calym kontynencie.

(9) Rynki pracy i spoleczenstwa szybko si¢ rozwijaja. a z globalizacji, rewolucji cyfrowe;j,
zmieniajacych sig modeli pracy oraz tendencji demograficznych i spolecznych wynikaja nowe
mozliwosei i nowe wyzwania. Wyzwania, takie jak znaczne nierdwnosci, bezrobocie
dlugotrwale i bezrobocie mlodziezy lub solidarnosé migdzypokoleniowa, sa czgsto podobne

w roznych panstwach czlonkowskich, chociaz wystgpuja w rdZznym stopniu,

(10) Europa pokazala swoja determinacje w przezwyecigzeniu kryzysu gospodarczego
i finansowego, a dzigki zdecydowanym dzialaniom Unia jest obecnie bardzigj stabilna,
zatrudnienie jest obecnie na bezprecedensowo wysokim poziomie, a stopa bezrobocia stale sig
obniZa. Niemniej jednak konsekwencje spoleczne kryzysu byly daleko idjce - poczgwszy od
dlugotrwalego bezrobocia i bezrobocia mlodziekzy az po ryzyko ubdstwa - i zajgeie sig tymi

konsekwencjami pozostaje pilnym priorytetem.

(11) W duizym stopniu wyzwania spoleczne i dotyczace zatrudnienia, przed ktorymi staje
Europa, sa wynikiem wzglednie niewielkiego wzrostu, ktory wynika z niewykorzystanego
potencjalu w zakresie uczestnictwa w rynku pracy i produktywnosei. Postep gospodarczy jest

nicrozerwalnic zwigzany z postgpem spolecznym, a ustanowicnic Europejskicgo filaru praw
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socjalnych powinno byé czeéciy szerzej zakrojonych wysitkéw majaeych na celu stworzenie
bardzigj zrownowaronege i sprzyjajacego  wljczeniu  spolecznemu  modelu  wzrostu

gospodarczego poprzez zwigkszanie konkurencyjnosci Europy i uczynienie go lepszym

do inw ania, tworzenia migjsc pracy i wspierania spdjnosei spolecznej.

<)

(12) Europejski filar praw socjalnych ma sluzyé jako przewodnik ku osigganiu pozytywnych
wynikéw w zakresie zatrudnienia i sytuacji spolecznej w odpowiedzi na obecne i przyszle
wyzwania, ktore to wyniki maja bezpoérednio na celu spelienie podstawowych potrzeb
obywateli, oraz ku zapewnieniu lepszego przyjmowania i wprowadzania w zycie praw

socjalnych,

(13) Wigkszy nacisk na zatrudnienie i osigganie wynikow w sferze spolecznej jest szezegolnie
wazny ze wzgledu na zwigkszenie odpornosei i poglegbienie unii gospodarczej i walutowej.
Z tego powodu Europejski filar praw socjalnych jest przede wszystkim pomyslany dla strefy

euro, lecz jest skiecrowany do wszystkich panstw czlonkowskich.

(14) Europejski filar praw socjalnych wyraza zasady 1 prawa kluczowe dla sprawiedliwych
i sprawnic funkcjonujgcych rynkéw pracy oraz systemow bezpicczenstwa socjalnego
w Europie XXI w. Potwierdza on niektére z praw obeenych juz w dorobku prawnym Unii.
Dodaje natomiast nowe zasady, ktdre odnosza si¢ do wyzwan wynikajacych ze zmian
spolecznych. technologicznych i gospodarczych. Aby mozna bylo je prawnie egzekwowad,
zasady 1 prawa wymagaja najpierw wprowadzenia na odpowiednim poziomie specjalnych

srodkow lub przepisow,

(13) Zasady zapisane w Europejskim filarze praw socjalnych dotyeza obywateli Unii oraz
obywateli panstw trzecich posiadajacych prawo legalnego pobytu, W przypadku gdy zasada
odnosi si¢ do pracownikow, dotyczy ona wszystkich pracujgeych. niezaleznie od statusu,

warunkow i okresu zatrudnienia.

(16) Europejski filar praw socjalnych nie uniemozliwia panstwom czlonkowskim lub ich
partnerom spolecznym ustanawiania bardziej ambitnych norm socjalnych. W szezegolnosei
#aden element Europejskiego filaru praw socjalnych nie moke byé interpretowany jako
ograniczajacy lub naruszajacy prawa i zasady uznane, we wlasciwych im obszarach
zastosowania, przez prawo Unii lub prawo migdzynarodowe i umowy migdzynarodowe,

ktorych Unia lub wszystkie panstwa czlonkowskie sa stronami, w tym Europejska karte
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spoleczng podpisang w Turynie dnia 18 pazdziemika 1961 r., oraz odpowiednie konwencje

i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy.

(17) Realizacja Europejskiego filaru praw socjalnych stanowi wspélne polityezne
zobowiazanie i odpowiedzialnoéé. Europejski filar praw socjalnych powinien byé wdrazany
zarowno na szezeblu Unii, jak i na szezeblu panstw czlonkowskich, w granicach ich
kompetencji, z naleZzytym uwzglgdnieniem réznych érodowisk spoleczno-gospodarczych
i réznorodnosei systemow krajowych, w tym roli partnerow spolecznych, i zgodnie z zasadami

pomocniczosei i proporcjonalnogei.

(18) Na szczeblu unijnym Europejski filar praw socjalnych nie pocigga za sobg rozszerzenia
kompetencji Unii ani zadafi przyznanych na mocy traktatow. Powinien byé on wdrazany

w granicach tych kompetencji.

(19) Europejski filar praw socjalnych opracowano z poszanowaniem réznorodnodei kultur
i tradyeji narodéw Europy. jak réwniez toZsamodei narodowej panistw czlonkowskich oraz
organizacji ich organéw publicznych na poziomie krajowym, regionalnym i lokalnym.
W szezegolnosei utworzenie Europejskicgo filaru praw socjalnych nic narusza prawa panstw

h 1.

czlonkowskich do okreélenia podstawowych zasad ich systemdw pieczenia sp o

i zarzadzania ich finansami publicznymi ani nie moze znaczaco wplywaé na ich réwnowage

finansowa.

(20) Dialog spoleceny odgrywa kluczowy rolg we wzmacnianiu praw yech i zwi
trwalego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego wlaczeniu spolecznemu. Partnerzy spoleceni
na wszystkich szezeblach odgrywajg kluczowa rolg w realizacji i wdrazaniu Europejskiego
filaru praw socjalnych, zgodnic ze swojg autonomig negocjowania i zawicrania umow oraz

prawem do prowadzenia rokowan zbiorowych i podejmowania dzialan zbiorowych.
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Europejski filar praw socjalnych
ROZDZIAL 1
ROWNE SZANSE I DOSTEP DO ZATRUDNIENIA
1. Ksztalcenie, szkolenie i uczenie sie przez cale zycie
Kaida osoba ma prawo do edukacji wlyczajacej. charakteryzujgeej si¢ dobry jakodcia, szkolen

i uczenia sig przez cale Zzyeie w celu utrzymania i nabywania umigjgtnosci, ktore pozwolg jej

w pelni uczestniczyé w Zyeiu spol a i skutecznie radzié sobic ze zmianami na rynku

pracy.
2. Rownouprawnienie plei

a. Nalezy zapewni¢ i wspieraé rownosé traktowania i szans kobiet i mezezyzn we wszystkich
dziedzinach, w tym w odniesieniv do udzialu w rynku pracy. warunkéw zatrudnienia
1 mozliwosei rozwoju kariery.

b. Kobiety i mgzezyini maja prawo do rownego wynagrodzenia za pracg o rownej wartogei,

3. Rownos¢ szans

Bez wzglgdu na pleé, rasg¢ lub pochodzenic etniczne, religi lub  $wiatopoglad,
nigpelnosprawnoéé. wiek lub orientacje seksualna kazdy ma prawo do réwnego traktowania
iréwnych szans w dziedzinie zatrudnienia, ochrony socjalnej, edukacji, a takze dostgpu do dobr

i ushug dostgpnych dla spoleczenstwa. Nalekzy wspicraé rowne szanse grup nicdostatecznic

reprezentowanych.
4. Aktywne wsparcie na rzecz zatrudnienia

a. Kazdy ma prawo do terminowego i dostosowanego do potrzeb wsparcia na rzecz poprawy

perspektyw zatrudnienia lub prowadzenia dzialalnoéei na wlasny rachunek. Obejmuje to prawo

dl

do ofrzymania wsparcia w poszukiwaniu pracy. szkoleniu i zmianie kwalifikacji zawodowych.
Kazdy ma prawo do przeniesienia uprawnien do ochrony socjalnej i do szkolenia w trakcie

przekwalifikowania zawodowego.
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b. Mlodzi ludzie majg prawo do dalszego ksztalcenia, przyuczenia do zawodu, stazu lub dobrej
oferty zatrudnicnia w ciggu 4 micsigey od uzyskania statusu bezrobotnego lub ukonczenia

edukacji.

c. Osoby bezrobotne maja prawo do ciaglego i konsekwentnego wsparcia dostosowanego do
ich indywidualnych potrzeb. Osoby dlugotrwale bezrobotne maja prawo do doglgbnej

indywidualnej oceny najpozniej do 18. miesigea bezrobocia.

ROZDZIAL 11
UCZCIWE WARUNKI PRACY
5. Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie

a. Niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy pracownicy maja prawo do
sprawiedliwego 1 rownego traktowania w odniesieniu do warunkéw pracy. dostgpu do ochrony

socjalnej i szkolen. Nalezy wspierac przechodzenie w kierunku otwartych form zatrudnienia.

b. Nalezy zapewnié¢ pracodawcom niczbgdng clastycznosé, zgodnie z prawodawstwem
i ukladami zbiorowymi. tak by mogli sprawnie dostosowywaé sig¢ do zachodzacych w

kontekécie gospodarezym zmian.

c. Nalezy wspiera¢ innowacyjne formy zatrudnienia, Kidre gwarantuja wysoky jakosé

warunkéw pracy. Nalezy zachgcaé do przedsigbiorezodei i samozatrudnienia. Nalezy ulatwié

mobilnosé zawodowa.

d. Nalezy zapobiegaé powstawaniu stosunkow pracy prowadzacych do niepewnych warunkow
pracy, w tym poprzez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych uméw o pracg. Kazdy

okres prabny powinien miec rozsadny czas trwania,
6. Wynagrodzenia

a. Pracownicy maja prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia. ktore zapewnia przyzwoity

poziom Zycia.
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b. Nalery zadbaé o odpowiednie place minimalne, tak by zapewnié zaspokojenie potrzeb
pracownika i jego rodziny w swictle krajowych warunkow ckonomicznych i spolecznych, przy
Jjednoczesnym zapewnieniu dostgpu do zatrudnienia 1 motywacji do poszukiwania pracy.

Maleizy zapobiegaé ubdstwu pracujacych.

c. Wszystkie wynagrodzenia sa ustalane w sposob przejrzysty i przewidywalny, zgodnie

z praktyka krajowy 1z poszanowaniem autonomii partneréw spolecznych.
7. Informacje o warunkach zatrudnienia i ochrona w praypadku zwolnien

a. Pracownicy maja prawo otrzymaé w momencic nawigzania stosunku pracy pisemng
informacj¢ o ich prawach i obowigzkach wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w trakeie

okresu probnego.

b. W przypadku zwolnienia z pracy pracownicy maja prawo do uzyskania wezedniej informacji
o przyczynach takiego zwolnienia, przysluguje im rownie? rozsadny okres wypowiedzenia.
Maja oni prawo do skutecznego i1 bezstronnego rozstrzygania sporéw, a w przypadku

nicuzasadni o zwolnienia z pracy prawo do dochodzenia roszezen. w tym do odpowicdniej

rekompensaty.
8. Dialog spoleczny i zaangazowanie pracownikow

a. Nalezy prowadzi¢ konsultacje z partnerami spolecznymi w sprawie opracowywania
i wdrazania polityk gospodarczych i spolecznych oraz polityk zatrudnienia zgodnie
z praktykami krajowymi. Nalezy ich zachgcaé do negocjowania i zawicrania ukladow

zbiorowych w sprawach, ktore ich dotyczg. z pos iem ich i i prawa do

podejmowania dzialan zbiorowych. W stosownych przypadkach porozumienia zawarte migdzy

partnerami spolecznymi sa wdrazane na szezeblu Unii i jej panstw czlonkowskich.

b. Pracownicy lub ich przedstawicicle maja prawo do uzyskiwania informacji i wyrazania
swojej opinii w odpowiednim czasie w dotyczacych ich kwestiach, w szezegdlnodei
w odniesieniu do transferow, restrukturyzacji oraz lyczenia przedsigbiorstw, a takZze zwolnien

grupowych.

e. Zachgea sig do wspierania zwigkszongj zdolnodei partnerow spolecznych do propagowania

dialogu spolecznego.
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9. Rownowaga miedzy 2yciem zawodowym a prywatnym

Rodzice oraz osoby pelnigce obowigzki opickunow maja prawo do odpowiednich urlopow,
elastycznej organizacji pracy oraz dostepu do uslug w zakresie opieki. Kobiety i mezezyini
maja rowny dostgp do specjalnych urlopéw sluzacych wypelnianiu obowigzkow w zakresie

opieki oraz nalezy zachgcaé ich do korzystania z takich urlopéw w racjonalny sposob.
10. Zdrowe, bezpieczne i dobrze dostosowane Srodowisko pracy oraz ochrona danych

a. Pracownicy majy prawo do wysokiego poziomu ochrony zdrowia i bezpieczenstwa

W migjscu pracy.

b. Pracownicy maja prawo do srodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb zawodowych

i ktore pozwala im przedluzyé okres ich uczestnictwa w rynku pracy.

c. Pracownicy majg prawo do ochrony swoich danych osobowych w kontekscie zatrudnienia.

ROZDZIAL III
OCHRONA SOCJALNA T INTEGRACJA SPOLECZNA
11. Opieka nad dzie¢mi i wsparcie dla dzieci

a. Dzieci majg prawo do wezesnej edukacji i opicki nad dzieckiem, ktore charakteryzuja sig

dobry jako$eia i przystegpng ceng.

b. Dzieci majy prawo do ochrony przed ubdstwem. Dzieci ze srodowisk znajdujgeych sig
w nickorzysing] sytuacji maja prawo do szezegdlnych érodkiw shizgeych zwigkszeniu

rownosci szans.
12. Ochrona socjalna

Bez wzgledu na rodzaj i czas trwania ich stosunku pracy pracownicy i w poréwnywalnych

warunkach osoby samozatrudnione majg prawo do odpowiedniej ochrony socjalne;.
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13. Zasilki dla bezrobotnych

Osoby bezrobotne maja prawo do odpowiedniego wsparcia w zakresie aktywizacji ze strony
publicznych slizb zatrudnienia sluzgeego (re)integracji na rynku pracy i do wlasciwych
$wiadezen dla bezrobotnych otrzymywanych przez rozsadny czas. odpowiednio do placonych
przez nich skladek i zgodnie z krajowymi zasadami kwalifikowalnosci Tego rodzaju
Swiadezenia nie powinny stanowié czynnika zniechgeajgcego do szybkiego powrotu do

zatrudnienia.
14. Dochod minimalny

Kazdy, kto nie dysponuje wystarczajacymi zasobami, ma prawo do odpowiedniego dochodu
minimalnego zapewniajacego godne Zycie na wszystkich jego etapach oraz skuteczny dostep
dotowardw i ustug wspierajacych. W przypadku oséb zdolnyeh do pracy $wiadezenia zwigzane
z dochodem minimalnym powinny by¢ powiazane z zachgtami do (ponownego) wljczenia sig

do rynku pracy.
15, Swiadezenie emerytalne i renty

a. Pracownicy i osoby pracujace na wlasny rachunek przechodzace na emeryturg maja prawo
do emerytury proporgjonalnej do ich skladek oraz zapewniajaeej odpowiedni dochod. Kobiety

i meZezyzni maja rowne szanse w odniesieniu do nabywania praw emerytalnych.

b. Kazdy czlowiek w podeszlym wieku ma prawo do posiadania $rodkéw umozliwiajacych

godne Zycie.
16. Ochrona zdrowia

Kazdy ma prawo do szybkiego dostgpu do przystgpnej cenowo, prewencyjnej i objawowej

opieki zdrowotnej dobrej jakoscei.
17. Integracja osob niepelnosprawnych

Osoby niepenosprawne majg prawo do otrzymania wsparcia dochodu, kidre zapewnia godne
rycie, ushug, ktore pozwoly im na uczestnictwo w rynku pracy i w zyciu spolecznym, a takze

do srodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb.
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18. Opieka dlugoterminowa

Kazdy ma prawo do przystgpnych cenowo i dobrej jakosci ushug opicki dlugoterminowe;j,

w szezegolnosei opieki w domu i uslug érodowiskowych.
19. Mieszkalnictwo i pomoc dla bezdomnych

a. Nalezy zapewnié osobom potrzebujaeym dostep do mieszkan socjalnych lub pomocy

mieszkaniowej dobrej jakosci.

b. Osoby znajdujgee sig w trudnej sytuacji majg prawo do edpowiedniej pomoey i ochrony

przed przymusowa eksmisja.

c. Osoby bezdomne otrzymuja odpowiednie schronienie oraz éwiadezone sg na ich rzecz uslugi

sluzgee promowaniu ich integracji spolecznej.
20. Dostep do podstawowych uslug

Kazdy ma prawo dostgpu do podstawowych uslug dobrej jakoseci. w tym wody. urzadzen
sanitarnych, energii, transportu, uslug finansowych i uslug facznodci cyfrowej. Osoby

potrzebujace otrzymajg wsparcie w zakresie dostgpu do tych ushug.

! Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 19 stycznia 2017 r. w sprawie europejskiego filaru
praw socjalnych (2016/2095(INT)).

* Deklaracja z Bratyslawy z dnia 16 wrzeénia 2016 1.

* Deklaracja rzymska z dnia 25 marca 2017 r.

' Wspolne oswiadczenie partnerdw spolecznych z dnia 24 marca 2017 1.
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DEKLARACJA STULECIA MOP O PRZYSZtOSCI PRACY Z 2019 R.

Miedzynarodowa Konferencja Pracy, zebrana w Genewie na swojej sto 6smej sesji z okazji
setnej rocznicy powstania Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP),

biorage po uwage, ze doswiadczenia ubieglego stulecia potwierdzily, iz ciggte i wspdlne
dzialania rzqdow oraz przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw sq zasadnicze dla
osiggniecia sprawiedliwosci spolecznej, demokracji i promowania powszechnego i trwalego
pokoju,

uznajgec, Ze dzialania te przyczynily sie do historycznego postepu  w rozwoju gospodarczym i
spofecznym, ktorego efektem sg bardziej humanitarne warunki pracy,

biorgc réwniez pod uwage, ze utrzymujjce sie ubdstwo, nieréwnosci i niesprawiedliwosci,
konflikty, katastrofy i inne kryzysy humanitarne w wielu czesciach swiata stanowig zagrozenie
dla tych postgpow i dla zapewnienia wspolnego dobrobytu i godnej pracy dla wszystkich,

przypominajgc i potwierdzajac cele, powody, zasady i mandatzawarte w Konstytucji MOP
i Deklaraciji Filadelfijskiejz 1944 r.,

podkreslajac znaczenie Deklaracji dotyczacej fundamentalnych zasad i praw w pracy z 1998 r,
oraz Deklaracji dotyczacej sprawiedliwosci spolecznej na rzecz uczciwej globalizacji z 2008 r.,

powodowana imperatywem sprawiedliwosci spotecznej, ktory dat poczatek stwarzeniu MOP
sto lat temu, i przekonaniem, ze w zasiegu rzadéw, pracodawcdw i pracownikéw z calego
swiata lezy ozywienie Organizacji i ksztaltowanie przyszlosci pracy, ktdra realizuje jej
zatozycielskie wizje,

uznajgc, ze dialog spofeczny przyczynia sig do ogélnej spojnosci spoleczenstw i ma kluczowe
znaczenie dla dobrze funkcjonujacej i produktywnej gospodarki,

uznajgc rowniez znaczenie roli zréwnowaionych przedsiebiorstw w tworzeniu miejsc pracy
i promowaniu innowacji i godnej pracy,

potwierdzajac, ze praca nie jest towarem,
zobowiazujac sie do $wiata pracy wolnego od przemocy | molestowania,

podkreslajac réwniez znaczenie promowania multilateralizmu, zwlaszcza w ksztattowaniu
przysziosci pracy jakiej pragniemy i w zmaganiu sig z wyzwaniami swiata pracy,

wzywajac wszystkich trojstronnych Czlonkéw MOP do ponownege potwierdzenia ich
niezachwianego zobowigzania i wzmozenia wysitkéw na rzecz osiggania sprawiedliwosci
spofecznej oraz powszechnego i trwalego pokoju, na co zgodzili sie w 1919r. 11944 r.,i

pragngc zdemokratyzowac sposob zarzadzania MOP, poprzez zapewnienie sprawiedliwej
reprezentacji wszystkich regionéw i ustanowienie zasady rdwnosci miedzy Parstwami
czlonkowskimi,
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przyjmuje w dniu dwudziestego pierwszego czerwca dwa tysiqce dziewietnastego roku
Deklaracje o przysziosci pracy.

|
Miedzynarodowa Konferencja Pracy deklaruje, ze:

A, Stulecie MOP przypada na czas transformacji éwiata pracy, zmian napedzanych przez
innowacje technologiczne, przemiany demograficzne, srodowiskowe i klimatyczne oraz
globalizacje, jak réwniez w dobie utrzymujacych sie nieréwnosci, ktére wywierajg gleboki
wplyw na charakter i przysziosc pracy oraz miejsce i godnosc ludzi w niej.

B. Konieczne jest podjgcie pilnych dziatan w celu wykorzystania mozliwosci i sprostania
wyzwaniom zwigzanym z ksztaltowaniem uczciwej, sprzyjajacej wijczeniu spolecznemu i
bezpieczne] przyszlosci pracy przy peinym, produktywnym i swobodnie wybranym
zatrudnieniu oraz godnej pracy dla wszystkich,

(o Taka przysziosé pracy jest fundamentalna dla zrdwnowazonego rozwoju, ktéry kladzie
kres ubdstwu i nie pozostawia nikogo w tyle,

D. MOP musi wkroczy¢ w swoje drugie stulecie z niestabngcg mocg przyznanego jej
konstytucyjnego mandatu na rzecz sprawiedliwosci spolecznej poprzez dalsze rozwijanie
swojego skoncentrowanego na czlowieku podejscia do przyszlosei pracy, ktére w centrum
polityki gospodarczej, spolecznej i srodowiskowe| stawia prawa pracownikéw i ich potrzeby
oraz aspiracje i prawa wszystkich ludzi.

E. Rozwaoj Organizacji w ciggu ostatnich 100 lat w kierunku powszechnego czionkostwa
oznacza, ie sprawiedliwosc spofeczng moina osiggnac we wszystkich rejonach swiata i ze
petny wkiad Czionkéw MOP w to przedsiewziecie moze by¢ osiggniety jedynie poprzez peiny,
rowny i demokratyczny udziat w jej trojstronnym zarzadzaniu.

1]
Migdzynarodowa Konferencja Pracy deklaruje, ze:

A. Biorac pod uwage glebokie przemiany w $wiecie pracy i dalsze rozwijanie swojego
na towieku jscia do przyszlosci pracy, wypelniajagc swoj
konstytucyjny mandat, MOP musi ukierunkowac swoje wysitki na:

L .
0

d

B

i) zapewnianie sprawiedliwego przejscia ku przyszlosci pracy, ktdra przyczynia sig do
Zréwnowazonego rozwoju w wymiarze gospodarczym, spolecznym i érodowiskowym,

ii) wykorzystanie petnego potencjatu postepu technologicznego i wzrostu wydajnosci, w
tym poprzez dialog spoteczny, w celu osiggniecia godnej pracy i zrownowaionego rozwoju,
ktore gwarantujg godnos<, samorealizacjg i sprawiedliwy podziat korzysci dla wszystkich,
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iii) promowanie nabywania umiejetnoici, kompetencji i kwalifikacji przez wszystkich
pracownikéw w ciggu calego Zycia zawodowego jako wspdlnej odpowiedzialnosei rzgdow
i partnerdw spolecznych w celu:

- niwelowania istniejgcych i przewidywanych brakéw w umiejetnosciach,

- przykladania szczegdlnej uwagi do zapewniania, ie systemy ksztalcenia i szkolenia
odpowiadajg na potrzeby rynku pracy, biorgc pod uwage ewolucjg pracy, i

- zwiekszania potencjalu pracownikéw do korzystania z mozliwosci, jakie oferuje godna praca,

iv) rozwijanie skutecznych polityk majgcych na celu tworzenie petnego, produktywnego
i swobodnie wybranego zatrudnienia oraz dostgpu do godnej pracy dla wszystkich, w
szczegolnosci ulatwianie przejécia od ksztalcenia i szkolenia do pracy, z naciskiem na skuteczng
integracje osob mlodych ze swiatem pracy,

v) wspieranie srodkéw majgcych na celu pomoc starszym pracownikom w poszerzaniu
ich wyboréw, optymalizowaniu szans na prace w dobrej jakosci, produktywnych i zdrowych
warunkach az do przejécia na emeryture oraz umozliwienia aktywnego starzenia sie,

vi) promowanie praw pracowniczych jako kluczowego elementu osiggania wigczajacego
i zrownowazonego wzrostu, z naciskiem na wolnosc zrzeszania sie oraz skuteczne uznanie
prawa rokowar zbiorowych jako praw umoiliwiajacych realizacje innych praw,

vii) osigganie réwnouprawnienia plci w pracy poprzez program powodujacy gleboka
zmiang, z regularng oceng postepow, ktory:

- zapewnia rowne szanse, rowny udziat | rowne traktowanie, w tym réwne wynagrodzenie
dla kobiet i mgiczyzn za pracg rownej wartosci,

- umotzliwia bardziej zréwnowazony podziat obowigzkdw redzinnych,

- przewiduje moiliwos¢ osiggania wiekszej réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a pracq
poprzez zapewnienie pracownikom i pracodawcom wypracowywania rozwigzan, w tym
dotyczacych czasu pracy, ktore uwzgledniaja odpowiednio ich potrzeby i korzysci, i

- promuje inwestycje w sektor opiekuriczy,

viii) zapewnianie rownych szans i traktowania w sSwiecie pracy oséb z

niepetnosprawnosciami, jak réwniei innych oséb w niekorzystnej sytuaciji,

ix) wspieranie roli sektora prywatnego jako gléwnego #rédia wzrostu gospodarczego i
tworzenia miejsc pracy poprzez promowanie sprzyjajgcego otoczenia dla przedsigbiorczosdci i
zrownowazonych przedsiebiorstw, w szczegolnosci mikroprzedsigbiorstw, matych i srednich
przedsiebiorstw, jak réwniez spoldzielni oraz gospodarki spolecznej i solidarnej, w celu
tworzenia godnej pracy, produktywnego zatrudnienia i poprawy jakosci zycia dla wszystkich,

x) wspieranie roli sektora publicznego jako znaczjcego pracodawcy i dostawcy wysokiej
jakosci ustug publicznych,

xi) wzmacnianie administracji i inspekcji pracy,
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xii) zapewnianie, Ze roznorodne formy organizacji pracy, produkeji i modeli biznesowych,
w tym w krajowych i globalnych faficuchach dostaw, zwiekszajg moizliwosci postepu
spolecznego i gospodarczego, zapewniajg godng prace i sprzyjaja petnemu, produktywnemu i
swobodnie wybranemu zatrudnieniu,

xiii)  likwidowanie pracy przymusowej i pracy dzieci oraz promowanie godnej pracy dla
wszystkich i wspieranie wspolpracy transgranicznej, w tym w obszarach lub sektorach
wysokiej integracji migdzynarodowej,

xiv)  promowanie przejcia od gospodarki nieformalnej do gospodarki formalnej, przy
jednoczesnym poswieceniu nalezytej uwagi obszarom wiejskim,

xv) rozwijanie i ulep i ystemdw ochrony socjalnej, ktore s3 odpowiednie,
zrownowazone i dostosowane do rozwoju w Swiecie pracy,

xvi)  poglebianie i poszerzanie prac w obszarze miedzynarodowych migracji pracowniczych

w odpowiedzi na potrzeby tréjstronnych czlonkdw i podjecie wiodacej roli w obszarze godnej
pracy w migracjach pracowniczych, i

xvii)  zwigh i zowania | wspolpracy w ramach systemu wielostronnego w celu
wzmacniania spéjnosci polityki, zgodnie z przekonaniem, ze:

- godna praca jest kluczowa dla zréwnowazonego rozwoju, przeciwdziatania ubdstwu i
nieréwnosci wynagrodzen, ze szczegélnym uwzglednieniem obszaréw dotknietych
konfliktem, kataklizmem i innymi kryzysami humanitarnymi, i

- w warunkach globalizacji, poraika jakiegokolwiek paristwa w przyjeciu humanitarnych
warunkéw pracy stanowi wigksza niz dotad przeszkode w rozwoju wszystkich pozostatych
krajow.

B. Dialog spoteczny, w tym rokowania zbiorowe i wspolpraca trojstronna, stanowi
zasadniczg podstawg wszystkich dzialan MOP oraz przyczynia sig¢ do skutecznej polityki i
podejmowania decyzji w Paristwach czlonkowskich MOP.

C Skuteczna wspolpraca w miejscu pracy jest narzedziem, ktére pomaga zapewnic
bezpieczne i produktywne miejsca pracy w taki sposdb, ktéry respektuje rokowania zbiorowe
i ich wyniki oraz nie podwaza roli zwigzkéw zawodowych.

D. Bezpieczne i higieniczne warunki pracy s3 fundamentalne dla godnej pracy.

Konferencja wzywa wszystkich Czlonkéw do indywidualnej i zbiorowej pracy w oparciu o
trojstronnosc i dialog spoleczny oraz przy wsparciu MOP, przy uwzglednieniu uwarunkowarn

krajowych, w celu dalszego rozwijania skoncentro go na ludziach podejscia do przysziodci
pracy przez:
A, Wzmacnianie zdolnosci wszystkich ludzi do korzystania z szans zmieniajgcego sig

swiata pracy poprzez:
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i) skuteczng realizacje réwnouprawnienia plci w obszarze réwnych szans i traktowania,
i) skuteczne uczenie sie przez cale zycie i dobrej jakodci edukacje dla wszystkich,
iii) powszechny dostep do kompleksowej i zrownowaionej ochrony socjalnej, i

iv) skuteczne srodki wsparcia ludzi w przechodzeniu przez réine etapy w ciqgu ich calego
7ycia zawodowego.

B. Wzmacnianie instytucji pracy w celu zapewnienia odpowiedniej ochrony wszystkich
pracownikow i potwierdzenie stalego znaczenia stosunku pracy jako érodka zapewniajacego
pracownikem pewnos¢ i ochronge prawng, przy jedn ym uwzglednianiu skali

nieformalnosci i koniecznosci zapewnienia skutecznych dziatan w celu osiggnigcia przejscia do
gospodarki formalnej. Wszyscy pracownicy powinni mie¢ zapewniong odpowiednig ochrone
zgodnie z Agendq na rzecz godnej pracy, biorgc pod uwage:

i) poszanowanie dla ich fundamentalnych praw,

ii) odpowiednig place minimalng, ustawowg lub negocjowana,
iii) maksymalny dopuszczalny czas pracy, i

iv) bezpieczenstwo i higiene pracy.

C. Promowanie trwalego, sprzyjajacego wijczeniu spolecznemu i zréwnowaionego
wzrostu gospodarczego, pelnego i produktywnego zatrudnienia oraz godnej pracy dla
wszystkich przez:

i) polityki makroekonomiczne, ktére majg te zamierzenia jako swoje gldwne cele,

i) polityke handlowg, przemysfows i sektorows, ktdre promujg godng prace i zwiekszaja
produktywnosc,

iii) inwestycje w infrastrukture i sektory o strategicznym znaczeniu, Zeby zajac sie
czynnikami transformacji w swiecie pracy,

iv) polityki i zachety promujgce zrownowaizony i sprzyjajacy wigczeniu spotecznemu
wzrost gospodarczy, tworzenie i rozwijanie zrownowazonych przedsigbiorstw, innowacje oraz

przejscie od gospodarki nieformalnej do formalnej, a takie promujgce dostosowanie praktyk
biznesowych do celow niniejszej Deklaracji, i

v) polityki i srodki zapewniajgce odpowiednig prywatnosé i ochroneg danych osobowych
oraz reagowanie na wyzwania i szanse w $wiecie pracy zwigzane z cyfrowq transformacjq
pracy, w tym z pracy za posrednictwem platform.

1\
Miedzynarodowa Konferencja Pracy deklaruje, ze:

A, Ustanawianie, promowanie, ratyfikacja i kontrola nad stosowaniem
miedzynarodowych standardéw pracy ma fundamentalne znaczenie dla MOP. Wymaga to od
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Organizacj posiadania i promowania klarownego, solidnego, aktualnego zbioru
miedzynarodowych standardow pracy oraz dalszego zwiekszania transparentnosci.
Miedzynarodowe standardy pracy muszq réwniez reagowad na zmieniajgce sie wzorce w
Swiecie pracy, chronic pracownikow i uwzgledniac potrze by zréwnowazonych przedsiebiorstw
oraz podlega¢ miarodajnej i skutecznej kontroli. MOP bedzie pomagad swoim czlonkom w
ratyfikacji i skutecznym stosowaniu standardéw.

B. Wszyscy Czlonkowie powinni pracowaé¢ na rzecz ratyfikacji i stosowania
fundamentalnych konwencji MOP i systematycznie rozpatrywac, w konsultacji z organizacjami
pracownikow i pracodawcow, mozliwosc ratyfikacji pozostatych standardow MOP.

(o Obowiazkiem MOP jest wzmocnienie zdolnosci jej tréjstronnych czlonkdw do:

i) zachecania do rozwijania silnych i repr ywnych organizacji partnerow
spofecznych,

ii) angaZowania sig wspaélnie z instytucjami rynku pracy, we wszystkie wilasciwe programy

i polityki, na poziomie krajowych i transnarodowym, i

iii) uwzgledniania wszystkich fundamentalnych zasad i praw w pracy na wszystkich
poziomach, w stosownych przypadkach poprzez silne, wplywowe i wigczajgce mechanizmy
dialogu spotecznego w przekonaniu, Ze taka reprezentacija i dialog przyczyniajg sig do ogolnej
spdjnosci spoleczenistw i stanowig kwestie interesu publicznego oraz s3 kluczowe dla dobrze
funkcjonujacej i produktywnej gospodarki.

D. Ustugi, ktore MOP oferuje swoim Paristwom czlonkowskim i partnerom spolecznym,
zwlaszeza poprzez wspélprace rozwojows, muszg by€ zgodne z jej mandatem i opierac sie na
doglebnym zrozumieniu i zwracaniu uwagi na ich zréznicowang sytuacje, potrzeby, priorytety
i poziomy rozwoju, w tym poprzez rozszerzong wspolprace poludnie-potudnie i wspélprace
trojstronng.

E. MOP powinna zachowad najwyiszy poziom umiejetnosci zarzadzania wiedza,
statystyka i badaniami oraz wiedzg specjalistyczng w celu dalszego wzmacniania jakosci
opartego na faktach doradztwa w zakresie polityk.

F. Majac na uwadze mandat konstytucyjny, MOP musi odgrywad waing role w systemie
wielostronnym poprzez wzmacnianie wspolpracy i rozwijanie porozumien instytucjonalnych z
innymi organizacjami w celu promowania spojnosci polityki w daZeniu do realizacji
skoncentrowanego na czlowieku podejicia do przyszlosci pracy, uznajgec silne, zloZone i
kluczowe zwigzki pomigdzy politykq spoleczng, handlowa, finansows, gospodarczy i
srodowiskowg.
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