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WPROWADZENIE

Zwiqzki zawodowe sq jednym z najwaz-

niejszych  podmiotéw  zycia spoteczno-
-gospodarczego, niezaleznie od tego, w ja-
kim stopniu zaawansowany jest dany kra;j.
To

pracownikdw, zaréwno w stosunku do pra-

zorganizowana reprezentacja sSwiata
codawcow jak i do wtadz panstwowych.
Globalny kryzys, ktdrego objawy staty sie
widoczne okoto 10 lat temu, byt kolejnym
impulsem do zmiany pozycji zwigzkow za-
wodowych. W wiekszosci panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej odpowiedzig na recesje
byto wycofywanie sie strony pracodawcéw
z dialogu spotecznego, czemu towarzyszyto
w niektérych krajach ostabianie roli zwiqz-
kow zawodowych. W efekcie mozna mowic
o tendencji do zmniejszania roli zwigzkdw,
ostabianej dodatkowo pewnymi ,bezpiecz-
nikami”, ktorych rolg jest stabilizowanie ar-
chitektury dialogu spotecznego w ramach
Co
istotne, w panstwach szczegdlnie dotknie-

poszczegdlnych panstw narodowych.
tych skutkami kryzysu, to rzqd jednostronnie

decyduje o zmianach prawnych.

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze skuteczny
dialog spoteczny jest uznawany przez wiele
organizacji miedzynarodowych za fundament
inkluzywnego zarzgdzania politykg spoteczno-
-gospodarczg (Martin i Ross 1999). Nego-
cjacje zbiorowe sq w mysl tego kluczowym
elementem w zakresie okreslania warunkow
zatrudnienia, uznawanym, wraz z prawem
do zrzeszania sie, za podstawowg zasade
i prawo pracownicze. Wage tych praw pod-
kresla fakt, ze Konwencja nr 98 Miedzynaro-
dowej Organizacji Pracy (MOP) stanowi jedng
z osmiu podstawowych konwencji MOP. Kon-
wencja ta gwarantuje dobrowolnos¢ wspot-
pracy miedzy niezaleznymi i autonomicznymi
stronami. Jednoczesnie wedtug zapiséw Kon-

wencji rolg wtadz krajowych jest stwarzanie

odpowiednich warunkéw promowania ne-
gocjacji zbiorowych, ktérych rezultatem sg
uktady zbiorowe (Countouris 2016). Z kolei
organizacje takie jak OECD czy Bank Swiato-
wy celowo dziataty na rzecz ostabiania in-
stytucji dialogu spotecznego jako rzekomo
usztywniajgcych rynek pracy i ostabiajgcych
2012).

Obecnie ich stanowisko ma bardziej wywa-

konkurencyjnos¢ gospodarek (Peet

zony charakter.

Dialog spoteczny przynosi korzysci obydwu
bezposrednio zainteresowanym nim stro-
nom, jak i oczywiscie rzqgdowi. Z punktu wi-
dzenia pracownikdw negocjacje zbiorowe
petnig funkcje ochronng przez zapewnia-
nie odpowiednich wynagrodzen, ograni-
czen dziennego i tygodniowego czasu pracy
oraz mozliwos¢ regulowania innych kwestii,
zwtaszcza w stosunku do osdb, ktdre nie po-
siadajg odpowiedniej sity negocjacyjnej. Co
wiecej, reprezentacja pracownikdéw zapewnia
ich ogdtowi uczestnictwo, zaréwno w formu-
towaniu oczekiwan (w tym ptacowych), jak
i w sukcesie ekonomicznym przedsiebiorstwa.
Ponadto ma ona charakter dystrybucyjny
przez zagwarantowanie udziatu w zyskach,
ktére wynikajg ze szkolen, postepu technolo-
gicznego i wzrostu produktywnosci (Bryson,
Forth, i Laroche 2011). Z kolei z perspektywy
pracodawcy istnienie zinstytucjonalizowa-
nego dialogu ma zasadnicze znaczenie dla
strategii zarzqdzania konfliktem z pracowni-
kami, poniewaz okresla on, w jakich ramach
instytucjonalnych nalezy poszukiwac rozwig-
zania tego sporu. Jak wskazujg badania nad
znaczeniem dialogu spotecznego i negocjacji
zbiorowych, jesli wyznacza sie zasady doty-
czqgce relacji miedzy pracodawcami i pracow-
nikami, pozycja pracodawcéw jest bardziej
akceptowalna, a ich dziatania efektywne (Eu-
rofound 2016).



W czesci pierwszej niniejszego opracowa-
nia przedstawione zostajq wyzwania, przed
ktorymi musiaty stang¢ zachodnioeuropej-
skie organizacje zwigzkowe. Dotyczyty one
zmniejszajgcej sie bazy cztonkowskiej i wy-
sitkdw na rzecz zahamowania tej tendencji.
Czes¢ druga opisuje pokrétce funkcjonowa-

nie instrumentdéw, ktére uzywane sq w dia-

Zwiqgzki zawodowe pozostajq jednym z naj-
silniejszych podmiotdw zycia gospodarczo-
-spotecznego, a ich wptyw na rozwdj szeroko
rozumianego panstwa opiekunczego pozo-
staje niekwestionowany. To wtasnie zwigzki
zawodowe byty w stanie zorganizowac rze-
sze pracownikow i poprowadzi¢ ich do urn
wyborczych, popierajgc partie socjaldemo-
kratyczne i konsekwentnie poszerzajqc pole
uprawnien pracowniczych (Esping-Andersen
1985). Uwaza sie, ze szczyt potegi zwigzkow
zawodowych przypadt na lata 70. ubiegtego
wieku. MieliSmy wtedy do czynienia ze sci-
stym sojuszem z partiami politycznymi (ko-
munistycznymi, socjaldemokratycznymi bgdz
chadeckimi), ale réwniez ze wzglednie duzg
autonomiq zwiqgzkdéw zawodowych. Wyni-
kato to nie tylko z ich masowosci, ale takze
centralnej roli instytucji korporatystycznych
w rzqdzeniu systemami gospodarczo-spo-
tecznymi. Instytucje te stanowity réwnole-
gty filar tego rzqdzenia, w pewnym sensie
oddzielony od klasycznego filara parlamen-
tarno-rzqdowego. Ponadto swoista symbio-
za zwigzkéw zawodowych i partii polegata
na tym, ze ten pierwszy typ organizacji dbat
o tworzenie

agendy polityki spoteczno-

-gospodarczej, drugi zas jg wprowadzat

(Schmitter i Lehmbruch 1979).

logu spotecznym, a zwtaszcza tych, ktérych
stosowanie poszerza zakres obowigzywania
porozumien zbiorowych. Czes¢ trzecia po-
Swiecona jest sytuacji dialogu spoteczne-
go w Polsce. Szczegélng uwage poswiecono
w tej czesci dialogowi na poziomie krajowym,
zwtaszcza w kontekscie powstania nowego

ciata, jakim jest Rada Dialogu Spotecznego.

DYNAMIKA UZWIAZKOWIENIA W POLSCE | W UNII EUROPEJSKIEJ

Procesem, ktéry od trzech dekad mozna za-
obserwowac zaréwno na wschodzie i za-
chodzie Europy, jest zmniejszanie sie bazy
cztonkowskiej organizacji zwigzkowych. Spa-
dek uzwigzkowienia jest zatem ogdlnoeuro-
pejskim trendem, poszczegdlne kraje rézniq
sie jedynie dynamikg. Zmniejszenie sie bazy
cztonkowskiej jest wynikiem wielu naktada-
jgcych sie na siebie zjawisk. Oprdcz dobrze
zdefiniowanych czynnikdw strukturalnych,
takich jak deindustralizacja, globalizacja, fi-
nansjalizacja gospodarek, decentralizacja
struktur rokowan zbiorowych i zmian na ryn-
ku pracy (wzrost roli ustug, indywidualiza-
cja i feminizacja), wskazuje sie w literaturze
na role instytucji dialogu spotecznego, poli-
tyk publicznych i relacji z pracodawcami. Co
istotne, czes¢ badaczy podkresla, ze zwiqgz-
ki zawodowe nie reagujg na zmiany otocze-
nia zewnetrznego w sposéb automatyczny,
lecz majg pole manewru, w ramach ktérego
mogq podejmowac decyzje. Oznacza to, ze
tak naprawde mozemy zidentyfikowac wiele
trajektorii stabniecia i strategii rewitalizacji
zwigzkéw zawodowych, silnie zaleznych od
dostepnych zasobow (Bryson, Visser, i Eb-

binghaus 2011).

Do trzech zjawisk, ktére wspotwystepowa-
ty ze spadkiem uzwigzkowienia w latach

80. i 90. ubiegtego wieku, nalezaty: wzrost



bezrobocia, spadek liczby strajkéw i spadek
udziatu wynagrodzen w wartosci dodane;j.
Byty to zaréwno przyczyny stabnqcej repre-
zentacji pracownikdw, jak i jej skutki. Zwraca
sie w tym miejscu uwage wtasnie na dyna-
mike bezrobocia - po wzroscie w pdznych
latach 70. i 80. nastgpit bowiem jego spa-
dek. Zarazem nie zaobserwowano wzrostu
liczby protestéw pracowniczych. Wtedy tez
zjawisko spadku uzwigzkowienia przestano
traktowac jako wpisujgce sie w cykl gospo-
darczy, a zaczeto przypisywa¢ mu przyczyny
strukturalne. Kluczowe jest tutaj zmniejsza-
nie sie zatrudnienia w sektorach gospodarki,
ktore tradycyjnie byty silnie uzwigzkowione,
skompensowane wzrostem zatrudnienia ko-
biet w branzach, w ktérych uzwigzkowienie
byto znacznie nizsze. Wazne jest przy tym,
ze to nie wzrost udziatu kobiet w zatrudnie-
niu jest przyczyng spadku uzwigzkowienia,
lecz wzrost zatrudnienia w branzach nisko
uzwigzkowionych. Co wazne, szczegdlnie sil-
ny wptyw zmian na rynku pracy na sytuacje
zwigzkow zachodzit w sektorze prywatnym.
Ponadto nalezy pamietac o zaréwno rosngcej
roli zatrudnienia atypowego (niepetny wy-
miar czasu pracy, umowy na czas okreslony),
jak i wzroscie znaczenia matych firm, w kto-
rych uzwiqzkowienie historycznie jest niskie
(Booth i in. 2000).

Istnieje takze poglgd, ktéry tgczy dynami-
ke uzwiqzkowienia i jego pochodnych z mo-
delem polityki spotecznej bgdz tez odmiang
kapitalizmu, czyli, innymi stowy, czynnikami
politycznymi i dziedzictwami historyczny-
mi. Wskazuje sie tutaj na sprzezenie zwrot-
ne miedzy specyficznymi porzgdkami polityki
spotecznej a uzwigzkowieniem i jego dynami-
kg w czasie. W mysl tego podkresla sig, ze
w modelu socjaldemokratycznym pozycja
zwiqzkoéw zawodowych, dzieki ich silnemu
umocowaniu instytucjonalnemu, jest sta-
bilna. Przeciwienstwem sq zwiqgzki zawodo-

we w panstwach modelu liberalnego, takich

jak Wielka Brytania czy Irlandia, w ktdrych

wzglednie stabe umocowanie instytucjo-
nalne (sprowadzajqce negocjacje do pozio-
mu przedsiebiorstwa) sprawito, ze czynniki
strukturalne silnie przetozyty sie na spadek

uzwiqzkowienia (Glassner i Keune 2010).

Adaptacja zwigzkéw zawodowych do zmie-
niajgcego sie otoczenia nie byta natychmia-
stowym procesem. Europejskie zwiqgzki nie od
razu zareagowaty na wzrost atypowego za-
trudnienia i wszystkie zwigzanie z nim konse-
kwencje, zwtaszcza obnizone bezpieczenstwo
zatrudnienia. Wynikato to miedzy innymi
z orientacji na ,,typowego” pracownika - bia-
tego mezczyzne pracujgcego na peten etat
w sektorze produkcyjnym. Ponadto zwigzki
W mniejszym stopniu skupiaty sie na ochro-
nie os6b pracujgcych w niepetnym wymia-
rze czasu lub na podstawie umdéw na czas
okreslony, a w wiekszym poddawaty ogdlnej
krytyce formy inne niz ,,standardowa” umo-
wa o prace. Rownie duzym utrudnieniem
okazata sie zmiana postaw mtodszych pra-
cownikdw - praca i otoczenie, w ktérym jest
wykonywana przestajg by¢ jedynym punktem
identyfikacji. W rezultacie stabnie prawdopo-
dobienstwo cztonkostwa w zwigzku zawodo-
wym. Co wiecej, czynnikiem zniechecajgcym
do cztonkostwa wsréd mtodych pracowni-
kow jest starzenie sie szczebla zarzgdzajg-
cego zwigzkami. Dopiero po jakims czasie,
w duchu tak zwanej rewitalizacji zwiqzkow,
zaczeto organizowad interesy atypowych
zwigzkéw zawodowych. Wskazuje sie przy
tym, ze w niektérych panstwach zwiqz-
ki zawodowe celowo ,poswiecaty” ochrone
pracownikéw atypowych w imie utrzyma-
nia status quo w stosunku do rdzenia bazy
zwigzkowej (Palier i Thelen 2010). Z drugiej
strony jako sukces w organizowaniu pra-
cownikéw atypowych podaje sie kampa-
nie 1G Metall - organizacja ta byta w stanie
odejs¢ od strategii poswiecania tej kategorii
pracownikéw i zastgpi¢ jg strategig bardziej



uniwersalistyczng. Zasadniczym czynnikiem
warunkujgcym sukces byto utrzymanie nego-
cjacji na poziomie sektora, co pozwolito na
unikniecie rozdrobnienia strony pracowniczej
(Benassi 2015). Jednoczesnie podkresla sie,
ze strategia poswiecania ochrony pracow-
nikdw atypowych prowadzi do efektu spirali,
ktory wyraza sie w postepujgcych wysitkach
pracodawcow na rzecz ostabiania pracowni-

kow ,,rdzenia” (ibidem).

Rozwazania na temat rewitalizacji zwigzkow
zawodowych nalezy rozpoczg¢ od waznej
konstatacji: iloSciowy spadek uzwigzkowie-
nia nie musi sie przektadac jednoznacznie na
ostabienie pozycji zwigzkéw zawodowych,
poniewaz zalezy ona w znacznej mierze od
architektury instytucjonalnej. W tym sen-
sie nietatwe jest okreslenie cech ,kryzysu”,
jaki jest udziatem zwigzkéw zawodowych.
Do jego przejawéw mozemy bowiem zali-
czy¢ zmniejszanie sie bazy cztonkowskiej
(ogdlnie i w poszczegdlnych sektorach), ale
takze zmniejszanie wptywu reprezentagji
pracownikow na réznych poziomach dialogu

spotecznego, co prowadzi do specyficznego

sprzezenia zwrotnego. Analogicznie, rewita-
lizacja zwigzkéw nie jest jednowymiarowym
procesem i z pewnoscig nie mozemy jej po
prostu zamkng¢ w ilosciowym zwiekszaniu

sie bazy cztonkowskiej.

Analizujgc spadek uzwigzkowienia z ogdl-
noeuropejskiej perspektywy, mozna wyrdz-
ni¢ pewne kategorie pracownikéw, wsréd
ktérych proces ten zaznaczyt sie wyrazniej.
Nalezg do nich pracownicy fizyczni, mezczyz-
ni, pracownicy sektora prywatnego i mto-
dzi pracownicy. Wykres 1 ilustruje dynamike

zmian w wybranych panstwach europejskich.

Wybijajqgcg sie pozytywnie grupe panstw sta-
nowig kraje nordyckie (z wytgczeniem Norwe-
gii) - mamy tutaj do czynienia z nieustajgco
wysokim wskaznikiem uzwigzkowienia. Pod
koniec prezentowanego okresu wskaznik ten
oscylowat w okolicy 70% pracownikow.

Norwegia i Belgia tworzg grupe, w ktorej
uzwigzkowienie jest réwniez wysokie i stabil-
ne. Pozostate kraje zanotowaty dramatyczne
spadki. Najwieksze spadki odnotowata Au-
stria, w ktérej w ciggu pieciu dekad uzwiqz-

Wykres 1. Wskaznik uzwigzkowienia w wybranych panstwach europejskich, 1960-2012
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kowienie spadto z niemal 70% do 25%. Innym
przyktadem jest Wielka Brytania, w przypad-
ku ktérej uzwigzkowienie spadto o potowe
- o ile w latach 80. okoto potowa pracow-
nikéw byta cztonkami i cztonkiniami zwigzku
zawodowego, o tyle 25 lat pdzniej juz tylko
25%. Zblizonq dynamike zanotowano réwniez
we Wtoszech. Krajami o wzglednie niewiel-
kim uzwigzkowieniu (co, jak podkreslamy ni-
zej, nie przektada sie bezposrednio na zakres
ich dziatania), sq Holandia, Niemcy i Francja.
Odrebng grupe, w ktérej mozna odnotowad
spadki, tworzg panstwa postsocjalistyczne.
Tutaj uzwigzkowienie spadto we wzglednie
krétkim czasie wyjgtkowo dramatycznie.

Do silnej pozycji zwigzkow zawodowych (ro-
zumianej jako wysoki odsetek uzwigzkowio-
nych pracownikéw) przyczyniajg sie pewne
rozwigzania instytucjonalne. Klasycznym
przyktadem jest system Ghent, w ktorym
zwiqgzki zawodowe odgrywajq istotng role
w zarzgdzaniu programami polityki spotecz-
nej. Do panstw, w ktérych zwigzki (wspot)za-
rzgdzajg programami polityki spotecznej i od
cztonkostwa w ich organizacjach uzaleznia-
jq dostep do tych Swiadczen, nalezq Belgia,
Szwecja i Dania. Warto przy tym podkreslic,
ze tego typu rozwigzanie wymaga stabilne-
go wsparcia ze strony panstwa - gdy wyco-
fuje sie ono z tego wsparcia, spada réwniez
uzwigzkowienie. Dowody na istnienie tego
typu zaleznosci mozna znalez¢é w panstwach
nordyckich. Jak wskazujg badania, w rezul-
tacie usuniecia preferencji podatkowych dla
dziatalnosci zwigzkowej i podniesienia skta-
dek na ubezpieczenie od bezrobocia przez
konserwatywne rzgdy, w Szwecji zmniej-
szyta sie liczba cztonkéw zwiqzkéw. Z kolei
ograniczenie dtugosci maksymalnego okre-
su pobierania swiadczen od bezrobocia i ich
stopy zastgpienia przyczynito sie do spad-
ku uzwigzkowienia. Jak podkreslajg Van Rie
i inni (2011), system Ghent zacheca do czton-

kostwa w zwiqgzku zawodowym kategorie

pracownikéw, ktérzy majg duze szanse bez-
robocia. Miedzy innymi w ten sposob system
ten przycigga pracownikéw, ktérzy w innym
otoczeniu instytucjonalnym nie staliby sie
cztonkami zwigzku zawodowego. Jest to wy-
razne zwtaszcza w panstwach nordyckich,
w  ktorych istnieje wymdg wczesniejsze-
go cztonkostwa w zwiqzku, aby modc nabyd
uprawnienia do swiadczen na wypadek bez-
robocia. Wazng réznicg miedzy panstwami
skandynawskimi a Belgiq jest to, ze w pierw-
szej grupie ubezpieczenie od bezrobocia jest
dobrowolne, w Belgii zas obowigzkowe. Ba-
dacze podkreslajg przy tym, ze skopiowane
systemu Ghent w petnej skali w innych kra-

jach moze by¢ problematyczne (ibidem).

Z punkty widzenia instrumentéw dialogu
spotecznego ostatnie pietnascie lat scharak-
teryzowad mozna jako stopniowe odchodze-
nie od powszechnych uktaddéw zbiorowych.
Sitg sprawczq tego procesu sg w znacz-
nej mierze organizacje pracodawcow, kto-
rzy przez wstrzymywanie sie od zawierania
wigzgcych porozumien, przerzucajg coraz
wieksze ryzyko zwigzane z prowadzeniem
dziatalnosci gospodarczej na pracownikow
(Eurofound 2015). W sytuacji dobrej koniunk-
tury pracownicy nieobjeci uktadami zbio-
rowymi majq znacznie mniejsze szanse na

partycypacje w zyskach przedsiebiorstwa.

Badania poréwnawcze wskazujq, ze dziatania
rewitalizacyjne ze strony zwigzkéw zawodo-
wych sq szczegdlnie rozwiniete tam, gdzie
dialog spoteczny jest zdecentralizowany,
czyli w takich panstwach jak Wielka Brytania
czy Stany Zjednoczone. Czes¢ badaczy pod-
kresla, ze wynika to ze specyficznego kon-
tekstu - organizacje nastawione na sukces
w zdecentralizowanych rokowaniach zbio-
rowych nie mogqg bowiem pozwoli¢ sobie na
zjawisko ,pasazeréw na gape”, czyli pracow-
nikow, ktorzy sqg beneficjentami porozumien,

ale pozostajq poza organizacjami zwigzko-



wymi. O ile takie zjawisko jest dopuszczalne
w przypadku silnie scentralizowanych nego-
cjacji (i gdy wystepujg takie instrumenty jak
rozszerzanie zakresu podmiotowego poro-
zumien zbiorowych), o tyle na ich nizszym
poziomie konieczna jest maksymalizacja sity
zwigzkowej w kazdym zaktadzie, branzy czy

regionie (Frege i Kelly 2003).

Istotng i powigzang przestankg skutecznej
walki o realizacje postulatéw pracowniczych
jest struktura reprezentacji zwigzkowej, wy-
razajgca sie zaréwno istnieniem konfedera-
cji reprezentujgcych pracownikéw z réznych
branz, sektoréw i regionéw, jak i centra-
lizacjg, czyli mozliwoscig oddziatywania
na dziatalnos¢ zwigzkowcdw na nizszych
szczeblach. Dzieki temu w wiekszym stop-
niu mozliwe jest wywieranie skoordynowa-
nego wptywu. Jednoczesnie podkresla sie, ze
tam, gdzie zwiqgzkowcy i (zwtaszcza) ich li-
derzy sq wzglednie skutecznie chronieni dzie-
ki uktadom zbiorowym, obecnosci w radach
pracownikéw czy tez dzieki uniwersalnym
rozwigzaniom prawnym, tam postrzega-
nie przez zwigzkowych lideréw kryzysu, jaki
przechodzq ich zwigzki, jest ograniczone. In-
nymi stowy, ochrona wybranych kategorii
zwigzkowcow moze przyczyni¢ sie do nie-
zrozumienia skali wyzwan stojgcych przed
zwigzkami w ogdle, jak na przyktad otwar-
ciem na kobiety, mtodszych pracownikdéw czy
pracownikéw pochodzgcych z mniejszosci
narodowych (Keune 2013). Wskazuje sie tutaj
zwtaszcza na przypadek Niemiec. Wydaje sie,
ze rowniez w Polsce, w pewnych tradycyjnie
silnie uzwigzkowionych branzach i sektorach,
mamy do czynienia z podobnym zjawiskiem
(Gardawski 2009).

Podkresla sie przy tym, ze sukces strategii
zwigzkowych jest w znacznym stopniu po-
chodng przywigzania organizacji pracodaw-
cOw do negocjacji. W dyskusjach na temat
strategii rewitalizacji podnosi sie argument,

ze taka postawa przywigzanych do dialo-
gu spotecznego pracodawcéw jest w stanie
przymusi¢ do wspdtpracy tych pracodaw-
cow, ktérzy w innej sytuacji nie byliby zain-
teresowani wspoétdziataniem ze zwigzkami

zawodowymi (Eurofound 2016).

Jednoczesnie mozna zauwazy¢ tendencje do
rosnqcej indywidualizacji i uelastyczniania
stosunkdéw pracy, co sprawia, ze nastepuje
odejscie od traktowania pracownikow jako
zbiorowosci na rzecz negocjacji z poszcze-
golnymi pracownikami i zapisywaniem ich
ustalen w umowach o prace. Prowadzi to nie
tylko do coraz wigkszego réznicowania sytu-
acji poszczegdlnych pracownikdw w ramach
przedsiebiorstwa, ale réowniez do pogtebiajg-
cej sie segmentacji rynku pracy.

Rownolegtym zjawiskiem jest preferowanie
przez pracodawcow pozazwigzkowych form
dialogu na poziomie zaktadu pracy. Wskazu-
je sie, zwtaszcza w kontekscie anglosaskim,
ze mimo mniejszego wptywu na efektywnos¢
zatrudnienia (w poréwnaniu do dialogu ze
zwigzkami jako strong), pracodawcy prefe-
rujg wtasnie formy pozazwigzkowe. Moze to
prowadzi¢ do wniosku, ze dominujgcg mo-
tywacjg jest kontrola pracownikéw i dialogu
spotecznego przez pracodawce, nie zas ched
optymalizacji zarzgdzania przedsiebiorstwem
(Schnabel, Zegelmeyer, i Kohaut 2006).

W tym kontekscie ambiwalentng role pet-
ni Dyrektywa 2002/14/WE o Informowaniu
i Konsultowaniu Pracownikéw. Dyrektywa,
z jednej strony, przez zagwarantowanie pra-
cownikom czesci firm (zatrudniajgcych po-
wyzej 50 osob) dostepu do informacji, miedzy
innymi na temat sytuacji finansowej, mogta
stanowi¢ wehikut rozwoju organizacji zwiqz-
kowych i trwate ich ulokowania w procesie
wspotdecydowania o firmie. Z drugiej stro-
ny, istnieje ryzyko (ktore sie juz czesciowo
zmaterializowato), ze tego typu mechanizmy

konsultacji zepchng zwiqzki zawodowe na



dalszy plan (Schomann, Clauwaert, i Wiebke
2006). Doswiadczenia niektérych panstw eu-
ropejskich wskazaty, ze zwiqzki nie wykazy-
waty zainteresowania tqg formg reprezentacji
pracownikéw. Inaczej zas sprawa wyglgda
w Polsce, gdzie zwigzki nie mogq delego-
wac bezposrednio pracownikdw do rad i mu-
szg oni stawa¢d jako kandydaci do wyboréw
w zaktadzie pracy. Podsumowujgc, mowi sie
wrecz o pewnym paradoksie dotyczgcym re-
lacji miedzy zwigzkami zawodowymi i radami
- o ile rady posiadajq dostep do szerokiego
zakresu informacji, o tyle pozbawione sq za-
razem instrumentéw wywotywania wptywu
na pracodawcéw. Z kolei zwigzki majq te
instrumenty, pozbawione sq zas dostepu do
czesci informacji o sytuacji przedsiebiorstwa
(Ciompa i in. 2016).

Jak wspomniano, ostatnia dekada charak-
teryzuje sie stabnieciem zwiqzkéw zawodo-
wych i wzgledng stabilizacjg sity organizacji
pracodawcow. Tylko w kilku panstwach rola
organizacji pracodawcoéw wzrosta. Nalezq do
nich Dania, Norwegia, Hiszpania i Portugalia
(Eurofound 2015).

Polska na tle krajéw europejskich charakte-
ryzuje sie zaréwno niskim uzwigzkowieniem,
jak i ograniczonym obowigzywaniem ukta-
déw zbiorowych. O ile ta pierwsza kwestia
nie jest jedynym czynnikiem sSwiadczgcym
o realnej sile zwigzkdw, o czym swiad-
czy chocby przypadek Francji, o tyle ukta-
dy zbiorowe, zwtaszcza ponadzaktadowe,
majg ograniczony zakres. Wykres ponizej
(wykres 2) ilustruje dynamike uzwigzkowie-
nia poczgwszy od lat 90. Jak wspomniano,
spadek uzwigzkowienia, ktéry zaobserwowad
mozna w Polsce, nie jest wyjgtkowy, nato-
miast tym, co jest uderzajqce, jest tempo
jego spadku. O ile w panstwach zachodnich
uzwigzkowienie wynosito mniej wiecej 45%
w 1995 (podobnie jak w innych krajach Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej), o tyle obecnie
w panstwach postsocjalistycznych wynosi
okoto 15%, podczas gdy w panstwach ,sta-
rej” Unii utrzymuje sie na poziomie okoto
37% (Visser 2016).

W ostatnim okresie w Polsce uzwigzkowienie
utrzymuje sie na poziomie 10-11% dorostych
Polakéw, niezaleznie od spowolnienia gospo-
darczego zwiqzanego z globalnym kryzysem.

Jest to o tyle wazne, ze, jak wspomniano

Wykres 2. Odsetek dorostych Polakéw deklarujgcych cztonkostwo w zwigzku zawodowym, 1991-2015
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powyzej, w wielu krajach ostabienie dialogu

spotecznego (gtéwnie przez przenoszenie go

na coraz nizsze poziomy negocjacji) wptyneto

réwniez na zmniejszenie uzwigzkowienia.

ROLA ZWIAZK(')W ZAWODOWYCH W ZARZADZANIU POLITYKA

SPOLECZNO-GOSPODARCZA

Jak podkresla T. Schulten i in., istotnym wa-
runkiem utrzymywania i rozszerzania za-
rowno bazy cztonkowskiej, jak i odsetka
pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi
sq ponadzaktadowe uktady zbiorowe - w ten
sposéb mozliwa jest skuteczna mobilizacja
pracownikdw w obronie ich praw (Schulten,
Brandt i Hermann 2008). W Polsce uktady
ponadzaktadowe, zwtaszcza te obejmujgce
cate branze, nalezg do rzadkosci. Jako jed-
ng z waznych przyczyn takiego stanu rzeczy
wymienia si¢ ograniczong reprezentacje pra-
codawcow, ktorzy mogliby byé strong tego
typu negocjacji. Inna istotng kwestiq sq zréz-
nicowane interesy pracodawcow, zwtaszcza
reprezentujgcych sektor prywatny (Gardaw-
ski 2009).

Oczywistg zaletg dialogu spotecznego
opartego na porozumieniach z pracownikami
jest stabilizacja wynagrodzen, zwtaszcza je-
sli chodzi o uniemozliwienie ich ograniczania
(Aidt i Tzannatos 2008). To z kolei przyczy-
nia sie do zwiekszania przewidywalnosci co
do przysztych cen i wynagrodzen i utatwiac
moze podejmowanie decyzji, ktére oparte sqg
na oczekiwaniach w stosunku do przysztosci.
Co wiecej, jesli dialog spoteczny obejmuje od-
powiednio duzq czes¢ gospodarki, powoduje
to, ze dyskusje dotyczgce kwestii spoteczno-
-ekonomicznych w mniejszym stopniu od-
bywajq sie z rzgdem, a w wiekszym miedzy
partnerami spotecznymi (Tzannatos i Aidt
2006).

Warto wspomnied, zwtaszcza w kontekscie

Europy Wschodniej, o tym, ze to wtadze pub-
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liczne powinny by¢ promotorem dialogu spo-
tecznego na poziomie krajowym, branzy czy
tez regionu, jak i poszczegdlnych zaktaddow
pracy (ILO 2013; Ghellab i Vaughan-Whitehead
2003).

czeniem wielu krajéow naszego regionu jest

Tymczasem wspolnym doswiad-

traktowanie dialogu spotecznego jako nie-
chetnie akceptowanej koniecznosci. Zarazem
w przypadku wielu gabinetéw rzgdowych
zauwazalna byta i jest tendencja do fawo-
ryzowania postulatéw organizacji praco-
dawcéw. Wynikato to gtdwnie ze wspdlnych
celéw ideologicznych - checi dalszej (w wie-
lu przypadkach nadmiernej) liberalizacji sfer
gospodarczej i spotecznej, obnizania stawek

podatkowych itd.

Dlatego szczegdlnie istotna jest analiza roli,
jakg odgrywajg zwigzki zawodowe we wspot-
czesnych gospodarkach rynkowych. Okaze
sie wtedy, Ze na tle panstw Europy Zachod-
niej wschodnioeuropejskie zwigzki zawodo-
we majg nie tylko wzglednie mato cztonkdw,
ale przede wszystkim, ze instrumentarium,
ktore jest dla nich dostepne, jest wyjgtkowo
ograniczone. Dotyczy to zwtaszcza dialogu
spotecznego na poziomie ponadzaktadowym

(sektora, branzy i centralnym) (Visser 2016).

W polskim kontekscie (ale réwniez szerzej,
wschodnioeuropejskim), zaréwno rola zwigz-
kow, jak i ich sita wyglgda zupetnie inaczej
w poréwnaniu z organizacjami zwigzkowymi
na zachodzie Europy. Niniejsze opracowanie
analizuje te wspotwystepujgce trendy, odno-
szgc sie do dialogu spotecznego jako szero-

kiej kategorii, w ktorej zawierajq sie zbiorowe



negocjacje ptacy i warunkdéw pracy, wyni-
kajgce z nich porozumienia oraz procedury
dotyczgce informowania i konsultacji na roz-

nych poziomach.

Nadal mozna spotkad sie z przekonaniem, ze
wspotzarzgdzanie politykg spoteczno-gospo-
darczg odbywa sie na poziomie centralnym,
na ktéorym centrale zwigzkowe negocjujq
z przedstawicielami pracodawcdw, a w nie-
ktorych przypadkach ze strong rzgdowg, po-
rozumienia obejmujgce ogdét pracownikow.

O ile w wielu panstwach europejskich taki

model obowiqzuje lub obowigzywat przed

PRZEDMIOTOWY | PODMIOTOWY ZAKRES NEGOCJACII

W wiekszosci panstw europejskich zakres
negocjacji zbiorowych ulegt poszerzeniu
w ciggu ostatnich dwodch dekad. Istotng role
w poszerzaniu zakresu negocjacji zbioro-
wych odgrywaty regulacje unijne, zwtaszcza
w panstwach Europy Wschodniej. Z drugiej
strony, rola negocjacji w grupie panstw za-
chodnich wzrosta na skutek uelastyczniania
prawa pracy i decentralizacji. W takiej sy-
tuacji ciezar zwigkszania praw pracowni-
czych przenidst sie wtasnie na pole negocjacji
- jest to zjawisko widoczne w niektorych
panstwach Europy Wschodniej (wytgcza-
jgc Polske), panstw Potudnia Europy (przed
globalnym kryzysem) i panstw nordyckich.
Kryzys zmienit zasadniczo pejzaz negocjacji
zbiorowych w panstwach Potudnia Europy,
Irlandii, ale réwniez w panstwach Europy
Wschodniej z ostatniego rozszerzenia i Wiel-

kiej Brytanii (Eurofound 2015).

Z punkty widzenia instrumentéw dialogu
spotecznego, ostatnie pietnascie lat scharak-
teryzowaé mozna jako stopniowe odchodze-
nie od powszechnych uktadéw zbiorowych.

Sitg sprawczg tego procesu sq w znacznej
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2008 rokiem, o tyle tam, gdzie dialog spo-
teczny jest najbardziej rozwiniety, toczy sie
on na poziomie sektora lub branzy gospo-
darki i oczywiscie na poziomie poszczegdl-
nych przedsiebiorstw. O ile nizsze poziomy
prowadzenia dialogu spotecznego sg moze
mpniej trudniejsze do uchwycenia, o tyle waga
negocjacji i porozumien tam zawartych jest
fundamentalna. W tym opracowaniu skupimy
sie na zwtaszcza na poziomie ponadzaktado-
wym, a zwtaszcza na instrumentach, ktére

zwiekszajg zakres podmiotowy porozumien.

mierze organizacje pracodawcoéw, ktdrzy po-
przez wstrzymywanie sie od wiqgzqcych po-
rozumien, przerzucajq coraz wieksze ryzyko
zwiqzane z prowadzeniem dziatalnosci go-
spodarczej na pracownikow. W sytuacji dobrej
koniunktury, pracownicy nieobjeci uktadami
zbiorowymi majg znacznie mniejsze szanse
na partycypacje w zyskach przedsiebiorstwa
(European Commission 2015).

Warto podkresli¢, ze w wiekszosci panstw
Unii negocjacje toczq sie na wielu poziomach.
Polska nie jest wyjgtkiem w grupie panstw
postsocjalistycznych - tutaj negocjacje majg
miejsce w zasadniczej wiekszosci przypad-
kow wytqcznie na poziomie przedsiebiorstwa.
Do tej grupy nalezy réwniez Wielka Bryta-
nia. Z perspektywy naszego regionu chlub-
nym wyjgtkiem jest Stowenia, w ktérej mimo
istotnych zawirowan zwigzanych z politykg
zaciskania pasa i narastajgcq niestabilnoscig
systemu politycznego, dialog spoteczny jest

zaawansowany.

Jednoczesnie tam, gdzie mielismy do czy-

nienia z wielopoziomowymi, wigzgcymi

porozumieniami, mozna zauwazy¢ najwiek-



sze zmiany. W przypadku Stowenii i Irlandii
mozna mowié o definitywnej decentralizacji
negocjacji, podczas gdy w przypadku Bel-
gii i Finlandii o ich tymczasowej decentra-
lizacji, a nastepnie ponownej centralizacji
(Eurofound 2015).

Stabilnos¢ samych porozumien réwniez ule-
ga zmianie, przy czym nie sposob zidenty-
fikowad jednolitego trendu. W niektdrych
panstwach okres obowigzywania porozu-
mien ulegt bowiem wydtuzeniu, w innych
skréceniu, istniejg takze panstwa, w ktérych
przecietnie dtugos¢ obowigzywania uktadéw
zbiorowych nie ulegta zmianie w ciggu ostat-
nich kilkunastu lat. Do tej ostatniej grupy na-

lezy Polska.

Pogarszajgca sie sytuacja gospodarcza
stanowita dla wielu rzgdéw pretekst do
roli partneréw

ograniczania spotecznych

(ze szczegélnym wskazaniem na zwigz-
ki zawodowe). Mimo tych dziatan rzqdu,
z perspektywy poréwnawczej, jak juz wspo-
mniano powyzej, zakres podmiotowy po-
rozumien zbiorowych w Europie pozostaje
wzglednie wysoki. Jest to rezultatem nie
tylko odpornosci zwigzkéw zawodowych na
negatywne czynniki, ale rowniez wynika ze
zinstytucjonalizowania mechanizméw, ktére

zwiekszajg zakres porozumien zbiorowych.

Mozliwos¢ zwiekszania zakresu obowig-
zywania porozumien zbiorowych na pra-
cownikow i firmy, ktdore nie uczestniczyty
w negocjacjach, jest jednym z najwazniej-
szych mechanizméw, ktére unifikujg wyne-
gocjowane ustalenia w branzy, regionie czy
wrecz na poziomie kraju. Wystepowanie tego
mechanizmu nie jest tylko automatycznym
zwiekszaniem sprawczosci partneréw spo-
tecznych, lecz przede wszystkim stuzy ogra-
niczaniu nieuczciwej konkurencji ze strony
pracodawcow, ktdrzy nie wzieli udziatu w ne-
gocjacjach ze zwigzkami (dotyczy to réwniez
nowopowstatych firm). W ten sposdb nie tyl-

ko pracownicy sq beneficjentami przyjetych
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rozwiqgzan, lecz réwniez pracodawcy chro-
nieni sq przed nieuczciwg konkurencjg ze
strony pracodawcdéw, ktérzy nie stosujq sie
do standarddéw socjalnych (Eurofound 2016).

Do panstw, ktére stosujg tego typu rozwig-
zania w sposoéb niemal powszechny, nalezg
Belgia, Finlandia, Francja, Luksemburg, Ho-
landia i Hiszpania. W Portugalii i Grecji me-
chanizm ten zlikwidowano pod pretekstem
walki ze skutkami kryzysu gospodarczego.
Z kolei, co moze by¢ zaskakujgce dla cze-
Sci obserwatordéw, brak tego typu rozwig-
zan w Danii i Szwecji, jak rowniez na Cyprze,
od poczgtku dekady w Irlandii, na Malcie
i w Wielkiej Brytanii. Brak mechanizmu roz-
szerzania uktadow zbiorowych w panstwach
nordyckich mozna wyttumaczyé postawq
zwigzkéw zawodowych, ktdre sg na tyle sil-
ne, ze stojq na pozycji, iz mogg samodzielnie
negocjowac korzystne rozwigzania w po-
szczegdlnych firmach/branzach (Eurofound
2015).

Do grupy krajéw, w ktdrych rozszerzanie za-
kresu podmiotowego porozumien zbiorowych
jest mozliwe, lecz nie jest stosowane, nalezq
wszystkie kraje Europy Zachodniej i Niemcy.
Co ciekawe, w niektdrych panstwach post-
socjalistycznych (Czechy, Estonia, Wegry, to-
twa i Stowacja) mechanizm stat sie bardziej
dostepny w ciggu ostatniej dekady, niemniej
jednak pozostaje niewykorzystany (Visser
2016).

Z perspektywy europejskiej mozna zauwazyc
generalny spadek uzycia tego instrumentu.
Krajami, w ktorych dostrzec mozna prze-
ciwng tendencje, sq jedynie Butgaria i Niem-
cy. O ile w przypadku Butgarii mozna mowic
o wzroscie z bardzo niskiego poziomu, co
oznacza, ze nadal upowszechnienie tego in-
strumentu jest niewielkie, o tyle w przypadku
Niemiec, istotng role odegraty sektorowe po-
rozumienia dotyczqce ptacy minimalnej (Eu-
rofound 2015).



Warto przy tym podkresli¢, ze pewnym prze-
ciwienstwem opisanych wyzej proceséw sg
wytgczenia obowiqzywania czesci zapiséw
porozumien zbiorowych. Przestankg do tego
typu wytgczen jest najczesciej trudna sytu-
acja ekonomiczna firmy lub sektora, dlatego
takie rozwiqzania przybraty na sile po 2008
roku, gdy wiele gospodarek europejskich zo-
stato dotknietych kryzysem. Odmiang tego
mechanizmu jest wytgczanie poszczegdlnych
przedsiebiorstw lub wrecz sektoréw z po-
rozumien ponadzaktadowych. Szczegdlnie
istotny zakres wytgczen zanotowano w pan-
stwach silnie dotknietych globalnym kryzy-

sem: Grecji, Hiszpanii, Portugalii i Irlandii.

Szacuje sig, ze do 2009 roku okoto 66% euro-
pejskich pracownikdéw byto objetych porozu-
mieniami zbiorowymi. W pdzZniejszym okresie
powszechnos¢ porozumien zbiorowych ma-
lata - w 2012 byto to okoto 62%. O ile moz-
na wyrdzni¢ grupe panstw, gdzie w ciggu
ostatnich dwdch dekad odsetek pracownikow
nie ulegt zasadniczej zmianie - Austrie, Bel-
gie, Danie, Finlandie, Francje, Holandie, Sto-
wenie i Szwecje, to w pozostatych panstwach

Tabela 1. Odsetek pracownikéw objetych porozumieniami zbiorowymi, 1997-1999 i 2011-2013

dynamika zmian jest bardziej ztozona. W cig-
gu ostatniej dekady najbardziej dramatyczne
spadki zanotowano w Grecji (z 85% do oko-
to 40%), Hiszpanii (z 80% do 55%) i Rumunii
(z niemal 100% objecia pracownikéw poro-
zumieniami zbiorowymi do 35%). Co intere-
sujgce, grupa panstw, w ktérych zasadnicza
wiekszos¢ pracownikow jest objeta porozu-
mieniami, charakteryzuje si¢ wzglednie duzq
odpornoscig na erozje, natomiast najwiecej
zmian miato miejsce w grupie gospodarek
o Srednim zasiegu porozumien (Eurofound
2015).

Warto w tym miejscu dokona¢ rozréznienia
miedzy zmianami w zakresie obowigzywa-
nia porozumien zbiorowych, ktdre wynika
z reform sfery requlacyjnej (gtdwnie prawo-
dawstwa dotyczgcego tych porozumien),
a zmianami, ktére sg powodowane struktu-
ralnymi przeksztatceniami rynku pracy. Do
tych ostatnich naleze¢ moze likwidacja sta-
bilnych stanowisk pracy i zastepowanie ich
pracq tymczasowg, outsourcingiem, ale tak-
ze wzrost udziatu zatrudnienia w ustugach,

ktére w mniejszym stopniu niz sektor prze-

<20% 20%-40% 40%-60% 60%-80% 80%-100% SJre]?};‘;a
Lotwa Butgaria Czechy Chorwacja Austria
Litwa Estonia Irlandia Cypr Belgia
Wegry Malta Niemcy Dania
Wielka Polska Grecja Finlandia
1997-1999 Brytania Stowacja Wtochy Francja 68% (1998)
Luksemburg Holandia
Portugalia Stowenia
Rumunia Hiszpania
Szwecja
Liczba 2 4 5 8 9 28
panstw
Estonia Butgaria Cypr Chorwacja Austria
totwa Grecja Czechy Wtochy Belgia
Litwa Wegry Luksemburg Malta Dania
2011-2013 Polska IrIandia. H!szpania Portugalia Finlaqdia
Rumunia Niemcy Francja
Stowacja Holandia
Wielka Stowenia
Brytania Szwecja
Liczba 4 7 5 4 8 28
panstw

Zrédto: Eurofound 2015
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mystu objete sg rokowaniami zbiorowymi
(Hyman 1989).

Podsumowujgc, z perspektywy poréwnawczej
zauwazy¢ mozna w Europie wiele wspol-
nych trendéw, natomiast ztozonos¢ dialogu
spotecznego i jego mechanizmdw i instru-
mentow powoduje, ze ciezko jest mowic
o procesach konwergencji. Globalny kryzys
odbit sie na jakosci dialogu spotecznego, ale
wydaje sig, ze w szczegdlnie duzym stopniu
zachodzito to w panstwach, w ktérych byt
on zalezny od dobrej woli rzgdu, nie wynikat
zas z silnej instytucjonalizacji. Pozytywnymi
przyktadami sg przywotywane juz Stowe-

nia i Finlandia - przebieg kryzysu byt w nich
dos¢ intensywny, natomiast silne instytucje
dialogu na wszystkich poziomach spowodo-
waty jego utrzymanie. Wskazuje to wyraznie,
ze skuteczny dialog spoteczny wymaga funk-
cjonujgcych instytucji - takich ktérych sita
wynika z zakorzenienia w systemie prawnym
i ekonomiczno-spotecznym. Co istotne, rolg
rzgdu jest przede wszystkim dbanie o jakos¢
dialogu spotecznego. Jak zostanie pokazane
W nastepnej czesci opracowania, w polskim
kontekscie nie zawsze sprawy tak sie miaty,

a rzqd zbyt czesto stawat sie strong domi-

nujgcq.

POLSKIE DOSWIADCZENIA Z DIALOGIEM SPOLECZNYM
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Polski dialog spoteczny na poziomie krajo-
wym zostat w zasadniczy sposdb zreformo-
wany przez zastgpienie Komisji Trdjstronnej
(KT) Radg Dialogu Spotecznego (RDS). Wielu
obserwatorow postrzegato w tej zmianie po-
tencjat nowej jakosci, natomiast, o ile mozna
whnioskowad z tak krdtkiej dziatalnosci RDS,
wyglgda na to, ze pod wieloma wzgledami
mamy do czynienia z pewnq kontynuacjq.
Uprawnienia RDS zostaty silnie ograniczo-
ne w stosunku do pierwotnych zatozen i ma
ona gtéwnie charakter opiniujgco-doradczy
(Godlewska-Bujok 2015). Co wiecej, rzqd PiS
wiele projektéw ustaw, ktére mogtyby byd
przedmiotem dyskusji w RDS, wprowadza do
Sejmu za pomocg grupy postéw, co ograni-
cza mozliwos¢ ich konsultacji przez zwigz-
ki zawodowe i organizacje pracodawcow.
Ten tryb procedowania oznacza zasadnicze
roli partneréow

ograniczenia spotecznych

w ksztattowaniu prawa w Polsce.

Jednoczesnie tematem dyskusji politycznych
jest Ustawa o zwigzkach zawodowych. Z jed-

nej strony, mozna byto obserwowad liberalne

propozycje partii .Nowoczesna, ktére sku-
piaty sie na obcigzeniu kosztami funkcjono-
wania organizacji zwigzkowych (pracownicy
oddelegowani, lokale zwigzkowe) i zwieksze-
niu przejrzystosci finansowej tych organizacji.
Warto wspomnied, ze zwtaszcza ten ostatni
postulat nie zostat skierowany do organiza-
¢ji pracodawcéw. Z drugiej zas strony, mamy
do czynienia z rzqdowg nowelizacjg ustawy,
ktéra uwzgledni¢ ma orzeczenie Trybunatu
Konstytucyjnego dotyczqgce swobody zrze-
szania sie. Tutaj najwazniejszg kwestig jest
mozliwos¢ tworzenia organizacji zaktadowych
i przystepowania do nich osdéb, ktdre tgczy
bycie zatrudnionym w oparciu o umowy cy-
wilnoprawne i umowy o swiadczenie ustug
oraz osoby samozatrudnione. Projekt ten nie
jest réwniez wolny od wad, poniewaz zaktada
sie tutaj, ze powyzsze kategorie zatrudnionych
muszg by¢ zatrudnione przez minimum szes¢
miesiecy u jednego pracodawcy, aby modc
przystqpi¢ do zwigzku zawodowego. Ponadto
projekt zaktada kary za niewywigzywanie sie

z obowigzkéw sprawozdawczych przez orga-



Tabela 2. Postawy wobec dziatalnosci trzech centrali zwiqzkéw zawodowych, 2013-2016

Wskazania respondentéw wedtug terminéw badan

2013 2014 2015 -

Oceny |} v Vi IX X Il \' IX ] 1} IX Il IX

DOBRA 25 32 30 33 35 37 30 35 32 33 29 31 29
NSZzZ ZEA 33 34 30 33 35 35 34 35 34 38 37 | 30 34
LSolidarnos¢”

TRUDNO

POWIEDZIEC 42 34 40 34 30 28 36 30 33 29 34 39 36

DOBRA 18 23 20 23 26 25 19 24 24 25 22 21 19
oPz7 ZtA 22 30 49 28 31 32 32 29 33 36 28 25 26

TRUDNO

POWIEDZIEC 60 47 53 49 43 43 50 47 43 39 50 54 55

DOBRA - - - - - - - - - - 15 16 13
Fzz ZtA - - - - - - - - - - 22 | 17 18

TRUDNO POWIEDZIEC - - - - - - - 63 67 69

Zrédto: CBOS 2016

nizacje zwigzkowe i pewne ograniczenie okre-

su konsultacji aktéw prawnych przez RDS.

Zanim przejdziemy do szczegdtowego opisu
kryzysu, przez jaki przechodzita Komisja Troéj-
stronna i do opisu powstania Rady Dialogu
Spotecznego, przyjrzyjmy sie spotecznym po-
stawom wobec trzech centrali zwigzkowych
w najgoretszym okresie dialogu spoteczne-
go na poziomie centralnym, czyli w latach
2013-2016.

Ogolne poparcie dla dziatan zwigzkéw zawo-
dowych jest umiarkowanie pozytywne, rosnie
natomiast w przypadku punktowych wyda-
rzen czy akcji. Do negatywnego wizerunku
zwigzkowcéw przyczynia sie ich ograniczony
wptyw na sytuacje outsideréw (na rynku pra-
cy), chod, jak wspomniano, wynika to raczej
z przyczyn systemowych i wigzgcych porozu-
mien na poziomie poszczegdlnych zaktadow
pracy. Ponadto uzwigzkowienie w Polsce jest
silnie skoncentrowane - zwiqzki zawodowe
funkcjonujg gtéwnie w duzych firmach, nale-
zqcych do Skarbu Panstwa i tradycyjnie sil-
nie uzwigzkowionych. W sektorze prywatnym
z kolei widoczna jest negatywna postawa

pracodawcow w stosunku do istnienia repre-

zentacji pracownikdw. Co ciekawe, jak wska-
zujg badania, wtasciciele lub zarzqdzajqcy
w firmach, w ktérych funkcjonujqg zwigzki za-

wodowe, sg bardziej im przychylni.

Wyniki badan opinii dotyczqcej zwigzkdw
zawodowych pokazujg przede wszystkim
niewielkie zainteresowanie Polakéw dziatal-
noscig tych organizacji czy tez brak wiary
w ich skutecznosé, a najbardziej skrajne opi-
nie dotyczq dziatalnosci NSZZ ,,Solidarnosc”.
W roku 2016 na pytanie o ocene zwigzkdw
zawodowych najczesciej wskazywano od-
powiedz ,trudno powiedzie¢” i dotyczy to
wszystkich centrali zwigzkowych (patrz Ta-
bela 2, wyzej). Najwiekszy odsetek odpowie-
dzi ,,trudno powiedzie¢” uzyskato FZZ (69%),
a najmniej NSZZ ,Solidarnos¢” (36%), przy
ponad potowie respondentéw wskazujg-
cych te odpowiedz w przypadku OPZZ. Drugg
w kolejnosci najczesciej podawang odpowie-
dziq byta ,zta” ocena dziatalnosci zwigzkéw
- negatywng opinie na temat dziatalnosci
NSZZ ,Solidarnos¢” wyraza az 34% respon-
dentow, podczas gdy OPZZ zebrato 26%,
a FZZ - 13% negatywnych opinii. Najrzadziej
wskazywang przez respondentéw odpowie-

dziqg jest ,dobra” ocena zwiqzkéw zawo-




Wykres 3. Odsetek respondentéw oceniajgcych , dobrze” dziatalnos¢ poszczegdlnych centrali zwigzkéw zawodowych,

2013-2016

\

2014

IX 1 IX

2015 2016

—@== NSZZ ,SolidarnosS¢” ==@= OPZ7 ==@== FZZ

Zrédto: CBOS 2016

dowych. Co ciekawe, pomimo najwyzszego
odsetka opinii negatywnych, NSZZ , Solidar-
nos¢” jest tez najlepiej oceniang centralg
zwiqzkowq i ta przewaga nad pozostatymi
centralami, a zwtaszcza nad OPZZ, utrzymu-
je sie od lat (patrz wykres 3 i wykres 4, nizej).
W przypadku NSZZ ,Solidarnos¢” oceny po-
zytywne i negatywne mniej wiecej réwnowa-
zq sie - cho¢ mozna byto zauwazy¢ znaczny
wzrost negatywnych ocen dziatalnosci cen-
w roku 2015 (do 38%).
opinia na temat dziatalnosci NSZZ ,,Solidar-

trali Pozytywna
nos¢” najczesciej pokrywa sie z prawicowymi
poglgdami politycznymi, wsréd zwolennikéw
tej centrali zwigzkowej sq rowniez najczesciej
osoby mtode, z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym. Ogodlnie najbardziej niechetni
zwigzkom zawodowym sg osoby pracujgce
na witasny rachunek, personel kadry zarzg-
dzajgcej i specjalisci z wyzszym wyksztatce-

niem.

Przewaga negatywnych opinii o dziatalnosci
zwigzkdéw zawodowych stabnie nieco w po-
réownaniu do sytuacji z kofca lat 90. ubiegte-
go wieku. Wykres 4 pokazuje zmiany w opinii
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o trzech najwigkszych centralach zwiqzko-
wych od konca lat 90. do roku 2016. Nagj-
wieksze nasilenie postaw niechetnych obu
centralom przypada na lata bezposrednio
po roku 2000. W przypadku NSZZ ,Solidar-
nos¢” odsetek respondentdw negatywnie
oceniajgcych dziatalnosé zwigzku osiggneta
nawet 70% w 2000 roku, co wigza¢ mozna
z rzgdami koalicji pod przewodnictwem Akgji
Wyborczej Solidarnos¢ (1997-2001). W okre-
sie 2000-2008 odsetek negatywnych ocen
zwigzku regularnie spadat, az do ponizej 30%
w 2008, po czym wskaznik ten ustabilizo-
wat sie na poziomie oscylujgcym wokét 35%
przez reszte omawianego okresu. Jesli chodzi
o OPZZ, to od konca lat 90. zmiany w opi-
nii na temat funkcjonowania centrali byty
mniej dynamiczne: najbardziej zauwazalnhg
jest wzrost odsetka wskazan ,trudno po-
wiedzie¢”, ktdre dominujg wsréd odpowiedzi
udzielanych na pytanie o opinie o dziatalno-
Sci zwigzku od okoto 2000 roku.

Kwestig przysztosci jest to, czy zmiany
w Ustawie o zwigzkach zawodowych przy-

czyniqg sie do wzrostu liczby cztonkdw. Row-



Wykres 4. Zmiany w opinii o dziatalnosci NSZZ ,Solidarnos¢” i OPZZ w latach 1998-2016
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nolegle nalezatoby zada¢ pytanie, na ile
skupienie dziatalnosci na poziomie zaktadu
pracy przyczynia sie do ograniczania poten-
cjatu zwiqgzkéw zawodowych. W wielu kra-
jach zwigzki zawodowe oprdécz aktywnosci
na polu dialogu spotecznego sq integral-
nym partnerem systemu (wspoét)zarzgdzania
ubezpieczeniami spotecznymi czy tworze-
nia strategii rozwoju kraju. W Polsce takim
mechanizmem mogtoby by¢ zarzgdzanie
Funduszem Pracy. Wreszcie, przed zwigzka-
mi zawodowymi stoi wyzwanie umiedzyna-
rodowienia, zarébwno w postaci scislejszej
wspoétpracy z partnerami zagranicznymi, jak
i poszerzenia bazy cztonkowskiej o pracowni-

kdw-cudzoziemcow.

Bardziej krotkookresowa perspektywa doty-
czgca wptywu organizacji pracownikow na
ksztatt polityki spoteczno-gospodarczej do-
tyczy scentralizowanego dialogu na poziomie
centralnym. Szanse na udany dialog spoteczny
lezg w duzej mierze w umiejetnosci unikania
stabosci, ktére charakteryzowaty poprzedniq
instytucje dialogu spotecznego, Trdjstronng
Komisje ds. Spoteczno-Gospodarczych. Poni-
zej zrekonstruowana zostata ostateczna faza
kryzysu Komisji.
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Prace Komisji zostaty ostatecznie zawieszo-
ne w czerwcu 2013 roku. Premier Donald
Tusk po tym, jak przedstawiciele organiza-
¢ji zwigzkowych drugi raz z rzedu nie wzieli
udziatu w posiedzeniu Komisji Trdjstronnej,
powiedziat, ze strona zwigzkowa najwy-
razniej nie jest zainteresowana wspotpra-
cg i dialogiem, a jedynie organizowaniem
strajkow, manifestacji i zamieszek ulicznych,
ktérych przeprowadzenie zaplanowali na

wrzesien 2013 roku’.

W pismie do Donalda Tuska? pod ktérym
podpisali sie szefowie OPPZ, Solidarnosci
i FZZ, zwigzkowcy wskazali gtéwne powody
uniemozliwiajgce dalszq wspétprace z rzg-
dem i strong pracodawcéw w obowigzujgcej
wowczas formule dialogu spotecznego. Naj-
wigksze ich niezadowolenie budzit brak kon-
sultacji ze strong zwigzkowq istotnych zmian
w prawie pracy. Autorzy pisma wyrazili oba-
we, ze proponowane zmiany w Kodeksie Pra-
cy znaczqgco pogorszq sytuacje pracownikdow,
dajgc pracodawcom mozliwos¢ wymuszania
kilkunastogodzinnych dni pracy, braku wy-
nagrodzenia na godziny nadliczbowe i pro-
jektowania czasu pracy nieuwzgledniajgcego

interesu pracownikéw w ramach tzw. rucho-

" Wypowiedz z 26 czerwca 2013, http://www.tvn24.pl/wiadomosci-z-kraju,3/zwiazkowcy-zerwali-komisje-trojstron-
na-tusk-nie-chcieli-dialogu-przyjechali-oglosic-wojne-pokaze-nagrania,335652.html.

2 Pismo z 26 czerwca 2013.
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mego i przerywanego czasu pracy. Przywo-
tano réwniez inne zmiany w prawie, ktdre
wprowadzone byty bez konsultacji ze stro-
nq zwiqzkowqg lub wbrew jej stanowisku, np.
zmiany w systemie emerytalnym: wydtuze-
nie i zrownanie wieku emerytalnego kobiet
i mezczyzn. Zwigzkowcy zarzucili premierowi
brak spetnienia obietnic w zakresie podwyz-
szenia ptacy minimalnej bgdZ ograniczenia
w mozliwosci zawierania umoéw cywilno-
prawnych i na czas okreslony. Jako przyczy-
ne paralizu dialogu spotecznego wskazano
rowniez objecie funkcji Przewodniczgcego
Komisji Trdjstronnej przez Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej, Wtadystawa Kosiniaka-
-Kamysza w listopadzie 2011 roku. Wéwczas,
zdaniem autordéw pisma, znaczgcemu pogor-
szeniu ulegta wspétpraca w ramach Komisji
i jej znaczenie dla ksztattowania prawa, a in-
teresy pracodawcéw zaczety gérowac nad

interesami strony zwigzkowe;j.

Niepokdj wobec dziatan zwigzkowcow wy-
razita strona pracodawcéw we wspdlnym
liscie do Premiera Donalda Tuska, pod ktd-
rym podpisali sie przedstawiciele Zwigzku
Pracodawcow Business Centre Club, Konfe-
deracji Lewiatan, Pracodawcéw Rzeczpospo-
litej Polskiej i Zwigzku Rzemiosta Polskiego®.
Pracodawcy zwrocili sie w nim réwniez do
organizacji zwigzkowych, zarzucajqc im brak
woli wspoétpracy i realizacje pochopnych, nie-
przemyslanych dziatan, ktére uniemozliwiajg
osiggniecie porozumienia w kluczowych kwe-
stiach bedgcych przedmiotem dziatalnosci
Komisji Trdjstronnej i nadszarpniecie zaufa-
nia spoteczenstwa do dialogu spotecznego
w Polsce. Postulaty zwigzkowcéw w zakresie
zmian w prawie pracy oraz poziomie wyna-
grodzen w sferze publicznej i wzrostu ptacy
minimalnej uznano za potencjalnie desta-
bilizujgce trudng, ze wzgledu na trwajqcy

kryzys gospodarczy, sytuacje ekonomiczng

Polski. Zgdania przedstawione przez zwiqz-
ki zawodowe miaty doprowadzi¢ do wzrostu
bezrobocia oraz nielegalnego zatrudnia-
nia pracownikdéw i pogorszenia ich stopy
zyciowej. Pracodawcy zwrdcili sie réwniez
bezposrednio do OPZZ i FZZ o wystgpienie
z sojuszu z ,Solidarnoscig”, argumentujgc,
ze motywy wystgpienia z Komisji Trdjstronnej
i braku checi wspétpracy majg podtoze poli-
tyczne i sqg wyrazem niecheci Przewodniczg-
cego ,Solidarnosci”, Piotra Dudy, do rzgdu,
w szczegdlnosci do ministra Wtadystawa Ko-
siniaka-Kamysza i premiera Donalda Tuska.
Z kolei do szefa rzgdu pracodawcy skierowali
prosbe o wieksze zaangazowanie w prace Ko-
misji, usprawnienie jej dziatan i umozliwienie
wyznaczajqcej kierunki zmian debaty w kwe-
stiach ekonomicznego i spotecznego rozwoju
Polski. Zauwazono réwniez, ze polityka rzqg-
du w duzej mierze opiera sie na doraznych
rozwiqzaniach, ktorych finansowanie dzie-
ki pienigdzom podatnikéw, w tym rdéwniez
zgromadzonych w OFE, bedzie zle wptywa-
to na rozwdj przedsiebiorczosci i nie pozwoli

wydoby¢ kraju ze stagnacji gospodarczej.

Reakcja Premiera Donalda Tuska na list pra-
codawcéw byta btyskawiczna. Wkrétce po
przekazaniu listu zorganizowano spotkanie
przedstawicieli rzgdu (Donald Tusk, Janusz
Piechocinski, Wtadystaw Kosiniak-Kamysz)
z reprezentantami organizacji pracodawcow.
Na stronie internetowej KPRM nie zamiesz-
czono informacji na temat tego spotkania,
natomiast z opisu wydarzenia na stronie
BCC, KPP Lewiatan i ZRP wynika, ze jego te-
matami byty: sytuacja ekonomiczna kraju,
kierunki rozwoju, sposdb stanowienia pra-
wa, finansowanie budzetu panstwa, zmiany
w niektorych ustawach, a takze zréznicowa-
nie regionalne minimalnego wynagrodzenia.
Przewodniczqca KPP Lewiatan zobowiqzata

sie do wystosowania listu otwartego do or-

3 http://konfederacjalewiatan.pl/aktualnosci/2013/41/list_pracodawcow_do_premiera_donalda_tuska.
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ganizacji zwigzkowych w sprawie przywréce-

nia dialogu tréjstronnego*.

Kolejne spotkanie rzqdu z organizacjq pra-
codawcow odbyto sie 10 dni pdzniej, juz bez
udziatu premieréw, ale z m.in. ministrem
Wtadystawem Kosiniakiem-Kamyszem. Roz-
mawiano m.in. o ustanowieniu regulacji
w zakresie funkcjonowania Rady Ministréow,
pozwalajgcych na usprawnienie i wzmoc-
nienie znaczenia konsultacji publicznych dla

procesu legislacyjnego®.

Tuz przed tym spotkaniem pracodawcy skie-
rowali wspdlny list to przewodniczgcych or-
ganizacji zwigzkowych z propozycjg rozmoéw
o prowadzeniu dialogu dwustronnego. W od-
powiedzi na to zaproszenie zwiqzki zaapelo-
waty do organizacji pracodawcéw o zajecie
stanowiska co do ptacy minimalnej w 2014
roku i konkretnych kwestii zwigzanych z pa-
kietem antykryzysowym przyjetym przez
pracodawcow w roku 2009, tj.:. pakietow
socjalnych dla pracownikdw, ograniczenia
zawierania umoéw na czas okreslony, zwiek-
szenia kwoty minimalnego wynagrodzenia
do 50% sredniego wynagrodzenia, wsparcia
dla rodzin dotknietych skutkami kryzysu go-
spodarczego. Zwigzkowcy podkreslili, ze na-
wigzanie rozméw moze sie odby¢ tylko pod
warunkiem ustosunkowania sie do powyz-
szych kwestii i odbudowania ich wielokrotnie
zawiedzionego zaufania do strony praco-

dawcowse.

Strona zwiqzkowa nie wzieta udziatu w po-
siedzeniu Komisji Trdjstronnej 12 lipca 2013,
istotnym ze wzgledu na termin na przed-
tozenie Radzie Ministrow (RM) propozycji
zmian poziomu ptacy minimalnej na 2014 rok
i wskaznika wynagrodzen w sferze budzeto-
wej. Wobec braku obecnosci wszystkich stron

Komisja nie przekazata zadnego stanowiska,
co oznaczato, ze RM uchwali kwote i wskaz-
nik w wysokosci przedstawionej wczesniej
Komisji (bez negocjacji, to wynika z ustawy
o KT)”.

W zwigzku z zawieszeniem udziatu w pra-
cach Komisji przedstawiciele trzech organi-
zacji zwigzkowych zatozyli Miedzyzaktadowy
18 lip-
ca 2013 Komitet wystosowat oswiadczenie,

Komitet Protestacyjno-Strajkowy.
zgodnie z ktérym bezposrednig przyczyng
nieobecnosci na posiedzeniach Komisji byto
zignorowanie przez rzgd postulatéw w spra-
wie minimalnego wynagrodzenia i wskaznika
wzrostu wynagrodzen w sferze budzetowej
w 2014 roku. Zdaniem zwigzkowcow rzqd
postawit im ultimatum nie do przyjecia (za-
mrozenie ptac w sferze budzetowej oraz po-
zostawienie minimalnej ptacy na tym samym
poziomie) i zablokowat mozliwos¢é negocjacji
proponowanych zmian i przekazania ich Ra-
dzie Ministrow w ustawowo okreslonych ter-
minach. Wobec braku woli porozumienia ze
strony rzqgdu strona zwigzkowa uznata swdj
udziat w obradach Komisji Trdjstronnej 12
lipca za bezprzedmiotowy.

Zgodnie z zapowiedziami Miedzyzaktadowy
Komitet Protestacyjno-Strajkowy zorgani-
zowat demonstracje we wrzesniu 2013 roku,
w ktérych wzieto udziat wiele tysiecy oséb
(wedtug réznych szacunkéw od 70 do na-
wet 200 tysiecy). We wspdlnych wystgpie-
niach Piotr Duda, Jan Guz i Tadeusz Chwatka
wyrazali niezadowolenie organizacji zwiqz-
kowych z polityki gospodarczej i spotecznej
rzqdu oraz jego lekcewazgcym stosunku do

Komisji Tréjstronnej.

W pismie z 14 pazdziernika 2014 Minister
Wtadystaw Kosiniak-Kamysz przekazat stro-

“ http://konfederacjalewiatan.pl/aktualnosci/2013/40/spotkanie_premiera_z_pracodawcami.

5 http://www.bcc.org.pl/uploads/media/2013-07-12_Spotkanie_pracodawcow_z_rzadem.pdf.

¢ http://www.opzz.org.pl/strona-testowa/-/asset_publisher/gNOZewj4t8sZ/content/drugie-posiedzenie-miedzyzwiaz-
kowego-krajowego-komitetu-prostestacyjno-strajkowego.

7 http://www.zrp.pl/Default.aspx?tabid=238&moduleid=470&anonsid=5665.

19



nie zwigzkowej odpowiedZz na postulaty
ztozone mu przez zwigzkowcéw w ramach
wrzesniowych manifestacji, dotyczgce m.in.
zmian w kodeksie pracy, ptacy minimalnej,
zmian w systemie emerytalnym, walki z ubd-
stwem. Pismo zawiera szerokie omodwienie
kazdego z tych postulatéw oraz wyjasnie-
nie przestanek polityki rzgdu w tym zakresie.
Jednoczesnie Minister zaznaczyt, ze mimo
odmiennych stanowisk wobec tych i innych
zagadnien z zakresu rozwoju spotecznego
i gospodarczego, konieczne jest przywrdcenie
funkcjonowania dialogu spotecznego w ra-
mach Komisji Tréjstronnej z udziatem strony

zwiqzkowej®.

Odpowiedz MPiPS na postulaty zwigzkowcow
nie zostata dobrze przez nich przyjeta i nie
mogta w ich opinii stanowi¢ podstawy do po-
wrotu funkcjonowania KT. Jednoczesnie rzqd
organizowat spotkania Komisji w obecnosci
jedynie przedstawicieli organizacji pracodaw-
cOw. Z inicjatywy Prezydenta RP Bronistawa
Komorowskiego 30 pazdziernika 2013 w Kan-
celarii Prezydenta zorganizowano spotka-
nie organizacji zwigzkowych i pracodawcéw.
Przedstawiciele strony zwiqgzkowej zaprezen-
towali wspdlny projekt zmian w dotychczas
funkcjonujgcej formule dialogu spotecznego.
Komisje Trojstronng miataby zgodnie z tym
projektem zastgpi¢ Rada Dialogu Spotecznego,
bedgca odrebng, niezalezng od MPiPS jednost-
kg, ze swoim wtasnym budzetem, dziatajgcg
jawnie, ktdrej przewodniczy¢ miatby powo-
tywany przez Marszatka RP przewodniczg-
cy reprezentatywnych organizacji ze strony
pracodawcow, zwigzkéw i rzqdu (premier lub
wicepremier) na zasadzie rotacyjnosci®. Rada
miataby miec¢ rowniez prawo posredniej inicja-

tywy ustawodawczej przez zobowigzanie Rady

Ministrow do rozpatrzenia projektéw przyje-
tych jednomyslnie przez Rade lub tylko przez
strone zwigzkowq i przedsiebiorcéw. W pro-
pozycjach zmian wyodrebniono réwniez ,,0b-
szary bezwzglednego uzgadniania” (Kodeks

pracy,
walka z bezrobociem i ubdstwem, ustawy

przestrzeganie praw pracownikdw,

o zwigzkach zawodowych, o organizacjach
pracodawcéw i sporach zbiorowych), a takze
,obszary podlegajgce uzgadnianiu w okre-
slonej cezurze czasowej” (poziom swiadczen
spotecznych, minimalnego wynagrodzenia
i in.), a pozostate, nie zaliczone do tych dwdch
obszardw kwestie, miatyby pozostac konsul-
towane na obowiqzujgcych dotychczas zasa-

dach.

Podobne stanowisko w kwestii usamodziel-
nienia gtdéwnej instytucji dialogu spotecznego
prezentowali przedstawiciele pracodawcow’™.
Podkreslano rdowniez, ze dla uniezaleznienia
regionalnych instytucji dialogu spotecznego
od rzqdu, ich funkcjonowanie powinno byc
powierzone marszatkom wojewddztw, nie
zas wojewodom. W grudniu 2013 roku od-
byto sie spotkanie przedstawicieli zwigzkow
i pracodawcdw na temat propozycji zmiany
funkcjonowania dialogu spotecznego, podob-

ne spotkanie miato miejsce w lutym 2014.

Przez caty rok 2014 zwiqzki nie uczestniczyty
w posiedzeniach TK, podobnie jak rok wczes-
niej nie braty udziatu miedzy innymi w deba-
cie na temat minimalnej ptacy i wskaznika
wynagrodzen w sferze budzetowej. Rzgd wy-
razat ,ubolewanie” nad utrzymujgcq sie ab-
sencjq przedstawicieli organizacji zwigzkowej
w pracach komisji, natomiast zwigzkowcy
nadal ttumaczyli sie brakiem woli szczerej,

opartej za wzajemnym zaufaniu i otwartosci,

8 Pismo Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 14 pazdziernika 2013.
° http://www.opzz.org.pl/strona-testowa/-/asset_publisher/gNOZewj4t8sZ/content/propozycje-zz-zmian-w-dialogu-
-spolecznym-przedstawione-prezydentowi-rp-i-pracodawcom.

© Marek Goliszewski.
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wspotpracy rzqdu z pozostatymi stronami

dialogu.

Dopiero w pazdzierniku 2014 roku (juz po ob-
jeciu stanowiska premiera przez Ewe Kopacz)
rozpoczety sie konkretne rozmowy stron
pracodawcow i zwigzkéw na temat nowych
przepisow okreslajgcych nowy ksztatt re-
alizacji idei dialogu spotecznego w Polsce,
kolejne odbyto sie w grudniu 2014. Przewod-
niczgcym Rady Dialogu Spotecznego i szefem
prezydium miataby by¢ osoba niezalezna od
stron dialogu i mianowana przez prezydenta

na czteroletnig kadencje (pracodawcy).

Spotkanie zorganizowane w Kancelarii Prezy-
denta w styczniu 2015 roku, w ktérym bra-
li przedstawiciele organizacji zwigzkowych,
pracodawcow i minister Kosiniak-Kamysz,
zainicjowato proces rozszerzenia konsultacji
nowych przepiséw o strone rzgdowgq. Kolejne
spotkania dotyczgce ksztattu nowej ustawy
odbywaty sie juz w siedzibie MPiPS, ktore po-
wotato zespot roboczy do prac nad ustawq.

W kwietniu 2015 MPIPS przekazato projekt no-
wej ustawy do konsultacji spotecznych i pub-
licznych", ktdrego ksztatt zostat ostatecznie
dopracowany na podstawie ustalen strony
rzqdowej zwiqgzkowej i pracodawcow podczas
wspolnych rozmdéw w Dobieszkowie w marcu
2015. Organizacje pracodawcow i zwigzkow
zawodowych przekazaty zasadniczo pozy-
tywne opinie na temat gtéwnych zmian, ktére

miaty zosta¢ wprowadzone ustawg.

Zastrzezenia strony pracodawcdow budzity
jednak zapisy dotyczgce reprezentatywno-
sci organizacji pracodawcéw, ktére mogtyby
uczestniczy¢ w Radzie Dialogu Spoteczne-
go. KP Lewiatan i Pracodawcy RP popierali
koncepcje zawezajqcq ten krgg, natomiast
ZRP i BCC forsowaty postulat pozostawie-
nia dotychczas istniejgcych kryteriow repre-

zentatywnosci. Strona rzgdowa popierata
te pierwszq koncepcje, argumentujgc to po-
trzebg konsolidacji Srodowiska pracodawcow
i zapewnienie miejsca w RDS podmiotom,
ktérych dziatanie ma charakter ponadbran-

zowy i ogolnokrajowy.

,Solidarnos¢” wyrazita z kolei niezadowole-
nie z brzmienia zapiséw dotyczqcych planu
finansowego i budzetu RDS, ktdrej ich zda-
niem powinna w tym wzgledzie przystugiwad
wieksza niezaleznos¢ od Ministra Pracy i Po-
lityki Spotecznej jako dysponenta srodkow
budzetowych na czes¢ ,,Praca”. Podobne za-
strzezenia do przekazanego projektu zgtosity
OPZZ i FZZ. Ostatecznie wprowadzono zapis
wyodrebniajgcy osobny paragraf budzetowy
na wydatki RDS w ramach czesci ,,Praca”.

Projekt ustawy wptyngt do Sejmu 17 czerw-
ca 2015 i 26 czerwca, po trzecim czytaniu,
zostat przyjety przez Sejm (425 postéw gto-
sowato ,za”, 3 przeciw - m.in Przemystaw
Wipler jako poset niezalezny, najwiecej nie-
obecnych, 11 postéw, byto postéw PiS, w tym
K. Pawtowicz, W. Waszczykowski, J. Brudzin-
ski, J. Szyszko, K. Tchdrzewski, z PO - 7 0sdb,
w tym Ewa Kopacz). Senat przyjgt ustawe
jednomyslnie 24 lipca, a Prezydent Bronistaw
Komorowski podpisat jg 3 sierpnia 2015™.
Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dia-
logu Spotecznego i instytucjach dialogu spo-
tecznego obowigzuje od 11 wrzesnia 2015.

Zgodnie z nowgq ustawq Prezydent RP An-
drzej Duda 22 wrzesnia powotat cztonkow
RDS (59 osdb). Pierwszym Przewodniczgcym
Rady, ktdrego kadencja wynosi rok, zostat
Piotr Duda. Powstato Biuro RDS, powota-
no zespoty problemowe. Powotano rdéwniez
Wojewddzkie RDS, w sktad ktdorych wcho-
dzg marszatkowie wojewddztw, wojewodo-

wie, przedstawiciele zwigzkéw zawodowych

" https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12271200/12283058/12283061/dokument163818.pdf.
2 http://www.sejm.gov.pl/sejm7.nsf/PrzebiegProc.xsp?nr=3519.
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i pracodawcéw. Za organizacje i prace WRDS
odpowiedzialny jest marszatek wojewddztwa

jako wykonawca zadania rzgdowego™.

Po roku kadencji Piotra Dudy na Przewod-
niczqcg RDS wybrano Henryke Bochniarz.
Dziatania Rady oceniane sq réznie. O ile pozy-
tywnie oceniana jest sama idea i ramy instytu-
cjonalne funkcjonowania dialogu spotecznego,
ktére pozwolity na odnowienie formuty troj-
stronnych konsultacji najwazniejszych kwestii
zwiqzanych z rozwojem spotecznym i ekono-
micznym, o tyle juz efekty jego dziatania moz-

na uzna¢ za niezadowalajgce.

Na przyktad tukasz Guza na tamach ,Gaze-
ty Prawnej” wypunktowat brak aktywnego
dziatania RDS™:

-« brak wnioskéw o zmiane jakichkolwiek

przepisow do cztonkéw rzgdu,

- nieprzeprowadzenie wystuchania pub-
licznego,

- nieskierowanie wnioskéw do Sqgdu Naj-
WyzZszego o opinie w sprawie interpreta-

cji niejasnych przepisow,

PODSUMOWANIE

Jak wielokrotnie wspominano w tym opraco-
waniu, dialog spoteczny stanowi fundament
zarzqdzania gospodarkq. Doswiadczenia Pol-
ski i innych panstw postsocjalistycznych do-
tyczqce roli dialogu spotecznego, a zwtaszcza
przypisywanie mu marginalnej roli przez
wiele podmiotéw politycznych, jest Swiade-
ctwem nie tylko (paradoksalnie) niskiej roli
dialogu w ujeciu historycznym. Jest takze ce-

lowym dziataniem, majgcym na celu uniknie-

. przygotowanie tylko jednego projektu

ustawy i zlecenie tylko jednej ekspertyzy.

Cztonkowie organizacji zwigzkowych argu-
mentujg, ze wiele z wczesniej postulowa-
nych zmian w prawie wprowadzit nowy rzqd,
dlatego nie byto jeszcze koniecznosci korzy-
stania z tych nowych uprawnien. Przedsta-
wiciele ,Solidarnosci” bardzo pozytywnie
oceniajq dziatanie RDS, w tym w szczegdlno-
Sci wspotprace z Elzbietqg Rafalskg, nieco go-
rzej z Mateuszem Morawieckim. Organizacje
pracodawcow zarzucajq Radzie upolitycznie-
nie, podporzgdkowanie interesom rzqdu i do-
minacje intereséw strony zwigzkowej. Wydaje
sie, ze duze kontrowersje budzi zwtaszcza
kwestia omijania Rady przez wprowadzanie
do Sejmu projektow poselskich, takze wsrdd
pracodawcow, ktdrzy niejednokrotnie suge-
rowali, ze przedtozenia poselskie sq opraco-
wane w administracji rzgdowej i jako takie

powinny by¢ konsultowane w Radzie.

cie przypisania stronom spotecznym wiekszej
roli. Ponadto jest tez uwarunkowane stabos-
cig partneréw spotecznych. Ponownie moz-
na mowi¢ w tym przypadku o paradoksie,
zwtaszcza w przypadku organizacji praco-
dawcéw, a doswiadczenia dialogu spotecz-
nego wskazujq, ze niejednokrotnie mieliSmy
do czynienia z sytuacjq, w ktdrej zwiqzki za-
wodowe nie mogty zidentyfikowad partnera
na poziomie ponadzaktadowym, z ktérym
mogtyby prowadzi¢ negocjacje.

> http://www.rds.gov.pl/index.php/wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego.
% Dialog straconych szans. RDS nie dziata skutecznie, ,,Gazeta Prawna”, wydanie internetowe z 27 pazdziernika 2016,
http://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/988032,rada-dialogu-spolecznego-nie-dziala.html.
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W ujeciu ogdlnym stan dialogu spotecznego
na zachodzie Europy jest znacznie lepszy. Nie
wynika to wytgcznie z masowosci (istniejg
bowiem panstwa, w ktérych uzwigzkowienie
jest roéwnie niskie jak w Polsce i innych pan-
stwach regionu), ale przede wszystkim ze
zrozumienia, ze wielopoziomowe dziatanie
na rzecz porozumienia miedzy pracodawca-
mi i pracownikami przyczynia sie do poko-
jowego rozwigzywania spordéw. Ponadto, to
rowniez pracodawcy dgzq do wprowadza-
nia instrumentow, ktére rozszerzajg ustale-
nia partneréw spotecznych, na podmioty nie

uczestniczgce bezposrednio w negocjacjach.

Tym, co przede wszystkim uderza w przy-
padku wielu organizacji w Europie Zachod-
niej, jest zaplecze eksperckie. Kazda znaczgca
centrala zwigzkowa posiada swdj think tank,
zdolny wytwarzaé unikalng wiedze na po-
trzeby organizacji i w ten sposdb uniezalezni¢
jg od analiz publikowanych przez zaréwno
rzqd jak i organizacje pracodawcéw. Pozwala
to rowniez na lepsze przygotowanie wyprze-

dzajgcych dziatan.

Zwiqzki zawodowe w catej Europie zmaga-
jg sie ze zmniejszajgca sie bazg cztonkowskg
i W réznym stopniu sg w stanie temu wyzwa-
niu podotal. Wydaje sie, ze dziatania rewita-
lizacyjne sq w znacznym stopniu uzaleznione
nie tylko od innowacyjnosci organizacji zwigz-
kowych, ale takze od otoczenia, w ktorym
funkcjonujg. W tym kontekscie trzeba anali-
zowad dziatania polskich zwigzkow zawodo-

wych - z poréwnawczego punktu widzenia ich
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