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Przedmowa wydawcow

Niniejsza praca zostata wydana wspolnie przez Fun-
dacje im. Friedricha Eberta, Europejski Instytut
Zwigzkow Zawodowych, Fundacj¢ im. Ottona Bren-
nera i Fundacj¢ im. Hansa Bocklera. Stanowi to wy-
raz zardbwno wspolnej wigzi z niemieckim, europej-
skim i miedzynarodowym ruchem robotniczym, jak
i dhugoletniej, pelnej zaufania wspolpracy na rzecz
wzmocnienia pracy zwigzkowej. Naszym glownym
celem jest 1 bedzie wspieranie interesOw pracowni-
czych w Europie i na catym §wiecie.

W niniejszej analizie autor przedstawia najwazniej-
sze wyniki ankiet i raportow odnoszacych si¢ do po-
szczegolnych krajéw na temat sytuacji prawnej
zwigzkow zawodowych 1 ich czlonkéw przy prak-
tycznym wdrazaniu istniejagcych praw zwigzkowych
1 pracowniczych, tgczac je z obszerng ekspertyza na
temat regionu Europy Wschodniej. Zakres tematycz-
ny obejmuje 16 postsocjalistycznych krajow Europy
Wschodniej — obok 10 nowych krajow cztonkow-
skich UE z Europy Srodkowo-Wschodniej i Batka-
néw Wschodnich rowniez kraje kandydujace do
cztonkostwa w UE w kolejnym etapie rozszerzenia z
Batkanow Zachodnich. Ten przez ostatnie 15 lat drg-
czony kryzysami i napi¢ciami region lezacy w sercu
Balkanow, ktore granicza na wschodzie 1 potudniu z
krajami unijnymi, posiada wbrew wszelkim sprzecz-
no$ciom poréwnywalnie dobre mozliwosci rozwoju
praktykowanego dialogu spotecznego.

Niniejsza obszerna analiza pordwnawcza na temat
rzeczywistego stanu wolno$ci zwigzkowej 1 prakty-
kowanych praw zwigzkowych w Europie Wschod-
niej nie powstataby bez pomocy kompetentnych
przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, prawnikow
1 ekspertow z dziedziny stosunkdéw pracy w poszcze-
golnych krajach, ktorzy skrupulatnie wypetnili prze-
stane przez nas ankiety. To oni umozliwili nam uzy-
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skanie informacji na temat sytuacji i dotychczas nie-
znanych problemoéw w ich krajach, za co sktadamy
im najszczersze podzigkowania.

W szczegblnosci pragniemy podzigkowaé autorom
obszernych raportow dotyczacych poszczegdlnych
krajow Batkanow Zachodnich, czyli panstw powsta-
lych po rozpadzie Jugostawii jak i Albanii, ktorzy
petnili rowniez role referentéw na zorganizowanych
w tych krajach warsztatach z udziatem przedstawi-
cieli rzadow 1 parterow spolecznych.

Wyniki niniejszej pracy naukowej zostaty w pelnej
wersji wydane w jezykach polskim, angielskim i
niemieckim. Skrécona wersja jest dostepna w jezy-
kach niemieckim, angielskim, polskim, czeskim, we-
gierskim, bosniackim-serbo-chorwackim, rumun-
skim, butgarskim i albanskim. Jako wydawcy chce-
my przyczyni¢ si¢ do koniecznej dyskusji na temat
perspektywicznych dziatan reformacyjnych w Euro-
pie Wschodniej, Srodkowej i Poludniowo-Wschod-
niej. Cieszy nas Panstwa zainteresowanie tg, obej-
mujacg wiele krajow, wymiang doswiadczen w roz-
szerzonej Europie.

W imieniu wydawcow

Constantin Grund
Fundacja im. Friedricha Eberta

Philip Pochet
ETUI Bruksela

Wolf Jiirgen Roder
Fundacja im. Ottona Brennera

Nikolaus Simon
Fundacja im. Hansa Bocklera
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Przedmowa Johna Monksa (EKZZ)

Drogie Kolezanki, drodzy Koledzy!

Swiatowy kryzys finansowy i gospodarczy szczegdl-
nie dotkliwie uderzyl w Europe Wschodnig. 20 lat
po upadku muru berlinskiego i rozpoczeciu transfor-
macji politycznej i gospodarczej staje si¢ jasne, ze
forsowanej przebudowie gospodarek wschodnioeu-
ropejskich w formie prywatyzacji i wlaczenia w glo-
balng gospodarke bazujaca na konkurencji nie towa-
rzyszyto w wystarczajacym stopniu zabezpieczenie
w wymiarze spotecznym. Podstawg tego jest spraw-
ny dialog spoteczny, bazujacy na nieograniczonej
wolnosci zwigzkowej 1 umozliwionej przez to dwu-
stronnej regulacji stosunkow pracy.

Europejski model spoteczny, ktorego urzeczywist-
nienie jest stalym zadaniem wszystkich europejskich
zwigzkow zawodowych, wymaga od wszystkich za-
interesowanych stron stalego dazenia do potaczenia
dynamiki gospodarczej z rownowagg spoteczna. Ta
ostatnia sktada si¢ przede wszystkim z odpowiednie-
go udzialu we wspolnie osiagnietym zysku gospo-
darczym, jak i z uwzglednienia ogdlnie obowigzuja-
cych standardow wspolnotowego prawa pracy. Nie-
przestrzeganie tych, zapewnionych w podstawowych
konwencjach MOP, zasad w praktykowanej gospo-
darce, jak 1 poszczegdlne trendy w najnowszym
orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedli-
wosci, prowadzag do nasilenia konkurencji miedzy
poszczegblnymi lokalizacjami 1 tym samym szkodza
wszystkim zatrudnionym Europejczykom. Z tego
powodu Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawo-
dowych walczy o jednoznaczne nadanie wyzszosci
prawom pracowniczym nad swobodami wspdlnego
rynku, poprzez zakotwiczenie ich w uzupethiajgcym
Protokole Postepu Spotecznego w Traktacie lizbon-
skim.

Bez widocznych postgpow w urzeczywistnianiu na-
szej wizji Europy socjalnej, nie moze si¢ powiesc
uzyskanie akceptacji stojacej przed nami integracji
unijnej 1 rozszerzenia UE przez obywateli wszyst-
kich krajow cztonkowskich.

Stanowi to dla nas wyjatkowo wazng kwestig, bo-
wiem zarowno panstwa cztonkowskie Unii Europej-
skiej, jak 1 spoleczenstwa transformacyjne wschod-
niej Europy Srodkowej i Batkanéw Zachodnich trak-
tuja Bruksele jako ostoje mysli europejskiej, jak i
zwigzanej z nig ponadnarodowej solidarnosci i euro-
pejskiego modelu spotecznego. Nie mozemy lekko-
myS$lnie naraza¢ zwigzanych z tym proceséw zmian
i nadziei.

Europejskie zwigzki zawodowe muszg mie¢ w tym
zasadniczy udziat. Po pierwsze musza dziata¢ tam,
gdzie nalezy zaja¢ si¢ bezposrednig reprezentacjg in-
teresoOw pracownikow, ktorzy szczegolnie ucierpieli
na skutek aktualnego rozwoju poprzez utrat¢ pracy,
statusu lub nieréwnosci spoteczne. Ponadto powinny
peti¢ funkcje gwaranta i filaru zagrozonej w cza-
sach kryzysu sprawiedliwos$ci spolecznej, jak 1 wy-
magan spotecznej gospodarki rynkowej. Zdolne do
dziatania zwigzki zawodowe, ktore, jako niezalezne
organizacje, skutecznie reprezentuja interesy swoich
cztonkow, sg tak samo niezbedne do rozwoju spote-
czenstwa 1 gospodarki, majacej sprosta¢ przysztym
wymogom, jak dialog partneréw spotecznych, wy-
magajacy jednak ciggtej rozbudowy.

Mozliwosci skutecznego dziatania zwigzkow zawo-
dowych sg w praktyce nadal zbyt czesto ogranicza-
ne, co dokumentuje ponizsza praca na temat sytuacji
w postsocjalistycznych krajach Europy Wschodniej i
Batkanow Zachodnich, jako kandydatow do kolejne-
go etapu rozszerzenia UE. Niniejsza analiza, sktada-
jaca si¢ z informacji uzyskanych od zainteresowa-
nych, dobitnie ukazuje przeszkody stojace na drodze
skutecznej rekrutacji nowych cztonkow, praktyko-
wanej wolnosci zwigzkowej, dialogowi partneréw
spotecznych, jak i przeforsowaniu praw pracowni-
czych w Europie Srodkowo- i Potudniowo-Wschod-
niej. Przyjeta w publikacji perspektywa poréwnaw-
cza, w ktorej Batkany Zachodnie zaliczane sg do re-
gionu europejskiego, stanowi swoistego rodzaju no-
vum. Zawarte w niej fakty powinny zosta¢ wzigte
pod uwage zarowno poprzez poszczegdlne lokalne
organizacje, jak i na szczeblu europejskim.



Widoczne tutaj przeszkody natury prawnej i organi-
zacyjnej musza zosta¢ jak najszybciej usuniete ze
wzgledu na dynamiczne zmiany strukturalne w
przedsigbiorstwach 1 w szczegdlnosci na znacznie
powiekszajaca si¢ liczbg matych i srednich zaktadow
w tym regionie. Stanowi to zadanie dla polityki i
zwigzkow zawodowych — w poszczegoélnych kra-
jach, tak samo jak na szczeblu europejskim. Wdro-
zenie dyrektywy UE o informacji i przeprowadzaniu
konsultacji z pracownikami wymaga od wszystkich
stron podjecia dalszych wysitkow. Niemniej wazny
jest prawny nadzor nad naruszeniem norm prawa
pracy, w Europie Zachodniej skutecznie wykonywa-
ny przez sady pracy. Ma on najwigkszy priorytet w
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szczegblnosci w nowych krajach cztonkowskich w
kwestii zagwarantowania skutecznej wolnosci zwig-
zkowej 1 stabilnych stosunkow pracy.

Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawodowych
bedzie w dalszym ciggu angazowac si¢ w rozwiazy-
wanie wspomnianych probleméw.

Bruksela, lipiec 2009 r.

John Monks

Sekretarz Generalny

Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych
(EKZZ)
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Wstep:

Punkt wyijscia, cele i metoda przeprowadzenia badan w Europie

Srodkowo-Wschodniej i na Batkanach Zachodnich

Bezposrednim powodem przeprowadzenia niniej-
szych badan byto stwierdzenie, iz trwate, znaczace
zmniejszanie si¢ liczby cztonkéw zwiazkow zawo-
dowych w Europie Wschodniej nie mogto by¢ spo-
wodowane wytgcznie zmianami systemowymi, czyli
transformacja, lecz jest wynikiem innych, zaleznych
od danego kraju czynnikow. Clemens Rode, kierow-
nik regionalnego projektu ds. wspotpracy zwiazkow
zawodowych w warszawskim biurze Fundacji im.
Friedricha Eberta wyjasnia, jak zdefiniowano te

przyczyny:

»Z naszych obserwacji sytuacji zwigzkow zawodo-
wych w Europie Srodkowej i Wschodniej wynikne-
to, Ze niskie uzwigzkowienie jest nie tylko spowodo-
wane wrogim nastawieniem menedzerow i przedsie-
biorcéw do zwigzkow zawodowych. Istniejg tez
prawne przeszkody przystgpienia do organizacji
zwigzkowej. Przyktadowo w Polsce do zatozenia i
zarejestrowania w sadzie zwigzku zawodowego wy-
magana jest liczba 10 pracownikoéw w jednym zakta-
dzie pracy. Nie wystepuje tam zjawisko dlugoletnie-
go cztonkostwa w branzowym zwigzku zawodo-
wym, jak ma to miejsce w krajach skandynawskich
lub w Niemczech i Austrii.”

Podejrzenie, ze przeszkody takiego rodzaju nie tylko
w Polsce stanowig przyczyne drastycznego spadku
uwigzkowienia, lecz, ze podobne problemy wystepu-
ja rowniez w pozostatych nowych krajach cztonkow-
skich, bylo powodem przeprowadzenia obszernego
badania w formie ankiet na temat aktualnej sytuacji
wolnosci zwigzkowej we wszystkich nowych kra-
jach cztonkowskich UE. Ankiety zostaly przekazane
przedstawicielom zwigzkéw zawodowych i prawni-
kom, ekspertom w dziedzinie prawa pracy, z 8 post-
socjalistycznych krajow Europy Srodkowo-Wschod-
niej, ktére przystapily do UE w 2004 r., jak i z
dwoch krajow wschodniej czgsci Batkanéw — Ru-
munii i Bulgarii. Celem przeprowadzenia ankiet byto
uzyskanie informacji, w jaki sposoéb w danym kraju
mozna uzyska¢ czlonkostwo w zwigzku zawodo-
wym: czy, podobnie jak w Polsce, jedynie poprzez
przystapienie do istniejacej organizacji zwigzkowe;j
w zakladzie pracy? Ponadto: jakie sa dodatkowe

przeszkody stosowania prawa wolno$ci zwigzkowej
- dyskryminacja funkcjonariuszy zwiazkowych, za-
kaz solidarnego zrzeszania si¢ i negocjacji porozu-
mien zbiorowych w sektorze publicznym, obwaro-
wanie prawa do strajku szczegdélowymi przepisami
itp.? Jak skutecznie kara¢ naruszenia wolnoSci
zwiazkowej?

Odpowiedzi na te i inne pytania zawarte w ankietach
— patrz zatgcznik 1 — uzyskano od przedstawicieli
wszystkich krajow, w sumie w ilosci 40, wypetnio-
nych przez centrale zwigzkowe 1 prawnikdéw specja-
lizujacych si¢ w prawie pracy, ankiet. W wiekszosci
odpowiedzi byty szczegdétowe. Réwnolegle do tego
przeprowadzono badania porownawcze w krajach
Europy Polocnej i Srodkowej za pomoca raportow
z takich krajow jak Szwecja, Dania, Austria i Niemcy.

Przedstawienie wynikdw niniejszej analizy przez au-
tora przed mi¢dzynarodowym audytorium w Kranj-
skiej Gorze w Stowenii w maju 2008 r. z okazji
wspolnej konferencji Fundacji im. Friedricha Eberta
i Fundacji im. Ottona Brennera, w ktérej wzigli
udziat liczni uczestnicy z Europy Wschodniej i Po-
tudniowo-Wschodniej, byto impulsem do rozszerze-
nia badan na kraje Batkanéw Zachodnich. Dwa z
nich, Chorwacja i Macedonia, kandyduja do przysta-
pienia do UE w kolejnym etapie rozszerzenia, ktory
jest planowany na nastepng dekadeg.

Frank Handtke, regionalny koordynator Fundacji im.
Friedricha Eberta w Belgradzie w projekcie ,,Stosun-
ki pracy i dialog spoteczny w Europie Poludniowo-
Wschodniej” i autor aktualnego ,,Podrecznika dla
zwigzkow zawodowych w krajach transformacji”
(,,Handbuch fiir Gewerkschaften in den Transforma-
tionsldndern®, Handtke 2008), przejal inicjatywe we
wspomnianym projekcie rozszerzajacym badanie.
Zmieniono tutaj jednak metodyke: najpierw sporza-
dzono obszerne raporty z szeSciu krajow regionu,
obok z panstw powstatych po rozpadzie Jugostawii
rowniez z Albanii, wraz z rozszerzong ankietg (por.
zalacznik 1.2). Na podstawie gruntownej 1 szczego-
towej analizy w nastgpnej fazie przeprowadzono w
tych krajach specjalne warsztaty z udzialem przed-



stawicieli zwigzkéw zawodowych, organizacji pra-
codawcow 1 rzadu danego panstwa w celu doglebne;j
analizy uzyskanych wynikéw.

Dalsze zrodia niniejszego badania porownawczego
stanowia wyniki i doswiadczenia calego szeregu
projektow, w ktorych uczestniczyt autor. Nalezy wy-
mieni¢ tu m.in. raporty dot. poszczegodlnych krajow
dublinskiej Europejskiej Fundacji ds. Poprawy Wa-
runkéw Zycia i Pracy na temat ,,Capacity building”
partneréw spolecznych w nowych krajach czton-
kowskich i panstwach kandydujacych do UE, jak i
profile ,,industrial relations” wszystkich krajow UE
(por. Hiilsmann/Kohl 2006; European Foundation
2007; Van Gyes et al. 2007). Ponadto dochodza do
tego coroczne, w swojej tresci czesto otrzezwiajace,
raporty Miedzynarodowej Konfederacji Zwigzkow
Zawodowych (MKZZ) na temat famania praw
zwiazkow zawodowych w poszczegdlnych krajach
(MKZZ 2008 1 2009). Na niniejszg prace wplyneto
roéwniez uczestnictwo autora w licznych projektach
majacych na celu przygotowanie krajow Europy
Wschodniej do cztonkostwa w UE od poczatku lat
90-tych, w tym w warsztatach z udziatem przedsta-
wicieli zwigzkow zawodowych 1 partnerow spotecz-
nych.

Wszystko to stuzylo uzyskaniu wyraznego obrazu
sytuacji organizacji pracowniczych 1 wolnosci
zwiazkowej w omawianych 16 krajach. Aspekt ten
ma wyjatkowo duze znaczenie dla integracji euro-
pejskiej 1 przysztosci Unii, bowiem zaré6wno wol-
no$¢ zwigzkowa, jak i prawna i rzeczywista mozli-
wos$¢ zawierania porozumien zbiorowych stanowig
podstawe funkcjonowania stosunkow pracy, uregu-
lowanych rynkow pracy oraz postepu spotecznego w
danym kraju i tym samym dla zbieznosci ekono-
micznej i spotecznej UE. Duze znaczenie dla dialogu
spotecznego majg konwencje MOP (nr 87, 98 i 135).
Zostaty one w pelni ratyfikowane przez poszczego6l-
ne panstwa i stanowig cze$¢ sktadows ich krajowego
prawa pracy.

Jezeli chodzi jednak o stosowanie tych norm, sprawa
ma si¢ nieco inaczej — wprowadzane sg prawne ogra-
niczenia w formie decyzji administracyjnych lub do-
chodzi do nadmiernych uregulowan poprzez przepi-
sy prawne. W wielu krajach ogranicza to mozliwo$é¢
przystapienia do zwigzku zawodowego oraz utwo-
rzenia lokalnego przedstawicielstwa zwiazkowego.
Przede wszystkim w przypadku, w ktorym statuty
zwigzkow zawodowych dodatkowo umacniajg te
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ograniczenia. Poprzez przepisy dot. iloSci wymaga-
nych cztonkow stworzone zostaly wysokie putapy
uznawania zdolno$ci uktadowej zrzeszen pracowni-
kéw 1 ich reprezentatywnosci. Do tego dochodza
ograniczenia w zakresie prawa zwigzkow zawodo-
wych do negocjacji w imieniu okreslonych grup pra-
cownikéw. W wyniku tego niektdére grupy nie maja
mozliwosci przystapienia do zwiazku zawodowego
oraz s3 wylaczone z zakresu obowigzywania posta-
nowien porozumien zbiorowych.

Taki stan rzeczy ostabia zarowno mozliwosci nego-
cjacji zrzeszen w Europie Wschodniej, jak i obniza
jako$¢ zycia 0s6b zainteresowanych — w przeciwien-
stwie do porownywalnie korzystniejszego potozenia
pracownikéw 1 ich zwigzkéw zawodowych w Euro-
pie Zachodniej. Taka nierownowaga z kolei jest
przyczyna dumpingu spotecznego i stalych zmian
lokalizacji firm w Europie, co w efekcie koncowym
szkodzi wszystkim.

Ponadto sytuacja, w ktorej zawieranie i przeforsowa-
nie branzowych uktadéw zbiorowych pracy poza
sektorem panstwowym jest niemozliwe lub znaczaco
ograniczone ze wzgledu na stabe potozenie zrzeszen
pracownikdéw 1 zwigzang z tym odmowa podejmo-
wania negocjacji przez organizacje pracodawcow,
nie koresponduje z dominujagcym w Europie mode-
lem spotecznym. Zaktadowe uktady zbiorowe pracy
zapewniajace pracownikom udzial w zysku gospo-
darczym firmy moga wystepowac tylko w zaktadach,
w ktorych sa silne i zdolne do dzialania zwigzki
zawodowe. Tym samym powstaja duze réznice w
zarobkach pracownikow w obrebie tej samej branzy.
Dodatkowo w poszczegdlnych krajach regionu ist-
nieja ograniczenia prawne odnoszace si¢ do mozli-
wosci negocjacji jak i do zawierania autonomicz-
nych porozumien. W potaczeniu ze znacznymi re-
strykcjami w zakresie prawa do strajku w odniesie-
niu do kregu jego uczestnikow, jak i praktycznego
zastosowania tego prawa, owe ograniczenia utrud-
niaja osiggniecie wynikow negocjacji, ktore zostaly-
by zaakceptowane przez osoby zainteresowane.

Dyrektywy UE z zakresu acquis sociaux prawa
wspolnotowego, takie jak przede wszystkim dyrek-
tywa o europejskich radach zaktadowych (z 1994 1.),
jak 1 dyrektywa ustanawiajgca ogdlne ramowe wa-
runki informowania i przeprowadzania konsultacji z
pracownikami w przedsigbiorstwach (z 2002 r.),
okreslaja konkretne standardy minimalne odnoszace
si¢ do wspoldziatania pracownikdéw w przedsiebior-
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stwie. Ma to na celu wzmocnienia dialogu spotecz-
nego w zaktadzie i zapewnienie mozliwosci wyrow-
nania interesow pracowniczych przed i podczas wy-
konywania podejmowanych decyzji gospodarczych
w danej firmie. Wyjatkowo istotne staje si¢ to w wa-
runkach obecnego globalnego kryzysu gospodarcze-
go, ktorego skutkow nie mozna obecnie przewi-
dziec.

W Europie Wschodniej wdrozenie ustanowionych
przez prawo wspodlnotowe standardow w zakresie in-
formowania, przeprowadzania konsultacji i wspotde-
cydowania pracownikow napotyka na powazne trud-
nosci. W glownej mierze jest to spowodowane bra-
kiem przedstawicielstw pracowniczych w zaktadach,
w pewnym stopniu roéwniez poprzez niewielkie
cztonkostwo w zwigzkach zawodowych (tzn. skraj-
nie niskie uzwiazkowienie), ale rowniez przez brak
lub niewystarczajaca ilo$¢ przepiséw prawnych od-
no$nie powotania rad zaktadowych.

Taka sytuacja ma rowniez negatywny wplyw na
mozliwosci korzystania z wolnosci zwigzkowej, bo-
wiem pracownicy nie reprezentowani przez zaktado-
we przedstawicielstwa pracownikéw pozbawiani sa
podstawy do negocjacji niezbgdnych porozumien,
odnoszacych si¢ do zaktadu pracy. Stanowi to jedna
z przyczyn braku sukceso6w w rekrutacji nowych
cztonkow, bowiem podstawa atrakcyjnosci zwigz-
kow i trwatego cztonkostwa w nich jest pozytywny
wizerunek organizacji zwiazkowych, zaktadajacy
okreslone mozliwosci osiggnigcia sukceséw dla ich
cztonkow oraz bezposredni kontakt ze zwigzkowymi
me¢zami zaufania lub przedstawicielami rad zaktado-
wych, ktorzy wstawiajg si¢ za pojedynczymi pra-
cownikami. Takie sg przynajmniej jednoznaczne wy-
niki przeprowadzonych ankiet na temat dtugotrwatej
przynaleznosci do zwiazkow zawodowych posrod
cztonkdéw niemieckiego zwigzku IG Metall (Pyhel
2008).
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Zdefiniowanie takiego stanu rzeczy za pomoca prze-
prowadzonych we wspdlpracy z regionalnymi
przedstawicielstwami Fundacji im. Friedricha Eberta
(FES) ankiet i otrzymanych raportow na temat prak-
tykowanej wolno$ci zwigzkowej 1 stosunkow pracy
w regionie Batkanow Zachodnich, znacznie przy-
czynilo si¢ do sporzadzenia obrazu aktualnej sytuacji
i tym samym do powstania dyskusji na temat poza-
danego rozwoju dialogu spotecznego w danych kra-
jach.

Poprzez informacje zwrotne na wystane ankiety, ra-
porty z poszczegdlnych krajow i warsztaty z uczest-
nictwem przedstawicieli partnerow spotecznych,
rzadu, czesciowo inspekcji pracy oraz uznanych eks-
pertow z dziedziny dialogu spotecznego, udato sie
stworzy¢ wyrazny obraz sytuacji w danym kraju i
tym samym pierwsze mi¢dzynarodowe pordwnanie.
Powinno to w sposob dtugotrwaty wesprze¢ zarow-
no starania do dalszego rozwoju stosunkéw pracy,
jak 1 przyblizenie krajéw ubiegajacych si¢ o czton-
kostwo w UE z Batkanéw Zachodnich do osiagnie-
cia tego celu.

Niniejsza analiza moze rowniez postuzy¢ zwigzkom
zawodowym do niezbednego poznania struktur i wa-
runkéw funkcjonowania innych organizacji zardwno
w regionie, jak i catej Europie. W dobie kryzysu ma
ona rowniez na celu przyczynienie si¢ do ukierunko-
wania i odwrocenia widocznych negatywnych ten-
dencji rozwojowych oraz do rozwoju powstajacego
europejskiego modelu spotecznego w interesie pra-
cownikéw. Bez tego niemozliwe bedzie ani skutecz-
ne przeciwdzialanie strategiom migdzynarodowego
kapitatu i zwigzanymi z nimi zagrozeniami dla pra-
cownikow, ani przyblizenie si¢ do pozadanego przez
wigkszo$¢ jej obywateli celu stworzenia ,,spotecznej
Europy”.



1. Punkt wyjscia:
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Préba wytrzymatosci stosunkow pracy w Europie w dobie kryzysu

Od niepamietnych czaséw najbardziej znaczacy kry-
zys gospodarczy stanowi jednoczes$nie najwigksze
wyzwanie dla jako$ci stosunkoéw pracy oraz podstaw
panstw socjalnych w Europie.

Pytania, ktore nalezy zada¢ obywatelom i pracowni-
kom Europy brzmig:

e W jakim stopniu mozliwe jest utrzymanie jak naj-
wickszej ilo§ci miejsc pracy poprzez skoordyno-
wane dziatania wszystkich zainteresowanych —
przedsigbiorstw, ich zaldg, administracji, polityki
oraz obywateli, jako konsumentow i w przyszto-
sci wyjatkowo nadwyrezonych podatnikow — w
tej tak krytycznej fazie?

e Czy jednoczesnie mozliwe jest powstrzymanie
dalszego podziatu spoteczenstwa na biednych i
bogatych poprzez konsekwentna i aktywng polity-
ke w zakresie rozdziatlu i spraw spotecznych oraz
przeciwdziatanie braku perspektyw wielu o0sob
mtodych na skutek wylaczenia ich z zycia zawo-
dowego, jako zjawisk wystepujacych w calej
Europie?

e Czy poszczeg6lne narzedzia dialogu spotecznego
— zarowno w zaktadach pracy, jak i w polityce
branzowej, ale rowniez w catym spoteczenstwie —
nadal gwarantujg funkcjonowanie gospodarki,
ktorej niezbednym warunkiem jest duza sita na-
bywcza w kraju, co z kolei wymaga partneréw
spotecznych sktonnych do wspdtpracy oraz sil-
nych 1 w wystarczajagcym stopniu przygotowa-
nych zwiazkow zawodowych?

Doktadnie to jest kluczowym zagadnieniem, nie tyl-
ko, ale przede wszystkim w Europie Wschodnie;j.
Bowiem to wlasnie tam, czyli w 10 panstwach
cztonkowskich o bylym systemie socjalistycznym i
w panstwach ubiegajacych o cztonkostwo w UE z
Balkanow Zachodnich, wymagania co do dopasowa-
nia si¢ zwigzkow zawodowych, ich gotowosci do
swiadomego i aktywnego poddania si¢ nowym wy-
zwaniom, ktore stawiajg przed nimi gospodarka ryn-
kowa i globalizacja, byly i sa najwigksze. W obliczu
istotnych zmian systemowych musiaty one najpierw

odnalez¢ si¢ w nowej roli, nauczy¢ si¢ pelnej aktyw-
nos$ci, jako wspotdecydujacy gracze w dziataniach
majacych na celu zabezpieczenie miejsc pracy i
sprawiedliwych plac w kontekscie prywatyzacji.
Nowe zadania zwigzkéw obejmowaly takze ich
udziat w ksztattowaniu nowego porzadku gospodar-
czego 1 spolecznego, wlaczajac w to dostosowanie
prawa pracy.

I wlasnie tutaj ukazat si¢ szczeg6lny dylemat zwigz-
kow zawodowych: z natury rzeczy nie mogly one
wykona¢ tych zadan w pelni, ze wzglgdu na porow-
nywalnie krotkie okresy przejsciowe prawie zakon-
czonego etapu transformacji. Spowodowane byto to
réwniez zupelnie innymi zadaniami, jakie petnity
przedtem. Dlatego ich klgska organizacyjna byta
ogromna, co ujawniato si¢ znaczgca utratg cztlonkoéw
i personelu.

Kwestia przetrwania zwiazkow zawodowych, jako
jednego z najistotniejszych fundamentéw dialogu
spotecznego, ujawnia si¢ w dzisiejszych czasach w
catej Europie. W Europie Zachodniej za$ juz od po-
lowy lat 70-tych ubieglego stulecia, od tzw. ,,apogée
du syndicalisme* — punktu kulminacyjnego dla ruchu
zwigzkowego —, mamy do czynienia ze stale zmniej-
szajacag si¢ liczbg cztonkow (Pigenet et al. 2005) —
nawet w klasycznej ostoi zwiazkowej, czyli krajach
skandynawskich.

W Europie Wschodniej (por. zestawienie 1) taki spa-
dek dramatycznie uwidocznit si¢ na skutek ,,przeto-
mu” (transformacji). Oczywiscie nie mozna porow-
na¢ znacznego spadku uwigzkowienia w Europie
Wschodniej ze zmianami zwigzanymi z upadkiem
tradycyjnego syndykalizmu w Europie Zachodniej,
gdyz w pierwszym przypadku mamy do czynienia z
zupetnie innymi powodami: przej$ciem z monopoli-
stycznego, reprezentujacego interesy panstwa przed-
stawicielstwa pracowniczego z faktycznym przymu-
sowym cztonkostwem na zrzeszenie zawodowe z
cztonkostwem dobrowolnym, stojacym przed catko-
wicie nowymi zadaniami, ktore niosta ze sobg go-
spodarka rynkowa. Skutki jednakze sg porownywal-
ne — tym bardziej, ze sa one coraz bardziej widoczne
w catej Europie Wschodnie;j.
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Zestawienie 1: Spadek liczby cztonkéw zwigzkéw zawodowych w Europie: uzwigzkowienie

w roku 1995 i 2007

90

1995

= 2007

%

EE | LT | PL | LV |HU| CZ | SK | SI | RO | BG | HR ElSJ DE | AU | DK | SE
1995 | 32 | 20 | 33 | 28 | 63 | 46 | 57 | 63 | 60 | 35 | 65 | 31 | 29 | 41 | 85 | 84
2007 | 12 | 13 | 13 | 17 | 17 | 20 | 22 | 40 | 35 | 20 | 35 | 26 | 20 | 33 | /5 | 72

Zrédto: EU, EU-Foundation, BwP 2009

Skroty: BG = Butgaria; CZ = Czechy, EE = Estonia; HR = Chorwacja (dotaczona do zestawienia ze wzgledu na status wiodacego panstwa
ubiegajacego sie o cztonkostwo w UE); HU = Wegry; LV = totwa; LT = Litwa; PL = Polska; RO = Rumunia; SI = Stowenia; SK = Stowadja;
EU 15 = kraje cztonkowskie UE do 2004 r.; AU = Austria; DE= Niemcy; DK = Dania; SE = Szwecja

Wraz z nadej$ciem transformacji gospodarki rynko-
wej, zmienito si¢ znaczenie wschodnioeuropejskich
organizacji pracownikow — z agencji dbajacych o so-
cjalny dobrobyt pracownikow przemienity si¢ w
gwarantow odpowiednich ptac i zatrudnienia. Taka
transformacja niosta za sobg duze straty: po 1995 r.
uzwiazkowienie, z wyjatkiem Stowenii, zmniejszyto
si¢ $rednio o potowe.

Wytlumaczenie, iz byto to z jednej strony zwigzane
z klgska socjalizmu 1 z ograniczonymi mozliwo$cia-
mi dziatania w narodowym panstwie socjalnym w
dobie globalizacji srodowiska kapitalistycznego, wy-
daje si¢ by¢ zrozumiate. Jednak o atrakcyjnos$ci zrze-
szenia zawodowego zawsze decyduje sukces tej or-
ganizacji, ktory jest wymierny dla pojedynczego
cztonka. To on tworzy, oprocz réwnie odczuwalnej 1
waznej prezencji jako przedstawicielstwo interesow
pracowniczych w zakladzie, pozytywny wizerunek
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zwigzku zawodowego. Oba te czynniki okazaly si¢
decydujace w analizie reprezentatywnych ankiet
przeprowadzonych w Niemczech wsrod czlonkéw
IG Metall w 2005 r. na temat dlugotrwatego czton-
kostwa w zwiazkach zawodowych i gotowosci pta-
cenia sktadek cztonkowskich (por. Pyhel 2008).

Nie odpowiada to jednak w sposob wyczerpujacy na
pytanie dotyczace motywacji pojedynczego pracow-
nika — przyktadowo mtodego, dobrze wykwalifiko-
wanego cztowieka rozpoczynajacego prace — do
(nie)wstgpienia do zwigzku zawodowego. Kluczowa
role odgrywa tu z pewnoscig aspekt odczuwalnej
skutecznoséci przedstawicielstwa pracownikow w
konkretnym dziataniu i tym samym sita przebicia i
»wladza” zwigzkow zawodowych. W dobie obecne-
go globalnego kryzysu gospodarczego na znaczeniu
zyskuje aspekt ochrony poprzez zrzeszenie w zwiaz-
ku zawodowym.
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2. Wolnosc zwiazkowa i dialog spoteczny jako filary europejskiego modelu
spotecznego - przeszkody w ich wdrazaniu w krajach postsocjalistycznych

Obok atrakcyjnosci ,,0siggniec* zwigzku zawodowe-
go dla pracownikow, waznym aspektem wptywaja-
cym na rekrutacje cztonkow sg szanse zaistnienia or-
ganizacji zwigzkowej w zaktadzie pracy i mozliwos$¢
skutecznego dzialania ukierunkowanego na o0sig-
gniecie wytyczonych celow. Wymaga to wystarcza-
jacych i dopasowanych podstaw prawnych, ich ak-
ceptacji spotecznej i politycznej, odpowiednich regut
prowadzenia dialogu spotecznego oraz skutecznego
nadzoru stosowania tych praw i regulacji.

2.1 Wolnos¢ zwiazkowa -
fundament wszelkich dziatan
zwigzkow zawodowych

Praktykowana wolno$¢ zwigzkowa staje si¢ tym sa-
mym decydujagcym punktem wyjscia wszelkich ana-
liz porownawczych. Bowiem to pozytywna wolnos$¢
zwigzkowa 1 zwigzane z nig fundamentalne prawa
podstawowe (wolno$¢ zrzeszania si¢ i zgromadze-
nia, gwarantowane prawo do partycypacji pracowni-
kéw, dwustronna autonomia uktadowa, zapewnienie
odpowiedniego poziomu zycia), zakotwiczone w
licznych migdzynarodowych normach, tworza pod-
stawe kazdego demokratycznego panstwa. Gwaran-
tujg je wszystkie konstytucje krajow cztonkowskich
UE, a bardziej szczegotowo regulujg krajowe normy
prawa pracy i liczne odrgbne ustawy. Wszystkie re-
gulacje, jako podstawowe normy dot. stosunkow pra-
cy, bazuja na ratyfikowanych przez wszystkie pan-
stwa konwencjach MOP odnoszacych si¢ do spraw-
nego dialogu spotecznego na najistotniejszych szcze-
blach: w zaktadzie, branzy i catym spoleczenstwie
(najwazniejsze fragmenty konwencji por. zat. 2).

W krajach UE-27 prawa zwigzkowe i1 prawo do ne-
gocjacji uktadéw zbiorowych pracy stanowia, jako
minimalne standardy prawa wspolnotowego (tzn.
acquis sociaux), jednocze$nie istotny cel integracji
europejskiej oraz europejskiego modelu spoleczne-

go, rozpoznawalnego w swoich podstawowych zato-
zeniach. Ten model, uwidaczniajacy si¢ w trakcie
procesu integracji europejskiej i rozszerzenia UE,
jest poddawany probie wytrzymatosci — ze wzgledu
na sprzecznos$¢ priorytetow z jednej strony zgodnych
z glownymi zasadami wolno$ci gospodarczej i ryn-
kowej, a z drugiej z socjalnymi prawami podstawo-
wymi i standardami. Chodzi tutaj o uksztattowanie
w interesie wszystkich jej obywateli przysztej, roz-
szerzonej Europy 1 tym samym réwniez o akceptacje
projektu Europy, tak czgsto kwestionowanego przez
negatywne gltosowania w poszczegdlnych krajach.

Implementacja i stosowanie praw pracowniczych i
zwigzkow  zawodowych  skodyfikowanych we
wszystkich nowych krajach czlonkowskich stanowig
przy tym wazne kryteria zdobycia takiej akceptacji.
Podjeta analiza stanu realnego i1 deficytu w Europie
Wschodniej w ramach niniejszej pracy na temat
praktykowanej wolnosci zwiazkowej w pordwnaniu
z wybranymi krajami cztonkowskimi bylej 15 — w
szczegolnosci z panstwami skandynawskimi, Europy
kontynentalnej i potudniowej — jest bardzo wymow-
na. Dowodzg tego zebrane w niniejszej pracy wyniki
badan oraz zebrane aktualne i uzupetniajgce zrodia
dodatkowe.

Pojawiajace si¢ tu kwestie i pytania zdecydowanie
nie maja charakteru marginalnego, szczegdlnie w
konteks$cie zagrozenia dotychczasowego ,,dorobku‘ i
postepu spotecznego przez wyzwania, jakie stawiajg
przed nami procesy globalizacji. Sg one silnie zwig-
zane z uwidaczniajgcym si¢ od dawna trendem
utraty mocy organizacyjnej zwigzkow zawodowych,
jako zrzeszenia zawodowego pracownikow, i ich
zdolno$cig utrzymywania niezbednej réwnowagi
spolecznej 1 wyrdOwnania interesow w spoleczen-
stwie wystawionym na rozgrywki sit rynkowych.
Tym samym chodzi o wigcej niz zabezpieczenie tra-
dycyjnych praw nabytych, lecz o cato$ciowe, sku-
teczne strzezenie interesow.
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2.2 Charakterystyczne cechy wolnosci .

zwigzkowej i stosunkow pracy w
krajach UE-15

W celu umozliwienia lepszej analizy i poréwnania
czesciowo roznigeych sie od siebie etapow rozwoju
wolnosci zwigzkowej w Europie Wschodniej i Za- o
chodniej, przydatne moze okazac si¢ zestawienie jej
tradycyjnych warunkéw ramowych w wybranych
krajach UE-15 (por. ramka).

Najwazniejszymi filarami europejskiego modelu spo- o
fecznego w dziedzinie stosunkow przemystowych (in-
dustrial relations) sa wigc tradycyjnie nastepujace

Zaktad — wraz z przedstawicielstwem interesow
pracowniczych posiadajacym zagwarantowane
prawa

Branza — wraz z regulacjami dot. ptac minimal-
nych i warunkow pracy

Kraj — wraz z prawem do wspotdecydowania przy
zasadniczych decyzjach (dot. prawa pracy, polity-
ki rynku pracy, ptac minimalnych), przyktadowo
w radach spoteczno-gospodarczych

UE — wraz z mozliwoscig wspotdziatania w bruk-
selskim Komitecie Ekonomiczno-Spotecznym,
sektorowym dialogiem spolecznym, przy ustala-

szczeble: niu dyrektyw unijnych itp.
Najistotniejsze cechy charakterystyczne wolnosci zwigzkowej w
Europie Zachodniej
(na przyktadzie krajow nordyckich i Europy kontynentalnej)
(1) Ponad stuletnia tradycja prawa pracy, praktyki uktadowej i organizacji zwigzkow zawodowych ze

2

3)

“)

®)

(6)

(7

znaczacym uzwigzkowieniem: w Skandynawii pomigdzy 75 a 80%, w Austrii 33%, w Niemczech
jednak spadek po zjednoczeniu na mniej wigcej 20%.

Prawna autonomia statutowa zrzeszen z najmniejsza mozliwg ilo$cig przepisow prawnych, tzn. cze-
Sciowo bez odrebnych ustaw o zwigzkach zawodowych — az do praktyki closed shops wraz z proble-
matyka negatywnej wolno$ci zwigzkowe;j.

W przypadku wigkszos$ci zatrudnionych zapewnione zinstytucjonalizowane przedstawicielstwo inte-
resoOw lub przedstawicielstwo w formie zwigzkéw zawodowych wraz z prawnie gwarantowanymi
minimalnymi standardami wspoétdziatania — dzigki europejskim radom zakladowym rowniez na
szczeblu migdzynarodowym.

Prawna autonomia zrzeszen wzglgdem zawierania dwustronnych porozumien odnosnie formy i tre-
$ci. Funkcja regulacji rynku roéwniez uznawana w branzy. Interwencja ze strony panstwa jedynie w
celu zapewnienia rownego traktowania (np. poprzez uznanie postanowienia za ogolnie obowigzujace /
general extension).

Prawo do strajku jako $rodek ostateczny obowigzuje bez szczegdtowych przepisow ograniczajacych
i jest co najwyzej regulowane przez zasady parytetowe w celu utrzymania rownowagi zrzeszen (pa-
rytet sit). W niektorych przypadkach wyraznie bogata tradycja bojowos$ci zwigzkowe;.

Uktady zbiorowe pracy z reguty obowiazuja w przypadku wiekszosci 0sob zatrudnionych. Kwestia
ptac minimalnych pojawita si¢ w Austrii i w Niemczech dopiero wtedy, gdy zaczat spada¢ odsetek
0sOb objetych postanowieniami uktadéw zbiorowych pracy (na skutek migracji z Europy Wschod-
niej, transformacji w Niemczech Wschodnich).

Sady pracy z udziatem przedstawicieli zrzeszen jako tawnikow, jak i inspekcja pracy gwarantujg
uszanowanie wolnosci zwigzkowej i przestrzeganie norm indywidualnego i zbiorowego prawa pracy.
Powstajg jednakze nowe problemy poprzez ingerencje z zewnatrz (por. najnowsze wyroki Europej-
skiego Trybunatu Sprawiedliwos$ci w sprawie prawa do strajku i prawa uktadowego).
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Ze wzgledu na nowo powstalg konstelacje w rozsze-
rzonej Europie, wraz z cigglymi procesami przeno-
szenia istniejacych lokalizacji przedsigbiorstw w
kierunku wschodnim (réwniez poza granice Europy
Wschodniej) 1 zakwestionowanie krajowych standar-
dow pracy w zglobalizowanej gospodarce, wszystko
to wydaj¢ si¢ ulega¢ zmianom. Neoliberalny main-
stream, ktory nie zatrzymal si¢ przed administracja
brukselska 1 ustawodawstwem Europejskiego Try-
bunatu Sprawiedliwosci, w niektdérych kwestiach
wzmacnia taki trend, zamiast go korygowac.

Jedynym czynnikiem korygujacym sa obowiazujace
w UE standardy minimalne indywidualnego i zbio-
rowego prawa pracy, ustalone przez prawo wspdlno-
towe w formie licznych dyrektyw. Szczegodlnie inno-
wacyjnymi przyktadami sg dyrektywy o europej-
skich radach zaktadowych z 1994 r. i o informowa-
niu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsul-
tacji z 2002 r. Tak samo innowacyjna jest praktyka
udziatu partneréw spotecznych w politycznych pro-
cesach decyzyjnych i ich mozliwos$ci dziatania w ra-
mach europejskiego dialogu spotecznego.

Podstawowym filarem jest i zawsze bedzie krajowe
prawo pracy wdrazajace te dyrektywy oraz stosowa-
nie go w formie dialogu spotecznego na wszystkich
szczeblach. Wolno$¢ zwigzkowa stanowi tutaj decy-
dujacy punkt zaczepienia, bowiem bez niej brakuje
niezbednych, zdolnych do dziatania graczy.

Wydaje sie, ze ten aspekt zostal pominigty w dotych-
czasowych strategiach, majacych na celu przyblize-
nie nowych krajéw cztonkowskich do UE, w formie
okresowych procedur screeningu i licznych projek-
tow (przyktadowo w ramach programu PHARE).
Zazwyczaj wigkszg uwage zwracano na formalne
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przyjecie ,, acquis communautaire “, niz na jego fak-
tyczne stosowanie wraz z praktycznymi przestanka-
mi.

Wyniki przeprowadzonych we wspoétpracy z biurami
Fundacji im. Friedrich Eberta w Warszawie i Belgra-
dzie ankiet na temat praktykowania wolnos$ci i praw
zwigzkowych po raz pierwszy tak jasno definiujg
stan rzeczy wraz z istniejacymi deficytami. Kluczo-
wymi pytaniami sg:

o Jakie sa rzeczywiste przeszkody wstapienia do
zwigzku zawodowego w poszczegdlnych krajach?

o Jakie przepisy i ograniczenia przewiduje ustawo-
dawca przy zakladaniu zwigzku zawodowego lub
przedstawicielstwa zwigzkowego?

o Jakie sg prawne i praktyczne przeszkody utworze-
nia przedstawicielstwa zwigzkowego w zaktadzie
pracy, jakie sg granice odnos$nie utworzenia przed-
stawicielstwa intereséw pracowniczych, w szcze-
g6Inosci w matych przedsigbiorstwach?

o Jakie sg przejawy dyskryminacji cztonkéw i funk-
cjonariuszy zwigzkéw zawodowych i naruszenia
obowigzujacego prawa pracy? Jakie sg realne
szanse kontroli nad nimi i ich ograniczenia?

Definiuje to caly szereg kwestii majacych rowniez
wpltyw na polityke uktadows, prawo prowadzenia
sporéw zbiorowych i og6lny rozktad sit. W gtowne;j
czgsdci niniejszej analizy stanu dialogu spotecznego
w Europie Wschodniej i Batkanow Zachodnich zo-
stang przedstawione te poszczegdlne kwestie wraz z
ich skutkami.
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3. Aktualny stan dialogu spotecznego w Europie Srodkowo- i Potudniowo-

Wschodniej

Glownymi problemami zwigzanymi z wolnoscia
zwigzkowa w Europie Wschodniej wydaja si¢ by¢,
na podstawie nastepujacej szczegdtowej analizy sy-
tuacji w poszczegolnych krajach i regionie, dwa
aspekty:

e Po pierwsze istniejace restrykcje prawne zwia-
zane z wolnoscig zwigzkowa zawarte w ustawach
i statutach zwiazkéw zawodowych w Europie
Wschodniej — w szczegolnosci odnosnie zaktada-
nia i, czgsto obwarowanego ograniczeniami, do-
stepu zatrudnionych do zwigzkéw zawodowych.
W niektérych przypadkach wazne grupy pracow-
nikéw zostaja wykluczone z udzialu w dialogu
spotecznym 1 jego wynikach, co ma daleko idacy
wplyw na ich sytuacje¢ zyciows.

e Do tego dochodza, i tak juz skuteczne, naciski ze
strony nietolerancyjnych pracodawcéw, oraz nie
otwartej na tego rodzaju kwestie opinii publicz-
nej, spowodowanej doswiadczeniami ze zbioro-
wym przymusem w przeszto$ci. Dziatania zbioro-
we, takie jak negocjacje uktadow zbiorowych pra-
cy badz spory zbiorowe sg wigc z gory oceniane
negatywnie.

e Tego rodzaju przeszkody strukturalne szkodza,
szczegblnie tak waznemu przy zmianach syste-
mowych, capacity building organizacji pracow-
nikow i posrednio pracodawcdéw w krajach trans-
formacyjnych. Wobec tego zwigzki zawodowe,
niegdy$ reprezentujace interesy panstwa, czeka
jeszcze dluga droga do wyrobienia sobie pozy-
tywnego wizerunku. Niemalze wszedzie wystepu-
je zjawisko wyjatkowo wyksztatconego plurali-
zmu zwigzkowego, co z natury rzeczy wplywa
na rownie silne rozdrobnienie organizacyjnych,
finansowych, jak i personalnych zasobow zwigz-
kéw zawodowych. Pojawia si¢ wiec zasadnicze
pytanie, czy taki pluralizm umozliwia wspotprace
przedstawicielstw pracownikow i pracodawcow w
duchu prowadzenia skutecznego dialogu spotecz-
nego, czy moze ja raczej ogranicza.

Skuteczno§¢ dziatan przedstawicielstw interesow
pracownikéw w zaktadzie pracy, prowadzeniu poli-
tyki uktadowej, jak 1 w trojstronnych gremiach kra-
jowych rad spoteczno-gospodarczych zalezy od
stopnia uwigzkowienia i sposobu organizacji zwiaz-
kéw zawodowych.
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3.1 Problematyczne zagadnienia w
odniesieniu do dziesieciu nowych
krajach cztonkowskich UE

Kolejne rozdziaty niniejszej analizy dotyczy¢ beda
prawnej i faktycznej sytuacji w os$miu krajach Euro-
py Srodkowo-Wschodniej, ktore w 2004 r. przysta-
pity do UE (Czechy, Estonia, Litwa, Lotwa, Polska,
Stowacja, Stowenia, Wegry), jak i w dwoch krajach
Batkanéw Wschodnich (Bulgarii i Rumunii), ktore
dotaczyty w 2007 r.

Podstawy prawne odnoszace si¢ do wolnych zwiaz-
kéw zawodowych dotycza w tych przypadkach,
zgodnie z konwencjami MOP nr 87, 98 i 135, tak
samo jak przedstawiono to powyzej dla Europy Za-
chodniej,

e zarOWNO nieograniczonego zrzeszenia Si¢ w i
przystapienia do zwiazkéw zawodowych (i tym
samym odpowiednich mozliwosci rekrutacyjnych
na miejscu pracy),

e niezbednego przedstawicielstwa interesow pra-
cowniczych 1 wspotdziatania tych przedstawi-
cielstw w zaktadzie pracy — co najmniej zgodnie z
wymogami zawartymi w dyrektywnie UE z 2002
1. o informowaniu pracownikow i przeprowadza-
niu z nimi konsultacji;

e rzeczywistej mozliwosci zawarcia porozumien
zbiorowych dla mozliwie wszystkich osob zatrud-
nionych, do czego nalezy zaliczy¢ réwniez spra-
wiedliwe warunki wyjsciowe do wykorzystania
narzgdzia, jakim jest spor zbiorowy,

e jak i, 0 czym czesto zapomina si¢ w czysto for-
malnym podejsciu do tych kwestii, skutecznej
kontroli 1 egzekwowania natozonych sankcji w
przypadku naruszania wymienionych podstawo-
wych praw pracowniczych 1 zwigzkowych (wigcej
na ten temat por. fragmenty dokumentow w zat. 2).

Stwierdzenie, ze Komisja Europejska w — w odnie-
sieniu do Europy Wschodniej —prowadzonych przez
wiele lat procedurach screeningu nie zwracata wy-
starczajacej uwagi na wdrazanie mi¢dzynarodowych
przepisow prawnych dot. zabezpieczenia wolnosci



zwiazkowej w nowych krajach cztonkowskich UE,
zarzucitoby tej instytucji niewystarczajacy nadzor.
Podstawy prawne do prowadzenia dialogu spotecz-
nego zostaty w czysto formalnej formie bez wyjatku
zapewnione. Istnieje wystarczajgca ilo$¢ ustaw i no-
welizacji prawa — problematyczna jest jedynie ich
implementacja.

Jak wynika to z wstgpnego, wymagajacego dalszej
analizy, formalnego poréwnania podstaw prawnych
w niektorych dziedzinach, tak waznych dla skutecz-
nego dziatania zwigzkowego przedstawicielstwa in-
teresOw pracowniczych, mamy nawet do czynienia z
nadmierng regulacja, ktora skutkuje znacznymi ogra-
niczeniami. Chodzi tutaj o odr¢bne ustawy o zwiaz-
kach zawodowych, wymagane kryteria odnos$nie re-
prezentatywnosci i obowigzku rejestracji, wyklucze-
nie poszczegdlnych osoéb z mozliwosci cztonkostwa,
przepisy dot. zazegnania konfliktow oraz czesciowo
bardzo restrykcyjne ustawodawstwo dot. prowadze-
nia strajkow, ktore czgsto niemalze wyklucza mozli-
wos¢ prowadzenia sporéw zbiorowych.

3.1.1 Przepisy ograniczajace utworzenie organizadji
zwiazkowej

Wyjatkowo szczegotowe uregulowania wystepuja
juz w przepisach prawnych dotyczacych minimal-
nych liczb os6b zatrudnionych, wymaganych do
utworzenia zakladowej podstawowej organizacji
zwiazkowej — zardbwno w przypadku zatozenia orga-
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nizacji zwiazkowej w zakladzie, jak 1 powotania
zwigzkowego przedstawicielstwa interesdw pracow-
nikow (zestawienie 2). Regulacje te sa dodatkowo
uzupetniane przez statuty zwigzkow zawodowych,
ktore czgsto wykluczaja utworzenie przedstawiciel-
stwa interesOw pracowniczych poprzez ustanawianie
okreslonej liczby minimalnej cztonkéw potrzebnych
do powotania takiego przedstawicielstwa w formie
zakltadowego zwiazku zawodowego. Takie ograni-
czenia sg szczegblnie znaczace w przypadku szybko
zwigkszajacej sie ilosci dominujgcych na rynku ma-
tych i érednich przedsigbiorstw (MSP).

Znaczenie wspomnianych przepiséw prawnych i za-
pisow w statutach poszczegolnych zwigzkow zawo-
dowych, ktore wykluczaja poszczegodlne grupy pra-
cownikow, uwidacznia si¢ poprzez fakt, iz negocja-
cje ptacowe maja miejsce glownie wylacznie w za-
ktadach pracy, co zaklada istnienie odpowiedniej
zwigzkowej organizacji podstawowej (tak przykla-
dowo w Polsce, na Wegrzech 1 w krajach nadbattyc-
kich — por. rozdziat 3.1.6).

Mozliwa przeszkoda w zatozeniu zakladowego
przedstawicielstwa zwigzkowego moze by¢ obowia-
zek rejestracyjny wobec poszczegélnych instancji
panstwowych, ktore takg rejestracje mogg odrzucié
lub obwarowac¢ réznego rodzaju wymogami.

Dodatkowe utrudnienie stanowi, cze$ciowo bardzo
rozbudowany, pluralizm organizacyjny — w odnie-

Zestawienie 2: Wymogi prawne dot. utworzenia przedstawicielstwa zwigzkowego

50
50 —
Minimalna liczba do zalozenia
40 —
= 30 B Zakladowa podstawowa organizacja mozliwa od. ..
ke
ié 30 —
z
g 0 T5
0 10 10 10
T 5 5
3 3 2 3 3 3 '
0 | || || .
Lv* L™ RO HU PL HR BG EE SK z SLO
* |ub przynajmniej 1/4 zalogi na LV lub 1/5 na LT (jednak przynajmnie 3 prac.)
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Zestawienie 3: Liczba , reprezentatywnych” organizacji parasolowych partneréw spotecznych

Zwiazki zawodowe

B Pracodawcy

Zwiazki zawodowe 1 1 2 2 2

Pracodawcy 1 2 2 1 6

*w 2008 r. potgczone w 2 org. parasolowe + UNPR

**u PD: tacznie z 2 izbami gosp.

sieniu do obu partnerdw spotecznych (zestawienie
3). Podczas gdy w Europie Zachodniej czgsto pra-
cownikow reprezentuje jeden zwigzek zawodowy, a
pracodawcow jedno krajowe zrzeszenie, w Europie
Wschodniej stanowi to, w przypadku obu partneréw
spotecznych, wyjatek.

Spowodowane pluralizmem konkurowanie ze soba
poszczegdlnych zrzeszen moze mie¢ znaczny wpltyw
na przedstawicielstwo interesow — w zaleznosci od
tego czy mimo réznorodnosci organizacji dazy sie¢
do wspolpracy (jak ma to miejsce przyktadowo na
Wegrzech), czy tez stosunki sg konfliktowe (jak
przez dlugi czas w Polsce). Konieczne dazenie do
polaczenia organizacji stanowi wyjatek (jak na Li-
twie, Wegrzech i obecnie w Rumunii). To tego do-
chodzi jeszcze powielenie zrzeszen sektorowych
(por. zestawienie w zal. 7.1).

Obowiazek rejestraqji i kryteria
reprezentatywnosci

Rozdrobnienie zrzeszen w naturalny sposob skutkuje
duzym wspolzawodnictwem, ale réwniez przymu-
sem wewnetrznego uzgodnienia poszczegdlnych
kwestii, a na szczeblu zakladowym czgsto nawet
wspolpracy obu stron, aby przyktadowo w ogole do-
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szto do zawarcia porozumienia zbiorowego (por.
rozdziat 3.1.6).

W krajach z wyraznym rozdrobnieniem zrzeszen in-
geruje panstwo: poprzez wprowadzenie obowigzku
rejestracji organizacji oraz ustalenie wytycznych
liczbowych w celu okreslenia statusu tzw. reprezen-
tatywnosci organizacji. Ustalane sg okreslone mini-
malne udzialy procentowe czlonkéw na szczeblu
branzowym, regionalnym i krajowym, za pomoca
ktorych okresla si¢ zdolnos¢ organizacji do zawiera-
nia uktadéow zbiorowych pracy oraz cztonkostwo w
trojstronnych  radach  spoteczno-gospodarczych.
Oprécz minimalnych udziatéw procentowych lub
okreslonych liczb, reprezentatywno$¢ organizacji
moze by¢ definiowana poprzez wynik ostatnich wy-
boréow do rady zaktadowej — jak ma to miejsce na
Wegrzech, gdzie do udzialu w negocjacjach ukta-
dow zbiorowych pracy w zakladzie wymagana
reprezentatywno$¢ otrzymuje si¢ przez uzyskanie
minimum 10% gloséw w wyborach do tej rady.

Z przepisami tego rodzaju lacza si¢ jednakze row-
niez regulacje dot. wolnosci zwigzkowej, ktore moga
mie¢ decydujace znaczenie — o ile wykluczaja one
okreslone grupy oso6b z mozliwosci wstapienia do
zwigzku zawodowego (por. rozdziat 3.1.2).



W poréwnaniu z Europa Zachodnig istnieje bardzo
gesta sie¢, czgsto bardzo szczegdtowych, norm re-
gulujacych zasady funkcjonowania zrzeszen, za-
rowno w odniesieniu do organizacji pracodawcow,
jak i pracownikow (zestawienie 4).

Odrebne ustawy o zwigzkach zawodowych 1 szcze-
gotowe przepisy dot. ustalania reprezentatywnosci
organizacji, z czym wiaza si¢ okreslone prawa i obo-
wigzki, wystepuja przede wszystkim w krajach o
znacznym rozdrobnieniu zrzeszen. Prawie wszystkie
kraje Europy Wschodniej posiadaja jednolity kodeks
pracy. Jedynym wyjatkiem jest Estonia, ktora postugu-
je sie szeregiem pojedynczych ustaw z zakresu prawa
pracy (podobnie, jak ma to miejsce w Niemczech).

W Europie Zachodniej, a w szczego6lnosci w Skan-
dynawii, Austrii i Niemczech, dziatalno$¢ zwigzkoéw
zawodowych jest w znacznie mniejszym stopniu
uregulowana prawnie, pomijajac oczywiscie zawartg
w konstytucji swobodg tworzenia koalicji i swobode
prowadzenia negocjacji. W w/w krajach nie istnieja
prawne przepisy regulujace reprezentatywnos¢, ani
odrebne ustawy o zwiazkach zawodowych. Co naj-
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wyzej uregulowane jest przedstawicielstwo intere-
soOw pracowniczych w przedsiebiorstwie lub sekto-
rze administracji publicznej. Cze$ciowo istnieje pra-
wo o uktadach zbiorowych pracy.

3.1.2 Przeszkody w przystapieniu do zwiazku
zawodowego

Sposob przystapienia do zwigzku zawodowego oraz
wytyczne dot. grup osob uprawionych do cztonko-
stwa sg w Europie Wschodniej obwarowane praw-
nymi i praktycznymi ograniczeniami, zardOwno przez
ustawodawstwo, jak 1 poprzez zapisy statutowe
zwigzkow zawodowych (zestawienie 5).

Podsumowujgc mozna wymienié¢ nastgpujace grupy
osob wykluczonych, poprzez ustawodawstwo lub
statuty zwigzkowe, z mozliwosci przystapienia do
zwigzkow zawodowych:

e o0soby nie czynne lub nietrwale czynne zawodowo:

e 0soby bezrobotne, studenci, emeryci i rencisci

e osoby pracujace na podstawie umowy o dzielo,
osoby samozatrudnione, osoby wykonujace wol-
ny zawod

Zestawienie 4: Regulacje prawne dot. wolnosci zwigzkowej w Europie Srodkowo-Wschodniej

Prawa zwigzkéw zawodowych i zrzeszen praco-
dawcow regulowane przez...
Ustawowe kryteria dot. reprezentatyw-
Ustawe 0 zw. y L . P yw
. zawodowych/ nosd
Konstytucje Kodeks pracy Jrzeszeniach
pracodawcow
Estonia X - X nnie
totwa X X X zrzeszenia pracodawcow i zwigzki zawodowe
Litwa X X X nie
Polska X X X nie; tylko przy porozumieniach zbiorowych ze
zwiazkami zawodowymi
Czechy X X X nie
Stowacja X X - nie
Wegry X X - na wszystkich szczeblach: dla zwigzkéw za-
wodowych i pracodawcow
Stowenia X X X na wszystkich szczeblach: tylko dla zwiazkéw
zawodowych
Butgaria X X - zrzeszenia pracodawcow i zwigzki zawodowe
Rumunia X X X zrzeszenia pracodawcow i zwigzki zawodowe
Chorwacja X X X tylko dla zwiazkéw zawodowych
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e osoby zatrudnione w okre$lonych czgsciach sek-
tora publicznego: urzednicy rzadowi wyzszego
szczebla, pracownicy stuzb bezpieczenstwa — po-
licji, stuzb granicznych —, telekomunikacji, sit
zbrojnych

¢ obcokrajowcy i pracownicy migracyjni

Jeszcze wigksze znaczenie moze miec ,,waskie gar-
dlo* przepisow statutowych, w swietle ktorych przy-
stapienie do zwigzku mozliwe jest jedynie poprzez

zakladowg organizacje podstawowg zrzeszajaca od-
powiednig liczbe cztonkoéw, co zaklada okreslong
wielko$¢ zatogi. Przepisy tego rodzaju pochodza z
czasOW poczatku transformacji, kiedy to dominowa-
ly zaktady ery socjalistycznej (kombinaty i duze
przedsigbiorstwa).

Takie regulacje maja si¢ nijak do pracownikéw ma-
lych i Srednich przedsiebiorstw, ktore powstaty w
miedzyczasie. Nie jest wiec zadziwiajace, ze obecnie

Zestawienie 5: Bariery w przystapieniu do zwigzku zawodowego w Europie Wschodniej

osoby wykluczone z mozliwosci przystapienia
do zwigzku zawodowego

bariery dostepu

Litwa Cztonkami moga zostac jedynie osoby czynne Przystapienie zazwyczaj jedynie poprzez zaktadowa
zawodowo, tzn. nie: studenci, osoby bezrobotne, organizacje podstawowa, w wyjatkowych przypadkach
emeryci i rencisci, osoby wykonujace wolny zawdd | rowniez poprzez branze;

Opcja , bezposredniego cztonkostwa” jest obecnie
dyskutowana

totwa Cztonkostwo mozliwe jedynie dla oséb czynnych Przystapienie zazwyczaj poprzez zaktadowa organizacje
zawodowo i 0séb przyuczajacych sie zawodu, nie podstawowa (wysoki putap dla matych i Srednich przed-
dla: 0séb zatrudnionych w stuzbie bezpieczeristwa | siebiorstw — MSP)

(jak np. policji przygranicznej i in.)

Polska Wykluczeni sa: osoby nie pozostajace w statym Przystapienie w zaleznosci od statutu zwigzku poprzez
stosunku pracy, osoby pracujgce na podstawie zakfadowa organizacje podstawowa, do ktdrej zatozenia
umowy o dzieto, studenci, osoby samozatrudnione; | wymagana jest liczba 10 oséb. Ta przeszkoda wyklucza
Urzednicy nie moga by¢ aktywnymi funkcjonariu- ca. 30% pracownikéw od mozliwosci cztonkostwa, sa
szami zwigzkowymi oni bowiem zatrudnieni w MSP nie przekraczajacych 10

zatrudnionych.

Stowacja Ograniczenia prawne tylko dla oséb zatrudnionych | Rozréznienie miedzy cztonkiem zwyczajnym (tzn. osoba
w sitach zbrojnych czynna zawodowo) i nadzwyczajnym (osoby niezdolne

do wykonywania pracy, emeryci, rencisci, osoby przeby-
wajace na urlopie macierzynskim lub rodzicielskim, osoby
tymczasowo niezdolne do wykonywania pracy)

Estonia Brak formalnych ograniczen Przystapienie zazwyczaj poprzez zaktadowa organizacje

podstawowa

Stowenia Brak formalnych ograniczen Mozliwe cztonkostwo bezposrednie (indywidualne), tez

dla oséb nie czynnych zawodowo

Wegry Brak formalnych ograniczen Ustawa o rownym traktowaniu z 2003 r. ma ograniczac

przeszkody w przystapieniu, jednak nakfada niewielkie
sankdje;
Mozliwe cztonkostwo obcokrajowcow

Czechy Brak formalnych ograniczen Cztonkostwo mozliwe rowniez dla obcokrajowcéw i

pracownikow migracyjnych

Butgaria Brak formalnych ograniczen Ustawa o ochronie przed dyskryminacja z 2004 r.

ogranicza przeszkody w przystapieniu

Rumunia Wykluczone s3 osoby petniace wysokie funkcje Podstawa do zatozenia zwigzku zawodowego jest
rzadowe, pracownicy policji, wojska i telekomuni- | istniejacy stosunek pracy
kadji, nie wykluczeni sa emeryci i rencisci

Chorwacja | z prawnego punktu widzenia tylko osoby czynne ... jednoczesnie powstaje duzo posrednich przeszkod ze
zawodowo maja prawo naleze¢ do zwiazku wzgledu na duzy odsetek umow pracy na czas okreslony
zawodowego... u 0s6b przyjmowanych do pracy (ca. 85%)

W przypadku dyskryminacji ciezar dowodu
spoczywa na pracodawcy
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prowadzone sa wewnetrzne dyskusje na temat zmian
statutowych 1 stworzenia alternatyw poprzez umozli-
wienie ,.bezposredniego cztonkostwa” lub innych
mozliwosci przystgpienia do zwigzku zawodowego.
Potrzeba wprowadzenia takich zmian jest przedsta-
wiona w kolejnej czgdci niniejszej pracy, gdzie znaj-
duje si¢ zestawienie ,.filtréw kumulacyjnych”.

Jak przedstawiono w zestawieniu 5, w ponad poto-
wie 10 nowych krajow cztonkowskich UE nie istnie-
ja formalne przeszkody przystapienia do zwigzku
zawodowego, proponowane sg nawet dodatkowe
mozliwosci uzyskania cztonkostwa. Nie jest to jed-
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nak rownoznaczne z zapewnieniem zwigzkowcom
ochrony przed dyskryminacja i wyposazeniem ich w
rozbudowane mozliwos$ci dziatan w obrebie przed-
stawicielstwa intereséw pracowniczych w zaktadzie

pracy.

Rezultat: ,filtry” kumulacyjne utrudniaja
przystapienie

Zsumowujac wszystkie przeszkody stojace na dro-
dze przystapienia do zwigzku zawodowego i tym sa-
mym swobodnemu korzystaniu z wolno$ci zwiazko-
wej w Europie Wschodniej, otrzyma si¢ potrojny ,,

e Litwa
e ‘otwa
e Polska

e Polska:

e Litwa:
e totwa:
e Stowadja:

Filtr 1: Przystapienie zasadniczo mozliwe jedynie poprzez podstawowa organizacje zaktadowa

Filtr 2: Podstawowa organizacja zaktadowa moze powstac dopiero przy odpowiedniej liczbie cztonkow

10
10
3
3
3

e Chorwada:

Filtr 3: Cztonkostwo mozliwe jedynie dla os6b czynnych zawodowo

e Litwa: osoby bezrobotne, studenci, emeryci i rencisci nie moga przystapic

e totwa: wykluczenie pracownikéw panstwowych stuzb bezpieczenstwa
(ale brak ograniczen dla 0séb uczacych sie zawodu)

e Polska: nie moga przystapi¢ osoby zatrudnione na czas okreslony, pracujace na podstawie
umowy o dzieto, emeryci i rencisci, studenci

e Stowacja: osoby nie czynne zawodowo moga by¢ jedynie cztonkami nadzwyczajnymi

e Rumunia: wymagany stosunek pracy, ale cztonkostwo mozliwe tez dla emerytow i
rencistéw, jednak nie dla pracownikdw: policji, sit zbrojnych, telekomunikacji

e Chorwacja: ustawowo jedynie osoby czynne zawodowo, czesto jednak ignorowane w praktyce

Whiosek: najwieksze przeszkody poprzez kumulacje filtrow

Filtr 1: Filtr 2 Filtr 3:
Organizacja podstawowa Liczba minimalna Umowa o prace
Polska X X X
Litwa X X X
totwa X X -
Stowacja - X X
Rumunia - - X
Chorwacja - - X
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Kumulacja wymienionych trzech typow rzeczywi-
stych przeszkod wstgpienia do zwigzku zawodowe-
go powoduje szczegolnie wysokie wykluczenie osob
zatrudnionych w MSP, tzn. przede wszystkim w
branzach charakteryzujacych si¢ strukturg malych
przedsiebiorstw (tak jak w licznych, na nowo po-
wstatych, zaktadach sektora ustugowego czy rze-
mieslniczego).

Moze stanowi¢ to znaczny odsetek pracownikow i
tym samym potencjalnych cztonkéow zwigzkow za-
wodowych — szacunkowo 40%, a nawet wiecej. Do-
chodzg do tego jeszcze inne czynniki demotywujace
pracownikéw do przynalezno$ci do zwiazku zawo-
dowego, mianowicie wykluczenie okreslonych grup
pracownikéw z mozliwosci regulacji ich warunkow
pracy poprzez uktad zbiorowy pracy (wigcej na ten
temat por. rozdziat 3.1.6). W skrajnym przypadku
przez nagromadzenie si¢ wszystkich niekorzystnych
czynnikéw jedynie mniejszo$¢ osob zatrudnionych
bedzie posiadata rzeczywisty interes w czlonkostwie
w zwigzku zawodowym. Brak motywacji do wsta-

pienia dodatkowo wzmacnia negatywny wizerunek
zwigzkoOw w opinii publicznej oraz r6znego rodzaju
utrudnienia, ktére stawiaja przed zwigzkowcami
pracodawcy.

Nie we wszystkich krajach zapewniony jest tez nie-
ograniczony dostep zwigzku zawodowego do zakla-
du pracy w celach werbowania i opieki nad czton-
kami. Przykladowo na Wegrzech taka mozliwo$é
istnieje jedynie wtedy, gdy w danym zaktadzie wy-
kaze si¢ okreslony odsetek cztonkostwa. Utrudnia to
tym samym nadzor nad stosowaniem przepisow
prawnych (facznie z ogélnie obowigzujacymi warun-
kami zawartymi w uktadach zbiorowych pracy).

3.1.3 Utrudnianie pracy i dyskryminacja
zwiazkowcow i dziataczy zwigzkowych

Istnieje bardzo obszerny ,rejestr grzechow* popet-
nianych wobec aktywnych dziataczy zwiazkowych —
od szykany az do prob zapobiegania utworzenia no-
wych organizacji zakladowych i przeprowadzania

Zestawienie 6: Ograniczanie wolnosci zwiazkowej dziataczy zwigzkowych (przyktady)

Pojedynczy cztonkowie

Funkcjonariusze zwigzkowi

e préba zastraszenia i mobbing

e obietnica zmiany stosunku pracy na zatrudnienie na czas
nieokreslony pod warunkiem wystapienia ze zwigzku

® specjalne premie dla 0séb niezrzeszonych

e zmiana stosunku pracy z umowy o prace na umowe o
dzieto, co wyklucza mozliwos¢ cztonkostwa

e grozba zwolnieniem i faktyczne zwolnienie z pracy

e przeniesienie do outsourcowanych dziatéw zaktadu, co
wigze sie z

® zmianami w organizacji i ew. pdzniejszym zamknieciem
zaktadu

e przeciwdziatanie akcjom rekrutacji cztonkéw w zaktadzie

e ciaggte zadanie pracodawcy do ujawniania potracen z
zarobkow na sktadki cztonkowskie

® niewykonywanie postanowien sadowych dot. przywréce-
nia do pracy w razie bezprawnego zwolnienia

e zobowiazanie organizacji zwigzkowych do okresowego
informowania pracodawcy o stanie uzwiazkowienia w
zakfadzie (przyktadowo w Polsce raz na kwartat)

e grozba i zastosowanie $rodkéw dyscyplinarnych

e przeniesienie na stanowiska z nadmiernym wymogiem
kwalifikacji i pozniejsze ukaranie dyscyplinarne

e przeniesienie do znacznie oddalonych miejsc pracy

e zmniejszanie wynagrodzenia, niewyptacalnie naleznych
premii i dodatkow

e proby korupcji lub wysokie odprawy w przypadku dobro-
wolnej rezygnacji

e zwolnienie dyscyplinarne lub z fikcyjnych powodow
e redukcja oddelegowan

e odmowa udzielenia niezbednych informacji i przeprowa-
dzenia konsultacji

e wydzielenie czesci zakfadu i stworzenie mniejszych dziatéw
o liczbie pracownikow wykluczajacej zatozenie zwiazku lub
przedstawicielstwa

e zatrzymanie zgromadzonych sktadek cztonkowskich przez
pracodawce

e odmowa dostepu delegatom zwigzkowym

® wzajemne rozgrywanie przeciwko sobie rady zaktadowej
i zwigzku zawodowego (przede wszystkim w przypadku
niejasnego podziatu kompetencji)
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akcji rekrutacyjnych. Rejestr taki jest najbardziej
widoczny w corocznych sprawozdaniach MKZZ na
temat famania praw zwigzkowych na catym $wiecie
(najnowszy — MKZZ 2009).

Powazne skutki ma czgsto powtarzajaca si¢ sytuacja,
w ktorej nawet jaskrawe naruszenia prawa nie moga
zosta¢ ukarane, badz wyroki sagdowe, przyktadowo
dot. przywrocenia do pracy po bezprawnym zwol-
nieniu, nie s wykonywane. Tym samym poruszany
zostaje staby punkt ustawodawstwa z obszaru prawa
pracy i wolnosci zwigzkowej, wywolany jednostron-
nym zachowaniem wymiaru sprawiedliwo$ci oraz
brakiem odrgbnych sadéw pracy. Procesy prowadzo-
ne przed sagdami powszechnymi z reguty charaktery-
zuja sie¢ nadmierng dlugoscia i tym samym sg prak-
tycznie bezskuteczne.

Kwestia prawnych mozliwo$ci nadzoru jest omo-
wiona w rozdziale 3.1.9 niniejszej pracy.

3.1.4 Odprowadzanie sktadek cztonkowskich i
kwestia podziatu srodkéw w zwigzkach
zawodowych

Kolejnym $rodkiem prowadzenia dziatan dyskrymi-
nujacych i tamania praw zwiazkowych przez praco-
dawce jest pobieranie przez niego sktadek czton-
kowskich. Wynika on z minionej ery socjalizmu
panstwowego 1 jest nadal praktykowany. Jest to po-
wigzane z kontrolg i w niektorych przypadkach na-
wet zastraszaniem zwigzkowcow, jak i nie przekazy-
waniem skladek podstawowej zakladowej organiza-
cji zwigzkowe;j.

Takze ta kwestia jest tematem wewnetrznych dysku-
sji zwigzkow zawodowych, ktore szukajg odpowied-
niej alternatywy gwarantujacej im niezaleznosé
funkcyjng i stabilnos¢ finansowa. Wysokos¢ sktadek
stanowi kolejny powo6d do zmartwien, bowiem sta-
tuty co prawda okreslaja odsetek, ale czesto kwota
wyjéciowq jest ptaca minimalna, ktérg pracodawca
wykazuje jako oficjalne wynagrodzenie. Kwestig
okreslajaca faktyczng skuteczno$é zrzeszenia sg za-
wsze wewnetrzne regulacje dotyczace dystrybucji
sktadek cztonkowskich oraz pytanie, czy dane regu-
lacje zapewniaja organizacjom zwigzkowym na
szczeblu branzowym lub konfederacjom wystarcza-
jace mozliwosci dziatania. Zasadniczo mozna stwier-
dzi¢, iz

WOLNOSC ZWIAZKOWA, PRAWA PRACOWNIKOW | DIALOG

e $rednio 60—80% — w skrajnym przypadku jednak
nawet 90% — skladek czlonkowskich pozostaje w
podstawowej zaktadowej organizacji zwigzkowe;j i

e pozostate $rodki dzielg miedzy soba organizacja
branzowa i centrala zwigzkowa.

Srodki, ktére otrzymuja konfederacje i zrzeszenia
sektorowe czgsto nie sg wystarczajace, by zapewnic
wynagrodzenia dla wysoko wykwalifikowanej ka-
dry, profesjonalne kampanie PRowskie i reklamowe,
szkolenia i skuteczne wspieranie negocjacji uktadow
zbiorowych pracy, jak i obecnos¢ na szczeblu mig-
dzynarodowym. Nie wspominajac juz o stworzeniu
funduszy strajkowych.

Ponizsze zestawienie przedstawia procentowa dys-
trybucje $srodkow zwigzkéw zawodowych poszcze-
g6lnych krajow, sporzadzong na podstawie wywia-
doéw przeprowadzonych z przedstawicielami krajo-
wych konfederacji (por. Fundacja Europejska
2006/07 r.). Dodatkowo wysoko$¢ sktadek jest w
niektorych przypadkach bardzo niska, szczegolnie,
jezeli sg one odprowadzane od pensji minimalnej
(jak ma to miejsce przyktadowo na Wegrzech i1 Lo-
twie).

Sposob podziatu srodkow finansowych skutkuje ich
niedostatkiem, a tym samym réwniez brakiem kadry
eksperckiej z dziedziny prawa, ekonomii, negocjacji
uktadow zbiorowych pracy, jak 1 zakladowego
przedstawicielstwa interesow (por. Hiilsmann/Kohl
2006). Problem ten dotyczy zaréwno konfederacji,
jak 1 zrzeszonych w nich organizacji. W glownej
mierze decentralistyczna dystrybucja srodkow stano-
wi tym samym kolejny nierozwigzany problem
przedstawicielstwa pracowniczego i dziatan w obrg-
bie wolnos$ci zwiazkowe;j.

Wyzej wymienione niedostatki zyskujg jeszcze
wieksze znaczenie poprzez fakt, iz w szczegdlnosci
w krajach, w ktorych minimalna prawnie okreslona
liczba os6b wymaganych do zalozenia organizacji
zwigzkowej w zaktadzie, jest niska, a ilo§¢ malych,
niezrzeszonych w konfederacjach, organizacji zwiaz-
kowych jest bardzo duza (skrajnym przyktadem jest
Polska, gdzie istnieje ponad 300 autonomicznych,
tzn. niezrzeszonych w konfederacjach federacji
branzowych, jak i ca. 23 tys. zakladowych organiza-
cji zwigzkowych o wlasnej osobowosci prawnej).
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Zestawienie 7: Odprowadzany do central zwigzkowych odsetek sktadek cztonkowskich
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3.1.5 Poszczegolne regulacje dot.
przedstawicielstwa intereséw pracowniczych
w zakfadzie pracy

Zaktadowe przedstawicielstwo pracownikow jest w
Europie Wschodniej tradycyjnie domeng lokalnych
organizacji zwigzkowych, przy czym zrzeszona jest
mniejszos¢ osob zatrudnionych, w szczegdlnosci w
MSP, w ktorych przewaznie nie ma zwiazkoéw zawo-
dowych. Odsetek pracownikow reprezentowanych
przez przedstawicielstwo interesow pracowniczych
zwigksza si¢ zasadniczo tam, gdzie mozliwe jest po-
wotanie zinstytucjonalizowanego przedstawicielstwa
w formie rad zaktadowych (zestawienie 8). Ma to
miejsce od poczatku lat 90-tych na Wegrzech i w
Stowenii (jak 1 od 1996 r. w Chorwacji i od 2003 r.
na Stowacji). Rowniez w ramach implementacji dy-
rektywy UE z 2002 r. (o informowaniu pracownikow
1 przeprowadzaniu w nimi konsultacji) 1 od niedaw-
na tez na Lotwie i w Estonii. W nieco okrojonej for-
mie jest to dozwolone prawnie w wigkszosci krajow
Europy Wschodniej, przy czym stosuje si¢ to stosun-
kowo rzadko (o odrgbnej formie ,,modelu czeskiego”
por. zestawienie 9).

W Europie Zachodniej za$, w ktorej zinstytucjonali-
zowane rady zaktadowe majg dtuzszg tradycje, ist-
nieje gesta sie¢ prawnie ustanowionych przedstawi-
cielstw interesOw pracowniczych, co jest w stanie
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zréwnowazy¢ niski odsetek uwigzkowienia (przy-
ktad Niemiec — wigcej na temat wszystkich krajow
UE-15 por. zestawienia 5.3 1 5.4 w zalaczniku).

Mimo stosunkowo niskiego uzwigzkowienia, tam,
gdzie obok przedstawicielstwa zwigzkowego i za
jego zgoda powotane zostato ogolne przedstawiciel-
stwo pracownicze wyltonione poprzez wybory prze-
prowadzone wsrod catej zatogi 1 posiadajace praw-
nie zagwarantowane prawa do wspotdziatania, wy-
stepuje wickszy stopien reprezentacji. Ma to dodat-
kowo pozytywny wptyw na prezencj¢ zwiazku za-
wodowego w zakladzie (por. prawa polowa zesta-
wienia 8 — od Wegier).

Podstawg dla skutecznej i wzmacniajacej si¢ wza-
jemnie wspolpracy jest jasno zdefiniowany podzial
zadan pomiegdzy zwigzkiem zawodowym, jako stro-
ny w negocjacjach uktadow zbiorowych pracy, a
prawnie ustanowionym przedstawicielstwem intere-
sow pracowniczych. Definicja powinna zawierac
specyficzne kompetencje dot. wdrazania i przestrze-
gania uktadow zbiorowych pracy, regulacje kwestii
personalnych i socjalnych w zaktadzie, jak i brac¢
pod uwage zasade rownego traktowania osob zainte-
resowanych. Doswiadczenia mi¢dzynarodowe po-
twierdzaja, iz moze to stanowi¢ wparcie dla rekruta-
cji 1 przywiagzania czlonkow, zaktadajac, ze zwiagzki
zawodowe aktywnie korzystaja z tego narzedzia.
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Zestawienie 8: Odsetek pracownikéw reprezentowanych przez zwigzek zawodowy lub rade zaktadowa
w przedsiebiorstwie (w stosunku do danego uzwigzkowienia)
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Prawo wspdélnotowe poprzez dyrektywe z 2002 r. o
informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z
nimi konsultacji poruszylo kwestic wymogéw mini-
malnych przedstawicielstwa i partycypacji pracow-
niczej (na temat najwazniejszych regulacji zawar-
tych w tej dyrektywnie por. zalacznik 3). Najistot-
niejszg podstawg wspotdziatania zwigzkow zawodo-
wych 1 rad zaktadowych w przedsigbiorstwie jest
udzielanie im informacji na czas i w sposob wyczer-

pujacy. Rzady nowych krajéw cztonkowskich wdro-
zyly wymieniong propozycje regulacji, analogiczng
do regulacji dot. europejskich rad zakladowych,
przed i po przystagpieniu do Unii w rdznorodnej for-
mie, jak przedstawia to zestawienie 9 (na temat
struktur zaktadowych przedstawicielstw interesow
pracowniczych i implementacji w/w dyrektywy w
Europie Zachodniej por. zestawienie 5.3 w zatgczni-
ku).

Zestawienie 9: Trzy formy przedstawicielstwa intereséw pracowniczych w zaktadzie pracy w Europie

Wschodniej

1. Tylko zwigzkowe /
przedstawicielstwo/a intereséw
pracowniczych

2. Alternatywnie: przedstawicielstwo
zwigzkowe lub rada zaktadowa

3. System dwukanatowy:
przedstawicielstwo poprzez rade
zaktadowa + zwigzek zawodowy

nowej ustawy z 2006 r., por. 3.)

e Litwa (zazwyczaj stosowane, mimo

odrebnej ustawy z 2005 r., por. 2.)
zawodowego)*
e Polska (do 2006/08 r., z wyjatkiem

zaktadow panstwowych)

wego)**

e Estonia (zazwyczaj stosowane, mimo | e Czechy (od 2001 r.) *
rozszerzenia ustawy w 2006 r., por. 3.) | @ Litwa (odrebna ustawa z 2005 r.)*

* totwa (zazwyczaj stosowane, mimo | o pojska (ustawa z 2006 r., termin
wdrozenia do 2008 r.: wybory do

rady zaktadowej mozliwe od 50 oséb | e kotwa (ustawa z 2002 r., rzadko
zatrudnionych, jezeli nie ma zwiazku

e Rumunia (od 2003/07 r.: mozliwe
utworzenie rady zaktadowej, jezeli
nie ma przedstawicielstwa zwigzko- e Butgaria (od potowy 2006 r.,

e Wegry (od 1992 r.)
¢ Stowenia (od 1993 r.)
e Chorwacja (od 1996 r.)

stosowane)* *
¢ Stowacja (od 2003 r., rzadko)
e Estonia (od 2007 r., rzadko)**

jeszcze bardzo rzadko)***

* W Czechach, na Litwie i w Polsce rady zaktadowe moga co do zasady dziatac tylko wtedy i tak dtugo, dopoki w zaktadzie nie ma (jeszcze)
przedstawicielstwa zwiazkowego (,, model czeski”). Tryb wytaniania rady pracownikéw w Polsce jest sprzeczny z zasada tzw. , negatywnej

wolnosci zwigzkowej” (wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 2008 r.)

** Na totwie, Litwie, w Estonii i Rumunii rady zaktadowe posiadaja w niektérych przypadkach prawo do zawierania uktadéw zbiorowych pracy, a w
krajach nadbattyckich moga one nawet prowadzi¢ spory zbiorowe, jezeli i dopoki w danym zaktadzie pracy nie ma przedstawicielstwa zwigzkowego.
*** Zatoga moze w celu skorzystania ze swoich praw do informacji i konsultacji wybrac specjalne gremium przedstawicielskie, w zaktadach z
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Tam, gdzie zwiazki zawodowe zaakceptowaly i
wsparly wprowadzenie rad zaktadowych jako nowe-
go elementu przedstawicielstwa interesow pracowni-
czych, jak przyktadowo w Slowenii i po poczatko-
wym sceptycyzmie rowniez na Wegrzech, byly one
w wiekszosci w stanie obsadzi¢ te gremia swoimi
cztonkami i wykorzysta¢ dla siebie prawnie zagwa-
rantowane prawa do informacji i przeprowadzania
konsultacji. Na Wegrzech, w Bulgarii i Chorwacji
prawa do wspoéldziatania w przypadku braku rady
zaktadowej przechodzg automatycznie na istniejace
przedstawicielstwo zwigzkowe. Dla wspotpracy
zwigzkow zawodowych 1 rad zaktadowych bardzo
wazne okazaly si¢ by¢ m.in. szkolenia i doradztwo
radom zakladowym przez zwiazki zawodowe, jak i
odwrotnie, uzyskanie mozliwos$ci rekrutacji nowych
cztonkow poprzez wykorzystanie narzedzia, jakim
sa rady zaktadowe (por. przyktad Stowenii).

Tam, gdzie zwigzki zawodowe jednak w tym nowo
powstalym narzedziu przedstawicielstwa interesow
pracowniczych widza niepozadang konkurencje¢ — co
thumacza ich uprawnienia i sympatia niektérych pra-
codawcoéw do tego organu przedstawicielstwa — po-
wotywanie rad zakladowych pozostato dotychczas
marginalne 1 tym samym praktycznie nieskuteczne.

Dotyczy to w szczegdlnosci Czech, gdzie obowigzu-
je zasada, wedlug ktorej tam, gdzie jest przedstawi-
cielstwo zwigzkowe nie moze zosta¢ utworzona rada
zaktadowa, a tam, gdzie ona istnieje i zostanie zato-
zona organizacja zwigzkowa sktadajaca si¢ przynaj-
mniej z 3 cztonkéw 1 zawrze ona zaktadowe porozu-
mienie zbiorowe, rada zaktadowa musi automatycz-
nie zawiesi¢ swoja dziatalnos¢. Taka niemoznosé
pogodzenia dziatalno$ci dwoch organéw — znana
jako ,;model czeski” — zostata p6zniej w zmienionej
formie przyjeta réwniez na Litwie i w Polsce. Wa-
riant polski do niedawna pozwat na zmiang statusu
istniejagcego przedstawicielstwa zwigzkowego na
rade pracowniczg w celu skorzystania z odpowied-
nich zagwarantowanych praw do informacji i prze-
prowadzania konsultacji. Jednakze Trybunat Konsty-
tucyjny wyrokiem z dn. 1 lipca 2008 r. uznal taka
mozliwos$¢ za niezgodng z zasadg ,,negatywnej wol-
nos$ci zwigzkowej”. Tym bardziej, ze utworzona rada
pracownicza po pozniejszym zatozeniu przedstawi-
cielstwa zwigzkowego mogta w §wietle prawa pozo-
sta¢ w urzedzie jeszcze tylko przez maksymalnie 6
miesigcy (zmienione poprzez nowelizacje ustawy z
dn. 8 lipca 2009 r.). Na Litwie za$ istnieje prawnie
ustanowiony obowigzek wspolpracy rady zaktado-
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wej z przedstawicielstwem zwigzkowym utworzo-
nym po jej powotaniu. W przeciwnym przypadku
zatoga musi upowazni¢ jedno z obu gremiéw do re-
prezentowania jej interesow — maksymalnie do kon-
ca kadencji rady zaktadowej. (Na temat instrumen-
tow prawnych, jakie posiadaja rady zakladowe w
Europie Wschodniej i Potudniowo-Wschodniej por.
rozdzial 4.2).

Taka forma i praktyka przedstawicielstwa intereséw
pracowniczych w zadnym wypadku nie powigkszaja
odsetka reprezentowanych pracownikéw (por. zesta-
wienie 8). Tym bardziej, Ze 1 tutaj, podobnie jak w
przypadku utworzenia zaktadowej organizacji zwigz-
kowej, mamy do czynienia z wysokim pulapem od-
no$nie wymaganych liczb zatrudnionych.

Ponownie: Wykluczenie wielu pracownikow
poprzez wymaog liczby minimalnej

Najistotniejszym problemem praktykowanej wolno-
$ci zwigzkowej w Europie Wschodniej, rowniez w
przypadku powotania rad zaktadowych, okazuje si¢
by¢ prawny wymodg odnoszacy si¢ do liczby pracow-
nikow z zakltadzie pracy. Dyskryminuje to, wykra-
czajac ponad ramy zdefiniowane przez prawo wspol-
notowe, coraz wicksza liczbe 0s6b zatrudnionych w
matych i érednich przedsigbiorstwach (MSP).

Rada pracownicza posiadajgca prawa wynikajace z
dyrektywy UE z 2002 r. moze zosta¢ powotana w
Polsce dopiero w zaktadach od 50, w Estonii od 30,
a w Rumunii, Butgarii i Chorwacji od 20 zatrudnio-
nych (por. zestawienie 10). Poréwnanie analogicz-
nych wymogéw prawnych dot. powotania zwigzku
zawodowego w zakladzie (por. zestawienie 2 powy-
zej) pokazuje, iz w Polsce, Bulgarii, Rumunii i Chor-
wacji liczebno$¢ zatogi w zaktadzie musi by¢ wigk-
sza niz w innych krajach, aby w §wietle prawa krajo-
wego moéc wyloni¢ zinstytucjonalizowane przedsta-
wicielstwo pracownicze.

Abstrahujac juz od szczegdlnego przypadku Polski,
gdzie (az do momentu nowelizacji ustawy o radach
pracownikéw w lipcu 2009 r.) i tak wybierana przez
zatoge rada pracownicza mogta dziata¢ tylko dopoty,
dopdki w danym zaktadzie nie istniala zwigzkowa
organizacja podstawowa (lub nie zamienita si¢ ona
w ,rade pracownicza”), pulap 50 pracownikow za-
ktadu powoduje, ze obecnie 46%, czyli niemalze po-
lowa, wszystkich polskich pracownikow jest wyklu-
czona z mozliwosci reprezentacji pracowniczej przez



rady pracownicze i tym samym z korzystania z praw
wynikajacych z dyrektywy o informacji i przepro-
wadzaniu konsultacji z 2002 r. Poniewaz w tym kra-
juw 80% matych i $rednich zaktadéw nie ma przed-
stawicielstwa zwigzkowego, co zwigzane jest z wy-
mienionymi juz zapisami prawnymi i statutowymi,
takie prawne ograniczenie oznacza, ze dla tego kre-
gu 0sOb nie osiggnigto poprzez nowe ustawodaw-
stwo polepszenia dostepu do wolnosci zwigzko-
wych.

Na Wegrzech do utworzenia zinstytucjonalizowane-
go przedstawicielstwa pracownikow wymaganych
jest przynajmniej 15 zatrudnionych w danym zakta-
dzie, w pozostatych krajach mozna wybra¢ przedsta-
wiciela zatogi odpowiedzialnego za przedstawiciel-
stwo interesOw pracowniczych nawet w matych
przedsiebiorstwach zatrudniajacych mniej niz 10
0so0b. W niektorych przypadkach taka osoba ma jed-
nak mniejsze prawa do wspoétdziatania.

W Europie Zachodniej implementacja dyrektywy
UE z 2002 r. réwniez nie odbyta si¢ bezproblemowo
— zardwno w kontekscie progu do utworzenia zinsty-
tucjonalizowanego przedstawicielstwa interesow
pracowniczych w formie rad zaktadowych, jak i
wprowadzenia odrgbnego information and consulta-
tion forum (w Irlandii 1 Anglii) (wigcej na ten temat
por. zestawienia form barier i prawnych dot. przed-
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stawicielstw pracowniczych w zat. 5.1 do 5.4). W
kilku przypadkach dopiero skarga Komisji do Euro-
pejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci umozliwita
stworzenie rozszerzonych struktur przedstawiciel-
stwa (EC 2008; EIRO 2008).

Na temat instrumentéw prawnych i kompetencji
rad zakladowych w 10 nowych krajach cztonkow-
skich UE por. zestawienie w zataczniku 3.2.

Dziatalnosc¢ przedstawicieli pracownikow w radach
nadzorczych i ERZ

W wigkszych jednostkach przedsigbiorstw udziat
pracownikéw w radach nadzorczych w krajach nad-
battyckich nie jest prawnie przewidziany, w Rumu-
nii 1 Bulgarii w okreslonych przypadkach poprzez
przedstawiciela zwigzkow zawodowych w zarzadzie
(bez prawa gtosu); w Polsce w wymiarze pomigdzy
jedna trzecig i dwoma pigtymi mandatéw rady nad-
zorczej (zaleznie od — jeszcze — istniejacego udziatu
panstwa), jak i w niektorych przypadkach poprzez
jednego przedstawiciela pracownikow w zarzadzie.

W Chorwacji udzial przedstawiciela zalogi w radzie
nadzorczej jest prawnie dopuszczalny w zakladach
zatrudniajacych przynajmniej 200 osob lub w przed-
sigbiorstwach z przynajmniej 25%-owym udziatem
panstwa.

Zestawienie 10: Minimalna liczba oséb zatrudnionych wymagana do utworzenia rady zaktadowej

50 50 50 50
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30 30
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bez petnych praw do informagji i konsultacji)

BwP 2009

* W wyodrebnionej czesci przedsiebiorstwa mozna wybrac przedstawicielstwo zaktadowe juz od 20 pracownikdw.

**  Ponizej tego putapu: 1 przedstawiciel zatrudnionych (w SK: od 5 pracownikow; w CZ przy ilosci mniejszej niz 10 pracownikéw, w EE prawnie

*** 1 przedstawiciel zatogi, dopiero od 51 0séb zatrudnionych wielocztonowa rada zaktadowa.
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W pozostatych panstwach Europy Srodkowo-Wschod-
niej istnieje prawo do udziatu jednej trzeciej przedsta-
wicieli pracownikow w zaktadach z przynajmniej 50
zatrudnionymi w Czechach 1 na Stowacji (w przed-
siebiorstwach panstwowych nawet z udziatem pary-
tetowym). Od 200 zatrudnionych jest to mozliwe na
Wegrzech.

W Stowenii udzial jednej trzeciej przedstawicieli
pracownikéw w radzie nadzorczej jest mozliwy w
przedsigbiorstwach zatrudniajacych przynajmniej
500 osob, w wiekszych zaktadach dopuszczone jest
rowniez, w zalezno$ci od statutu, parytetowe wspol-
decydowanie pracownikéw. W tym kraju rada zakta-
dowa ma prawo do nominacji dyrektora pracy do
cztonkostwa w zarzadzie. Jest tak w zakladach z
przynajmniej 1.000 zatrudnionymi. Takie formy
udziatu stwarzaja wicksze szanse wezesnego przeka-
zania informacji i tym samym wywarcia wplywu na
strategie przedsiebiorstwa, rowniez w zakresie kadr.

Szczegbdlng dynamike europeizacji stosunkow pracy
wprowadzajag bez watpienia ustanowione poprzez
dyrektywe UE z 1994 r. europejskie rady zakladowe
(ERZ). Nalezy powota¢ je wtedy, gdy przedsigbior-
stwo zatrudniajgce ponad 1.000 osdb posiada zagra-
niczna spotke zalezna z ponad 150 zatrudnionymi.
Do gtownych kompetencji ERZ nalezy otrzymywa-
nie w odpowiednim czasie i mozliwo$¢ dyskusji nad
informacjami dot. sytuacji ekonomicznej i finanso-
wej koncernu, jak i na temat jego dalszych strategii
(podobnie jak w przypadku dyrektywy UE z 2002
r.). Stwarza to mozliwos$¢ rozwinigcia wspodlnej stra-
tegii pracownikow, jak i opracowania ewentualnych
rozwigzan alternatywnych.

W Europie Wschodniej istnieja odpowiednie regula-
cje prawne dot. powolania ERZ. Problemem jest,
podobnie jak w Europie Zachodniej, ich implemen-
tacja (na temat wystepowania ERZ por. dane zawar-
te w EWC database Europejskiego Instytutu Zwigz-
kow Zawodowych (ETUI)). Obecnie w okoto 30%
istniejagcych 820 ERZ zasiadaja osoby z nowych kra-
jow czlonkowskich lub panstw ubiegajacych si¢ o
cztonkostwo w UE, ktorzy jednak reprezentujg jedy-
nie potowe wszystkich mieszczacych sie w tym re-
gionie przedsigbiorstw podpadajacych pod dane re-
gulacje.
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3.1.6 Prawo i praktyka uktadowa, obowiazywanie
porozumien zbiorowych w stosunku do
pracownikow

W Europie Wschodniej (z wyjatkiem Stowenii 1 w
pewnym wymiarze Stowacji, Rumunii i Butgarii)
uktady zbiorowe zawierane sa w glownej mierze na
szczeblu zaktadowym (por. zestawienie 11). Pozycja
zwigzkow zawodowych na tym szczeblu stanowi za-
tem ponownie decydujgce kryterium skorzystania z
wolnosci zwigzkowej — ze znacznymi konsekwen-
cjami dla skutkoéw materialnych polityki w zakresie
rozdziatu.

Kwestia zdolnosci zwigzku zawodowego do zawie-
rania uktadow zbiorowych pracy jako strony ukla-
dowej jest uwarunkowana prawem krajowym, czyli
spetnieniem wymogow reprezentatywnosci poprzez
ustalone minimalne cztonkostwo zatogi lub, jak ma
to miejsce na Wegrzech, poprzez posrednie udziele-
nie stronie mandatu do negocjacji na podstawie wy-
nikdéw ostatnich wyborow do rady zaktadowej (tzn.
wynik ponad 50%, a w przypadku obecno$ci wigcej
niz jednej organizacji zwigzkowej 65% oddanych
glosow). W sektorze publicznym do prawomocnego
podjecia negocjacji w zaktadzie wymagane jest na-
wet cztonkostwo 25% zatogi.

We wszystkich krajach Europy Wschodniej negocja-
cje ptacowe odbywaja si¢ glownie na szczeblu za-
ktadowym. Nawet tam, gdzie dominujg lub wystgpu-
ja w duzym wymiarze regulacje sektorowe — jak w
Stowenii, na Stowacji, w Rumunii i Bulgarii — nego-
cjacje uzupehiajace odbywajg sie¢ w zaktadach pracy
1 przedsiebiorstwach. Stanowi to jedng z najistotniej-
szych roznic strukturalnych w poréwnaniu do Euro-
py Zachodniej, gdzie do reguty (z nielicznymi wy-
jatkami, jak w WIk. Brytanii) nalezg ponadzaktado-
we uktady zbiorowe pracy na szczeblu branzowym
zawierajace wigzace dla danego sektora definicje i
skale ptac.

W Rumunii i na Stowacji dodatkowym szczeblem
definiowania ptac jest trojstronne glosowanie w kra-
jowych radach spoteczno-gospodarczych nad okre-
$lonymi czynnikami, ktore definiujg lub uzupetniaja
podstawowe stawki ptacowe (por. tab. 1 ponizej).
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Zestawienie 11: Szczeble ustalania ptac w Europie Wschodniej: zaktad czy branza?

szczebel krajowy* branza przedsiebiorstwo

Estonia O O A
totwa O O A
Litwa O A
Polska O O A
Czechy O A
Wegry O @) A
Chorwadja O (@) A
Stowacja A (@)
Stowenia (@) A (@)
Butgaria (@) A (@)
Rumunia** A O O
[ Istniejacy szczebel negocjacji uktaddw zbiorowych pracy

. . L *  Porozumienia ponadbranzowe
O Wazny, ale nie dominujacy szczebel ** Negodjade obligatoryjne w zakladach 7 wiecej niz 21
A Dominujacy szczebel negocjacji uktaddw zbiorowych pracy pracownikami

Dla pracownikow najbardziej korzystna jest polityka
uktadowa, w ramach ktorej — jak ma to miejsce w
Stowenii 1 czgSciowo na Stowacji — negocjowane sg
bilateralnie branzowe uklady zbiorowe pracy. Tym
samym zapewnia si¢ bowiem standardy minimalne
warunkow pracy dla wigkszosci pracownikow dane-
go sektora (por. tab. 1).

Oddziatywanie takich uktadow zbiorowych jest jesz-
cze silniejsze, jezeli na mocy uchwaty odpowiedzial-
nego ministra pracy, staja si¢ one ogélnie obowiazu-
jace, rowniez dla osob niezrzeszonych w organiza-
cjach pracodawcéw lub zwigzkowych. W Europie
Zachodniej jest to szeroko praktykowane, jednakze
w Europie Srodkowo-Wschodniej takie regulacje na-
lezg do wyjatkow. W Rumunii przyktadowo w $wie-
tle prawa kazdy branzowy uklad zbiorowy pracy
obowigzuje dla wszystkich pracodawcow danej
branzy. Podobnie jak zaktadowe uktady pracy, ktore
majg zastosowanie wobec wszystkich 0sob zatrud-
nionych w danym przedsi¢biorstwie, niezaleznie od
ich przynalezno$ci zwigzkowej. W Stowenii z kolei
istnieja  sektorowe porozumienia zbiorowe we
wszystkich branzach. Jest to spowodowane faktem,
iZ najwazniejszym partnerem zwigzkow zawodo-
wych w negocjacjach uktadow zbiorowych dotych-
czas byla stowenska izba handlowo-gospodarcza.

Poprzez zmiany w ustawie w 2006 r. w izbie tej
zniesiono przymus zrzeszenia pracodawcow. Od tej
pory izba dziata — jako novum prawne — na podsta-
wie dobrowolno$ci, przez co wyjatkowo wysoka rata
obowigzywania uktadow zbiorowych prawdopodob-
nie zmniejszy si¢ w najblizszym czasie. Narzgdzie,
jakim jest generalizacja porozumien sektorowych,
mogloby pomoc zapobiec tak negatywnym skutkom.

W Czechach, na Stowacji, Wegrzech, w Butgarii i w
wyjatkowych przypadkach réwniez w Estonii i na
Litwie branzowe uktady zbiorowe pracy w niekto-
rych przypadkach otrzymujg status ogdélnego obo-
wigzywania. Zjawisko to nie wystepuje w sektorach
prywatnych w Polsce i na Lotwie (por. tab. 2).

Dla regulacji warunkéw pracy bardzo pomocne sg
pakty spoteczne, jako ponadbranzowe porozumienia
krajowe, oraz porozumienia dwu- lub trdjstronne
(np. w sektorach prywatnym lub publicznym). W
nich ustalane sg sposoby pdzniejszych branzowych
lub zaktadowych negocjacji ptacowych lub innego
rodzaju regulacje ramowe, przykltadowo w odniesie-
niu do czasu pracy, urlopéw i dodatkow urlopowych.
Poszerzaja one pole dziatania dla negocjacji na niz-
szych szczeblach w branzy lub przedsigbiorstwach
(wigcej na ten temat por. tab. 1).
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Tab. 1: Szczeble negocjacji uktadéw zbiorowych pracy i ich znaczenie w Europie Srodkowo-Wschodniej

cz brak paktow spotecznych lub porozumienia ponadzaktadowe wieksze znaczenie porozumien
negocjacji dwustronnych (dla ca.1/4 zatrudnionych)* zaktadowych (dla ca. 30% zatrud-

nionych)

EE brak negocjacji dwustronnych lub sektor publiczny i stuzba zdrowia dominuja zakfadowe ukfady zbio-
paktow spotecznych (= ogdlne obowiazywanie) rowe pracy

HU trojstronne zalecenia do negocjacji | dwustronne komisje sektorowe w zakfadowe ukfady zbiorowe pracy
na nizszych szczeblach 36 branzach; kilka porozumien dla ca. jednej trzeciej zatrudnio-

nych

LV uzgodnienia tréjstronne, brak jedynie w sektorze publicznym dominuja zaktadowe ukfady zbio-
negocjadji rowe pracy**

) brak paktéw spotecznych, brak jedynie w sektorze publicznym, dominuja zaktadowe uktady zbio-
negocjacji dwustronnych pierwsze porozumienie w sektorze | rowe pracy

prywatnym w 2005 r.***

PL uzgodnienia tréjstronne z zale- 12 tréjstronnych sektorowych z reguty porozumienia zaktado-
ceniami do negocjacji uktadéw komisji przygotowujacych porozu- | we, jezeli jest przedstawicielstwo
zbiorowych mienia branzowe zwigzkowe

Sl pakty spoteczne i dwustronne porozumienia sektorowe we liczne porozumienia zaktadowe
regulacje ramowe wszystkich 34 branzach

SK brak paktéw spotecznych porozumienia w wiekszosci sek- liczne porozumienia zaktadowe

torow

BG porozumienia dwustronne, pakt porozumienia w ca. 10 sektorach liczne porozumienia zaktadowe
spoteczny (2007 r.)

RO**** porozumienia m.in. na temat ptacy | wiele porozumien sektorowych porozumienia zaktadowe bardzo
minimalnej wazne

* niektére obowiazujace dla wszystkich przedsiebiorstw danej branzy zgodnie z ustawa z 2005 r.

*x brak porozumien zbiorowych, szczegdlnie w prywatnym sektorze ustug
**% w sektorze rolnym, ogolne obowiazywanie
**%% porozumienia zaktadowe na wszystkich szczeblach sa w Swietle ustawy ogdlnie obowiazujace dla odpowiednio wszystkich pracodawcéw i

zatrudnionych.

Tab. 2: Rozszerzone obowigzywanie uktadéw zbiorowych pracy poprzez generalizacje uktadéw branzowych

Stowenia 95 dotychczas niepotrzebne, ale mozliwe
Rumunia 55 wszystkie zawarte uktady zbiorowe pracy
Stowacja 45 mozliwe

Wegry 40 mozliwe (jeszcze rzadko)

Butgaria 38 mozliwe

Czechy 36 w coraz wiekszym stopniu od 2000/2005 r.
Polska 25 mozliwe od 2000 r. (rzadko)

totwa 18 mozliwe od 2002 r. (bardzo rzadko)

Estonia 16 mozliwe od 2000 r. (bardzo rzadko)

Litwa 12 mozliwe od 2003 r. (dotychczas w 1 branzy)
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Kraje, w ktorych ptace negocjowane sg gtownie na
szczeblu zakladowym (por. zestawienie 12, panstwa
w ramce) wykazuja nizszy stopien obowigzywania
ukladéw zbiorowych pracy niz kraje, w ktorych
rowniez lub w gléwnej mierze zawierane sg po-
nadbranzowe uktady zbiorowe.

Zakres obowigzywania porozumien zbiorowych jest,
zaleznie od krajowej praktyki prawnej, znacznie po-
szerzany poprzez uchwalenie przez ministerstwa
pracy i obowigzujacej wobec wszystkich pracodaw-
cOw danej branzy zasady ogdlnego obowiazywania,
jak jest to praktykowane w przypadku branzowych
uktadoéw zbiorowych pracy w Rumunii, Czechach i
Chorwacji i czasami na Wegrzech (por. zestawienie
porownawcze krajow UE-27 w zal. 5.6).

Negodcjacje porozumiers zbiorowych:
Kto — z kim — z kim nie — i o czym?

Przy nie tylko czysto formalnej analizie najpozniej
w tym momencie nalezy sobie zada¢ pytanie jak i w
jakich warunkach w Europie Wschodniej w ogole
powstajg porozumienia zbiorowe 1 jaki zakres pod-
miotowy ma praktykowana wolno$¢ zwigzkowa.
Nalezy wiec przyjrze¢ si¢ doktadniej nastepujagcym
aspektom:

a) Wymogi prawne dot. podjecia negocjacji porozu-
mien zbiorowych, jak i okreslone, wylaczone z
obowigzywania uktadéw zbiorowych grupy pra-
cownikow.
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b) Autonomia uktadowa: Co mozna negocjowac bez
zalecen ramowych ze strony panstwa?

¢) Kiedy dozwolone jest stosowanie $rodkow naci-
sku 1 jakie sg ograniczenia prawa do prowadzenia
sporéw zbiorowych?

d) Co si¢ dzieje w przypadku braku uktadu zbioro-
wego pracy — jakie ma to skutki dla ptac i warun-
kow pracy?

ZwigzKki zawodowe w niektorych przypadkach mu-
sza mie¢ uprawnienie do podjecia negocjacji. Musza
one m.in. najpierw spetnic kryteria reprezentatywno-
$ci (na szczeblu branzowym 1 zaktadowym), badz
jako zaktadowy zwiazek reprezentowaé okre$lony
odsetek zatogi, by zosta¢ uznanym za stron¢ uktado-
wa.

Taki stan rzeczy obowigzuje na Wegrzech, gdzie
mandat do negocjacji uzyskuje si¢ na podstawie wy-
nikow ostatnich wyborow do rady zaktadowej. W
Rumunii podjgcie negocjacji uktadow zbiorowych,
corocznie obligatoryjnych w zaktadach z przynaj-
mniej 21 pracownikami, jest mozliwe jedynie w
przypadku cztonkostwa zwigzkowego jednej trzeciej
zatogi. W Polsce do 2006 r. pracodawca byt zobo-
wigzany do podjgcia negocjacji, jezeli w przypadku
obecnosci wigcej niz jednego zwiazku zawodowego,
zostat przez nie opracowany wspolny katalog zgdan
lub negocjujgca organizacja podstawowa reprezento-
wata ponad 50% zalogi. Przepis prawny w dzisiej-

Zestawienie 12: Odsetek obowigzywania uktadéw zbiorowych pracy w stosunku do liczby zatrudnionych

b
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szym brzmieniu nakazuje pracodawcy negocjowanie
z najsilniejszym zwigzkiem w zaktadzie, czyli repre-
zentujacym najwigksza liczbe zatrudnionych. W
Czechach Trybunat Konstytucyjny w 2008 r. unie-
waznil takg procedurg. Przy wigkszej ilo$ci zawigz-
kow zawodowych w zakladzie w negocjacjach mu-
sza uczestniczy¢ wszystkie — w przeciwnym przy-
padku pracodawca moze sam podejmowac decyzje
(MKZZ 2009).

Na Litwie i Lotwie kazde wynegocjowane postano-
wienie wymaga zgody wigkszosci zatogi.

Zwigzki zawodowe czesto narzekajg, iz pracodawcy
odmawiajg udziatu w negocjacjach. Tak jest m.in. na
Stowacji, gdzie nie ma obowigzku podjecia negocja-
¢cji, badz nie istnieje mandat negocjacyjny w obrebie
branzowych uktadow zbiorowych pracy dla sektoro-
wej organizacji pracodawcow lub jest jednoznacznie
wykluczony statutowo. W Europie Wschodniej i tak
obserwuje si¢ tendencj¢ do zawierania jedynie za-
ktadowych, zamiast branzowych, uktadéw zbioro-
wych pracy, poniewaz te ostatnie tendencyjnie ogra-
niczaja przedsigbiorczg autonomi¢ dziatania.

W Polsce i krajach nadbattyckich praktycznie nie
wykorzystuje si¢ dozwolonego prawnie we wszyst-
kich krajach Europie Srodkowo-Wschodniej narze-
dzia, jakim jest zasada ogoélnego obowiazywania
istniejgcych branzowych uktadow zbiorowych pracy.
Zasada ta jest stosowana w innych krajach jak np.
Rumunii (co skutkuje wyzszym stopniem obowigzy-
wania ukladéw zbiorowych pracy), oraz rzadziej,
aczkolwiek ze znacznymi pozytywnymi skutkami
dla pracownikow, w Czechach, na Stowacji, w But-
garii, na Wegrzech i w Chorwacji.

Obok wykluczenia wielu osob zatrudnionych w
MSP, ktére ze wzgledu na wielko$é zaktadu, w kto-
rym sg zatrudnione, nie ma majg mozliwosci wsta-
pienia do zwigzku zawodowego zawierajgcego w ich
imieniu uktady zbiorowe pracy, wiele pracownikoéw
sektora publicznego w krajach Europy Srodkowo-
Wschodniej rowniez nie ma takiej mozliwosci ze
wzgledu na restrykcyjne przepisy prawne. Wytacze-
ni z mozliwo$ci uczestniczenia w negocjacjach ukta-
déw zbiorowych pracy sg nie tylko urzednicy (jak w
Butgarii 1 Estonii), ale rowniez niektorzy pracowni-
cy rzadowi (na Litwie). W Chorwacji porozumienia
zbiorowe dla tych os6b zawierane sg jedynie odno-
$nie ptac podstawowych, a nie moga dotyczy¢ in-
nych elementéw pensji, stanowigcych nawet ponad
30% catego wynagrodzenia. Na Wegrzech zawiera-
nie uktadow zbiorowych w instytucjach i zaktadach
publicznych jest mozliwe jedynie wtedy, gdy ponad
25% pracownikow nalezy do zwigzku zawodowego.
W czeskim sektorze publicznym do 2007 r. kwestia
ptac byta nawet catkowicie wylaczona z negocjacji
porozumien zbiorowych. W Rumunii nadal obowia-
zuja takie regulacje, mimo interwencji ze strony Ko-
mitetu ds. Wolnosci Zwigzkowej (Committee on
Freedom of Association) MOP.

W krajach, w ktorych dominujg zaktadowe uklady
zbiorowe pracy czesto jest odwrotnie — w sektorze
publicznym (dla pracownikéw komunalnych, o$wia-
ty i shuzby zdrowia, jak i w innych zaktadach stuzb
publicznych) mozliwe jest uregulowanie warunkow
pracy i plac na poziomie branzy, za to nie ma takiej
mozliwosci w sektorach prywatnych.

Grupy pracownikéw nie objete negocjacjami porozumien zbiorowych

Pracownicy nie posiadajacy prawa do uktadu zbiorowego pracy (przyktady z Europy Wschodniej):

(wykluczenie prawne);

catkowicie wykluczone;

pozostatych elementéw ptac (HR);

obecnie zliberalizowane);

zwigzku zawodowego prowadzacego negocjacje (HU).

e Osoby zatrudnione w matych zaktadach, ktére ze wzgledu na rozmiar zaktadu nie posiadaja gremium do negocjadji

e Pracownicy sektora publicznego (urzednicy i niektérzy pracownicy rzadu, tak w EE i BG); w Rumunii kwestie ptacowe sg

¢ Negocjacje dla pracownikow sektora publicznego moga by¢ prowadzone jedynie odnoscie ptacy podstawowej, a nie

e Sektor publiczny jest catkowicie wykluczony z mozliwosci udziatu w negocjacjach porozumien zbiorowych (do 2007 r. w CZ,

e Uktady zbiorowe pracy w sektorze publicznym mozliwe tylko wtedy, jezeli przynajmniej jedna czwarta zatogi nalezy do
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Problemy autonomii ukfadowej

Tresci, ktore koalicje partnerow spolecznych zawie-
rajg w uktadach zbiorowych pracy, cechuja sie, w
wyniku transformacji w Europie Wschodniej, wi-
docznym trendem w kierunku wigkszej autonomii
uktadowej. Dawne szczegdlowe wytyczne ze strony
panstwa, zgodne z zasadg ,,To, co nie jest przez pra-
wo jednoznacznie dozwolone, nie moze zostac usta-
lone w porozumieniach dwustronnych”, zostaty wy-
cofane na korzy$¢ swobodniejszego ksztaltowania
przez parteroOw spotecznych. Funkcjonuje zatem za-
sada stosowania prawa korzystniejszego ze wska-
zaniem na to, ze prawnie uregulowane kwestie moga
poprzez porozumienia zbiorowe zosta¢ zmienione,
ale jedynie na korzys$¢ osob zainteresowanych.

Z drugiej strony rowniez na szczeblu krajowym ist-
niejg ustalone troj- lub dwustronne wytyczne dot.
ptac lub regulacje ramowe, ktore maja na celu wy-
rownanie deficytow systeméw i prowadzenia nego-
cjacji oraz ograniczenie negatywnych skutkow, pod-
noszacych ceny 1 naruszajacych konkurencyjnos$¢.
Przyktadowo:

o Uktady zbiorowe pracy maja, zgodnie z zalece-
niem komitetu ekonomiczno-spotecznego w Bul-
garii, zapewni¢ wyréwnanie prognozowanych
stop inflacyjnych i produkcyjnych, tzn. konkretnie
na okres lat 2007-2009 w rozpigto$ci pomigdzy
7,5 a 10%. Dla sektora publicznego obowiazuja
orientacyjnie wskazniki polityki w zakresie roz-
dziatu: 100% wyrownanie inflacji 1 75% wzrostu
PKB.

e Na Litwie w dwustronnym krajowym porozumie-
niu z 2005 r. do klasyfikacji grup ptacowych zale-
cono, ze wzgledu na brak branzowych i czesto
rowniez zaktadowych uktadow zbiorowych pracy,
stosowanie ,,metodyki do oceny pracy zawodowe;j
1 stanowisk®.

o Stowenia charakteryzuje si¢ trzystopniowym sys-
temem zawierania uktadow zbiorowych pracy: w
krajowym pakcie spotecznym, jak i w porozumie-
niu ramowym o gospodarce prywatnej i sektorze
publicznym. W celu zastosowania kryteriow z
Maastricht przed wprowadzeniem euro w 2007 r.
dla pozniejszych negocjacji ustalono, iz w bran-
zowych uktadach zbiorowych pracy wyroéwnanie
ma wynosi¢ 80% stopy inflacyjnej, zwigkszone o
stopien wzrostu produktywnosci obnizony o jeden
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punkt procentowy. Wskazniki te moga jednak roz-
ni¢ si¢ w poszczegdlnych porozumieniach zakla-
dowych zaleznie od wynikow, jakie osigga przed-
sigbiorstwo.

e W Polsce od 2002 r. istniejg prawne regulacje do-
tyczace wyjatkowych przypadkoéw, wedtug kto-
rych przedsiebiorstwa borykajace si¢ z problema-
mi ekonomicznymi mogg zawiesi¢ obowigzywa-
nie postanowien zawartych w uktadach zbioro-
wych pracy na okres do trzech lat. W okresie
ostatnich lat korzystano z tej mozliwo$ci coraz
czeSciej. Wymaga to jednak formalnej zgody ne-
gocjujacego zwigzku zawodowego oraz lokalnej
komisji trojstronnej. Watpliwe jest jednak, ze
zwigzki zawodowe zawsze przeprowadzaja sku-
teczne kontrole, bowiem panstwowa inspekcja
pracy stwierdzita, iz przyktadowo 56% badanych
w 2005 r. zaktadow nie wywiazato si¢ ze swoich
zobowigzan prawnych przy wyptacie wynagro-
dzen.

3.1.7 Ograniczone przepisami prawnymi
mozliwosci prowadzenia strajku i obecna
praktyka strajkowa

W celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy, niezbed-
ne jest posiadanie przez zwiazki zawodowe, jako
strony w negocjacjach, narzgdzia, jakim jest grozba
lub rzeczywiste przeprowadzenie sporu zbiorowego
jako $rodek ostateczny. Analizujac statystki strajkow
w Europie Wschodniej, szczego6lnie w sektorze pry-
watnym, mozna doj$¢ do wniosku, ze ten wilasnie
srodek nacisku, uzywany tak czesto w czasach prze-
fomu w ostatnich latach, obecnie stosowany jest co-
raz rzadziej.

Powodem jest, obok zmniejszajacego si¢ uzwiagzko-
wienia 1 tym samym sity zwigzkowej, czesto skraj-
nie restrykcyjne prawo strajkowe, ktore nota bene
juz nie raz bylo bezposrednig przyczyng interwencji
odpowiednich gremiéw MOP (kilkakrotnie juz Ko-
mitetu ds. Wolno$ci Zwiazkowej), jak 1 réwniez
Rady Europy ze wzgledu na naruszenie postanowien
Europejskiej Karty Spoteczne;.

W celu ograniczenia nadmiernego korzystania z
mozliwodci strajku, poszczegélne kraje stworzyly
szeroka game ograniczen administracyjnych i jawnie
opisanych zakazow, z ktorych najwazniejsze przed-
stawia zestawienie 13 (patrz nizej).
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Prawo o rozwigzywaniu spordw zbiorowych zostato
co prawda skodyfikowane lub uregulowane ustawo-
wo we wszystkich krajach — facznie z prawem do
przeprowadzenia lokautu (w pigciu krajach nie od-
grywa ono jednak praktycznie zadnej bezposredniej
roli — por. zestawienie 14).

Przy doktadniejszej analizie mozna jednakze zauwa-
zy¢, ze w praktyce istnieja znaczne restrykcje dot.
przeprowadzenia strajku, jako koniecznego $rodku
nacisku w konfliktach uktadowych. Nalezy do nich
zaliczy¢ przede wszystkim:

o wykluczenie okreslonych grup osob i sektoréw z
mozliwosci prowadzenia sporow zbiorowych,

o wykluczenie okreslonych celéw prawnie dopusz-
czalnego strajku, jak np. w reakcji na naruszenie
istniejacych postanowien uktadu zbiorowego pracy,

e ograniczenie strajku do pojedynczych przedsig-
biorstw, zakaz powstrzymywania si¢ pracowni-

kéw od wykonywania pracy w catej branzy,

e prawny wymodg skrajnie wysokiej liczby glosow
»Za” W glosowaniu za przeprowadzeniem strajku,
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o niezwykle dhugie terminy ogloszenia strajku wo-
bec pracodawcy przed jego przeprowadzeniem
(ktore w podobnej formie obowigzujg tez w kra-
jach nordyckich) w potaczeniu z przeszkodami
natury administracyjnej, ktore mogg uniemozIliwié
przeprowadzenie sporu zbiorowego,

e obowigzek prawny dobrowolnej lub przymusowej
mediacji (wigcej na ten temat por. szczegdtowe
zestawienie 14).

Na Lotwie i w Estonii od niedawna prawo do strajku
— podobne do tego, jakie posiada zwigzek zawodo-
wy — ma w szczegélnych przypadkach wybrane
przez zatoge w celu reprezentacji jej intereséw gre-
mium przedstawicielskie lub rada zakladowa (jezeli
istnieje, dotychczas jednak bez praktycznego zna-
czenia w takich przypadkach). Warunkiem jest brak
organizacji zwigzkowej w zaktadzie. Dla zwigzkoéw
zawodowych taka regulacja, wystepujaca w ustawo-
dawstwie krajow UE jedynie w wymienionych
dwoch przypadkach, ktora z potrzeby, jaka jest brak
zwigzkowych organizacji podstawowych, miata zro-
bi¢ korzys$¢, zasadniczo jest prowokacja. Przepisy te
nadajg bowiem radzie zaktadowej takie same upraw-
nienia co zwigzkom zawodowym — jednakze bez ko-
niecznosci placenia sktadek cztonkowskich -, co po-
woduje, ze pracownicy nie sg zainteresowani zrze-
szaniem si¢ w zwigzkach.
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Zestawienie 13: Przepisy ograniczajace rozwiazywanie sporéw zbiorowych w Europie Wschodniej

Wykluczone grupy pracownikéw

Przepisy prawne

pracownikow policji, kolei, poczty, telekomunikadji,
stuzby zdrowia

Estonia sektor ustug publicznych (panistwo/ gminy), sity zbrojne | termin ogtoszenia: 7 dni
ew. rada zaktadowa ma prawo do przeprowadzenia
strajku
Litwa pracownicy elektrowni, wojska wymagane 2/3 gtoséw zatogi (od 2008 r. wystarczy
o . .
pracownicy elektrocieptowni i gazowni (do 2005 r.) S0 GO L)
strajk obejmujacy catg branze w swietle prawa prak- termin ogloszenia: 7 dni
tycznie niemozliwy w wielu ,istotnych” sektorach zaopatrzenia i ustug
14 dni (plus wymog gwarandji dyzuru)
totwa oficerowie policji, pracownicy stuzb bezpieczenstwa, wymagane 3/4 gtoséw zatogi
ochrony granic, sit zbrojnych termin ogtoszenia: 10 dni
Jistotne” sektory ustug i zaopatrzenia (wymagana strajk dopuszczalny z powodu naruszenia warunkow
gwarancja dyzuru) umowy, panstwo moze zabronic strajku
ew. rada zaktadowa ma prawo do przeprowadzenia
strajku
Polska sektor ustug publicznych (panstwo/ gminy): mozliwe termin zgtoszenia demonstracji: 30 dni, ponadto
jedynie protesty lub demonstracje; tzw. ,istotne” wymogi bezpieczenstwa z uwzglednieniem przepiséw
stuzby, pracownicy sit zbrojnych, policji ruchu drogowego
surowe sankcjonowanie nielegalnych strajkow
Czechy sektory zaopatrzenia (sieci ropy naftowej, gazu i in.), gtosowanie >50% zatrudnionych w przedsiebiorstwie
stuzby bezpieczenstwa, pracownicy sit zbrojnych lub branzy (od 2007 r.: przynajmniej 50% upraw-
istotne sektory stuzby zdrowia i instytucje nionych /do g’fos'fawanla), jak i wymog przynajmniej
L 2/3 gtoséw ,za
telekomunikadji
przekazanie listy oséb zmierzajacych strajkowac
(do 2006 r.), teraz tylko liczba oséb
niemozliwy strajk z powodu naruszenia warunkéw
umowy
Stowacja sektory zaopatrzenia strajk dopuszczalny ze wzgledu na niedotrzymywanie
(dystrybucja ropy naftowej, gazu i in.) postanowien uktadu zbiorowego pracy
Wegry ograniczenia dla wielu obszaréw sektora ustug niedozwolony spér zbiorowy w celu przedtuzenia ukfa-
publicznych (wg. porozumienia ze zwigzkami du zbiorowego pracy, niedozwolone okreslone formy
zawodowymi z 1994 r.)* strajku; dopuszczalne postepowania dyscyplinarne
Stowenia | brak formalnych ograniczen, jedynie wymdg gwarancji | dozwolone jedynie procedury ze wzgledu na narusze-
Swiadczenia ustug niezbednych do zycia nie zasady negatywnej wolnosci zwigzkowej
Rumunia ograniczenia dla pracownikow stuzby zdrowia, o$wia- | termin zgtoszenia: 48 godzin przed rozpoczeciem
ty, komunikadji (radio i telewizja), w sektorze transpor- | strajku, przegtosowanie przez 50% cztonkéw lub
tu, zaopatrzenia gazem i pradem (wymagany dyzur 1/4 zatogi; strajki czesto uznawane za nielegalne i
przynajmniej 1/3 zatogi) zawieszane przez sady z powodoéw formalnych
panstwo moze natozy¢ obowiazek przeprowadzenia
mediacji
Butgaria sektor ustug publicznych (dozwolone jedynie protesty); | w przypadku kolei musi zosta¢ zapewnione
pracownicy poczty, kolei (por. prawa kolumna) przynajmniej 50% obtozenie; krytykowane przez
. . S . . MOP
zaopatrzenie energia, komunikacja, stuzba zdrowia
(do 2006 r.)*
Chorwacja | ograniczenia w sektorze ustug publicznych, dla strajk dopuszczalny jedynie wtedy, kiedy skonczy sie

okres obowigzywania ukfadu zbiorowego pracy.

* krytykowane przez Rade Europy ze wzgledu na naruszenie postanowien Europejskiej Karty Spotecznej

35




FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG

Zestawienie 14: Prawo rozstrzygania sporéw zbiorowych uregulowane w ustawodawstwie krajowym

Prawo do strajku* Lokaut
Obowiagzek mediacji lub arbitrazu
2wigzek wybrane przed- przed rozpoczeciem dziatan
tawicielstwo pracodawca bi h
zawodowy > o Z2IRICIC

pracownikow
Estonia X X X jedynie mediacja
totwa X X X jedynie mediacja
Litwa X X - jedynie mediacja
Polska X - - jedynie mediacja
Czechy X - X X
Stowacja X - X jedynie mediacja
Wegry X = = X
Stowenia X - - -
Rumunia X = = X**
Butgaria X - - X
Chorwacja X - X jedynie mediacja

* prawo do strajku w sektorze panstwowym nie zawsze albo tylko w ograniczonym stopniu dopuszczalne (por. zestawienie 13)

** dopuszczalny przymusowy arbitraz

Skutki dla praktyki strajkowej

Whioski wynikajace z powyzszego zestawienia na
temat prawa rozstrzygania sporow zbiorowych sg
nastgpujace: przepisy prawne, ktére ograniczaja
mozliwosci dziatania dotycza przede wszystkim

o dhugich termindéw zgloszenia strajkow przed ich
przeprowadzeniem

o wysokiej liczby glosow ze strony zalogi lub
cztonkow

o wykluczenia okre§lonych celow dopuszczalnego
strajku i grup pracownikow.

Skutki tych ograniczen i barier s3 wymierne. Istnieje
dostep do danych dot. czgstotliwo$ci przeprowadza-
nia strajkoéw w poszczegolnych krajach w ostatnich
latach oraz do wynikow sporow uktadowych i rezul-
tatow polityki w zakresie rozdzialu w stosunku do
wzrostu gospodarczego i1 produktywnosci.

Od potowy lat 90-tych dziatania strajkowe w Euro-
pie Wschodniej, tak czesto podejmowane na poczat-
ku przetomu, praktycznie zamarty. Wyjatek stanowia
poszczegblne sektory stuzb publicznych, o$wiaty i
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stuzby zdrowia, jak i kolei, w ktorych istniejg bran-
zowe uktady zbiorowe pracy i wielokrotnie przepro-
wadzane sg akcje protestacyjne. Przyktadowo na Li-
twie w okresie pomiedzy 2001 a 2005 r. nie przepro-
wadzano strajkow ostrzegawczych, ani nie bylo
przypadkow powstrzymania si¢ pracownikéw od
wykonywania pracy. W tym kraju branzowy strajk
pielegniarek zostat niedawno udaremniony ze wzgle-
doéw prawnych, gdyz wymagat by on wczesniejszego
przeprowadzenia glosowania wséroéd zatrudnionych
wszystkich placowek stuzby zdrowia w catym kraju.

Dane te spowodowane sg, obok wymienionych re-
strykcji prawnych, rowniez ponadprzecig¢tnie wyso-
kimi stopami bezrobocia, jak i obowigzkiem prze-
prowadzeniem mediacji lub arbitrazu przed ewentu-
alnym powstrzymaniem si¢ pracownikow od wyko-
nywania pracy (por. zestawienie 14).

W ostatnim czasie mozna bylo jednak réwniez zaob-
serwowaé skuteczne dziatania strajkowe w wigk-
szych 1 silniej zorganizowanych przedsigbiorstwach
sektora prywatnego w kilku krajach. Koresponduje
to z panujgcg w Europie Wschodniej koncentracja
zwigzkow zawodowych na branzowych uktadach
zbiorowych pracy w ich organizacyjnych ostojach.



Wyjatek do wymienionych powyzej prawidtowosci
stanowi Stowenia, gdzie zauwazy¢ mozna zasadni-
czo stala wysoka gotowo$¢ do strajku, rowniez w
celu przeforsowania kwestii istotnych w sferze po-
nadbranzowej, az do dziatan podobnych do strajkow
generalnych. To wlasnie poprzez ten $rodek nacisku
udato si¢ w 2004 r. zastgpi¢ dominujace wowczas
krajowe porozumienia ramowe branzowymi porozu-
mieniami zbiorowymi.

3.1.8 Pfaca minimalna zamiast porozumien
zbiorowych — skutki dla struktur spotecznych
i polityki zatrudnienia

W przypadku, w ktérym nie zostaly zawarte porozu-
mienia zbiorowe, badz istniejgce porozumienia sek-
torowe nie obowigzujg wszystkich pracodawcow da-
nej branzy, gdyz ministerstwo pracy nie nadato im
statusu porozumien ogoélnie obowigzujacych, zatrud-
nionym pozostaja jedynie regulacje zawarte w ich
umowach pracy i tym samym z reguly zabezpiecze-
nie w formie ustawowej placy minimalne;j.

Srednia placa minimalna w UE wynosi maksymalnie
50% $redniej krajowej, w Europie Wschodniej nato-
miast jest ona znacznie nizsza (por. zestawienie 15,
na temat wysokosci ptac minimalnych w 2008 r. por.
zestawienie w zal. 4.3; na temat struktur ptac mini-
malnych w Europie Zachodniej i Wschodniej por.
Schulte 1 in. 2006).

Kolejne zestawienie przedstawia stosunek minimal-
nych zarobkow 0sob czynnych zawodowo w 20 kra-
jach UE do ustawowej ptacy minimalnej. W ten spo-
sob mozna zobrazowa¢ standardy sity nabywczej
(PPS = purchasing power standards, tzn. niezaleznie
od poszczegolnych relacji cen i kurséw walut) w da-
nym kraju. Przedstawione w zestawieniu 16 stupki
odzwierciedlajg stosunek krajowej ptacy minimalnej
do $redniej unijnej wszystkich ptac minimalnych
(=100).
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Kreska obrazuje granice ubdstwa w poszczegolnych
krajach (tzn. mniej niz 60% S$rednich przychodow
0s0b zatrudnionych) wedtug definicji przyjetej przez
UE. Za podstawe stuza obliczane corocznie przez
Eurostat parytety sity nabywczej ptac minimalnych
(por. ostatnie: Eurostat, Statistics in focus 105/2008).
Zastosowanie takiej metody pozwala na wyelimino-
wanie wahan cenowych i kurséw walut oraz porow-
nanie faktycznej sily nabywczej przychodow.

Wedhug czwartego raportu w sprawie spojnosci go-
spodarczej i spotecznej UE z 2008 r., 20% spote-
czenstwa w Polsce 1 Rumunii zycie w ubdstwie. Sta-
nowi to znacznie wyzszy odsetek niz wynosi srednia
europejska. Perspektywy na przysztos$¢ zaktadaja, ze
zanim oba te kraje osiagna putap 75% przychodu per
capita krajow UE-27, minie 15 lat. Odno$nie pro-
gnozy na przysztos¢ nalezy jednakze zauwazyé, iz to
wlasnie w krajach plasujacych si¢ w dolnym obsza-
rze przedstawionej skali w 2008 r. stawki ptac mini-
malnych zostaty nieproporcjonalnie podwyzszone:
nominalnie w stosunku do lat poprzednich wyglada
to nastgpujaco

+32,8%

Lotwa (2009: -12,5%)

Rumunia +28,2% (2009: +20,0%)

Bulgaria +22,2% (2009: +9,7%)
Estonia  +20,8% (2009:  0,0%)
Polska  +20,2% (2009: +13,0%)
Litwa +16,7% (2009: +4,5%)

Wyjatkowo wysokie podwyzki w strefach granicz-
nych Europy Potnocno- i Potudniowo-Wschodniej,
charakteryzujagcymi si¢ niskimi zarobkami przed
kryzysem w 2008 r. ,nie byly skutkiem dobrego
uczynku panstwa, lecz potrzebg wyrdwnania pozio-
mu w stosunku do innych krajéw UE. Bylo to row-
niez spowodowane odczuwalnym i powigkszajacym

Zestawienie 15: Ptaca minimalna w stosunku do sredniej ptacy w poszczegélnych krajach (2008)

30-35% 35 -40% 41 - 46%
Rumunia Polska Butgaria

totwa Wegry Estonia
Litwa Czechy Stowacja
Chorwacja Stowenia
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Zestawienie 16: Stawki ptac minimalnych w stosunku do sredniej unijnej ( = 100, w PPS)*

250

200

150
%

100

* kreska: granica ubostwa wedtug definicji UE (60% srednich przychodéw w danym kraju)

si¢ brakiem wykwalifikowanej sity roboczej w tych
krajach. W 2009 r. ten trend zalamat si¢ jednak w
nastepstwie skutkow $wiatowego kryzysu gospodar-
czego w tych krajach. Przy trwale wysokich stopach
inflacji krajom nadbattyckim groza wrecz powazne
spadki ptac realnych (por. rozdziat 3.1.9).

W poprzednich latach z Bulgarii i Rumuni do pracy
za granicg wyemigrowata jedna piata oséb w wieku
produkcyjnym. W krajach nadbattyckich poprzez
emigracj¢ zarobkowg pielggniarek i lekarzy powsta-
ty tak duze luki w systemie opieki zdrowotnej, ze w
estonskim sektorze stuzby zdrowia probowano zaha-
mowac ten trend za pomoca podwyzki ptac minimal-
nych w 2007 r. 0 25% 1 o kolejne 20% w 2008 r.
Roéwniez w Polsce w niektorych segmentach rynku
pracy powstaly znaczne braki, na skutek czego pol-
ski rzad w 2008 r. podnidst pensje w sektorze stuz
publicznych o ca. 10%.
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Pozostate skutki stosowania pfac minimalnych

W tym kontek$cie nalezy wymieni¢ jeszcze dwa
znaczace aspekty:

o Praktykowanie wyplaty wynagrodzen ,,pod sto-
tem™ (,,cash in hand*), czyli wyptata oficjalnie nie
wykazywanych cze$ci wynagrodzenia, czgsto w
wysokosci kilka razy przekraczajacej oficjalnie
wykazywang place minimalng. Wigze si¢ to z od-
prowadzaniem nizszych podatkow 1 zaplata
mniejszych sktadek socjalnych, co z kolei wpty-
wa negatywnie na pozniejszg wysokos$¢ emerytu-
ry. Wymiar tego zjawiska jest bardzo duzy — obej-
muje niemalze jedna trzecig zatrudnionych w sek-
torze prywatnym i czesto wstepuje réwniez w
sektorze publicznym (por. np. Antila i in. 2003).

e W niektdrych krajach (przyktadowo na Wegrzech
1 Lotwie) zwigzki zawodowe skarza si¢ na skutki
wyzej opisanej praktyki. Sktadki cztonkowskie
odprowadzane sg w takich przypadkach bowiem z
reguly jedynie od ptacy minimalnej, wbrew prze-
pisom statutowym. Tym samym pomniejszajg i
tak niewielkie budzety zwigzkow.



3.1.9 Materialne skutki systeméw negocjacji i
ustalania ptac dla polityki w zakresie
rozdziatu i (nie)réwnosci ptac

Materialne wyniki poszczegolnych form negocjacji
porozumien zbiorowych w Europie Wschodniej sa
oczywiste. Co prawda nawet ptace realne charakte-
ryzuja si¢ wysokim wzrostem, jednakze byto to do-
tychczas w poszczegdlnych krajach spowodowane
odpowiednio wigkszym wzrostem PKB i produk-
tywnosci (por. zestawienie 17 jak i wskazniki w za-
tacznikach 4.1 1 4.2). Duza skala migracji skutkowa-
fa, jak wspomniano powyzej, pozytywnie przyspie-
szonymi dziataniami dopasowujacymi w sferze
ptacowej. Kryzys gospodarczy doprowadzil jednak
do zahamowania, a w niektorych krajach Europy
Wschodniej w 2009 r. nawet do odwrdcenia tego
trendu.

Od kilku lat mozna ogdlnie zaobserwowac¢ obnizany
poziom wzrostu plac poprzez nieskorzystanie z da-
nych, neutralnych pod wzgledem kosztow mozliwo-
$ci w zakresie rozdziatu. Za wyjatkiem krajow nad-
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baltyckich nizsze place w wynegocjowanych ukta-
dach zbiorowych pracy sa — co wida¢ w ro6znicy po-
migdzy wzrostem produktywnosci a ptac realnych —
duzo bardziej rozbudowane niz w przypadku wigk-
szosci krajow Europy Zachodniej. Spowodowane
jest to z jednej strony strukturg systemu negocjacji
uktadéw zbiorowych, a z drugiej wcigz niedostatecz-
nie sprawng praktyka negocjacji oraz niewystarcza-
jacym kompromisom, ktére wykorzystuja mozliwo-
$ci (mikro)ekonomiczne w stopniu nie wyczerpuja-
cym. Whnioski takie mozna wyciggnac¢ z licznych
szkolen z zakresu negocjacji (gier planowych z
udziatem obu stron) z uczestnictwem przedstawicieli
wschodnioeuropejskich  zwigzkéw zawodowych,
zorganizowanych w ramach mi¢dzynarodowych pro-
jektow, przyktadowo w ramach programu PHARE.

Wymiar praktykowanego w szczegdlnosci w kilku
krajach Europy Wschodniej obnizania ptac przedsta-
wia zestawienie poroOwnawcze, stworzone na podsta-
wie danych Economic Forecast of European Econo-
my Komisji Europejskiej z jesieni 2008 r. (por. ze-
stawienie 18).

Zestawienie 17: Place realne w Europie Wschodniej i Zachodniej w latach 2006 do 2009 (prognozy UE)

18
H 2006-07
15
2008
12
2009 P
9

icbhaellL

-3
-6
-9
-12
| Euro- |
EE LV LT PL cZ SK HU SI BG RO HR | ! DE
I Zone |
2006-07 | 134 | 194 | 114 1,0 3,0 4,3 0,4 2,6 6,0 12,0 3,3 : 0,4 : -0,1
2008 4,1 0,9 43 3,7 0,8 4,3 2,1 2,0 7,4 12,0 1,0 : 0,4 : -0,2
2009 P 0,0 |-1081|-129 | 08 2,1 2,5 -3,2 1,6 3,4 2,2 0,0 :7 ]fl 7: 0,5

Zrédto: EC, Forecast of European Economy, Spring 2009
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Zestawienie 18: Niegenerujace dodatkowych kosztéw mozliwosci podziatu dotychczas prawie niewykorzystane
Ujemne saldo réznicy pomiedzy wzrostem produktywnosci i ptac realnych (w %)

8 W 2004-05
’ 2006-07
E 2008
4
3
5 |
’| ey g 0 0 0
1 1 i :
v 1 s r
.2 — I
3
4
_5 i i
EE | v | T | PL | €Z | SK | HU | SI | BG | RO ;E‘;rnoe; DE
200405 | 1,4 | 38 | 19 | 32 | 17| 31| 03] 02| 31| 101111 -20
200607 | 29 | 41 | 53 | 01 | 30 | 26 | 13| 1.2 | 03 | 81 | 085 -2,1
2008 | 05 | 16 | 13 | -21 | 47 | 19|37 -05| 11| 70 | 03| -07

Zrédto danych: EC, Economic Forecast European Economy, Autumn 2008 — wtasne obliczenia (BwP)

Za wyjatkiem niewielu przypadkow polityka uktado-
wa nie dostosowala si¢ do wyréownania niepropor-
cjonalnie wysokich stop inflacji 1 szybko wzrastajg-
cej produktywnos$ci poprzez odpowiednie porozu-
mienia ptacowe. Szczeg6lnie Estonia, Lotwa i Ru-
munia charakteryzujg si¢ wysokim wzrostem pro-
duktywnosci w ostatnich latach, co spowodowane
byto nowoczesng i bardziej elastyczna organizacja
pracy (EIRO 2009). Niezmierne szanse, jakie taki
stan rzeczy moze mie¢ dla krajoéw nadbattyckich i
nowych krajéw cztonkowskich Butgarii i Rumunii
oraz bazujace na tym perspektywy przyspieszonego
procesu nadrobienia brakow w gospodarce, wydaja
si¢ by¢ na skutek zalamania wzrostu gospodarczego
1 produktywno$ci obecnie przestarzate i nierealne
(por. zestawienia 4.1 1 4.2 w zalgczniku).

Roéwnolegle do opisanego wyzej procesu w coraz
wigkszym stopniu wystepuje tzw. dryfowanie plac,
czyli roéznica pomiedzy zbiorowo wynegocjowany-
mi, a faktycznie wyptacanymi podwyzkami ptac,
gdy zwigzki zawodowe zgadzaja si¢ na ograniczanie
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wzrostu plac. Potencjalne podwyzki ptac nie wyko-
rzystywane przez zwigzkowe organy negocjacyjne,
czesto sa przez pracodawcow, zaleznie od sytuacji
na rynku pracy, dobrowolnie przekazywane pracow-
nikom w formie dodatkow do wynagrodzenia. Taka
systematyka jest dobrze widoczna w zestawieniu
stop wzrostu poszczegdlnych plac realnych (zesta-
wienie 19).

Taki bilans, znacznie rdznigcy si¢ od rzeczywistosci
zachodnioeuropejskiej (por. dane dla UE-15 w zest.
19), wydaje si¢ by¢ mato efektywny, aby podkresli¢
indywidualne korzysci wynikajace z przystgpienia
do zwigzku zawodowego. Dla niezrzeszonych grup
pracownikdéw, jak przyktadowo osob mlodych, taka
prawidtowo$¢ moze nawet wzmocni¢ przekonanie,
iz wlasne osiggnigcia w wigkszym stopniu wptywaja
na rozwdj gospodarczy niz ukierunkowanie na dzia-
lania zbiorowe i solidarne.

W niektorych krajach Europy Wschodniej dochodzi
do tego jeszcze wyjatkowo wysoka dyspersja i nie-
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Zestawienie 19: Ograniczenia wzrostu ptac i podwyzki wynagrodzen poza obrebem uktadéw zbiorowych
pracy w Europie Srodkowo-Wschodniej ($rednia na lata 2000-2004, w %)

. obnizZenie ptac w zawieranych uktadach zbiorowych pracy* 1,1 0.4
dryfowanie zarobkéw realnych 38
1,9 .
'2,0 2,5
2,2
2,2
0,9
1,8
\ \ \ \ | \ \
-6 -4 -2 0 2 4
* rdznica pomiedzy wzrostem produktiwnosci a realnym wzrostem ptac

rownos¢ plac, co jest bezposrednio spowodowane
brakiem porozumien zbiorowych. W poréwnaniu do
liczby 0s6b o niskich przychodach, wrasta tam odse-
tek 0sob zarabiajacych wyjatkowo duzo.

Roznica pomigdzy zarobkami 0s6b z grupy 20% naj-
lepiej zarabiajacych jest w Europie Wschodniej w
stosunku do os6b z grupy 20% najmniej zarabiajg-
cych znacznie wigksza niz w Europie Zachodniej (w
szczegolnosci w Skandynawii, Austrii i Niemczech).
Oczywiscie zjawisko to r6zni si¢ w poszczegolnych
krajach w zaleznosci od jakos$ci dialogu spotecznego
1 dominujacej formy porozumien zbiorowych (por.
zestawienie 20). Nierdéwnos$ci zarobkowe wystepuja
przede wszystkim w krajach, w ktorych jest niski
odsetek pracownikow objetych uktadami zbiorowy-
mi, jako skutek dziurawej sieci przedstawicielstw
zwigzkowych oraz dominacji zaktadowych uktadow
zbiorowych pracy przy jednoczesnym braku porozu-
mien branzowych (jak w krajach nadbattyckich, Pol-
sce 1 w Europie Zachodniej w WIk. Brytanii). W naj-
nowszym raporcie Komisji Europejskiej Industrial
Relations in Europe 2008 zostaly wyciagnicte takie
same wnioski w odniesieniu do r6znic w zarobkach
pomigdzy kobietami a mezczyznami (Gender pay
gap). W calej Europie ta roznica jest tym mniejsza,
im wigkszy jest odsetek pracownikow objetych ukta-
dami zbiorowymi w danym kraju (EC 2009, 88 i
nast.).

Te otrzezwiajace statystyki nie musza jednak w zad-
nym wypadku prowadzi¢ do pesymistycznej oceny
przysztego procesu konwergencji w Europie, o ile
bedzie utrzymywat si¢ dotychczasowy trend zawie-
rania korzystnych porozumien ptacowych, w szcze-
gblnosci w krajach pozostajacych w tyle na tle euro-
pejskim, mimo obecnych, silnie ostabiajacych skut-
kéw swiatowego kryzysu gospodarczego (na temat
aktualnego stanu por. zat. 4.2). W wielu nowych kra-
jach cztonkowskich UE korzystny dla takiego trendu
byt coraz bardziej uwidaczniajacy si¢ w ostatnich la-
tach brak sity roboczej, jako skutek masowej migra-
cji zarobkowej do krajow Europy Zachodniej i Potu-
dniowe;j. Jest to potaczone z réwnoczesnym silnym
wzrostem gospodarczym 1 wzrostem produktywnosci
w wymiarze wigkszym niz podwojona $rednia unijna.

O ile mozliwe bedzie wykorzystanie powstajacych
przez to nowych mozliwosci rozdziatu, powinny po-
jawic¢ si¢ dla zwigzkow zawodowych wigksze szanse
do rekrutacji nowych cztonkéw i tym samym sku-
teczniejsze mozliwosci dziatania.
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Zestawienie 20: Nieréwno$¢ zarobkowa jako skutek braku uktadéw zbiorowych pracy (2005/2006)
— stosunek zarobkéw gornych do dolnych 20% na skali zarobkowej —

:
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Zrédto danych: Eurostat

3.1.10 Kontrola stosowania praw pracowniczych i
zwiazkdéw zawodowych przez aktoréw i
instytucje dialogu spotecznego

Proces osiagni¢cia konwergencji ptac i warunkow
pracy na obszarze catej Europy, jako wazny element
walki z trwatym dumpingiem socjalnym w starych
krajach UE, przy obecnym stanie wiedzy zajmie
jeszcze kilka dekad. Jej tempo jest przede wszystkim
zalezne od ekonomicznych warunkéw ramowych
danego kraju. Wzrost i produktywnos¢ w Europie
Wschodniej, a szczegdlnie w krajach przygranicz-
nych, rozwijat si¢ w ostatnich latach ponadprzeciet-
nie szybko (wigcej na ten temat por. zestawienia na
temat wzrostu gospodarczego i produktywnosci w
Europie Wschodniej w zal. 4).

Wymiar wykorzystania ekonomicznie tak korzyst-
nych mozliwo$ci rozdziatu jest zalezny od pozycji i
umiejetnosci partnerow spotecznych i stron uktadow
zbiorowych. Tym samym kwesta praktykowanej
wolnosci zwigzkowej oraz rzeczywiste stosowanie
praw zwiazkowych ponownie przybiera na znacze-
niu.

Stosowanie 1 nadzor nad zdefiniowanymi poprzez
miedzynarodowe standardy minimalnymi podstawo-
wymi prawami pracownikéw i zwiazkoéw zawodo-
wych zaktada, abstrahujgc od ich prawnych definicji
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zgodnie z okre§lonymi ustawami, zawsze istnienie i
skuteczne dziatanie nastepujacych aktorow spotecz-
nych i instancji:

o przedstawicielstwa intereséw pracowniczych
dziatajacego jak najblizej miejsca pracy i posiada-
jacego zagwarantowane kompetencje,

e instytucji posredniczacych zajmujacych si¢ regu-
lacja konfliktéw indywidualnych i zbiorowych
(parytetowo obsadzone instytucje doprowadzaja-
ce do zgody z neutralnymi przewodniczacymi,
mediacja, tzn. procedury mediacyjne lub arbitra-
Zowe),

o inspekcji pracy wyposazonej w odpowiednia
liczbe personelu i posiadajgcg skuteczne prawa do
nadzoru i naktadania sankcji; jak i

o wyspecjalizowanego sadownictwa pracy dziata-
jacego szybko w przypadku naruszenia obowigzu-
jacych ustawowych standardéw i norm — w miare
mozliwosci z udziatem przedstawicieli obu stron
np. jako tawnikow. Niemniej wazne jest niczym
nieograniczone wykonywanie prawomocnych wy-
rokéw. Szczegolnie w Europie Wschodniej czesto
pojawiaja si¢ deficyty w wykonywaniu wyrokow
sagdownictwa pracy.
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Glowne deficyty przy dochodzeniu praw pracowni- o okresOw trwania procesow wynoszacych nawet
czych i zwiazkowych to, obok wyzej opisanych: do trzech lub wigcej lat. W sadownictwie

cywilnym fakt ten nie moze mie¢ dziatania od-
e praktyczne przeszkody i ograniczenia wolnosci straszajacego dla bedacych w toku procesow z

zwigzkowej (przystapienie do zwigzku zawodo-
wego 1 jego dziatalnos$¢, korzystanie z prawa do
strajku 1 innych niezbednych S$rodkow nacisku
przeciwko naruszeniom istniejagcych norm ukta-
dowych), jak i

znaczace luki w zakladowych przedstawiciel-
stwach interesow pracowniczych i zwigzane z
tym deficyty w praktyce uktadowej przede
wszystkim w kontek$cie

niewystarczajacego nadzoru ze strony inspekcji
pracy, jako skutku ,braku zaangazowania” i wy-
specjalizowanego personelu oraz niewystarczajg-
cych i w zadnym wypadku nie odstraszajacych
mozliwosci nadzoru (CZ) 1 sankcjonowania —
mimo wielokrotnie wystepujacych naruszen obo-
wigzujacych norm prawnych. (W HU w ostatnim
czasie nadzor znaczaco si¢ poprawit).

Dla przeforsowania obowigzujacych praw i kara-
nia ich naruszen najwazniejsza okazuje si¢ orga-
nizacja prawa w odniesieniu do:

o funkcjonowania sagdow pracy badz odrgbnych
izb ds. sporow w dziedzinie pracy w wielu in-
stancjach, polaczonego z praktyka mediacji
przed oddaniem sprawy do sadu poprzez za-
warcie ugodowego porozumienia (postgpowa-
nie pojednawcze); nieistniejagce jeszcze sady
pracy (za wyjatkiem w Slowenii i na Wg-
grzech) sg i tak krytykowane ze wzgledu na
przecigzone i merytorycznie czesto nadwyrezo-
ne sagdownictwo powszechne;

zakresu prawa pracy; w wielu przypadkach
panuje ,,ekscesywne spigtrzenie” (tak ETS).

» wydanych wyrokow. Nie sg one przyjmowane i
wykonywane przez stron¢ pozwang — szczegol-
nie w przypadku skarg dot. ochrony przed bez-
prawnym zwolnieniem czlonkéw lub dziataczy
zwigzkow zawodowych; ignorowanie obowigz-
ku przywrécenia do pracy lub, co najwyzej,
regulowanie tego poprzez wyptacanie odpraw.
Specjalnie powotane izby ds. pracy wykazuja
si¢ co prawda wigksza kompetencja, ale nie sg
w stanie wyeliminowaé naruszenia przepisow
postgpowania.

o sadow powszechnych - s3 one uznawane za
przyjazne pracodawcom (,,argumenty i interesy
gospodarcze majg pierwszenstwo”) lub uznajg
skarge pracownicza za ,,majacg niska szkodli-
wos¢ spoteczng”, wyznaczajg zbyt mate kary i
nieskuteczne sankcje za wykroczenia.

o procesow indywidualnych o naruszenie norm
prawa pracy. Tutaj zwiazki zawodowe czgsto
nie majg zdolnos$ci postulacyjne;.

Zestawienie 21 przedstawia istniejgce luki w nadzo-
rze nad implementacja 1 stosowaniem przepisow
prawa pracy. Podkresla przede wszystkim potrzebe
utworzenia sgdow pracy, o co stale apelujg zwigzki
zawodowe. Mimo, iz ta konieczno$¢ jest obiektyw-
nie uzasadniona samg ilo$cig zgtaszanych naruszen
prawa, natrafia na opor ze strony administracji pan-
stwowej, ktora zaslania si¢ restrykcjami budzetowy-
mi. W przypadku Czech nalezaloby nawet zmieni¢
konstytucje, ktora zaktada jednolite sadownictwo.
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Zestawienie 21: Nadzér nad stosowaniem norm prawa pracy przez instancje publiczne i sady

EE / skuteczne brak krytyki mato skarg brak
v / brak personelu mato skuteczne mato skarg brak
ulepszone czesciowo zbyt dtugo brak
) v .
skuteczne trwajace
czesciowo za mate | za mato skuteczne wyspecjalizowane izby ds. pracy
PL v . . .
zainteresowanie (wykonanie?)**
cz v v brak personelu za mafe mato spraw brak***
brak personelu ulepszone za mato zaufania brak
K 4 4 (25%)
HU v brak personelu za mate v
Sl v brak personelu ulepszone v
BG / nowe: ustawa z dotychczas mato zbyt dtugo od 2004 r.
2009 r. skuteczne trwajace procesy ,Sprawdzane”
RO ‘/ za mato kontroli mato skuteczne wyspecjalizowane od 2004 r.
gremia* *** .zatwierdzone”
/ brak personelu nie odstraszajace | czesto brak wyko- teraz nie, kiedys
HR (50%) nywania tak
* mediacja, koncyliacja, arbitraz (na temat roli w konfliktach uktadowych por. zestawienie 14)

**  dlugotrwate procesy, brak skutecznego wykonywania (50% decyzji inspekgji pracy nie zostato wykonanych)

**%  Utworzenie sadownictwa pracy wymagatoby zmiany konstytucji

**%% jzby ds. pracy z udziatem przedstawicieli partneréw spotecznych, lecz bez prawa gtosu

Sumujac to wszystko, mozna by stworzy¢ skalg oce-
ny faktycznego znaczenia, tzn. implementacji i nad-
zoru nad istniejacymi zbiorowymi i indywidualnymi
standardami prawa pracy, w formie poréwnawczego
sumarycznego indeksu standardow pracy (Labour
Rights Standards Index — wigcej na ten temat por.
zestawienie porownawcze dla Europy w rozdziale
5.1).

Whioski sg nastepujace: deficyty strukturalne wolno-
$ci zwigzkowej 1 dialogu spotecznego nie powstaly
ze wzgledu na brak norm prawnych, lecz na skutek
niedostatecznej mozliwosci ich stosowania w sytu-
acji konfliktowej, co znacznie ostabia site walki 0s6b
zainteresowanych.
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3.2 Sytuacja w obecnych i przysztych krajach
kandydujacych do cztonkostwa w UE z
Batkanéw Zachodnich

Z siedmiu krajow zachodniej cz¢$ci Batkanow, za-
sadniczo posiadajacych perspektywe przystgpienia
do UE, sze$¢ zostato ujetych w niniejszej analizie,
tzn. z wyjatkiem Kosowa. Rok po uzyskaniu przez
to panstwo suwerennos$ci, jego ramy instytucjonalne
i prawne nie sg jeszcze wystarczajaco rozbudowane,
by moéc zosta¢ wiaczone w analize poréwnawcza dla
tego regionu.

Chorwacja i Macedonia (w dalszej czeSci niniejszej
analizy zwana tak, w zamian za bardzo kompromi-
sowa oficjalng terminologi¢ UE: ,,Byla Jugostowian-
ska Republika Macedonii” — FYROM) juz od dtuz-
szego czasu majg status krajow kandydujacych do
udzialu w procesie rozszerzenia UE. Jako takie sg



one objete okresowymi procedurami screeningu i
zintegrowane w sprawozdawczo$¢ Eurostatu. Dlate-
go tez dane dotyczace tych dwdch krajow sg bardziej
precyzyjne, niz w przypadku pozostatych czterech
panstw analizowanych w niniejszej pracy: Bosni i
Hercegowiny (BiH), Czarnogory, Serbii i Albanii.

Z dwoch krajow kandydujacych to Chorwacja ma
lepsze szanse na szybsze przystapienie do UE niz
Macedonia (decyzja na temat doktadnego terminu
ma zosta¢ podjeta pod koniec 2009 r., ale najczgsciej
wymieniang datg jest rok 2010 lub 2011). W swoich
podstawowych strukturach Chorwacja jest juz bar-
dziej przystosowana do glownych struktur europej-
skiego modelu spotecznego, co podkreslit tez naj-
nowszy ,,Progress Report” UE z listopada 2008 . Z
tego powodu Chorwacja mogta figurowaé w zesta-
wieniach zawierajacych dane o nowych krajach UE
z Europy Wschodniej w rozdziale 3.1 niniejszej pracy.

Tym bardziej interesujgca powinna by¢ przedstawio-
na ponizej analiza wszystkich sze$ciu krajow Batka-
néw Zachodnich. Problematyka zwigzana z podjeta
W niniejszej pracy tematyka wolnosci zwigzkowe;j i
struktur dialogu spotecznego jest, z powodu zupeknie
innej historii tych krajow, inna, niz w przypadku Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej. Niektore zagadnienia
sg jednak podobne do tych, wystepujacych na catym
obszarze wschodnioeuropejskim.

Jednakze jedna zasadnicza roznica powinna zostaé
wspomniana juz w tym miejscu. Pig¢ z omawianych
w niniejszej analizie krajow to panstwa powstate po
rozpadzie Jugostawii. Stosunki pracy w tym potu-
dniowostowianskim panstwie byty uksztalttowane
przez zasade samorzgdnoS$ci przedsiebiorstw w
wykonaniu ich zatég oraz innym zrozumieniem tzw.
wlasnos$ci spotecznej. Zasadniczo w socjalistycznej
gospodarce rynkowej kazde przedsiebiorstwo decy-
dowato same o tym, w jakim wymiarze przeznaczy
zyski na inwestycje, a w jakim na wynagrodzenia
dla pracownikow. Tym samym podejmowanie kwe-
stii  mikroekonomicznych, prowadzenie polityki
przedsigbiorstwa, jak i dialogu spotecznego, przy-
najmniej na szczeblu zaktadowym, maja tu juz dhuga
tradycje (wigcej na ten temat por. Kohl 1972).

Niezwykle ciekawe jest pytanie, ktore elementy tej
tradycji przetrwaly zmiang systemu, a ktore padty
ofiarg turbulencji zwigzanych z uzyskang przez sie-
dem krajow — wlaczajac w to Stowenig¢ i powstate w
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2008 r. panstwo Kosowo — suwerenno$cig. Okazuje
si¢, 0 czym mozna juz wspomnie¢ w tym miejscu,
7e 1 tutaj mamy do czynienia z bardzo réznorodnym
obrazem rozwoju, mimo dlugoletniej wspdlnej histo-
rii tych krajow. Abstrahujac juz od Albanii z jej diu-
goletnig orientacja na niezakorzeniony w Europie
wariant socjalizmu. Tutaj transformacja wymagala
szczegoOlnie drastycznego zerwania z tradycja.

3.2.1 Umiarkowany pluralizm zrzeszen — cecha
charakterystyczna obu partneréw spotecznych

Zwiazki zawodowe w Europie Potudniowo-Wschod-
niej (EPW) nie odgrywaty, w przeciwienstwie do Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej, duzej roli w reformach
spotecznych w czasach transformacji po 1990 r.
Bylo to zwigzane z faktem, iz w tym regionie naj-
wazniejsze byly ,kwestie krajowe”, nie za§ decydu-
jace zazwyczaj aspekty spoteczne jako skutek im-
plozji socjalizmu. Uzyskaniu suwerenno$ci w Chor-
wacji 1 Boéni na dodatek towarzyszytly dlugoletnie
krwawe spory w formie wojen domowych na po-
czatku lat 90-tych.

Opdznito to konieczne procesy dopasowujace i reor-
ganizujace stosunki i prawo pracy. Rownoczesnie
wraz z przetomem i rozpadem Federalnej Republiki
Jugostawii rozpoczat si¢ proces niekontrolowanej
prywatyzacji, niosacy za soba dla zatrudnionych
wszystkie mozliwe negatywne skutki. Tak jak w in-
nych krajach przechodzacych transformacjg, z po-
czatku nie bylo tu zrzeszen pracodawcoéw. Z tego
powodu z opdznieniem powstaty trojstronne krajowe
gremia w formie rad spoteczno-gospodarczych, ma-
jace na celu sterowanie tych procesow z udziatem
partnerow spotecznych. Do dzi$ nie sg one w stanie
wywrze¢ wptywu na polityke.

Z drugiej strony pluralizm zrzeszefh obu partnerow
spotecznych rozwinat si¢ w znacznie mniejszym
stopniu niz w pétnocnej czesci Europy Wschodniej.
Jedynie w Chorwacji powstata wicksza ilo§¢ no-
wych, konkurujacych ze sobg krajowych konfedera-
cji po stronie pracowniczej. W pozostatych krajach,
za wyjatkiem Albanii, doszto do utworzenia maksy-
malnie jednej nowej organizacji przedstawicielstwa
interesOw pracowniczych.

Po stronie pracodawcéw natomiast obraz jest jedno-

lity — w kazdym kraju jest jedna konfederacja zrze-
szajaca organizacje pracodawcow (zestawienie 22).
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Zestawienie 22: Reprezentatywne organizacje parasolowe zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw*

5
Zwiazki zawodowe
4=
B Pracodawcy
3
2
1=
0 —]
HR MK MNE SRB BiH** AL
Zwiazki zawodowe 5 2 2 2 2 3
Pracodawcy 1 1 1 1 2 1

** incl. Republika Srpska

*  Skréty nazw panstw Batkanow Zachodnich stosowane w niniejszej pracy to: AL = Albania; BiH = Bosnia i Hercegowina;
HR = Chorwacja; MK = Macedonia (Byta Jugostowianska Republika Macedonii — FYROM); MNE = Czarnogoéra; SRB = Serbia;
RS = Republika Srpska (Republika Serbska, oddzielna jednostka Bosni i Hercegowiny o wiasnym ustawodawstwie i administracji)

Tak jednolite struktury nie oznaczajg jednak automa-
tycznie, ze kazdy przedsigbiorca jest zrzeszony. Or-
ganizacje pracodawcow reprezentujg bardziej mate i
$rednie przedsigbiorstwa, podczas gdy zwiazki za-
wodowe nadal najprezniej dziataja w dawnych du-
zych przedsiebiorstwach panstwowych.

Odnosnie ustroju polityczno-administracyjnego Bo-
$ni 1 Hercegowiny nalezy, gwoli jasnosci, zaznaczyc¢,
iz zgodnie z Uktadem z Dayton z 1995 r. powstaly
dwie samodzielne administracyjne jednostki: Fede-
racja Bosniacko-Chorwacka i1 Republika Serbska
(Republika Srpska ze stolica w Banja Luce). Formal-
nie istnieje instytucja gtowy panstwa (prezydencji) i
Wysoki Przedstawiciel dla Bosni i Hercegowiny
urzedujacy w Sarajewie. Obie jednostki majg wlasne
ustawodawstwo, wlaczajac w to prawo pracy, i
strukture administracyjng. Dlatego tez w obu czg-
$ciach panstwa istnieja samodzielnie dziatajace zrze-
szenia pracownikoéw 1 pracodawcow. Postawy praw-
ne i sytuacja spoteczna obu jednostek znacznie si¢
od siebie r6znig.
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Omawiane tutaj sze$¢ krajow jest stosunkowo ma-
lych — maja pomigdzy 630.000 (Czarnogéra) a 4,4
(Chorwacja) i 7 milionéw (Serbia) mieszkancow. W
stosunku do tych liczb ilo$¢ branzowych zwigzkow
zawodowych, jako czlonkow konfederacji, wydaje
sie by¢ cze$ciowo wyjatkowo wysoka — jak przykta-
dowo w Chorwacji (por. zestawienie 23). Tym sa-
mym powstaje pytanie o ,,moc” zrzeszen sektoro-
wych 1 ich rzeczywistych mozliwo$ci wywierania
wplywu.

Jednocze$nie uzwiazkowienie we wszystkich kra-
jach znacznie si¢ zmniejszyto — w stosunku do 1990
1. o ponad potowe — aczkolwiek nie w tak drastycz-
nym wymiarze, w jakim miato to miejsce w innych
postsocjalistycznych krajach Europy Wschodniej
(tab. 3).

Dane te pochodza od samych organizacji i czgsto sg
szacunkowe. Ponadto nalezy zauwazy¢, iz w BiH,
Macedonii i Albanii stopa bezrobocia wynosi ponad
30% i wiele osob jest zatrudnionych nieformalnie.
W odniesieniu do wszystkich czynnych zawodowo
0sOb zatrudnionych zaleznie (pomijajac nadal bar-
dzo istotny sektor rolnictwa), uzwigzkowienie w wy-
mienionych trzech krajach powinno wiec wynosic¢
raczej 20-25%.



Zestawienie 23:
(W % wszystkich pracownikéw)
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Uzwiazkowienie zrzeszen zwiazkéw zawodowych w Europie Potudniowo-Wschodniej

100
95
80
60
o 40
40 31
26
23
20 I
0
HR MK MNE SRB BiH* AL
** incl. Republika Srpska

Tab. 3: Uzwigzkowienie zrzeszen zwigzkéw zawodowych w Europie Potudniowo-Wschodniej

(W % wszystkich pracownikow)

HR MK

MNE SRB BiH AL

Uzwiazkowienie (%) 35 30

35 33 30 23

Duzym problemem organizacji zwiazkowych sa z
tego powodu zasoby finansowe i personalne. Abs-
trahujac od liczby cztonkow jest to w gldwnej mie-
rze kwestia zdobywania $rodkow i cele ich przezna-
czania, przy czym zazwyczaj, zgodnie ze statutem,
sktadka cztonkowska wynosi 1% przychodow brutto
danego pracownika. Rowniez w tym regionie ptaca
minimalna jest czesto oficjalng podstawa wynagro-
dzenia, do ktérego dochodzi nie wykazywana ofi-
cjalnie i ptacona ,,pod stotem” (tzn. ,,cash in hand”)
pozostata cze$¢ ptacy. Sktadki cztonkowskie praco-
dawca odlicza bezposrednio od oficjalnie wykazy-
wanego wynagrodzenia, czyli ptacy minimalnej. Do-
datkowym zjawiskiem utrudniajacym jest fakt, iz nie
wszyscy czlonkowie sg w stanie zaptaci¢ skladki.
Przyktadowo w przypadku Albanii dane wykazuja,
ze jedynie 25-30% cztonkéw odprowadza statutowa
sktadke do organizacji zwiazkowej, ktorej przynale-
Zy.

Zebrane skladki czlonkowskie pracodawca — ktory
tym samym ma catkowitg kontrol¢ nad cztonkami
zwigzkow zawodowych w swojej firmie — przekazu-
je zaktadowemu przedstawicielstwu zwigzkowemu.
Zgodnie ze statutem, moze ono z tego 60, a w skraj-

nych przypadkach nawet do 90% przeznaczy¢ na
wlasny uzytek. Pozostale srodki dziela migdzy sobg
konfederacja branzowa i organizacja centralna (w
Serbii tej ostatniej przypada 5% sktadek). Tym sa-
mym organizacjom branzowym pozostaje jedynie
10-15% sumy sktadek cztonkowskich — za mato, by
skutecznie utrzymac organizacje poprzez kampanie i
roznego rodzaju akcje, jak i1 by sfinansowaé odpo-
wiedni sztab ekspertow — nie wspominajac juz o
stworzeniu funduszu strajkowego na wypadek po-
waznego konfliktu. Centrala zwigzkowa ma wigc
ograniczone mozliwosci dziatania, a dominuje de-
centralistyczna, zorientowana na zaktad pracy struk-
tura organizacyjna.

Nawet tam, gdzie centrale zwigzkowe otrzymuja
wiekszy odsetek sktadek cztonkowskich — jak na
przyktad w Czarnogérze i Macedonii, gdzie udziat
wynosi pomiedzy 20 i 30% — nie oznacza to automa-
tycznie lepszego wyposazenia tych gremiow. Jest to
zwigzane ze znacznie mniejszg iloscig obywateli i
tym samym 0s6b czynnych zawodowo.

Co prawda na Batkanach Zachodnich nie ma odreb-
nych ustaw o zwiazkach zawodowych 1 organiza-
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cjach pracodawcow, co stanowi kolejng rdznice w
stosunku do Europy Wschodniej. Mimo to istnieja
wysokie putapy uznawania ich reprezentatywnosci,
ktéra jest podstawowym kryterium przy udziale w
negocjacjach uktadow zbiorowych pracy oraz w troj-
stronnych krajowych komisjach gospodarczo-spo-
tecznych. Organizacje pracodawcow sg reprezenta-
tywne i tym samym mogg bra¢ udziat we wspomnia-
nych komisjach trojstronnych, jezeli odpowiednio
zrzeszajg przynajmniej 10 i 25% wszystkich zatrud-
nionych w danym zaktadzie nalezacym do danego
zrzeszenia.

Granica uznania zwiazku zawodowego jako strony
uktadowe;j jest czgsciowo znacznie wyzsza: w Serbii
wymagane jest cztonkostwo przynajmniej 15% za-
trudnionych, w Bos$ni 20%, w Macedonii nawet do
33%, w Albanii 50%. Z kolei w Chorwacji ten putap
jest stosunkowo niski 1 odnosi si¢ jedynie do udziatu
w komisjach trojstronnych. Ttumaczy to réwniez
wysokg liczbg pigciu ,reprezentatywnych” zwigz-
kéw zawodowych w tym kraju. Fakt ten jest bardzo
krytykowany przez wiodacg tam konfederacje SSSH,
ktora chciataby, by obowiazujace w Chorwacji
znacznie ostrzejsze kryteria odnosnie strony praco-
dawcow byly stosowane réwniez wobec konfedera-
cji zwigzkowych.

Pod wzgledem organizacyjnym ,trudna sytuacja”
partneréw spotecznych na Batkanach Zachodnich
jest spowodowana faktem, iz zwigzki zawodowe sa
w bardzo niewielkiej mierze obecne w MSP, podczas
gdy cztonkowie organizacji pracodawcow pochodza
wiasnie gtownie z tych przedsiebiorstw.

3.2.2 Wymogi prawne dot. zatozenia zwiazku
zawodowego i przeszkody we wstgpieniu

Zatozenie zwigzkowej organizacji podstawowej, jak
1 utworzenie zwigzku zawodowego na szczeblu po-
nadzaktadowym jest we wszystkich krajach tego re-
gionu w $wietle prawa mato problematyczne: mini-
malna liczba zatrudnionych wymaganych do zaloze-
nia organizacji zaktadowej, ale rowniez ponadzakta-
dowej, wynosi w poszczegbdlnych krajach miedzy 3
a 10, zaleznie od prawa pracy i statutu danej organi-
zacji (por. tab. 4).

Od zalozenia zwiazku cze$ciowo trudniejsza jest
procedura rejestracji federacji zwigzkowej lub tez
krajowej konfederacji, ktérej warunkiem jest uzy-
skanie zgody ze strony panstwa. Tak wiec przykta-
dowo w przypadku bosniacko-chorwackiej federacji
odpowiednia organizacja centralna, SSSBiH, nadal
w $wietle prawa nie jest uznana. Jest to zwigzane z
bardzo zlozona problematyka tego panstwa w kon-
tek$cie prawa panstwowego.

Indywidualne przystgpienie do zwigzku zawodo-
wego, jako podstawowa cecha charakterystyczna
wolnosci zwigzkowej, jest obarczone podobnymi
przeszkodami jak w Europie Srodkowo-Wschodniej.
Bariery te dotycza szczegdlnie 1 maja negatywne
skutki przede wszystkim dla zatrudnionych w licznie
wystepujacych matych zaktadach.

o Glowny ,filtr* 1 tutaj stanowi regulacja, wedlug
ktérej przystgpienie do zwigzku zawodowego
moze odby¢ si¢ wylacznie poprzez zaktadowe
przedstawicielstwo zwigzkowe. Takie przepisy
obowigzuja zasadniczo w Czarnogorze, Serbii,
Bosni 1 Albanii.

Tab. 4: Minimalna liczba zatrudnionych wymagana do zatozenia zwiagzku zawodowego w EPW

HR MK MNE SRB BiH AL
zalﬁadowe przedstawicielstwo 10 5 (10)** 5 3 3 N
zwigzkowe
minimalna liczba 0séb niezbedna do
o . * 5 3 3 20
zatozenia zwiazku zawodowego

*  zalezne od danego statutu zwiazku zawodowego
** rzad planuje zwiekszenie (MKZZ 2009)
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e W Macedonii z kolei mozliwe jest przystapienie
do zwiazku zawodowego poprzez organizacj¢
branzowa. W Chorwacji natomiast mozna przy-
stagpi¢ na kazdym szczeblu, zaleznie od statutu
zwigzku.

Ustawowo wyklucza si¢ nastepujace grupy osob z
cztonkostwa w zwigzku zawodowym

e w Chorwacji i Serbii cztonkiem zwigzku zawodo-
wego moze by¢ tylko osoba bedaca w stosunku
pracy. Jednakze w Chorwacji czgsto ignoruje sie
ten przepis. Bardzo duze znaczenie ma za to fakt,
iz niemalze 90% os6b przyjmowanych do pracy
jest zatrudnianych na czas okres$lony, co uniemoz-
liwia osobom rozpoczynajgcym zycie zawodowe i
zmieniajacym pracg cztonkostwo w zwiazku za-
wodowym.

e w Macedonii do zwigzku zawodowego nie moga
naleze¢ emeryeci i rencisci, nicktorzy pracownicy
shuzb publicznych i policji.

e w Czarnogérze niemile widziane i dlatego nie
praktykowane jest przystepowanie do zwigzku za-
wodowego kadry kierowniczej panstwowych pla-
cowek kultury i wychowawczych.

e w Serbii obok pracownikom policji do 2008 r.
cztonkostwo byto niedozwolone pracownikom i
zatrudnionym wojska. Ostatnie ograniczenie
obowiazuje do dzi§ w Bosni.

Podsumowujac przepisy prawne odnoszace si¢ do
wykluczenia z mozliwosci cztonkostwa w zwigzku
zawodowym obowigzujace w Europie Potudniowo-
Wschodniej, mozna stwierdzi¢, iz sa one mniej roz-
budowane niz przepisy wschodnioeuropejskie. Jed-
nakze i tutaj istnieje wiele innych ograniczen prak-
tycznego korzystania z wolnosci zwigzkowe;.

3.2.3 Utrudnianie pracy i dyskryminacja
zwiazkowcodw i dziataczy zwigzkowych

Rowniez w tym regionie z reguly bardzo trudno jest
udowodni¢ dyskryminacje zwigzkowcow lub wybra-
nych przez nich przedstawicieli ze strony pracodaw-
cy. Regularnie podawane powody zastosowania
srodkow dyscyplinarnych, takich jak przymusowe
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przeniesienie lub zwolnienie dyscyplinarne, to przy-
ktadowo naruszenie przez pracownika podstawo-
wych obowigzkoéw pracowniczych. W przypadku
wszystkich omawianych tutaj krajow MKZZ w swo-
ich corocznych publikacjach o naruszaniu praw
zwigzkowych informuje o powaznych przypadkach
szykanowania i represji wobec pracownikow korzy-
stajacych ze swoich praw do reprezentacji i zrzesza-
nia si¢ (por. ostatnie MKZZ 2008 i 2009).

Obrona przed takim naruszeniem prawa jest bardzo
problematyczna, jezeli — tak jak w Serbii — prawo
pracy nie przewiduje zadnych kar za dyskryminacje
zwiazkéw zawodowych. Réwniez w BiH naruszenia
tego typu nie sg sankcjonowane, a chronieni usta-
Wowo s3 co najwyzej funkcjonariusze zwigzkowi i
przedstawiciele wystepujacych w tym kraju bardzo
rzadko rad zaktadowych.

W Chorwacji przynajmniej w przypadku posredniej
dyskryminacji ciezar dowodu ponosi dany praco-
dawca: musi udowodni¢, ze podjete przez niego
dzialania skierowane przeciwko aktywnym zwigz-
kowcom byly uzasadnione powodami czysto stuzbo-
wymi lub w inny sposob zwigzanymi z praca.

Albania zgtosita szczegdlnie powazny przypadek na-
ruszenia wolno$ci zwigzkowej przez urzedy pan-
stwowe. Obie konfederacje zwigzkowe KSSH i
BSPSH (por. zat. 7.1) z przyczyny niewyjasnionych
stosunkow wiasnosciowych zostatly, jako sukcesorki
danego panstwowego zwigzku zawodowego, w 2007
1. wypedzone przez policj¢ ze swoich biur przy uzy-
ciu sity fizycznej. Podczas tej akcji zostaty czgsécio-
wo zniszczone dokumenty, wyposazenie itp. Do dzi$
nie zrehabilitowano obu organizacji (MKZZ 2008).
Analogicznie do tego zachowania niemozliwe jest w
Albanii rowniez skuteczne karanie wszystkich bez-
prawnych naciskow na zakladowe reprezentacje
zwigzkowe lub nawet niedozwolonych zwolnien
zwigzkowcow, tak samo jak zakladania ,,z6itych”
(czyli zdominowanych 1 sterowanych przez praco-
dawce) zwigzkow zawodowych.

We wszystkich omawianych krajach zagraniczni in-
westorzy petnia niechlubng role w nie przestrzeganiu
obowigzujacych w danym kraju regulacji prawnych
w zakresie praw pracowniczych.
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3.2.4 Regulacje dot. przedstawicielstwa interesow
zatrudnionych w zaktadzie —
jeszcze nieznaczaca rola rad zaktadowych

Mimo dtugoletniej tradycji rad pracowniczych w sa-
morzagdowym socjalizmie Jugostawii, wybierane
rady pracownikéw nie odgrywaja w krajach Batka-
néw Zachodnich, za wyjatkiem Chorwacji, juz duzej
roli. Struktura przedstawicielstwa interesOw pracow-
niczych jest w duzym stopniu monistyczna i sktada
si¢ z reguly z zakltadowej reprezentacji zwigzkowe;.
Tym samym jest ona znowu zalezna od danego stop-
nia przedstawicielstwa w zaktadzie.

W potaczeniu z dominujgcymi rowniez w tym regio-
nie porozumieniami zbiorowymi zawieranymi na
szczeblu zaktadowym (wigcej na ten temat w kolej-
nym podrozdziale) stwarza to problemy dla wigk-
szosci zaktadoéw, w ktorych nie ma przedstawiciel-
stwa zwigzkowego, przede wszystkim dla duzej ilo-
$ci nowo powstatych matych i Srednich przedsie-
biorstw (MSP).

W Chorwacji natomiast w ramach stosowania prze-
pisow nowego kodeksu pracy z 1995 r. (,,Zakon o
radu®) od 1996 r. utworzono wiele rad zaktadowych,
w szczegbdlnosci w duzych 1 $rednich przedsigbior-
stwach. Ich struktura jest podobna do tej z Europy
kontynentalnej, aczkolwiek prawa do wspotdzialania
sg bardziej ograniczone (por. poréwnanie pomigdzy
praktyka niemiecka i chorwacka: Kohl 1998 — w je-
zyku chorwackim).

Ale rowniez w Boséni 1 Serbii ustawodawca na po-
czatku wieku wprowadzil prawng mozliwo$¢ powo-
fania rad zaktadowych w formie dwukanatowego,

wybieranego przez zatrudnionych przedstawicielstwa
interesow. Moze ono dziata¢ réwnolegle do istniejacej
lokalnej reprezentacji zwiazkowej, przy czym wyraz-
nie wymagana jest wspoOlpraca obu organéw, a ich
kompetencje sg jasno podzielone (por. tab. 5).

W Chorwacji i Bo$ni zakladowe przedstawicielstwo
zwigzkowe moze korzysta¢ z prawa rady zaktadowej
do informacji i przeprowadzania konsultacji oraz po-
zostatych ustawowych praw do wspotdziatania, jeze-
li rada nie zostata utworzona. Tym samym zwigzki
zawodowe nie maja duzej motywacji do powolania
rady zaktadowej w celu uzyskania wigkszych kom-
petencji reprezentacyjnych w interesie zatrudnio-
nych. W Federacji bosniacko-chorwackiej zgodnie z
kodeksem pracy z 1999 r. w przypadku kazdego
zwolnienia pracownika wymagana jest opinia rady
zaktadowej, a w przypadku zwolnienia pracownika
niepetnosprawnego nawet jej formalna zgoda. Rada
zakladowa w Chorwacji posiada réwniez okreslone
prawa, ktore sg bardziej rozbudowane niz uprawnie-
nia lokalnego przedstawicielstwa zwigzkowego (por.
poréwnanie miedzy Niemcami a Chorwacja w: Kohl
1998).

W praktyce rady zaktadowe odgrywaja duza role w
Chorwacji, w Boséni, w ktorej jest dotychczas 300 ta-
kich gremioéw, mniejszg, a w Serbii wrgcz marginal-
ng role. Tutaj doktadne wytyczne co do dziatalnos$ci
rady zaktadowej mialy zosta¢ zdefiniowane w od-
rebnej ustawie, co jednak dotychczas nie nastgpito.
W Czarnogorze po odtgczeniu od Serbii w 2006 r. w
ogoble zrezygnowano z istniejacej zgodnie z kodek-
sem pracy z 2003 r. mozliwos$ci utworzenia rad za-
ktadowych. Nowe prawo pracy z jesieni 2008 r. nie
przewiduje juz takiej mozliwosci.

Tab. 5: Stosunki pomiedzy rada zaktadowa a zaktadowym przedstawicielstwem zwigzkowym

rada zaktadowa (RZ)

przedstwicielstwo zwiazkowe

Chorwacja
(ustawa z 1995 r.)

utworzenie mozliwe od 21 prac.;
ustawa nakazuje wspotprace z przedst. zw.

jezeli nie ma RZ, jej prawa ma przedst. zw.

Bosnia

(1999/2006 r.)
dwukanatowe przedstawi-
cielstwo interesow (rzadko)

utworzenie mozliwe od 15 prac,;
nakaz wspotpracy z przedst. ww.
(w Federacji BiH ok. 300 RZ)

przedst. zw. ma prawo do udziatu w
posiedzeniach RZ;
jezeli nie ma RZ, jej prawa ma przedst. zw.

Serbia (2002 r.)
dwukanatowe
przedstawicielstwo intereséw
(dotychczas bez ustawy
wykonawczej)

utworzenie mozliwe od 51 prac.;

w poszczegdlnych przypadkach moze
zawrzec¢ porozumienie zaktadowe, jezeli
uzyska zgode 50% zatogi

wymagania zwigzane z zawarciem uktadu
zbiorowego: w zaktadzie: brak przedst. zw.
(praktycznie bez znaczenia)
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W Macedonii natomiast, gdzie istnieje jedynie mo-
nistyczna forma przedstawicielstwa poprzez lokalna
reprezentacj¢ zwigzkowa, mozliwo$§¢ utworzenia rad
zaktadowych jest obecnie dyskutowana i popierana
przez czes¢ zwigzkow zawodowych. W Albanii usta-
wodawca w 2008 r. stworzyl mozliwos¢ powotania
przedstawicielstwa pracownikdw, posiadajacego
liczne prawa do uzyskiwania informacji, w zakta-
dach zatrudniajacych powyzej 20 pracownikow
(EKZZ 2009).

W ogoble zwigzki zawodowe tego regionu — z wyjat-
kiem Chorwacji — sg raczej sceptycznie nastawione
do instytucji, jaka jest rada zaktadowa. Obawiajg si¢
konkurencji, badZz nawet zakwestionowania ich racji
bytu, mimo, iz przy rozsgdnym zastosowaniu tego
narzg¢dzia poprzez rozszerzenie praw do wspotudzia-
hu pracownikéw, uzyskatyby, zgodnie z do§wiadcze-
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niem, przede wszystkim znacznie wigksze mozliwo-
$ci rekrutacji nowych cztonkow. Ponadto nalezy
wzig¢ pod uwage dawne doswiadczenia z praktyka-
mi rad pracownikow w dawnej Jugostawii. W opinii
publicznej dawny system samorzadow w fazie trans-
formacji czgsto niesprawiedliwie byl obarczany
wspotwing za kleske socjalizmu w wykonaniu Tito.

Z prawnego punktu widzenia w krajach, w ktorych
mozliwe jest utworzenie rady zaktadowej, istniejg
przestanki do stosowania przepisow dyrektywy UE
o informacji i przeprowadzaniu konsultacji z 2002 r.
Jednak jej implementacja jest rozna. Bardziej szcze-
gbétowo ukazuje to nastepne zestawienie (24). Zosta-
ta w nim uwzgledniona Republika Srpska (RS), jako
czg$¢ Bosni 1 Hercegowiny, wraz z jej wlasnym usta-
wodawstwem z 2001 r..

Zestawienie 24: Instrumenty i kompetencje rad zakladowych zgodnie z ustawodawstwem i
porozumieniami zbiorowymi (PZ) w Europie Potudniowo-Wschodniej

HR

SRB BiH RS

Udostepnienie pomieszczen
biurowych itp. na koszt ‘/
pracodawcy (PD)

jezeli PZ zgodnie z PZ zgodnie z PZ

Uregulowane oddelegowanie
cztonkéw RZ

6 h tygodniowo,
ew. catkowite

jezeli uregulowane

6 h tygodniowo 2do4h
w PZ miesiecznie

Zwolnienie z obowiazku

Swiadczenia pracy w celu
uczestniczenia w dziataniach \/
zwiekszajacych kompetencje

Przejecie kosztow ekspertow /

nie: dane

Prawo do uzyskiwania :
ekonomiczne

informacji od PD

(zgodnie z PZ)

v v v

Wspotdziatanie/wspotdecy-
dowanie przez porozumienie V4
zaktadowe?

(zgodnie z PZ)

v v v

Wspotdziatanie/wspotdecy-
dowanie przez porozumienie /

v 4

brak reguladji

zaktadowe?

(czesciowo)

(zgodnie z PZ)

(zgodnie z PZ)

Zgromadzenia zatog 2x rocznie - 2x rocznie dopuszczalne
Obowiazek RZ do wymagane . )
informowania zatogi reygule?rnie brak regulacji brak regulagji ew. razem z PD

przedst. prac. przejmuje prawa
RZ, jezeli ta nie istnieje

v

v
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Zestawienie 25: Odsetek pracownikéw reprezentowanych przez zwiazki zawodowe i rade zaktadowa w
przedsiebiorstwie (w stosunku do stopnia uzwigzkowienia)

[ uzwigzkowienie

B zakt. przedstawicielstwo pracownikéw

HR

MK

MNE

SRB

BiH

AL

uzwigzkowienie

35

30

35

33

30

23

zakt. przedstawicielstwo

50

30

50

25

50

25

pracownikow

Udostepnienie pomieszczen biurowych, wyposaze-
nia, jak i przejecie kosztoéw personalnych i ew.
udziatu ekspertow jedynie w Chorwacji jest ustawo-
wo uregulowane w wystarczajacym stopniu, a w ra-
zie czego mozliwe do uregulowania w odrebnym
porozumieniu z danym pracodawca. Ta sama sytu-
acja zachodzi w przypadku czesciowego lub nawet
catkowitego oddelegowania wytonionych droga wy-
boréw przedstawicieli pracownikéw do pracy na
rzecz zatrudnionych lub uczestnictwo w dziataniach
koniecznych do zwigkszenia kompetencji zwigza-
nych z petniong funkcja: ustawowo przewidziane
minimum nie zapewnia wystarczajgcego zaangazo-
wania przedstawicielstwa interesOw pracowniczych
w $rednich, a tym bardziej duzych, przedsigbior-
stwach.

Bazujace na szacunkach lub analizach obserwatorow
wnioski dla intensywnosci 1 jakosci zaktadowego
przedstawicielstwa interesow pracowniczych wyni-
kajace z takiej sytuacji wyjSciowej w tym regionie
sg nastepujace (por. zestawienie 25):

o W Macedonii, Albanii i Serbii odsetek reprezen-
towanych przez zaktadowe przedstawicielstwo
zwigzkowe i rade zaktadowg w danym kraju jest
nieznacznie wigkszy niz odsetek zorganizowa-
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nych w danym zwigzku zawodowym zatrudnio-
nych. (Niski odsetek w Serbii jest skutkiem nie-
wielkiego przedstawicielstwa interesOw pracow-
niczych w sektorze prywatnym.)

e W Chorwacji i Bo$ni odsetek reprezentowanych
zatrudnionych jest wigkszy wskutek wigkszego
wystepowania rad zakladowych i silniejszej pre-
zencji zwiazkéw zawodowych w $rednich i du-
zych przedsigbiorstwach.

e Czarnogdra wykazuje poréwnywalnie do Bosni i
Chorwacji wysoki odsetek, co mozna powigzac z
wickszym wystepowaniem zaktadowych zwigz-
kowych struktur reprezentacji. Na ile dotyczy to
rowniez licznych, powstatych na skutek prywaty-
zacji matych 1 mikro-przedsigbiorstw sektora
ustug, ktory w 74% ksztaltuje krajobraz gospo-
darczy kraju, jest watpliwe i wymaga doktadniej-
szej analizy.

Dzialalnos¢ zakladowych zwigzkow zawodowych
jest ponadto skierowana gtownie na zawieranie po-
rozumien zbiorowych. Ich wyniki sg decydujace dla
okreslenia zasiggu pracownikow danego kraju, kto-
rych dotyczy ich dziatalnos¢.



3.2.5 Prawo uktaddéw zbiorowych pracy i praktyka
ich zawierania, zasieg branzowych uktadow
zbiorowych, ilos¢ pracownikéw objetych
umowami zbiorowymi

Jak uprzednio opisano dla krajow Europy Srodko-
wo-Wschodniej, krajobraz umow zbiorowych na
Balkanach Zachodnich charakteryzuje si¢ dominacja
zaktadowych uktadow zbiorowych. Oprocz tego w
okreslonych krajach, zarowno w sektorze publicz-
nym jak 1 w prywatnym, w réznym stopniu rozpo-
wszechnione sg uktady ponadzaktadowe. Przez to
rozszerza si¢ 0golny zasigg obowigzywania uktadow
zbiorowych. Przede wszystkim wtedy, kiedy klauzu-
la mocy powszechnie obowigzujacej obejmuje
wszystkich pracodawcow danej branzy, co zostanie
opisane obszernie;.

Oprocz tego zawierane sg rOwniez trojstronne poro-
zumienia przy udziale wilasciwych ministerstw i
partneréw spotecznych. Jako zbiorowe umowy ra-
mowe dla wszystkich zatrudnionych obowiazuja
one w sektorze publicznym lub prywatnym. Umowy
te w zasadzie zawierajg niewiele ponad obowigzuja-
ce ustawowo standardy minimalne z dodatkiem kil-
ku postanowien dotyczacych na przyktad dodatkow
ptacowych, zywieniowych, odpraw lub regulacji do-
tyczacych urlopoéw 1 czasu pracy. Nie zawierajg na-
tomiast konkretnych zaszeregowan placowych, co
najwyzej regulacje dotyczace ptacy minimalnej obo-
wigzujacej ogolnie lub w danej branzy. W tym przy-
padku strona panstwowa jest w mniejszym stopniu
zainteresowana konkretnym dialogiem spotecznym,
a w wickszym przeforsowaniem swoich politycz-
nych celdéw 1 jest zalezna od zalecen mi¢dzynarodo-
wych instytucji finansowych (por. Informacje Fun-
dacji im. Friedricha Eberta ,,Aktuelle Informationen
aus Siid-Ost-Europa“ Nr 3/09).

Takie trojstronne umowy ramowe przy wspohudzia-
le panstwa, z reguly obejmujace swoim zasiggiem
podmiotowym wszystkich pracownikow sektora pu-
blicznego lub prywatnego, mozna spotka¢c w obu
czesciach Bosni i Hercegowiny, w Macedonii jak
rowniez w Czarnogo6rze. Jednak interpretacja tych
umow jako uméw obejmujacych wszystkich zatrud-
nionych bylaby bledna, poniewaz na przyktad w
Macedonii i Czarnogérze do tej pory nie zostala
wprowadzona ustawowa placa minimalna.
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Na plaszcezyZnie branzowej mozna ostatnio w kilku
krajach zaobserwowac¢ zwigkszajaca sie ilo§¢ umow
branzowych. Obejmujg one:

e W pierwszym rze¢dzie sektor publiczny w Serbii,
w obu republikach czgsciowych BiH, duze czesci
publicznego sektora ustug i zaopatrzenia w Mace-
donii jak rowniez w Albanii.

e rowniez w sektorze prywatnym obowigzuje
wieksza ilo§¢ branzowych umoéw zbiorowych, w
takich krajach jak w Chorwacji (17), w Czarnogo-
rze (17) i w Macedonii (16 — z czego kilka zawar-
tych w ostatnim czasie). W pordwnaniu z tym w
Bosni-Hercegowinie zawarto malg liczbe uktadow.

Uktady zbiorowe na ptaszczyznie zakladowej domi-
nujg natomiast:

e w sektorze prywatnym w Serbii (pod warunkiem,
ze zaktadowy zwigzek zawodowy reprezentuje
przynajmniej 15% zatrudnionych),

e w dalszym ciggu w Chorwacji, jednak tutaj czesto
jako porozumienie zaktadowe uzupehniajace uktad
branzowy,

e w Albanii.

Poza tym mozliwe jest rozszerzenie podmiotowego
zakresu obowigzywania uktadow przez wilasciwego
ministra w drodze generalizacji obowiazujacego
ukladu zbiorowego. W Chorwacji dotyczy to aktu-
alnie 6 uktadéw branzowych (w turystyce, hotelar-
stwie, handlu, sektorze budowlanym, przemysle
drzewnym jak rowniez w rzemio$le oraz w matych i
$rednich przedsiebiorstwach). Oznacza to, ze wszy-
scy pracodawcy w wymienionych branzach sg objeci
postanowieniami zawartych uktadow — niezaleznie
od ich cztonkostwa w organizacji pracodawcow.
Rowniez w Serbii nadano klauzule generalizujacg
uktadom zbiorowym z 6 branz sektora publicznego,
przez co obowigzujg one na terenie catego kraju.

W zasadzie generalizacja obowigzujacych uktadoéw
zbiorowych jest dopuszczalna roéwniez w Albanii, o
ile uktad branzowy obejmuje wiecej niz 50% zatrud-
nionych. W Macedonii natomiast prawo nie przewi-
duje takiej mozliwosci.

53



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG

Zestawienie 26: Udziat pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy

L1 Uzwiazkowienie

B Obowigzywanie ukt. Zbiorowych

60

50 —

40

% 30

20

HR MK MNE

SRB BiH AL

Uzwigzkowienie 35 30 35

33 30 23

Obowiazywanie ukt.

Zbiorowych % » 60

25 50 30

Faktyczny podmiotowy zakres i zasi¢g obowigzywa-
nia uktadéw zbiorowych w tym regionie jest z punk-
tu widzenia ich dotychczasowego skutku materialne-
go stosunkowo niewielki. I to pomimo cze$ciowego
rozszerzenia zasiggu obowigzywania umow zbioro-
wych dzigki zawieraniu krajowych uméw ramo-
wych. Sg one co prawda powszechne w Czarnogorze
i Bo$ni, nie definiujg jednak poziomu ptac. Wymow-
niejsze sg natomiast dane w przypadku Chorwacji,
bowiem uwzgledniajg liczne zaktadowe 1 ponadza-
ktadowe uktady zbiorowe. To w Chorwacji wprowa-
dzono w 2008 r. po raz pierwszy ustawowa place
minimalng w miejsce dotychczasowej, uzgodnionej
w drodze uktadowe;j.

3.2.6 Prawo do strajku i praktyka strajkowa

Zasadniczo we wszystkich krajach regionu prawo do
strajku jak réwniez prawo zrzeszania si¢ w zwiaz-
kach zawodowych gwarantowane jest przez konsty-
tucje i/lub odrgbne ustawy. Jednocze$nie korzystanie
z obu praw jest obwarowane licznymi przepisami
administracyjnymi, a poszczegdlnym grupom za-
trudnionych prawa te w ogdle nie przystuguja.

Jest to widoczny skutek obaw panujacych przede

wszystkim na poczatku transformacji, ze w wyniku
niekontrolowanej fali strajkéw porzadek publiczny
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moéglby wymkna¢ si¢ spod kontroli i mogtoby dojsé¢
do zaktocen w ogdlnym zaopatrzeniu. Odstraszytoby
to zagranicznych inwestorow chcacych zaangazowac
si¢ na miejscu. Obawy te jednak nie potwierdzity si¢
w praktyce, przynajmniej nie w tej formie. Wrecz
przeciwnie — w mig¢dzyczasie gotowos¢ do akcji
strajkowych ustata niemal zupetnie. Oprécz tego w
trzech z wymienionych szeSciu krajow pracodawcy
uzyskali prawo do lokautu.

Ograniczenia w uczestnictwie w strajku istniejg w
przypadku nastepujacych grup osob:

e Pracujacym w sektorze ushug publicznych wol-
no jest bra¢ udzial w akcji strajkowej wylgcznie
w ograniczonym zakresie (na przyktad w Chor-
wacji). W Albanii sg oni w catosci pozbawieni
tego prawa.

e Zatrudnieni w tzw. ,,stuzbie istotnej®, tj. niezbed-
nej do funkcjonowania panstwa (zaopatrzenie,
placéwki bezpieczenstwa publicznego itp.) sg w
Serbii i w Albanii wytaczeni z prawa do uczestni-
czenia w strajku.

e W Republice Srpskiej nie moze dojs¢ do przerw
w produkcji w sektorze publicznym.



o W przeciwienstwie do tego w Macedonii nie ist-
nieja zadne zasadnicze ograniczenia: tu moga
strajkowaé rowniez zatrudnieni w armii, aczkol-
wiek jedynie co najwyzej raz w roku.

Procedura formalna przed rozpoczeciem strajku
obejmuje okreslone obowigzki informacyjne:

e w Serbii pracodawca musi zosta¢ uprzedzony o
strajku co najmniej na 15 dni przed jego planowa-
nym rozpoczeciem;

o w Czarnogorze: zwykle 5, w ,,stuzbie istotnej“ 10
dni przed strajkiem;

e w BiH, w cze$ci bosniacko-chorwackiej: zasadni-
czo 10 dni; w RS: 8 dni przed rozpoczeciem straj-
ku.

W prawie wszystkich krajach strajk jest prawnie do-
puszczalny jedynie jako §rodek ostateczny w nego-
cjacjach uktadu zbiorowego oraz w sporze zbioro-
wym po wyczerpaniu obowiazkowej procedury ar-
bitrazowej lub rozjemczej wzgl. dobrowolnej me-
diacji 1 koncyliacji, przy jednoczesnym okre$leniu
odpowiednio roztozonych w czasie okresow ‘“na
ochlodzenie”. Takie przepisy nie tylko stuza ulatwie-
niu znalezienia kompromisu, lecz sg rowniez po-
strzegane jako niezbedne dla uspokojenia w ,,goracej
fazie* sporu. W razie nieprzestrzegania prawa sad
moze w drodze orzeczenia uzna¢ strajk za nielegal-
ny. To z kolei moze w przypadku bioracych w nim
udzial strajkujacych, a zwlaszcza zwigzkowego
przywodztwa strajku, skutkowaé powstaniem rosz-
czen regresowych lub prowadzi¢ do wymierzenia
przez sad kary innego rodzaju.

Lokaut pracodawcow w BiH i w Chorwacji jest
prawnie dopuszczalny maksymalnie w przypadku
polowy strajkujacych. W Macedonii prawo to jest
jednak juz wyraznie ograniczone, maksymalnie do
2% strajkujacych. Prawnie dopuszczalna mozliwo$é
lokautu nie odgrywata do tej pory jednak zadnej roli
w praktyce —u jej zrédla lezy wigc jedynie realizacja
zasady formalnego parytetu.

Oprocz ogblnej sytuacji ekonomicznej w zakresie
koniunktury gospodarczej oraz sytuacji na rynku
pracy wraz z rozpowszechnionymi ruchami migra-
cyjnymi, opisane aspekty przyczynity si¢ do tego, iz
z wylaczeniem okreslonych akcji prowadzonych
przez okreslone grupy zatrudnionych w sektorze pu-
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blicznym, strajki majace wigkszy zasigg w Europie
Potudniowo-Wschodniej aktualnie prawie nie majg
miejsca. Poszczegolne akcje dotycza konkretnych
przedsigbiorstw i1 prowadzone sg z powodu niestoso-
wania si¢ pracodawcy do postanowien obowigzuja-
cych uktadéw zbiorowych lub przy nieuzasadnio-
nych przerwach w wyptacie pensji naleznej pracow-
nikom. Z tego powodu nalezy je czgsciowo oceniac
jako akcje obronne, a nie jako instrument aktywnej
walki w ramach podziatu zyskow.

3.2.7 Ptaca minimalna zamiast umow zbiorowych
— Oddziatywanie systemow negocjacji na
polityke w zakresie rozdziatu

Efekty materialne dialogu spotecznego oraz specy-
ficznych form polityki negocjacyjnej i zawierania
uméw na Balkanach Zachodnich sa widoczne na
podstawie calej rzeszy wspotczynnikow i1 indykato-
réw. Zalicza si¢ do nich przede wszystkim minimal-
ng 1 $rednig ptace w danym kraju w kontekscie zwig-
zanych z nimi ramowych danych ekonomicznych.
Jednak w poréwnaniu z nowymi krajami cztonkow-
skimi z Europy Wschodniej materiat statystyczny w
tym przypadku jest skromniejszy, poniewaz za wy-
jatkiem obu krajow cztonkowskich, Chorwacji i Ma-
cedonii, nie jest systematycznie zbierany przez Eu-
rostat. Oprocz tego okreslone wielkosci makroeko-
nomiczne dla poszczegélnych krajow, jak np. pro-
duktywnos$¢, nie sg mierzone w sposob pozwalajacy
na ich poréwnanie. Pozostajac przy tym przyktadzie
— dane ekonomiczne nie sg znane nawet osobom
uczestniczacym w negocjacjach zbiorowych w takim
stopniu, w jakim powinny; wykazaty to planowe gry
negocjacyjne przeprowadzane w tych krajach. Poza
tym koncentracja na sytuacji ekonomicznej poszcze-
gblnych przedsigbiorstw, z ktorg zwigzane sg uklady
zbiorowe, skutkujg innym podejéciem i orientacjg
gléwnie na dane mikroekonomiczne.

Jako pierwsze podej$cie do wynikéw polityki w za-
kresie rozdzialu moze stuzy¢ poréwnanie zasadni-
czych danych ramowych regionu (zestawienie 26a).

Jak wynika z zestawienia, w dwoch z szesciu krajow
nie wprowadzono ustawowej ptacy minimalnej. W
Macedonii najnizsza stawka orientuje si¢ na najniz-
szym zaszeregowaniu plac w umowach zbiorowych,
o ile odpowiedni uktad zostat zawarty. W tym przy-
padku rozpigto$¢ ptacy poczatkowej siega po przeli-
czeniu od ok. 75 wzgl. 68 euro w przemysle tekstyl-
nym i skdrzanym do aktualnie (2008/9) ok. 218 euro
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Zestawienie 26a: Wysokos¢ ptacy minimalnej (w €) i jej stosunek do sredniej ptacy w Europie

Potudniowo-Wschodniej (%) 2008

HR MK MNE SRB BiH AL
Ptaca minimalna (M) 381 (75-218)" (55) 159 159/142* 138
Srednia pfaca (S) 1.000 250 630 400 514/452* 350
Wysoko$¢ M w stosunku do S (%) 38 (30) ? 39 31 41
Przyrost PKB (%) 2,4 5,0 8,1 5,4 5,5 7,2
Stopa bezrobocia (%) 13,4 33,8 10,8 18,8 40,6 ca. 332

* Dane dla RS

1 najnizsze zaszeregowanie ptac wg umowy zbiorowej dla przemystu tekstylnego wzgl. stuzby zdrowia (2008)
2 Oficjalnie stopa bezrobocia wynosi 13%. Jednak wskutek nie zarejestrowanego nieformalnego zatrudnienia (podobnie jak w BiH i MK)

szacuje sie jej rzeczywistg wartos¢ na 30-35%.

miesigcznie w sektorze ushug zdrowotnych. Poziom
podstawy wymiaru, od ktorego naliczane sg sktadki
na ubezpieczenie spoteczne itp. wynosi 166 euro, co
odpowiada 65% $redniej ptacy w kraju. W rzeczywi-
stosci jednak najnizsze zarobki oscyluja wyraznie
ponizej tej wartosci.

W Czarnogorze rowniez nie istnieje ustawowa pta-
ca minimalna. Warto$¢ 55 euro podana w nawiasach
odpowiada jedynie najnizszej wartosci, po przekro-
czeniu ktorej pracodawca nalicza sktadki na ubez-
pieczenie spoteczne (rowniez dla pracujgcych w nie-
pelnym wymiarze godzin). Biorac pod uwage fakt,
ze $rednia placa w tym kraju wynosi ponad 600
euro, jest to bardzo niska warto$¢. Nie powinno wigc
dziwi¢, ze od dluzszego czasu zardwno zwiazki za-
wodowe, jak réwniez inni aktorzy spoleczni zadaja
ustawowego wprowadzenia placy minimalnej w
Czarnogorze. Jako pierwszy pozytywny efekt dziata-
nia w tym zakresie, powstaly przy udziale utworzo-
nej w potowie 2008 r. trojstronnej Rady Spolecznej,
nalezy przyja¢ nowelizacj¢ czarnogorskiego kodek-
su pracy z wrze$nia 2008 r., w ktorym zdefiniowane
zostaly poszczegdlne parametry ekonomiczne do
uwzglednienia przy zawieraniu uktadow zbioro-
wych.

W lipcu 2008 r. wprowadzono w Chorwacji, po
wieloletnich debatach, po raz pierwszy w calym kra-
ju ustawowa ptacg minimalng po tym, jak wartos$¢
minimalna, ustalana uprzednio dwustronnie przez
partnerow spotecznych dla caltego kraju, okazata si¢
by¢ nie tylko nieelastyczna, ale rowniez nie wystar-
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czajaca do zapewnienia minimalnej egzystencji 0so-
by pracujacej w petnym wymiarze godzin.

Na Batkanach, podobnie jak w krajach Europy Srod-
kowo-Wschodniej, wysoko$¢ placy minimalnej w
stosunku do warto$ci $redniej ptacy przybiera niska
warto$¢ - pomigdzy 30 i 40%. Poniewaz decyzja o
jej wysokos$ci podejmowana jest przez rzady w po-
rozumieniu z poszczegolnymi trojstronnymi radami
spoteczno-gospodarczymi, prezentowane wyniki po-
zwalajg na og6lne wnioski dotyczace jakoSci troj-
stronnego dialogu spotecznego w poszczegoélnych
krajach.

W najnowszym raporcie dotyczgcym postgpow w tej
dziedzinie (,,Progress-Report™) z listopada 2008 r.
Komisja Europejska ocenita poziom trdjstronnego
dialogu spotecznego w poszczegdlnych krajach Balka-
now Zachodnich krytycznie, co przedstawia w tab. 6.

Z drugiej strony kraje Batkanéw Zachodnich charak-
teryzowaty si¢ w ostatnich latach wysoce dynamicz-
nym rozwojem gospodarczym rzedu 6 do 10%
rocznie. W wyniku globalnego kryzysu aktualnie
ulegt on wyraznemu spowolnieniu, jednak w po-
szczegolnych krajach w dalszym ciggu ma szansg
uzyska¢ wartosci dodatnie (por. zat. 4.4). Mimo to
najwyrazniej tylko w Chorwacji i Czarnogoérze udato
si¢ — glownie dzieki dynamicznie rozwijajacej si¢
turystyce — przekazaé cz¢$¢ zyskow z uzyskanej w
ten sposob poprawy wydajnosci pracownikom w
formie wyzszych ptac. Zasadnicza kwestia w tym
wypadku jest zawsze dominujgca forma umow zbio-
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Tab. 6: Skutecznos¢ poszczegdlnych krajowych rad spoteczno-gospodarczych i dialogu spotecznego w
Europie Srodkowo-Wschodniej (z punktu widzenia UE)

Chorwacja Rada spoteczno-gospodarcza . Tripartite social dialogue is already well established...
(nowo utworzona w 1999 r.) ...has resulted in the Act on minimum wage” (2008)
Macedonia Rada spoteczno-gospodarcza ,Economic and Social Committee does not fulfil its role...
il the | law i ingly, it i ibl
(utworzona w 1995 1) Unti t e abogr aw is ame“nded accordingly, it is not possible to ensure a
functional social dialogue.
Czarnogora | Krajowa Rada Spoteczna ,Some progress has been made in social dialogue...
(od potowy 2008 r.) A Social Council was established in June 2008"
Serbia Rada spoteczno-gospodarcza . Social Dialogue is still weak. The role and capacity of the Socio-Economic
(utworzona w 2005 r.) Council still need to be fully developed.”
Bosnia Brak krajowej rady spoteczno- .No development in establishing the trade union confederation (KSBH)...
i Herce- gospodarczej; wytacznie w obu | No country-wide Economic and Social Council has been established.”
gowina czesciach sktadowych
Albania Krajowa Rada Pracy “The absence of a revised labour law is hampering the transformation of
the National Labour Council into a National Social and Economic Council.”
(utworzona w 1996)

Cytaty: Progress Reports UE z listopada 2008 r.

rowych pracy jak rowniez odsetek osob znajduja-
cych sie w ich zasiegu w danym kraju (por. dane w
zestawieniu 26).

Zasadnicza rolg w polityce w zakresie rozdzialu
gra rOwniez stan zatrudnienia oraz stopa bezrobo-
cia w poszczeg6lnych krajach. Realna stopa bezro-
bocia wynosi w Macedonii, BiH 1 w Albanii wyraz-
nie powyzej 30%, w pozostalych krajach pomig¢dzy
15 1 20%. To prowadzi czg¢sciowo do zahamowania
zdolnosci zwigzkow zawodowych do przeforsowa-
nia wlasnej pozycji i tym samym wptywa na uzyska-
ne rezultaty polityczno-rozdzielcze (por. zestawienie
4.5 w zalaczniku). Do tego dochodzi fakt, iz duzy
procent 0os6b w trzech w/w krajach jest zatrudnio-
nych nieformalnie.

W takiej sytuacji duza osob ilo$¢ zdolnych do pracy
zawodowej znajduje zatrudnienie za granicg. Migra-
cja zarobkowa wptywa co prawda pozytywnie na
bezrobocie i wzmacnia ekonomi¢ w kraju pochodze-
nia poprzez systematyczne i wysokie przelewy go-
towki zarobionej za granicg z powrotem do kraju.
Jest rowniez, o ile w jej wyniku pojawity si¢ braki
wykwalifikowanych pracownikow w poszczego6l-
nych segmentach rynku pracy, bodzcem do aktyw-
niejszej polityki w zakresie rozdzialu. Pokazaly to
porownywalne dane rozwoju ptacy minimalnej w
ostatnich latach w Rumunii oraz w krajach nadbat-
tyckich. Jednak w czasie obecnego kryzysu gospo-

darczego tendencja ta ulega tym silniejszemu osla-
bieniu, im czgsciej zarabiajacy za granica migranci
tracg prace 1 w wyniku redukcji zatrudnienia jako
pierwsi sa odsytani do domow.

Nastepnym wynikiem praktykowanej polityki ukta-
dowej jest stopien dyferencjacji zarobkéw pracow-
nikow danego kraju. Jak zostalo ponownie podkre-
slone w najnowszym raporcie Komisji Europejskiej
dotyczacym ,,stosunkow pracy w Europie 2008 (EC
2009), wystepuje ewidentna wspotzalezno$¢ pomie-
dzy stopniem uzwigzkowienia, strukturami negocja-
cyjnymi oraz sposobem zawierania porozumien w
danym kraju, a réznicami w zarobkach uzyskiwa-
nych przez najmniej i najwigcej zarabiajacych oraz
pomigdzy zarobkami kobiet i mezczyzn. Wystepuja-
ce rozpigtosci (tzw. dyspersja ptac) s w sumie wy-
razniejsze w bytych socjalistycznych krajach Europy
Wschodniej niz w Europie Zachodniej. Jednak sg
one mniejsze w krajach z powszechnie zawieranymi
zbiorowymi ukladami branzowymi i o wyzszym
stopniu uzwigzkowienia, zar6wno na wschodzie jak
i na zachodzie Europy (por. zestawienie 20).

Problem dyspersji ptac dotyczy w zwiazku z tym
rowniez zachodniej czesci Batkanow (za wyjatkiem
Chorwacji). Czysto rachunkowo mozna to wniosko-
wac z faktu, ze przy nizszej wysokosci ptacy mini-
malnej w stosunku do ptacy $redniej danego kraju
musi istnie¢ duzo wigksza ilo$¢ oso6b o wielokrotnie
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wyzszych zarobkach, ktora podnosi §rednia krajowa
w stosunku do poziomu ptacy minimalnej. W tych
obliczeniach nie uwzglednia si¢ faktu ,,ptac pod sto-
tfem* (4. nie zadeklarowanych czegsci zarobkow),
ktére sg rozpowszechnione rowniez w tym regionie.
Przy matej lub prawie zadnej prawnej regulacji poli-
tyki plac, zarobki wykwalifikowanych pracownikow
praktycznie zawsze osiggaja wyraznie wyzszy po-
ziom niz zarobki pracownikow mniej wykwalifiko-
wanych lub wykonujacych czesciej spotykane prace
(por. EC 2009, cz¢sc¢ 3).

3.2.8 Kontrola realizacji praw pracowniczych i
zwigzkowych

Jako$¢ praw i standardéw pracy zalezy zarowno od
wystepujacych skodyfikowanych norm prawnych
jak 1 od praktykowanego dialogu spotecznego. Kwe-
stig decydujaca jest jednak zawsze dotrzymywanie
porozumien zawartych w drodze dialogu spoteczne-
go, jak rowniez obowigzujgcego prawa w codziennej
rzeczywistosci. Do zwigzanej z tym kontroli po-
trzebni sg silni aktorzy spoteczni, zdolni do przefor-
sowania wiasnej pozycji oraz instancje zdolne do
natozenia ewentualnych sankcji.

Sytuacja na Batkanach Zachodnich r6zni si¢ wyraz-
nie w przypadku poszczegdlnych krajow. Tam, gdzie
sie¢ porozumien zbiorowych jest gestsza i gdzie
osiggnieto wyzszy stopien regulacji, osiggnicte stan-
dardy sa wyzsze niz w odwrotnym przypadku. Defi-
cyty ujawniaja si¢ zwlaszcza tam, gdzie kontrola
prawna nie moze ingerowac¢ korygujaco lub odstra-
szajaco. Wyrazne roznice w realizowanych standar-
dach prawa pracy sg widoczne przede wszystkim
pomigdzy Chorwacja, jako krajem kandydujacym do
wejscia do UE, a jej sasiadami w zachodniej czeSci
Batkanow.

Standardy, ktore sa uwzgledniane przy poréwnaniu
wolnosci zwigzkowej 1 dialogu spotecznego dotycza
przede wszystkim kwestii ich kazdorazowych prze-
stanek prawnych, regulowanych przez odpowiednie
ustawy 1 inne przepisy. Oprocz tego zostaly uwzgled-
nione nastgpujace kwestie zasadnicze:
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e obecno$¢, mozliwie we wszystkich przedsigbior-
stwach, niezaleznie od ich wielkosci, przedstawi-
cielstwa interesow, ktore miatyby zagwarantowa-
ne uprawnienia,

e skuteczne porozumienia zbiorowe, dajagce gwa-
rancje poréwnywalnych warunkéw pracy i ptacy
dla poréwnywalnych miejsc pracy,

o dziatalno$¢ instancji regulujacych konflikty w
kwestiach zbiorowego prawa pracy (przede
wszystkim w polityce uktadéw zbiorowych 1 w
praktyce prawa do strajku),

o skuteczno$¢ inspekceji pracy w praktyce,

o kontrola sagdowa oraz wigzaca si¢ z nig ochrona
prawna w przypadku razagcych naruszen indywi-
dualnego lub zbiorowego prawa pracy.

Szczegdlnym aspektem tego bilansu jest ponadto od-
powiednie zabezpieczenie egzystencji poprzez gwa-
rancj¢ ptacy minimalnej oraz dodatkowe $wiadcze-
nia transferowane przez panstwo.

Odno$nie wymienionych wyzej zagadnien, to zarOw-
no mocne jak i stabe strony zaktadowego przedsta-
wicielstwa intereséw i polityki uktadow zbiorowych
wraz z zabezpieczeniem placy minimalnej, a takze
wystepujace deficyty w tym zakresie, zostaly szcze-
gotowo omowione w drugiej czesci niniejszego
opracowania (3.2). Wykazane luki prawne 1 istniejg-
ce restrykcje dotyczace wolnos$ci zwigzkowej wyma-
gaja odpowiednich inicjatyw w trakcie przygotowa-
nia poszczegolnych krajow do wstgpienia do UE i
integracji w jej strukturach.

Juz w tym miejscu niniejszego opracowania i nieza-
leznie od luk w prawie oraz prawie statutowym nale-
zy jednak zwréci¢ szczeg6lng uwage na realizacje
istniejacego prawa oraz kontrole.

W badanych krajach instancje stuzace regulacji
konfliktéw przed mozliwa ich eskalacja w formie
strajku lub pozwu sadowego, w ostatnim czasie zo-
staty poza rozjemstwem i arbitrazem cze$ciowo po-
szerzone o dobrowolng mediacje (doradztwo) i kon-
cyliacje (posrednictwo 1 pomoc przy uzyskaniu kom-



promisu). Ten aspekt rozwigzywania konfliktow
wszedzie jednak znajduje si¢ dopiero w swojej fazie
poczatkowej, poniewaz z odpowiednich ustug ko-
rzysta si¢ rzadko.

Nowe instancje stuza przede wszystkim do przepro-
wadzania obowigzkowego postepowania rozjemcze-
go w sporach zbiorowych. W tym celu utworzono w
Serbii w 2005 r. publiczng ,,Agencj¢ do Rozwiazy-
wania Konfliktow Pracy“. W Czarnogorze w przy-
padku konfliktéw dotyczacych ,,interesu publiczne-
go“ prawo przewiduje przymusowa mediacje i arbi-
traz, jednak nie w sektorze prywatnym. Réwniez w
Albanii istniejg panstwowe agencje mediacyjne, stu-
zace rozwiazywaniu konfliktow jeszcze przed mozli-
wym strajkiem. Podobnie jest w Macedonii i w
Chorwacji.

Nie rozstrzygnigta pozostaje jednak kwestia, na ile
instytucje te moga stuzy¢ pomocg przy interpretacji
spornych aspektow umow zbiorowych i czy rzeczy-
wiscie stuzg takg pomocg i na ile w takich przypad-
kach sg skuteczne.

Funkcja ta jest w tym regionie tradycyjnie bardziej
domeng inspekc;ji pracy, o ile jest ona wyposazona w
odpowiednie kompetencje kontrolne i decyzyjne.
Tak jest w Serbii, gdzie, wedlug uzyskanych infor-
macji, instytucja ta dysponuje obszernymi prawami
do korekty naruszen prawa (wlaczajac w to przypad-
ki bezprawnych zwolnien). Watpliwa jest jednak
skuteczno$¢ orzeczonych sankcji. Podobnie obszer-
ne kompetencje do sprawowania nadzoru nad pra-
wem pracy i ochrong pracownikoéw posiada inspek-
cja pracy w Czarnogorze. Jej zasoby personalne
umozliwiajg miedzy innymi regularny nadzor w po-
szczegblnych przedsigbiorstwach w porownywalnie
krotkich odstepach czasowych.

Zasoby personalne sg kwestig, ktora w przypadku
Chorwacji jest problematyczna. Wedlug wypowiedzi
centrali zwigzkowej SSSH 50% etatéw w inspekcji
pracy nie jest aktualnie obsadzonych. Wedtug ostat-
niego ,,Progress-Report* UE w Macedonii zwigkszo-
no co prawda odpowiedni personel o 30% (z 96 na
129 etatéw); jednak w ocenie zwigzkow zawodo-
wych mozliwosci naktadania sankcji sg porowny-
walnie stabe.

WOLNOSC ZWIAZKOWA, PRAWA PRACOWNIKOW | DIALOG

W Bosni-Hercegowinie inspekcja pracy posiada ob-
szerne prawa kontroli rowniez przy realizacji ustaw i
uktadéw zbiorowych pracy. Nowszy projekt ustawy
przewiduje nawet zatrzymanie procesu produkcji w
zakladzie w przypadku ciezkich naruszen norm
prawnych dotyczacych bezpieczenstwa i higieny
pracy. Do jej zadan nalezy takze nadzoér nad ochrona
przed zwolnieniami. W celu uporania si¢ z tak ob-
szernym spektrum dziatan prowadzone sg intensyw-
ne szkolenia zarowno personelu inspekcji, jak row-
niez przedstawicieli pracownikow.

Szczegblnie palaca kwestig jest sytuacja sadowej
kontroli przy naruszeniach indywidualnego i zbioro-
Wego prawa pracy.

Sady pracy, w takiej formie, w jakiej istnialy w by-
lej Jugostawii, nie istnieja w zadnym z krajéw po-
wstatych po jej rozpadzie. Brak ich réwniez w Alba-
nii. Jednak wobec dlugiego czasu trwania procesow
oraz niedostatecznej kompetencji sadéw cywilnych
w spornych kwestiach prawa pracy, sady pracy sg w
tym regionie pilnie potrzebne. Z tego powodu zwigz-
ki zawodowe wytrwale postuluja o ich utworzenie.
W kodeksie pracy w Albanii przewidziano ich po-
wstanie juz w 2003 r., jednak w praktyce nie utwo-
rzono ich do tej pory.

W tym regionie Europy funkcjonujg co najwyzej od-
rebne izby ds. prawa pracy, ktore zostalty utworzo-
ne w obrebie powszechnego systemu sgdownictwa
w Macedonii i w Serbii. Jednak czas trwania poste-
powania procesowego, zwykle od 2 do 3 lat, nie
ulegt przez to odczuwalnemu skroceniu.

Szczegblny problem stanowi wreszcie wykonanie
wyrokow sadowych. W raportach dotyczacych po-
szczegOlnych krajow wielokrotnie stycha¢ skargi, iz
zwolnienia uznane za bezprawne np. w przypadku
dzialaczy zwigzkowych, nie zostaly cofnigte przez
pracodawce, a zwigzkowcom nie przywrocono ich
praw. Wedhlug doniesien z Chorwacji, okoto jedna
trzecia wszystkich wyrokéw sadowych nie jest reali-
zowana, poniewaz zaskarzone przedsi¢biorstwa albo
w mig¢dzyczasie przestaty prawnie istnie¢, albo jako
alternatywe do wykonania wyroku wybieraja kary.
To z kolei rodzi zasadnicze pytanie o skutecznosé¢
sankcji w przypadku naruszen obowigzujgcego pra-
wa i o profilaktyczne dzialania odstraszajace.
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3.2.9 Wstepne podsumowanie: Rola dialogu
spotecznego

Oceniajac wstepnie przedstawione istotne aspekty
stosunkdw pracy w zachodniej cze$ci Batkanow
mozna wyciagna¢ nastepujace wnioski:

e Na podstawie analizowanych wskaznikéw mozna
przyjac, ze sytuacja w Chorwacji w zasadzie nie
rozni si¢ od sytuacji panujacej w bardziej rozwi-
nigtych nowych krajach czlonkowskich UE i tym
samym odpowiada powszechnie przyjetym i sze-
roko juz rozpowszechnionym w UE standardom
dotyczacym stosunkow pracy. Obok Stowenii kraj
ten jest jedynym krajem bylej Jugostawii, w kto-
rym wczeSniejsza tradycja pozostata zywa.
Swiadczy o tym opcja wprowadzenia rad zaktado-
wych (juz w 1995 r.) a takze obecno$¢ przedsta-
wicieli pracownikow w radach nadzorczych
przedsigbiorstw (od 200 zatrudnionych).

e Mimo to pozostale kraje Europy Potudniowo-
Wschodniej w zasadzie nie ustgpuja nowym kra-
jom czlonkowskim UE. Wrecz przeciwnie, jesli
uwzgledni¢ miarodajne wskazniki, takie jak za-
kres obowigzywania uktadow zbiorowych pracy
czy stopien uzwigzkowienia. Ogélny poziom eko-
nomiczny tych krajow czy poziom zarobkow mie-
$ci si¢ w podobnym przedziale jak w krajach
cztonkowskich Batkandw Wschodnich - Butgarii
1 Rumunii. Przez fakt p6zniejszego startu trans-
formacji kraje Batkanow Zachodnich potrzebuja
jednak wiecej czasu na dalszy rozwoj dialogu
spotecznego, co wida¢ m.in. na podstawie deficy-
tow we wspotpracy w obrebie trojstronnych rad
spoteczno-gospodarczych (por. Progress Reports
UE z 2008 1.).

o Uwzgledni¢ nalezy réwniez fakt, ze cztery z sze-
ciu krajow Batkanoéw Zachodnich uzyskaty nie-
podlegtos¢ dopiero podczas transformacji po 1991
r. — jako niezalezne pafstwa utworzone po rozpa-
dzie Jugostawii. Podobna sytuacja dotyczy zreszta
potowy (pieciu z dziesigciu) nowych krajow
cztonkowskich UE.

Troche $wiatta na rzeczywisto§¢ dwu- i tréjstron-
nego dialogu spotecznego w danym kraju rzucit
udzial poszczegdlnych partneréw spotecznych i
przedstawicieli rzadéw w warsztatach Fundacji im.
Friedricha Eberta, skierowanych do wszystkich stron
trojstronnego dialogu spotecznego. Odbyly si¢ one
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w grudniu 2008 r. i lutym 2009 r. w sze$ciu stoli-
cach. Chodzito o prezentacj¢ i dyskusje wynikdéw ra-
portdow z poszczegdlnych krajow, ktore dotyczyty
wolnosci zwiazkowej i1 dialogu spotecznego. Doko-
nano takze poréwnania uzyskanych wynikéw z sytu-
acja w nowych i starych krajach cztonkowskich UE.
W tym celu zaproszeni zostali eksperci zrzeszen
partnerow spotecznych oraz przedstawiciele strony
rzadowej (ministerstwa pracy i inspekcji pracy).

Jedynie w Czarnogdérze i w Albanii obecni byli
przedstawiciele wszystkich trzech stron dialogu tréj-
stronnego. W Serbii i Chorwacji udziat wzigli przed-
stawiciele dwoch partnerow spolecznych, ale nie
byto przedstawicieli ministerstwa pracy czy inspek-
¢ji pracy. W Macedonii nie pojawili si¢ przedstawi-
ciele strony pracodawcow, a w Bosni licznie przyby-
li zwigzkowcey pozostali wylacznie w swoim gronie.
Co prawda sytuacja w tym kraju jest wynikiem
Uktadu z Dayton, ktore spowodowato decentraliza-
cje obszaru kraju, dzielagc Bosni¢ na kantony i et-
nicznie zorientowane jednostki. Taka sytuacja tery-
torialna spowodowata, ze sytuacja w tym kraju nie
jest poréwnywalna z innymi panstwami. Jednak uka-
zuje ona w szczegoOlny sposob potrzebe przezwycie-
Zenia stanu wzajemnego odgraniczania si¢ i niecheci
do dialogu. Potrzeba dalszego rozwoju dialogu spo-
tecznego w catlym regionie, przede wszystkim na
jego najwyzszym szczeblu, jest przez to w dalszym
ciggu aktualna.

W koncowych rozdziatach niniejsza analiza wraz z
wyciaggnietymi w jej trakcie wnioskami zostanie po-
szerzona o obszerne porownanie obu analizowanych
W jej ramach regionow poinocnej i potudniowej czg-
$ci Europy Wschodniej, tzn. nowych i przyszlych
krajach cztonkowskich UE, jak réwniez pomiedzy
catg Europa Wschodnig i Zachodnig. Przy tak obszer-
nym poréwnaniu niejako automatycznie nasuwa si¢
pytanie, na ile dotychczasowy europejski model spo-
teczny starych krajow cztonkowskich (UE-15) moze
ulec zmianom poprzez rozszerzenie UE — dotychczas
o 10, a w przysztoéci nawet o kolejne sze$¢ krajow
postsocjalistycznych; w jaki sposob mogiby on mimo
tych zmian utrzymac si¢ w dotychczasowej formie
oraz w jakich obszarach niezbedny jest jego rozwdj.

Niniejsze kwestie dotyczace przysziosci zalezg w
decydujacy sposob od rzeczywistych potencjalow
konwergencji w jej aspektach materialnym i praw-
nym, a przez to réwniez od szans dalszego wspolne-
g0 rozwoju regiondw w ramach wigkszej Europy.
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4. Poréwnanie pomiedzy grupami krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej i

Potudniowo-Wschodniej

Zasadniczym aspektem pordwnania podjetego w ra-
mach niniejszego opracowania jest zdolno$¢ dosto-
sowania si¢ obu badanych regionéw do istotnych
elementéw europejskiego modelu spotecznego. W
jego centrum znajduja si¢ struktury dialogu spotecz-
nego na bazie wolnosci zwigzkowej 1 praktyczne ko-
rzystanie z niej przez zwiazki zawodowe.

W przypadku wolno$ci zwiazkowej mozna, porow-
nujac kraje Batkanow Zachodnich z Europa Srodko-
wo-Wschodnig, stwierdzié, ze

e istniejg przewaznie mniejsze bariery prawne w
postaci minimalnej liczby oséb niezbgdnych do
utworzenia podstawowej organizacji zwigzkowej
zarowno w, jak i poza zakladem pracy, niz w
przypadku nowych krajéw cztonkowskich.

o Na Batkanach Zachodnich rzadziej wystepujg ,,fil-
try prawne lub statutowe dotyczace zakazu lub
ograniczenia prawa do wstepowania do zwigzkoéw
zawodowych.

e Praktykowana dyskryminacja czlonkéw zwigz-
kéw zawodowych lub wybranych funkcjonariuszy
zwiazkowych nie przybiera wigkszych rozmia-
row. Ochrona prawna istnieje wszedzie. Proble-
mem jest jednak jej rzeczywista realizacja w kwe-
stiach spornych.

e W Europie Poludniowo-Wschodniej nie panuja
gorsze warunki prawne dla pracownikow i ich
szans na negocjacje zbiorowe lub udziat w ak-
cjach strajkowych. Istniejace restrykcje w przy-
padku niektorych grup pracownikow sg w sumie
wyraznie mniejsze.

o Wspdlpraca trdjstronna na plaszczyznie krajowe;j
znajduje sie¢ jednak dopiero w poczatkowej fazie
rozwoju, co wplywa na klimat dialogu spoteczne-
go w danym kraju.

Aby dokona¢ petniejszej oceny sytuacji nalezy spoj-
rze¢ doktadniej na nastgpujace cztery aspekty:

(1) rozktad organizacyjny i potencjal wewnetrzny
zwigzkow zawodowych,

(2) ich obecnos¢ oraz ich oddziatywanie na miejscu
poprzez reprezentacje interesow zawodowych,

(3) ich wydajnos¢, jako partner niezbedny do nego-
cjacji porozumien i uktadéw zbiorowych,

(4) ich site kontroli i ksztattowania rozwoju uregu-
lowanych stosunkéw pracy.

4.1 Capacity building: rozktad
organizacyjny zwigzkow zawodowych
| partneréw spotecznych

Wszyscy uczestnicy w rOwnym stopniu musieli 1 w
dalszym ciagu musza podota¢ podwojnemu wyzwa-
niu spowodowanemu zmiang systemu, czyli trans-
formacji zwigzanej z przejsciem do gospodarki ryn-
kowej oraz dostosowaniem si¢ do obowigzujacych
standardow miedzynarodowych (MOP wzgl. UE).
Od zwiazkéw zawodowych wymagato to mozliwie
szybkich zmian strukturalnych oraz nowych strategii
dzialania; zrzeszenia pracodawcoOw musiaty sic w
wielu wypadkach zorganizowaé na nowo, reagujac
w ten sposob na powstalg sytuacje i wynikajaca z
niej potrzebe dziatania.

Wynik poréwnania mozna zreasumowa¢ w nastgpu-
jacy sposob:

e W zachodniej czg$ci Batkandéw, za wyjatkiem
Chorwacji, jest mniej rozpowszechniony plura-
lizm zrzeszen niz w nowych krajach cztonkow-
skich UE. To dotyczy w réwnym stopniu zwigz-
kéw zawodowych jak i organizacji pracodawcow.
Sposob podziatu majatku zwigzkowego w mniej-
szym stopniu przyczynit si¢ do roznorodnosci
zrzeszen niz na przyklad na Wegrzech, gdzie
zwigzki zaktadowe, aby moc partycypowaé w ma-
jatku zwigzkowym, rejestrowaty si¢ jako samo-
dzielne organizacje.
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o Stopien uzwigzkowienia osiggajacy wartosci po-
migdzy 25 1 35% jest w sumie wyzszy i porowny-
walny do srednich wartosci Europy Srodkowo-
Wschodniej (czyli: CZ, SK, RO, SI); tym samym
plasuje si¢ wyraznie powyzej poziomu uzwigzko-
wienia w tamtejszej grupie, charakteryzujacej si¢
wysokim odptywem cztonkow.

o Kwestia zasoboéw personalnych i srodkéow finan-
sowych zwigzkow zawodowych jest podobna w
obu regionach. Sktadki (jeszcze) wszedzie odpro-
wadzane sa przez pracodawce bezposrednio z po-
boréw czlonkéw zwiazku. Praktycznie moze to
dziata¢ odstraszajaco przy zamiarze ewentualnego
wstgpienia do zwigzkow w przedsigbiorstwach, w
ktoérych panuje nieprzyjazny zwigzkom klimat.
Cata w ten sposob uzyskana suma sktadek jest
przewaznie rozdzielana decentralistycznie. To
wzmacnia dziataczy lokalnych, ostabiajac jedno-
czesnie centrale zwigzkowe. Propozycje redystry-
bucji $rodkow, zglaszane przyktadowo przez or-
ganizacje branzowe na Litwie, chcace uzyskiwaé
50% wszystkich sktadek, jeszcze nie zostaly zre-
alizowane w zadnym kraju. W rezultacie wsze¢dzie
stycha¢ skargi na brak ekspertoéw w poszczegdl-
nych zarzadach glownych.

e Rowniez strona pracodawcow ma podobne pro-
blemy. Jednak organizacje pracodawcoéw nie po-
trzebujg tak intensywnych struktur personalnych
wraz z zatrudnionymi w nich ekspertami. Organi-
zacje pracodawcoOw maja przewaznie charakter
organizacji lobbingowej w stosunku do rzadu i
jako takie biorg mniejszy udzial w negocjacji
uktadow zbiorowych. Czesto ich cztonkowie nie
powierzaja im nawet takiej funkcji. Organizacje
pracodawcoéw w krajach Batkanow Zachodnich sg
mocno ukorzenione w sektorze matych i $rednich
przedsigbiorstw; mniej w nich cztonkow z duzych
zaktadoéw 1 z migdzynarodowych spétek typu joint
ventures, niz w przypadku nowych krajow czton-
kowskich UE.

Otwartg pozostaje kwestia, w jakim stopniu aktualne
warunki organizacyjne dla dziatalnos$ci zwigzkowej
w Europie Potudniowo-Wschodniej okazg si¢ stabil-
ne wobec zwigkszonych wyzwan w zwiazku z kry-
zysem.
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4.2 Luki w systemie przedstawicielstwa
pracownikéw na poziomie zaktadodw i
przedsiebiorstw

Z powodu przemian struktur zaktadowych w strong
mnigjszych jednostek przedsigbiorstw i wobec ogol-
nego odptywu czlonkéw, zwigkszyt sie¢ w Europie
Wschodniej odsetek zaktadow bez zwigzkow zawo-
dowych, w ktorych brak jest przedstawicielstwa za-
trudnionych. Sytuacja ta nasilona jest do tego stop-
nia, ze przedstawicielstwo zwigzkowe wystepuje z
zasadzie jedynie w duzych przedsigbiorstwach,
znacznie rzadziej w $rednich, a prawie wcale w po-
wszechnie spotykanych matych zaktadach. Przez to
zatrudnieni w ok. 80% lub nawet wigkszej ilosci za-
ktadow pozostaja bez ochrony prawnej, potrzebnej
im w razie sporu z pracodawcg.

Rady zaktadowe lub poszczegolni przedstawiciele
pracownikéw (ich rzecznicy), ktdrzy sg wybierani
przez calg zatoge, moga w takiej sytuacji odgrywaé
wazna rol¢. Przede wszystkim tam, gdzie wyposaze-
ni sg oni w gwarantowane prawa minimalne pozwa-
lajace na zapewnienie partycypacji zatrudnionych,
zwigzanej przyktadowo z ksztaltowaniem czasu pra-
cy lub w kwestiach personalnych, jak na przyktad w
przypadku redukcji z uwzglednieniem aspektow
spotecznych. Warunkiem tego jest zawsze odpo-
wiednio wczesna informacja i udzial pracodawcy,
tak jak wymaga tego dyrektywa UE z 2002 r. dla
przedsiebiorstw zatrudniajacych powyzej 50 wzgl.
zaktadow powyzej 20 pracownikow.

Presja wywierana przez t¢ dyrektywe wyraznie
stworzyta w krajach cztonkowskich z Europy
Wschodniej trochg inng sytuacje niz w panstwach
Europy Potudniowo-Wschodniej. Rady zaktadowe,
jako zinstytucjonalizowane przedstawicielstwo inte-
resOw pracowniczych, w pierwszej wymienionej
grupie krajow zostaty utworzone przewaznie jeszcze
przed wejsciem do struktur UE lub najpdzniej w ra-
mach implementacji wymienionej dyrektywy. Powo-
dem ich wprowadzenia w trakcie procesu akcesyjne-
go dla rzadow poszczegolnych krajow byly czesto
luki w przedstawicielstwie zwigzkowym w miejscu
pracy.



Nierzadko zwiazki zawodowe interpretowaly takie
postepowanie jako zamach na ich dotychczasowe
prawa i niechciang konkurencje. Przy pomocy
wszelkich dostepnych $§rodkéw bronity sie one przed
nieznang im instytucja. Tak jak przedstawiono to w
rozdziale 3.1 miato to miejsce przede wszystkim w
przypadku Czech, Polski, Stowacji i trzech krajow
nadbaltyckich.

W Stowenii i w Chorwacji natomiast, jak rowniez na
Wegrzech, dysponujagcymi nieco inng tradycjg rad
robotniczych, przeobrazajace si¢ zwiazki pracowni-
cze na poczatku lat 90-tych miaty mniej obiekcji.
Dos$¢ szybko pojety funkcje rad zaktadowych jako
tandemu zwiazkowego 1 ,brame¢ wejsciowg™ dla
wlasnej aktywnosci wlasnie tam, gdzie nie byly re-
prezentowane zbyt dobrze lub gdzie brak bylo ich
wlasnych struktur. Poprzez doradztwo i szkolenia
wybranych przedstawicieli pracownikéw udato im
si¢ mocniej zwigza¢ rady zakladowe ze zwigzkami
zawodowymi. Jednocze$nie przez zwigkszona obec-
no$¢ w miejscu pracy uzyskaty bezposredni kontakt
z zatrudnionymi, co z kolei moglo pozytywnie wpty-
wac na pozyskiwanie nowych cztonkéw. Warunkiem
tego wszystkiego jest jednak pozytywne nastawienie
do rad zaktadowych, jako drugiego kanatu przedsta-
wicielstwa pracownikow i1 wyposazenie ich w jedno-
znaczne i oddzielne od zwigzkowych kompetencje
oraz ich aktywne wykorzystywanie ich w praktyce.
Ma to miejsce na przyktad w Stowenii, rowniez
dzieki wezesniejszym pozytywnym doswiadczeniom
z praktyka samorzadu w przedsiebiorstwach.

Abstrahujac od wspomnianej ogo6lnej kwestii akcep-
tacji instytucji rad zaktadowych réwniez w obrgbie
obu regionow Europy Wschodniej istnieje szereg
konkretnych réznic dotyczacych ich tworzenia oraz
skutecznoséci. Réznice odnosza si¢ zarowno do ich
zasobOw, tworzenia i wyposazenia biur przedstawi-
cieli rad zaktadowych w personel, kwestii ponosze-
nia kosztow dziatalnosci rad zaktadowych przez pra-
codawce w przypadku potrzeby zamowienia eksper-
tyz, jak rowniez zwolnienia wybranych przedstawi-
cieli z obowigzku wykonywania pracy w celu wy-
petniania obowigzkow delegata czy na czas niezbed-
nych szkolen.

W trzech krajach Europy Potudniowo-Wschodniej,
w ktorych istnieje prawna mozliwos$¢ tworzenia rad
zaktadowych (Chorwacja, Bo$nia i Serbia), warunki
ramowe do ich funkcjonowania w potrzebnym do
tego wymiarze spotyka si¢ tylko w kraju, gdzie ta
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forma reprezentacji pracownikéw jest najbardziej
rozpowszechniona, czyli w Chorwacji. W przeciw-
nym razie wymagane jest porozumienie z pracodaw-
ca (por. zestawienie 24). W 10 nowych krajach
cztonkowskich UE, nie liczac kilku wyjatkow, sytu-
acja dotyczaca prawnych gwarancji dla dziatalno$ci
wybieranych rad zaktadowych jest zasadniczo lepsza
(szczegoty por. tab. dla Europy Srodkowo-Wschod-
niej dot. ,,Wyposazenia i kompetencji rad zaktado-
wych wedhug obowigzujacych norm prawa i1 uktla-
doéw zbiorowych™ w zalgczniku 3.2).

Mniejsze réznice sg widoczne w przypadku przepi-
sow prawnych regulujacych informowanie zatogi
oraz zebrania zakladowe pracownikéw. Wyraznie
wiecej praw w zakresie informacji i konsultacji z
pracodawcg posiadajg natomiast rady zakladowe w
Europie Srodkowo-Wschodniej — jest to wynik od-
dzialywania obowigzujacej w tych krajach dyrekty-
wy UE z 2002 r. Rady zaktadowe w tych krajach sg
wyposazone w wigksze kompetencje kontrolne w
dziedzinie nadzoru nad przestrzeganiem norm prawa
pracy. CzeSciowo obejmujg nawet mozliwosé ztoze-
nia pozwu sagdowego w przypadku wykroczen lub
naruszenia prawa przez pracodawce.

W krajach nadbaltyckich istnieja nowsze i niezwykle
postanowienia, wykraczajace poza zazwyczaj spoty-
kane kompetencje. Polegaja one na tym, ze w przy-
padku braku przedstawicielstwa zwigzkowego w
przedsigbiorstwie, przedstawiciel rady pracowniczej
moze zawrzeé, a W razie potrzeby nawet wymoc
srodkiem sporu zbiorowego, zakladowy uktad zbio-
rowy pracy (por. zestawienie 3.2 w zataczniku).

To niespotykane nigdzie w Europie novum prawne
narodzito si¢ z braku przedstawicielstwa zwigzko-
wego 1 z potrzeby zawierania uktadéw zbiorowych.
Zwigkszyto ono jednak opér zwiazkow zawodowych
wobec instytucji rady pracowniczej. Odwrotne dzia-
fanie ma przepis w innych trzech krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej (Bulgaria, Polska, Wegry)
oraz w Chorwacji i w Bosni. W tych krajach, w
przypadku braku rady zaktadowej, lokalne przedsta-
wicielstwo zwigzkowe przejmuje jego prawa. Nie
przyczynia si¢ to jednak do rozpowszechniania mo-
delu rad zaktadowych. Z kolei przepis stanowiacy o
tym, iz wybodr lub dziatalno$¢ rady zaktadowej nie
jest mozliwa wzgl. ustaje z chwilg powstania lub
przy dziatalno$ci przedstawicielstwa zwigzkowego
w przedsigbiorstwie, zostat uznany przez polski Try-
bunat Konstytucyjny wyrokiem z lipca 2008 r. za
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naruszenie zasady ,,negatywnej wolnosci zwiazko-
wej“, a polski ustawodawca zobowigzany jest do no-
welizacji odpowiedniej ustawy z 2006 r.

Rola i kompetencje lokalnego przedstawicielstwa
zwiazkowego sg w zasadzie szersze niz w przypadku
rad zaktadowych. Ramy prawne dotyczace kompe-
tencji tych ostatnich sg co najwyzej bardziej szcze-
gotowo 1 obszerniej zdefiniowane w zakresie infor-
macji i konsultacji (por. EC 2008b). Nalezy oczeki-
wac¢ odpowiedniego dopasowania sytuacji prawnej
w zachodniej cz¢éci Batkandw w ramach przysztych
dziatan przygotowujacych te kraje do wstapienia do
UE.

4.3 Zasieqg, tresci i oddziatywanie praktyki
uktadowej

Zarowno struktura poziomow negocjacji, jak i sto-
pien uzwigzkowienia decydujg o sposobie i zasiegu
obowigzywania uktadéw zbiorowych pracy. Ponie-
waz w Europie Potudniowo-Wschodniej czynniki te
sa w zasadzie wyzsze od wartosci Sredniej w calej
Europie Wschodniej, podmiotowy zakres obowigzy-
wania uktadow zbiorowych pracy jest wyzszy przede
wszystkim tam, gdzie jednoczesnie dominuja uktady
branzowe. Tak jest na przyktad w Chorwacji lub co-
raz czg¢$ciej rowniez w Macedonii oraz tam, gdzie
mozliwa jest generalizacja zawartych uktadow i ob-
jecie nimi wszelkich pracodawcéw w danej branzy
(jak na przyktad w Rumunii lub Stowenii).

Tab. 7: Poréwnanie szczebli ustalania wysokosci ptac w Europie Srodkowo- i Potudniowo-Wschodniej

szczebel krajowy* branza przedsiebiorstwo
Estonia O O A
totwa O O A
Litwa O A
Polska O O A
Czechy O A
Wegry O O A
Stowacja A (@)
Stowenia (@) A (@)
Bulgaria @] A @)
Rumunia** O A A
Chorwacja A A
Macedonia ..d O A
Czarnogora .0 O A
Serbien O A
Serbia AT 0o *** @)
Albania O A
[ Istniejacy szczebel negocjacji uktaddw zbiorowych pracy QO Wazny, ale nie dominujacy szczebel
A Dominujacy szczebel negocjacji uktadéw zbiorowych pracy
*  Poro zumienia ponadbranzowe
** Negocjacje obligatoryjne w zaktadach z wiecej niz 21 pracownikami
*** kazdorazowo oddzielnie na poziomie poszczegdlnej jednostki (Federacja Bosniacko-Chorwacka wzgl. Republika Srpska)
Zrédho: Van Gyes et al. 2007
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Poréwnanie pozioméw ustalania wysoko$ci ptac w
Europie Srodkowo- i Potudniowo Wschodniej uka-
zuje, oprocz cech wspolnych, roéwniez kilka charak-
terystycznych ro6znic pomiedzy poszczegdlnymi re-
gionami (por. tab. 7). Zasadniczo wyrdznia si¢ po-
ziom przedsigbiorstw, jako gtdéwna arena ustalania
wysoko$ci ptac: najwyrazniej w pdiocnej grupie
nowych krajéw cztonkowskich (kraje baltyckie, Pol-
ska, poza tym Wegry i — w zmniejszajacym si¢ stop-
niu wskutek ostatnio czesciej generalizowanych
uktadéw zbiorowych — réwniez Czechy). W takim
samym stopniu dotyczy to rowniez potudniowej czg-
$ci Batkanow (Macedonii, Czarnogéry, Serbii 1 Al-
banii). W grupie krajow centralnej cze$ci Europy
Wschodniej oraz potnocnych Batkanow (Stowacja,
Stowenia, Rumunia, Bulgaria) jak réwniez w szere-
gu branz w Chorwacji — mniej w przemysle, a bar-
dziej w sektorze ustug — w wigkszym stopniu domi-
nujg branzowe uktady zbiorowe pracy. Szczegodlne
miejsce zajmuje Bo$nia-Hercegowina, gdzie na po-
ziomie jednostek tego kraju zawierane sg trdjstronne
porozumienia ramowe; oprocz tego szczegdty doty-
czace plac oraz warunkow pracy ustalane sg w dro-
dze dwustronnych uméw na poziomie kantonéw jak
rowniez w poszczeg6lnych przedsigbiorstwach.

O ile dominujg uktady zaktadowe, w zachodniej cze-
$ci Batkanéw widoczne sg podobne problemy i wy-
niki negocjacji uktadowej (por. nizej) jak w przypad-
ku wszystkich innych krajow postsocjalistycznych
(wigcej na temat struktur negocjacyjnych w Europie
Zachodniej por. zalgcznik 5.5).

Prawo prowadzenia sporow zbiorowych wydaje si¢
by¢ na Balkanach Zachodnich z kolei formalnie
mniej uregulowane i restrykcyjne. Mimo tego w tym
regionie nie dochodzi do wigkszej iloSci strajkow niz
w krajach Europy Wschodniej. Wyjatkiem od tej re-
guly jest znowu Stowenia, charakteryzujaca si¢ wi-
docznie wysoka gotowoscig strajkowa 1 skuteczng
sitg oddziatywania strony pracowniczej w decyduja-
cych kwestiach, rowniez ogdlnospotecznych i1 doty-
czacych polityki spotecznej (jak w przypadku sku-
tecznej obrony przed wprowadzeniem podatku linio-
wego — por. Hantke 2009). W innych krajach brakuje
w dalszym ciggu poréwnywalnego potencjatu presji
publicznej, zarbwno w sporach spotecznych, jak
réwniez w sporach zbiorowych na tle uktadowym.
Wielokrotnie powodem tego jest brak doswiadczen
W przygotowaniu i przeprowadzaniu udanych nego-
cjacji.
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Porownujac formy i wyniki zbiorowego ustalania
wysokosci plac w Europie Wschodniej, pierwszym
wspotczynnikiem majacym znaczenie jest ,,ptaca mi-
nimalna®“. Decydujacym o jej wysokos$ci czynnikiem
jest to, kto ja ustala i w jakim stopniu, oprocz rzadu,
zwigzki zawodowe oraz pracodawcy mogg wptywaé
na jej wysokos$¢ (wigcej na ten temat por. Schulten et
al. 2006). W Europie Potudniowo-Wschodniej wy-
soko$¢ placy minimalnej wzgl. najnizszej nie wy-
starcza do zapewnienia minimum egzystencji. Z ko-
lei jej poziom w niektorych krajach wyraznie prze-
wyzsza poziom placy minimalnej w wielu nowych
krajach cztonkowskich. W tej kwestii Chorwacja juz
teraz plasuje si¢ w czotdéwce UE, bezposrednio za
Stowenig i1 Portugalig (por. tab. z wysoko$ciami pta-
cy minimalnej w Europie w zalgczniku 4.3, rozwdj
ptacy realnej w zestawieniu 17 jak rowniez w za-
laczniku 4.5).

Zrbéznicowanie ptacy mi¢dzy najwyzszymi i najniz-
szymi zarobkami jest wyrazniejsze w obu regionach
1 mocniej zaznaczone niz $rednio w Europie Zachod-
niej (por. zestawienie 20). Warto$¢ stosunku ptacy
minimalnej do $redniej ptacy w poszczeg6lnych kra-
jach plasuje si¢ rowniez w krajach zachodnich Bat-
kanow duzo ponizej granicy ubostwa ustalonej przez
UE (= minimum 50% S$redniej ptacy w kraju), po-
dobnie jak w wigkszosci nowych krajoéw cztonkow-
skich. Réwniez skala nierownosci w ptacach kobiet i
me¢zezyzn (gender pay gap) jest zalezna od stopnia
regulacji przez uktady zbiorowe pracy i jest zr6zni-
cowana regionalnie. Jak pokazuja wstepne wyniki,
powyzsza dyspersja ptacowa w krajach zachodniej
czesci Batkanow, jako dziedzictwo bylej Jugostawii
— jesli nie uwzgledni si¢ Albanii —, s3 mniejsze niz w
Europie Srodkowo-Wschodniej, gdzie osiagaja w
niektérych krajach najwyzsze warto$ci w pordwna-
niu europejskim.

4.4 Kontrola standardéw wolnosci
zwigzkowej i praw pracowniczych

Jesli porowna¢ deficyty w kontroli realizacji praw
pracowniczych 1 praw zwigzkéw zawodowych
stwierdzone w przypadku Europy Srodkowo-
Wschodniej (por. cz¢é¢ 3.1), to utomnosci struktural-
ne w przypadku zachodnich Batkanow nie rdznig si¢
od nich zbyt mocno:
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e Przedstawicielstwo pracownikow wykazuje w su-
mie mniej luk niz w pozostatej Europie Wschod-
niej. Jest jednak szczegélnie deficytowe w szero-
ko rozpowszechnionych matych zaktadach.

o Dziatalnos¢ inspekcji pracy, ostatnio wyraznie
zintensyfikowana, wykazuje cieszace postepy z
punktu widzenia sposobu i intensywnosci jej dzia-
tan kontrolnych.

o Niedostateczna efektywnos¢ kontroli sagdowej jest
glowna przyczyna niedostatecznej ochrony praw-
nej, na brak ktorej skarza si¢ zatrudnieni. W prze-
ciwienstwie do krajéow takich jak Stowenia lub
Wegry, w tym regionie nie istnieja sady pracy. Je-
dynie w dwoch krajach utworzono specjalne izby
wiasciwe dla procesow z prawa pracy.

e Partnerzy spoteczni mogg w wyraznie mniejszym
stopniu wptywac na ksztattowanie si¢ woli poli-
tycznej poszczegolnych parlamentow z powodu
stabiej rozwinietej i praktykowanej trdjstronnosci,
niz w wypadku wielu poréwnywalnych krajow
Europy Srodkowo-Wschodnie;.

4.5 Potencjaty ksztattowania i deficyty w
obu grupach krajow

Dokonujac koncowego bilansu mocnych i stabych
stron stosunkow pracy i dialogu spotecznego nalezy
zwroci¢ uwage na nastepujace charakterystyczne
aspekty po obu stronach:

Za punkty dodatnie mozna przyjaé:

o ciggle wysoki stopien uzwigzkowienia (przewaz-
nie w Europie Poludniowo-Wschodniej, mniej w
Europie Srodkowo-Wschodniej),

o funkcjonujace struktury pozwalajace na zawiera-

nie uktadow zbiorowych pracy na poszczegdlnych
szczeblach,
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o rady zakladowe o ugruntowanej pozycji w kilku
wybranych krajach Europy Wschodniej,

e zdolng do funkcjonowania trdjstronno$¢ (przede
wszystkim w Europie Srodkowo-Wschodniej,
mniej w zachodniej cze$ci Batkanow).

Szczegdlnymi mankamentami za$ sg nastepujace
punkty:

e przewaznie brak reprezentacji zwigzkowej w za-
ktadach, oraz brak tworzonych rad zaktadowych,

¢ niska zdolno$¢ mobilizacji wtasnych cztonkow do
akcji publicznych (z nielicznymi wyjatkami w ca-
tej Europie Wschodniej),

o rzadko pracuje si¢ z mtodymi ludzmi, mato jest
rowniez celowych akcji do nich skierowanych i
zachgcajacych ich do wstapienia do zwigzkow
(Hantke 2009),

e w przypadku zwigzkow zawodowych brak jest
silnych struktur centralnych w wyniku skrajnie
decentralistycznego sposobu rozporzadzania $rod-
kami finansowymi, skutki takiego staniu rzeczy sa
najbardziej odczuwalne w mniejszych krajach,

¢ za malo jest skutecznej kontroli i przez to wzmoc-
nienia praw formalnie przyznanych pracownikom
poprzez niedostateczng ochron¢ prawng zar6wno
w wyniku brakujacych mozliwosci zwigzkowych,
jak réowniez braku wyspecjalizowanych sadow
pracy przy udziale przedstawicieli partnerdw spo-
tecznych.

Mozna przyjaé, ze przezwyci¢zanie powyzszych
mankamentéw, widocznych zwlaszcza w zachodniej
czeséci Batkanow, oraz dalszy rozwdj ujawnionego w
niniejszych badaniach potencjatu bedzie najtrwalsze
w procesie oczekiwanego wstgpienia do UE oraz w
wyniku zwigzanych z tym impulséw rozwojowych.
Juz teraz jednak potrzeba bardziej zintensyfikowanej
transgranicznej wspolpracy, celowych szkolen jak
réwniez ponadgranicznej wymiany do$§wiadczen po-
miedzy poszczegdlnymi krajami regionu, jak row-
niez w obrebie catej UE.
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5. Poréwnanie Wschéd-Zachod: Szanse konwergencji (zbieznego rozwoju) w

ramach rozszerzonej Unii Europejskiej

W wyniku analizy poréwnawczej praktykowanej
wolnosci zwiazkowej w Europie Wschodniej 1 przy
uwzglednieniu trendow panujacych w Europie Za-
chodniej mozna tatwo rozpozna¢ istnienie zardowno
istotnych strukturalnych, jak i praktycznych roznic
mig¢dzy stosunkami pracy w nowych krajach czton-
kowskich 1 w krajach kandydujacych, a starym rdze-
niem UE. Sg one cze$ciowo spowodowane rozng sy-
tuacjg wyjsciowg i rozwojem, jednak mimo to nie sg
niezmienne — jak pokazuje przyktad innowacyjnej
polityki wykorzystujacej istniejace potencjaty w Sto-
wenii.

Gdy spojrze¢ na poéocne kraje skandynawskie lub
na kraje o kontynentalno-europejskim modelu sto-
sunkow przemystowych (jak Austria lub Niemcy), to
wida¢ na plaszczyznie prawnej, iz oszczgdne regula-
cje panstwa dotyczace szczegdlow raczej wspieraja
rozwdj autonomicznego dialogu spolecznego. Z ko-
lei stosunki przemystowe w bytych krajach socjali-
stycznych, w ktorych miata miejsce transformacja,
sa w wiekszym stopniu zorientowane na panstwo i
jego mechanizmy regulacji, co wida¢ chociazby na
przyktadzie silnego akcentowania trdjstronnych rad
spoteczno-gospodarczych. Wynikiem tego jest po-
czatkowe istnienie porownywalnie gestej sieci norm
prawnych, ktora stopniowo ulegla rozluznieniu do-
piero ostatnio w procesie integracji europejskiej, a
takze pod wplywem tendencji do autonomicznego
ksztaltowania prawa przez zorganizowane przedsta-
wicielstwa interesoOw w ramach europejskiego mode-
lu spotecznego.

Szczegblnym problemem dostosowawczym w Euro-
pie Wschodniej jest objecie mozliwie jak najwiek-
szej rzeszy zatrudnionych polityka uktadowa, w kto-
rej wigksze znaczenie miatyby ponadzaktadowe
zbiorowe uktady pracy. Odgrywaja one do tej pory,
mimo wsparcia ze strony panstwa oraz zachet mie-
dzynarodowych zrzeszen, przewaznie podrz¢dna
role. Dotychczasowa sytuacja wptywa negatywnie
na polozenie pracownikéw, ktorych zarobki czesto
nie wykraczaja poza skromna ptace minimalna.

Z trudno$ciami wigze si¢ rowniez rozpowszechnia-
nie idei zakladowej partycypacji pracownikow oraz
udziatu pracownikéw w instytucjach publicznych,
ktora stanowitaby uzupetnienie tradycyjnego przed-
stawicielstwa zwigzkowego w licznych nieuzwigz-
kowionych jednostkach gospodarczych. Taki stan
rzeczy widoczny jest w Europie Wschodniej na pod-
stawie fragmentarycznej implementacji dyrektywy z
2002 r., gwarantujacej okreslone standardy w dzie-
dzinie informacji i konsultacji (por. EC 2008; EIRO
2008).

Nie ulega watpliwosci, ze w Europie Zachodniej,
zwlaszcza w wymienionych powyzej krajach, ele-
menty partycypacji naleza do sprawdzonej i dlugo-
letniej tradycji. Dlatego dostosowanie stanu prawne-
go w tych krajach do europejskich standardéw dy-
rektywy nie wymagato w wiekszosci przypadkoéw
wprowadzenia dodatkowych ustaw. Z kolei stosowa-
nie si¢ do obowigzujacych norm prawa pracy jest za-
pewnione przez niezalezne sadownictwo, przewaz-
nie w formie odrgbnych sadéw pracy przy udziale
przedstawicieli partnerow spotecznych (np. jako
wspotdecydujacych tawnikow). Dziatanie podob-
nych instancji kontrolnych, wspierajacych wolnosci
zwigzkowe, stanowi w Europie Wschodniej jednak
rzadki wyjatek.

Na przyktad w Niemczech do wszystkich trzech in-
stancji sagdow pracy (na poziomie federacji, krajow
zwigzkowych i miast powiatowych) wptywa rocznie
Iacznie ponad pot miliona pozwow sadowych. Doty-
czg one zwlaszcza ochrony przed zwolnieniami, pro-
bleméw zwiazanych z zaszeregowaniem poszcze-
gblnych pracownikow i placy wg. obowigzujacego
uktadu zbiorowego oraz kwestii zwigzanych ze
wspotdecydowaniem przedstawicielstwa pracowni-
kéw. Rozwigzanie blisko polowy ze spraw spornych
z indywidualnego i zbiorowego prawa pracy naste-
puje na drodze pozasadowej, tzn. przez ugode stron,
zamiast orzeczenia sagdowego.
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Oprocz s¢dziow zawodowych w procesach biora
udzial nieodptatnie tawnicy jako przedstawiciele
stron pracodawcoéw 1 zwigzkow zawodowych (taka
struktura przypomina prud’hommes we Francji).
Przedstawiciele ci posiadajg petne prawo glosu, tzn.
w skrajnych przypadkach moga wspdlnie przegloso-
wac bezstronnego sedziego zawodowego. W Niem-
czech prawo do ztozenia pozwu w sadzie pracy po-
siada oprocz stron indywidualnych (ktérych dotyczy
powstaty spér) rowniez wlasciwy zwigzek zawodo-
wy. Stuzy on swoim cztonkom bezptatng ochrong
prawng (w 2007 r. w ponad 140.000 przypadkéw z
zakresu prawa pracy i prawa socjalnego o tacznej
»wartosci wygranej* przez samodzielng spotke z.0.0.
»DGB Rechtsschutz GmbH*“ w wysokosci ok. 355
milionéw euro).

Przy pomocy tego systemu prawnego w przypadku
jakichkolwiek naruszef jest mozliwa szybka i bar-
dzo skuteczna kontrola — podobnie jak w szeregu in-
nych krajow Europy Zachodniej. Sredni czas trwania
postepowania procesowego wynosi w Niemczech w
pierwszej instancji 7 miesi¢cy. W przypadku rewizji
wyroku w wyzszych instancjach krajow zwiazko-
wych lub na poziomie federacji dochodzi dodatkowo
12 — 18 miesiecy.

Przyktadowo mozna zakres$li¢ nastgpujacy uprosz-
czony szkic aktualnie réznigcego si¢ jeszcze statusu
systemow stosunkow pracy we Wschodniej i w Za-
chodniej Europie (por. tab. 8):

5.1 Szeroka skala realizowanych
standardow pracy: Indeks rzeczywistej
realizacji praw pracowniczych (LRS)

W niniejszej publikacji wielokrotnie wskazywano na
problemy z efektywna kontrolg istniejagcych norm
prawa pracy i z zapobieganiem ich naruszania. Aby
umozliwi¢ porownanie standardow ksztattujacych
rzeczywistos¢ stosunkow pracy, stworzono w trakcie
poprzednich badan poréwnawczych na poziomie UE
metode, ktora przy uwzglednieniu wszystkich ksztat-
tujacych czynnikéw pozwala na mozliwie obiektyw-
ne oddanie standardow panujacych w danym kraju w
poréwnaniu z innymi krajami.

Gdy zsumuje si¢ wszystkie uzyskane empirycznie
wspotczynniki - dotyczace stosunkow przemysto-
wych, mozna wyliczy¢ skale wartosci ich rzeczywi-
stego obowigzywania, tzn. realizacji i kontroli istnie-
jacych zbiorowych i indywidualnych standardoéw
prawa pracy w formie pordwnawczego indeksu su-
marycznego (Labour Rights Standards Index — LRS).

PowyzZsze spojrzenie porownawcze na poszczegolne
kraje UE-27 z perspektywy calej Unii Europejskie;j
obejmuje nastepujace trzy ptaszczyzny (wraz z 15
subindykatorami w celu utworzenia indeksu suma-

rycznego):

Tab. 8: Stosunki pracy w Europie Wschodniej i elementy zasadnicze europejskiego modelu spotecznego

Europa Wschodnia

Europa Zachodnia

e Stosunki przemystowe charakteryzuja sie , etatyzmem*:
tréjstronnos¢ odgrywa w nich znaczna role, przede
wszystkim poprzez ustalanie ptacy minimalnej jako
substytutu ukfaddw zbiorowych pracy.

e Uktady zbiorowe pracy zawierane sg gtéwnie na
ptaszczyznie zaktadowej, poniewaz pracodawcy
odmawiajg ich zawierania, a zwiazki zawodowe nie s3
w stanie wywrze¢ dostatecznej presji w drodze strajku.

e Obecnos¢ zwigzkéw zawodowych w zaktadach wykazuje
wyrazne luki.

o Istnieje caty szereg przepiséw, ktdre raczej ograniczaja
zwiazki zawodowe zamiast wspierac je w dziataniu,
zwiaszcza, ze kontrola prawna jest skrajnie ograniczona.

e Panstwo tendencyjnie powstrzymuje sie od daleko idacej
ingerencji w dialog spofeczny. Raczej koryguje powstata
nierbwnowage przy pomocy regulacji.

o Uktady zbiorowe pracy zawierane sg autonomicznie
gtéwnie na ptaszczyznie branzowej. Strajk jako srodek
ostateczny stuzy ewentualnie znalezieniu kompromisu.

e Obecnos¢ zwigzkow zawodowych w zaktadach jest
uzupetniona radami zaktadowymi.

e Ramy prawne pozostawiaja aktorom dialogu spotecznego
potrzebna im swobode w jego ksztattowaniu. W razie
konfliktéw sady pracy sprawuja kontrole normatywna.
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(1) Indywidualne prawo pracy, z kazdorazowym
uwzglednieniem: wstegpowania do zwigzkow
zawodowych, ochrony przed zwolnieniami,
bezpieczenstwa i higieny pracy, kontroli czasu
pracy, rownouprawnienia plci, ustawowej gwa-
rancji ptacy minimalnej;

(2) Zbiorowe prawo pracy, z kazdorazowym

uwzglednieniem: zakladowego systemu repre-

zentowania interesOw pracowniczych, informa-
¢ji 1 konsultacji, negocjacji i zawierania ukta-
dow zbiorowych, mozliwej generalizacji bran-
zowych uktadéw zbiorowych, prawa do strajku;

(3) Skuteczno$¢ kontrolujacych aktoroéw, przez: za-

ktadowa reprezentacj¢ pracownikow i obecno$é

zwigzkow zawodowych, instytucje arbitrazu i

polubownego rozwiagzywania sporow, inspekcje

pracy, sady pracy (o ile istniejg) wzgl. dziatanie
sadow cywilnych w procesach z prawa pracy.

Indeks standardéw prawa pracy LRS, stworzony
w ramach projektu Europejskiej Fundacji na rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy w Dublinie,
przedstawia szerokie spektrum dla wszystkich kra-
jow cztonkowskich wspolnoty (w kwestii szczego-
16w metodycznych por. Kohl/Lehndorff/Schief 2006
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wzgl. po angielsku: Kohl/Platzer 2007). Jak wida¢ w
zestawieniu 27, uszeregowanie poszczegolnych kra-
jOw w obrebie powstatego spektrum nie orientuje si¢
catkowicie wedlug podzialu geograficznego. Jednak
warto$ci uzyskane przez kraje Europy Wschodniej
koncentruja si¢ jednoznacznie po lewej stronie od
wartosci $redniej dla catej UE (wraz z Portugalig i
WIk. Brytania).

Relacje przedstawione na wykresie moga by¢ po-
strzegane jako wskaznik faktycznej realizacji i kon-
troli istotnych praw i wolnosci zwigzkowych. Jedno-
cze$nie ilustrujg one potrzebe dziatania w celu kon-
solidacji norm prawa oraz wypehienie luk praw-
nych, ktore sg przeszkoda w dalszym rozwoju wy-
miaru socjalnego zjednoczonej Europy.

Z krajow kandydujacych jedynie Chorwacja zostata
uwzgledniona w powyzszym zestawieniu. Pozostate
kraje Batkanow Zachodnich oscyluja wedtug wstep-
nych szacunkéw na podstawie raportdw z poszcze-
gblnych krajow oraz odbytych w nich warsztatow w
dolnej czesei skali przy wartosci indeksu ok. -/+ 50.
Poziomem odpowiada to kilku péinocno-wschodnim
krajom europejskim oraz nowym krajom cztonkow-
skim z Batkanow Wschodnich, ktore wstapity do UE
u 2007 r.

Zestawienie 27: Indeks standardéw prawa pracy, ich realizacji i kontroli w Unii Europejskiej
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Z przedstawionej analizy porownawczej wynika za-
sadnicza kwestia w procesie socjalno-spolecznej in-
tegracji europejskiej, wychodzacej poza ramy rynku
wewnetrznego, ktory jest pozbawiony granic w roz-
szerzonej Unii Europejskiej. Jest nig wyrdznienie
czynnikow wzajemnego zblizenia poszczegdlnych
krajoéw, innowacyjnego dostosowania panujacych w
nich standardow oraz sposob ich ukierunkowanego
wspierania.

5.2 Potencjaty rozwojowe zwigzkéw
zawodowych w Europie Wschodnigj
i Potudniowo-Wschodniej

Konkretne kroki dostosowawcze sa najszybciej wi-
doczne i spodziewane tam, gdzie juz praktykowana
jest wspolpraca ponadgraniczna oraz dokonywane sg
wzajemne ustalenia. Ma to miejsce przede wszyst-
kim w ramach licznych gremiow jak na przyktad
europejskich rad zakladowych, w pracy ktorych
uczestnicza w mig¢dzyczasie juz tysigce wybranych
delegatéw z Europy Wschodniej. Oprocz tego po-
przez branzowe uzgodnienia dotyczace ukladéw
zbiorowych pracy, jakie od lat maja miejsce przy-
kladowo w branzy metalowej w Europie Srodkowo-
Wschodniej i Potudniowo-Wschodniej (,,Memoran-
dum Wiedenskie®). Nalezy wspomnie¢ rowniez o
réznorodnych formach wymiany w ramach Interre-
gionalnych (Miedzyregionalnych) Rad Zwiazko-
wych (IRZ) i o zorganizowanej wymianie i kontak-
tach mtodziezowek zwigzkowych. Abstrahujac od
wieloletniej 1 zgranej juz wspotpracy w réznych cia-
fach opiniodawczych i decyzyjnych na ptaszczyznie
europejskiej (w ramach branzowego dialogu spo-
tecznego, w brukselskim Komitecie do Spraw Go-
spodarczych 1 Spotecznych, w EKZZ i jej federa-
cjach, jak réwniez w organizacjach sukcesyjnych
mig¢dzynarodowych Sekretariatow Zawodowych — w
12 mig¢dzynarodowych konfederacjach zwiazkow
zawodowych). Wszystkie wymienione gremia silg
rzeczy dysponuja wylacznie ograniczonym oddzia-
tywaniem zewngtrznym i z tego powodu ich praca
nie jest znana szerszej publicznos$ci np. poprzez ra-
porty w krajowych mediach masowego przekazu.

Trendy do ujednolicania standardow, wynikajace z
okreslenia ich minimum za pomocg dyrektyw UE i
prawo wspolnotowe, podobnie jak w przesztosci, w
nowych krajach cztonkowskich oraz krajach kandy-
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dujacych skutkuja $rednio- 1 dlugoterminowa per-
spektywa postepu.

Decydujaca kwestia w tym wypadku jest 1 zawsze
pozostanie wzmocnienie lokalnych aktoréow biora-
cych udziat w tych procesach. Najpilniejsza potrzeba
jest przedstawicielstwo interesdbw pracowniczych,
ktore osigga sukcesy przede wszystkim w polityce
uktadowej i w zakresie polityki rozdzialu zyskow
wypracowanych przez przedsi¢gbiorstwa, co w dal-
szej kolejnosci powoduje wzmocnienie organizacji
zwigzkowych na wszystkich szczeblach.

Powyzsze tendencje moglyby ulec przyspieszeniu
lub wzmocnieniu przez wykorzystanie obiektyw-
nych czynnikéw gospodarczych w interesie wlasnym
zwigzkow zawodowych. W zwigzku z tym warto
wspomnie¢ przede wszystkim o:

e ponadprzeci¢gtnym wzroscie gospodarczym i wzro-
$cie produktywnosci w Europie Wschodniej (por.
aktualne dane i prognozy w zataczniku 4.1 1 4.2);

e zmniejszajacej si¢ stopie bezrobocia w ostatnich
latach — nie tylko z powodu olbrzymiej emigracji
zarobkowej i1 zwigzanym z nig odplywie sity ro-
boczej — zwlaszcza w najbardziej dotknigtych nig
krajach (por. aktualne dane w zestawieniu 30);

o trwalej i cigglej tendencji do wyrownywania si¢
ptac 1 warunkéw pracy w obrebie UE oraz zwigk-
szanie ich wysokosci przez rdwnanie do poziomu
wyzszych standardow panujacych w Europie
(rowniez w wyniku poszerzonych szans wspol-
pracy i1 wspotudziatu w gremiach europejskich).

Wszystko to przyczynito si¢ do poprawienia mozli-
wosci dziatania zwiazkow zawodowych, polepszenia
ich bilansu sukcesow przy wzroscie ptacy realnej
(por. stan aktualny oraz prognozy UE w zestawieniu
17), a co za tym idzie, rOwniez wyraznej poprawie
ich atrakcyjnosci. Juz teraz w niektérych krajach Eu-
ropy Wschodniej negatywny trend odplywu czton-
kéw zostal zahamowany lub nawet odwrocony. Od-
wrocenie do tej pory negatywnego trendu wzgledem
liczby cztonkéw udato si¢ na Stowacji, Stowenii i
czgsciowo na Litwie, jak roéwniez ostatnio we
Wschodnich Niemczech. Réwniez w przypadku Eu-
ropy Potudniowo-Wschodniej osiggnigcia przede
wszystkim w kwestii pozytywnego rozwoju standar-
déw zawartych w uktadach zbiorowych mogg wy-



raznie zwigkszy¢ atrakcyjno$¢ organizacji zwiazko-
wych.

Jednak w warunkach panujacego obecnie globalnego
kryzysu gospodarczego wymienione impulsy ekono-
miczne wywierajg silniejszy wplyw na sukcesy
zwigzkow zawodowych. Tym wickszego wysitku
wymaga wigc obrona pracownikow przed spodzie-
wanymi negatywnymi skutkami kryzysu. Warun-
kiem kazdej walki z kryzysem jest zdolnos¢ zwigz-
kéw zawodowych do stawiania oporu. Z drugiej
strony wilasnie w kryzysie wielu pracownikow na
nowo odkrywa potrzebe solidarnej orientacji zbioro-
wej.

Celowe akcje organizacyjne i akcje skierowane na
poprawe wizerunku zwigzkow zawodowych, kto-
rych przyktady mozna spotka¢ rowniez w nowych
krajach cztonkowskich, moga w zdecydowany spo-
sob przyczyni¢ si¢ do kontynuacji zaobserwowanego
pozytywnego trendu w rekrutacji nowych czlonkow
(tak rowniez Kuhlbrodt 2009). Ciaggty brak wykwali-
fikowanych pracownikoéw oraz szanse zatrudnienia
w zwiazku z nowymi inwestycjami powstalymi w
wyniku przenoszenia produkcji z zachodu na wschod
wspieraja jednoczes$nie pozycje zwigzkéw zawodo-
wych.

5.3 Innowacyjne zaczatki dialogu
spotecznego — pozytywne przyktady z
poszczegolnych krajow

Oprocz faktow negatywnych w nowych krajach
cztonkowskich mozna zauwazy¢ caly szereg pozy-
tywnych tendencji i innowacji, ktére moga shuzy¢
przyktadem i by¢ inspiracja dla krajow z nimi sasia-
dujacych, a takze dla krajéw kandydujacych do wej-
scia do UE w tym regionie. Ich oddziatywanie na
polepszony, a przez to efektywniejszy dialog spo-
teczny jest oczywiste. W zwigzku z pozytywnym
rozwojem w przysztosci i dalszym zblizeniem w ra-
mach europejskiego modelu spotecznego wazne sg
w szczegoOlnosci nastepujace kwestie:

(1) Krajowe prawo pracy zostato w trakcie procesu
integracji z UE w wigkszosci przypadkoéw wie-
lokrotnie znowelizowane i to nie tylko w duchu
neoliberalnego uelastycznienia norm prawa pra-
¢y, lecz réwniez w celu uwolnienia zwigzkoéw
zawodowych od zbyt waskich uregulowan doty-

)

©)

(4)

)

(6)
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czacych ich zrzeszen i przyznaniu przez panstwo
wigkszych uprawnief autonomicznym partne-
rom spotecznym.

Taki stan rzeczy dotyczy gtownie zniesienia re-
strykcji w prawie uktadow zbiorowych, jak i w
prawie do strajku, cze$§ciowo wynikajacymi z in-
terwencji MOP i Rady Europy. Przez to wolnos¢
zwigzkowa w poszczegolnych przypadkach mo-
gla zosta¢ trwale wzmocniona. Przyktadem po-
zytywnym jest w tym konteks$cie ustawowe zo-
bowigzanie rumunskich pracodawcow, zatrud-
niajagcych ponad 21 pracownikow, do podjecia
negocjacji, w przypadku braku obowigzujacego
uktadu ponadzaktadowego, w celu jego zawar-
cia.

Wprowadzenie zinstytucjonalizowanego, tzn.
wybieranego przez wszystkich zatrudnionych
zaktadowego przedstawicielstwa pracowniczego
w formie rad pracowniczych zdalo egzamin w
szeregu krajow, zarowno z punktu widzenia roz-
szerzenia szans partycypacji pracownikow, jak
réwniez rekrutacji nowych cztonkéw do zwigz-
kéw zawodowych. Mozna oczekiwac, ze dyrek-
tywa UE regulujaca standardy informacji i kon-
sultacji odniesie podobne skutki rowniez w kra-
jach Zachodnich Batkanow.

Ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy w bran-
zach sektora publicznego 1 prywatnego spetniaja
swoja funkcj¢ organizacji rynku w kwestii poli-
tyki ptac i rynku pracy przede wszystkim w po-
laczeniu z mozliwoscig generalizacji uktadow
zbiorowych pracy.

Trojstronny dialog spoleczny ma miejsce nie tyl-
ko na poziomie catego kraju, lecz coraz czgsciej
réwniez na plaszczyznie regionalne;j.

Tendencja spadku uzwigzkowienia, utrzymujaca
si¢ od poczatku transformacji, zostata w niekto-
rych krajach zatrzymana, a nawet odwrdcona.
Bylo to mozliwe w pierwszym rzg¢dzie dzigki
szerszej bazie przedstawicielstwa pracownikow,
zwlaszcza w sektorze matych 1 $rednich przed-
sicbiorstw, zwickszonej aktywnosci ukladowej
oraz sukcesu w akcjach publicznych ukierunko-
wanych na poprawe wizerunku i pozyskiwanie
nowych cztonkow.
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(7) Wprowadzenie sadow pracy lub odrebnych izb
wiasciwych do procesow z zakresu prawa pracy
w ramach istniejacego sadownictwa powszech-
nego — nawet jesli jeszcze w zakresie ograniczo-
nym do kilku krajow — widocznie poprawilo re-
alizacj¢ 1 zakres obowiazywania norm prawa
pracy i przyczynito si¢ do skuteczniejszego
sankcjonowania w razie ich naruszenia. To ostat-
nie przede wszystkim w przypadku, gdy inspek-
cja pracy zostala wyposazona w wystarczajace
kompetencje. Agencje mediacyjne 1 arbitrazu
skutecznie wspomagaja regulacj¢ konfliktow
jeszcze przed zapadnieciem wyrokow sadowych,
zwlaszcza gdy partnerzy spoleczni sa aktywnie
wlaczani do procesow decyzyjnych.

Zagrozenia europejskiego modelu spotecznego, kto-
ry w swoich elementach zasadniczych mocniej opar-
ty jest na krajach Zachodniej Europy, jako miejsca
swego powstania, sg w zwiazku z tym w dhuzszej
perspektywie czasu dalece mniejsze, niz w tworzo-
nych od lat czarnych scenariuszach; wedtug nich Eu-
ropa Wschodnia miata by¢