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STRESZGZENIE

Europejska dyrektywa o ptacy minimalnej
daje europejskiemu ruchowi zwigzkowemu
historyczng szanse na odbudowanie swojej
sity poprzez wzmocnienie negocjacji

w sprawie uktaddéw zbiorowych. Wszystkie
kraje europejskie beda teraz zobowigzane
do ochrony i promowania negocjacji w sprawie
uktaddw zbiorowych. Tam, gdzie zasieg
takich negocjacji jest nizszy niz 80%, paristwa
cztonkowskie UE beda musiaty opracowac

i wdrozyc plany dziatania w celu jego
zwiekszenia.

Ten raport opracowano na podstawie raportow
20 ekspertow krajowych. Przedstawia

on szczegdtowy przeglad pomystdw na
zwiekszanie zasiegu negocjacji w sprawie
uktadow zbiorowych, aby pomdc zwigzkom
zawodowym w jak najlepszym wykorzystaniu
Krajowych Plandw Dziatan. Nie jest on
wyczerpujacy ani ostateczny.

Nie odzwierciedla tez stanowiska UNI Europa,
ekspertédw czy podmiotédw stowarzyszonych
UNI Europa. Przedstawia liste pomystdw, ktdre
moga by¢ pozadane lub skuteczne w réznych
kontekstach stosunkdw pracy, chociaz wcale
takie by¢ nie musza.

Pomysty te dotyczg 5 gtéwnych obszardow
interwenciji:

Po pierwsze, wiele pomystéw odnosi

sie do potrzeby wzmocnienia zdolnosci
negocjacyjnych zwigzkéw zawodowych.
Mozna to osiggnac przez usuniecie
istniejgcych barier dla organizowania sie

w zwigzki zawodowe i ochrony pracownikéw
przed praktykami antyzwigzkowymi.
Nastepnie mozna zachecac pracownikéw

do cztonkostwa w zwigzkach zawodowych
dzieki obnizeniu kosztow przystapienia:
wprowadzeniu zwolnien lub zwrotow
podatkowych oraz struktur podobnych do tych
z Gandawy. Mozna tez zapewnic zwigzkom
zawodowym dostep do pracownikow,
obiektdw i zasobdw na potrzeby dziatalnosci
zwigzkowej, a takze bezposrednie wsparcie
w budowaniu potencjatu sektorowych
zwigzkéw zawodowych. Inne propozycje

to: wprowadzenie swiadczen tylko dla
zwigzkdéw zawodowych, wprowadzenie
optat solidarnosciowych, a nawet systemow
obowigzkowego cztonkostwa w zwigzkach
zawodowych, a takze ponowna regulacja
rynku pracy w celu unikniecia niestabilnych
form zatrudnienia.

Druga czesc dotyczy pracodawcow.
Podkresla role, jaka pracodawcy chetni

i zdolni do zapewnienia dziatalnosci
zwigzkowej odpowiednich warunkdow
odgrywaja w zapewnieniu skutecznosci takich
negocjacji w sprawie uktadow zbiorowych,

a takze role polityki publicznej w tym zakresie.
Polityki wspierajace maja rozwigzac problem
tego, ze organizacje pracodawcow czesto nie
moga prowadzic takich negocjacji i ze

w systemach wielozaktadowych dochodzi do
negocjacji fragmentarycznych, co wynika

z definicji sektorowych. Inne bardziej
sprzyjajace polityki uzalezniajg niektore korzysci
dla przedsiebiorstw (np. ulgi podatkowe,
szkolenia, dostep do subsydiowanego
zatrudnienia) od mozliwosci prowadzenia takich
negocjacji. Bardziej zdecydowane propozycje
polityczne to obowigzkowe cztonkostwo

w organizacjach pracodawcdow, co upowaznia
do przeprowadzania takich negocjaciji.



Po trzecie, polityka publiczna jest wazna

w promowaniu skutecznych procesow takich
negocjacji. Takie polityki moga zapewniac
dostepnosc¢ doktadnych i kompletnych
danych, proponowac¢ wymogi informacyjne dla
pracodawcow i podkreslac zasady negocjacji
w dobrej wierze. Maja tez przedstawiac
zalecenia dotyczgce opracowania kart, ktore
okreslajg uczciwe praktyki negocjacyjne.
Ustawodawstwo dotyczace strajkdw uznano
za kluczowe dla powodzenia negocjacji.

W zwigzku z tym wezwano do reformy
przepisow dotyczacych strajkow. Polityka
oparta na zachetach dotyczy projektowania
infrastruktury negocjacyjnej, wsparcia
finansowego dla negocjacji i wsparcia dla
mediacji. Nalezy jeszcze raz podkreslic, ze
polityka moze uzaleznic niektdre korzysci od
mozliwosci podpisywania uktaddw zbiorowych
oraz wywrzec presje politycznag, aby

zachecic do negocjacji sektorowych. Bardziej
zdecydowane srodki dotyczg obowigzkowych
systemow negocjacji, obowigzkowych
mediacji, arbitrazu i ustalania standardow
sektorowych poprzez regulacje rzadowe w
przypadku niepowodzenia negocjacji. Polityki
te maja utatwiac negocjacje w zakresie
uktadow zbiorowych, zachecac do nich

i w koniecznych przypadkach je egzekwowac,
aby zapewnic sprawiedliwe i pomysine wyniki.

Po czwarte, negocjacje zbiorowe moga byc
promowane poprzez zapewnienie tego, ze
uktady zbiorowe pracy stana sie skutecznymi
instrumentami regulacyjnymi. W tym celu
polityka publiczna moze wykorzystac kilka
strategii, aby zwiekszyc¢ ich znaczenie. Polityka
mogtaby na przyktad wyjasnic status prawny

i wymagania dotyczace umow sektorowych,
zapewnic zasade przychylnosci i ustanowic
jasna hierarchie norm. Polityka rozszerzania
zakresu jest uznawana za bardzo silny czynnik
zwiekszajgcy zakres uktadow zbiorowych
pracy.Sugestie dotyczg ograniczenia
uznaniowosci administracyjnej i politycznej,
automatycznego przedtuzania i uwzgledniania
kryteriow jakosciowych. Inne Srodki obejmuja
ograniczenie stosowania klauzul opt-out,

tworzenie dobrowolnych kart w regionach bez
jasnych przepisoéw dotyczacych porozumien
wielozaktadowych oraz wykorzystywanie
zamowien publicznych do zachecania do
negocjacji sektorowych. Bardziej wigzace
srodki to zwiekszenie egzekwowalnosci umow
W wyspecjalizowanych sadach pracy, poprawa
ogdlnego egzekwowania i wykorzystanie
stuzb kontroli spotecznej do monitorowania
zgodnosci.

W ostatniej czesci skupiono sie na

znaczeniu kultury, jako ze kulturowa
akceptacja (wielozaktadowych) uktadow
zbiorowych pracy odgrywa kluczowa role

w ich rozpowszechnianiu. Decydenci moga
wptywac na te perspektywe kulturowa

za pomocag roznych srodkow, takich jak
ustanowienie mechanizmoéw monitorowania
w celu Sledzenia zakresu i tresci negocjacji
zbiorowych, zapewnienie dwustronnych lub
troéjstronnych struktur organéw monitorujgcych
oraz zapewnienie finansowania badan

nad dialogiem spotecznym i negocjacjami
zbiorowymi. Edukacja przyczynia sie rowniez
do ksztattowania postaw kulturowych,

w ktdrych dialog spoteczny moze byc
bardziej dostepny dzieki publicznemu
systemowi edukacji i kursomzarzadzania
przedsiebiorstwem. Kampanie publiczne

na temat korzysci ptynacych z negocjacji
dotyczacych uktadow zbiorowych z udziatem
nietradycyjnych podmiotow, takich jak
organizacje pozarzgdowe, dziennikarze i
aktywisci, moga rowniez promowac pozytywna
kulture dotyczaca dobrych warunkdéw pracy i
prawa do prowadzenia negocjacji dotyczacych
uktadow zbiorowych.



WPROWADZENIE

Oczekuje sie, ze panstwa cztonkowskie, w ktorych zasieg uktadéw zbiorowych wynosi

ponizej 80%, ustanowig je [krajowe plany dziatania] do konca 2025 .

(raport grupy ekspertow)

W 2025 r. urzednicy stuzby cywilnej w wiekszosci
panstw cztonkowskich UE beda zajeci opracowywa-
niem krajowych planéw dziatania majacych na celu
wzmocnienie uktaddw zbiorowych i zapewnienie ich
szerszego zasiegu. Bez watpienia po raz pierwszy

w historii tak wiele krajéw europejskich bedzie prawnie
zobowigzanych do przemyslenia, rozwazenia i zapla-
nowania konkretnych dziatan i Srodkow, ktdrych celem
ma by¢ wzmocnienie zwigzkdéw zawodowych i organi-
zacji pracodawcow w negocjowaniu porozumien dla
pracownikéw.

Jest to wyjatkowa okazja dla europejskiego ruchu
zwigzkowego, by wreszcie zaczac pracowac nad odbu-
dowa ram uktaddw zbiorowych, odzyskac kontrole nad
warunkami pracy i ptacami oraz wzmocni¢ demokracje
w miejscu pracy. Wyzwaniem jest teraz jak najlepsze
wykorzystanie tej szansy.

Wykorzystanie tego momentu wymaga wptywow

i wtadzy politycznej oraz pomystow. Wptywy i wtadza
polityczna sa potrzebne, aby zapewnic, ze ta szansa
nie stanie sie jedynie okazjg do kolejnych pozornych
dziatan. Plany nalezy opracowac jako rzeczywiste
praktyczne dziatania promujace uktady zbiorowe, a nie
tylko jako prébe odhaczenia najwazniejszych punktdéw.

Jednak oprécz wptywow i wiadzy politycznej
potrzebne sa rowniez pomysty. Pomysty, alternatywy
i warianty strategiczne sg sposobem na przetozenie
woli politycznej na skuteczne interwencje polityczne
i zmiany dla pracownikdw.

Celem niniejszego raportu jest wniesienie wktadu

w ideowq” czesc tej debaty. W oparciu o opinie
ekspertdéw z catej UE w niniejszym raporcie wymienio-
no i krotko omowiono szeroki zakres sugestii

ZASTRZEZENIE:

Celem niniejszego raportu jest zainicjowanie
dyskusiji, ktdra bedzie punktem wyjscia dla
zwigzkow zawodowych i decydentdw polityc-
znych rozwazajacych pozytywne rozwigzania
w zakresie uktadow zbiorowych pozwalaja-
cych na znalezienie inspiracji, ktéra nastep-
nie bedzie mozna przetozyc¢ na najbardziej
skuteczne strategie polityczne obowigzujace
na szczeblu krajowym. Raport nie ma zatem na
celu zajecia stanowiska w sprawie koniecznos-
ci lub celowosci niektdrych wariantow strate-
gicznych. Nie rosci sobie rowniez pretensji do
bycia wyczerpujaca lub ostateczng odpow-
iedzig na ten problem. | oczywiscie w ninie-
jszym raporcie autor nie chce tez sugerowac,
ze wszystkie rozwigzania musza wynikac z
interwencji politycznych. Organizacja zwigzkdow
zawodowych pozostaje kluczowym czynnikiem
wzmacniajgcym uktady zbiorowe.

i wariantow strategicznych, ktdre w niektdérych
kontekstach moga prowadzic¢ do silniejszych uktaddéw
zbiorowych.

Pozostata czesc¢ opracowania podsumowujacego
debate ma nastepujaca strukture. Pierwsza czesé
zawiera przeglad metodologii i ram analitycznych
wykorzystanych w niniejszym raporcie. W kolejnych
czesciach omdéwione zostana po kolei rézne dziaty
tych ram, wraz z szeregiem pomystéw politycznych
przedstawionych i oméwionych w poszczegdinych
kategoriach.



METODA

Niniejsze opracowanie podsumowujace debate jest
czescig wiekszego projektu finansowanego przez UE
0 nazwie ,Podnoszenie poziomu: Podtrzymywanie

i rozwijanie uktadow zbiorowych w sektorze ustug”.
Projekt trwa od sierpnia 2022 r. do sierpnia 2024 r,,

a jego celem jest identyfikacja strategii i mozliwosci
wzmocnienia uktadow zbiorowych poprzez strategie
zwigzkéw zawodowych i interwencje polityczne.

Gtéwny nacisk potozono na rozwéj uktadow
zbiorowych z wieloma pracodawcami, biorac pod
uwage, ze rozwoj negocjacji zbiorowych z wielo-

ma pracodawcami (lub negocjacji sektorowych) jest
warunkiem koniecznym do osiagniecia wskaZnika za-
siegu uktadow zbiorowych powyzej 80%. | faktycznie
ponizszy wykres pokazuje, ze zaden kraj bez syste-

Lasigg uktadow zbiorowych

mow negocjacji z wieloma pracodawcami nie osigga
tego poziomu zasiegu, podczas gdy wszystkie kraje
z zasiegiem na poziomie 80% lub wyzszym maja takie
systemy.

Ponadto zasieg uktaddw zbiorowych w sektorach
ustugowych (zob. rysunek 2) jest srednio nizszy niz

w innych sektorach, takich jak ustugi uzytecznosci
publicznej, produkcja czy transport. Biorgc pod uwage,
ze odsetek pracownikéw w tychsektorach jest wysoki

i stale rosnie, oznacza to, ze osiggniecie 80% wskaz-
nika zasiegu bedzie wymagato szczegdlnego wysit-
ku, aby sprostac wyzwaniom zwigzanym z uktadami
zbiorowymi w sektorach ustug. Krajowe plany dziatania
beda zatem musiaty zapewnic¢ ukierunkowane rozwig-
zania dla tych wyzwan.

Cel UE: 80% zasieg uktadow zbiorowych
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Rysunek 1 — Zasieg uktadéw zbiorowych w poszczegdlnych krajach
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Zrédto: ICTWSS, ostatni rok



Lasigg uktadow zbiorowych wedtug sektorow

100% T T T T T T T T T T

20% L . BRAK UMOWY

° Cel UE: 80% zasieg ZBIOROWEJ

80%

70%

60%

50%

40% UMOWA Z WIELOMA
30% PRACODAWCAMI
20%

10% UMOWA NA

0% POZIOMIE FIRMY

> X @ o Q > @ & @ S X

&\(:"Q b\gl- e $®<\ \("6& QS\Q @ ¥ . (@Q 6\?0 \}(}\} '&60\
P o S & o & BORA s @ S
Q ] ) & S & 2 & &
O g’b Q)\) Q N Vv N\ AR
o’ Q % @ & X N
' & N & < N
N \ ° N L &
4 & o £ 48 &
& "GQ N <@ 6\0 O
< & ) 3 S &
R <L 9 o 3
o S ° S
N & v &
F <

Rysunek 2 — Zasieg uktaddéw zbiorowych wedtug sektoréw

Zrédto: Wouter Zwysen (Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych, ETUI),

szacunki na podstawie badania struktury zarobkdw, fala 2018

Uwaga: usrednione dla 18 krajow UE (BE, BG, CY, CZ, DE, EE, ES, FI, FR, HU, IT, LT, LV, NL, PL, PT, SE, SK),
kazdy kraj z taka sama waga. Tylko spdtki kontrolowane prywatnie.

W zwigzku z tym UNI-Europa bada, w jaki sposéb W sumie z tego zaproszenia skorzystali eksperci

zwiazki zawodowe i decydenci polityczni moga dziatac z 20 krajow, ktory podzielili sie swoimi przemysleniami

na rzecz rozwoju uktadéw zbiorowych z wieloma podczas internetowych warsztatow eksperckich.

pracodawcami majacych na celu wzmocnienie Na podstawie tych eksperckich opinii organizacja

i rozszerzenie zasiegu negocjacji w bardziej ogdinym UNI-Europa opracowata ramy analityczne, ktdre

ujeciu. probuja stworzyc strukture dla bogactwa pomystow
na rozwigzania polityczne zawartych w tych

Niniejsze opracowanie podsumowujace debate jest propozycjach.

czescia strumienia roboczego skupiajacego sie na

interwencjach politycznych. Eksperci ze wszystkich Ponizszy tekst opiera sie (prawie) wytacznie

krajow UE zostali zaproszeni do przedstawienia na otrzymanych opiniach ekspertow.

krotkich opracowan z konkretnymi propozycjami
wzmochnienia uktadow zbiorowych (z wieloma)
pracodawcami w swoich krajach.



RAMY
ANALITYCZNE

Niniejszy raport wykorzystuje ramy analityczne przed-
stawione ponizej do uporzadkowania niezliczonych
pomystow i propozycji, ktére zgtoszono.

Ramy te opieraja sie na spostrzezeniu, ze interwencje
polityczne moga koncentrowac sie zaréwno na kwe-
stiach strukturalnych, jak i kulturowych. Podczas gdy
interwencje strukturalne odnosza sie do konkretnych
zmian w strukturze rokowan zbiorowych, celem inter-
wencji kulturowych jest odniesienie sie do spotecznego
zrozumienia i konsensusu w sprawie wartosci i koniecz-
nosci zawierania uktaddéw zbiorowych.

W ramach $rodkéw strukturalnych ramy rozrézniaja
rozwigzania koncentrujgce sie na wzmocnieniu mozli-
wosci podmiotéw w trakcie negocjacjach zbiorowych
(zwiazkéw zawodowych, pracodawcéw i organizacji
pracodawcow), srodki, ktore zapewniaja strukture
procesu negocjacji zbiorowych i wreszcie rozwigzania
skupiajace sie na wdrazaniu i wptywie wypracowanych
umow zbiorowych.

W zwigzku z tym ramy okreslajg piec szerokich obsza-
réw interwencji. Nastepnie ramy proponujg rozréznienie

miedzy trzema réznymi filozofiami interwencji w tych
obszarach. Po pierwsze sa to strategie polityki, ktére
umozliwiajg podmiotom negocjowanie lub organizowanie
sie. Te zasady polityki zasadniczo koncentrujg sie na usu-
waniu barier dla negocjacji zbiorowych lub na zapewnia-
niu mozliwosci w tym zakresie. Po drugie istnieje szereg
strategii politycznych skupiajacych sie na jawnym zache-
caniu podmiotéw do organizowania sie i na uktadach
zbiorowych. Polityka ta jest przystowiowa marchewka,
ktdra ma zachecac podmioty do podejmowania dziatan.
Po trzecie szereg zasad polityki koncentruje sie bardziej
na wymuszaniu negocjacji zbiorowych lub organizowaniu
ich w drodze ustalania obowigzkowych wymogdw. W tym
samym przystowiowym sensie mozna je nazwac podej-
sciem kija.

Chociaz te ramy analityczne zapewniaja pewna
strukture dyskusji i wariantéw strategicznych, nie sa one
idealnym narzedziem naukowym. Wiele z omawianych
srodkow politycznych mozna sklasyfikowacd

w kilku obszarach i obejmujg one zaréwno elementy
umozliwiajace negocjacje, zachecajace do nich,

jak i narzucajace taki obowigzek.

= ( IWIAZKI ZAWODOWE
= ©
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—
“ PRACODAWCY (ORG’ANIZACJE
PRACODAWCOW) |
KULTURA )

Rysunek 3 — Ramy analityczne



SKUPIENIE SIE NA POLITYCE, A NIE NA STRATEGIHI ZWIAZKOWE)

Oczywiste jest, ze pracownicy, zwigzki zawodowe, pracodawcy i organizacje samych pracodawcow maja
duzy wptyw na zakres i zasieg uktadow zbiorowych. Dzieki wtasnym strategiom moga one zwiekszac liczbe
cztonkdw, obejmowac rézne sektory, zawierac szersze porozumienia itp. Chociaz strategie te sa wazne,
wykraczajg one poza zakres niniejszego opracowania podsumowujgcego debate. Niniejsze opracowanie
podsumowujgce debate koncentruje sie wytacznie na inicjatywach politycznych majacych na celu
wzmochienie uktaddow zbiorowych.




IWIAZKI ZAWODOWE

Europejska dyrektywa w sprawie adekwatnych wy-
nagrodzen minimalnych definiuje rokowania zbiorowe
jako ,wszelkie negocjacje, ktore odbywajq sie zgodnie
z prawem krajowym i praktykami krajowymi poszcze-
golnych parstw cztonkowskich miedzy pracodawcg,
grupg pracodawcow lub co najmniej jednq organizacjq
pracodawcow, z jednej strony, a co najmniej jednym
zwigzkiem zawodowym, z drugiej strony, w celu okresle-
nia warunkdw pracy i zatrudnienia”.

Z definicji tej jasno wynika, ze zwigzki zawodowe
odgrywaja kluczowa role w negocjacjach zbiorowych.
W zwiazku z tym umozliwienie organizowania zwigzkéw
zawodowych i promowanie cztonkostwa w zwigzkach
zawodowych poprzez utatwienia lub obowigzkowe
wymogi moze sprzyja¢ podejmowaniu negocjacji
zbiorowych.

Te sama zaleznosc¢ mozna zaobserwowac na wykresie
na rys. 2 pokazujgcym zwigzek miedzy gestoscia sieci
zwigzkdw zawodowych (na osi x) a zasiegiem uktadow
zbiorowych (na osi y) w krajach z szerokimi systemami
(kropki) i bez szerokich systemow (tréjkaty), dzieki kté-
rym porozumienia sektorowe sg stosowane powszech-
nie (mechanizmy rozszerzania). Jak widac, istnieje silny
zwigzek miedzy cztonkostwem w zwigzkach zawodo-
wych a zasiegiem uktaddw zbiorowych w tej drugiej
grupie krajow.

Oznacza to, ze promowanie cztonkostwa w zwigzkach
zawodowych jest jednym z gtdwnych sposobdw na
osiggniecie progu 80% pod wzgledem zasiegu uktaddw
zbiorowych.
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Gestos¢ sieci zwigzkéw zawodowych

ICTWSS, ostatni rok dostepnych danych

Rysunek 4 — Zaleznos¢ miedzy gestoscia sieci zwigzkéw zawodowych a zasiegiem uktadéw zbiorowych
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UMOZLIWIANIE

Pierwszy zestaw interwencji politycznych majacych na
celu budowanie sity zwigzkéw zawodowych koncentru-
je sie na umozliwianiu zaktadania zwiazkow zawodo-
wych. W wielu krajach organizacje zwigzkowe napo-
tykaja szereg przeszkdod instytucjonalnych i trudnosci
innego rodzaju. Polityka powinna w pierwszej kolejno-
sci usuwac bariery utrudniajgce pracownikom tgczenie
sit w zwigzkach zawodowych.

W tym celu nalezy zrewidowac ograniczenia prawne
dotyczace tego, ktdrzy pracownicy moga wstapic

do zwiagzku i w jaki sposdb powinni to zrobic lub nad-
mierne uregulowania w zakresie struktury i dziatania
zwigzkdow zawodowych i zaprojektowac te przepisy
w taki sposéb, aby raczej utatwiac, niz hamowac orga-
nizowanie sie zwigzkéw zawodowych.

Niektdre z tych ograniczen prawnych odnosza sie

do czesto ustalanych progdow reprezentatywnosci.
Decydenci polityczni stoja tutaj przed pewnym dylema-
tem. Z jednej strony progi powinny zapewniac zwiaz-
kom zawodowym wystarczajgco szeroki mandat do
negocjowania w imieniu catej zatogi, a tym samym za-
pobiegac powstawaniu tak zwanych zdttych zwigzkow.
Jednak progi te nie powinny byc¢ zbyt wysokie, gdyz
skutecznie uniemozliwitoby to tworzenie jakichkolwiek
organizacji zwigzkowych lub praktycznie zastopowaty
tworzenie nowych zwigzkéw zawodowych (zob. na
przyktad propozycja belgijska). Koncepcje polityczne
dotyczace kryteridw reprezentatywnosci zawarte w
eksperckich opiniach odnosza sie gtéwnie do obnize-
nia zbyt wysokich progdéw (np. propozycja Cypru) lub
zmniejszenia ich ztozonosci (np. stanowisko Wegier).
Sugestia ekspertéw z Chorwacji, aby zwiekszyc¢ zainte-
resowanie zwigzkéw zawodowych rokowaniami sekto-
rowymi, mogtaby miec na celu automatyczne nadanie
statusu reprezentatywnosci na szczeblu przedsiebior-
stwa zwigzkom zawodowym, ktére zawarty porozumie-
nie sektorowe (i sa reprezentatywne na tym szczeblu).

Jednak niektdre opinie (np. stoweriska) réwniez suge-
rujg umiarkowane podniesienie progow, aby unikngd
rozdrobnienia organizacji zwiazkowych i zachecic
zwigzki do taczenia sie w wieksze formacje.

Austriaccy eksperci podkreslili rowniez wartosc posia-
dania duzych zréznicowanych zwigzkdw zawodowych
i niezbyt duzej konkurencji miedzy poszczegdlnymi
organizacjami zwigzkowymi.
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W szczegdlnosci w przypadku rokowan z wieloma
pracodawcami lub negocjacji sektorowych obecnosé
zwigzku zawodowego wydaje sie warunkiem wstepnym
skutecznych negocjacji. Jesli zwigzki zawodowe istnieja
tylko na szczeblu przedsiebiorstwa bez zadnej koordy-
nacji sektorowej, nie mozna oczekiwac, ze negocjacje
beda prowadzone na poziomie ponadzaktadowym.

Jednym ze sposobdw uelastycznienia kryteriow
reprezentatywnosci jest praca z rdwnolegtym systemem
dobrowolnego uznawania, jak ma to miejsce w niekto-
rych sektorach na Malcie. W tym kraju szereg pracodaw-
céw nadal ma umowy zbiorowe ze zwigzkami zawo-
dowymi, nawet jesli nie spetniaja juz oni oficjalnego
progu uznania (tj. 50% +1 pracownik). Niedawne zmiany
legislacyjne w Rumunii przewidujg podobny system.

"



Tam, gdzie progdw nie ustalono lub sg one zbyt niskie,
kraje moga stanac przed wyzwaniem negocjacji
zbiorowych prowadzonych przez tzw. zétte zwiazki.
W zwiagzku z tym wielu ekspertdéw przedstawito po-
mysty na walke z takimi zottymi zwigzkami poprzez
natozenie warunkow na niektére wewnetrzne regula-
cje zwigzkdow zawodowych, aby uniknac skupiania sie
przez nie wytacznie na swiadczeniu ustug (np. w opinii
chorwackiej), zaostrzenie kryteriow prawnych dotycza-
cych angazowania sie w negocjacje zbiorowe (np. we-
dtug Grecji) oraz inne srodki (np. opinia holenderska).

Kiedy pracownicy probujg wstapic¢ do zwigzkow za-
wodowych, czesto spotykaja sie z mniej lub bardziej
subtelnymi formami utrudniania zrzeszania sie w
zwiazkach lub ostabiania zwigzkéw zawodowych.
Pracodawcy stosuja rézne metody, aby zniechecic pra-
cownikéw do wstepowania do zwigzkdéw zawodowych.
Jednak w wielu krajach europejskich pakty spoteczne
i ogdlne zatozenia sa takie, ze pracodawcy powinni
pozostac neutralni w odniesieniu do pracownikdéw
wstepujacych do zwigzkdw zawodowych i nie powinni
bezposrednio lub posrednio uniemozliwia¢ pracowni-
kom zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych. Rzeczy-
wistos¢ w firmach jest jednak czesto inna. W zwiazku z
tym wielu ekspertdow krajowych sugeruje srodki majgce
na celu ,zwalczanie zastraszania” (np. eksperci z Belgii)
lub podjecie srodkdéw przeciwko ostabianiu zwigzkdéw
zawodowych (np. w opinii niemieckiej).

W wielu propozycjach sugerowano wzmocnienie
ochrony prawnej przedstawicieli zwigzkdw zawodo-
wych i 0séb rozpoczynajacych organizowanie zwigz-
ku zawodowego przed zwolnieniem z pracy z tego
powodu. Czeska opinia odnosi sie do ochrony prawnej
sygnalistow, ktdra powinna byc¢ wykorzystywana do
ujawniania przypadkdw zastraszania skierowanego
przeciwko zwigzkom zawodowym i do ochrony ak-
tywnych cztonkow zwigzkéw zawodowych. Stowaccy
eksperci sugeruja rowniez rozwazenie ustawodaw-
stwa, ktdre pozwolitoby zwigzkom zawodowym na
organizowanie sie i sktadanie wnioskow o rejestracje
w catkowitej tajemnicy, aby unikna¢ wczesnych dziatan
odwetowych ze strony pracodawcéw. Zaproponowano
réwniez sankcje karne dla pracodawcdw, ktérzy naru-
szaja prawo do organizowania zwigzkéw zawodowych i
angazuja sie w ostabianie ich sity.

Francuska opinia wskazuje réwniez na przeszkode,
ktdra moze uniemozliwi¢ pracownikom cztonkostwo w
zwigzkach zawodowych, nie méwiac juz o aktywnych
dziataczach zwigzkowych, pod wzgledem wptywu, jaki
moze to miec¢ na mozliwosci dalszej kariery zawodo-
wej. Poméc w tym moze polityka walki z dyskryminacja

ze wzgledu na dziatalnosc zwigzkowa i zapewnienie
Sciezek kariery dla dziataczy zwigzkowych. Pierwszym
krokiem powinno byc¢ przeprowadzenie odpowiednich
badan w celu ustalenia zakresu tego problemu.

Ponadto polityka moze umozliwi¢ organizowanie sie
zwigzkéw zawodowych poprzez zapewnienie przed-
stawicielom zwigzkéw odpowiednich udogodnien

i zasoboéw. W zaleznosci od wielkosci firmy lub licz-

by cztonkdw przedstawiciele zwigzku powinni miec
wystarczajgco duzo czasu i zasobow, aby zarzadzac
zwigzkiem i odpowiednio go organizowac. Polityka
moze przewidywac czas wolny od pracy na obowigzKi
zwigzkowe, mozliwosc korzystania ze sprzetu firmowego
(komputery, biura) na potrzeby prowadzenia dziatalnosci
zwigzkowej oraz dostep do porad ekspertéw. W zwigz-
ku z tym czescy eksperci proponujg wdrozenie systemu
stowackiego, w ktérym wynagrodzenie przedstawicieli
zwigzkéw zawodowych jest czesciowo uzaleznione od
liczby pracownikdw, ktérych reprezentuja. Jednym z
udogodnien przewidzianych dla przedstawicieli zwigz-
kow zawodowych w miejscu pracy moze by¢ udziat we
wdrazaniu nowych pracownikéw do pracy, w ktérego
trakcie zwigzek zawodowy moze informowac pracow-
nikéw o ich prawach i mozliwosciach zgtaszania sie do
zwigzku zawodowego po pomoc (a jednoczesnie zapra-
szac ich do wstapienia w szeregi zwigzku).

Innym udogodnieniem dla przedstawicieli zwigzkdow
zawodowych jest dostep do pracownikow, zwtaszcza
w sytuacji, gdy praca w duzej mierze odbywa sie w spo-
s6b zdalny, rozproszony lub mobilny. Cypryjczycy suge-
rujg zatem zmiany legislacyjne, ktére utatwityby zwigz-
kom zawodowym dostep do zatogi. Podobna opinie
wyrazajg eksperci irlandzcy, odnoszac sie do dyrektywy
w sprawie adekwatnego wynagrodzenia minimalnego,
proponujac wprowadzenie prawa przedstawicieli zwiaz-
kéw zawodowych do spotykania sie z pracownikami
(cztonkami zwigzkdw i osobami niebedacymi cztonkami
organizacji zwigzkowej) w celu konsultowania sie z nimi,
dostarczania im informacji i rekrutowania nowych czton-
kéw. Propozycja niemiecka rowniez przewiduje przepi-
sy, ktére umozliwityby zwigzkom zawodowym dostep
do pracownikdw.

Szwedzi koncentruja sie na roli zwigzkdw zawodowych
w reprezentowaniu pracownikéw wymagajacych szcze-
gdlnej ochrony, takich jak pracownicy delegowani. Bio-
rac pod uwage, ze rzadko sg oni cztonkami zwigzkow
zawodowych, organizacje zwigzkowe nie maja dostepu
do ich miejsc pracy. Chociaz czesciowe rozwigzanie sta-
nowig zwiazkowi petnomocnicy ds. bezpieczeristwa na
szczeblu regionalnym, powinni oni réwniez mie¢ dostep
do miejsc pracy i pracownikow.
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Wreszcie duza liczba propozycji odnosi sie do ponow-
nego uregulowania rynku pracy. Wzrost elastycznego i
niepewnego zatrudnienia ma znaczacy wptyw na orga-
nizacje zwigzkéw zawodowych, poniewaz pracownicy
tymczasowi czesto niechetnie wstepujg do zwigzkdw
zawodowych lub mniej chetnie angazuja sie w lokalne
organizacje zwigzkowe, poniewaz moga wkrétce opu-
scic¢ firme. Zmniejszenie rozmiaru elastycznego rynku
pracy moze zatem posrednio promowac cztonkostwo
w zwigzkach zawodowych. Ponowne uregulowanie ryn-
ku pracy odnosi sie do ograniczenia elastycznych form
pracy (np. opinia z Holandii, Stowacji, Szwecji), wstrzy-
mania prywatyzacji sektora publicznego (np. eksperci

z Holandii, Szwecji), walki z bezrobociem (np. propozy-
cja szwedzka), zwalczanie fikcyjnego samozatrudnienia
(np. eksperci ze Szwecji) oraz wprowadzenie strategii
politycznych majgcych na celu ograniczenie niepewne-
go charakteru niektdrych kategorii pracownikdw, takich
jak migranci, osoby ubiegajace sie o azyl i pracownicy
nieposiadajacy dokumentdéw (np. opinia Szwedcji).

ZACHETA (MARCHEWKA)

O ile umozliwienie organizowania sie zwigzkéw zawodo-
wych jest konieczne i przydatne do promowania nego-

cjacji zbiorowych, to samo w sobie czesto nie wystarcza.

W wiekszosci struktur rokowan zbiorowych, a w szcze-
gdélnosci w systemach obejmujacych wielu pracodaw-
céw lub rokowaniach sektorowych, wystepuje problem
tak zwanego gapowicza. Gdy pracownicy wstepuja do
zwigzkdw zawodowych i negocjuja silne umowy zbioro-
we, korzysci te dotycza zaréwno pracownikow zrzeszo-
nych, jak i niezrzeszonych. Osoby niebedace cztonkami
zwigzkdéw zawodowych moga zatem ,bezptatnie sko-
rzystac” z wysitkdw i zasobow zainwestowanych przez
cztonkdw zwigzku w negocjacje zbiorowe.

Ograniczenie kosztow przystapienia do zwigzku
zawodowego. Aby ograniczyc lub zrekompensowad
problem gapowicza, mozna podjac dziatania promuja-
ce cztonkostwo w zwigzkach i/lub obnizajace koszty
przystapienia do zwigzku zawodowego. W niektorych
krajach, takich jak Belgia, sktadki cztonkowskie zwigz-
kéw zawodowych sg czesciowo kompensowane przez
roczne nieopodatkowane ulgi zwigzkowe. Ulgi te moga
pokry¢ znaczna czesc rocznych optat cztonkowskich.
Obecnie sg one zazwyczaj negocjowane w ramach
sektorowych lub zaktadowych umdow zbiorowych, a
zatem sa finansowane przez pracodawce (lub praco-

dawcow). Propozycja belgijskich ekspertow sprawitaby,

ze system ten miatby bardziej powszechne zastoso-
wanie i bytby finansowany za posrednictwem swego
rodzaju funduszu zbiorowego. Podobny system zostat
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zaproponowany przez cypryjskiego eksperta. Holen-
derski specjalista zasugerowat bezptatne cztonkostwo
w zwigzkach zawodowych, podczas gdy niemieccy,
szwedzcy iirlandzcy eksperci zasugerowali obnizenie
podatku z tytutu sktadek cztonkowskich w zwigzkach
zawodowych.

Struktury podobne do systemu gandawskiego. Do
cztonkostwa w zwigzkach zawodowych mozna réwniez
zachecac za pomoca srodkow pozafinansowych. Naj-
bardziej oczywistym przyktadem jest system gandaw-
ski, w ktérym zwigzki zawodowe sg odpowiedzialne za
optacanie sktadek dla bezrobotnych. Pracownicy, ktdrzy
chca otrzymywac zasitek dla bezrobotnych, musza by¢
cztonkami zwigzku zawodowego lub organizacji zblizo-
nej do zwigzku zawodowego. Zapewnia to zwigzkom
zawodowym nowych cztonkdw, a takze bezposredni
kontakt z duza liczba pracownikéw na potrzeby przy-
sztego cztonkostwa lub potrzeb organizacji zwigzkowe;.
Lzejszag wersja systemu gandawskiego jest kazda struk-
tura, ktéra obejmuje zwiagzki zawodowe jako dostawcow



ustug dla pracownikdéw. Przyktadowo kraje moga an-
gazowac zwigzki zawodowe we (wspierane przez rzad)
doradztwo zawodowe, edukacje dorostych i edukacje
zawodowa, ustugi zwigzane z chorobami zawodowymi
lub ustugi emerytalne. Takie struktury zaproponowano
w opiniach ekspertéw (np. z Belgii) w celu stworzenia
korzystnego srodowiska, w ktérym zwigzki zawodowe
moga organizowac swoja dziatalnosc.

Budowanie potencjatu zwigzkéw zawodowych.
Oprécz wzmacniania zwigzkéw zawodowych poprzez
zwiekszanie liczby ich cztonkdw zwigzki mozna takze
wspierac poprzez bezposrednie inicjatywy budowania
ich potencjatu. W Austrii pracownicy automatycznie
staja sie cztonkami Izby Pracy. Chociaz Izba Pracy nie
jest zwigzkiem zawodowym, wspiera zwigzki zawodowe
w ich dziataniach rzeczniczych i oferuje bezposrednie
wsparcie eksperckie w negocjacjach zbiorowych. Za-
pewnia réwniez szereg korzysci pracownikom, takich jak
bezptatne porady prawne i ochrona prawna w sadach
pracy. Wielu ekspertéw sugeruje bezposrednie finanso-
wanie dziatalnosci zwigzkdéw zawodowych (w trudnych
sektorach) poprzez finansowanie projektéw (np. specja-
lisci z Chorwacji), podczas gdy inni eksperci sugeruja
raczej posrednie sposoby budowania potencjatu, takie
jak finansowane przez panstwo szkolenia dla dziataczy
zwigzkowych zaangazowanych w negocjacje zbiorowe
(np. opinia Francji, Irlandii).

Optaty solidarnosciowe. Bardziej bezposrednim sposo-
bem rozwigzania problemu gapowicza w negocjacjach
zbiorowych jest wprowadzenie pewnej formy optaty
solidarnosciowej. W takim systemie pracownicy objeci
umowa zbiorowa (a zatem czerpiacy z niej korzysci)

w taki czy inny sposéb przyczyniaja sie do jego ustano-
wienia, wspierajac finansowo zwigzki zawodowe. Taka
optata solidarnosciowa lub negocjacyjna zostata zapro-
ponowana przez eksperta rumunskiego, ktéry zasuge-
rowat, ze sktadka powinna by¢ wptacana na ,fundusz
negocjacyjny”, ktdry mégtby byc nastepnie wykorzysty-
wany przez zwigzki zawodowe do uzyskania wsparcia
ekspertéw podczas rokowan.

Umowy wytacznie zwigzkowe. Innym sposobem na
rozwigzanie problemu gapowicza sa umowy zawierane
wytacznie przez zwiazki zawodowe. Oznacza to, ze
umowy zbiorowe wynegocjowane przez zwigzki zawo-
dowe miatyby zastosowanie wytacznie do ich cztonkdw.
Pracownicy niebedacy cztonkami zwigzkdw zawodo-
wych nie skorzystaliby z praw i obowigzkdw zawartych
w porozumieniu. Takie umowy sg nielegalne w wiekszo-
sci krajéw, poniewaz moga prowadzi¢ do nieuzasad-
nionej dyskryminacji i nieréwnego wynagrodzenia za

taka sama prace. Jednak w wielu krajach Swiadczenia
dotyczace tylko zwigzkéw zawodowych moga by¢ w
ograniczonym zakresie zawarte w umowach zbiorowych
(np. w Niemczech, wraz z propozycjami rozszerzenia
tego zakresu). W niektdrych innych krajach tego typu
sSrodki zostaty niedawno wprowadzone, aby promowac
cztonkostwo w zwigzkach zawodowych, jak na przy-
ktad w Chorwacji, gdzie dodatkowo przepisy te zostaty
uznane przez Trybunat Konstytucyjny za niezgodne z
konstytucja. Wspomina sie o tym w opiniach niektérych
ekspertéw (np. z Czech), ale rowniez ocenia sie, ze po-
tencjat tego rozwigzania jest raczej ograniczony.

Co wazne, wszystkie te propozycje koncentruja sie na
inicjatywach politycznych, ktére mogtyby promowac
cztonkostwo w zwigzkach zawodowych. Nie ulega wat-
pliwosci, ze same zwigzki zawodowe moga wykorzysty-
wac wiele innych skutecznych strategii pozwalajgcych
na zwiekszenie liczby swoich cztonkdw, poczawszy

od strategii organizacyjnych, organizacji na poziomie
spotecznosci, poprawy ustug, skupienia sie na okreslo-
nych sektorach itp. Chociaz strategie te wykraczajg poza
zakres niniejszego opracowania podsumowujacego
debate, zostaty one zasugerowane przez wielu eksper-
téw wspdtpracujacych przy jego tworzeniu.

PRZYMUS — KIJ

Cztonkostwo w zwigzkach zawodowych i ich sita organi-
zacyjna moga rowniez ulec poprawie dzieki inicjatywom
politycznym tworzacym pewien przymus. W tym przy-
padku polityka nie tylko zacheca do zrzeszania sie

w zwigzkach zawodowych, ale wrecz naktada taki obo-
wigzek (w mniejszym lub wiekszym stopniu).

Doskonatym przyktadem jest tu austriacki system Izby
Pracy. Kazdy pracownik jest z definicji cztonkiem Izby
Pracy, ktdra nie funkcjonuje jako zwigzek zawodowy,
ale wspiera pracownikéw poprzez szkolenia, informacje
eksperckie, a takze porady prawne i wsparcie.

W tym samym kierunku idg pomysty pojawiajace sie

w opiniach ekspertéw maltariskich i holenderskich,
ktorzy przewiduja system domysinego cztonkostwa w
zwigzkach zawodowych. Zgodnie z tg propozycja pra-
cownicy powinni by¢ z definicji zrzeszeni w zwigzkach
zawodowych, ale powinna tez istnie¢ mozliwosc rezy-
gnacji z cztonkostwa. Ta rezygnacja oznaczataby,

ze ich sktadki (zaktadajac, ze bytyby ptacone za posred-
nictwem ich zeznan podatkowych) bytyby przekazywa-
ne na szkolenia pracownikdéw lub podobne organizacje.



PRACODAWCY

Rokowania zbiorowe przybierajg forme negocjacji po-
miedzy pracownikami i zwigzkami zawodowymi z jednej
strony a pracodawcami i ich organizacjami z drugiej
strony. Wynika z tego, ze bez chetnych i zdolnych do

ich podjecia pracodawcdw negocjacje na szczeblu
przedsiebiorstwa sa trudne lub niemozliwe. Podobnie
rokowania zbiorowe na szczeblu sektorowym wymagaja
pracodawcow zorganizowanych w organizacjach, ktore
sg chetne, upowaznione i zdolne do negocjowania ukta-
déw zbiorowych stanowigcych wigzace uregulowania
dla ich cztonkdw.

Polityka publiczna moze odgrywac wazna role w umozli-
wianiu pracodawcom organizowania sie i negocjowania
uktadow zbiorowych pracy, zachecaniu ich do tego lub
wymaganiu od pracodawcow takiego obowigzku.

UMOZLIWIANIE

Najwazniejsza inicjatywa polityczna z punktu widzenia
organizacji pracodawcow, a w szczegolnosci organi-
zowania takich struktur, odnosi sie do czestego braku
organizacji pracodawcow posiadajgcych mandat do
prowadzenia negocjacji. Co wiecej, w wielu krajach
obserwuje sie, ze organizacje pracodawcow posiada-
jace mandat do podejmowania rokowan coraz czesciej
zmieniaja swoje statuty i staja sie organizacjami bizne-
sowymi, ktére koncentruja sie wytacznie na dziatalnosci
lobbingowej (np. w Finlandii, Czechach, na Stowacji

i w wielu innych krajach).

Po drugie, definicja sektorow jest wazna z punktu
widzenia negocjacji z wieloma pracodawcami. Kraje
takie jak Francja i Belgia maja gesty system uktaddw
sektorowych, choc¢ definicja tych sektoréw czasami
prowadzi do raczej fragmentarycznych rokowan ze
stabymi organizacjami pracodawcow ze wzgledu na ich
bardzo specyficzne ukierunkowanie. Z tego powodu
rzad francuski rozpoczat w 2017 r. przeglad zakresu
uktaddéw zbiorowych pracy w oparciu o piec kryteridw
zwigzanych z (1) wielkoscia sektora, (2) koncentracja or-
ganizacji pracodawcow, (3) dziatalnoscig negocjacyjng,
(4) zakresem sektora oraz (5) tym, czy sektorowi udaje
sie wypetniac swoje zadania szkoleniowe. Hiszpanie

podkreslili réwniez wyzwanie zwigzane z nowymi
firmami wielobranzowymi, ktdre trudno jest umiescic
w istniejacej organizacji sektorowe;j.

ZACHETA (MARCHEWKA)

Eksperci krajowi przedstawili szereg pomystéw i propo-
zycji majgcych na celu wzmocnienie negocjacji zbio-
rowych poprzez zapewnienie odpowiednich zachet
pracodawcom i organizacjom pracodawcow. Po pierw-
sze, pracodawcy musza zrzeszac sie w organizacjach
pracodawcéw. Po drugie, musza chcie¢ zaangazowac
sie w negocjacje, a po trzecie, musza byc w stanie to
zrobic.

Zorganizowani: Po pierwsze, pracodawcy musza byc
zrzeszeni w stowarzyszeniach. Aby ich do tego zache-
ci¢, eksperci zasugerowali wykorzystanie krajowych i
unijnych funduszy do tworzenia sieci miedzy firmami na
potrzeby utworzenia organizacji sektorowych (np. propo-
zycja Chorwacji).

Chetni: Po drugie, pracodawcy i ich organizacje musza
byc chetni do zaangazowania sie w negocjacje (z wie-
loma pracodawcami). Podczas gdy rowniez rokowania
sektorowe oferujg pracodawcom wiele istotnych zalet,

IORGANIZOWANE ]

ORGANIZACIE

PRACODAWCOW

o
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mozna ze sceptycyzmem podchodzi¢ do negocjadji
sektorowych z indywidualnymi pracodawcami i organi-
zacjami zbiorowymi. Inicjatywy w tym obszarze moga
zatem koncentrowac sie na przekonaniu pracodawcow
i organizacji pracodawcéw do zaangazowania sie w
rokowania.

Jednym ze sposobdw na zwiekszenie gotowosci praco-
dawcow do angazowania sie w negocjacje (z wieloma
pracodawcami) mogtoby byc uzaleznienie pewnych
korzysci lub zalet od istnienia porozumienia zaktadowe-
go lub sektorowego. Przyktadem tego jest belgijski sys-
tem premii zbiorowych, ktéry moze zaoferowac korzysci
podatkowe w zaleznosci od tego, czy istnieje odpowied-
nia umowa zbiorowa. W Finlandii porozumienia

na szczeblu przedsiebiorstwa sa prawnie mozliwe tylko
w przypadku przedsiebiorstw, ktére sg cztonkami orga-
nizacji pracodawcdéw, co skutecznie promuje cztonko-
stwo w branzowej organizacji pracodawcow.

Niektdrzy eksperci (np. z Chorwacji, Stowenii, Wegier,
Malty) zasugerowali, aby zapewnic¢ pracodawcom
dodatkowe zachety do negocjacji sektorowych, na
przyktad poprzez oferowanie ulg podatkowych, wspot-
finansowanie szkolen pracownikéw lub umozliwienie im
odstepstw od niektérych przepisdw poprzez umowy
zbiorowe — na przyktad w odniesieniu do godzin pracy.

W kontekscie niedoboréw na rynku pracy eksperci
chorwaccy sugeruja rowniez na przyktad utatwienie
rekrutacji pracownikéw zagranicznych w przypadku
pracodawcéw, ktdrzy stosuja uktady zbiorowe na szcze-
blu przedsiebiorstwa i/lub branzy. W szwedzkiej opinii
podano obrazowy przyktad sytuacji, w ktorej pewien
rodzaj subsydiowanego zatrudnienia (tzw. miejsca pracy
w zaktadach pracy) jest dostepny wytacznie dla tych
pracodawcow, ktérzy zawarli umowe zbiorowa.

Zdolni: Po trzecie, organizacje pracodawcow rowniez
musza byé w stanie zaangazowac sie w negocjacje
zbiorowe. Kolejny zestaw pomystow dotyczy zatem budo-
wania potencjatu. Podobnie jak w przypadku zwigzkow
zawodowych wielu ekspertdw zauwaza, ze organizacjom
pracodawcéw brakuje zdolnosci, wiedzy specjalistycznej,
kompetencji i zasobdw, aby zaangazowac sie w znaczace
rokowania z wieloma pracodawcami lub negocjacje sek-
torowe. W zwiagzku z tym pojawity sie sugestie dotyczace
zapewnienia szkolen, zasobdw, porad ekspertow i innych
rodzajéw wsparcia (np. w opiniach zaprezentowanych
przez Wegry, Stowenie, Irlandie i inne kraje). Propozycje

obejmowaty zwrot organizacjom pracodawcow bezpo-
srednich i posrednich kosztéw negocjacji zbiorowych (np.
opinia ze Stowenii). Nalezy zauwazyc, ze konieczne jest
zapewnienie niezaleznosci organizacji partneréw spo-
tecznych, gdy kierowane sa do nich okreslone zasoby.

PRZYMUS (K1)

Mozliwe sa rowniez bardziej przymusowe interwencje
polityczne wobec pracodawcdw w zwigzku z negocja-
cjami zbiorowymi. Podobnie jak w przypadku pracow-
nikéw w Austrii obowigzuje system obowigzkowego
cztonkostwa pracodawcéw w Izbie Handlowej (WKO),
ktdra posiada mandat do prowadzenia negocjacji zbio-
rowych, a tym samym zapewnia bardzo wysoki poziom
zasiegu uktadow zbiorowych. Stowenia miata podobny
system do 2006 roku. Po jego zniesieniu kraj doswiad-
czyt znacznego spadku zasiegu uktaddw zbiorowych.
Takie systemy obowigzkowego cztonkostwa mozna
réwniez rozwazac w innych krajach (zob. na przyktad
opinia holenderska).

W wielu przedsiebiorstwach zaobserwowano, ze orga-
nizacje pracodawcdow na szczeblu sektorowym czesto
nie posiadaja mandatu do prowadzenia negocjacji
zbiorowych w imieniu swoich cztonkéw. Organizacje te
koncentruja sie gtéwnie na lobbingu. Jedng z sugestii
dotyczacych zachecania tych organizacji do angazowa-
nia sie w negocjacje zbiorowe jest uzaleznienie mozli-
wosci lobbingu od zaangazowania w proces rokowan
zbiorowych (na szczeblu sektorowym) (np. propozycja
Chorwacji). W przypadku Niemiec, gdzie wiele organiza-
cji pracodawcow oferuje specjalne mozliwosci cztonko-
stwa, ktdre wykluczaja negocjacje zbiorowe, proponuje
sie zakazanie tego rodzaju cztonkostwa. Pierwszym
krokiem w kierunku takiego zakazu bytby obowigzek
ujawniania tego rodzaju cztonkostwa.
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Gdy zaréwno zwigzki zawodowe, jak i pracodawcy
chca i moga (lub sa zobowiazani) negocjowac uktad
zbiorowy pracy, polityka publiczna moze jeszcze bar-
dziej to umozliwic, zachecic do tego lub nakazac prze-
prowadzenie skutecznego i udanego procesu rokowan
zbiorowych i zakonczenie tych negocjacji. Ponizsze po-
mysty na dziatania polityczne koncentruja sie zatem na
zapewnieniu, Zze same negocjacje przebiegng spraw-
nie i uczciwie oraz doprowadzg do kompromisowego
porozumienia.

UMOZLIWIANIE

Kazdy prawdziwy proces negocjacji zbiorowych musi
opierac sie na doktadnych, kompletnych

i wiarygodnych danych, czy to na szczeblu przedsie-
biorstwa, sektora czy kraju. Na szczeblu przedsiebior-
stwa polityka moze obejmowac silne zobowiazania
pracodawcéw do dostarczania informacji przed roz-
poczeciem negocjacji (np. stanowisko Wegier). Moze
to wymagac pewnych zmian w zasadach i przepisach
dotyczacych poufnosci informacji zwiazanych z proce-
sem negocjacji. Na szczeblu sektorowym tego samego
mozna wymagac od organizacji pracodawcow. Ponad-
to wspierane przez rzad urzedy statystyczne moga
dostarczac regularnych analiz sektorowych. Na szcze-
blu krajowym urzedy statystyczne powinny dostarczac
wiarygodnych i aktualnych informacji na temat zmian
produktywnosci, trenddw ptacowych, stop zysku itp.

Wiele krajow stosuje wobec pracodawcow ogdine
zasady, aby prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze.
Oznacza to, ze pracodawcy musza rozpoczgc negocja-
cje w celu osiggniecia porozumienia. Z drugiej strony,
jesli rokowania prowadzone sa jedynie ze wzgledow
formalnych, bez rzeczywistego zamiaru osiggniecia
kompromisu, pracodawcy mogg zostac postawieni
przed sadem za naruszenie zasad negocjacji w dobrej
wierze. W wielu opiniach sugeruje sie wprowadzenie
mniej lub bardziej rozwinietych wersji takich zasad
negocjacji w dobrej wierze (np. stanowisko Irlandii,
Wielkiej Brytanii). Na przyktad francuscy eksperci
sugerujg opracowanie karty obowigzkow w zakresie
uczciwych negocjacji (miejsce, postepowanie, proces,
przejrzystosc itp.).

Definicja sektorow jest szczegdlnie wazna z punktu
widzenia negocjacji sektorowych. W dobie zmieniajacej
sie gospodarki, rosngcych i malejacych sektorow oraz
rozwoju firm wielobranzowych (np. Hiszpania) politycy
stoja przed ogromnym wyzwaniem zdefiniowania

i przedefiniowania sektoréw w taki sposob, aby nego-
cjacje zbiorowe skutecznie tworzyty réwne szanse dla
wolnej konkurencji.
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USTAWODAWSTWO
DOTYCZACE STRAJKOW

Negocjacje zbiorowe bez prawa do strajku
to zbiorowe zebractwo.

Wynika z tego, ze uregulowania dotyczace strajkdw maja kluczowe
znaczenie dla procesu negocjacji zbiorowych. Wtasciwe regulacje

i przepisy odnoszace sie do strajkdow sg zatem najwazniejszym czynni-
kiem umozliwiajgcym skuteczny proces rokowan zbiorowych. Jednak
w wielu krajach uregulowania dotyczgce strajkdw raczej ograniczaja,
niz umozliwiajg zwigzkom zawodowym podejmowanie akcji strajko-
wych. Wielu ekspertéw sugeruje zatem zmiany w przepisach
dotyczacych strajkéw (np. opinia z Wegier, Rumunii, Wielkiej Brytanii),
interwencje prawne wzgledem akgcji strajkowych (np. eksperci

z Grecji), ostrzeganie przed zblizajgcymi sie restrykcyjnymi przepisami
(np. stanowisko Finlandii) lub po prostu podkreslenie znaczenia
zagwarantowania prawa do strajku (np. propozycja Belgii).

Jednak oprocz barier prawnych wzgledem akgcji strajkowych wielu
ekspertow uwaza, ze wsrod zwigzkow zawodowych, lideréw zwigzkow
zawodowych i pracownikéw brakuje swiadomosci w zakresie strajkow
jako narzedzia negocjacji zbiorowych (np. propozycja Chorwacji).

W debacie na temat strajkow kluczowe znaczenie ma rowniez umozli-
wienie strajkow wtornych i solidarnosciowych. Skandynawski model
bardzo wysokiego zasiegu uktaddw zbiorowych byt regularnie
broniony poprzez stosowanie strajkow wtdrnych przeciwko firmom,
ktore chca uniknac rokowan zbiorowych. W Szwecji mielismy niedawno
do czynienia z podobnymi dziataniami przeciwko firmie Tesla za
odmowe przystgpienia do porozumienia branzowego. W rezultacie
wiele szwedzkich zwigzkdw zawodowych przeprowadza wtdrne strajki,
w ktdrych ramach odmawiajg posredniej pracy dla firmy Tesla,

np. odmawiajac roztadunku samochoddéw marki Tesla, czy odmawiajac
sprzatania biur tej firmy itp. Wtdrne strajki zostaty zatem uznane przez
ekspertdow za wazng kwestie (np. specjalistow z Finlandii).



ZACHETA (MARCHEWKA)

Jednym ze sposobdw, w jaki polityka moze zachecacd
do negocjacji (z wieloma pracodawcami), jest zaprojek-
towanie infrastruktury negocjacyjnej. Taka infrastruktu-
ra moze byc na przyktad wspierane przez panstwo (lub
obowigzkowe) forum, na ktérym pracodawcy i zwiagzki
zawodowe moga (lub powinni) spotykac sie w celu
omowienia réznych kwestii. Fora te moga byc¢ wspiera-
ne finansowo i organizacyjnie przez panstwo zapew-
niajgce zasoby i sekretariat. Sugestie w tym zakresie
zostaty przedstawione w propozycjach ekspertéw z
Belgii, Grecji, Wegier, Irlandii i Wielkiej Brytanii. W przy-
padku Wegier zauwazono, ze choc¢ poczatkowo istniato
wsparcie polityczne dla ustanowienia komitetéw dialogu
spotecznego, liczba komitetéw spadta w ostatnich
latach podobnie zreszta, jak i wsparcie polityczne. Jesli
chodzi o Wielka Brytanig, zniesienie komisji ptacowych
w latach 80. XX w. doprowadzito do znacznego spadku
zasiegu uktaddéw zbiorowych. Eksperci z Wielkiej
Brytanii proponujg przywrdécenie komisji ptacowych

w sektorach podatnych na zagrozenia.

Rozpoczecie negocjacji nie gwarantuje osiggniecia
porozumienia. Mediacja moze pomadc stronom

w osiggnieciu porozumienia w procesie rokowan.
Eksperci rzadowi mogliby pomdc partnerom spotecz-
nym w znalezieniu wspdlnej ptaszczyzny porozumienia
i kompromisu (np. propozycja Luksemburga i Szwecji).

Skuteczne i udane procesy rokowan zbiorowych moga
byc réwniez stymulowane przez szereg interwencji
politycznych, ktore uzalezniaja $wiadczenia od za-
warcia umowy zbiorowej, a tym samym pokrywajg

sie z omdowionymi wczesniej pomystami na zacheca-
nie pracodawcow do angazowania sie w negocjacje.
Niektdre przyktady przytoczone w raportach to cy-
pryjska polityka zapewniania refundacji sktadek na
ubezpieczenie spoteczne w przypadku niektdrych
pracownikéw, uzalezniona od istnienia lokalnej umowy
zbiorowej. Wedtug raportu doprowadzito to do znacz-
nego wzrostu liczby cztonkdw zwigzkdw zawodowych i
umow zbiorowych w tym sektorze. W opinii maltanskiej
zidentyfikowano kilka mozliwych zachet politycznych do
zawierania umow zbiorowych z wieloma pracodawcami.
Na przyktad firmom, ktére dotaczaja do umdw z wielo-
ma pracodawcami, podpisuja je lub przestrzegaja tych
umow, mogtyby byc¢ przyznawane zachety podatkowe.
Dodatkowo w tych sektorach, w ktérych obowigzuja
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umowy z wieloma pracodawcami, mozna by utworzyc
fundusze szkoleniowe.

Oproécz ogdlnych zachet wielu ekspertéw postrzega
tresé porozumien sektorowych jako potencjalng zachete
dla partnerdw spotecznych do angazowania sie w nego-
cjacje uktaddw zbiorowych

(z wieloma pracodawcami). Jesli partnerzy spoteczni
negocjuja szerszy zakres kwestii niz tylko ptace

i warunki pracy, moze im byc tatwiej zawrzec¢ porozumie-
nia sektorowe (np. opinia Stowenii, Hiszpanii). Polityka
moze tu odgrywac znaczaca role, zachecajac partnerdw
spotecznych do podejmowania negocjacji zbiorowych w
wielu kwestiach, takich jak szkolenia, zdrowie i bezpie-
czenstwo lub ustalenia dotyczace pracy zdalnej, lub im
to nakazujac (np. propozycja Hiszpanii). W przypadku
Francji partnerzy spoteczni sg zobowigzani do prowa-
dzenia co jakis czas ,otwartych dyskusji” na takie tematy
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jak wynagrodzenia, rownowaga miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, ryzyko zawodowe i system klasy-
fikacji stanowisk. Chociaz nie sg oni zobowiagzani do
zawarcia porozumienia, czesto podpisuja pewne umowy
zbiorowe w tym zakresie na szczeblu sektorowym.

| wreszcie presja polityczna moze pomdc przekonacd
partnerdw spotecznych do negocjowania

i zawierania porozumien sektorowych. Przyktadowo
eksperci francuscy poinformowali 0 zgtoszonej przez
francuskie Ministerstwo Pracy inicjatywie zaproszenia
przedstawicieli pracodawcow z sektoréw, w ktdrych
(zbiorowo uzgodnione) ptace pozostaja w tyle, do wy-
jasnienia, dlaczego tak sie dzieje. W przypadku braku
znaczacych postepdw rzad rozwaza uzaleznienie nie-
ktdrych zwolnien z ubezpieczen spotecznych od prze-
strzegania przepisow dotyczacych ptacy minimalnej.

PRZYMUS (KLJ)

Proces negocjacji mozna rowniez zabezpieczyc za
pomoca bardziej wigzacych srodkéw, ktdre zapewnia,
ze przy stole negocjacyjnym zasiada wtasciwe podmio-
ty, zapewnig obowigzkowa mediacje lub zagwarantuja
istnienie rezerwowych przepiséw sektorowych w przy-
padku niepowodzenia negocjacji.

Pierwszym pomystem w tym kontekscie jest polityka,
ktdra wprowadza pewna forme obowigzkowych nego-
cjacji zbiorowych. Takie rozwigzanie istnieje na szczeblu
przedsiebiorstwa i sektora we Francji, gdzie partnerzy
spoteczni musza sprawdzac co piec lat, czy na przyktad
klasyfikacje stanowisk sg nadal aktualne; i gdzie partne-
rzy spoteczni sa zobowigzani do podejmowania nego-
cjacji (ale nie do zawierania umow), gdy zbiorowo uzgod-
nione stawki wynagrodzenia spadajag ponizej krajowej
ptacy minimalnej. Na szczeblu przedsiebiorstwa ne-
gocjacje musza byc inicjowane co dwa lata. Co wazne,
nie ma obowigzku osiggniecia porozumienia, a jedynie
rozpoczecia negocjacji. W kilku opiniach uwzgledniono
propozycje podobnych systemdw obowigzkowych ne-
gocjacji (np. eksperci z Cypru, Luksemburgu, Holandii).

W sytuacji, kiedy porozumienie jest trudne do osiggnie-
cia, pomocna moze byc¢ mediacja, ale nawet

w przypadku mediacji stanowiska partnerow spotecz-
nych moga byc tak rozbiezne, ze porozumienie jest
niemozliwe. W takich przypadkach pomocny moze byc¢
arbitraz. W przypadku arbitrazu strona trzecia bada
kwestie sporne i podejmuje wigzaca decyzje. Pomimo
kontrowersji eksperci zaproponowali zmiany w polityce,
ktdre utatwityby dostep do arbitrazu poprzez przyzna-
nie zwigzkom zawodowym jednostronnego prawa do
zadania arbitrazu (np. opinia grecka).

Alternatywe dla arbitrazu moze stanowic polityka
zachecajgca do negocjacji zbiorowych poprzez zapew-
nienie systemu, w ktérym standardy sektorowe moga
byc ustalane w drodze regulacji, gdy rokowania miedzy
pracodawcami a zwigzkami zawodowymi nie przynosza
rezultatéw. Takie systemy zostaty niedawno wprowadzo-
ne na przyktad w Nowej Zelandii i Australii. Zapewniaja
one wspierane przez rzad ramy dla negocjacji, a jesli

nie mozna osiggnac porozumienia, standardy sek-
torowe moga zostac¢ narzucone w drodze regulacji
rzadowych, arbitrazu lub za posrednictwem innych
Srodkow. Irlandia ma podobny system z rozporzadzenia-
mi o zatrudnieniu sektorowym i rozporzadzeniami

o regulacji zatrudnienia. Na Malcie ten sam rezultat
osigga sie poprzez rozporzadzenia regulujace wysokosc
ptac.

Rozszerzanie, ulepszanie i utatwianie dostepu do takich
systeméw moze byc tu bardzo pomocne. W przypadku
Irlandii oznaczatoby to ostabienie lub wyeliminowanie
weta pracodawcdw w sprawie ustanawiania nowych
rozporzadzen, co skutecznie zwiekszytoby liczbe sek-
toréw, ktére moga byc objete takimi rozporzadzeniami.
W przypadku Malty ogdlne odswiezenie i uaktualnienie
tych rozporzadzen ptacowych jest juz dawno spéZnione.
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SKUTKI UKLADOW

IBIOROWYCH PRACY

Negocjacje zbiorowe mozna réwniez stymulowac, anali-
zujac wptyw uktadow zbiorowych na rynek. Zasadniczo
chodzi o to, ze jesli zagwarantowane bedzie wdrozenie
porozumien (z wieloma pracodawcami) i umowy te beda
miaty odpowiednia moc i beda wywierac stosownych
wptyw na dziatalnosé, okreslone podmioty beda bar-
dziej sktonne do inwestowania w ich rozwdj. Réwniez

w tym przypadku polityka moze odgrywac role umozli-
wiajaca, utatwiajaca i/lub upowazniajaca.

UMOZLIWIANIE

Gtowne propozycje dotyczace tego, w jaki sposéb
polityka moze umozliwi¢ znaczace oddziatywanie
porozumien z wieloma pracodawcami, odnoszg sie do
statusu prawnego porozumienia sektorowego. W wielu
krajach, w ktérych dominujg negocjacje na szczeblu
przedsiebiorstwa, przepisy dotyczace negocjacji zbio-
rowych nie przewiduja nawet zadnego statusu praw-
nego porozumien z wieloma pracodawcami. W innych
przypadkach wymogi dotyczace zawierania mozliwych
do wyegzekwowania porozumien z wieloma pracodaw-
cami lub umow sektorowych sa ustalone w taki sposéb,
ze skutecznie zniechecajg partneréw spotecznych do
ich zawierania.

W takich krajach (np. na Malcie), pierwszym krokiem
jest umozliwienie prowadzenia negocjacji z wieloma
pracodawcami poprzez zapewnienie statusu prawne-
go lub poprzez uelastycznienie wymogdw, co ostatnio
miato miejsce réwniez w Rumunii. Niektdrzy eksperci
sugerowali wzmocnienie statusu prawnego porozumien
sektorowych i umow z wieloma pracodawcami w swoich
krajach (np. specjalisci z Irlandii). Inni proponuja zmiany
w wymogach prawnych, ktdre nalezy spetnic w celu
zawarcia umowy sektorowej (np. stanowisko Wegier).

Drugi aspekt umozliwienia negocjacji zbiorowych z
wieloma pracodawcami poprzez skutecznos¢ umow
zbiorowych z wieloma pracodawcami odnosi sie do ich
relacji z innymi normami prawnymi, takimi jak porozu-
mienia na szczeblu przedsiebiorstwa lub indywidualne
umowy o prace. Zasadniczo hierarchia norm powinna
zostac wyjasniona, a jasna zasada wyboru korzystniej-
szego przepisu zapisana w prawie. Oznacza to, ze poro-
zumienia nizszego szczebla moga byc jedynie bardziej
korzystne dla pracownikdw niz porozumienia wyzszego
szczebla.

Ta zasada wyboru korzystniejszego przepisu zostata
zidentyfikowana jako kluczowa czesc sity niektdrych
krajow o wysokim zasiegu (np. Austrii), a takze w krajach
o nizszym zasiegu (np. Czech, Wielkiej Brytanii).

Z drugiej strony ostabienie tych dwdch zasad jest ogol-
nie postrzegane jako szczegdlnie szkodliwe przez eks-
pertow z krajow, w ktdrych takie zasady polityki zostaty
wprowadzone (np. stanowisko Wegier).

Wynika z tego, ze polityka powinna jasno wyjasniac hie-
rarchie norm i zasade preferowania umdow zbiorowych
na roznych szczeblach (np. eksperci z Luksemburga).
Wszelkie odstepstwa (sugerowane przez niektdrych
ekspertow jako zacheta dla pracodawcow do negocjacji)
nalezy ograniczac i odpowiednio zdefiniowac.



ZACHETA (MARCHEWKA)

Istnieja réwniez warianty strategiczne, ktére moga
zachecac do negocjacji (z wieloma pracodawcami)
poprzez dostosowanie wptywu umow zbiorowych na
dziatalnosc. Wiele z tych strategii politycznych przewi-
duje dobrowolne sposoby wzmocnienia wptywu umow
zbiorowych poprzez polityke ich rozszerzania na caty
sektor lub inne czesci gospodarki. Uzasadnieniem jest
to, ze zapewnienie powszechnego stosowania umow
zbiorowych zacheci wieksza liczbe podmiotéw do udzia-
tu w zawieraniu takich uméw z powoddw omdwionych
ponizej. Jednoczesnie szereg propozycji ma na celu
ograniczenie wptywu umow zbiorowych (z wieloma
pracodawcami) w niektdrych kontekstach i przypadkach,
co z kolei moze obnizy¢ poprzeczke dla niektdrych
podmiotéw w zakresie angazowania sie w negocjacje
zbiorowe.

Zasady rozszerzenia: Umowy zbiorowe zawarte
miedzy organizacjg pracodawcow a zwigzkiem za-
wodowym majg zazwyczaj zastosowanie wytacznie do
stron bedacych ich sygnatariuszami. W wielu krajach
obowiazuja jednak procedury, zgodnie z ktérymi (niek-
tdre lub wszystkie) umowy zbiorowe maja zastosowan-
ie do pracownikéw we wszystkich przedsiebiorstwach
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W zwiazku z tym jedna z gtéwnych propozycji poli-
tycznych dotyczacych (dobrowolnego) wzmocnienia
wptywu umow zbiorowych (z wieloma pracodawcami)
odnosi sie do polityki rozszerzenia zasiegu uktadow
zbiorowych. Wiekszos¢ krajéw europejskich posiada
(mniej lub bardziej rozbudowane i elastyczne) syste-
my, w ktdrych ramach umowy zbiorowe moga miec
zastosowanie do wiekszej liczby przedsiebiorstw niz
te, ktore byty pierwotnie zaangazowane w podpisanie
i negocjowanie uktadu zbiorowego. Rozszerzenie to
ma czesto charakter sektorowy, ale moze byc réwniez
regionalne.

Polityka rozszerzenia to skuteczny sposob na zwiek-
szenie wptywu porozumien z wieloma pracodawcami
zaréwno po stronie pracodawcy, jak i pracownika.
Jednym z gtéwnych powoddw negocjowania porozu-
mien sektorowych jest ustalenie minimalnych standar-
déw pracy w danym sektorze, a tym samym uwolnienie
konkurencji miedzy firmami od kwestii wynagrodzen.
W pewnym sensie sektorowe negocjacje zbiorowe
reguluja konkurencje. Jesli umowa zostanie rozsze-
rzona przez przepisy prawa, mozna zagwarantowac,

7e wszyscy gracze beda musieli jej przestrzegad, co
skutecznie eliminuje ptace i warunki pracy jako czynni-
ki wptywajace na konkurencyjnosc. Mozliwosc takiego
rozszerzenia mogtaby zachecic¢ do uczestnictwa

w rokowaniach tych pracodawcow, ktdrzy w innym sce-
nariuszu mogliby obawiac sie nieuczciwej konkurencji
ze strony pracodawcow nieuczestniczacych

w negocjacjach.

Klauzule wytaczajace: Drugi zestaw propozycji odnosi
sie do (dobrowolnych) sposobdw ograniczania wpty-
wu umow zbiorowych (z wieloma pracodawcami), aby
promowac negocjacje zbiorowe i obnizac prog dla
niektdrych podmiotdw pozwalajgcy im zaangazowac
sie w negocjacje zbiorowe. Jednym ze sposobdw jest
witaczenie (i prawne umozliwienie wiaczenia) do umdéw
zbiorowych klauzul pozwalajacych na rezygnacje

z uktadow zbiorowych, aby umozliwi¢ firmom odstgpie-
nie od umowy pod pewnymi warunkami (np. w opinii
niemieckiej). Jednoczesnie niektdrzy eksperci opowia-
daja sie za ograniczeniem stosowania klauzul wytacza-
jacych, co pozwoli uniknac naduzyc i erozji porozumien
sektorowych (np. wedtug stanowiska Austrii, Grecji).

W rezultacie ponad potowa raportéw ekspertow
omawia sposoby, w jakie decydenci polityczni mogliby
wprowadzi¢ lub zmodyfikowac polityke rozszerzania,
aby zachecac podmioty do negocjacji zbiorowych.
Przewija sie na przyktad spostrzezenie, ze decyzja

0 rozszerzeniu umowy zbiorowej czesto zalezy od
orientacji politycznej danego rzadu lub administracji
(np. stanowisko Stowacji, Finlandii, Grecji). W zwigzku

z tym w odniesieniu do zasad rozszerzania uktadow
zbiorowych proponuje sie ograniczenie uznaniowosci
administracyjnej lub politycznej, aby zasady te staty sie
bardziej automatyczne po osiggnieciu okreslonych pro-
gow. W przypadku Niemiec, gdzie tylko 0,8% wszyst-
kich nowych porozumien sektorowych jest rozszerza-
nych, propozycja polega na zmniejszeniu sity weta
sektorowych i krajowych stowarzyszen pracodawcow.

W przypadku niektérych sektorow, w ktérych wyste-
puja szczegdlne wyzwania zwigzane z niskimi ptacami,
wyzyskiem, silna konkurencja ptacowa i niskim za-
geszczeniem sieci zwigzkow zawodowych, eksperci
sugeruja rowniez uniezaleznienie rozszerzania ukta-
déw zbiorowych od osiggniecia progéw i zapewnienie
pewnego rodzaju rozszerzenia w oparciu o interes
ogdlny (np. opinia grecka).

Sugerowano takze rozwazenie nie tylko ilosciowych,
ale takze jakosciowych kryteriéw rozszerzania umoéw
zbiorowych. Mogtoby to w perspektywie srednio- i
dtugoterminowej podniesc jakosc i zakres umow zbio-
rowych, a tym samym ogdlnie korzystnie wptynac na
negocjacje zbiorowe (np. wedtug opinii holenderskiej).

Dobrowolne statuty: W kontekstach, w ktérych nie
istnieje tradycja uktadéw z wieloma pracodawcami i nie
ma jasnych, mozliwych do wyegzekwowania przepisow
dotyczacych statusu porozumien sektorowych, jak

np. w Wielkiej Brytanii i na Wegrzech, opracowywane
sg pewne dobrowolne regionalne statuty rokowan.
Celem tych statutéw jest ustanowienie standarddéw
sektorowych, ktdre wykraczajg poza ptace minimalna

i wymagaja od pracodawcéw wyptacania ptacy wystar-
czajacej na utrzymanie przy jednoczesnym rozszerze-
niu oczekiwan dotyczacych godnej pracy, szkolen

i warunkdéw pracy. Chociaz sg one oczywiscie niemozli-
wymi do wyegzekwowania umowami, ktdre tak na-
prawde nie zostaty wynegocjowane, funkcjonuja jako
forma quasi-regulacji.
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Zamoéwienia publiczne: | wreszcie wielu ekspertéow
odniosto sie do wykorzystania srodkéw publicznych,
aby zachecac pracodawcoéw do angazowania sie

W negocjacje zbiorowe. Przyktadowo przetargi publicz-
ne moga przewidywac, aby przedsiebiorstwa otrzymu-
jace zamowienia publiczne musiaty przestrzegac¢ umow
z wieloma pracodawcami, co skutecznie zmuszatoby
je do angazowania sie w negocjacje sektorowe (takie-
go zdania jest np. Chorwacja, Cypr, Czechy, Irlandia,
Holandia). Eksperci niemieccy przewidujg wprowadze-
nie prawa, ktére zmusitoby rzad federalny do przyzna-
wania zamowien publicznych wytacznie tym firmom,
ktdre przestrzegaja odpowiedniej umowy zbiorowej.
Ponadto lub w kontekstach, w ktérych nie ma umow

z wieloma pracodawcami lub porozumien sektoro-
wych, przetargi publiczne moga dawac pierwszernstwo
przedsiebiorstwom posiadajacym umowy zbiorowe
(np. opinia Chorwacji, Stowenii). W opinii szwedzkiej
zwrécono uwage na ograniczone mozliwosci wtadz
publicznych w zakresie monitorowania przestrzegania
umow zbiorowych w ramach zamowien publicznych, co
de facto prowadzi do préby obejscia tych wymogow.
Niemieccy eksperci wyjasnili ponadto, ze takie uwarun-
kowania nie powinny ograniczac sie tylko do zamdwien
publicznych, ale mogtyby byc réwniez szeroko stoso-
wane w obszarze wydatkéw publicznych.

Poniewaz wielu pracodawcow wykorzystuje strategicz-
ne restrukturyzacje, outsourcing lub firmy odpryskowe
jako sposéb na obejscie lub unikniecie umow i ukta-
dow zbiorowych, opinia niemiecka zawiera propozycje
zapewnienia ciagtosci obowigzywania umoéw zbioro-
wych nie tylko w przypadku przenoszonych pracowni-
kéw, ale takze w odniesieniu do nowych pracownikdw
w tych firmach. Pozwolitoby to unikngc systemow
dwupoziomowych i zmniejszytoby motywacje praco-
dawcow do angazowania sie w takie strategie.

PRZIYMUS (K1J)

Mozliwe sa rdwniez bardziej wigzace podejscia pozwa-
lajgce zapewnic wystarczajacy wptyw i skutecznosc
uktaddw zbiorowych pracy. Przyktadowo polityka
moze koncentrowac sie na tym, aby umowy zbiorowe
stanowity bardziej wigzacy instrument prawny poprzez
ich lepsze egzekwowanie. Poniewaz jednym

z gtéwnych celdw jest stworzenie rownych warunkdow
konkurencji, wazne jest, aby zapewnic, ze wszyscy
pracodawcy (sygnatariusze) beda przestrzegac tych
samych minimalnych standarddéw. W przeciwnym razie
caty system znajdzie sie pod presja. W zwigzku z tym,
w wielu opiniach krajowych sugeruje sie zapewnienie
egzekwowania prawa poprzez ustanowienie wyspecja-
lizowanych sadéw pracy (np. wedtug takich krajow jak
Czechy, Rumunia) oraz ogding poprawe egzekwowania
tych przepisdéw (np. w opinii Rumunii i Stowacji). Ponad-
to kluczowa role w monitorowaniu zgodnosci z uzgod-
nionymi zbiorowo warunkami ptacy i pracy odgrywa
kontrola spoteczna (np. wedtug ekspertéw z Holandii,
Rumunii) podobnie jak zapewnienie wsparcia prawne-
go przez (na przyktad) Izbe Pracy w Austrii.
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KULTURA

Oprocz struktury wazna role odgrywa réwniez kultura.
Zakres, w jakim negocjacje zbiorowe (z wieloma pra-
codawcami) sa uwazane za oczywiste, jest oczywiscie
zwigzany z ogdlnym rozpowszechnieniem negocjacji
zbiorowych. To samo dotyczy konsensusu kulturowego
w sprawie obecnosci zwigzkéw zawodowych, ich repre-
zentacji oraz tego, co jest niedopuszczalne w zakresie
ttumienia i unikania obecnosci zwigzkdw zawodowych
w firmie.

Aby wptynac na ogding kulture (i wiedze) zwigzana

Z negocjacjami zbiorowymi, wielu ekspertéow zasugero-
wato, ze decydenci polityczni mogliby stworzyc rézne
mechanizmy monitorowania pozwalajace sledzic¢
zakres i tres¢ negocjacji zbiorowych (np. eksperci

z Czech, Wegier, Stowacji). Takie organy monitorujace
powinny koniecznie miec strukture dwu- lub tréjstronna
i bacznie obserwowac nowe i dtugoterminowe zmiany

(np. opinia Grecji i Luksemburga).

Oprécz monitorowania decydenci polityczni moga za-
pewni¢ wystarczajace finansowanie badan w obszarze
dialogu spotecznego i negocjacji zbiorowych. Mozna
to zrealizowac poprzez dedykowane linie budzetowe
przeznaczone na akademickie i nieakademickie bada-
nia i studia.

Na kulture wyraznie wptywa rowniez edukacja.

Na przyktad szwedzki ekspert sugeruje, ze informacje
na temat dialogu spotecznego powinny byc¢ szerzej
dostepne za posrednictwem publicznego systemu
edukacji, publicznych stuzb zatrudnienia i biura migra-
cyjnego dla nowo przybytych imigrantéw. Podobnie
mozna rozwazyc¢ obowigzkowe witaczenie kwestii
dialogu spotecznego do kursdw zarzadzania przedsie-
biorstwem. Podobne propozycje zostaty zgtoszone

w opinii austriackiej.

Nastepnie zaproponowano koordynacje i uruchomienie
kampanii publicznych na temat korzysci ptynacych

z rokowan zbiorowych dla pracownikéw i pracodawcoéw
oraz na temat praw do rokowan zbiorowych (np. opinia
Holandii i Stowacji). Czescy eksperci takze podkreslaja
potrzebe posiadania ekosystemu podmiotdw promuja-
cych tematyke dobrych warunkdéw pracy, a tym samym
wspierajgcych negocjacje zbiorowe. Ekosystem ten
moze sktadac sie z nietradycyjnych podmiotdw, takich
jak organizacje pozarzadowe, dziennikarze i aktywisci.

Podobnie administracja Bidena w Stanach Zjedno-
czonych starata sie wptywac na negocjacje zbiorowe
w podobny, pozalegislacyjny sposdb, dostarczajac
znacznie wiecej informacji i objasnient na temat zwigz-
kéw zawodowych i praw do negocjacji zbiorowych za
posrednictwem agencji i departamentdow rzgdowych.

Jednym ze sposobdw wyeksponowania wartosci
negocjacji zbiorowych mogtoby byc przyznanie swego
rodzaju nagrody za innowacyjny dialog spoteczny (np.
eksperci z Czech).

Wazna jest nie tylko kultura szerszego spoteczen-
stwa, ale takze kultura wystepujgca miedzy partnerami
spotecznymi. W zwigzku z tym austriaccy eksperci
podkreslaja znaczenie gestych relacji interpersonal-
nych miedzy partnerami spotecznymi, a takze ciagtej
wspotpracy opartej na zaufaniu. Taka kulture mozna
promowac poprzez polityke majaca na celu zblizenie
partnerow spotecznych na wielu forach.
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i mezczyzn, ptec i negocjacje zbiorowe), a w ostatnim czasie takze migracja.

Dr Manwel Debono jest dyplomowanym psychologiem pracy i starszym
wyktadowca w Centrum studidow nad praca na Uniwersytecie Maltariskim
na Malcie.

Dr Valentina Franca jest profesorem nadzwyczajnym i badaczka na Wydziale
Zarzadzania Uniwersytetu Primorska w Stowenii. Jej gtéwne prace badawcze
koncentruja sie na zbiorowych stosunkach pracy, w szczegdlnosci na dialogu
spotecznym i partycypacji pracownikéw. Opublikowata szereg artykutéw na
ten temat i angazuje sie w rézne krajowe i miedzynarodowe projekty badaw-
cze w tej dziedzinie. Jest krajowa ekspertka w Sieci Partycypacji Pracowni-
kéw (koordynowanej przez Europejski Instytut Zwigzkow Zawodowych, ETUI),
cztonkinia rady redakcyjnej stowarzyszenia ADAPT (Stowarzyszenia Miedzy-
narodowych i Poréwnawczych Studiéw Pracy i Stosunkéw Przemystowych)
oraz e-czasopisma Miedzynarodowych i Poréwnawczych Studiéw Pracy.

Vera Glassner jest socjolozka w Wiedeniskiej Izbie Pracy i wyktadowczynia
na Uniwersytecie Wiederiskim. Jej badania koncentruja sie na nieréwno-
Sciach ptci w zyciu zawodowym i stosunkach pracy.
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Julia Hofmann pracuje jako badaczka w Wiedenskiej Izbie Pracy i jest wykta-
dowczynia socjologii na Uniwersytecie Wiederiskim. Jej badania koncentruja
sie na nieréwnosciach spotecznych, socjologii pracy i stosunkach pracy.

Rafael Ibafiez Rojo jest starszym wyktadowca socjologii na Universidad
Auténoma de Madrid w Hiszpanii. Jego zainteresowania badawcze
obejmuja socjologie pracy i konsumpcji oraz stosunki przemystowe.

Gregoris loannou jest socjologiem i wyktadowca na Manchester Metropo-
litan University. Jest autorem licznych publikacji i ekspertem zewnetrznym
wielu organizacji miedzynarodowych, w tym Komisji Europejskiej, Euro-
pejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkdéw Zycia i Pracy (Eurofound),
Europejskiego Instytutu Zwigzkéw Zawodowych (ETUI) i Friedrich Ebert
Stiftung (FES). Jego badania koncentruja sie na stosunkach pracy i zwigz-
kach zawodowych, konfliktach klasowych i spornej polityce.

Carlos J. Fernandez Rodriguez jest profesorem nadzwyczajnym socjologii na
Universidad Autdnoma de Madrid w Hiszpanii. Jego zainteresowania badaw-
cze obejmuja socjologie konsumpgcji i organizacji oraz stosunki przemystowe.

Paul Jonker-Hoffrén jest starszym badaczem w Centrum Badan nad Praca
na Uniwersytecie w Tampere. Obecnie pracuje przy finansowanym z pro-
gramu Horyzont 2020 projekcie ReCreate, w ktdrym badane jest ponow-
ne wykorzystanie prefabrykatéw betonowych. Koncentruje sie na proce-
sach pracy i Srodowisku polityki budownictwa o obiegu zamknietym. Poza
tym jego zainteresowania badawcze obejmuja relacje na rynku pracy oraz
socjologie i filozofie pracy.

Dr Marta Kahancova jest zatozycielka i dyrektorem zarzadzajgcym Srod-
kowoeuropejskiego Instytutu Studiow nad Praca (CELSI) w Bratystawie na
Stowacji. Jej zainteresowania badawcze obejmuja socjologie organizacji
i pracy; W szczegdlnosci bada stosunki przemystowe, zwigzki zawodowe,
warunki pracy oraz nietypowe i nierejestrowane formy pracy. Petni takze
funkcje eksperta ds. rynku pracy dla Komisji Europejskiej (Europejskie
Centrum 28 Lista ekspertéw w dziedzinie prawa pracy, zatrudnienia

i polityki rynku pracy) oraz Europejskiego Urzedu ds. Pracy (europejska
platforma przeciwko pracy nierejestrowane)).

loannis Katsaroumpas jest wyktadowca prawa pracy na Uniwersytecie
w Sussex. Jego badania koncentrujg sie na miedzynarodowym,
poréwnawczym i europejskim prawie pracy.

Maarten Keune jest wspotdyrektorem Amsterdamskiego Instytutu
Zaawansowanych Studidéw nad Praca (AIAS) i profesorem zabezpiecze-
nia spotecznego i stosunkdéw pracy na Uniwersytecie Amsterdamskim
(UvA). Uzyskat tytut doktora nauk politycznych i spotecznych w Europej-
skim Instytucie Uniwersyteckim we Florencji. Przez siedem lat pracowat
dla Miedzynarodowej Organizacji Pracy w Ameryce taciniskiej i Europie
Wschodniej. Przed objeciem stanowiska w Amsterdamie Maarten
pracowat jako starszy badacz w Europejskim Instytucie Zwigzkdw
Zawodowych w Brukseli. Maarten Keune prowadzi badania w dziedzinie
stosunkdéw pracy, rynku pracy i zabezpieczenia spotecznego.
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Anders Kjellberg jest profesorem socjologii na Uniwersytecie w Lund

w Szwecji. Jego badania dotycza szwedzkiego modelu stosunkdw prze-
mystowych w perspektywie historycznej i miedzynarodowej perspekty-

wie poréwnawczej. Wsréd badanych przez niego wymiaréw znajdujg sie
samoregulacja w poréwnaniu z regulacjami panstwowymi, gestosc sieci
zwigzkdw zawodowych i zasieg umdw zbiorowych.

Karolien Lenaerts jest kierowniczka grupy badawczej Praca, Organizacja
i Dialog Spoteczny w instytucie HIVA- KU w Leuven

Vincenzo Maccarrone jest badaczem stosunkdow przemystowych, ekono-
mii politycznej i socjologii pracy. Obecnie jest stypendysta podoktorskim
programu im. Marii Sktodowskiej-Curie w Scuola Normale Superiore,

w ramach projektu dotyczacego globalnego zarzadzania praca.

Miguel Martinez Lucio jest profesorem na Uniwersytecie w Manchesterze
i jest zaangazowany w prace tamtejszego Instytutu Pracy i Rdwnosci.
Prowadzi badania i publikuje na temat zmieniajacego sie charakteru re-
prezentacji pracownikdow, odnowy zwigzkéw zawodowych, panstwa

i kwestii spotecznych w stosunkach pracy.

Monika Martiskové jest badaczka w Srodkowoeuropejskim Instytucie
Studiéw nad Praca (CELSI) w Bratystawie na Stowacji i doktorantka na
Wydziale Geografii Spotecznej i Rozwoju Regionalnego Uniwersytetu
Karola w Pradze w Republice Czeskiej. Interesuje sie instytucjami rynku

pracy i negocjacjami zbiorowymi w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej.

Torsten Mller jest starszym badaczem w Europejskim Instytucie Zwigz-
kéw Zawodowych w Brukseli, gdzie odpowiada za obszar wynagrodzen
i negocjacji zbiorowych w Europie.

Thorsten Schulten jest kierownikiem Archiwum Uktaddw Zbiorowych

w Instytucie Badan Ekonomicznych i Spotecznych (WSI) w ramach Funda-
cji Hansa Bocklera w Dusseldorfie. Wyktada réwniez nauki polityczne
jako profesor honorowy na Uniwersytecie w Tybindze.

Sertac Sonan jest profesorem nadzwyczajnym na Wydziale Nauk Politycz-
nych i Stosunkéw Miedzynarodowych Cypryjskiego Uniwersytetu Miedzy-
narodowego. Jest dyrektorem Centrum Studiéw Cypryjskich i Srédziemno-
morskich na tym samym uniwersytecie. Jego zainteresowania badawcze
obejmuja klientelizm polityczny, korupcje, konflikt cypryjski oraz polityke

i gospodarke Turkdw cypryjskich.

Radu Stochita jest dziennikarzem i dziataczem zwigzkowym w rumuriskim
krajowym centrum zwigzkowym Cartel ALFA i Maine Service Employees
Association (MSEA-SEIU) w Stanach Zjednoczonych, a takze obecnym
stypendystg Watsona. Zajmuje sie kwestiami pracowniczymi w takich
publikacjach jak Jacobin, The Nation, Al Jazeera i Dissent.
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Adam Sumichrast jest doktorantem w Instytucie Historii na Wydziale

Sztuk Pieknych Uniwersytetu Masaryka w Brnie, specjalizujgcym sie

w poréwnawczej historii pracy i historii spotecznej. Jest rowniez mtodszym
pracownikiem naukowym w Srodkowoeuropejskim Instytucie Studiéw nad
Praca. Interesuje sie rowniez badaniami nad niepokojami przemystowymi

i powddztwami zbiorowymi w dzisiejszej Stowacji i Czechach.

Dr Adrien Thomas jest pracownikiem naukowym w Departamencie
Rynku Pracy w Luksemburskim Instytucie Badan Spoteczno-Ekonomicz-
nych (LISER). Jego badania koncentruja sie na zwigzkach zawodowych
w perspektywie poréwnawczej, stosunkach pracy i spotecznych
wymiarach zréwnowazonego rozwoju.

Aurora Trif jest profesorem nadzwyczajnym w dziedzinie miedzynarodo-
wych stosunkdw pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi w szkole biznesu
uczelni Dublin City University Business School, Dublin City University,
Irlandia. Jej zainteresowania badawcze obejmuja poréwnawcze stosunki
pracy w Europie Wschodniej, niepewnosc zatrudnienia, innowacje

w zwigzkach zawodowych, konflikty w pracy, partnerstwo w miejscu pracy
i wspotczucie w pracy. Jest autorka szeregu publikacji w miedzynarodo-
wych czasopismach naukowych.

Sem Vandekerckhove jest starszym badaczem w instytucie HIVA-KU
Leuven. Jego badania dotycza warunkow pracy i zatrudnienia, koncentrujgc
sie w szczegdlnosci na instytucjonalnych aspektach dialogu spotecznego
w kwestiach takich jak ubdstwo, nierdwnosc ptac i réznice w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn.

Noah Vangeel jest badaczem w grupie badawczej Praca, Organizacja
i Dialog Spoteczny w instytucie HIVA- KU w Leuven.

Catherine Vincent jest socjolozka i starszg badaczka w IRES (Noisyle-grand,
Francja). Jej obecne zainteresowania badawcze koncentruja sie

na negocjacjach zbiorowych, reprezentacji pracownikéw w miejscu pracy

i zarzadzaniu zasobami ludzkimi w sektorze prywatnym i publicznym.

Jej ostatnie osiggniecie to autorstwo francuskiego rozdziatu ksigzki
Europejskiego Instytutu Zwigzkdw Zawodowych (ETUI) na temat

negocjacji zbiorowych w Europie.
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