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Streszczenie

W niniejszym opracowaniu autorka podejmuje rozwazania na temat wptywu proce-
su globalizacji gospodarki na rynek pracy, a w szczegolno$ci na zbiorowe stosun-
ki pracy. Globalizacja gospodarki polega na znoszeniu administracyjnoprawnych
barier w przeptywie kapitatu pomiedzy panstwami oraz umozliwia przenoszenie
produkcji z uwzglednieniem kryterium jej najnizszych kosztow. Globalna konku-
rencja o inwestycje prowadzi do dumpingu socjalnego oraz uelastyczniania i de-
regulacji rynkéw pracy. W ich wyniku stosunki pracy zatracaja swoja kolektywna
natur¢ na rzecz zindywidualizowanego charakteru. W konsekwencji, warunki pracy
i ptacy ksztaltowane sg bezposrednio przez strony stosunku pracy, a nie partnerow
spotecznych. Dodatkowo elastycznos¢ form zatrudnienia powoduje odejscie od za-
trudnienia pracowniczego na rzecz zatrudnienia cywilnoprawnego. Powyzsze kwe-
stie stawiajg przed zwigzkami zawodowymi wyzwanie statego dostosowania si¢ do
zmieniajgcego si¢ rynku pracy. Autorka stawia teze, iz zwiazki zawodowe nie zdota-
ly przystosowacé si¢ do nowych okolicznosci. Analizuje powody ostabionej pozycji
zwigzkow zawodowych oraz formutuje postulaty de lege ferenda w tym zakresie.

Stowa kluczowe: zwigzek zawodowy, globalizacja, negocjacje zbiorowe, deregula-
cja rynku pracy, elastyczne formy zatrudnienia

Abstract

In this paper, the author reflects on the impact of economic globalization on the la-
bour market, in particular collective labour relations. Globalization of the economy
is based on the lifting of administrative and legal barriers to the movement of capital
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between countries, which allows the transfer of production according to the crite-
rion of the lowest production costs. Global competition for investment leads to so-
cial dumping and increasing both the flexibility as well as the deregulation of labour
markets. As a result, labour relations have changed their collective nature into an
individualized nature, according to which working conditions are directly negotia-
ted by the parties to the employment relationship, rather than by the social partners.
Moreover, the flexibility of forms of employment shifts from labour employment
to civil employment. These issues pose for the unions the challenge to adapt to the
changing labour market. The author argues that trade unions have not been able to
adapt to these new circumstances. She analyses the reasons for the weakened posi-
tion of trade unions and formulates postulates de lege ferenda in this regard.

Keywords: trade union, globalization, collective bargaining, deregulation of labour
market, flexible forms of employment

Wprowadzenie

Globalizacja jest pojeciem niejednoznacznym i niedookreslonym. Ma ztozo-
ny charakter i wskazywana jest jako przyczyna pojawienia si¢ wielu zardbwno
pozytywnych, jak i negatywnych zjawisk wspotczesnosci. Jest procesem doko-
nujacym sie na ptaszczyznie politycznej, ekonomicznej, kulturalnej i technolo-
gicznej, powodowanym przez odrgbne przyczyny oraz wywolujacym odmien-
ne skutki. Wspolng cecha wszystkich typow globalizacji jest jednak nadawanie
ogolnoswiatowego wymiaru zdarzeniom zachodzacym w obszarze ulegajagcym
globalizacji poprzez znoszenie barier wymiany roznych dobr materialnych i nie-
materialnych pomi¢dzy panstwami (Skapski 2006, s. 12). Ograniczone ramy
niniejszej pracy nie pozwalaja na analize catoksztaltu tego zjawiska, ale wy-
magaja odniesienia si¢ co najmniej do wptywu zjawiska globalizacji na rynek
pracy, a w szczegdlnosci na zbiorowe stosunki pracy. W tej kwestii najwieksze
znaczenie ma globalizacja w sferze ekonomicznej. Zostala ona uwarunkowa-
na znoszeniem prawnoadministracyjnych oraz fiskalnych barier w przeplywie
dobr pomigdzy poszczegdlnymi panstwami na podstawie wielostronnych poro-
zumien miedzynarodowych, np. porozumien zawieranych w ramach Swiatowej
Organizacji Handlu. W konsekwencji zniknigcia prawnych barier w §wiatowym
obrocie handlowym miedzy panstwami uczestnikami porozumien analizie opta-
calno$ci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej zostaty poddane dwie zmienne:
lokalizacja wytwdrczosci oraz sprzedazy powstatych dobr przy uwzglednieniu
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kosztow transportu. Istotg dziatalnosci gospodarczej jest bowiem jak najtansze
wytwarzanie oraz najdrozsza sprzedaz dobr. Globalizacja nie dokonata istotnych
zmian w odniesieniu do miejsc sprzedazy dobr. Odbiorcami dobr sg zazwyczaj
panstwa wysoko rozwinigte i zmiana w tym zakresie wymaga dtugiej perspek-
tywy czasowej. Istotna zmiana nastgpita jednak w lokalizacji wytwodrczosci.
Globalizacja gospodarki pozwolita na oderwanie miejsca produkcji od miejsca
sprzedazy dobr i w konsekwencji poszukiwanie lokalizacji, gdzie produkcja od-
bywa si¢ najtaniej. Zlokalizowanie wytworczosci w danym panstwie oznacza dla
lokalnej gospodarki wiele korzysci, tj. import nowoczesnych technologii, two-
rzenie nowych miejsc pracy, zwigkszenie wptywow do budzetu z tytutu podat-
kow. W rezultacie, globalizacja w zakresie produkeji powoduje istotne zmiany
w lokalnej gospodarce konkurujacej z innymi narodowymi gospodarkami o in-
westycje. Istotnym argumentem przemawiajacym za przyciaganiem inwestycji
jest rozwdj infrastruktury, ale przede wszystkim koszty prowadzenia dziatalno-
$ci, w tym koszty opodatkowania oraz zatrudniania. Istnieje wiele czynnikow
wplywajacych na koszty pracy. Wsrdd nich wymienia si¢ m.in. prawne ograni-
czenia dysponowania personelem w zakresie m.in. czasu pracy poprzez utrud-
nienia w dostosowaniu czasu pracy pracownika do biezacych potrzeb pracodaw-
cy, a w konsekwencji konieczno$ci zaptacenia pracownikom za czas, ktorego nie
przepracowali efektywnie. Konkurencja migdzy panstwami o inwestycje pro-
wadzi do obnizenia standardow ochrony zatrudnionych w ramach stosunkow
pracy w celu umozliwienia producentom efektywniejszego eksploatowania sity
roboczej (Skapski 2006, s. 12). W konsekwencji, panstwa rozwinigte utrzymu-
jace wysokie wynagrodzenia oraz wysoki standard zabezpieczenia socjalnego
obywateli stanety w obliczu sprostania polityce dumpingu socjalnego, bedacej
wynikiem nizszych standardow w zakresie prawa pracy oraz prawa socjalne-
go panstw stabiej rozwinigtych, ktoére w taki sposdb probuja wygraé globalng
rywalizacj¢ o inwestycje. Cechg charakterystyczna globalizacji jest zatem nie
tylko rozwijanie inwestycji w krajach biedniejszych, ale takze nacisk na obni-
zanie standardow pracy w krajach wysoko rozwinigtych, gwarantujacych stabil-
nos¢ inwestycji, realizowany w drodze tzw. polityki uelastyczniania rynku pra-
cy. M. Skapski trafnie wskazuje na istote elastycznego zatrudnienia. Pisze, iz
,»pod eufemistycznym poje¢ciem uelastycznienia kryje si¢ redystrybucja wiadzy
polegajaca na odebraniu jej zatrudnionym” (Skapski 2006, s. 13). Dalej autor
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tlumaczy zalezno$¢, zgodnie z ktorg im mniejszy wptyw ma pracownik na swojg
sytuacje, tym wigksza wystepuje elastyczno$¢ zatrudnienia. Z kolei im bardziej
pracodawca musi liczy¢ si¢ z pracownikami, ktérzy maja mozliwos¢ znalezienia
w innym miejscu zatrudnienia, odpowiadajagcemu wysokim standardom ochrony
stosunku pracy, tym trudniej jest mu redukowac koszty pracy. W tym sensie ela-
styczne zatrudnienie odpowiada potrzebom globalizacji, skoro pozwala przed-
sigbiorcy elastycznie dostosowaé warunki pracy, w tym czas pracy pracownika,
oraz poziom zatrudnienia do jego biezacych potrzeb.

Wobec powyzszego rozwazenie sytuacji zwiazkow zawodowych w obliczu
globalizacji wymaga analizy kilku kwestii. Po pierwsze, wptywu uelastycznie-
nia lokalnego rynku pracy na zbiorowe stosunki pracy, a w szczego6lnosci na
podstawowy przejaw dziatalnosci zwigzkow zawodowych, tzn. negocjacje zbio-
rowe. Po drugie, przyczyn ostabienia pozycji zwiazkéw zawodowych w obliczu
globalizacji oraz uelastyczniania rynkow pracy. Po trzecie, sposobu przezwycig-
zenia obecnego kryzysu zwigzkoéw zawodowych.

Rola negocjacji zbiorowych wobec uelastyczniania
zatrudnienia

Elastyczno$¢ zatrudnienia wynika z wielu czynnikow. Niewatpliwie czynnikiem
jej sprzyjajacym jest sytuacja na rynku pracy. W obliczu duzego bezrobocia pra-
cownicy sa bowiem bardziej sktonni do podejmowania zatrudnienia na gorszych
warunkach. Niemniej jednak decydujace znaczenie majg zmiany w regulacji
prawa pracy, ktore zapewniaja réznorodne formy legalnego zatrudnienia oraz
ksztattowania warunkow pracy i ptacy, a takze podziat wladzy w zakresie ksztat-
towania szczegotowej tresci stosunku pracy pomigdzy pracodawce oraz pracow-
nikow i ich reprezentacje.

Na rzecz elastycznosci zatrudnienia przemawiaja rozwigzania prawne, kto-
re zwigkszaja role umownych oraz autonomicznych zrodet prawa pracy, przy-
jetych w wyniku dialogu spotecznego pomiedzy partnerami spotecznymi, tj.
pracodawcg oraz przedstawicielstwem pracownikow, kosztem powszechnych
zrodet prawa pracy, ktore chocby w art. 18 Kodeksu pracy (kp) statuuja za-
sade uprzywilejowania pracownikow, zgodnie z ktorg postanowienia umowy
0 prace nie moga by¢ mniej korzystne anizeli przepisy prawa pracy. Tym sa-
mym zwickszone zostaje znaczenie zasady autonomii woli stron, korygowanej
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przez jednostronnie bezwzglednie obowigzujace przepisy prawa pracy. Wzrost
roli umownych zrodet normatywnych, takich jak uktady zbiorowe pracy oraz
inne porozumienia zbiorowe, bedacy przejawem wzrostu znaczenia zasady
autonomii woli stron, pozwala na uelastycznienie regulacji prawnej poprzez
jej dostosowanie do lokalnych potrzeb i z tego punktu widzenia zastuguje na
aprobate. Jednak kontraktualizacja stosunkéw pracy, rozumiana jako ich in-
dywidualizacja, prowadzi do ,,atomizacji negocjacji”, a wigc do ograniczenia
normatywnej regulacji tresci indywidualnego stosunku pracy, ksztaltowane-
go gltownie wola stron. Interpretacja taka prowadzi do wniosku, iz negocjacje
zbiorowe ograniczajg indywidualne mozliwosci ksztaltowania tresci stosunku
pracy, co uzasadnia deregulacj¢ stosunku pracy (Skapski 2006, s. 17). Takg
interpretacj¢ zasady autonomii woli stron na gruncie prawa pracy nalezy jed-
nak oceni¢ jako szkodliwa wobec ostabiania pozycji nie tylko zwiazkow za-
wodowych i innych form reprezentacji pracownikow, ale takze jednostkowych
interesoOw pracownikéw. Indywidualizacja stosunkow zatrudnienia prowadzi
bowiem do przeniesienia ci¢zaru ksztaltowania warunkow pracy na poziom in-
dywidualnego stosunku pracy, gdzie przewaga pracodawcy nad pracownikiem
jest przyttaczajaca. Organizacja pracownikow w zwigzki zawodowe i inne for-
my przedstawicielstwa pracownikéw ma na celu niwelowanie tej dysproporcji
oraz zapewnienie, w drodze negocjacji zbiorowych, urzeczywistnienia woli
pracownikow, co wydaje si¢ trudne w sytuacji, gdy decyzja o ksztalcie stosun-
ku pracy pozostawiona jest jedynie jego stronom i w konsekwencji pracownik
badz kandydat do pracy, jako stabsza z ekonomicznego punktu widzenia stro-
na tego stosunku prawnego, w istocie zgadza si¢ na warunki umowy o pracg
zaproponowane przez pracodawce.

Uelastycznienie stosunkow pracy, zarowno w odniesieniu do ich form, jak
1 warunkéw $wiadczonej na ich podstawie pracy, nalezy uznaé za proces nie-
odwracalny. Jednak zwigzana z nig indywidualizacja zatrudnienia prowadzi do
pozbawienia pracownikéw ochrony, ktora nie zostanie wprowadzona w indywi-
dualnych stosunkach pracy, jesli ustawa lub akt wewnatrzzaktadowy nie natoza
na strony stosunku pracy obowiazku jej uwzglednienia. W konsekwencji, mimo
uelastyczniania i zindywidualizowania stosunkéw pracy nalezy przyznaé duze
znaczenie autonomicznych zrodet prawa pracy w zapewnieniu stabilizacji indy-
widualnych stosunkow pracy.
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Przyczyny ostabienia pozycji zwigzkbw zawodowych

Globalizacja gospodarki i zwigzane z nig uelastycznienie stosunkow zatrudnie-
nia oraz zmiany spoteczno-gospodarcze w Polsce po 1989 roku postawity przed
zwigzkami zawodowymi liczne wyzwania. Pomimo doniostej roli zwiagzkow za-
wodowych oraz rokowan zbiorowych dla zapewnienia ochrony trwalosci stosun-
kow pracy w obliczu ich uelastyczniania poziom uzwigzkowienia zaktadow pra-
cy stale spada i oscyluje obecnie w graniach 15% (Baran 2013, s. 568). W sek-
torze prywatnym istnieja cate branze przemyshu, gdzie zwigzki zawodowe nie
funkcjonuja, podczas gdy w niektorych publicznych lub prywatnych przedsie-
biorstwach poziom uzwigzkowienia przekracza 120%, kiedy jeden pracownik
nalezy do kilku organizacji zwiazkowych. Wskazana powyzej silna dyferencja-
cja w stosunkach przemystowych utrudnia przyjecie uniwersalnych rozwigzan
normatywnych, pozwalajacych na przezwyci¢zenie réznorodnych przyczyn de-
syndykalizacji prawa pracy (Baran 2013, s. 568).

W odniesieniu do tych ostatnich przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwa-
ge¢ na zmian¢ modelu zwigzkow zawodowych w nastgpstwie zmiany ustro-
ju politycznego po 1989 roku z organizacji masowych majacych niewielki
wplyw na ksztattowanie warunkéw pracy w panstwowych zaktadach pracy,
$wiadczacych gtownie ustugi socjalne na rzecz pracownikow w kierunku do-
browolnych organizacji ludzi pracy, bedacych w stanie podja¢ negocjacje
w celu ksztattowania warunkow indywidualnych stosunkow pracy (Seweryn-
ski 1995, s. 195).

Zmiana ustroju gospodarczego po 1989 roku i zwigzane z nig odejscie
od gospodarki centralnie planowanej w kierunku gospodarki rynkowej do-
prowadzily do restrukturyzacji przemyshu oraz prywatyzacji przedsigbiorstw
panstwowych. W konsekwencji, na miejsce duzych panstwowych przedsig-
biorstw bedacych uprzednio bastionem zwigzkow zawodowych powstaty licz-
ne mate i $rednie przedsi¢biorstwa, zatrudniajgce czesto ponizej 10 pracowni-
kéw posiadajacych prawo do tworzenia zwigzku zawodowego (art. 12 ustawy
o zwigzkach zawodowych, dalej jako: ZwZawU). Polskie zbiorowe prawo pra-
cy, oparte na zasadzie pluralizmu zwigzkowego, nie ogranicza liczby organi-
zacji zwigzkowych, ktére moga powsta¢ w jednym zakladzie pracy, jednak
art. 25(1) ZwZawU uzaleznia ich uprawnienia od liczby cztonkéw zwigzku.
I tak, zgodnie z powyzszym przepisem, wylacznie organizacja zwigzkowa,
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ktora posiada co najmniej 10 cztonkow bedacych pracownikami lub osobami
wykonujacymi pracg na podstawie umowy o pracg naktadcza u pracodawcy
objetego dziataniem tej organizacji oraz okreslonymi w art. 2 ust. 6 ZwZawU
funkcjonariuszami stuzby publicznej, jest uprawniona do wykonywania kom-
petencji zakladowej organizacji zwigzkowej. Regulacje zawarte w art. 12
oraz 25(1) ZwZawU stawiaja pytanie o sytuacj¢ prawng pracownikow za-
trudnionych w zaktadach pracy, w ktorych pracodawca zatrudnia mniej niz
10 pracownikéw. Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 28 wrzesnia 2006 r.
(K 45/04) stwierdzit, iz pracownicy pozostajacy w stosunku pracy z pracodaw-
cami, ktérzy zatrudniajg mniej niz 10 pracownikow, nie sg pozbawieni prawa
do koalicji pomimo wprowadzenia do Kodeksu pracy w 2004 roku przepi-
su art. 25(1) ZwZawU, skoro na gruncie art. 34 ZwZawU moga oni tworzy¢
miedzyzaktadowe organizacje zwiazkowe, zrzeszajace pracownikow zatrud-
nionych u wszystkich pracodawcow objetych dziataniem tej organizacji. Mie-
dzyzaktadowa organizacja zwigzkowa to organizacja, ktdra obejmuje swoim
zasiggiem dzialania co najmniej dwoch pracodawcoéw w rozumieniu art. 3 kp.
Zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego mig¢dzyzaktadowe organizacje zwiaz-
kowe umozliwity obrong praw pracowniczych w zaktadach pracy, w ktorych
tworzenie i skuteczne dzialanie organizacji zwigzkowych byloby utrudnione
ze wzgledu na zbyt matg liczbe zatrudnionych pracownikow. Praktyka poka-
zuje jednak ograniczone zastosowanie art. 34 ZwZawU gltownie do pracowni-
kéw zaktadow pracy, ktore ze sobg wspotpracuja, co ogranicza faktyczne zna-
czenie tej regulacji prawnej (Bomba 2014, s. 7).

Przyjety model prawa zwigzkowego koncentruje uprawnienia zwigzkow za-
wodowych na poziomie zaktadu pracy, co wywotuje powazne skutki nie tylko
w odniesieniu do zakresu przedmiotowego i podmiotowego zawieranych poro-
zumien zbiorowych, ale takze stopnia zrzeszenia pracodawcOw w organizacje
pracodawcow. Zakladowa organizacja zwigzkowa posiada wylaczne prawo do
zawierania porozumien zbiorowych z pracodawca oraz nie moze przenies¢ tego
prawa na ponadzaktadowg organizacj¢ zwigzkowa (Hajn 2003, s. 201). Monopol
zaktadowej organizacji zwiazkowej przejawia si¢ tez w uprawnieniach w spra-
wach indywidualnych, m.in. wyrazaniu opinii/zgody na wypowiedzenie lub
rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia, wyrazaniu opinii przed odrzu-
ceniem przez pracodawce sprzeciwu od kary porzadkowej, wspolpracy z Pan-
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stwowg Inspekeja Pracy i in. Takze gwarancje niezalezno$ci organizacji zwigz-
kowej oraz ochrona trwatosci stosunkéw pracy dziataczy zwigzkowych spetnia-
jacych warunki z art. 32 ZwZawU odnosza si¢ do organizacji zwigzkowej dzia-
tajacej na poziomie zaktadu pracy. Wsérdod innych uprawnien nalezy wskazac
obowigzek pracodawcy zapewnienia organizacji zwigzkowej zaplecza socjal-
nego dla wykonywania dziatalnoéci zwigzkowej (art. 33 ZwZawU). W konse-
kwencji, zwiazki zawodowe nie sg zainteresowane organizowaniem si¢ w struk-
tury ponadzaktadowe, skoro z wyjatkiem prowadzenia negocjacji zbiorowych
na poziomie ponadzaktadowym oraz uprawnien do wspottworzenia prawa na
poziomie ogdlnokrajowym ich kompetencje sg ograniczone w istocie do zakta-
du pracy. Taki model prawa zwigzkowego wydaje si¢ takze odpowiadaé pra-
codawcom, ktorzy wolg prowadzi¢ negocjacje zbiorowe na poziomie zaktadu
pracy. Wydaje si¢ on zatem akceptowany przez obydwu partneréw spotecznych
(Latos-Mitkowska 2014, s. 106). Model negocjacji zbiorowych skoncentrowany
na zakladzie pracy nie jest pozbawiony zalet. Zaktadowa organizacja zwigzko-
wa zna lepiej lokalne problemy anizeli ponadzaktadowa organizacja zwigzko-
wa, zlokalizowana poza zaktadem pracy. Jednak pluralizm zwigzkowy i zwigza-
ne z nim rozdrobnienie ruchu zwiagzkowego, a przy tym rywalizacja pomigdzy
poszczegblnymi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi moga wptywac na
efektywnos¢ zwigzkow zawodowych w reprezentowaniu praw i interesow pra-
cownikow i w rezultacie ostabia¢ zwiazki zawodowe.

Problem lezy takze w znacznym rozdrobnieniu ruchu zwigzkowego w tych
zaktadach pracy, w ktorych zwigzki funkcjonujg w warunkach pluralizmu
zwigzkowego. Ustawodawca wskazuje na kryteria reprezentatywnosci w celu
zapobiezenia paralizu negocjacji zbiorowych przez organizacje mate, nierepre-
zentatywne organizacje zwigzkowe. Zgodnie z art. 241(25a) § 112 kp reprezen-
tatywng zakladowa organizacja zwigzkowa jest organizacja, ktora jest jednostka
organizacyjng lub organizacjg cztonkowskg reprezentatywnej ponadzaktadowe;
organizacji zwigzkowej oraz zrzesza co najmniej 7% pracownikow zatrudnio-
nych u pracodawcy lub zrzesza co najmniej 10% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy, a jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spet-
nia powyzszych warunkow, to reprezentatywng organizacja jest ta, ktora zrzesza
najwigkszg liczbe cztonkow. Z kolei w odniesieniu do ponadzaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych, w mysl art. 241(17) § 1 kp, reprezentatywna jest ponadza-
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ktadowa organizacja zwigzkowa w rozumieniu ustawy o Trdjstronnej Komisji
do spraw Spoteczno-Gospodarczych 1 wojewoddzkich komisjach dialogu spo-
fecznego lub zrzeszajaca co najmniej 10% ogdtu pracownikdéw objetych dziata-
niem statutu, nie mniej jednak niz 10 tys. pracownikow, lub zrzeszajaca najwigk-
szg liczbe pracownikéw, dla ktorych ma by¢ zawarty okreslony ponadzakta-
dowy uktad zbiorowy. Wskazane kryteria reprezentatywnosci w art. 241(25a)
§ 112 kp w odniesieniu do zaktadowych organizacji zwigzkowych oraz
w art. 241(17) kp w odniesieniu do ponadzaktadowych organizacji zwiazkowych
maja na celu zapobiezenie sytuacji blokowania negocjacji zbiorowych prowa-
dzonych w warunkach pluralizmu zwigzkowego przez zwigzki zawodowe cie-
szace si¢ matym poparciem zatogi pracowniczej.

Powyzsze warunki reprezentatywnosci wydajg si¢ jednak niewystarczajace
dla zapewnienia konsolidacji ruchu zwiagzkowego, ktory w obliczu pluralizmu
zwigzkowego ulega rozdrobnieniu w szczegdlnosci u duzych, publicznych pra-
codawcdw, co ostabia dzialajacy tam ruch zwigzkowy.

Kolejnym problemem podnoszonym trafnie w literaturze jest waski zakres
tzw. pelnego prawa do koalicji, a wiec prawa do tworzenia zwigzkéw zawodo-
wych oraz przystgpowania do nich. Zgodnie z art. 2 ZwZawU, pomijajac stuzby
publiczne, do kregu podmiotéw posiadajacych petne prawo do koalicji zalicza
si¢ pracownikow niezaleznie od podstawy zatrudnienia, a wiec zatrudnionych
na podstawie umowy o pracg, powotania, mianowania, wyboru oraz spotdziel-
czej umowy o prace (art. 2 kp), a takze osoby zatrudnione na podstawie niekto-
rych umoéw cywilnoprawnych, tj. umowy agencyjnej i umowy o prace naktad-
czg. Obowigzujaca formuta wydaje si¢ odpowiada¢ wymogom praktyki, gdzie
wiele 0sob zatrudnianych jest na podstawie umow cywilnoprawnych. Nie odpo-
wiada takze standardom prawa miedzynarodowego, w szczegolnosci konwencji
Miedzynarodowej Organizacji Pracy (dalej jako: MOP) nr 87. Takie wskazanie
zakresu podmiotowego 0sob uprawnionych do zaktadania zwigzkow zawodo-
wych i przystepowania do nich pozbawia prawa do zaktadania zwigzkow za-
wodowych oraz zrzeszania si¢ w juz istniejacych organizacjach zwiazkowych
istotng czg$¢ 0sob $wiadczacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych
oraz w ramach tzw. samozatrudnienia, co stanowi wyraz niedostosowania w tym
aspekcie zbiorowego prawa pracy do migdzynarodowych standardow oraz aktu-
alnej sytuacji na rynku pracy.

119



KATARZYNA BOMBA

Pozazwigzkowe przedstawicielstwa pracownikéw
Ostabienie zwiazkow zawodowych, widoczne we wzroscie liczebno$ci nie-
uzwigzkowionych zaktadéw pracy, a nawet catych sektoréw przemyshu, stawia
pytanie o przyszto$¢ zwiazkow zawodowych oraz role, jakag mogg odegra¢ poza-
zwigzkowe przedstawicielstwa pracownikow.

Roéznorodnos¢ pozazwigzkowych form przedstawicielstw pracownikow skta-
nia przedstawicieli do ich uporzadkowania. A. Sobczyk dzieli formy pozazwiaz-
kowego przedstawicielstwa pracownikow z uwzglednieniem rozmaitych kryte-
riow. Wyrodznia przedstawicielstwa na poziomie europejskim i krajowym, przy
czym do pierwszych zalicza udziat polskich pracownikoéw w ciatach przedsta-
wicielskich tworzonych przy korporacjach transnarodowych (europejskie rady
zakladowe, przedstawiciele pracownikoéw w spotce europejskiej, spotdzielni eu-
ropejskiej itd.). Pozostale przedstawicielstwa maja charakter krajowy.

Ze wzgledu na element kadencyjnosci oraz uprawnienia wykraczajace poza
jedng sprawe autor dzieli pozazwigzkowe przedstawicielstwa rowniez na insty-
tucjonalne, do ktorych zalicza rady pracownikow, rady pracownicze, przedsta-
wicieli polskich pracownikow w organach partycypacyjnych organizacji gospo-
darczych o zasiggu wspolnotowym, a takze spoteczng inspekcje pracy i komisje
bhp, oraz przedstawicielstwa ad hoc, ktore nie maja charakteru instytucjonalne-
go i wylaniane sa w trybie przyjetym u danego pracodawcy do zalatwienia kon-
kretnej sprawy.

Wsrod innych kryteriow podziatu wskazuje si¢ na sposob wyboru przedsta-
wicielstw. Z tego punktu widzenia wyroznia si¢ przedstawicielstwa, co do kto-
rych zastrzezono obowigzek wyboru (lub wskazania) przez pracownikow, gdzie
zalicza si¢ wigkszo$¢ przedstawicielstw pozazwigzkowych, oraz takie, co do
ktorych nie zastrzezono takiego wymogu, np. przedstawiciele pracownikow po-
wolywani w trybie art. 237(13) kp.

Ze wzgledu na rodzaj posiadanych kompetencji A. Sobczyk dzieli przed-
stawicielstwa na te o uprawnieniach stanowiacych, jak np. rady pracownikow,
komisja bhp oraz pozostale o uprawnieniach informacyjno-konsultacyjnych, tj.
rady pracownicze, przedstawiciele wytaniani w trybie przyjetym u danego pra-
codawcy (Sobczyk 2010, s. 212).

Wielo$¢ przedstawicielstw pracowniczych nie przektada si¢ jednak na ich
skutecznos¢ (Latos-Mitkowska 2014, s. 100). Przyczyny ich stabosci upatrywa-
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ne sg w powodach o charakterze prawnym i pozaprawnym. Do tych pierwszych
naleza w szczeg6lnosci ograniczone w porownaniu ze zwigzkami zawodowymi
kompetencje pozazwiazkowych przedstawicielstw pracowniczych, ktore spro-
wadzaja si¢ nie tyle do funkcji bezposredniej obrony praw pracownikow co do
wplywania w réznych formach na decyzje pracodawcy (Wratny 2013, s. 633).
Takze procedura wyboru zinstytucjonalizowanych form pozazwigzkowych
przedstawicielstw pracownikdw, np. uzaleznienie przeprowadzenia wyborow do
rad pracownikow od wniosku co najmniej 10 pracownikoéw czy brak ochrony
trwalo$ci stosunku pracy przedstawicieli wybieranych ad hoc, negatywnie wpty-
wa na ich pozycj¢ prawng. Kolejny problem zarysowuje si¢ w zwigzku z moz-
liwoscia niezaleznego wzgledem siebie dziatania poszczegdlnych przedstawi-
cielstw pozazwigzkowych w jednym zaktadzie pracy. Czgsciowo pokrywajace
sig¢ kompetencje rownolegle funkcjonujacych w zaktadach pracy pozazwigzko-
wych przedstawicielstw pracowniczych oraz zwigzana w tym konieczno$¢ kil-
kukrotnej konsultacji tej samej kwestii podwazaja sens prowadzonych konsulta-
cji migdzy partnerami spotecznymi, w sytuacji gdy te konsultacje si¢ wykluczaja
(Gtadoch 2008, s. 181). Z kolei do pozaprawnych przeszkod w rozwoju przed-
stawicielstw pozazwiazkowych nalezy przede wszystkim brak zainteresowania
pracownikow w tworzeniu pozazwigzkowych przedstawicielstw, spowodowany
ich staboscig wynikajaca z przeszkod o charakterze prawnym.

Podsumowanie

W konsekwencji zarysowanych powyzej problemow zwiazki zawodowe wydaja
si¢ niezdolne do zapobiezenia deregulacji i indywidualizacji stosunkéw pracy,
co dotkliwie ostabia ich pozycje¢ jako reprezentantow praw i interesoOw pracow-
nikow i w rezultacie wptywa na niski poziom uzwigzkowienia w zaktadach pra-
cy. Rozwiazania tej sytuacji trudno szuka¢ w reprezentacji pozazwigzkowej pra-
cownikow. Pomimo réznorodnosci przedstawicielstw pozazwigzkowych system
ten nie spetnia swojego podstawowego celu, tzn. skutecznej reprezentacji pra-
cownikow dialogu spotecznego z pracodawca. Wobec podniesionych stabosci
systemu pozazwigzkowego przedstawicielstw pracownikow nie wydaje sie, by
mogly one przeja¢ zadania zwigzkow zawodowych, w szczegolnosci w zakre-
sie skutecznej reprezentacji praw i interesow pracownikow. Stojac zatem przed
dylematem: usprawnia¢ zwigzki zawodowe czy wobec kryzysu zwiazkow za-
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wodowych zwigkszac role przedstawicielstw pozazwigzkowych, nalezy sktoni¢
si¢ ku pierwszej mozliwosci. Na dzisiejszym rynku pracy ochrona praw i intere-
séw pracownikow wymaga skutecznej reprezentacji, ktora moze by¢ zapewnio-
na w wiekszym stopniu przez lepiej do tego przygotowane zwigzki zawodowe.
W konsekwencji, tam gdzie dzialaja zwigzki zawodowe, to one powinny by¢
gtéwnym podmiotem reprezentujagcym prawa i obowigzki pracownikow. Nie
oznacza to jednak, iz prawo zwigzkowe nie wymaga zmian. Przede wszystkim
watpliwosci budzi, czy prog 10 pracownikéw do utworzenia zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej nie okazat si¢ zbyt wysoki w obecnych realiach gospodar-
czych i1 nie powinien zosta¢ obnizony. Inng alternatywa wskazang w literaturze
jest rozszerzenie krggu podmiotow uprawnionych do zrzeszania si¢ w zwigzki
zawodowe. Na uwage zastuguje wskazywany w literaturze postulat rozszerze-
nia zakresu podmiotowego petnego prawa do koalicji na umowy cywilnopraw-
ne oraz samozatrudnienie. Jako trafny nalezy oceni¢ poglad K.W. Barana w za-
kresie nowelizacji ZwZawU w celu przyznania prawa do koalicji takze osobom
$wiadczacym ustugi na podstawie umowy zlecenia oraz umow o $wiadczenia
ustug jako umow starannego dziatania. Autor stwierdza, iz chodzi o umowy, kto-
re trwaja powyzej 6 miesiecy, cho¢ wydaje sie, iz wystarczy, aby zawarte byty
na okres przekraczajacy 6 miesigcy.

Dodatkowo autor shusznie dodaje, iz praca powinna by¢ $wiadczona na rzecz
jednego podmiotu zatrudniajacego jak w przypadku naktadcow. Podobny mecha-
nizm powinien zosta¢ wprowadzony takze dla samozatrudnionych, jesli §wiad-
cza pracg na rzecz jednego podmiotu oraz nie sa pracodawcami. Natomiast ra-
cjonalne wydaje si¢ wylaczenie os6b wykonujacych prace na podstawie umowy
o dzieto spod zakresu podmiotowego uprawnionych do zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych (Baran 2013, s. 568). Rozwazenia wymaga takze kwestia po-
stulowanego przez partnerdw spotecznych podniesienia progéw zwigzkowe;j re-
prezentatywnosci w celu konsolidacji ruchu zwigzkowego, ktory w obliczu plu-
ralizmu zwigzkowego ulega rozdrobnieniu, w szczegolnosci u duzych, publicz-
nych pracodawcow, pomimo spetniania warunkow reprezentatywnosci.

Wobec braku realnej alternatywy dla zwigzkow zawodowych w zakresie
skutecznej reprezentacji praw i interesOw pracowniczych podjecie powyz-
szych krokéw wydaje si¢ nieodzowne dla zapobiezenia dalszemu spadkowi
uzwigzkowienia i w konsekwencji sytuacji, w ktorej przedstawiciele poza-
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zwigzkowych form reprezentacji pracownikow stang si¢ glownym partnerem
pracodawcow, a w gorszym scenariuszu obie galtezi przedstawicielstwa pra-
cowniczego stopniowo przestang funkcjonowac, pomimo formalnych podstaw
do ich istnienia.
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