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Szanowni Panistwo,

Zapraszam do lektury kolejnego wydania Biuletynu, poswieconego tym razem miedzynarodowej
konferencji pn. ,Zwiqzki zawodowe — stan obecny i perspektywy na przysztos¢” Konferencja odbyta sie
w dniach 13-14 czerwca 2014 r. w Warszawie. Centrum Partnerstwa Spofecznego ,Dialog” zorganizowato jq

wspdlnie z Uczelniq tazarskiego.

Tak wazne wydarzenie, jak dwudniowe spotkanie przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, znanych
naukowcow i profesoréw uczelni europejskich i polskich, zastugiwato na osobnq publikacje. Konferencja
wpisata sie dodatkowo w wazne dla Polski obchody rocznicowe, zwiqzane z upamietnieniem Czerwca 1989

roku i 25-leciem demokratycznych przemian.

W niniejszym numerze zapoznacie sie Paristwo z opiniami i wypowiedziami, jakie wygtaszano w trak-
cie wyktaddw i paneli dyskusyjnych. O przysztosci zwiqzkéw zawodowych, o statusie i reqgulacjach prawnych
w innych krajach europejskich rozmawiano pierwszego dnia na Uczelni tazarskiego. Gtosy w dyskusji zabie-
rali m.in.: prof. Jo Carby Hall z Wielkiej Brytanii, prof. Manfred Weiss z Niemiec, prof. Patricia Conlan z Irlandii,

prof. Fiorella Lunardon z Wtoch oraz dr Daiva Petrylaite z Litwy.

W drugim dniu obrad, tym razem w Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog’; o wyzwaniach sto-
jgcych przed zwigqzkami zawodowymi dyskutowano na forum dwdéch paneli: ,Zwiqzki zawodowe a poza-
zwiqzkowe przedstawicielstwa pracownicze’] prowadzonego przez prof. tukasza Pisarczyka z PAN, oraz
~Zwiqzki zawodowe jako strona zaktadowego dialogu spotecznego’; ktérego moderatorem byt dr hab. Marcin

Zieleniecki z Uniwersytetu Gdariskiego.

Szanowni Panistwo,

Serdecznie zachecam do zapoznania sie z niniejszym Biuletynem, relacjonujgcym jedno z najwiek-
szych w ostatnich latach w Polsce spotkan europejskiego swiata nauki i specjalistéw w dziedzinie dialogu

spofecznego.
Iwona Zakrzewska

Dyrektor Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
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Konferencja

»ZWiazki zawodowe - stan obecny
i perspektywy na przysztosc¢”

Warszawa, 13-14.06.2014r.

PROGRAM:

DZIEN | - SPOTKANIA NA UCZELNI LtAZARSKIEGO

09.30-10.00: Rejestracja uczestnikéw konferencji z bufetem kawowym

10.00-10.20: Otwarcie Konferencji. Przywitanie Gosci przez Prezydenta Uczelni tazarskiego w Warszawie

Juliusza Madeja i Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej Matgorzaty Marcifskiej

I SESJA: Struktura i status prawny zwiqzku zawodowego
Moderator: dr hab. Monika Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski)

10.20 -10.40: prof. Jo Carby Hall (Wielka Brytania), The Status of Trade Unions under British Law

10.40-11.00: dr Daiva Petrylaite (Litwa), Trade unions, as participants of collective labour relations: problem of the legal
status

11.00-11.20: prof. Jakub Stelina (Uniwersytet Gdanski), Model ruchu zwigzkowego w Polsce — uwagi de lege ferenda
11.20-11.40: prof. Manfred Weiss (Niemcy), German Trade Unions: Their Role in Collective Bargaining

11.40-12.00: dr hab. Marcin Zieleniecki (Uniwersytet Gdanski), Zwigzek zawodowy jako podmiot dialogu spotecznego
na szczeblu ogdlnokrajowym i ponadzaktadowym

12.00-12.30: przerwa na lunch

11 SESJA: Uprawnienia zwiqzkéw zawodowych
Moderator prof. Grzegorz Gozdziewicz (Uniwersytet Mikotaja Kopernika)

12.30-12.50: prof. tukasz Pisarczyk (Uniwersytet Warszawski), Udziat zwigzkéw zawodowych w ksztattowaniu
warunkoéw zatrudnienia w Polsce

12.50-13.10: prof. Wojciech Baran, prof. Bolestaw Cwiertniak (Uniwersytet Jagiellonski) Kompetencje zwigzkéw
zawodowych w zakresie rozwigzywania sporéw zbiorowych pracy

13.10-13.30: dr Artur Rycak, sedzia, Ochrona trwatosci stosunku pracy dziataczy zwigzkowych w prawie procesowym
13.30-13.50: prof. Ludwik Florek (Uniwersytet Warszawski), Zwigzki zawodowe a gospodarka rynkowa

13.50-14.10: sedzia Jerzy Stepien (Uczelnia tazarskiego), Konstytucyjna pozycja zwigzkéw zawodowych w Polsce
14.10-14.30: dr Monika Gfadoch (UKSW), doradca Prezydenta Pracodawcéw RP, Wspétpraca zwigzkéw zawodowych
z pracodawcami na szczeblu zakfadu pracy

14.30-15.20: przerwa na lunch
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111 SESJA: Przysztos¢ zwigzkoéw zawodowych — moderator prof. Roger Blanpain (Belgia)

15.20-15.40: prof. Roger Blanpain (Belgia), The future of trade-unions in a globalised world

15.40-16.00: prof. Patricia Conlan (Irlandia), Ireland: the meaning of the right to trade union membership

16.00-16.20: prof. Fiorella Lunardon (Wtochy), Italian recent developments in industrial relationships

16.20-16.40: prof. Zbigniew Hajn (Sad Najwyzszy, Uniwersytet £odzki), Zakres podmiotowy prawa koalicji
16.40-17.00: dr Magdalena Rycak (Uczelnia tazarskiego), Zwigzki zawodowe a inne reprezentacje pracownikéw
w polskim systemie zbiorowej reprezentacji pracownikéw. Whioski de lege lata i de lege ferenda

17.00-17.20: prof. Juliusz Gardawski (Szkota Gtéwna Handlowa), Kondycja zwigzkéw zawodowych w Polsce
17.20-17.40: dyskusja

17.40-18.20: podsumowanie pierwszego dnia konferencji
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DZIEN Il - SPOTKANIA W CENTRUM PARTNERSTWA SPOLECZNEGO ,,DIALOG”

PANELE DYSKUSYJNE
Start obydwu paneli o godz. 10.00, zakonczenie o godz. 14.00.

I PANEL: Zwiqzki zawodowe a pozazwiqzkowe przedstawicielstwa pracownicze
Moderator: prof. tukasz Pisarczyk (Uniwersytet Warszawski),
Uczestnicy panelu m.in.:
® prof. Jerzy Wratny (Polska Akademia Nauk)
® drhab. Monika Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski)
® drhab. Leszek Mitrus (Uniwersytet Jagiellonski)
® dr Anna Reda-Ciszewska (Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego, NSZZ ,Solidarnos¢”)
® drBeata Rutkowska (Uniwersytet Mikotaja Kopernika)
® dr Monika Smusz-Kulesza (Uniwersytet todzki)
® prawnik Karolina Schiffter (Raczkowski & Partners)

® Josef Maurer Transport Worker’s Federation Civil Aviation

09.30-10.00: przerwa kawowa
10.00-11.30: wypowiedzi panelistéw
11.30-12.00: przerwa kawowa
12.00-13.30: dyskusja

13.30-14.00: podsumowanie dyskusji
14.00-15.00: obiad

1l PANEL: Zwiqzki zawodowe jako strona zaktadowego dialogu spotfecznego
Moderator: dr hab. Marcin Zieleniecki (Uniwersytet Gdanski)

Uczestnicy panelu m.in.:
® dr Ewa Wronikowska (Katolicki Uniwersytet Lubelski)
® drJakub Szmit (Uniwersytet Gdanski)
® drJan Czarzasty (Szkota Gtéwna Handlowa),
® dr Marcin Wujczyk (Uniwersytet Jagiellonski)
® drKrzysztof Walczak
® Michat Marcinkowski (PGE Polska Grupa Energetyczna SA)
® Prawnik Robert Stepien (Raczkowski & Partners)
® Pawet Smigielski (OPZZ)
® Stawomir Wrega (Przewodniczacy ZZPRC Zaktadéw Azotowych Putawy)

09.30-10.00: przerwa kawowa
10.00-11.30: wypowiedzi panelistéw
11.30-12.00: przerwa kawowa
12.00-13.30: dyskusja

13.30-14.00: podsumowanie dyskusji
14.00-15.00: obiad
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W dniach 13-14 czerwca 2014 r. w Warszawie odbyta sie mie-
dzynarodowa konferencja ,Zwigzki zawodowe — stan obecny
i perspektywy na przysztos¢”. Wspotorganizatorami tego wyda-
rzenia byli: Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” oraz
Uczelnia tazarskiego. Gospodarzem tego jednego z najwiek-
szych w ostatnich latach w Polsce spotkania europejskiego
Swiata nauki i specjalistow w dziedzinie dialogu spotecznego
pierwszego dnia byta Uczelnia tazarskiego, drugiego nato-
miast Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”.

Swoje referaty wygtosity stawy naukowe prawa pracy w Euro-
pie, a takze wybitni przedstawiciele polskiej nauki prawa
pracy. W debacie podczas i po konferencji podniesiono bar-
dzo wazne kwestie dotyczace przede wszystkim przysztosci
zwigzkéw zawodowych oraz wyzwan, jakie przed nimi stoja
teraz i w przysztosci. Wiele miejsca poswiecono spadajacemu
we wszystkich panstwach Unii Europejskiej uzwigzkowieniu.
Dyskutowano o formach wspoétpracy ze zwigzkami zawodo-
wymi, ale takze poruszono kwestie niskich ptac, sytuacji mto-
dych na rynku pracy, wieku emerytalnego i uméw cywilnych
zwanych potocznie ,umowami $mieciowymi”. Omawiano
struktury i statusy prawne zwigzkéw zawodowych, nakre-
$lajac przy tym rézne modele uzwigzkowienia i ich tto histo-
ryczne. Analizowano takze przepisy konstytucyjne, przepisy
kodeksoéw pracy oraz przepisy zawarte w ustawie o zwigzkach
zawodowych.

Gospodarzem pierwszego dnia konferencji byta Uczelnia ta-
zarskiego.

Pierwszego dnia konferencji, ktéra odbyta sie w Uczelni Lazar-
skiego, w imieniu organizatoréw gosci przywitat Juliusz Madej,
prezydent uczelni. Swoje wystapienie rozpoczat od pytan o role
zwigzkéw zawodowych w gospodarce rynkowej oraz o wyzwa-
nia, jakie stoja przed zwigzkami zawodowymi dzisiaj i w przy-
sztosci. Podkreslit on, Zze Polska jest doskonatym miejscem do
organizowania tego rodzaju miedzynarodowych spotkan i szu-
kania odpowiedzi na te pytania ze wzgledu na role, jaka ruch
zwigzkowy i NSZZ ,Solidarnos¢” odegraty w demokratycznych
przemianach ponad 25 lat temu. Fenomen powstatego przed
prawie 35 laty ruchu polegat m.in. na tym, ze zwigzkowcy nie

poprzestali na zadaniach czysto materialnych reprezentuja-
cych interes grupowy, ale walczyli o szeroko rozumiany interes
spoteczny — wolnos¢ i demokracje.

Dodat, ze w dzisiejszej Europie w aspekcie kryzysu ekono-
micznego, spadajacego uzwigzkowienia, umoéw $mieciowych
i podwyzszaniu wieku emerytalnego powracaja pytania
o godnos$¢ pracy, prawa pracownicze i wiasnie o role zwiaz-
kéw zawodowych. Konczac swa wypowiedz, wyrazit nadzieje,
iz dyskusja w gronie tak szacownych ekspertéw pozwoli zna-
lez¢ dobre rozwigzania dla probleméw dzisiejszego rynku

pracy.

W imieniu Ministra Pracy wystapita Matgorzata Marcinska,
Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej.

W imieniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej dra Wtadystawa
Kosiniaka-Kamysza wystapita Podsekretarz Stanu w MPiPS
Matgorzata Marcinska, ktéra dziekujac za zaproszenie, pod-
kreslita wage konferencji. W swoim wystapieniu zauwazyta, ze
podstawowe akty prawne regulujace problematyke zbioro-
wych stosunkéw pracy - ustawa o zwigzkach zawodowych,
ustawa o organizacjach pracodawcéw i ustawa o rozwigzywa-
niu sporéw zbiorowych - zostaty uchwalone w 1991 r. Od tego
czasu na rynku pracy doszto do wielu istotnych przeobrazen,
dlatego jednym z wyzwan, jakie stoi przed polskim zbiorowym
prawem pracy, jest dostosowanie sie do zmian spoteczno-go-
spodarczych. W takiej sytuacji potrzebna jest debata w formie
dialogu spotecznego m.in. w formule Trojstronnej Komisji,
co umozliwitoby prowadzenie wspélnych prac z partnerami
spotecznymi nad nowymi rozwigzaniami, w szczegélnosci
w zakresie zbiorowego prawa pracy. Wiceminister podkreslita,
ze intencja ministra pracy jest zaproponowanie zmian tych
obszaréw prawodawstwa wiasnie w formule pogtebionego
dialogu ze zwigzkami zawodowymi. Ponadto ministerstwo,
analizujac przepisy prawa zwigzkowego w kontekscie rozsze-
rzenia prawa koalicji na osoby swiadczace prace na podstawie
umoéw cywilnoprawnych, wystapito z inicjatywa znalezienia
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wspolnej ptaszczyzny wtasnie dla takiego dialogu i w tym celu
podjeto wspétprace z Miedzynarodowa Organizacjg Pracy
(MOP). Wedtug ministerstwa wspétpraca ta pozwoli na przed-
stawienie stronom dialogu spotecznego w Polsce obiektywnej
i niezaleznej oceny obowigzujacych regulacji prawnych, ale
takze zaproponowanie zmian w kontekscie dostosowania do
standardéw prawa miedzynarodowego, w tym fundamen-
talnych konwencji MOP dotyczacych prawa zrzeszania sie
i rokowan zbiorowych. Kolejnym waznym aspektem modelu
zwigzkowego wedtug pani wiceminister wymagajacym
pogtebionej dyskusji jest kwestia reprezentatywnosci zwiaz-
kéw zawodowych.

Rzad popiera postulaty wzmocnienia roli reprezentatywnych
organizacji zwigzkowych, w szczegélnosci przez podniesie-
nie progéw reprezentatywnosci, ale réwniez poprzez przy-
pisywanie organizacjom reprezentatywnym szczegélnej roli
w prowadzeniu sporéw zbiorowych. Organizacje te powinny
miec uprzywilejowang pozycje takze w prowadzeniu pozwoéw
zbiorowych. Pani wiceminister dodata, ze mimo zawieszenia
prac Trojstronnej Komisji, wystapit pozytywny aspekt, jakim
jest wzmocnienie dialogu autonomicznego strony pracow-
nikéw i strony pracodawcéw. Przedmiotem tego dialogu
jest m.in. préba wypracowania nowej formuty spotkan troj-
stronnych, ktéra bedzie mogta by¢ punktem wyjsciowym do
wypracowania nowego podejscia do dialogu tréjstronnego
pozwalajacego na szybsze reakcje zmieniajacej sie sytuacji
spoteczno-gospodarcze;j.

Moderatorem pierwszej z trzech sesji, pt. ,Struktura i status
prawny zwigzku zawodowego’, przeprowadzonych 13 czerwca,
byta dr hab. Monika Tomaszewska z Uniwersytetu Gdan-
skiego.

=

Na zdjeciu od lewej: prof. Jo Carby Hall, dr Daiva Petrylaite,
prof. Manfred Weiss, prof. Jakub Stelina, dr hab. Monika Toma-
szewska.

Pierwszy wyktad wygtosit profesor Jo Carby Hall z Wiel-
kiej Brytanii, kraju, w ktorym w 1824 r. powstaty pierwsze
zwiazki zawodowe. W swoim referacie ze wzgledu na krotki
czas przeznaczony na wystapienie przedstawit tylko jeden
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aspekt — ustawe o zwigzkach zawodowych. Zwrécit uwage na
szczegolny status zwigzkéw zawodowych w Wielkiej Brytanii
wynikajacy z kontekstu historycznego, specyficznego statusu
prawnego i niezaleznosci zwigzkéw zawodowych wtasnie
w kontekscie ich statusu prawnego. Podkreslit, ze obecny
stan prawny ma podtoze w latach 70. i zostat skodyfikowany
zustawg o zwigzkach zawodowychi stosunkach pracyz 1992r.
Na jej podstawie zwigzek zawodowy ma quasi-prawng defi-
nicje, poniewaz sam w sobie nie ma osobowosci prawnej, ale
pomimo to moze wchodzi¢ w relacje prawne i by¢ traktowany
jako strona kontraktéw i postanowien. Daje to prawo zwiagz-
kowi, aby pozywac i by¢ pozywanym w przypadku spraw
natury prawa cywilnego. Pozwanie przez zwigzek jest moz-
liwe i fatwiejsze niz wniosek ztozony przez pojedyncze osoby.
Zwiagzek tez moze by¢ $cigany za przestepstwa kryminalne
na terenie Wielkiej Brytanii. Specyficzny quasi-prawny status
zwigzku powoduje réwniez, ze on sam nie moze decydowac
0 swojej wiasnosci, a dysponentami tej wtasnosci sg wyzna-
czone przez zwigzek osoby - zarzadcy majatku. Profesor Hall
zaznaczyt, ze kluczowa kwestia w prowadzeniu sporu zwigz-
kowego jest tzw.,ztota formuta’, ktéra daje prawo przedstawi-
cielom zwigzku zawodowego prowadzenia takich sporéw bez
konsekwencji. Formuta daje swoisty immunitet w kwestiach
zwigzanych z dziatalnoscia statusowa, np. w kwestiach doty-
czacych prowadzenia strajku. Zwalnia tez od zarzutu zastra-
szania i zachecania do strajku, np. przez pikiety. Na koniec
ponownie zaznaczyt, ze zwigzki zawodowe w Wielkiej Brytanii
nie maja osobowosci prawnej i nie sg samodzielnym bytem
prawnym, niezaleznym od swoich cztonkéw.

Doktor Daiva Petrylaite z Uniwersytetu Wilenskiego przed-
stawita sytuacje zwigzkéw zawodowych na Litwie. Obecnie
zwiazki te sg w okresie transformacji, a cze$¢ z nich wywodzi
sie jeszcze z okresu poprzedniego systemu. Podstawg prawna

Wykres 1. Czy zwigzki zawodowe w Polsce bronig intereséw
pracowniczych na ogét skutecznie czy tez nieskutecznie?
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do dziatania zwigzkéw zawodowych jest Konstytucja, Kodeks
pracy i Ustawa o zwigzkach zawodowych. Na ich mocy zwigzki
zawodowe maja obowigzek reprezentowac swoich cztonkéw,
ale takze negocjowac prawa w imieniu wszystkich pracowni-
kéw. Ciekawostka jest, ze do zwigzkéw zawodowych moga
naleze¢, w okreslonych sytuacjach, osoby niebedace pracow-
nikami, np. studenci czy emeryci, posiadajg oni wtedy status
cztonkéw z ograniczonymi prawami i obowigzkami. Odnoszac
sie do kwestii ukladéw zbiorowych, dr Petrylaite zaznaczyta,
Ze na Litwie takie uktady udato sie zawrze¢ jedynie w duzych
przedsiebiorstwach, podkreslajac, ze bardzo problematyczne
jest to w przypadku $rednich i matych przedsiebiorstw. Dodat-
kowo pozycje negocjacyjna zwigzkéw zawodowych ostabiajg
wyroki sagdoéw cywilnych z ostatnich lat podwazajace reprezen-
tatywnosc¢ zwigzkow jako jedynych reprezentantéw strony pra-
cowniczej. Odnoszac sie do kwestii ochrony cztonkéw zwigz-
kéw zawodowych, wspomniata, ze w 1999 r. zniesiono prawo

SEPARATION OF TRADE WINION MEMBERS
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Doktor Daiva Petrylaite z Uniwersytetu Wilenskiego przedsta-
wita sytuacje zwigzkéw zawodowych na Litwie.

ochrony wszystkich cztonkéw zwigzkéw zawodowych przed
zwolnieniem z pracy i obecnie gwarantowane jest ono obecnie
tylko liderom zwiazkéw.

Jako kolejny w dyskusji gtos zabrat profesor Manfred Weiss
z Uniwersytetu Goethego we Frankfurcie. W swoim wystapie-
niu przedstawit podstawy dziatania niemieckich zwigzkéw
zawodowych, ze szczegdélnym uwzglednieniem negocjacji
ukfadoéw zbiorowych. Rozpoczynajac swdj wyktad, nakreslit
charakterystyke niemieckich zwigzkéw zawodowych, pod-
kreslajac ich trzy gtéwne cechy: 1) sa one zwigzkami bran-
zowymi, kazdy z nich reprezentuje inny sektor przemystu; 2)
branzowy charakter zwigzku powoduje, Ze nie sa one oparte
na réznicach politycznych lub ideologicznych; 3) niemieckie
zwiazki zawodowe sg wysoko scentralizowane, dzieki czemu
wiadza zwigzkéw nie opiera sie na poszczegdlnych firmach,
a odzwierciedla site catych sektorow.

W dalszej czesci profesor Weiss przedstawit obecng strukture
niemieckich zwiazkéw zawodowych. Organizacjg skupiajaca
zwigzki zawodowe w Niemczech jest Konfederacja Niemiec-

kich Zwigzkéw Zawodowych. W ciggu ostatnich 25 lat nastapito
potaczenie kilkunastu zwigzkéw zawodowych, na skutek czego
Konfederacja opiera sie na 8 zwiazkach, przy jednoczesnym
zmniejszeniu liczby cztonkédw zwigzkédw zawodowych z prawie
12 min w 1991 r. do liczby 6,2 min obecnie. Gtéwnym celem
zwigzkéw zawodowych jest negocjowanie uktadéw zbioro-
wych, ktére obejmuja cate sektory gospodarki. Skompliko-
wane reguty sprawiaja, ze silne centrale branzowych zwigzkéw
zawodowych nie moga narzuci¢ zbiorowego porozumienia
pojedynczemu zaktadowi pracy. Profesor podkreslit tutaj role
rad pracowniczych, ktére moga negocjowac z poszczegélnymi
pracodawcami uktady zbiorowe. Konkludujac, podkredlit, ze
system niemiecki jest systemem skomplikowanym, taczacym
silng pozycje scentralizowanych zwigzkéw z decentralizowang
pozycja rad pracownikéw, nie mniej jednak system ten na
dzien dzisiejszy sie sprawdza. Zaznaczyt tez, ze zmienity sie cele
uktadéw zbiorowych i w chwili obecnej zamiast skupiac sie na
kwestiach oczywistych, takich jak ptace, czas pracy lub dtugos¢
urlopdéw, nacisk ktadziony jest na elastycznos¢ czasu pracy,
bezpieczenstwo pracy, szkolenie zawodowe, ochrone danych
osobowych, poprawe warunkéw pracy, pracownikéw tymcza-
sowych czy zwigkszenie wptywu rad pracownikéw na polityke
firmy. Na zakonczenie prelegent dodat, ze jednym z gtow-
nych problemoéw, z jakim boryka sie niemiecki rynek pracy,

Na zdjeciu od lewej: prof. Jakub Stelina, dr hab. Monika Toma-
szewska, prof. Jo Carby Hall.

jest spadek liczebnosci zwigzkéw zawodowych oraz wzrost
liczby firm, ktére nie nalezg do zwigzkéw pracodawcédw, co
utrudnia zawieranie porozumien zbiorowych.

Profesor Jakub Stelina, Dziekan Wydziatu Prawa i Administra-
¢ji Uniwersytetu w Gdansku, swoj referat dotyczacy modelu
ruchu zwigzkowego w Polsce rozpoczat od stwierdzenia,
ze jesteSmy Swiadkami postepujacej desyndykalizacji, czyli
zmniejszania sie liczby cztonkéw zwigzkéw zawodowych.
W Polsce uzwiazkowienie jest na poziomie mniej niz 10 proc.,
biorac pod uwage catg site roboczg. Wedtug profesora obser-
wujemy ponadto ogélny kryzys idei przedstawicielstwa.
Dowodem tego jest kleska rad pracownikéw, ktére miaty byc
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nowg pozazwigzkowg forma reprezentacji dla pracownikéw.
Statystyki mowia, ze po pierwszej kadencji zywot zakon-
czyta wiekszos¢ z nich, a tylko 1/4 odtworzyta sie na kolejna
kadencje. Coraz wiekszy odsetek zatrudnionych nie korzysta
z jakichkolwiek form reprezentadji i jest to obraz wrecz dra-
matyczny. Do konca nie s3 znane przyczyny tego zjawiska,
ale najczesciej podaje sie w Polsce asymetrie sit pomiedzy
pracodawca a pracownikami, ktérzy sg dla pracy gotowi
zrezygnowac z ochrony zwigzkowej, swoich praw pracowni-
czych, akceptujac niejednokrotnie nietypowe formy zatrud-
nienia. Dodatkowo wedtug prelegenta za ten stan moga by¢
odpowiedzialne takze przeksztatcenia wtasnosciowe i orga-
nizacyjne pracodawcéw, zwiekszenie liczby i roli matych
i mikropracodawcow, ale takze bezrobocie, upowszechnienie
elastycznych form zatrudnienia czy brak umoéw statych. Nie-
doceniane moga byc¢ réwniez przyczyny natury psycholo-
gicznej — obecnie aspirujemy jako pracownicy do spetniania
bardziej prestizowych rél spotecznych, a zwiazki postrzegane
sg jako organizacje robotnicze, pewnego rodzaju przezytek
i czasami kojarza sie raczej z niewykwalifikowanymi robotni-
kami.

Wzrost poziomu wyksztatcenia pracownikéw i ich samooceny
wptywa na poczucie, ze sami moga sobie poradzi¢ z proble-
mami socjalnymi i bytowymi. Popularnos¢ zwiazkéw wzrasta
Co najwyzej w sytuacji zagrozenia, np. w czasie kryzysu.

W dalszej czesci referatu prelegent oméwit wystepujace
w Polsce poszczegdélne poziomy zwigzkédw zawodowych.
W Polsce najsilniejsza role odgrywaja organizacje zaktadowe.
Ponadzaktadowe organizacje zwigzkowe operuja na szczeblu
terytorialnym (gminnym, regionalnym, miedzyregionalnym
i ogdlnokrajowym), branzowym (sektorowym) oraz szcze-
blu ponadnarodowym (europejski). Zaobserwowa¢ mozna
asymetrie aktywnosci na réznych szczeblach — na poziomie
regionalnym i branzowym ruch zwigzkowy nie jest silny,
co wynika m.in. z braku silnego partnera i ograniczonej roli
administracji panstwowe;.

Stosunkowo najwieksza aktywnos¢ wykazuja zwigzki zawo-
dowe na szczeblu ogdlnokrajowym i europejskim (co wigzac
nalezy z wzrastajaca rolg czynnika politycznego). Na szcze-
blu ponadzaktadowym zwiazki zawodowe sa faktycznym
monopolista w zakresie reprezentacji i obrony ludzi pracy.
Inne organizacje, takie jak np. partie polityczne czy organy
samorzadu zawodowego, spetniajg w tym kontekscie funkcje
marginalna. Na szczeblu zaktadowym wystepuje natomiast
wielo$¢ podmiotéw reprezentujacych zatoge zaktadu pracy.
Obok przedstawicielstwa zwigzkowego wazna role odgry-
waja przedstawicielstwa pozazwigzkowe.

Podsumowujac swoje wystapienie, profesor Stelina podkreslit,
ze nalezy wykluczy¢ zmiany prawa polegajace na wzmacnianiu
zwigzkéw zawodowych za pomoca jakichkolwiek instrumen-
téw przymuszajacych pracownikéw do cztonkostwa. Regulacje
prawne winny by¢ natomiast zmieniane tak, by nie hamowaty
one rozwoju ruchu zwigzkowego. Nalezy takze wzmocni¢ wol-
nos¢ zwigzkowa i odpowiedzialno$¢ samych zwigzkdw.
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Wzrost poziomu wyksztatcenia
pracownikow i ich samooceny wptywa
na poczucie, ze sami mogq sobie
poradzi¢ z problemami socjalnymi

i bytowymi. Popularnos¢ zwiqzkow
wzrasta co najwyzej w sytuacji
zagrozenia, np. w czasach kryzysu.

Profesor Marcin Zieleniecki z Uniwersytetu Gdanskiego
swoje wystapienie poswiecit dialogowi spotecznemu na
szczeblu ogdlnokrajowym z perspektywy zwigzku zawodo-
wego. Wyjasnit, ze dialog spoteczny w Polsce przezywa kryzys.
Od ponad roku zwigzki zawodowe nie uczestniczg aktywnie
w pracach Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych,
paralizujac w pewien sposéb funkcjonowanie tego waznego
forum dialogu spotecznego. Zaznaczyt przy tym, ze jednym
z powoddw moga by¢ regulacje prawne nadajace temu dialo-
gowi formalne ramy.

W dalszej czesci prelegent wskazat kilka sfer, w ktérych
konieczne sg zmiany potrzebne dla poprawy stanu dialogu
spotecznego, w tym Tréjstronng Komisje ds. Spoteczno-
Gospodarczych. Jednym z warunkéw autentycznosci dialogu
spotecznego jest rbwnowaga partneréw spotecznych, ktorej
formalnym wyrazem jest ich réwnouprawnienie i réwnos$¢
wobec prawa. W skfad Komisji wchodza przedstawiciele strony
rzadowej, strony pracownikéw (zwiazki zawodowe) oraz
strony pracodawcéw. Strone rzadowa w Komisji reprezentuja
przedstawiciele Rady Ministréw wskazani przez Prezesa Rady
Ministréw, strone pracownikéw reprezentuja przedstawiciele
reprezentatywnych organizacji zwigzkowych, za$ strone pra-
codawcédw reprezentujg przedstawiciele reprezentatywnych
organizacji pracodawcéw. Warunkiem reprezentatywnosci
jest: 1) zrzeszanie przez centrale zwigzkowa lub zatrudnianie
przez pracodawcéw zrzeszonych w organizacji pracodawcow
wiecej niz 300 tysiecy pracownikdw, 2) posiadanie przez orga-
nizacje charakteru ogélnokrajowego oraz 3) posiadanie przez
dang organizacje charakteru wielobranzowego.

Wedtug prelegenta warto przeanalizowa¢ kompetencje Tréj-
stronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, ktére w samej
Ustawie o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodar-
czych zostaty okreslone bardzo ogdlnie. Ustawa o Tréjstronnej
Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych przyznaje pewne kom-
petencje stronom reprezentowanym w tej komisji. Stuzy temu
przyznanie kazdej ze stron Komisji prawa do: 1) wniesienia pod
obrady Komisji sprawy o duzym znaczeniu spotecznym lub
gospodarczym, 2) zajecia stanowiska w takiej sprawie, 3) zada-
nia do zajecia stanowiska w takiej sprawie od innej organizacji,
4) zawierania porozumien o charakterze obligacyjnym - nie
tylko w uktadzie tréjstronnym, ale takze dwustronnym.



W dalszej czesci wypowiedzi prof. Zieleniecki skupit sie na
szczegotowo okreslonej w ustawie procedurze prowadze-
nia dialogu spotecznego w sprawach zatozen oraz projektu
ustawy budzetowej na nastepny rok kalendarzowy. Stro-
nom pracownikéw i pracodawcéw przyznano w jej ramach
kompetencje o charakterze opiniodawczym (konsultacyj-
nym). Kolejng wazna kwestia, jaka przedstawit prelegent, sg
odrebne ustawy przyznajace kompetencje Tréjstronnej Komi-
sji ds. Spoteczno-Gospodarczych jako catosci, gdyz to wtasnie
w nich mozna znalez¢ stabosci obowiazujacych regulacji.
Nalezy do nich zaliczy¢ prawo do prowadzenia negocjacji
w sprawach: 1) ustalania wysokosci minimalnego wynagro-
dzenia za prace, 2) zwiekszenia wskaznika waloryzacji eme-
rytur i rent o co najmniej 20 proc. realnego wzrostu przeciet-
nego wynagrodzenia w poprzednim roku kalendarzowym,
3) wysokosci kwot kryterium dochodowego oraz $wiadczen
okreslonych w ustawie o swiadczeniach rodzinnych oraz 4)
wysokosci kwot kryteriow dochodowych okreslonych w usta-
wie o pomocy spotecznej.

Kompetencje te maja charakter stanowigcy (wtadczy) i nie
maja charakteru wylacznego. W przypadku gdy nie dojdzie
do porozumienia, prawa te przechodzg na Rade Ministréw.
W tej konstrukcji prawnej, jednoczesnie o wiazagcym charak-
terze tej kompetencji, a z drugiej strony charakteru przechod-
niego, niesamodzielnego, prof. Zieleniecki dostrzega stabosci
i przyczyny pewnego zniechecenia strony zwigzkowej udzia-
fem w pracach Tréjstronnej Komisji.

Na zdjeciu uczestnicy pierwszego dnia konferencji.

Podsumowujac swoje wystapienie, zaznaczyt, ze w kwestii
kompetencji mozliwe sa trzy warianty: 1) dotyczacy rezygnacji
z podwdjnej kompetencji — teoretyczny i nierealny; 2) najbar-
dziej realny - skfadajacy sie z dwdch elementéw: a) doprecy-
zowania kryteriow ustawowych o charakterze obiektywnym
okreslajacym te cztery wskazniki/kompetencje i b) przyzna-
nie Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych kom-
petencji do dokonywania uzgodnien; 3) nierealny — nadania
Radzie Ministrow samodzielnych kompetencji w tych spra-
wach (obnizenie rangi Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-
Gospodarczych, dialog rozumiany jako wymiana stanowisk).

Na koniec prelegent wspomniat o propozycji w projekcie
Zbiorowego Kodeksu Pracy, w ktérym proponuje sie ustano-
wienie Krajowego Konsultanta Dialogu Pracy bedacego orga-
nem odpowiedzialnym za prowadzenie dialogu w sprawach
dotyczacych pracy. Bytby on powotywany i odwotywany przez
Sejm po zasiegnieciu opinii Tréjstronnej Komisji ds. Spotecz-
no-Gospodarczych i podlegatby bezposrednio Sejmowi. Rela-
cje pomiedzy Krajowym Konsultantem Dialogu Pracy (Rzecz-
nikiem Dialogu Spotecznego) mogtyby by¢ uksztattowane na
wzér relacji pomiedzy Gtéwnym Inspektorem Pracy a Rada
Ochrony Pracy. Konieczne wydaje sie konstytucyjne umoco-
wanie Krajowego Konsultanta Dialogu Pracy i Tréjstronnej
Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych oraz rozstrzygniecie
kwestii normatywnego charakteru uzgodnien (uchwat) Troj-
stronnej Komisji.

Y el
bk ARACZN

Profesor Ludwik Florek z UW w swoim wystapieniu skupit sie
na zwigzkach zawodowych w kontekscie gospodarki rynkowej.
Na zdjeciu od lewej: prof. Grzegorz Gozdziewicz, prof. Ludwik
Florek.

Moderatorem drugiej sesji, pt.,,Uprawnienia zwigzkéw zawo-
dowych’, byt profesor Grzegorz Gozdziewicz z Uniwersytetu
Mikotaja Kopernika w Toruniu.

Profesor Ludwik Florek z Uniwersytetu Warszawskiego
w swoim wystapieniu skupit sie na zwigzkach zawodowych
w kontekscie gospodarki rynkowej. Wyjasnit, ze gospodarka
rynkowa wymaga, aby przedsiebiorstwa byly efektywne, a rolg
zwigzkow zawodowych jest pilnowanie, by nie odbywato sie to
kosztem pracownikéw poprzez wydtuzony czas pracy, zmniej-
szone wynagrodzenia czy tez szkodliwe dla zdrowia i zycia
warunki pracy. Zauwazyt, ze zwigzki zawodowe domagajg sie
korzystania przez pracownikéw ze wzrostu gospodarczego,
podnoszenia wynagrodzen i innych uprawnien i pracownicy
maja prawo korzystac z zyskéw firmy, gdyz biorg udziat w tym
wzroscie. Niematerialng wartos¢ firmy stanowi wtasnosc inte-
lektualna, ale na drugim miejscu sg pracownicy, ktérych mozna
podzieli¢ na robotnikéw i kapitat ludzki. Kapitat ludzki jest bar-
dzo doceniany przez pracodawcow, jest lepiej optacany, bo
decyduje o rynkowym sukcesie firmy. Profesor Florek zwrdcit
uwage, ze wszyscy pracownicy powinni korzysta¢ z ochrony
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zwigzkowej, mimo iz nie wszyscy potrzebuja jej w takim
samym stopniu. W dzisiejszych czasach w dobie réznorodnosci
dostepnej pracy, a co za tym idzie przeréznych form zatrudnie-
nia, zwiagzki zawodowe moga uchronic¢ pracownika przed nad-
uzyciami ze strony pracodawcy.

Jak podat prelegent niektére zrédta podaja, ze w Polsce na
umowach tymczasowych pracuje 1,5 min oséb. Oceniajac
wptyw zwigzkéw zawodowych na ustawodawstwo, stwier-
dzit, ze ma sceptyczne podejscie do Trojstronnej Komisji m.in.
ze wzgledu na to, ze w jego ocenie czes¢ dziatarh Komisji jest
pozorna. Podkreslit za to role rokowan zbiorowych jako spo-
sobu na ochrone intereséw pracownikéw. Podsumowujac
swoje wystapienie, skupit sie na ponizszych czterech aspek-
tach: 1) w gospodarce rynkowej wzrasta zapotrzebowanie
na zwigzkowa ochrone uprawnien pracowniczych; 2) zwigzki
zawodowe nie moga dazy¢ do wytaczenia praw rynku, ale
powinny ograniczac¢ ich negatywny wptyw na potozenie pra-
cownikéw; 3) skuteczne rokowania zbiorowe s najlepsza
metoda ochrony; 4) tylko silne, dojrzate i aktywne na szczeblu
zaktadu pracy i branzy zwigzki zawodowe moga przeciwsta-
wiac sie wyzwaniom i zagrozeniom, jakie do stosunkéw pracy
niesie gospodarka rynkowa.

Profesor tukasz Pisarczyk z Uniwersytetu Warszawskiego
przedstawit w swoim wystapieniu kilka informacji dotycza-
cych roli zwigzkéw zawodowych w tworzeniu rynku pracy
w Polsce ze szczegdlnym uwzglednieniem kwestii negocja-
cji zbiorowych na poziomie miejsca pracy. Opisat podstawy
prawne dialogu spotecznego i obecna sytuacje zwigzkéw
zawodowych. Podstawa istnienia zwigzkéw zawodowych
w Polsce jest art. 59 Konstytucji RP. W opinii prof. Pisarczyka
dialog spoteczny w Polsce znajduje sie w duzym kryzysie.
Sktada sie na to wiele czynnikdéw. Zwrécit uwage na kryzys
zaréwno zwiazkéw zawodowych, jak i kryzys ekonomiczny,
ktére to majg negatywny wptyw na rozwdj dialogu spotecz-
nego w Polsce i powoduja, ze pojawity sie nowe, alternatywne
rozwigzania w postaci wybieranych przedstawicieli pracow-
nikéw ad hoc. Wskazat, ze réznorodnos¢ form reprezentacji
pracowniczej oddziatuje na ostabienie wptywu strony pra-
cowniczej, czego najlepszym przyktadem sa wtasnie przed-
stawiciele wybierani ad hoc, zgodnie z procedurami danego
miejsca pracy — paradoksalnie wybierani, aby chroni¢ inte-
resy pracodawcéw w okresie kryzysu gospodarczego. Prele-
gent podkredlit tez, ze w przeciwienstwie do innych panstw,
w Polsce istnieje bardzo niewiele porozumiert zbiorowych,
ktore obejmowatyby cate branze czy sektory przemystu, przez
co bardzo niewielka liczba pracownikéw z nich korzysta, co
w znaczacy sposob wptywa na obraz dialogu spotecznego.

Wedtug prof. Pisarczyka dodatkowymi elementami utrudnia-
jacymi prowadzenie dialogu jest kryzys zwigzkéw zawodo-
wych w Polsce, jak i wynikajaca z przepiséw prawa struktura
zwigzkéw zawodowych w miejscu pracy, ktéra wymaga, by
zwigzek miat co najmniej 10 cztonkéw zatrudnionych przez
jednego pracodawce. Zwrécit tez uwage na fakt, ze prawo
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polskie zniecheca pracodawcéw do zawierania uktadéw
zbiorowych, gdyz faworyzuje wytacznie strone pracownicza.
Wyjatkiem sa tu uktady ,antykryzysowe”. Z zasady sg one
zawierane ze zwigzkami zawodowymi, niemniej czesto zda-
rza sie, ze zawierane one sg z przedstawicielami ad hoc, ktérzy
dziatajg pod presja pracodawcéw i nie sg chronieni prawem
np. przed zwolnieniem. Takie dziatania powodujg nieréwno-
wage dialogu spotecznego i s3 jedng z przyczyn jego kryzysu.
Brak branzowych uktadéw zbiorowych oraz prawo polskie
nakazujace pracodawcom zatrudniajgcym wiecej niz 20 pra-
cownikéw tworzenie wewnetrznych regulacji pftacowych
faworyzuje pracodawcéw, ktérzy wykorzystuja te procedure
i zastepuja nig uktady zbiorowe w danym przedsiebiorstwie.
Kolejnym elementem, ktéry wptywa na kryzys dialogu spo-
tecznego w miejscach pracy jest wyjatkowa pozycja zwigzkéw
zawodowych, ktére zgodnie z prawem sg jedynym partnerem
spotecznym. Mafta liczba zwigzkowcoéw w niewielkiej liczbie
przedsiebiorstw powoduje, ze zawiera sie niewielkg ilos¢
uktadéw zbiorowych obejmujacych wszystkich pracownikéw.
Konczac swojg wypowiedz, prof. Pisarczyk wskazat na mozliwe
rozwigzania kryzysu. Podkreslit, ze istnieje potrzeba zwieksze-
nia wolnosci reprezentacji strony pracowniczej, ponadto trzeba
eliminowa¢ umowy, ktére sa zawierane z przedstawicielami
ad hoc, a takze zwieksza¢ uprawnienia wybieranych przedsta-
wicieli pracowniczych. Problemem jest tu réwniez watpliwa
reprezentatywno$¢ zwigzkéow zawodowych przy jednoczesnej
mozliwosci wprowadzenia instytucji referendum pracowni-
czego. Zwrdcit tez uwage na mozliwo$¢ wiaczenia w proces
dialogu spotfecznego rad pracowniczych, ktére cho¢ nie ciesza
sie statusem takim jak zwigzki zawodowe, to czesto sa jedynym
przedstawicielem strony pracowniczej.

W przeciwienstwie do innych panstw,
w Polsce istnieje bardzo niewiele
porozumien zbiorowych, ktore
obejmowatyby cate branze

czy sektory przemystu. To sprawia,

ze korzysta z nich bardzo niewielka
liczba pracownikoéw, co w znaczqcy
sposob wptywa na obraz

dialogu spotecznego.

Doktor Bolestaw Cwiertniak wraz z profesorem Krzysz-
tofem Baranem z Wyzszej Szkoty Humanitas w Sosnowcu
opracowali bardzo krétki referat dotyczacy statusu prawnego
podmiotéw uczestniczacych w sporach zbiorowych pracy.
Doktor Cwiertniak jako referent podkreslit, ze nie kazdy zwia-
zek zawodowy, a zwlaszcza niereprezentatywny dla ogoétu



zatogi, powinien mie¢ prawo do wszczynania i prowadzenia
sporéw zbiorowych, a takze prawo do strajku. Za konieczne
uznat znowelizowanie ustawy zwiekszajacej uprawnienia
sadow, bowiem w Swietle polskiej Konstytucji to wtasnie sady
powinny sie wypowiadac¢ o legalnosci strajku i o ewentual-
nym jego przerwaniu. Ponadto nalezatoby dostosowac prze-
pisy tak, aby decyzje w sprawie strajkéw zapadaty w sadach
w ciaggu 24 lub 48 godzin. Uprawnionymi do wystepowania
z wnioskami do sadéw byliby: Panstwowa Inspekcja Pracy,
powszechne jednostki prokuratury, pracodawca i zwigzki
zawodowe. W dalszej czesci prelegent poruszyt kwestie refe-
rendum strajkowego, ktére przez jednych jest traktowane
jako przejaw wolnosci zwigzkowej, a dla innych jest to nie-
uregulowana kwestia. Zwiazki zawodowe powinny by¢ usta-
wowo zobligowane do tworzenia, przechowywania i przed-
ktadania stosownych dokumentéw dotyczacych referendum
strajkowego. Powszechne sg postulaty, by zwiekszy¢ odpo-
wiedzialnos¢ w przypadku strajku, zwtaszcza cywilng, jednak
wedtug dra Cwiertniaka aktualne przepisy w sposéb wystar-
czajacy zabezpieczaja interesy pracodawcy.

O konstytucyjnej pozycji zwigzkéw zawodowych w Polsce
moéwit kolejny referent, prof. Jerzy Stepien, sedzia Trybunatu
Konstytucyjnego w stanie spoczynku. Zauwazyt, ze w naszej
Konstytucji nie ma rozdziatu dotyczacego tylko i wylacznie
zwigzkéw zawodowych, dlatego tez trzeba wyszukiwac poje-
dyncze artykuty z r6znych rozdziatéw. Konstytucja byta pisana
na poczatku lat 90. i zwigzki zawodowe zostaty postawione na
rowni z réznymi organizacjami pozarzadowymi. Pierwszym

Wykres 2. Stopien uzwigzkowienia pracownikéw w Europie
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artykutem w Konstytucji dotyczacym zwigzkéw zawodowych
jest art. 12, ktéry gwarantuje wolnos$¢ tworzenia i dziatania
zwigzkéw zawodowych. Kolejnym artykutem jest juz bardziej
rozbudowany art. 59 zapewniajacy zwigzkom zawodowym:
1) wolnos¢ zrzeszania sie, 2) prawo do rokowan, a w szcze-
golnosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych oraz do
zawierania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien,
3) prawo do organizowania strajkéw pracowniczych i innych
form protestu w granicach okreslonych w ustawie; ze wzgledu
na dobro publiczne ustawa moze ograniczy¢ prowadzenie
strajku lub zakaza¢ go w odniesieniu do okreslonych kate-
gorii pracownikéw lub w okreslonych dziedzinach, 4) zakres
wolnosci zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych i organiza-
cjach pracodawcéw oraz innych wolnosci zwigzkowych moze
podlegac tylko takim ograniczeniom ustawowym, jakie sa
dopuszczalne przez wigzace Rzeczpospolita Polskg umowy
miedzynarodowe.

Wedtug prof. Stepnia najwazniejszym dla zwigzkéw zawodo-
wych jest punkt czwarty. Kolejnym istotnym artykutem, ktéry
potwierdza role dialogu miedzy partnerami spotecznymi, jest
art. 20 ,Spoteczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci
dziatalnosci gospodarczej, wiasnosci prywatnej oraz solidar-
nosci, dialogu i wspodtpracy partneréw spotecznych stanowi
podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej".
W dalszej czesci profesor wymienit zawody, ktérych przedsta-
wiciele nie moga naleze¢ do zwigzkéw zawodowych, i s3 to:
sedzia (wg art. 178 Konstytugji ust. 3), prezes NIK (art. 205 ust.
3), Rzecznik Praw Obywatelskich (art. 209 ust. 3), cztonkowie
Krajowej Rady Radiofonii i Telewizji (art. 214 ust. 2) oraz Prezes

Zrédto: http://www.worker-participation.eu/index.php/National-Industrial-Relations/Across-Europe/Trade-Unions2
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NBP (art. 227 ust. 4). Na zakonczenie profesor omowit art. 191
ust. 4, dzieki ktéremu zwigzki zawodowe moga sktadac¢ wnio-
ski do Trybunatu Konstytucyjnego.

Podsumowujac swdj referat, zwrécit uwage, ze obecnie
podobnie jak w czasach PRL-u silnie dziatajg zwigzki w duzych
panstwowych firmach, takich jak PKP czy Telewizja Polska.
W PRL-u niestety zwiagzki zawodowe czesto stuzyly jako
transmisja wladzy do mas. Profesor uwaza, ze dopodki wia-
dze zwigzkowe beda dziataty w zaktadach pracy, to bedg stu-
zyly do ,pacyfikowania” pracownikéw i beda bronity swojej
pozycji, a nie pozycji pracownikéw, a w takiej sytuacji trudno
méwic o prawdziwych zwigzkach zawodowych. Wedtug pro-
fesora zwigzek powinien mie¢ swoje organy poza zaktadem
pracy, a w zakfadzie tylko swoich przedstawicieli.

Sedzia dr Artur Rycak, rozpoczynajac referat,,Ochrona trwa-
fosci stosunku pracy dziataczy zwigzkowych w prawie pro-
cesowym’, podkreslit, ze w Polsce mamy gwarancje ochrony
trwatosci zatrudnienia dziataczy zwigzkowych w prawie
materialnym, tj. zakaz rozwigzania umowy o prace bez
zgody zwigzkéw zawodowych, zakaz zmiany warunkéw
pfacy i pracy, zobowiazanie do ptacy za caty okres niestusz-
nego rozwigzania umowy o prace (od daty zwolnienia do
daty powrotu do pracy), prawo do odszkodowania z tytutu
nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace oraz z tytutu
dyskryminacji. Nastepnie prelegent postawit kilka pytan. Czy
prawa materialne sa gwarantowane przez prawo procesowe?
Czy Polska zapewnia skutecznos¢ ochrony zgodnie z art. 1
konwencji 135 MOP?

Jak zauwazyt dr Rycak, w polskich sadach w najblizszym cza-
sie nie ma szansy na skrécenie czasu postepowan. Dlatego
aby zaradzi¢ bezprawnie zwolnionym dziataczom zwigzko-
wym, mozliwe sg do wykorzystania dwa narzedzia procesowe,
tj. art. 477> §2 k.p.c, ktéry méwi, ze sad moze w wyroku
orzec ponowne dalsze zatrudnienie pracownika, jezeli daje
orzeczenie w okresie wypowiedzenia, czyli kiedy ten pracow-
nik jest jeszcze zatrudniony, oraz art. 45 §2 zgodnie z ktérym
pracodawca nie moze podnies¢ zarzutu, niemoznosci i niece-
lowosci przywrdcenia do pracy oséb szczegdlnie chronionych

Uczestnicy pierwszego dnia konferencji.
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(nie tylko zwiazkowcdw).

W dalszych rozwazaniach prelegent wymienit przestanki
ochrony trwatosci stosunku pracy w prawie procesowym i sg
to: 1) potrzeba urealnienia gwarancji stabilnosci zatrudnienia,
2) potrzeba zagwarantowanej dziatalnosci funkcjonowania
samego zwigzku zawodowego, 3) potrzeba realnej ochrony
intereséw pracowniczych, 4) potrzeba utrzymania pokoju
spotecznego, 5) dtugos¢ proceséw sadowych.

Zdaniem sedziego Rycaka w Polsce nie ma efektywnej
ochrony. To oznacza, ze ustawodawca powinien wzmocnic
ochrone procesowa dziataczy zwigzkowych. Jesli ustawo-
dawca tego nie zrobi, to istnieje mozliwo$¢ wykorzystania
trybu zabezpieczajacego i art. 755 §2 — dopuszczalno$c
udzielenia zabezpieczenia w sprawach o przywrécenie do
pracy zwolnionego dziatacza zwigzkowego poprzez nakaza-
nie jego dalszego zatrudnienia na czas trwania procesu.
Kolejna prelegentka, dr Monika Gtadoch z Uniwersytetu

Doktor Monika Gladoch moéwita o wspoétpracy zwigzkow
zawodowych z pracodawcami na szczeblu zakfadu pracy.
Na zdjeciu pierwsza od prawe;j.

Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie, doradca
Prezydenta Pracodawcow RP, przedstawita referat dotyczacy
wspotpracy zwigzkdw zawodowych z pracodawcami na
szczeblu zaktadu pracy. Punktem wyjscia dla prelegentki byt
art. 20 Konstytucji i stowa ,dialog i wspotpraca”. Zaktadajac,
ze wspotpraca to praca wykonywana z kims, nie mozna moéwi¢
0 wspodtpracy zwigzkéw zawodowych na terenie zaktadow
pracy z pracodawcami w sytuacji gdy zwiazki maja opiniowac
prawidtowo$¢ wypowiadania umoéw o prace — zaznaczyta
dr Gtadoch. Bardzo czesto w takiej sytuacji zwigzki zawodowe
w swojej opinii nie wyrazaja zgody albo milcza, w przypadku
gdy chca uniknac szybkiej odpowiedzi. Prelegentka dodata,
ze zwigzki powinny broni¢ pracownika, a nie go reprezen-
towac¢. Doktor Gladoch zauwazyta, ze bardzo czesto pra-
codawcy traktujg te wspotprace jako formalnos¢, tzn. jest
obowiazek konsultacji, ale i tak zrobig, co zechca, co mozna
zauwazy¢ np. podczas konsultacji w sprawie zwolnien grupo-
wych. Doktor Gtadoch proponuje, by nie zmienia¢ prawa i nie
probowad przeprowadzac propozycji, by pojawita sie inna



pozazwigzkowa reprezentacja w zaktadzie pracy, szczegdlnie
po porazce z radami pracowniczymi, ale poszuka¢ wspot-
pracy ze zwigzkami zawodowymi, ktére maja duzy potencjat.
Dodata, ze zamiast pomawia¢ zwigzki zawodowe o rézne
dziatania trzymania sie pewnych starych, utartych przywile-
jow i uprawnien, nalezy zacheci¢ je do wspotpracy. Pewnym
rozwigzaniem jest, by mediacje do sporéw zbiorowych byty
obecne réwniez w razie sytuacji patowych. Na zakonczenie
ekspertka zaznaczyta, ze wspotpraca zwigzkdw zawodowych
z pracodawcami w wielu firmach istnieje, a w wielu firmach
jest niemozliwa z réznych powodéw i wtasnie w takich przy-
padkach jej zdaniem powinna sie wiaczy¢ osoba trzecia, aby
mozna byto doprowadzi¢ do porozumienia.

Choc Unia Europejska korzysta
zwolnosci na rynku pracy, to

niesie to za sobq zagrozenia
zwiqzane z nierownowagq ptac

w poszczegolnych panstwach, co
czesto wykorzystujq kraje bogatsze.

Moderatorem trzeciej sesji, pt. ,Przysztos¢ zwigzkéw zawodo-
wych’, byt profesor Roger Blanpain z Uniwersytetu w Leuven
w Belgii, ktory jako pierwszy zabrat gtos. W swoim krétkim
wystgpieniu dotyczacym przysztosci zwigzkéw zawodowych
w globalnym $wiecie zwrécit uwage na podstawowe problemy,
zjakimi musza sie zmierzy¢ w najblizszych latach zwiazki zawo-
dowe. Pierwszym z nich jest tzw. ,superkapitalizm” charakte-
ryzujacy sie swobodnym przeptywem kapitatu oraz miedzy-
narodowymi korporacjami, ktérych centrale czesto znajduja
sie na drugim koncu $wiata, a decyzje biznesowe wplywaja
na pracownikéw w wielu réznych krajach. Profesor Blanpain
wspomniat takze o znaczacym i czesto nieformalnym wpty-
wie polityki na ekonomie. Zyjemy w $wiecie, w ktérym jest
coraz wiecej ludzi bogatych, a jednoczes$nie przybywa ludzi
biednych i bezrobotnych. W ciggu ostatnich dwéch lat liczba
bezrobotnych w strefie euro zwiekszyta sie 0 2 min oséb. Kolej-
nym problemem jest bieda i brak ochrony socjalnej. Prelegent
podkreslit, ze ponad 75 proc. populacji Swiatowej nie posiada
wystarczajacego ubezpieczenia spotecznego. Odnoszac sie do
sytuacji w UE, powiedziat, ze mimo iz Europa korzysta z wolno-
sci swobodnego rynku pracy, to niesie to za sobg zagrozenia
zwigzane z nierbwnowaga ptac w poszczegdlnych panstwach,
co jest czesto wykorzystywane przez kraje bogatsze. Zauwa-
zyt tez problem fatszywego samozatrudnienia, ktére pozwala
wykorzystywac pracownikéw z krajow ubozszych i zmuszac
ich do pfacy ponizej wartosci ich pracy z pominieciem drogich
kosztow ubezpieczenia spotecznego i zdrowotnego. Zwracajac
swoja uwage na role zwigzkéw zawodowych, podkreslit pod-
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stawowag role MOP i wage zapiséw zawartych w konwencjach
nr 87 i 98, zaznaczajac jednoczednie, ze choc¢ zostaty one raty-
fikowane przez prawie 150 krajéw, to nie ratyfikowaty ich takie
panstwa jak Chiny, Indie czy USA, co w praktyce sprowadza sie
do prawie 50 proc. populacji s$wiata. Na koniec profesor zwré-
cit uwage, ze nie ma miedzynarodowej solidarnosci miedzy
zwigzkami zawodowymi, poniewaz rzadza nimi relacje i inte-
resy narodowe.

Jako kolejna gtos zabrata prof. Patricia Conlan z Uniwersytetu
w Limerick w Irlandii. Omawiajac regulacje prawne dotyczace
zwigzkéw zawodowych w jej kraju, zwrécita uwage, ze pod-
stawa prawng ich funkcjonowania jest konstytucja z 1937 .,
ustawa o zwigzkach zawodowych z 1941 r., a takze wiele
przepiséw jeszcze z czaséw Imperium Brytyjskiego. Obecnie
w Irlandii jest 48 réznych zwigzkéw zawodowych, ktére sku-
piaja 800 tys. pracownikéw. Ciekawostka przytoczong przez
prelegentke jest to, ze zwigzki te dziataja po obu stronach
granicy, czyli w Irlandii i w Irlandii Pétnocnej. Irlandzkie
zwiagzki zawodowe w wiekszosci zrzeszaja pracownikéw
administracji publicznej. Jest to poniekad wynikiem tego, ze
wielonarodowe korporacje majg wptyw i zniechecaja sektor
prywatny do przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych. Na
zakonczenie prelegentka przytoczyta przyktad firmy Ryanair,
ktéra pozwala swoim pracownikom zawigzywac zwiazki
zawodowe, ale polityka firmy zaktada, by nie negocjowac
z zadnymi zwigzkami zawodowymi.

Profesor Fiorella Lunardon z Uniwersytetu w Turynie we
Wioszech pokrétce scharakteryzowata zasady funkcjonowa-
nia wtoskich zwigzkéw zawodowych na tle ustroju prawnego.
Podkreslita, ze zwiazki zawodowe nie sg de facto wpisane
w system prawny, ale istniejg w formie tzw. zywego prawa,
ktore tworzone jest przez decyzje sadéw i dziatania zwigzkow.
W dalszej wypowiedzi skupita sie na doswiadczeniach i osia-
gnieciach zwigzkéw zawodowych w negocjacji porozumien
zbiorowych - na porozumieniu Pomigliano i wynikajagcym
z niego porozumieniu Mirafiori.

Profesor Zbigniew Hajn z Uniwersytetu todzkiego zabrat
gtos w sprawie zakresu podmiotowego prawa zrzeszania sie
w zwigzkach zawodowych. Zwrécit uwage na rézne znaczenia
stowa pracownik — jest worker, czyli pracownik w Konwencji
87 art. 2, ktdéry znaczy co$ wiecej niz employee - pracownik
sensu stricto. W istocie to okreslenie oznacza ,kazdego, kto
wtasng pracg zawodowq zarabia na utrzymanie’, a nie tylko
pracownika sensu stricto, czyli innymi stowy oznacza to co
w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, w Konwencji
Europejskiej, Pakcie Obywatelskim, Pakcie Gospodarczym
i Spotecznym i jest okreslane jako ,kazdy w obronie swoich
intereséw spotecznych i gospodarczych”. Wiasnie tak rozu-
miany pracownik, czyli w szerokim tego stowa znaczeniu, jest
podmiotem podstawowego prawa cztowieka do zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych i przystepowania do nich. Taki
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sam wniosek wynika z art. 12 i art. 59 §1 naszej Konstytugji,
ktéra nie ogranicza prawa zrzeszania sie do pracownikéw
sensu stricto.

W dalszej czesci wyktadu prelegent skupit sie na regulacjach
prawnych dotyczacych zrzeszania sie w zwigzkach zawodo-
wych w Polsce i wynikajacych z tych regulacji ograniczeniach.
Sg one wyrazne i wystepuja zaréwno w sektorze prywatnym,
jak i publicznym. W zwigzkach zawodowych nie moga zrze-
szac sie: sedziowie, funkcjonariusze niektoérych stuzb publicz-
nych, np. CBA, a np. policja i kontrolerzy NIK-u moga zrzesza¢
sie tylko w jednym zwiazku - zwigzku zawodowym ich grupy
zawodowej. Istotng kwestia jest prawo zrzeszania sie w sek-
torze prywatnym — w gospodarce, handlu itd. Ciggle obowia-
zuje art. 2 ustawy o zwigzkach zawodowym, ktéry przyznaje
pracownikom sensu stricto prawo zrzeszania sie, natomiast
ludziom pracy to prawo nie przystuguje. Jest to sprzeczne
z Konwencjg nr 87 i wymienionymi wczesniej aktami prawa
miedzynarodowego, ktére okreslaja podmiot uprawniony
jako kazdy w obronie swoich intereséw spotecznych i gospo-
darczych.

Jak podkreslit profesor, od 2010 r. zaszly istotne zmiany.
W 2011 r.NSZZ,Solidarnos¢” wystapit ze skarga na Polski rzad
do MOP, w odpowiedzi na te skarge Komitet Wolnosci Zwiaz-
kowej (sprawa nr 2888) przypomniat, ze w oparciu o zasade
wolnosci zrzeszania sie wszyscy zatrudnieni z wyjatkiem sit
zbrojnych i policji powinni mie¢ prawo tworzenia i wstepo-
wania do organizacji wedtug wtasnego wyboru. Kryterium
okreslajace osoby, ktérym przystuguje to uprawnienie, nie
istnieje w stosunku pracy, ktérego czesto brakuje, co ma np.
miejsce w przypadku pracownikéw rolnych, oséb samoza-
trudnionych i tych, ktérzy wykonuja wolny zawéd, a powinno
przystugiwac im wszystkim prawo do zrzeszania sie. Komitet
Wolnosci Zwigzkowej zwrdcit sie do rzadu z prosba o zmiane
ustawodawstwa. W 2013 r. Europejski Komitet Praw Spo-
tecznych Rady Europy zgtosit zastrzezenia do art. 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych, obecnie jest takze sprawa w Try-
bunale Konstytucyjnym — ze skargi OPZZ (Ogdlnopolskiego
Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych) — tez na niezgodnos¢
art. 2 z ustawy o zwigzkach zawodowych z Konwencja nr 87
i Konstytucja RP. Trybunat Konstytucyjny od potowy 2012 r.
jeszcze tej sprawy nie rozpoznat. Na zakonczenie profesor
stwierdzit, ze polski rzad poprosit o pomoc MOP, a jedynym
rozwigzaniem bedzie dopisanie w ustawie o zwigzkach
zawodowych, ze ,prawo zrzeszania sie maja pracownicy i inni
ludzie pracy w celu obrony swoich intereséw”.

Doktor Magdalena Rycak z Uczelni tazarskiego w swoim
referacie o roli zwigzkéw zawodowych zauwazyta, ze w przed-
siebiorstwach, gdzie pracownicy uczestnicza w organizacji
swojego zaktadu, gdzie maja realny wptyw na podejmowane
decyzje, tam te przedsiebiorstwa docelowo odnosza najwiek-
sze sukcesy. Prelegentka uwaza, ze zwigzki zawodowe wbrew
negatywnej kampanii wokét nich maja wieksza szanse na
przetrwanie niz niezwigzkowe przedstawicielstwa pracow-
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Wykres 3. Czy w Pana(i) odczuciu zwigzki zawodowe funk-
cjonujace w Polsce:
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. Trudno powiedzie¢

. Bronia przywilejow niektérych grup zawodowych kosztem innych pracujacych
Zrédto: dane CBOS, grudzier 2013 r.

nicze. Zwiazki zawodowe s3 naturalnym tworem powsta-
tym przed przepisami na poczatku XIX w., za$ niezwigzkowe
przedstawicielstwa pracownicze sg sztucznym tworem napi-
sanym unijnymi przepisami. Dobrym przyktadem jest tutaj
polskie doswiadczenie z radami pracowniczymi — préba wcia-
gniecia poprzez przepisy prawne pracownikéw do partycypo-
wania w waznych sprawach dotyczacych zaktadéw pracy nie
powiodta sie.

Doktor Rycak zwrdcita uwage, ze czasami w pogoni za warto-
$ciami ekonomicznymi zapominamy o wartosciach ludzkich,
humanitarnych, dlatego warto pamietac stowa papieza Jana
Pawta I, ktéry powiedziat,moralnie godziwym jest tylko taki
ustroj pracy, u ktérego podstaw lezy pierwszenstwo i pod-
miotowos$¢ pracy oraz jej sprawczy udziat w catym procesie
produkgji, w ktérym kazdy bedzie mégt uwazac siebie rowno-
czesnie za wspoétgospodarza wielkiego warsztatu pracy przy
ktérym pracuje wraz ze wszystkimi’”.

Jak zauwazyta prelegentka, uspotecznienie zbiorowych sto-
sunkéw pracy jest naczelng wartoscig promowang w Unii
Europejskiej. Podmiotami, ktére te uspotecznienia maja reali-
zowad, sg zwiazki zawodowe i niezwigzkowe przedstawiciel-
stwa pracownicze. W dalszej czesci referatu dr Rycak wyrazita
pewnego rodzaju niepokdj w stosunku do niezwigzkowych
przedstawicieli pracownikéw ad hoc — jest wprawdzie szereg
regulacji, ale, co ciekawe, zawsze sie oni pojawiaja, gdy chce
sie obejs¢ zwiagzki zawodowe, ugra¢ co$ tatwym kosztem.
Ponadto do korca nie wiadomo, jak ci przedstawiciele ad hoc
sg wybieralni, jak jest chroniony ich stosunek pracy. Nie ma
przedsiebiorstwa takiego, w ktérym przedsiebiorca miatby
problem z uzyskaniem porozumienia z przedstawicielami
ad hoc.

Wedtug prelegentki badania pokazuja, ze w przedsiebior-
stwach, w ktérych dziata partycypacja pracownicza wzrasta
proces demokratyzacji zarzadzania przedsiebiorstwem. Bada-
nia wykazaty takze, ze dobrze przeprowadzona bezposrednia
partycypacja to szybki i dtugofalowy wzrost wydajnosci pra-
cownikéw, poza tym czynniki ekonomiczne przedsiebiorstwa
takze sie wyraznie poprawiajg. W Polsce nieudana proéba



wprowadzenia rad pracownikéw byta przykladem pozornej
partycypacji. Nie powiodta sie, gdyz byly to dziatania pozoro-
wane i pracownicy czuli, ze nie majg wptywu na nic, ze nikt nie
liczy sie zich zdaniem.

Na zdjeciu: od lewej sedzia dr Artur Rycak, prof. Lukasz Pisar-
czyk, prof. Grzegorz Gozdziewicz, prof. Ludwik Florek.

Doktor Rycak przytoczyta wyniki badan wedtug ktérych
w przedsiebiorstwach, gdzie utrudniano w jaki$ sposob funk-
cjonowanie zwigzkéw zawodowych, pracodawcy mieli nega-
tywne opinie o zwigzkach zawodowych — twierdzili, ze zwigz-
kowcy to demagodzy, trudni do zwolnienia, ze trzeba bedzie
z nimi negocjowac i ze liderzy zwigzkowi to osoby niekom-
petentne. Wsréd badanych wiascicieli firm prywatnych tylko
11 proc. byta gotowa zaakceptowac zwigzki zawodowe
w swojej firmie, a 58 proc. wiascicieli tych przedsiebiorstw
uwazato niezwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze jako
niezbyt grozne i akceptowato je w swojej firmie.

Na zakonczenie dr Rycak zwrécita uwage na wazny aspekt,
jakim jest negatywne postrzeganie zwigzkéw zawodowych
przez mtode pokolenie i to jest spore wyzwanie, by przeko-
na¢ mtodych, ze zwigzki zawodowe s3 potrzebne szczegdlnie
w obecnych czasach.

Ostatnim méwcag w tej sesji byt prof. Juliusz Gardawski ze
Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie, ktéry omawiat kondy-
cje zwigzkéw zawodowych w Polsce. Jak zauwazyt, Polska jest
jedynym krajem poza Stowenia, ktéry nie zbudowat Tréjstron-
nej Komisji ani dialogu spotecznego zaraz po zmianie systemu,
a przeciez to whasnie dzieki dialogowi wyszlismy z komunizmu.
Widoczny powrét do dialogu zaczat nastepowac od 1992 r.,
aw 1994 r. powstata Tréjstronna Komisja.

Wedtug prelegenta brak dialogu spotecznego w Polsce
w latach 1989-1992 spowodowal, ze ulegty destrukcji pewne
kulturowo uksztattowane wczesniej wzory dialogowania, co
doprowadzito do tego, ze z jednej stronu zabrakfo silnego
umocowania w instytucjach, a z drugiej strony ujawnity sie
negatywne wymiary relacji miedzyzwigzkowych. W dalszej
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czesci prelegent nakreslit trzy okresy ruchu zwigzkowego -
Solidarnosci i OPZZ w Polsce: 1) pierwsze 10 lat to okres kon-
fliktu — w tym czasie $wiat pracy byt praktycznie bez ochrony,
2) lata 2000-2010 i tzw. partykularny pluralizm - zwiazki
dziataty wspolnie, ale nie byly w stanie strategicznie przyj-
mowac reformy, ktéra bytaby dobra ochrong swiata pracy i 3)
od 2010r. - rzad w Polsce, ograniczajac deficyt budzetowy,
poniekad ograniczyt tez wptywy zwiazkéw zawodowych
na sytuacje. Po raz pierwszy zwiazki potaczyty sity i zagro-
zity odejsciem z Tréjstronnej Komisji i od roku mamy cos, co
mozna okresli¢ kooperacyjnym pluralizmem.

- ngflf the
" citizenstoform
unions 7

Na zdjeciu: od lewej prof. Fiorella Lunardon, prof. Roger Blan-
pain, prof. Zbigniew Hajn, prof. Juliusz Gardawski, prof. Patricia
Conlan.

Jak zauwazyt prof. Gardawski, poziom uzwigzkowienia
w Polsce jest dobry, biorac pod uwage, ze 3,4 min oséb pra-
cuje w przedsiebiorstwach ponizej 10 pracownikéw i nie
moze tworzy¢ zwigzkéw zawodowych, a ci, ktérzy moga je
tworzy¢, stanowig 40 proc. ogétu pracownikéw. Problemem
wedtug prelegenta jest niska mozliwos¢ mobilizacji swiata
pracy przez zwiazki zawodowe. Poza tym caty czas wyste-
puja problemy ze zdefiniowaniem zwigzkéw zawodowych
jako instytucji, ktdra rzeczywiscie moze broni¢ swiata pracy.
Nastepuje jednak redefiniowanie miejsca polskich zwigz-
kéw zawodowych. Zwigzki zawodowe walcza o pracow-
nikéw, ktérzy i tak do zwiazkéw nie beda nalezeli, bo nie
beda mogli, majac tzw.,umowy $mieciowe”, i by¢ moze takie
podejscie — wspodtpraca dla ogétu pracownikéw — sprawi,
ze w przysztosci zwigzki zawodowe beda traktowane jako
organizacja.

Podsumowujgc swoje wystapienie, prof. Gardawski wyrazit
nadzieje, ze zwigzki zawodowe beda integrowac sie wokot
sensownych programéw, beda sie zespalad i traktowac pol-
ski Swiat pracy jako uktad odniesienia.

Biuletyn: materiaty z konferencji

v [N



16

Drugi dzien konferencji ,Zwigzki zawodowe - stan obecny
i perspektywy na przysztos¢” odbyt sie 14 czerwca w siedzibie
Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”. Zorganizowano
rownolegle dwa panele dyskusyjne.

Moderatorem pierwszego panelu,Zwiazki zawodowe a poza-
zwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze” byt prof. tukasz
Pisarczyk z Uniwersytetu Warszawskiego.

Jako pierwszy gtos zabrat prof. Jerzy Wratny z Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych, ktéry stwierdzit, ze problemem zwiaz-
kéw zawodowych w Polsce nie jest niska liczba cztonkéw, ale
ich nierbwnomierne roztozenie w poszczegélnych branzach
i zaktadach pracy. Zwiazki zawodowe skupione s w sekto-
rze publicznym, a brak ich w firmach prywatnych i sektorach
nowoczesnych. Wedtug profesora gtéwna przyczyng spadku
uzwigzkowienia sg zmiany ogdlnocywilizacyjne, ktérych rezul-
tatem jest zmiana systemdw pracy i pojawienie sie elastycz-
nych systeméw czasu pracy. Zmiany ogolnocywilizacyjne
s odpowiedzialne za spadek uzwigzkowienia wystepujacy
niemal we wszystkich krajach. Druga przyczyna spadku
uzwigzkowienia w Polsce jest przyczyna krajowa, tj. transfor-
macja. Skutki przemian ustrojowych zainicjowanych w 1989 r.
oraz zmiana ustroju politycznego uderzyly w dotychczasowy
model zwigzkéw zawodowych. Ponadto wystepujace prze-
miany rynkowe - restrukturyzacja gospodarki oraz bezrobo-
cie — automatycznie spowodowaty wytracenie wielu pracow-
nikéw ze struktur zwigzkowych, a takze uwikfanie polityczne
zwigzkéw zawodowych po prawej i po lewej stronie sceny poli-
tycznej. Zwiazki zawodowe byly w duzej mierze protektorem
niepopularnych przemian rynkowych, zwfaszcza ,Solidarnos¢’,
co spowodowato jej spadek popularnosci wsrdd pracownikdw.

Gospodarzem drugiego dnia konferencji bylo CPS ,Dialog”.
Na zdjeciu uczestnicy drugiego panelu pt.,Zwigzki zawodowe
jako strona zaktadowego dialogu spotecznego”.

Profesor Wratny zwrécit uwage, ze rady pracownikéw tam,
gdzie istnieja, dostajg sie pod wptywy zwigzkdw, zas w zakta-
dach pracy, w ktérych nie ma zwigzkéw, dostaja sie pod
wptywy pracodawcédw. Pozycja przedstawicieli ad hoc i pozy-
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cja rad pracowniczych wymagaja wzmocnienia, by mogty
by¢ bardziej atrakcyjne dla pracownikéw. Wedtug prelegenta
w przysztosci relacje miedzy zwigzkami a tymi przedstawi-
cielstwami pozazwigzkowymi moga rozwinac sie w czterech
kierunkach: 1) nastapi wzrost znaczenia zwigzkéw i stad wyni-
kajaca tendencja do traktowania przedstawicieli jako przedtu-
zonego ramienia zwigzkéw — i jest to scenariusz mato realny;
2) dalszy spadek uzwigzkowienia, przedstawiciele wybie-
rani stang sie gtéwnym partnerem pracodawcy, ale zarazem
dostang sie pod jego wptywy; 3) projekcja stanu obecnego,
ktéry charakteryzuje sie skupieniem zwigzkéw w niektérych
sektorach, i tam przedstawiciele wybierani dostana sie pod
kontrole zwigzkéw w zaktadach uzwigzkowionych, a w zakfa-
dach nieuzwigzkowionych ci przedstawiciele niezwigzkowi
faktycznie bedg pod wptywem pracodawcéw; 4) zanikanie
obu przedstawicielstw pracowniczych.

Jako kolejna gtos zabrata prof. Uniwersytetu Gdanskiego
Monika Tomaszewska, ktora uwaza, ze nie ma legalnej defi-
nicji dialogu spotecznego w aktach prawnych. Ten termin
wedtug prof. Tomaszewskiej mozna rozumiec poprzez wyzna-
czanie celu strony, przedmiotu i formy dialogu. Zgodnie
z ustawg o Trojstronnej Komisji dialog polega na prezentowa-
niu réznych stanowisk i uzgadnianiu wspélnego stanowiska,
a punktem wyjscia jest zawsze konflikt, a zakonczeniem poro-
zumienie. Dialog to taka forma, ktéra czyni ze stron partne-
row stwierdzita prof. Tomaszewska. Owocem dialogu sg poro-
zumienia zbiorowe i uktady zbiorowe pracy, a nie regulaminy
i statuty.

Wedtug prof. Tomaszewskiej dialog spoteczny w Polsce jest
ostabiony, gdyz: 1) nie tworzymy przestrzeni do dialogu,
2) to, co jest i podlega negocjacji jest udziatem wielu przed-
stawicielstw, ktére konkurujg miedzy sobg — zwigzki zawo-
dowe, rady pracownikéw, samorzad zatogi przedsiebiorstwa,
pracownicy w radach nadzorczych i przedstawiciele ad hoc,
3) brak zasad — dobrej wiary, poszanowania intereséw drugiej
strony i rbwnego traktowania partneréw spotecznych — a jesli
brakuje zasad, to tez brakuje sankcji za tamanie tych zasad,
4) nie ma mechanizmu, ktéry jasno okreslatby stopien zwia-
zania uzgodnien osiggnietych miedzy partnerami a strona
rzadowa.

Prelegentka uwaza, ze przedstawicielstwa ad hoc sa powoty-
wane po to, by pogorszy¢ sytuacje pracownikéw, by zawie-
si¢ stosowanie przepiséw prawa pracy, zawiesi¢ postano-
wienia umoéw o prace i ustali¢ dtuzszy okres rozliczeniowy
do 12 miesiecy.

Jako kolejny gtos zabrat profesor Leszek Mitrus z Uniwersy-
tetu Jagiellonskiego, ktéry zaznaczyt, ze zwigzki zawodowe
sg i beda potrzebne, i nie zostang zastgpione innymi przed-
stawicielstwami pozazwiazkowymi, tylko nalezy zada¢ sobie
pytanie, czy majg one funkcjonowac¢ w takim ksztatcie jak
obecnie. Jak zauwazyt prelegent, stosunki pracy w innych kra-
jach sa rezultatem ewolucji, a w Polsce przed 1989 r. zwiazki
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zawodowe miaty inng role, nie byto pracodawcéw ani dialogu
spotecznego. Polski model prawa pracy z 1991 r. zostat narzu-
cony i uksztattowany przez ustawodawce, a nie ewolucje, dla-
tego tez ewentualne zmiany moga nastapic tylko i wylacznie
w drodze interwencji ustawodawcy. Wedtug prof. Mitrusa pol-
ski system jest dalece niedoskonaty, ale mozna sprébowac roz-
wazy¢ odniesienie do kwestii partycypacji bezposredniej — by
zatoga mogta sie wypowiadac — oraz do kwestii wyprowadze-
nia zwigzkéw zawodowych z zaktaddw pracy na rzecz bardziej
branzowych struktur. Podsumowujac, dodat, ze obie te kwestie
s trudne do wprowadzenia, ale realne, zwtaszcza ze Polska stoi
w przededniu duzych zmian zbiorowego prawa pracy.

Doktor Anna Reda-Ciszewska z Uniwersytetu Kardynata
Stefana Wyszynskiego, ekspert NSZZ ,Solidarnos¢’, na wste-
pie nie zgodzita sie z oceng prof. Wratnego, ze zbliza sie schy-
tek zwigzkéw zawodowych. Zwrécita uwage na dziatalno$¢
polskiego ustawodawcy, ktéry tworzy prawo z lukami, petne
niedoskonatosci, co ma wptyw na obraz obecnego dialogu
spotecznego. Zaznaczyta, ze regulacje prawne sg niedosko-
nate, mato precyzyjne, ale zdrugiej strony nie udato sie wypra-
cowac zasad dialogu spotecznego bez regulacji i konieczne
byto ich narzucenie w latach 90. Kolejng poruszana kwestig
byly przedstawicielstwa niezwigzkowe, ktérych pozycje
wzmachnia w ostatnim czasie ustawodawca, co ostabia dziatal-
nos¢ i pozycje zwiazkéw zawodowych. Prelegentka zwrdécita
uwage, ze rozwigzania uprawniajace przedstawicielstwo ad
hoc do daleko idacych decyzji stanowczych sg niezgodne
z konwencja nr 135 MOP, na co zwracali uwage zwigzkowcy
i obecnie jest ztozony wniosek w Trybunale Konstytucyjnym.

I1X2010 1X2011 IX2012 1X2013 V2014 1X2014
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Doktor Beata Rutkowska z Uniwersytetu Mikotaja Koper-
nika w Toruniu poruszyta ogélnie temat dotyczacy podziatu
uprawnien pomiedzy zwigzkami zawodowymi a przedsta-
wicielstwami pozazwigzkowymi. Jak zauwazyta prelegentka,
rozwazania w powyzszym temacie koncentruja sie na wyzna-
czeniu pozycji i ustaleniu stref wptywoéw zwigzkéw zawo-
dowych i przedstawicielstw pozazwigzkowych, a dyskusja
powinna sie toczy¢ w szerszym kontekscie, tzn. punktem wyj-
$cia powinno by¢ ustalenie celu dziatania przedstawicielstw
pracowniczych jako takich, celu, jakim jest ochrona praw
i intereséw pracownikéw. Trzeba dazy¢ do stworzenia takiego
modelu systemowego ksztattowania warunkéw wynagradza-
nia czy rozwigzywania sporéw zbiorowych, aby byta zapew-
niona realizacja tego celu. Wypracowanie takiego modelu

Centrum Partnerstwa Spolecznego ' Dialog

Centrum Partnerstwa Spolecznego

BEE]-dialog

ndrzeja chzkowskieg_o e

Od lewej dr hab. Leszek Mitrus, dr hab. Monika Tomaszewska,
prof. Lukasz Pisarczyk (moderator), dr Anna Reda-Ciszewska.
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nie jest proste. W doktrynie prezentuje sie rézne propozycje,
w tym dwie alternatywne mozliwosci, ktdre przedstawita refe-
rentka. Po pierwsze, mozemy zachowac¢ monopol zwigzkéw
zawodowych w okreslonym zakresie, ale to by wymagato
zmodyfikowania obecnego modelu ruchu zwigzkowego.
Wedtug badan tylko u 5 proc. pracodawcéw dziatajg zwigzki
zawodowe i przy monopolu zwigzkéw niestety bardzo duza
grupa pracownikéw bytaby pozbawiona zbiorowej ochrony.
Po drugie, mozna przyznac niektére uprawnienia przedsta-
wicielstwu pozazwigzkowemu, ale tylko w przypadku gdy
nie ma zwigzkéw zawodowych w zaktadzie pracy, oczywiscie
chodzi o przedstawicielstwo zinstytucjonalizowane.

Zwiqzek zawodowy ma ogdlnqg
zdolnos¢ sqdowq — moze wszczynaé
postepowania we wszystkich
sprawach nalezqcych do drogi
sqdowej, w tym postepowania
zmierzajqce do wyegzekwowania
informacji. Natomiast pozostate
przedstawicielstwa pracownicze mogq
wystepowac jako strona tylko tych
postepowarn, co do ktorych ustawa
wyrazZnie stanowi, ze majq zdolnos¢
sqdowgq.
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Doktor Monika Smusz-Kulesza z Uniwersytetu todzkiego,
sedzia Sadu Rejonowego, omoéwita pokrétce zbiorowe prawo
pracownikéw do informacji. Zwigzki zawodowe i rady pracow-
nikéw realizujg prawo pracownikéw do informacji w zakresie
okreslonym w ustawie odrebnie dla kazdego z tych przedsta-
wicielstw. W przypadku odmowy udzielenia informacji przez
pracodawce lub inny podmiot zobowigzany do jej ujawnienia
zwiazki, jak i rady pracownikéw, moga wyegzekwowac infor-
macje na drodze przymusu sagdowego. Zdolnos¢ kazdego
z przedstawicielstw nalezy oceniac¢ osobno - analizujac prze-
pisy kodeksu postepowania cywilnego, kodeksu pracy i ustaw
szczegolnych regulujacych funkcjonowanie tych przedsta-
wicielstw. Zwigzek zawodowy ma ogélng zdolnos¢ sadowa
— moze wszczynaé postepowania we wszystkich sprawach
nalezacych do drogi sadowej, w tym postepowania zmie-
rzajace do wyegzekwowania informacji. Pozostate przedsta-
wicielstwa pracownicze moga wystepowac jako strona tylko
tych postepowan, co do ktérych ustawa wyraznie stanowi,
ze majg zdolnos¢ sadowa. Rady pracownikéw majg zdolnosc
wylacznie do wszczynania postepowan przeciwko praco-
dawcy w przypadku uznania, ze zastrzezenie poufnosci infor-
madji lub ich nieudostepnienie jest niezgodne z przepisami
—art. 16 ust. 3 ustawy o informowaniu pracownikéw.

Mecenas Karolina Schiffter z Kancelarii Raczkowski i Wspol-
nicy poruszyta temat przedstawicielstw pracownikéw ad hoc,
ktére petnia bardzo istotng funkcje w przypadku braku zwiaz-
kow zawodowych. W polskim prawie nie jest uregulowana
kwestia powotywania, wyboru i funkcjonowania tych przed-
stawicieli, ktoérzy nie korzystaja z zadnej ochrony przed zwol-
nieniem, a to skutkuje tym, Ze nie sg odbierani jako partner do
rozmow. Pracodawca moze wywierac nacisk na tych przedsta-



wicieli pracownikow. Wedtug prelegentki jest sens istnienia
tych przedstawicielstw pracownikéw dopoéki nie zmieni sie
catego systemu funkcjonowania zwigzkéw zawodowych.

Ostatnim moéwca w tym panelu byt Joseph Maurer z Miedzy-
narodowej Federacji Pracownikéw Transportu (The Interna-
tional Transport Workers' Federation — ITF), europejskiej orga-
nizacji skupiajacej 223 zwiazki z 41 krajow, tacznie 2,5 min
cztonkéw. Ta miedzynarodowa instytucja z jednej strony dziata
jak typowy zwigzek zawodowy, z drugiej strony zas jest insty-
tucja lobbingowa, ktéra kontaktuje sie z réznymi instytucjami
europejskimi. Organizacja ponadgraniczna jest jednym z prio-
rytetow Federacji, zwlaszcza ze jest to bardzo potrzebne dla
pracownikéw mobilnych (kierowcy, piloci, pracownicy linii
lotniczych). W tym celu zajmujg sie promocja wspétpracy
i porozumien bilateralnych pomiedzy zwigzkami.

Podsumowujac panel, prof. tukasz Pisarczyk powiedziat,
ze aktualna sytuacja jest nie do zaakceptowania. Wedtug
moderatora tego panelu zwiagzki zawodowe jako naturalna
i historyczna forma najlepiej nadaja sie do reprezentacji pra-
cownikéw, ale konieczne jest porzucenie pewnych formal-
nych wymagan odnoszacych sie do struktury zwigzkéw, bo to
jedna z przeszkéd funkcjonowania zwigzkéw w dialogu spo-
tecznym. Kolejnym istotnym elementem jest wiecej wolnosci
dla partneréw spotecznych oraz tworzenie dialogu spotecz-
nego z wybranym, stabilnym przedstawicielem pracownikéw.
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Uczestnicy pierwszego panelu pt. ,Zwiazki zawodowe
a pozazwiagzkowe przedstawicielstwa pracownicze”.

Moderatorem drugiego panelu ,Zwiazki zawodowe jako
strona zaktadowego dialogu spotecznego” byt prof. Marcin
Zieleniecki z Uniwersytetu Gdanskiego. Podsumowujac
wczorajszy dzierr konferencji, prof. Zieleniecki zauwazyt, ze
najczesciej padajacym stowem byto stowo ,kryzys” — kryzys
dialogu spotecznego, kryzys zwigzkéw zawodowych — i jesli
chodzi o dialog spoteczny, to wedtug prelegenta na szcze-
blu zaktadu pracy nie jest jeszcze tak Zle, jak jest na szczeblu
ponadzaktadowym, gdzie mamy sytuacje, w ktérej to strona
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zwigzkowa zawiesita swoj udziat w Tréjstronnej Komisji. Cho-
ciazby na tym tle sytuacja dialogu na szczeblu zaktadowym
nie wyglada tak Zle. Wedtug prelegenta przyczyng kryzysu
zwigzkéw zawodowych niewatpliwie sg przemiany rynku
pracy. W Polsce problemem s3a strefy, w ktérych zwiazki
w ogole nie dziatajg - w duzych przedsiebiorstwach kondy-
cja zwigzkdw jest dobra, zas brak uzwigzkowienia wystepuje
w matych przedsiebiorstwach, handlu i ustugach. Kolejnym
problemem jest tez reprezentatywnos¢ zwigzkéw zawodo-
wych na szczeblu zaktadéw pracy - jest to zwigzane ze zja-
wiskiem rozdrobnienia zwigzkéw zawodowych, co jest wazne
z punktu widzenia samych organizacji i pracodawcy, ktéry
musi ze wszystkimi rozmawiac.

Kolejnym panelista byt dr Jakub Szmit z Uniwersytetu
Gdanskiego, ktéry przedstawit role zwigzkéw zawodowych
jako strony w dialogu spotecznym na poziomie zakfadu
pracy poprzez pryzmat Konstytucji RP i innych aktéw praw-
nych. Zjawisko dialogu spotecznego nalezy rozpatrywag,
majac na wzgledzie dwa podstawowe kryteria - ilo$¢ pod-
miotéw dialogu spotecznego oraz poziomy, na ktérych jest
on prowadzony.

Z historycznego punktu widzenia dialog poczatkowo odbywat
sie pomiedzy dwiema stronami — pracodawcg i pracownikami
reprezentowanymi przez zwigzki zawodowe. Na skutek zmian
historycznych dialog ewoluowat, za$ trzecim partnerem stat
sie rzad. Sposrdd kilku poziomdw, na ktérych moze by¢ pro-
wadzony dialog spoteczny, prelegent skupit sie na poziomie
przedsiebiorstwa. Teoretycznie reprezentantami pracownikéw
sg zwigzki zawodowe, niemniej model ich dziatania przyjety
w polskim prawie w pewnym stopniu komplikuje te zasade.
Doktor Szmit zauwazyt, ze na poziomie przedsiebiorstwa cze-
sto koegzystujg ze sobg dwa podmioty — zwigzki zawodowe
i zaktadowe organizacje zwigzkowe. Zgodnie z ustawa o zwiaz-
kach zawodowych i innych aktach definiujacych zwiazki zawo-
dowe s3 to podmioty prawne zarejestrowane w Krajowym
Rejestrze Sadowym dziatajgce na podstawie statutu ustano-

Wykres 6. Czy w Pana(i) zaktadzie pracy sg zwiazki zawo-
dowe?

. Tak, jest jeden . Tak, jest kilka . Nie, nie ma Nie wiem, nie orientuje si¢
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wionego przez zatozycieli w celu reprezentowania i ochrony
interesow swoich cztonkéw w szeroko pojetym srodowisku
pracy. Z kolei zakltadowa organizacja zwigzkowa moze zosta¢
zdefiniowana jak struktura zwiazku funkcjonujaca w konkret-
nym przedsiebiorstwie. Dodatkowo moze ona by¢ catkowicie
niezalezna od zwigzku zawodowego, gdyz nie musi by¢ jego
czescig (jednostka organizacyjng). Z analizy regulacji zawar-
tych w polskim prawie wynika, ze to wtasnie zakltadowa orga-
nizacja zwigzkowa jest partnerem pracodawcéw na poziomie
przedsiebiorstwa, stawiajac zwiazki zawodowe na drugim pla-
nie, zwtaszcza gdy chodzi o zwiazki zawodowe, ktére nie funk-
cjonuja w danym przedsiebiorstwie.

W swojej analizie wybranych rozwigzan prawnych istnieja-
cych w prawie pracy dr Szmit zauwazyt, ze w duzej mierze
legislator regulujacy zwiagzki pomiedzy strukturami zwiaz-
kowymi a pracodawcami kwestie zwigzkowych organizacji
zaktadowych przedstawit w dos¢ spdjny sposob. Jako przy-
ktad podat tu np. przepisy zawarte w Karcie Nauczyciela.
Zauwazyt, ze intencjg legislatora byto rozdzielenie wtadzy
danej zwigzkowym organizacjom zwigzkowym od zwigzkéw
zawodowych w kwestiach, ktére wykraczaja poza relacje
z pracodawcami wychodzace poza pojedyncze zaktady pracy.
Jednakze terminologia w niektérych aktach prawnych jest
niespdjna, np. w niektérych artykutach Kodeksu pracy, gdzie
atrybuty zwiazkéw zawodowych sg przypisane zwigzkowej
organizacji zaktadowej. Doktor Szmit zauwazyt tez, ze poza
wymienionymi kwestiami istnieje pewna grupa regulacji,
ktére do dzi$ nie sg skodyfikowane, za przyktad podajac tu
ustawe o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych, ktéry
miesza oba pojecia.

Z analizy regulacji zawartych
w polskim prawie wynika,

Ze to zaktadowa organizacja
zwiqzkowa jest partnerem
pracodawcow na poziomie
przedsiebiorstwa, stawiajqc
zwiqzki zawodowe

na drugim planie.

Konkludujac, prelegent ocenit, ze polskie prawo przywiazuje
duze znacznie do kwestii struktur zwigzkowych w miejscach
pracy. Stwierdzit, ze specyfika ruchu zwigzkowego powo-
duje, ze reprezentacje pracownicze nie moga wykorzystac
petni swych kompetencji wobec konkretnego pracodawcy,
czego wynikiem jest konieczno$¢ podziatu praw i obowigz-
koéw zwigzkéw zawodowych na réznych poziomach dialogu
spotecznego. Konczac, dr Szmit wyrazit opinie, ze generalnie
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legislator uzyt wiasciwych okreslen, konstruujac prawo i przy-
znajac poszczegolne prerogatywy réznym strukturom zwigz-
kowym, wykazujac jednoczesnie potrzebe petnego uszczel-
nienia systemu prawnego poprzez poprawki w niektérych
aktach prawnych.

Doktor Jan Czarzasty ze Szkoty Gtéwnej Handlowej zauwa-
zyt, ze w Polsce nigdy nie mozna byto ustali¢, ile dokfadnie
dziata organizacji zwigzkowych, bo rozwazamy dwie rézne
sprawy — ile jest zarejestrowanych, a ile jest czynnych. Wedtug
prelegenta u schytku lat 90. w Polsce byto 24 tys. zwigzkéow
zawodowych, obecnie ta liczba jest znacznie mniejsza. Przez
ostatnie 25 lat aktywno$¢ strajkowa byta niska, mimo pro-
bleméw z dialogiem spotecznym byty tylko dwie fale straj-
kowe: w latach 1992-1993 i 1999-2000. Klimat w polskich
stosunkach przemystowych cechuje spokdj. Polacy nie lubig
konfliktu, a wedtug badan prezentowanych przez prelegenta
jestesmy przekonani, ze stosunki w pracy sa bardzo kon-
fliktowe. Jak zauwazyt dr Czarzasty, zwigzki zawodowe wal-
cza z negatywnym wizerunkiem, ktéry wystepuje gtéwnie
w mediach elektronicznych od lat 90., ale tez w prasie druko-
wanej. Jesli pisze sie o zwigzkach, w tle z requty pokazane sa
palace sie opony i zwigzkowcy rzucajacy kamienie.

Wedtug przemawiajacego zwiazki zawodowe wykonaty duza
prace, by uwolni¢ sie od tego wizerunku. Kulturowe uwarunko-
wania powodujg, ze Polacy nie chcg zapisywac sie do zwigzkéw
zawodowych, spoteczenstwo jest ogélnie nieufne do Swiata
instytucji. Brakuje kapitatu spotecznego do nawigzywania
wiezi. Przedsiebiorcy tez nie chca sie zapisywac do organizacji
zrzeszajacych pracodawcéw. Swiat matych i érednich przed-
siebiorstw jest bardzo wazny. Wedtug badan SGH przedsie-
biorstwa zatrudniajgce do 49 pracownikéw stanowig 99 proc.
przedsiebiorstw i pracuje w nich 50 proc. zatrudnionych oséb.

Doktor Krzysztof Walczak z Uniwersytetu Warszawskiego
w oparciu o przeanalizowane 450 uktadéw zbiorowych pracy
i regulaminéw wynagradzania w duzych i srednich firmach
przedstawit podczas swojego wystapienia wzajemne rela-
cje pomiedzy uktadami zbiorowymi pracy a regulaminami
wynagradzania, pokazujac przy tym, ze nie ma merytorycz-
nego uzasadnienia, zeby je réznicowac. Zauwazyt, ze choc
historyczne uktady zbiorowe dotycza gtéwnie kwestii ptacy,
to niezaleznie od zmian w Europie kwestie te pozostaja naj-
wazniejszym tematem w Polsce, co wsparte jest przepisami
Kodeksu pracy méwigcymi o tym, ze zasady wynagradzania
ustalane sg poprzez umowy zbiorowe.

Doktor Walczak przytoczyt tez kilka przyktadéw, w ktérych
wykazal, ze regulaminy pracy niezaleznie od ich jednostron-
nego charakteru czesto sg wspétnegocjonowane przez strone
spoteczna. Wskazat tez, ze czesto partner spoteczny, negocju-
jac uktady zbiorowe, pozostawia w mocy regulaminy wyna-
gradzania, bo nie chce ich negocjowac. Zwrécit uwage takze
na rozny zakres prawny uktadéw zbiorowych i regulaminéw.
Ukfady zbiorowe wydane w uzgodnieniu generalnie nie r6z-



nig sie w sprawie wynagrodzenia od regulaminéw wynagro-
dzenia i czesto stanowig realne zrédto prawa. Regulaminy
wynagrodzenia za$ czesto nie s regulaminami w rozumie-
niu Kodeksu pracy i czesto podlegaja dezaktualizacji, gdyz
bezposrednio odwotujg sie do nieaktualnych juz przepisow.
Poruszyt rowniez kwestie ponadzaktadowych uktadéw zbio-
rowych, wyrazajac opinig, ze w chwili obecnej w kontekscie
globalizacji moga one negatywnie wptywa¢ na ekonomie
i czesto nawet bywaja nazywane zmowami kartelowymi. Na
zakonczenie dr Walczak skupit sie na kwestii reprezentacji
zwigzku zawodowego i czesto obecnie podnoszonego pro-
blemu, czy zwigzek ma reprezentowac tylko swoich czton-
koéw, czy tez ogot strony spotecznej. Cho¢ w obecnym ksztat-
cie prawnym zwiazki reprezentuja wszystkich, to wykazat, ze
w okresie miedzywojennym w polskim prawie istniat przez
ponad cztery lata czas, kiedy zwiazki reprezentowaty tylko
swoich cztonkéw.

T —

Centrum Partnerstwa Spolecznego
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Od lewej dr Jakub Szmit, dr hab. Marcin Zieleniecki (modera-
tor), dr Jan Czarzasty, dr Marcin Wujczyk.

Doktor Marcin Wujczyk z Uniwersytetu Jagiellonskiego
w swoim wystapieniu potozyt akcent na dialog spoteczny na
poziomie zaktadu pracy. Wedtug dra Wujczyka, by poprawic¢
dialog, nalezy zwiekszy¢ role organizacji ponadzaktadowych,
co sie juz dzieje. Zaktadowe organizacje zwigzkowe szukaja
kontaktéw z ponadzaktadowymi organizacjami, gdyz moga
liczy¢ m.in. na pomoc ekspertéw i prawnikéw. Opowiedziat
sie tez za przyznaniem wiekszych uprawnien najwiekszym
zwigzkom. Zdaniem dra Wujczyka konsultacje spoteczne, pro-
ces informacji powinny zosta¢ wpisane do regulacji o zwigz-
kach zawodowych. Zwigzki zawodowe powinny posiadac
prawo do takich samych informacji o firmie, jakie uzyskuja
obecnie rady pracownicze. Prelegent uwaza, ze strajk jest
waznym elementem dialogu spotecznego, gdyz tworzy kon-
flikt, ale p6zniej musi by¢ dialog, by mozna byto doprowadzi¢
do kompromisu. Niewatpliwie konieczna jest takze zmiana
nastawienia do zwigzkéw zawodowych. W ocenie prelegenta
warto bytoby zmniejszy¢ ochrone cztonkéw zwigzkéw zawo-
dowych, co mogtoby sie przyczyni¢ do innego spojrzenia pra-
codawcédw na zwigzki oraz zmieni¢ sam wizerunek zwigzkéw
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zawodowych, ale do tego powinny zaangazowac sie struktury
ogolnokrajowe zwigzkow.

Mecenas Robert Stepien z kancelarii Raczkowski i Wspolnicy
w swoim wystapieniu podkreslit, ze zwiazki zawodowe sa
potrzebne w gospodarce i ich rola jest bardzo wazna. Regula-
cje dotyczace zwigzkow nie sg idealne, ale mozna powiedziec,
ze sg dobre. Mecenas Stepien zaznaczyt, ze niski poziom
uzwigzkowienia przektada sie na realizacje dialogu. Pracow-
nicy nie sa zainteresowani ruchem zwigzkowym szczegélnie
w miedzynarodowych zaktadach. W matych i srednich przed-
siebiorstwach zwiazki praktycznie nie istniejg, zas w duzych
firmach czesto zwiazki sg rozdrobnione i np. takich zwigzkéw
w przedsiebiorstwie moze by¢ kilkanascie. Brak przedmiotu
dziatalnosci powoduje, ze bardzo czesto powstajg organiza-
cje zwigzkowe, ktore dziataja tylko formalnie, a praktyczna
dziatalnos¢ jest niewielka. Jak zauwazyt mecenas Stepien,
celem szczegdlnej ochrony zatrudnienia powinna by¢ obrona
pracownika przed szykanowaniem ze strony pracodawcy
w zwigzku z petnieniem funkgji zwiazkowych, a nie obrona
przed rozwigzaniem stosunku pracy jako takim.

Henryk Nakonieczny, czionek Prezydium Komisji Krajowej
NSZZ ,Solidarnos¢”, rozpoczat swoje wystapienie od tezy, ze
polskie prawodawstwo tam, gdzie powinien by¢ dialog, two-
rzy warunki konfliktu. Powyzsza teza odnosi sie do prawa
pracodawcéw do tworzenia regulamindw wynagrodzen
i warunkoéw pracy w sytuacji, gdy nie dojdzie do porozumie-
nia w drodze uzgodnien. Wedtug niego prawo polskie fawo-
ryzuje grupe pracodawcow w stosunku do pracownikoéw i ich
reprezentacji, a pracodawcy wykorzystujg prawo i przejmuja
kontrole nad porozumieniami grupowymi, zastepujac proces
uzgodnien jednostronnymi regulacjami. Dodatkowo wyko-
rzystuja oni poszczegoélne grupy zawodowe i zawierajg z nimi
uzgodnienia faworyzujace tylko te grupy kosztem wszystkich
pracownikéw, np. lekarzy w szpitalach.

Odnoszac sie do kwestii kryzysu uzwigzkowienia Henryk Nako-
nieczny zauwazyt pewna korelacje — w przedsiebiorstwach,
ktére dobrze prosperuja, uzwigzkowienie jest niskie, za$
w przedsiebiorstwach, w ktérych pojawiajg sie jakies zagro-
Zenia, zwigzane zwiaszcza z sytuacjg ekonomiczng przedsie-
biorstwa, uzwiazkowienie zaczyna natychmiast rosna¢. Uwaza
on, ze potrzebna jest motywacja, by naktoni¢ pracownika do
przynaleznosci do zwiazkdéw, a z reguty najlepiej sprawdza sie
motywacja ekonomiczna.

Pan Nakonieczny, odnoszac sie do stéw przedmdwcy, mece-
nasa Stepnia, dotyczacych ochrony, zauwazyt, ze ochrona nie
wynika z potrzeb uprzywilejowania dziatacza zwigzkowego,
ale z realnych z zagrozen, jakim jest juz powstawanie zwigzku
zawodowego, gdyz w momencie jego zaktadania podejmuje
sie ryzyko bycia bezrobotnym. Zauwazyt réwniez, ze zwigzki
zawodowe powinny lepiej chroni¢ swoich czionkéw i dbac
oich interesy, i ze jest to kluczem do lepszego poziomu uzwigz-
kowienia.

Biuletyn: materiaty z konferencji

v [N



22

Pawel Smigielski z Ogélnopolskiego Porozumienia Zwiaz-
kéw Zawodowych (OPZZ) uwaza, ze dialog pozazaktadowy
jest w uspieniu, a ten, ktory istnieje, koncentruje sie gtéwnie
w zaktadach pracy. Wedtug niego przyczyna kryzysu dialogu
i kryzysu zwigzkow jest nieufne spoteczenstwo, ktére unika
wszelkiego rodzaju organizacji. Ponadto uwaza on za jedna
z przyczyn kryzysu zwigzkéw zawodowych fakt, ze ludzie nie
chca sie angazowa, i to z wielu powoddw. Kolejng przyczyna
jest negatywny wizerunek zwigzkéw zawodowych w mediach
- w przekazywanych relacjach dotyczacych zwigzkéw zawo-
dowych nie ma informacji, o co walcza zwiazki, co chca uzy-
skag, tylko zawsze sg obrazki palgcych sie opon lub informacja
o zaktécaniu porzadku publicznego. To wszystko ma wptyw
na to, jak zwiazki zawodowe postrzegane sa w szerszych kre-
gach spoteczenstwa. Wizerunek zwigzkéw u pracodawcéw
tez nie jest pozytywny, zdarza sie czasami, ze osoby, zatozyw-
szy zwigzek zawodowy, nie zdaza poinformowac pracodawcy,
a juz dostaja wypowiedzenie. Wyjasnit, ze jest zwolennikiem
dialogu na poziomie zaktadu pracy — pomiedzy pracodawca
a zwigzkiem zawodowym. Musi to by¢ jednak dialog realny,
partnerski, a zwigzek zawodowy musi by¢ silny, bo tylko taki
zwigzek gwarantuje, ze przyjete rozwiagzania w takim dia-
logu beda miaty powszechna akceptacje spoteczna. Kolej-
nym waznym aspektem wedtug przemawiajacego jest to,
ze w Polsce musi nastapi¢ promocja dialogu spotecznego,
w szczegolnosci dialogu zaktadowego w jego wszelkich prze-
jawach. Zacza¢ nalezy od promocji dialogu w sprawach indy-

widualnych, a wiec od tego, co praktycznie nie funkcjonuje
w polskich zaktadach pracy, czyli komisji pojednawczych.
Spory wedtug Pawta Smigielskiego powinny by¢ zatatwiane
w zakfadzie pracy, a nie w sadzie. Ponadto dialog indywidu-
alny nalezy nakredli¢ od nowa, bo jest taka potrzeba, albo
zastapic¢ go innym, lepszym rozwigzaniem, w ktérym zwiazki
zawodowe mogtyby by¢, ale niekoniecznie. Kazdy przejaw
dialogu w zaktadzie pracy wzmacnia ten dialog spoteczny,
powoduje wzmocnienie kultury prawnej i zaufania, co ma
przetozenie na dialog zbiorowy.

Obecnie bardzo czesto pracodawcy nie sg zainteresowani
jakimkolwiek podpisywaniem uktadu zbiorowego pracy,
tzn. biora udziat w negocjacjach, bo jest wymég kodeksowy,
ale nie chcg podpisywac. By¢ moze dobrym rozwigzaniem,
o czym wspomniat ekspert bylyby np. zachety podatkowe dla
tych pracodawcéw, ktérzy maja uktady zbiorowe. Kolejnym
istotnym wyzwaniem jest wzmocnienie roli reprezentatyw-
nosci zwigzkéw zawodowych, ktérych rozdrobnienie i zbyt
duzailo$¢ czesto prowadzi do konfliktowych sytuacji, np. pod-
czas negocjacji z pracodawcy jest kilkunastu przedstawicieli
zwigzkdéw i dochodzi do ktétni nie pomiedzy zwigzkami i pra-
codawcy, ale pomiedzy zwigzkami. Obecnie kazdy zwiazek
moze wszczac spor zbiorowy i kwestig do dyskusji pozostaje
ograniczenie tego uprawnienia tylko dla reprezentatywnych
zwigzkéw zawodowych. Jak zauwazyt przedstawiciel OPZZ
beneficjentami uktadéw i regulaminéw zawieranych i pod-
pisywanych przez zwiagzki zawodowe sg wszyscy pracownicy.

Wykres 7. Zmiany w poziomie uzwigzkowienia w latach 2003-2008 (w proc.)

Slovakia
Lithuania
Estonia
Bulgaria
Poland
Latvia
Austria
Hungary
Sweden
Denmark
Malta
Netherlands
UK
Portugal
Slovenia
Romania
Italy
Norway
Finland
Cyprus
Greece
Belgium

-34,1
-34,1

-18,4
-16,2
-16,1
-15,8

-9,3

-6,8

0,7
22
2,6
4,2
4,3
4,5
57

-40

-15 -10 -5 0 5 10

Zrédto: Raport European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions ,Trade union membership 2003-2008";
http://www.bollettinoadapt.it/old/files/document/2922TRADE_UNION_30_0.pdf - strona 10 (listopad 2014).
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Niejednokrotnie jednak zwiazki wolatyby, by efekt ich pracy
byt tylko dla ich cztonkdw, a nie dla wszystkich. Wiaze sie to
z poswieconym czasem, kosztami na ekspertéw itd.

Na zakonczenie Pawet Smigielski poruszyt kwestie innych
przedstawicielstw pracowniczych. W przypadku wprowa-
dzania rad pracowniczych zwiazki byty petne obaw, ktére
okazaly sie nietrafione, gdyz rady pracownicze tam, gdzie sg,
nie odgrywajg zadnej znaczacej roli, bo by¢ moze nie maja
uprawnien. Obecnie z obawg zwiazki przygladaja sie wpro-
wadzaniu przedstawicielstw pracownikéw i wyposazaniu ich
w coraz to nowe uprawnienia, co moze ostabic¢ zwigzki zawo-
dowe. Pracodawca, majac do wyboru porozumienie ze zwigz-
kami lub z przedstawicielami pracownikéw, wybierze to dru-
gie. Wedtug eksperta OPZZ istnieje ryzyko, ze przedstawiciele
pracownikéw moga w przysztosci by¢ niereprezentatywnym
przedstawicielstwem wiasnie ze wzgledu na nie do konca
jasne zasady wyboru tych przedstawicieli, brak ich ochrony,
co sprawia, ze sg na tzw. petnej fasce pracodawcy.

Wyjasnit, ze OPZZ ztozyt wniosek do Trybunatu Konstytucyj-
nego o rozszerzenie prawa koalicji o osoby, ktére pracujg na
umowach cywilnoprawnych i osoby samozatrudnione. To jest
bardzo duza liczba 0séb o ktére warto zawalczy¢. To jest pierw-
szy krok, a w przypadku pozytywnego wyroku, drugim krokiem
bedzie zastanowienie sie, do czego maja prawo, co moga otrzy-
mac takie osoby. Inne pozaprawne czynniki wymienione przez
Pawta Smigielskiego, ktére moga polepszy¢ dialog i wznies¢ go
na poziom wyzszy, to: dobra wiara, kultura prawna, poszano-
wanie stusznych intereséw stron dialogu i zaufanie. Na zakon-
czenie poruszyt kwestie informacji, a raczej jej braku — zwigzki
nie moga rozmawiac z pracodawca, nie majac informacji.

Istotnym wyzwaniem jest wzmocnienie
roli reprezentatywnosci zwiqzkéw
zawodowych, ktorych rozdrobnienie

i zbyt duza ilos¢ czesto prowadzi do
konfliktowych sytuacji. Przyktadowo
podczas negocjacji z pracodawcq
uczestniczy kilkunastu przedstawicieli
zwiqzkow i bywa, ze dochodzi do ktétni
nie pomiedzy zwiqzkami i pracodawcgq,
ale pomiedzy samymi zwiqzkami.

Ostatnim méwca panelu byt Stawomir Wrega, przewodniczacy
Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Ruchu Ciggtego (ZZPRQ)
Zaktadow Azotowych Putawy, ktéry stwierdzit ze dialog spo-
teczny - czyli wyzsza forma negocjacji — praktycznie nie istnieje
zaréowno w duzych spétkach panstwowych, jak i prywatnych,
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niezaleznie od tego, czy maja zagranicznego, czy krajowego
wiasciciela. Wedtug panelisty zwiazki zawodowe w rzeczywi-
stosci w duzych zaktadach pracy pozycjonuja sie w stosunku
do partnera pracodawcy — w duzym uproszczeniu — jako dobre
i jako zte. Dobre zwiazki to te, ktére w petni akceptuja forme
dialogu spotecznego, chwalg jg i osoby zarzadzajace. Dziata-
cze tego zwigzku sg chwaleni, awansowani, przy czym potrafig
zafatwi¢ niektdre sprawy pracownicze. Zte zwigzki to te, ktére
protestuja, wysuwaja postulaty, krytykuja osoby zarzadzajace.
Dialog z nimi odbywa sie w rozumieniu wzajemnych relacji na
komisariatach i salach sadowych. Jak zauwazyt przedstawiciel
zwigzku duzi pracodawcy dysponujg srodkami, ktére pozwa-
laja im zatrudnia¢ najlepsze kancelarie prawne, przez co dzia-
tacze narazeni sa w swojej dziatalnosci na pozwy za naruszenie
wizerunku firmy opiewajace czasem na wiele milionéw ztotych.
To ogranicza swobode dziatania i bardzo powaznie przestrzega
innych przed dziatalnosciag nieakceptowalng przez zarzady.
,Przepisy sobie, a zycie sobie. Inny model dialogu jest w prze-
pisach, inny funkcjonuje w rzeczywistosci” — tymi stowami pan
Wrega podsumowat swoje wystapienie.

Profesor Marcin Zieleniecki, podsumowujac panel, zauwa-
zyt, ze nie ma watpliwosci, co do istnienia kryzysu uzwigzko-
wienia, ktory objawia sie brakiem zainteresowania przynalez-
noscig do zwigzkéw zawodowych, a to przektada sie na brak
dialogu spotecznego. Rozwigzaniem, co do ktérego przeko-
nana jest wiekszosc¢ prelegentdw, jest potrzeba wzmacniania
zwigzkéw zawodowych jako przedstawicieli pracownikéw,
a nie wzmacnianie pozazwigzkowych reprezentacji. Pojawito
sie takze pytanie, jakimi srodkami prébowac osiggnac ten
cel, i tu przewazaty dwie odpowiedzi — albo przy pomocy
instrumentéw prawnych, albo przy pomocy instrumentéw
pozaprawnych — poprawa wizerunku zwigzkéw zawodowych
w mediach czy dziatalnos¢ szkoleniowa, uswiadamiajaca.
Podczas dyskusji ujawnit sie tez problem zakfadowych orga-
nizacji zwiazkowych jako podstawowego elementu struktury
zwiagzku zawodowego i pytanie, czy majg one funkcjonowac
na szczeblu zaktadu pracy, czy poza nim. Jak zauwazyt prof. Zie-
leniecki, przewazata tu pierwsza koncepcja i by ja wesprze¢,
konieczne jest rozszerzenie prawa koalicji o osoby wykonujace
prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych, gdyz Ustawa
0 zwigzkach zawodowych uzaleznia mozliwos$¢ funkcjonowania
zaktadowej organizacji zwigzkowej od zrzeszenia co najmniej
10 cztonkéw bedacych pracownikami. Dodat, Zze rozwiaza-
niem problemu niskiego uzwigzkowienia moze by¢ stworzenie
rodzajow zachet, aby naktoni¢ pracownikéw do przystepowa-
nia do zwiazkédw zawodowych. Zachety te — twarde lub miek-
kie — mogtyby sprawi¢, ze to nie konflikt bytby mechanizmem
zachecajacym, ale pracownicy mieliby interes, by przynaleze¢
do zwiazku, np. zawieranie uktadéw zbiorowych wyfacznie dla
cztonkéw zwiazkéw zawodowych. Obecnie dialogiem w zakta-
dach pracy bardziej zainteresowane sa zwiazki, a nalezatoby
wprowadzi¢ takie rozwigzania, aby pracodawcy takze poczuli
sie zainteresowani dialogiem i przedstawili swoje rozwigzania.

Biuletyn: materiaty z konferencji
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Conference
“Labour Unions - Current Situation
and Future Perspectives”

Warsaw, 13-14 June 2014

PROGRAMME:

1ST DAY: LAZARSKI UNIVERSITY IN WARSAW
® 9.30-10.00: registration, coffee and refreshments
® 10.00-10.20: conference opening - guests welcome by Rector and Dean of Law & Administration Department

of tazarski University in Warsaw and Undersecretary of State in the Ministry of Labor Matgorzata Marciriska

1 SESSION: Structure and Legal Status of Labour Union
Chairman: Prof. Monika Tomaszewska (University of Gdansk)

® 10.20-10.40: Prof. Jo Carby Hall (UK), The Status of Trade Unions under British Law

® 10.40-11.00: Daiva Petrylaite, PhD (Lithuania), Trade unions, as participants of collective labour relations: problem
of the legal status

® 11.00-11.20: Prof. Jakub Stelina (University of Gdansk), Labour Union Model in Poland - de lege ferenda Comments

® 11.20-11.40: Prof. Manfred Weiss (Germany), German Trade Unions: Their Role in Collective Bargaining

® 11.40-12.00: Prof. Marcin Zieleniecki (University of Gdansk), Labour Union as a Subject of Social Dialog on a Country
and Over-works Level

® 12.00-12.30: lunch break

1 SESSION: Labour Unions Powers
Chairman Prof. Grzegorz Gozdziewicz (Nicolaus Copernicus University)
® 12.30-12.50: Prof. kukasz Pisarczyk (University of Warsaw), The role of Labour Unions in Creating the Employment
Conditions in Poland
® 12.50-13.10, Prof. Bolestaw Cwiertniak, Prof. Wojciech Baran (Jagiellonian University), Labour Unions Compenetence
in Solwing Group Labour Litigation
® 13.10-13.30: Artur Rycak, PhD (Judge), Protection of the permanence of the employment of trade union activists
in the adjective law
® 13.30-13.50: Prof. Ludwik Florek (University of Warsaw), Labour Unions and
® 13.50-14.10: Judge Jerzy Stepien (Lazarski University), Constitutional Place of Labour Unions in Poland
® 14.10-14.30: Monika Gtadoch, PhD (Cardinal Wyszynski University), Polish Employers President’s advisor, Labour Unions
and Employers Collaboration on the Works Level
® 14.30-15.20: lunch break

.. Biuletyn: materiaty z konferencji nr5/2014 (8)
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11l SESSION: Labour Unions Future - chairman Prof. Roger Blanpain (Belgium)
® 15.20-15.40: Prof. Roger Blanpain, The Future of Trade Unions in a Globalised World
® 15.40-16.00: Prof. Patricia Conlan (Ireland), Ireland: the Meaning of the Right to Trade Union Membership
® 16.00-16.20: Prof. Fiorella Lunardon (Italy), Italian Recent Developments in Industrial Relationships
® 16.20-16.40: Prof. Zbigniew Hajn (Supreme Court, University of Lodz), Subject Range of the Coaliton Right
® 16.40-17.00: Magdalena Rycak, PhD (tazarski University), Labour Union and other Employees Representations in
Polish System of Collective Representation de lege lata and de lege ferenda conclusions
® 17.00-17.20: Prof. Juliusz Gardawski (Main School of Commerce), Labour Unions Condition in Poland
® 17.20-17.40: discussion
® 17.40-18.20: summary of the first day of the conference

Biuletyn: materiaty z konferencji nr5/2014 (8) .-
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2ND DAY: SOCIAL PARTNERSHIP CENTER “DIALOG”

DISCUSSION PANELS
Both panel start at 10:00, end at 14.00

I PANEL: Labour Unions and Non-Union Employees Representations
Chairman: Prof. Lukasz Pisarczyk (University of Warsaw)

Participants of the panel eg.:
® Prof. Jerzy Wratny (Polish Academy of Science)
® Prof. Monika Tomaszewska (University of Gdansk)
®  Prof. Leszek Mitrus (Jagiellonian University)
® Anna Reda-Ciszewska, PhD (Cardinal Wyszynski University)
® Beata Rutkowska, PhD (Nicolaus Copernicus University)
® Monika Smusz-Kulesza, PhD (University of Lodz)
® Karolina Schiffter (Raczkowski & Partners)

® Josef Maurer (Transport Worker’s Federation Civil Aviation)

9.30-10.00: coffee

10.00-11.30: panelists pronouncements
11.30-12.00: coffee break

12.00-13.30: discussion

13.30-14.00: closing discussion
14.00-15.00: lunch

1l PANEL: Labour Union as a Part of a Works Social Dialog
Chairman: Prof. Marcin Zieleniecki (University of Gdansk),

Participants of the panel eg.:
® Jakub Szmit, PhD (University of Gdansk),
® Ewa Wronikowska, PhD (Lublin Catholic University),
® Jan Czarzasty, PhD (Main School of Commerce),
®  Marcin Wujczyk, PhD (Jagiellonian University)
® Krzysztof Walczak, PhD (University of Warsaw)
® Michat Marcinkowski (PGE Polska Grupa Energetyczna SA)
® Robert Stepien (Raczkowski & Partners)
® Pawet Smigielski (OPZZ)
® Stawomir Wrega (Chairman ZZPRC Zaktady Azotowe Putawy)

9.30-10.00: coffee

10.00-11.30: panelists pronouncements
11.30-12.00: coffee break

12.00-13.30: discussion

13.30-14.00: closing discussion
14.00-15.00: lunch

.. Biuletyn: materiaty z konferencji nr5/2014 (8)



An International Conference “Labor Unions — Current Situa-
tion and Future Perspectives” was held on 13-14 of June 2014
in Warsaw. One of the largest meeting of European scientists
and specialists in the field of social dialogue in recent years
in Poland was co-organizered by the Andrzej Baczkowski
Center for Social Partnership “Dialog” and the tazarski Univer-
sity. The first day was the hosted by tazarski University and
the second by the “Dialog” Center.

Among many participants there were European scholars
famous for their scientific papers on labour law in Europe, as
well as prominent representatives of Polish science labour
law. The debate during and after the conference raised some
very valid and important issues primarily concerning the
future of the trade unions and the challenges facing them
now and in the future. Much thought was devoted to the
decreasing number of unionized workers in all European
Union countries. The participants discussed the ways of coop-
eration with the unions, but also addressed the issue of low
wages, the situation of young people in the labour market,
the retirement age and of specific civil contracts, commonly
called “junk contracts” They discussed the structure and legal
status of trade unions outlining the various models of unioni-
zation and their historical background.They also analyzed the
constitutional provisions, the provisions of labor codes and
provisions contained in the Law on Trade Unions.

On the first day of the conference Juliusz Madej, President
of the tazarski University greeted the guests on behalf of the
organizers. He began his speech with questions about the
role of trade unions in a market economy and the challenges
facing unions today and in the future. He stressed that Poland
is a great place to organize such international meetings and
to seek answers to these questions due to the role of the trade
union movement and the role that the“Solidarity” trade union
had played in the democratic changes of more than 25 years
ago. The phenomenon of “Solidarity”, which arose almost 35
years ago, was based among others on the fact, that its mem-
bers did not stop at purely material demands, representing
the interests of the group, but fought for the broader interests
of society - freedom and democracy.

He added that in Europe today, in the context of the eco-
nomic crisis, the declining unionization, junk contracts and the
increasing the age of retirement, there are returning the ques-
tions of the dignity of labor, labor rights, and that of the role
of trade unions. Concluding his speech he expressed the hope
that the discussion among such esteemed experts will help
find a good solution for the problems of today’s labor market.

The Minister of Labor and Social Policy of the Republic of
Poland — Wiadystaw Kosiniak-Kamysz PhD, was represented by
Undersecretary of State in the Ministry of Labor Matgorzata
Marcinska who thanked for the invitation and emphasized
the importance of the conference. She pointed out that the
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basic legal acts regulating the issues of industrial relations
- the Law on Trade Unions, Employers’ Organizations’ Act
and the Act on the Settlement of Collective Disputes — were
enacted in 1991. Since that time, there have been many sig-
nificant transformations in the labour market and because
of that one of the challenges of Polish collective labor law is
to adapt to the socio-economic changes. In such a situation,
there is a need a debate in the form of social dialogue, among
others, in the formula of the Trilateral Commission. It would
allow joint work with the social partners on new solutions,
in particular in the field of collective labor law. Deputy Min-
ister stressed that the intention of the Minister of Labor is to
propose changes to legislation in these areas in the formula
of the exhaustive dialogue with the unions. In addition, the
Ministry analyzed the provisions of union law in the context
of extending the right of coalition for persons providing work
on the basis of civil law contracts and took the initiative to
find a common ground for just such a dialogue and to this
end it started the cooperation with the International Labour
Organization (ILO). According to the Ministry, this coopera-
tion will allow the parties of social dialogue in Poland to be
presented with the objective and independent assessment
of the existing legal regulations, but also to suggest changes
in the context of adaptation to the standards of international
law, including the fundamental ILO conventions concerning
the right to associatie and to collective bargaining. Accord-
ing to the Undersecretary of State another important aspect
of the union model, requiring in-depth discussion is the
issue of the representativeness of trade unions. The Govern-
ment supports the recommendation to strengthen the role
of the representative trade union organizations, in particu-
lar by raising the thresholds of representativeness, but also
by assigning the representative organizations the special
role in the conduct of collective bargaining. These organiza-
tions should have a privileged position also in the conduct of
class action lawsuits. Deputy Minister added that despite the
suspension of the work of the Tripartite Commission, a posi-
tive aspect of strengthening autonomous dialogue between

From the left: prof. Jo Carby Hall, Daiva Petrylaite, PhD,
prof. Manfred Weiss, prof. Jakub Stelina, Monika Tomaszewska,
PhD, Marcin Zieleniecki, PhD.
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employees and employers has been experienced. The subject
of this dialogue includes attempts to develop a new formula
of tripartite meetings, which can to be the starting point for
a new approach to the tripartite dialogue allowing for faster
response to changing socio — economic situation.

The moderator of the first of three sessions titled “The Struc-
ture and Legal Status of the Union’, carried out on June 13, was
Monika Tomaszewska PhD from the University of Gdansk.

The first lecture was delivered by Professor Jo Carby Hall
from Great Britain, the country which formed the first trade
unions in 1824. In his paper, due to the short time available,
he presented only one aspect - the Act on Trade Unions. He
drew attention to the special status of trade unions due to the
historical context, the specific legal status and the independ-
ence of the trade unions in the context of their legal status. He
stressed that the current state of affairs was shaped in the 70s
and has been codified in 1992 with the Law on Trade Unions
and Labour Relations Act. Under this act, the union has a quasi-
legal definition because it has no legal personality itself , but
despite this it may enter into legal relations and be treated as
a party to the contracts and provisions. This gives the union
the right to sue and be sued in cases of the civil nature. Suing
by the union is possible and easier than a request made by
a single person. The trade union can also be prosecuted for
a criminal offense in the UK. The specific quasi-legal status of
the relationship also means that it cannot decide on its prop-
erty on its own. Union’s property is determined by the admin-
istrators of the property who are appointed by the union. Pro-
fessor Hall noted that the key issue in the conduct of union’s
proceedings is called “the golden formula” It gives union
representatives the right to conduct such disputes without
consequences. The formula gives specific immunity in mat-

Graph 1. How effectively do the trade unions defend the
interests of workers?
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ters related to the statuary activities such as conducting
a strike. It also exempts from the charge of intimidation and
encouraging to conduct the strike eg. through pickets. At the
end of the speech he re-emphasized that trade unions in the
UK have no legal personality and are not the independent
legal entities, independent from its members.

Daiva Petrylaite PhD from the Vilnius University presented
the situation of trade unions in Lithuania. Currently, these
trade unions are in the transition period, and some of them
have roots in the previous system. The legal basis for the
activities of trade unions is the Constitution, the Labour Code
and the Law on Trade Unions. On the basis of these provisions
the unions have a duty to represent its members, but also the
right to negotiate on behalf of all employees. It is interesting
to note that the union may include, in certain circumstances,
persons who are not employees, e.g. students or retired per-
sons, who have the status of members with limited rights and
obligations. Referring to the issue of collective bargaining in
Lithuania Daiva Petrylaite indicated that such agreements
were possible to conclude only in large enterprises, empha-
sizing that it is very problematic in the case of medium and
small businesses. Additionally bargaining position of trade
unions is weak due to several civil court judgments in recent
years, which undermine the representativeness of unions as
the sole representatives of the employee side. Referring to
the protection of trade union members she mentioned that
the right to protect all trade union members from dismissal
was abolished in 1999 and now it is guaranteed now only the
leaders of compounds.

Professor Manfred Weiss of the Goethe University of Frank-
furt was the next speaker in the discussion. He briefly intro-
duced the basics of the German trade unions, with particu-
lar emphasis on collective bargaining. Beginning his lecture
he outlined the characteristics of the German trade unions,
putting stress on their 3 main features: 1) they are industry
unions, each of which represents a different industry; 2) due
to the sectorial nature of the unions they are not based on
political or ideological differences; 3) German trade unions
are highly centralized so their strength is not based on indi-
vidual companies but reflects the strength of entire sectors.
In the remainder of Professor Weiss presented the current
structure of the German trade unions. German trade unions
are organized in the Confederation of German Trade Unions.
Over the past 25 years there have been mergers of several
trade unions with the result that today the Confederation is
based on the 8 unions. In the same time the number of trade
union members decreased from nearly 12 million in 1991 to
the number of 6.2 million today. The main purpose of unions
is to negotiate collective agreements that cover all sectors of
the economy. Because of complicated rules, despite the strong
position of the central trade unions, they cannot impose
a collective agreement on a single enterprise. The Professor



stressed here the role of workers’ councils, which can negotiate
the collective agreements with each employer. In conclusion,
he stressed that the German system is complex, combining
a strong centralized union with decentralized position of the
works councils, but nevertheless, today this system works. He
said that goals of the collective bargaining have changed and
at the moment instead of focusing on the obvious issues such
as wages, working hours or the length of leave the emphasis
is on flexible working hours, job security, training, personal
data protection, improved working conditions of temporary
employees or the increase of the impact of works councils on
company policy. In conclusion, the speaker added that one
of the main problems facing the German labor market is the
decline of trade unions membership and the increase in the
number of companies that do not belong to the employers’
associations, making it difficult to conclude collective agree-
ments.

Professor Jakub Stelina, Dean of the Faculty of Law and
Administration, University of Gdansk, talked about the model
of the trade union movement in Poland. He began by say-
ing that we are witnessing a progressive de-syndication, or
decrease in the number of trade union members. Accord-
ing to Professor Stelina unionization level in Poland is at less
than 10% - taking into account the entire workforce. Profes-
sor noted that we also observe the general crisis of the idea
of representation. This is evidenced by the defeat of workers’
councils, which were to be new - other than union member-
ship - form of representation for employees. Statistics show
that most of them ended life with the end of first term, and
only a quarter have recreated at the next term. We have been
experiencing the increasing the percentage of employees
do not use any form of representation, and it is quite a dra-
matic image. The reasons of this phenomenon are not entirely
known, but most often they are attributed to the asymmetry
of power between the employer and the employees who are
ready to give up the protection of a union, their labor rights
and to accept the often atypical forms of employment. In
addition, according to the speaker, the ownership and organ-
izational transformation of the employers may also contrib-
ute to this phenomenon, as well as the increasing number
and role of small and micro employers. Other reasons may
also include unemployment, widespread flexible forms of
employment, or the lack of permanent contracts. We may also
undervalue the psychological factors — employees aspire now
to perform more prestigious social roles and trade unions are
seen as labor organizations, a kind of anachronism and some-
times are associated with unskilled workers. The increase in
the level of education of employees and their self-esteem
affects the sense that they can cope with the social problems
themselves. The popularity of the trade unions increases only
in an emergency situation (eg. in a time of crisis).

In the remainder of the speech Jakub Stelina depicted dif-
ferent levels of trade unions. In Poland, the trade union
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organizations at the place of work occupy the strongest role.
Multi-employer union organizations operate at the level of
government (municipal, regional, interregional and national),
industry (sectoral) and supranational level (European). There
is an asymmetry of activity at different levels — the trade union
movement is not strong at the regional and sectoral level due
to among others the lack of a strong partner and the limited
role of government. Trade unions are relatively most active at
the national and European level (which should be associated
with the increasing role of the political factor). At the multi-
employer level the unions form actual monopoly in terms
of the representation and defense of working people. Other
organizations, such as political parties or bodies of local self-
government, play marginal function. At the enterprise level
there is a multitude of actors representing the crew of the
workplace. In addition to trade union representatives, other
forms of the employees representation play an important
role. In conclusion, Professor Stelina stressed that legislators
must prohibit changes in the law involving the strengthening
of trade unions by any coercive instruments of employees for
membership. Legal regulations should instead be changed so
as not to hinder the development of the trade union move-
ment. They should also strengthen trade union freedom and
responsibility of the unions themselves.

Professor Marcin Zieleniecki of the University of Gdansk
devoted his speech to social dialogue at the national level
from the perspective of the union. He explained that social
dialogue in Poland is experiencing a crisis. For over a year the
trade unions have not been participating actively in the work
of the Tripartite Commision for Socio-Economic Affairs (TCSEA)
paralyzing in a way, the functioning of this important forum for
social dialogue. He emphasized that one of the reasons may be
legal regulations shaping the dialogue in a formal framework.

Participants of the first day of conference.

The speaker pointed out several areas where changes are
necessary in order to improve the social dialogue, includ-
ing TCSEA. One of the conditions of authenticity of social
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dialogue is the balance of the social partners, which is a for-
mal expression of their equal rights and the equality before
the law. The Commission consists of representatives of the
government, the employees (trade unions) and the employ-
ers. The government party in the Commission is represented
by representatives of the Council of Ministers appointed
by the Prime Minister, the employees are represented by
the representatives of representative trade unions and the
employers are represented by representatives of employers’
organizations. The condition of representativeness are: 1)
the affiliation of the central trade union or employers hiring
by employers’ organizations affiliated to more than 300,000
employees 2) having the character of a national organiza-
tion, and 3) the possession of the multi-sectoral nature by
the organization.

According to the speaker it is necessary to analyze TCSEA's
powers that were described in the Act on TCSEA in a very
general. Act on TCSEA grants certain powers to the parties
represented in the commission. This is achieved by granting
each party of the Commission the right to: 1) bring into atten-
tion of the Commission’s Council the matters of great social or
economic changes, 2) take a position in this case, 3) a request
to take a stand in such a case from another organization, 4)
to conclude agreements as a bond - not only in the tripartite
arrangement, but also bilateral.

Later in his speech Professor Zieleniecki focused attention on
specifically defined in the Act the process of social dialogue in
matters of the assumptions and the budget bill for the next
calendar year. In the legal framework workers’and employers’
parties were granted advisory powers (consultative). Another
important issue that the speaker introduced are the separate
laws conferring TCSEA powers as a whole, because it is in
them one can find weaknesses in existing regulations. These
should include the right to negotiate on: 1) determining the
amount of the minimum wage, 2) increasing the indexation
of pensions by at least 20% of real increase in average salary
in the previous calendar year, 3) the amount of the income
criterion and benefits referred to in the Act on Family Benefits,
and 4) the amount of income criteria specified in the Act on
social assistance.

These competencies are authoritative and are not exclusive.
In the event that no agreement is reached, those rights are
transferred to the Council of Ministers. In this legal structure
- while the binding nature of that power, on the other hand,
transitive, reliant, Professor Zieleniecki sees weakness which
causes discouragement of union side in participation in the
work of the Tripartite Commission.

Summing up his speech he stressed that the issue of compe-
tence has three possible variants. 1) concerning resignation
of dual jurisdiction - the theoretical and unrealistic one, 2)
the most real — consisting of 2 components: a) clarifying the
statutory criteria objectively which determine these 4 indica-
tors/competences b) granting TCSEA competence to make
arrangements; 3) the unrealistic one — to grant the Council of
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Ministers independent competence in these matters (lower-
ing the TCSEA rank, the dialogue understood as an exchange
of positions).

At the end the speaker referred to the proposals in the draft
of Collective Labour Code, which proposes the establishment
of the National Labour Dialogue Consultant who would be the
responsible body for dialogue on matters relating to work. It
would be appointed and dismissed by the Parliament after
consultation with TCSEA and would be subject to directly to
Parliament. Relations between the National Labor Dialogue
Consultant (Ombudsman Social Dialogue) could be formed on
the model of the relationship between the Chief Inspector of
Labour and the Labor Protection Council. It seems necessary to
give constitutional legitimacy to the National Labor Dialogue
Consultant and TCSEA and resolve the issue of the normative
nature of the TCSEA arrangements (resolutions).

Participants of the first day of conference.

Professor Grzegorz Gozdziewicz of Nicolaus Copernicus
University in Torun was the moderator of the second session
“The Power of the Trade Unions".

Professor Ludwik Florek of the University of Warsaw focused
his speech on trade unions in the context of a market economy.
He explained that the market economy requires companies to
be effective, and the role of trade unions is to make sure that
this effectiveness is not achieved at the expense of workers
by long working hours, reduced pay nor it is detrimental to
the health and living conditions of work. He noted that trade
unions demand that employees should enjoy fruits of economic
growth, raised wages and other entitlements as well as be enti-
tled to use the company’s profits as they take part in this growth.
The intangible value of the firm is its intellectual property, butin
second place is the staff, which can be divided into workers and
human capital. Human capital is highly valued by employers
and it is better paid because it determines the market success
of the company. Professor Florek stressed that all workers should
enjoy the protection of a union, although not all need the same
extent. Nowadays, in the era of the diversity of available work,
and hence various forms of employment, unions can protect



theworkersagainstabusebytheemployers.Somesourcessay 1,5
milion people are employed on the basis of the temporary work
contracts in Poland. Assessing the impact of the trade unions on
the legislation he presented his skeptical approach to the Tri-
partite Commission, due to the fact that, in his opinion, part
of the Commission’s action is apparent. He stressed the role of
collective bargaining as a means of protecting the interests of
workers. In conclusion of his presentation he focused on the
following four aspects: 1) there is a growing demand for union
protection of workers’ rights in the market economy; 2) trade
unions cannot seek to exclude laws of the market but should
limit their negative impact on the position of workers; 3) the
effective collective bargaining is the best method of protection;
4) only strong, mature and active unions at the workplace and
at the industry level can resist challenges and risks that a market
economy carries in relation to the employment relationship.

The diversity of the employee
representation affects the weakening
strength of the employee side,

the best example are the ad hoc
representatives elected in accordance
with the procedures of the workplace
- paradoxically elected to protect the
interests of the employers during the
economic crisis.

Professor tukasz Pisarczyk of the University of Warsaw pre-
sented some information on the role of trade unions in the
creation of the Polish labor market, with particular emphasis
on collective bargaining at the workplace level. He described
the legal basis of social dialogue and the current situation of
trade unions. The basis for the existence of trade unions in
Poland is Art. 59 of the Constitution. In his opinion the social
dialogue in Poland is in a big crisis because of a number of
factors. He drew attention to the crisis of both trade unions
and the economic crisis, which have a negative impact on the
development of the social dialogue in Poland and cause that
there appeared some new alternatives in the form of often
ad hoc elected representatives of the employees. He pointed
out that the diversity of the employee representation affects
the weakening strength of the employee side, the best exam-
ple are the ad hoc representatives elected in accordance with
the procedures of the workplace - paradoxically elected to
protect the interests of the employers during the economic
crisis. Professor Pisarczyk also stressed that, in contrast to
other countries, there are very few collective agreements in
Poland which would include all sectors or industries, by which
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a very small number of workers are covered by them, which
significantly contributes to the social dialogue. According to
the speaker the additional element hampering the dialogue
is a crisis of the trade unions in Poland and the resulting
structure of the law of trade unions in the workplace, which
requires that the union had at least 10 members employed
by a single employer. He also drew attention to the fact that
Polish law discourages employers to conclude collective
agreements, since it favors only the employee side with the
exception of some “anti-crisis” agreements. As a rule they
are concluded with trade unions, but it often happens that
they are concluded with the ad hoc representatives who act
under the pressure of employers and are not protected by
law, eg. against the dismissal. Such actions cause an imbal-
ance of social dialogue and are one of the causes of the cri-
sis. The lack of industry collective agreements and Polish law
requiring employers who employ more than 20 employees
to create the internal wage regulations favors employers
who use this procedure and replace collective agreements
in the enterprises. Another element that affects the crisis of
social dialogue in the workplace is a unique position of trade
unions, which under the law is the only social partner. A small
number of union members in a small number of companies
determines that a small amount of collective agreements cov-
ering all employees have been concluded.

From the left: PhD Monika Gladoch, prof. Lukasz Pisarczyk,
prof. Grzegorz Gozdziewicz, judge Jerzy Stepien.

Concluding his speech, Professor Pisarczyk pointed to a pos-
sible solution to the crisis. He stressed that there is a need to
increase the representation of freedom of the employee side,
moreover, the contracts that have been concluded with ad
hoc representatives must be eliminated as well as the pow-
ers of the elected representatives of the employees should be
increased. The other problem is questionable representative-
ness of trade unions in case of the introduction of the institu-
tion of the workers’ referendum. He also noted the possibility
of inclusion of works councils in the social dialogue process,
which do not enjoy the status such as trade unions, but often
are the only representative of the employee side.

Biuletyn: materiaty z konferencji

v [N



32

Boleslaw Cwiertniak PhD, with Professor Krzysztof Baran from
the Humanitas Higher School of Sosnowiec presented a very
short paper concerning the legal status of the entities partici-
pating in the collective labor disputes. Dr. Cwiertniak, pointed
out that not every union, and especially not representative
of the general group of employees, should have the right to insti-
tute and conduct collective bargaining and the right to strike. In
his opinion it is necessary to revise the law increasing the pow-
ers of the courts, as in the light of the Polish Constitution, it is
the court that rules about the legality of the strike and whether
it should be stopped. In addition, the rules should be adapted
so as the decisions on strike related matters should be taken
in courts within 24 or 48 hour. The parties entitled to present
proposals to the courts would be as follows: the State Labour
Inspectorate, the common units of the prosecutor’s office, the
employer and the trade unions. The rest of the speech focused
on the issue of the strike referendum, which by some is regarded
as a manifestation of trade union freedom, and for others it is the
outstanding issue which requires legal regulation. Trade unions
should be legally obliged to create, store and submit the relevant
documents concerning strike referendum. There are widespread
demands to increase accountability in the event of a strike, espe-
cially civil onse, but according to Dr. Cwiertniak current regula-
tions sufficiently protect the interests of the employer.

The constitutional position of trade unions in Poland was the
topic of another speaker - Prof. Jerzy Stepien, a judge of the
Constitutional Court at rest. There is no specific chapter dedi-

cated only to trade unions in the Polish Constitution therefore
one needs to search for single articles from different chapters.
The Constitution was written in the early 90s and the unions
have been put on a par with various NGOs. The first article
of the Constitution concerning the unions is Art. 12, which
guarantees freedom of establishment and operation of trade
unions. Another article, no. 59 is already more developed and
it provides the unions with: 1) the freedom of association, 2)
the right to bargain, and in particular to collective bargain-
ing and to conclude collective labor agreements and other
agreements, 3) the right to organize workers'strikes and other
forms of protest within the limits specified in the Act. Due to
the public interest, the law may limit or prohibit the right
to conduct strike in respect to certain categories of workers
or in certain areas, 4) the scope of freedom of association
in trade unions and the employers’ organizations and other
trade union freedoms may be subject only to such statutory
limitations as are permitted by the Polish Republic binding
international agreements. According to Professor Stepien for
trade unions the most important is the point no. 4. Another
important article that confirms the importance of dialogue
between the social partners is Art. 20 “social market economy
based on economic freedom, private ownership, and solidar-
ity, dialogue and cooperation between social partners is the
basis of the economic system of the Republic of Polish”.

In the remainder of the speech Professor mentioned profes-
sions whose members cannot belong to the trade unions and
they are: the judge (according to Art. 178 of the Constitution
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paragraph 3), the President of the NIK (Supreme Audit Office)
(art. 205 paragraph 3), the Ombudsman (art. 209, paragraph
3), the members of the National Council of Radio Broadcast-
ing and Television (art. 214, paragraph 2) and the President of
the National Bank of Poland (art. 227 paragraph 4). At the end
of the Professor discussed the Art. Paragraph 191. 4, through
which unions can apply to the Constitutional Court.
Summing up his speech he pointed out that today, as in times
of the Polish Peoples Republic there are some heavily union-
ized large state-owned companies such as Polish Railways or
Polish Public Television TVP. Unfortunately in the period of the
PPR the unions often served as the transmission of power to
the masses. The Professor believes that until the trade union
decisive bodies act in thee workplaces they will be used to
“pacify” employees and will defend its position, not the posi-
tion of workers. And in such a situation, it is difficult to talk
about the real trade unions. According to Professor unions
should have their bodies outside the company, and only its
representatives at the workplace level.

Judge Artur Rycak PhD, starting his paper on “Protection of
long-term employment of trade union activists in procedural
law,” stressed that in Poland we guarantee the protection of
employment stability of union activists in substantive law,
i.e. the prohibition of termination of employment without
the consent of the trade unions, prohibition of changing the
wage and working conditions, the obligation to pay for the
entire period of wrongful termination of contract employ-
ment (since the date of dismissal to the date of return to
work), the right to compensation for unjustified termination
of employment contract and due to discrimination. Then the
speaker put the question: Are the substantive rights guaran-
teed by the procedural law? Does Poland ensure the effective-
ness of protection in accordance with Art. 1 of the Convention
135 of the ILO?

As noted by Dr. Rycak, there is no chance of shortening the
proceedings in the Polish courts in the near future. Therefore,
there are 2 possible process tools to remedy the unlawful job
terminations of union activists, i.e. Art. 477 §2 of the Codex of
Civil Conduct, which states that the court may in its judgment
rule farther employment again if it gives judgment during the
notice period that is when the employee is still employed and
Art. 45 §2 which states that employer cannot raise the plea,
the impossibility and inexpediency reinstatement of sensitive
people (not just union members).

In further discussion, the speaker mentioned the reasons of
protection of long-term work in procedural law and they are:
1) the need for realignment of the guarantee of employment
stability, 2) the need for guaranteed business operation of the
union, 3) the need for real protection of the interests of the
workers, 4) the need to maintain social peace, 5) the length
of trials.

According to the Judge Rycak there is no effective protection
in Poland. This means that the legislature should strengthen
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the procedural protection of trade union activists. If the legis-
lature does not do this, there is a possibility to use the security
mode and Art. 755 §2 - acceptability to provide protection in
cases of reinstatement of dismissed trade union activist, by
ordering his continued employment for the duration of the
process.

Another speaker, Monika Gladoch PhD of Cardinal Stefan
Wyszynski University in Warsaw, the advisor to the President
of Employers of Poland presented a paper concerning coop-
eration between the trade unions and the employers at the
workplace. The starting point for Ms. Gtadoch was Art. 20 of
the Constitution and the words “dialogue and cooperation”.
Assuming that cooperation is the work done with someone,
one cannot talk about the cooperation of the trade unions in
workplaces with the employers in a situation when the trade
unions are to present opinions on the regularity of employ-
ment contract termination. Very often in such situations the
unions do not agree or remain silent, when they want to avoid
a rapid response. The speaker added that the union must
defend the employee, and not to represent him. She noted
that employers often treat this relationship as a formality, i.e.
it is their duty of conduct the consultation, but they will do
what they want, as can be seen eg. during the consultation on
the collective terminations. Dr. Gtadoch proposed to refrain
from changing the law and not to attempt to carry out the
proposal which would allow different non-unionized repre-
sentation in the workplace, especially after the defeat of the
works councils, but to look for cooperation with the unions,
which have high potential. She added that instead of accus-
ing the unions of holding on to some old, beaten privileges
and powers, we should encourage them to cooperate. One
solution is to use the mediation tool in the collective bargain-
ing even in the event of stalemate. At the end of the expert
pointed out that there exists the cooperation between trade
unions and the employers in many companies, and in many
companies it is not possible for various reasons. And in such
cases a third party should be invited in order to reach an
agreement.

The moderator of the third session titled “The future of trade
unions” was Professor Roger Blanpain from the University
of Leuven in Belgium, who was the first to speak. In his brief
remarks concerning the future of trade unions in the global
world he drew attention to the basic problems they have to
face in the coming years. The first is called “super-capitalism”
which is characterized by the free movement of capital and
multinational corporations whose head offices are often at
the other end of the world, and their business decisions affect
workers in many different countries. Professor Blanpain also
mentioned the significant and often informal impact of the
politics on the economy. We live in a world where there are
more and more rich people and at the same time there are
even more poor and unemployed people. In the last 2 years,
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the number of the unemployed in the euro area increased
by 2 million people. Another problem is poverty and lack of
social protection. The speaker said that more than 75% of
the world population does not have adequate social security.
Referring to the situation in the EU he said that despite the
fact that Europe benefits from the freedom of the free market
work it involves risks associated with the imbalance of wages
in different countries, which is often used by the richer coun-
tries. He also noted the problem of false self-employment,
which allows the use of workers from poorer countries and
forces them to pay less than the value of their work, without
the expensive costs of social and health insurance. Turning
his attention to the role of trade unions he stressed the fun-
damental role of the ILO and the importance of the provisions
contained in the Conventions No. 87 and 98, but pointed out
that although they have been ratified by nearly 150 countries,
they have not been ratified by the countries like China, India
and the US, which in practice amounts to almost 50% of the
world population. At the end of the Professor pointed out that
there is no international solidarity between unions and that
they are governed by their national relations and interests.

Another speaker was Patricia Conlan Professor at the Univer-
sity of Limerick in Ireland. Discussing the regulations on trade
unions in her country she noted that the legal basis of their
operation is the Constitution of 1937, The Act on Trade Unions
from 1941, as well as a number of provisions from the days
of the British Empire. Currently there are 48 different unions
in Ireland, which have 800 thousand members. An interesting
fact cited by the speaker is that these unions act on both sides
of the border thatis in Ireland and Northern Ireland. Irish trade
unions unite in most the Qpublic employees. It is somewhat
the result of the fact that multinational corporations exert
their influence and discourage private sector union member-
ship. In conclusion, the speaker cited the example of Ryanair,
which allows its employees to create trade unions, but com-
pany policy assumes not to negotiate with any of the unions.

We live in a world where there are
more and more rich people and at the
same time there are even more poor
and unemployed people. In the last 2
years, the number of the unemployed
in the euro area increased by 2 million
people.

Fiorella Lunardon Professor at the University of Turin, Italy
briefly characterized the functioning of the lItalian trade
unions against the legal system. She stressed that trade
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unions are not de facto included in the legal system, but they
exist in the form of so-called living law that is created by the
decision of the courts and the actions of the unions. In further
comments she focused on the experiences and achievements
of trade unions in the negotiation of collective agreements
- Pomigliano agreement and the consequent Mirafiori agree-
ment.

Professor Zbigniew Hajn of the University of Lodz, spoke on
the subject scope of the right to organize in trade unions. He
drew attention to the different“categories” of the word worker
- a worker that is employee as in Article no. 2 of the Conven-
tion no. 87, which means something more than the employee
— a worker in the strict sense. In fact, this term means “any-
one who earns his living through his own professional work,”
and not only employee in the strict sense. In other words, this
means that what is defined as “any to defend their social and
economic interests” in the Universal Declaration of Human
Rights, the European Convention, the Civic Pact, Economic
and Social Pact, is thus understood as an employee in its
broad sense and is the subject of the basic human right to
organize in trade unions and to join them. The same conclu-
sion follows from Art. 12 and Art. 59 §1 of Polish Constitution,
which does not limit the right of association for workers in the
strict sense. In the next part of the lecture, the speaker focused
on the legal regulations concerning restrictions in association
in trade unions in Poland. They are clear and present both
in the private and public sectors. Judges, officers of certain
public services like The Central Anticoruption Agency can-
not organize in trade unions at all but for example the police
members and Supreme Audit Office inspectors may associate
in only one representation — in an union of their profession.
An important issue is the right to organize in the private sec-
tor — in economy, trade, etc. There still exists the Art. no. 2 of
the Act on trade unions, which grants employees in the strict
definition of the word employeee - the right of association,
while the legislator decided that other people who work do
not have that privilege. This is contrary to Convention No. 8
and the previously mentioned international acts that define
an entity entitled as anyone to defend their social and eco-
nomic interests.

As pointed out by Professor since 2010 some significant facts
have occured. In 2011, the. “Solidarity” lodged a complaint
against the Polish government to the ILO. In response to this
complaint the Committee on Freedom of Association (Case
No. 2888) pointed out that based on the principle of freedom
of association all employees with the exception of the armed
forces and the police should have the right to form and join
organizations of their own choice. The criterion for determin-
ing the persons who are entitled to this right does not exist in
the employment relationship, which is often what is missing
eg. in the case of agricultural workers, the self-employed and
those who practice a free profession, and all of them should
have the right to association. Committee on Freedom of Asso-



ciation asked the government to change of the legislation. In
2013 European Committee of Social Rights of the Council of
Europe expressed reservations to Art. 2 of the Law on Trade
Unions. There is also the case in the Constitutional Court now
- the complaint OPZZ (All-Poland Alliance of Trade Unions)
- also on the incompatibility of Art. 2 of the Law on Trade
Unions with the Convention No. 87 and with the Constitution
of the Republic of Poland. The Constitutional Court has not
yet recognized the case since mid 2012. At the end of the Pro-
fessor stated that the Polish government asked for help from
the ILO, and the only solution would be adding to the Law
on Trade Unions, that “the right of association to workers and
other working people to defend their interests.”

Magdalena Rycak PhD, of Lazarski University in Warsaw in her
paper concerning the role of trade unions pointed out that the
most successful companies are those where employees par-
ticipate in the organization of their companies and where they
have a real influence on the decisions. The speaker believes
that trade unions in spite of negative campaign around them
have a better chance of survival than non-union employee
representations. Trade unions are the natural creation, created
before the rules at the beginning of the nineteenth century
while the non-union employee representations are an artifi-
cial creation, written by EU legislation. A good example is the
Polish experience with works councils — an failed attempt to
involve the employees through the legislation to participate
in important matters concerning factories.

Dr. Rycak noted that sometimes in the pursuit of economic
values we forget about human and humanitarian values that
is why it is worth to remember the words of Pope John Paul
I, who believed that only morally decent labour system was
based on the priority and the subjective sense of work and its
causative role in the production process in which each person
would be able “to consider himself a part-owner of the great
workbench at which he is working with everyone else”

As noted by the speaker, the socialization of collective labor
relations is the primary value promoted in the European
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Union. The entities that are the subject of this socialization
are the trade unions and non-union employee representa-
tions. Professor Rycak expressed a kind of anxiety in relation
to the non-union ad hoc workers’ representatives — she noted
that altthough there exists a number of regulations, but inter-
estingly, they always come into play when you one wants to
get around the unions, earn something easy expense. Moreo-
ver, we do not know how these ad hoc representatives are
elected, and how their employment status is protected. There
is no such company in which the employer would have trou-
ble getting an agreement with the ad hoc representatives.
According to the speaker, studies show that there is an
increasing democratization of the company management
process in the companies in which workers’ participation
is present. Studies have also shown that a well-conducted
direct participation influences fast and long-term increase of
employee productivity. It also clearly improves the economic
factors of the company. In Poland, an unsuccessful attempt
to introduce works councils was an example of the apparent
participation. It failed because it was a sham operation, and
employees felt that they have no effect on anything and that
nobody respects their opinion.

Dr. Rycak cited studies, according to which in the enterprises
where trade unions operations were hindered in any way, the
employer had negative opinions about unions - he argued
that trade unionists are demagogues, its members are dif-
ficult to dismiss, stressed the compulsion to negotiate with
them, and that union leaders are incompetent people. Among
the respondents, only 11% of owners of private companies
were willing to accept the trade unions in their company, and
58% of the owners of these companies perceived non-union
employee representions as not very dangerous and accepted
them in their company.

At the conclusion Ms. Rycak drew attention to another
important aspect that is negative perception of unions by
the younger generation, and it is a big challenge to con-
vince young people that unions are needed, especially in the
present times.

Unionization in Poland is good,
considering that 3.4 million people
work in companies of less than

10 employees and cannot form
trade unions, and those who can,
represent 40% of all employees.
The problem is a low possibility

of mobilizing the world of work

by trade unions.
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The last speaker in this session was Professor Juliusz Gardawski
from the Warsaw School of Economics, who discussed
the condition of trade unions in Poland. He noted that Poland
is the only country other than Slovenia, which has not built
the Tripartite Commission or the social dialogue right after
the change of the system, and yet it is through dialogue we left
the communist system behind. A visible return to the social
dialogue started in 1992 which was followed in 1994 with
the foundation of the Tripartite Commission. According to the
speaker, the lack of social dialogue in 1989-1992 resulted in
the destruction of some culturally formed earlier patterns of
dialogue, which led to the fact that the on one hand there was
no strong basis in the institutions, on the other hand, some
negative dimensions of the relationship between the unions
have appeared. The rest of the speech focused on the 3 peri-
ods of the trade union movement —“Solidarity”and All-Poland
Alliance of Trade Unions (OPZZ) in Poland: 1) the first 10 years
were the period of conflict - at that time the workers’ world
was virtually without any protection, 2) the period between
the years 2000 to 2010 and the so-called particularistic plural-
ism — the unions acted together, but they were not able to
strategically adopt reforms that would be good protection of
labor, and 3) the period since 2010 - Polish government limit-
ing the budget deficit to some extent also reduced the influ-
ence of trade unions on the situation. For the first time unions
have joined forces and threatened to leave the Tripartite
Commission. He also acknowledged the fact that during the
last year we have been experiencing something that could be
called cooperative pluralism.

Trade unions, especially the
“Solidarity’, were largely the protector
of the unpopular market changes,
which led to its decline in popularity
among employees.

As noted by Professor Gardawski, the level of unionization in
Poland is good, considering that 3.4 million people work in
companies of less than 10 employees and cannot form trade
unions, and those who can, represent 40% of all employees.
The problem, according to the speaker, is a low possibility of
mobilizing the world of work by trade unions. Besides, all the
time there are problems with defining the trade unions as
institutions that can actually defend the world of work. How-
ever, one can observe the redefinition of the position of the
Polish trade unions. Trade unions fight for workers who are
not their members because they are not allowed to as they
work on the basis of the temporary contracts so-called “trash
contracts”. And perhaps such an approach - working for all
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employees will help unions to be treated as an organization
in the future. Concluding his presentation, Professor Gardaw-
ski expressed the hope that the unions will integrate around
meaningful programs and will unite and treat Polish world of
work as a reference.

The second day of the conference “Trade unions - current sta-
tus and future prospects” was held on June 14, at the Centre
for Social Partnership “Dialog”. It was organized into two par-
allel discussion panels.

The moderator of the first panel titled “The Trade Unions ver-
sus the Non-unionized Employee Representation” was Profes-
sor kukasz Pisarczyk of the University of Warsaw.

The first speaker was Professor Jerzy Wratny of the Institute
of Labour and Social Affairs, who said that the issue of trade
unions in Poland is not a small number of members, but their
uneven distribution in individual industries and companies.
Trade unions are concentrated in the public sector, and they
are absent in the private companies and modern sectors.
According to Professor the main reason for the decline in
unionization are the general civilization changes, which result
in a change of work systems and the emergence of flexible
working time. Those changes are responsible for the decline
in unionization occurs in almost all countries. Another reason
for the decline of unionization in Poland is of the national
character, i.e. the system transformation. The effects of politi-
cal transformation initiated in 1989 and the change of the
political system hit in the current model of trade unions. In
addition, the market transformation which occurred - the
restructuring of the economy and unemployment - auto-
matically resulted in the precipitation of many employees
with union structures, as well as the political involvement of
trade unions on the right and on the left side of the political
scene. Trade unions, especially the “Solidarity” were largely
the protector of the unpopular market changes, which led to
its decline in popularity among employees.

Professor Wratny pointed out that workers’ councils where
they exist get under the influence of unions, and in work-
places where there is no union they get under the influence
of employers. The position of the ad hoc representatives and
the position of the workers’ councils need to be strengthened
so that they can be more attractive to employees. Accord-
ing to the speaker, in the future the relationship between
trade unions and these non-unionized representations may
develop in 4 directions: 1) there will be an increase in the
importance of unions and hence the resulting tendency to
treat representatives as an extended arm of the unions -
and this is not a very realistic scenario; 2) a further decline
in unionization, the elected representatives will be a major
partner of the employer, but will also get under his influ-
ence; 3) the projection of the current status quo, which is
characterized by the concentration of unions in some sectors;
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Graph 4. Changes in public perception of NSZZ ,Solidarnos¢” - Independent Self-governing Trade Union ,Solidarity”
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the elected representatives get under the control of unions
in unionized enterprises and in non-unionized enterprises
the non-unionized representatives will actually fall under the
influence of employers; 4) the disappearance of both employee
representations.

Another speaker was Professor Monika Tomaszewska of the
University of Gdansk, who believes that there is no legal defi-
nition of social dialogue in the legislation. This term according
to Professor Tomaszewska can be understood by determin-
ing the goal of the party of dialogue, the object and form of
dialogue. According to the Act on the Tripartite Commission
dialogue involves parties presenting a variety of positions and
agreeing a common position. It always starts with the conflict
and ends with the agreement. Dialogue is such a form that
makes the party the partners. The result of the dialogue are
collective agreements and collective bargaining agreements,
not regulations and statutes.

According to Professor Tomaszewska the social dialogue in
Poland is weakened because: 1) we do not create a space
for dialogue, 2) what is subject to negotiation involves many
parties and representatives, who compete with each other -
trade unions, workers’ councils, self-governments of crew of
the enterprise, the employees in supervisory boards and the
ad hoc representatives, 3) the lack of principles - of good faith
and respect for each other’s interests and equal treatment
of the social partners — if there are no rules there are no
penalties for breaking these rules, 4) there is no mechanism
that clearly identifies the degree of the agreements reached
between the partners and the government.
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The speaker believes that the ad hoc representations are
established in order to worsen the situation of workers to
suspend the application of labor law, to suspend the provi-
sions of labor contracts and set a longer settlement period
to 12 months.

Professor Leszek Mitrus of the Jagiellonian University,
pointed out that trade unions are and will be needed, and
will not be replaced by other non-unionized representations,
but they face a question whether they are to function in such
a way as it is now.

The speaker noted that labor relations in other countries are
the result of evolution, and in Poland before 1989 unions had
a different role, as there were no employers nor the social dia-
logue. Polish model of the labor law of 1991 was imposed and
shaped by the legislature rather than evolution. Therefore,
any changes can be made only through the intervention of
the legislature.

According to Professor Mitrus the Polish system is very imper-
fect, but you can try to consider a reference to the issue of
direct participation — so that the crew could speak - and to
the issue of removal of trade unions from workplaces for
more professional branch structures. In conclusion he said
that both of these issues are difficult to implement, but the
real especially since Poland is on the eve of major changes in
collective labor law.

Anna Reda-Ciszewska PhD, of Cardinal Stefan Wyszynski
University, an expert of the “Solidarity’, at the outset did not
agree with the assessment of Prof. Wratnego that the decline
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Graph 5. Change in public perception of OPZZ - All-Poland Alliance of Trade Unions
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of trade unions is approaching. She drew attention to the
activities of the Polish legislator who creates the law full of
gaps and imperfections which affects the image of the cur-
rent social dialogue. She pointed out that the regulations are
imperfect, imprecise, but on the other hand, the efforts to
develop principles of social dialogue without regulation have
failed and it was necessary to impose them in the 90s. She
also touched upon another issue that is non-unionized rep-
resentation, position of which is recently strengthened by the
legislature, weakening the activities and the position of trade
unions. The speaker pointed out that the solutions enabling
the ad hoc representation to make far-reaching decisions
are inconsistent with Convention 135 of the ILO, which was
pointed out by the unions and is now requested to be ruled
by the Constitutional Court.

Beata Rutkowska PhD, of the Nicolaus Copernicus Univer-
sity in Torun generally touched upon the subject of the divi-
sion of powers between unions and non-unionized repre-
sentations. As noted by the speaker, discussions on this topic
focus on the determination of the position and establishing
spheres of influence of trade unions and the non-unionized
representatives, and the discussion should take place in
a broader context, i.e. its starting point should be the deter-
mining the objective of the representatives employee as
such, and the objective is to protect the rights and interests
of workers. We must strive to create such a model system to
create conditions of remuneration or resolve the collective
bargaining so as to ensure the fruition of this goal. Develop-
ing such a model is not easy. The doctrine presents various
proposals, including the two alternatives, which were pre-
sented by the speaker. First, we can maintain a monopoly of
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trade unions within a certain range, but that would require
modifying the current model of the trade union movement.
According to the study, trade unions exist only in 5% of
employers and with union monopoly, unfortunately, a very
large group of workers would have no collective protection.
Secondly, certain powers can be granted to the non-union-
ized delegations, but only if there are no trade unions in the
workplace, of course, in terms of institutionalized represen-
tation.

Monika Smusz-Kulesza PhD, of the University of Lodz,
a judge of the District Court, briefly discussed the collec-
tive right of workers to information. Trade unions and work-
ers’ councils exercise the right of workers to be informed to
the extent specified in the Act separately for each of these
representations. In case of refusal to provide the informa-
tion by the employer or other entity obliged to disclose the
unions as well as the workers’ council may secure informa-
tion by enforcement litigation. The ability of each of the
representations should be evaluated separately — analyzing
the provisions of the Code of Civil Procedure, the Labour
Code and special laws governing the operation of these
representations. The union has an overall judicial capacity -
it may institute proceedings in all matters within the courts,
including proceedings seeking to enforce information. The
other employee representative may be a party to only these
proceedings, which the law expressly states that have the
judicial ability. Workers” councils have the ability only to
institute proceedings against an employer if it is satisfied
that the reservation confidentiality or non-disclosure is not
in accordance with the provisions — Art. 16 paragraph. 3 of
the Act on informing employees.



Ms. Carolina Schiffter the attorney with Raczkowski & Part-
ners Law Firm focused her speech on the ad hoc represen-
tations that serve a very important function in the absence
of trade unions. Polish law does not regulate the issue of the
appointment, selection and operation of those representa-
tives who do not enjoy any protection against dismissal, and
this results that they are not perceived as an interlocutor. An
employer may put pressure on the workers’ representatives.
According to the speaker the existence of these employees
representations is meaningful until the whole system of func-
tioning of trade unions does not change.

From a historical point of view,

the dialogue initially took place
between the two parties, the employer
and the employees represented

by unions. As a result of historical
changes the dialogue evolved

and the government became the third
partner of the dialogue.

The last speaker in this panel was Joseph Maurer from the
International Transport Workers' Federation - ITF, a European
organization with 223 unions from 41 countries, associating
2.5 million members. This international institution on the one
hand acts as a typical union on the other hand is an institution
lobbying which is in contact with the various European insti-
tutions. Cross-border organization is one of the priorities of
the Federation particularly that it is very necessary for mobile
workers (drivers, pilots, airline employees). To this end, it pro-
motes the cooperation and bilateral agreements between
unions.

Summing up the panel Professor tukasz Pisarczyk stated
that the current situation is unacceptable. According to the
Professor trade unions, as a natural and historical form, are
best suited to represent the workers, but it is necessary to
abandon certain formal requirements relating to the struc-
ture of unions because it is one of obstacles to the function-
ing of the unions in the social dialogue. Another important
element is more freedom for the social partners and the crea-
tion of social dialogue with the chosen stable representative
of the employees.

The moderator of the second panel, “Unions as the Party of
the Social Dialogue at the Workplace” was Professor Marcin
Zieleniecki of the University of Gdansk. Summing up the
first day of the conference, Professor Zieleniecki noted that
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the most common word was the word “crisis” - a crisis of the
social dialogue, the crisis of trade unions. And when it comes
to the social dialogue, according to the speaker while the
situation at the workplace is still not so bad, it is not good at
multi-employer level since we have a situation in which the
trade unions suspended their participation in the Tripartite
Commission. Even against this background the situation of
dialogue at company level does not look so bad. According to
the speaker the changes in the labor market are certainly the
cause of the crisis of trade unions. In Poland, there are zones in
which the trade unions do not exist at all - in large enterprises
the situation of the unions is good, and the lack of unioniza-
tion occurs in small enterprises, trade and services. Another
problem is also the representativeness of trade unions at the
workplace level - it is associated with the phenomenon of
fragmentation of trade unions, which is important from the
point of view of organizations themselves and the employer,
who must talk with all parties.

Another panelist was Jakub Szmit PhD of the University of
Gdansk, who presented the role of trade unions as parties in
the social dialogue at the enterprise level through the prism
of the Constitution and other legal acts. The phenomenon
of social dialogue should be considered in view of the two
basic criteria - the number of actors of social dialogue and
the levels on which it is conducted. From a historical point of
view, the dialogue initially took place between the two par-
ties, the employer and the employees represented by unions.
As a result of historical changes the dialogue evolved and
the government became the third partner of the dialogue.
Of the several levels on which social dialogue can be con-
ducted, the speaker focused on the enterprise level. In the-
ory, trade unions are workers’ representatives, however, the
model of trade unions conduct adopted in the Polish law to
some extent complicates this principle. Jakub Szmit noted
that at the company level two entities often coexist — the
trade unions and workplace specific trade unions organiza-
tions. According to the Law on Trade Unions and other acts
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Participants of the second panel “Unions as the Party of the So-
cial Dialogue at the Workplace”.

v [N

Biuletyn: materiaty z konferencji



40

Graph 6. Are the trade unions present at your workplace?
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Source: CBOS (Public Opinion Research Center).

that define trdae unions, they are legal entities registered in
the National Court Register, acting on the basis of the stat-
ute established by the founders to represent and protect the
interests of its members in the widely perceived work environ-
ment. The workplace trade union organization can be defined
as the structure of the union, functioning in a particular com-
pany. Additionally, it can be completely independent of the
union because it does not have to be a part of it (organiza-
tional unit). From the analysis of the regulations included in
the Polish law it is clear that it is the trade union organization
is a partner of the employers at the enterprise level, putting
the unions in the background, especially when it comes to the
trade unions, which do not exist in the enterprise.

In his analysis of selected legal solutions existing in the
labor law, Dr. Szmit noted that to a large extent, the legisla-
tor regulating the relationship between unions structures
and employers, designed the issues of the workplace union
organization in a fairly consistent manner. As an example, he
cited the provisions of the Charter of the Teacher. He noted
that the intention of the legislator was the separation of
powers extended to the workplace trade union organiza-
tions from the powers of the trade unions on issues that go
beyond the relations with employers at the workplace level.
However, the terminology in some legislation is inconsistent
eg. in some articles of the Labour Code, where the attributes
of the trade unions are assigned to the workplace trade union
organization.

Dr. Szmit also noted that outside these issues, there is a group
of regulations that are not codified today, for example, the law
on Employee Benefits Fund, which mixes the two concepts.
In conclusion, the speaker assessed that Polish law attaches
great importance to the issue of trade unions in the work-
place. He said that the specifics of the trade union move-
ment causes that the employee representatives cannot fully
utilize their competence to a specific employer, resulting in
a need for the allocation of rights and responsibilities of trade
unions at various levels of social dialogue. In closing remarks,
Dr. Szmit expressed the opinion that generally legislator
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used the proper terms when constructing the law and giving
individual prerogatives of the various structures of the trade
union. Still he also demonstrated the need to fully seal the
legal system through amendments in some acts.

Jan Czarzasty PhD of the Warsaw School of Economics noted
that one could never determine exactly how many labor
organizations exist in Poland, because we are considering two
different things - how many are registered, and how many
are active. According to the speaker in the late 90s, there were
24 thousand trade unions Poland, now this number is much
smaller. Over the past 25 years, strike activity was low, despite
the problems with social dialogue there were only two waves
of strikes: in 1992-1993 and 1999-2000. The climate in the
Polish industrial relations is characterized by peace, Poles do
not like conflict, and, according to research presented by the
speaker, we are convinced that the relationship at work are
very conflicting. As noted by Professor Czarzasty unions fight
the negative image, which occurs mainly in electronic media
since the 90s, but also in the printed press. If one writes about
the trade unions as a rule the reader will see burning tires and
union members throwing stones in the background. Accord-
ing to the speaker unions have done a big job to get rid of
that image. Cultural conditions discourage Poles from joining
trade unions, the public is generally distrustful of the world
of institutions. There is a lack of the social capital to establish
ties. Businesses also do not want to subscribe to the employ-
ers’ organizations. The world of small and medium-sized
enterprises is very important. According to a study of WSE the
enterprises employing up to 49 employees account for 99%
of businesses and 50% of the employed people work there.

Krzysztof Walczak PhD of the University of Warsaw, on the
basis of the 450 analyzed collective bargaining agreements and
rules of remuneration in large and medium-sized companies
presented the relationship between collective agreements and
remuneration regulations by showing that there is no substan-
tive justification to differentiate them. He noted that although
historically collective bargaining concentrated mainly onissues
of pay, regardless of the changes in Europe, these issues remain
the most important subject in Poland, which is supported by
the provisions of the Labour Code speaking about the fact that
the principles of remuneration are determined through col-
lective agreements. Dr. Walczak also cited several examples in
which he showed that labor regulations regardless of their uni-
lateral nature are often jointly negotiated by the public party.
He also pointed out to a situation when often a social partner
negotiating collective agreement retains in force remuneration
regulations, because it does not want to negotiate them. He
also drew attention to the different legal scope of collective
agreements and regulations. Collective agreements issued in
agreement generally do not differ in terms of wages from the
remuneration rules and are often the real source of law. Regula-
tions on wages are often not regulations within the meaning



of the Labour Code and are often subject to obsolescence, as
they directly link to the already outdated regulations. He also
raised the issue of multi-employer collective agreements,
expressing the opinion that at the present time in the context
of globalization, they may adversely affect the economy and
often are also referred to as cartel conspiracy. At the conclusion
Dr. Walczak focused on the issue of union representation and
now often debated question whether the association is to rep-
resent only their members or the general social side. Although
in its present form legal the unions represent all workers he
pointed out that in the interwar period for over four years there
was a provision in the Polish law which allowed unions to rep-
resent only their members.

Marcin Wujczyk PhD from the Jagiellonian University laid
emphasis on the social dialogue at the enterprise level.
According to him in order to improve the dialogue the role of
multi-enterprise organization should be strengthened, which
is already happening. The workplace trade union organi-
zations seek contacts with multi-enterprise organizations
because they can count among others on the assistance of
experts and lawyers. He spoke also in favor of granting more
power to the largest unions. In his opinion public consultation
and the information process should be included in the regu-
lation on trade unions. Trade unions should have the right
to the same information about the company, which work-
ers’ councils currently receive. The speaker believes that the
strike is an important part of the social dialogue, as it creates
a conflict, but later there must be dialogue so it could lead
to a compromise. Undoubtedly, a change of attitude towards
unions is necessary. In the opinion of the speaker a reduction
in the protection of trade union members is worth a look,
since it could contribute to a different view of employers on
unions and to change the image of the union itself, but in
order to achieve it the national structures of unions need to
engagein it.

Polish law favors a group of employ-
ers in relation to employees and their
representation, and the employers
misuse this right and take control over
collective agreements, replacing the
negotiating process with unilateral
regulations.

The attorney Robert Stepien of Raczkowski & Partners law
firm stressed that unions are needed in the economy and
their role is very important. Regulations concerning the trade
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unions are not perfect, but they can be described as good.
Mr. Stepien noted that the low level of unionization is reflected
in the implementation of the dialogue. The employees are not
interested in the trade union movement, particularly in inter-
national enterprises. In small and medium-sized firms the
unions are virtually non-existent, and in large companies the
unions are often fragmented and it is not uncommon that in
a single enterprise there are more than ten different unions.
The union organizations often operate only formally as there
are no reasons for the operation and their practical activity is
low. He noted that the aim of special employment protection
should be the defense of the employee from retaliation by the
employer in connection with one’s duties in the union, not as
a defense against termination of employment as such.

Henry Nakonieczny, member of the Presidium of the National
Committee of “Solidarity” started his speech with the claim
that Polish legislation where there should be a dialogue cre-
ates the conditions for conflict. This thesis refers to the right
of employers to create wage and work conditions regulations,
when no agreement is reached through negotiations. Accord-
ing to him, Polish law favors a group of employers in relation
to employees and their representation, and the employers
misuse this right and take control over collective agreements,
replacing the negotiating process with unilateral regulations.
In addition, they use various professional groups and include
them in the arrangements favoring only those groups at the
expense of all employees, eg. doctors in hospitals etc. Refer-
ring to the crisis, he noted the correlation of unionization — in
companies that prosper, unionization level is low, and in enter-
prises where there are any risks especially ones that are associ-
ated with the economic situation of the company, union den-
sity begins to grow immediately. He believes that motivation
is needed to persuade a worker to join a union, and usually the
economic motivation works best. Referring to the words of the
previous speaker Attorney Stepien concerning the protection
Mr. Nakonieczny noted that the protection is not due to the
need to privilege the trade union activist, but because of the
real threat which is the formation of a union, as at the time of
its establishment one takes the risk of being unemployed. He
also noted that trade unions should better protect only their
members and take care of their interests, and that is the key to
a better level of unionization.

Pawel Smigielski of the All-Poland Alliance of Trade Unions
(OPZZ) believes that dialogue at the higher than enterprise
levelis dormant, and that which exists is concentrated mainly
in the workplace. According to him, the cause of the crisis of
the dialogue and the crisis of the unions is distrustful society
that avoids any kind of organization. In addition, he considers
that one of the causes of the crisis of trade unions is the fact
that people do not want to get involved, and for many rea-
sons. Another reason is the negative image of unions in the
media — there is no information on what they are fighting for,
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what they want to achieve and instead there are always the
pictures of burning tires or the information of disturbance
of public order. It all has an impact on how trade unions are
seen in the wider circles of society. The image of unions with
employers, it is not positive, it sometimes happens that the
person establishing the union did not manage to inform the
employer, and already got the notice. He explained that he
is an advocate of dialogue at the enterprise level - between
the employer and the union. It must, however, be a real dia-
logue, a partnership, and the union must be strong, because
only such a relationship ensures that the solutions adopted
in such a dialogue will have widespread social acceptance.
Another important aspect, according to the speaker, is that
social dialogue must be promoted in Poland, especially the
dialogue at the workplace level - in all its manifestations. This
promotion should begin with the promotion of dialogue in
individual cases, that is what practically does not function
in Polish factories, namely the conciliation committee. The
disputes, according to Mr. Smigielski should be handled in
the workplace, not in court. In addition, individual dialogue
must be drawn from scratch, or it should be replaced with
another better solution, in which unions could be a party but
not necessarily. Every aspect of dialogue in the workplace
strengthens the social dialogue and it strengthens the legal
culture and confidence, which is reflected in the collective
dialogue. Nowadays, employers very often are not interested
in signing any collective bargaining agreement that is they

take part in the negotiations, because it is a requirement of
a code, but do not want to sign. Perhaps a good solution,
as mentioned by Mr. Smigielski would be tax incentives for
those employers who have collective bargaining. Another
important challenge is to strengthen the role of the repre-
sentativeness of trade unions, whose fragmentation and too
big number often leads to conflict situations, for example
there are several union representatives during the negotia-
tions with the employer, and they quarrel not between the
unions and employers, but between themselves. Currently,
every trade union can initiate a collective labor dispute and
it remains a matter of debate how to limit this right only for
representative trade unions. As noted by speaker, the ben-
eficiaries of agreements, policies concluded and signed
by the trade unions are all employees. Often, however, the
unions would prefer the situation that the effects of their
work would benefit only their members, and not everyone as
it involves time and incures costs for example money spent
on experts and so on. At the end his speech, Mr. Smigielski
raised the issue of non-unionized employee representatives.
In the case of the introduction of workers’ councils the trade
unions were full of fears, which proved to be exaggerated,
because the councils where they exist, do not play any sig-
nificant role, as they may not have permissions. Currently the
unions watch with concern the introduction of the notion of
the representatives of employees and providing them with
the more and more powers, which could weaken the unions.

Graph 7. Change in total trade union membership, 2003-2008 (%)
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When the employers have a choice of an agreement with the
trade or with employee representatives they will choose the
latter. According to him there is a risk that the employees’
representatives may in the future become the non-repre-
sentative, precisely because of the not entirely clear rules for
the selection of these representatives and the lack of protec-
tion which leaves them at a complete mercy of the employer.

Participants of the conference.

He explained that OPZZ submitted an application to the Con-
stitutional Court for an extension of the right of coalition to
people who work on civil contracts, self-employed persons.
This is a very large number of people who are worth to fight
for. This is the first step, and in the case of a positive judg-
ment, the second step will be to reflect on what are their
rights, what may be given to such persons. Other non-regu-
latory factors mentioned by Mr. Smigielski that can improve
dialogue and raise it to a higher level are good faith, legal
culture, the respect for the legitimate interests of the parties
of the dialogue and trust. At the end Mr. Smigielski raised the
issue of information, or rather its absence — without it the
unions cannot talk with the employer.

The final speaker of the panel was Stawomir Wrega, chair-
man of the Workers Movement Trade Union of the Pulawy
Nitrogen Plant, who stated that social dialogue — which is
a higher form of negotiation - practically does not exist, in
neither large public companies nor private, regardless of
whether they are foreign or domestic owned. According to
him, trade unions, in fact, in large workplaces position them-
selves in relation to the employer — very simply — as good and
as bad. Good unions are those that fully accept a form of social
dialogue, praise it and the managers. Activists of such union
are praised, promoted, whereby they can positively resolve
some employee related matters. Bad unions are those that
are protesting, put forward demands and criticize managers.
The dialogue with them is conducted at police stations and it
the courtrooms. As noted by Mr. Wrega large employers have
the resources that allow them to recruit the best law firms,
thus the union’s activists are exposed to lawsuits for violation
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of the company’s image, sometimes amounting to many mil-
lions of Polish zloty. This limits the freedom of action and seri-
ously warns others against activities that unacceptable to the
boards of directors. “The provisions do not stick to the reality.
one model of the dialogue is in the rules and another different
one functions in reality “- these are the words that Mr. Wrega
summed up his speech with.

Professor Marcin Zieleniecki, summarizing the panel noted
that there is no doubt as to the existence of the crisis of union-
ization, which reveals itself with a lack of interest in member-
ship of trade unions, and this translates into a lack of social
dialogue. The solution, which sounds convincing for the
majority of speakers, is the need to strengthen trade unions
as representatives of employees, rather than strengthening
non-unionized representation. There was also a question: by
what means we should try to achieve this goal, and the two
prevailing answers were either through the use of legal or ext-
ralegal tools — to improve the image of trade unions in the
media or training and awarness activities.

During the discussion the speakers touch upon yet another
problem that is the problem of the workplace trade union
organizations, as a basic element of the structure of the union,
and the question whether they are to function at the level of
the workplace or beyond it. As noted by Dr. Zieleniecki the
first concept prevailed here andi in order to support it, it is
necessary to extend the right of a coalition to persons who
are employed on the basis of civil law contracts, since the Law
on Trade Unions conditions possibility of the operation of the
workplace trade union organization only when it associates at
least 10 members who are the employees. He added that the
solution to the problem of low unionization may be a crea-
tion of some kind of incentives to persuade workers to join
trade unions. These incentives — hard or soft — would reverse
the current situation in which conflict is the encouraging
mechanism for joining the unions. Instead of it the employees
would feel the need to be associated with the unions in order
to benefit from the collective agreements concluded only for
members of trade unions. Currently the trade unions are more
interested in the dialogue in the workplaces, and it would
good to introduce such solutions to employers so they would
also feel interested in dialogue and present their solutions.
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Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” petni funk-
cje osrodka badawczo-doradczego powotanego do wspie-
rania rozwoju idei dialogu spotecznego. Z uwagi na swoja
misje stuzy mediacji i doradztwu w zapobieganiu, tagodze-
niu i rozwigzywaniu konfliktéw spotecznych oraz wspiera
instytucje porozumienia spotecznego. W Centrum odbywa
sie wiele spotkan i posiedzen zespotéw problemowych
w ramach Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospo-
darczych, ktora jest filarem dialogu spotecznego w Polsce
oraz tréjstronnych zespotéw branzowych. Organizowane
sa rowniez konferencje, seminaria i warsztaty dla partne-
réw dialogu spotecznego.

Pokoje goscinne

Do dyspozycji gosci oddajemy 44 miejsca noclegowe.
Pokoje wyposazone w telewizje kablowa oraz peten wezet
sanitarny. Gosciom Centrum zapewniamy mozliwos¢
korzystania z:

- bezprzewodowego internetu ;

- sali restauracyjnej;

- ustug cateringowych;

- parkingu.
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Zaplecze konferencyjne

Proponujemy Panstwu zmodernizowane, nowoczesne zaple-
cze konferencyjno-noclegowe, z ktérego korzystajg insty-
tucje publiczne, krajowe i zagraniczne organizacje pozarza-
dowe, a takze liczni przedsiebiorcy. Mamy do zaoferowania
sze$¢ klimatyzowanych sal konferencyjnych. Zapewniamy
nowoczesne wyposazenie konferencyjne: sprzet nagtasnia-
jacy, kabiny do obstugi ttumaczenia symultanicznego, tacze
internetowe, projektory multimedialne, sprzet kompute-
rowy, jak rowniez profesjonalng obstuge techniczna. Gwaran-
tujemy przeprowadzenie imprez na najwyzszym poziomie.




Centrum Partnerstwa Spotecznego
~DIALOG”
im. A. Baczkowskiego

- zapewnia profesjonalng obstuge
oraz pelng infrastrukture
do przeprowadzenia konferencji,
debat i szkolen

- dysponuje nowoczesnym
zapleczem konferencyjno-
-noclegowym

- oferuje miejsca noclegowe,
ustugi cateringowe,
bezprzewodowy internet,
parking i Swietng lokalizacje

- gwarantuje przeprowadzenie
spotkan na najwyzszym
poziomie.

Serdecznie zapraszamy.

Kontakt:

Dziat Szkolen i Promogji

tel.: (+48 22) 38050 10

fax: (+48 22) 38050 12

e-mail: szkolenia@cpsdialog.gov.pl
www.cpsdialog.gov.pl
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