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Zwi¹zki zawodowe a rynek pracy w Unii Europejskiej

Europejski rynek pracy

– miêdzy elastycznoœci¹ a bezpieczeñstwem pracy

Z
najomoœæ prawa pracy obowi¹zuj¹cego w Unii Europejskiej jest bardzo istotna
z punktu widzenia zwi¹zków zawodowych. Obejmuje ona bowiem pewne minima

standardów dotycz¹cych zatrudnienia w zakresie niektórych aspektów prawa pracy, szcze-
gólnie tych które pañstwa cz³onkowskie musz¹ wprowadziæ do w³asnego ustawodaw-
stwa. Wdra¿aj¹c takie regulacje prawne pañstwa nale¿¹ce do UE uznaj¹ okreœlone
standardy zwi¹zane z zatrudnieniem i stosunkiem pracy. W rezultacie tych zmian ka¿dy
pracownik na terenie innego pañstwa cz³onkowskiego ma zagwarantowane okreœlone
wspólne minimum praw pracowniczych. Wystêpuj¹cy kryzys gospodarczy stanowi naj-
wiêksze wyzwanie dla jakoœci stosunków pracy oraz podstaw dla pañstw socjalnych
w Europie. Krajowe prawa pracy w trakcie procesu integracji z UE w wiêkszoœci przy-
padków zosta³y wielokrotnie znowelizowane i to nie tylko w duchu neoliberalnego
uelastycznienia tych norm, lecz równie¿ w celu uwolnienia zwi¹zków zawodowych od
zbyt w¹skich uregulowañ dotycz¹cych zrzeszeñ i przyznaniu im przez pañstwo wiêk-
szych uprawnieñ autonomicznych jako partnerom spo³ecznym1. Nale¿y równie¿ zauwa-
¿yæ, ¿e w pañstwach cz³onkowskich UE funkcjonuj¹ g³êboko zakorzenione ró¿nice
dotycz¹ce systemów zbiorowych negocjacji warunków pracy. Wspólnoty Europejskie
bardzo d³ugo nie mia³y jednolitej koncepcji prawa pracy i polityki socjalnej2. Nadal
wœród pañstw cz³onkowskich nie ma zgodnoœci co do szczegó³owych rozwi¹zañ które
pozwoli³oby na uchwalenie i wprowadzenie w ¿ycie nowych przepisów reguluj¹cych
rynek pracy w UE. Proces tworzenia polityki na poziomie UE ma bowiem charakter
z³o¿ony, jest wielopoziomowy i wieloetapowy3. Przez wiele lat sprawom pracowniczym
poœwiêcano tylko tyle uwagi, ile by³o konieczne do wype³niania przez nie roli pomoc-
niczej wobec zachodz¹cych procesów integracyjnych na p³aszczyŸnie ekonomicznej.
Oczekiwania i ¿¹dania poszczególnych grup przyczyniaj¹ siê jednak do coraz œciœlejszej
integracji, a poprzez swoj¹ aktywnoœæ i pe³nione funkcje tworz¹ wa¿ne kana³y komuni-
kacyjne miêdzy g³ównymi instytucjami wspólnotowymi a spo³eczeñstwem w Europie4.
Do trudnych pocz¹tków prawa pracy w pocz¹tkowych procesach integracyjnych Wspól-
not przyczyni³y siê szeroko rozbudowane w Traktacie Rzymskim wymogi proceduralne
co do jednomyœlnoœci przy uchwalaniu aktów normatywnych.

1 H. Kohl, Wolnoœæ zwi¹zkowa, prawa pracowników i dialog spo³eczny w Europie Œrodkowo-Wschodniej i na
Ba³kanach Zachodnich, Warszawa 2009, s. 11–68.

2 Zob. L. Magnusson, After Lisbon – Social Europe at the crossroads?, Brussels 2010, s. 15–16.
3 U. Kurczewska, Rola europejskich grup interesów ekonomicznych w kszta³towaniu polityk sektorowych Unii Europej-

skiej,w:DeficytdemokracjiwUniiEuropejskiejaeuropejskiegrupy interesów, red.U.Kurczewska,Warszawa2008, s.145.
4 J. Greenwood, Representing Interests in the European Union, London 1997, s. 1.



Œrodowisko pracy w Europie poddawane jest ci¹g³ym zmianom. Jest to proces, którego
nie mo¿na powstrzymaæ. Wi¹¿e siê on bowiem œciœle z rozwojem technologicznym, global-
nymi wyzwaniami cywilizacyjnymi, zmianami demograficznymi na naszym kontynencie,
z przeobra¿eniami kulturowymi i wreszcie z tymi, które powoduj¹ potrzebê szybkich dosto-
sowañ rynku pracy. Pojawiaj¹ siê nowe formy zatrudnienia oraz organizacji pracy. XXI wiek
przynosi Europie – jak siê wydaje – ostateczne rozstanie z tradycyjnymi systemami produkcji,
konsumpcji czy form zatrudnienia. Aby rynek pracy móg³ szybko reagowaæ, potrzebne s¹
dzia³ania maj¹ce na celu jego liberalizacjê. Liberalizacja oznacza przyrost wolnoœci w sferze
kszta³towania stosunków pracy co stanowi bezpoœredni efekt deregulacji i uelastycznienia
prawa pracy. Deregulacja prawa pracy prowadz¹ca do jego uelastycznienia i liberalizacji sta-
nowi tendencjê ogólnoœwiatow¹ widoczn¹ zw³aszcza w Europie Zachodniej. Prawid³owo
prowadzona liberalizacja – w tym aspekcie – powinna prowadziæ do racjonalizacji, a wiêc do
usuwania barier w relacjach pracodawca–pracownik. Nie powinna natomiast polegaæ na
„zwyk³ym” œcinaniu uprawnieñ pracowniczych5. Widoczne jest to w wielu krajach europej-
skich w których nie brakuje zarówno zwolenników, jak i przeciwników potrzeby jego deregu-
lacji. Przeciwnicy widz¹ w procesie liberalizacji przepisów prawa pracy przede wszystkim
zagro¿enie dla bezpieczeñstwa socjalnego pracowników. Po³¹czenia prawa pracy i polityki
spo³ecznej przy elastycznym kszta³towaniu rynku pracy stanowi¹ czêœæ europejskiego mode-
lu gospodarczego i spo³ecznego. Modernizacja prawa pracy w szczególnoœci wykorzystanie
elastycznych form zatrudnienia oraz elastycznego kszta³towania czasu pracy bêdzie mia³o
du¿e znaczenie dla zwiêkszenia konkurencyjnoœci przedsiêbiorstw dzia³aj¹cych na europej-
skim rynku6. D¹¿enie do osi¹gniêcia wymienionych celów powinno uwzglêdniaæ cele
Wspólnoty, jakimi s¹: pe³ne zatrudnienie, wydajnoœæ pracy i spójnoœæ spo³eczna. Cel ten jest
zgodny z wezwaniem Rady Europejskiej do mobilizacji wszystkich odpowiednich zasobów
krajowych i wspólnotowych w celu promocji wykwalifikowanych, wyszkolonych i zdolnych
do dostosowania siê pracowników i rynków pracy reaguj¹cych na zmiany wynikaj¹ce z za-
chodz¹cych procesów globalizacji i starzenia siê spo³ecznoœci europejskiej.

Przed europejskim rynkiem pracy stoj¹ wiêc wyzwania polegaj¹ce na po³¹czeniu wiêkszej
elastycznoœci z potrzeb¹ zapewnienia jak najwiêkszego wspólnego bezpieczeñstwa7. Kon-
cepcja elementów elastycznoœci powinna byæ tutaj po³¹czona z odpowiednimi zabezpiecze-
niami bezpieczeñstwa socjalnego pracowników. Rynek pracy w swojej istocie pe³ni dwie
zasadnicze funkcje w gospodarce. Dla ludzi wystêpuj¹cych z poda¿¹ pracy stwarza mo¿li-
woœæ otrzymania dochodów, a dla firm zg³aszaj¹cych popyt na pracê jest Ÿród³em podstawo-
wego czynnika wytwórczego. Oczywiœcie nie ma jednego rynku pracy, lecz jest ich tyle, ile
zawodów czy rodzajów wykonywanych prac. Czy jednak uelastycznienie rynku pracy w kra-
jach Unii Europejskiej rzeczywiœcie mo¿e przyczyniæ siê do zwiêkszenia popytu na pracê?
Wydaje siê, ¿e w obecnej sytuacji przemian w gospodarce œwiatowej uelastycznienie rynków
pracy krajów o gospodarce rynkowej jest procesem nieuniknionym i wrêcz niezbêdnym8.
Efektem tym ma byæ zwiêkszenie popytu na pracê, co powinno przek³adaæ siê bezpoœrednio
na zmniejszenie bezrobocia.
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5 J. Wratny, Granice liberalizacji prawa pracy, „Dialog” 2007, nr 3, s. 26.
6 Zob. A. Tangin, Not for bad weather: macroanalysis of flexicurity with regard to the crisis, Brussels 2010,

s. 21–26.
7 Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku, Komisja Wspólnot Europejskich, Brukse-

la 2006, KOM (2006) 708 wersja ostateczna, s. 3.
8 Zob.: C. Pietraœ, Rynek. Rodzaje konkurencji, w: Makro- i mikroekonomia. Podstawowe problemy, red. S. Mar-

ciniak, Warszawa 2007, s. 175–179.



W ostatnim okresie wiele mówi siê o problemie zapewnienia elastycznoœci na rynku pracy
w po³¹czeniu z gwarancjami bezpieczeñstwa dla pracowników. W Unii Europejskiej wypra-
cowano ju¿ specjalne pojêcie dla takiego dzia³ania, jakim jest nieprzet³umaczalne na jêzyk
polski flexicurity9. Koncepcja flexicurity10 stanowi kompleksowe podejœcie do polityki rynku
pracy pozwalaj¹ce po³¹czyæ dwa pozornie sprzeczne d¹¿enia, tj. elastycznoœæ oraz bezpieczeñ-
stwo zatrudnienia lub te¿ bezpieczeñstwo posiadania Ÿród³a dochodu. Na poziomie UE zo-
sta³o podjête szereg dzia³añ legislacyjnych11 jak i badañ analitycznych w celu ustalenia w jaki
sposób nowe elastyczne formy zatrudnienia mog³yby zostaæ po³¹czone z minimalnymi pra-
wami socjalnymi dla wszystkich pracowników. Pracownicy tymczasowi wymagaj¹ bowiem
objêcia szczególn¹ ochron¹ prawn¹. Zarówno w ustawodawstwie MOP, jak i UE przyjmuje
siê, ¿e potrzebuj¹ takiej ochrony, zw³aszcza je¿eli chodzi o ich dostêp do szkoleñ zawodo-
wych. Zwi¹zki zawodowe na poziomie wspólnotowym powinny wynegocjowaæ instrumenty
identyfikuj¹ce potrzeby szkoleniowe, jak równie¿ dostêp dla wszystkich do trwaj¹cej ca³e ¿y-
cie nauki w miejscu pracy12. W Unii Europejskiej praca tymczasowa wynika z promowania
elastycznych form zatrudnienia którym przypisano znaczn¹ rolê na drodze do osi¹gania
celów zapisanych w Strategii Lizboñskiej (wzrost konkurencyjnoœci UE przy zachowaniu
spójnoœci spo³ecznej)13. Zwi¹zki zawodowe powinny zainteresowaæ siê tak¿e sytuacj¹ pra-
cowników tymczasowych, tym bardziej, ¿e w zakresie praw zbiorowych ich sytuacja wygl¹da
niekorzystnie. Pracownicy nietypowi, w tym tymczasowi, maj¹ znacznie mniejsze szanse
skutecznej ochrony przez przedstawicielstwa pracownicze14.

Podmioty tworz¹ce europejski model prawa pracy

Cech¹ charakterystyczn¹ dla europejskiego prawa pracy jest kszta³towanie go przy wspó³udziale
partnerów spo³ecznych, którzy odgrywaj¹ istotn¹ rolê w jego tworzeniu i wdra¿aniu. Chodzi tu
przede wszystkim o takie konfederacje, jak ETUC, UEAPME, CEEP czy Business Europe15. Wy-
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9 Flexicurity – wyraz powsta³y z po³¹czenia dwóch s³ów: flexibility (elastycznoœæ) i security (bezpieczeñstwo).
Koncepcja ta jest jednym z filarów aktywnej polityki rynku pracy, wspieranym przez Komisjê Europejsk¹ w okresie
programowania 2007–2013.

10 Je¿eli poruszamy koncepcje bezpieczeñstwa pracownika w tej koncepcji, to mo¿emy rozró¿niæ pomiêdzy „job
security” (tradycyjny model wynikaj¹cy z bezpieczeñstwa zwi¹zanego z trwa³oœci¹ zatrudnienia w jednym miejscu
przez prawie ca³y okres kariery zawodowej) a „employment security” (tworzenie warunków dla potencjalnie optymal-
nej stabilnoœci zatrudnienia, choæ w ró¿nych miejscach i z ró¿nym, zmiennym wykorzystaniem kwalifikacji i kompe-
tencji). To w³aœnie orientacja na „employment security” wprowadza nowy model poczucia bezpieczeñstwa wœród
pracowników, który sprzyja przep³ywom na rynku pracy, ale w oparciu o zapewnienie sta³oœci dochodu pracownika.
Bezpieczeñstwo polega tu na zapewnieniu pracownikowi Ÿród³a dochodu, w zastêpstwie bezpieczeñstwa zatrudnienia
na tym samym stanowisku. Sta³oœæ dochodu zapewniona jest dziêki ³atwoœci przekwalifikowania i p³ynnego przejœcia
z jednego do kolejnego miejsca pracy lub wynika z pewnoœci dochodu z systemu zabezpieczenia spo³ecznego. Zob.:
Koncepcja „flexicurity” – jaki model dla Polski?, http://www.pkpplewiatan.pl/?ID=103729, 25.10.2007.

11 Przyk³adem mo¿e byæ Dyrektywa 97/81/WE dotycz¹ca porozumienia ramowego dotycz¹cego pracy w nie-
pe³nym wymiarze godz. zawartego przez Europejsk¹ Uniê Konfederacji Przemys³owych i Pracodawców (UNICE),
Europejskie Centrum Przedsiêbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejsk¹ Konfederacjê Zwi¹zków Zawodowych
(ETUC).

12 Trade Unison and Transational Project. A guide to managing European training project, European Commis-
sion (5 edition), 2004, s. 107.

13 Zob. J. Schömann, The Lisbon Treaty: a more social Europe at last?, Brussels 2010, s. 3–5.
14 A. Reda, Blaski i cienie zatrudnienia pracowników tymczasowych, „Dialog” 2008, nr 2, s. 30–33.
15 ETUC – European Trade Union Confederation (Europejska Konfederacja Zwi¹zków Zawodowych);

UEAPME – European Association of Draft, Small and Medium-sized Enterprises (Europejska Unia Rzemieœlników



nika to przede wszystkim z realizacji charakterystycznej cechy europejskiego prawa pracy,
jakim jest zasada subsydiarnoœci. Rynek pracy jest miejscem, na którym nieustannie dochodzi
do œcierania siê przede wszystkim dwóch przeciwstawnych grup interesów. Z jednej strony
mamy pracodawców, z drugiej zaœ pracowników. Tê ostatni¹ grupê reprezentuj¹ zwi¹zki za-
wodowe, które usi³uj¹ staæ na stra¿y kodeksów pracy, walczyæ o lepsze warunki i wynagro-
dzenie za pracê. Aby równowa¿yæ dominuj¹c¹ postawê jednej ze stron oraz ograniczaæ
natê¿enie konfliktów spo³ecznych, potrzebny jest przede wszystkim dialog miêdzy tymi gru-
pami. Wzmocnienie i rozszerzenie dialogu spo³ecznego, zw³aszcza jeœli chodzi o zatrudnienie,
to kluczowe priorytety polityki ETUC. Zatrudnienie jest bowiem centralnym zagadnieniem
je¿eli chodzi o cel dotycz¹cy zwiêkszenia iloœci i jakoœci dostêpnych miejsc pracy oraz masowej
redukcji obecnego poziomu bezrobocia w Unii Europejskiej. Wypracowanie odpowiedniej
p³aszczyzny negocjacji i dochodzenia do kompromisu miêdzy pracownikami, pracodawcami
i pozosta³ymi grupami interesów a Rad¹ Unii Europejskiej, Parlamentem Europejskim i Ko-
misj¹ Europejsk¹ w kwestiach dotycz¹cych polityki gospodarczej, spo³ecznej i rynku pracy
okazuje siê procesem bardzo z³o¿onym.

Przed zwi¹zkami zawodowymi, a rynkiem pracy w integruj¹cej siê Europie stoi wiêc wiele
wyzwañ. Zwi¹zane s¹ one nie tylko ze zmianami pog³êbiania i rozszerzania integracji euro-
pejskiej, zmianami instytucjonalnymi samej UE, ale tak¿e z akcesj¹ krajów z Europy Œrodko-
wej i Wschodniej. Rozpoczêty proces transformacji (modernizacji) polityczno-gospodarczej
w tych krajach, przebudowa gospodarek wschodnioeuropejskich w formê prywatyzacji
zmian rynku pracy i w³¹czenie w globaln¹ gospodarkê bazuj¹c¹ na konkurencji w zadowa-
laj¹cym stopniu nie by³o zbie¿ne z wymiarem spo³ecznym16. Brakowa³o bowiem sprawnego
dialogu spo³ecznego bazuj¹cego na nieograniczonej wolnoœci zwi¹zkowej, który umo¿li-
wia³by dwustronne regulacje stosunków pracy. W przypadku kryzysu potransformacyjnego
w krajach Europy Œrodkowo-Wschodniej przyczyn¹ za³amania na rynku pracy sta³o siê prze-
kszta³cenie gospodarki z centralnie planowanej na wolnorynkow¹. Regu³y nowego ustroju
wymusi³y redukcjê nadzatrudnienia, a tym samym likwidacjê wielu etatów. Na rynku pracy
pojawi³ siê problem bezrobocia strukturalnego17. Rz¹dy transformuj¹cych siê pañstw doko-
na³y niew³aœciwego doboru narzêdzi do walki z bezrobociem, opieraj¹c je na tzw. politykach
pasywnych. Pog³êbi³o to istniej¹ce problemy i przyczyni³o siê do pojawienia tzw. bezrobocia
chronicznego. Powszechne i uzasadnione jest odczucie, ¿e przemiany ustrojowe zarówno
w sferze gospodarczej, rynku pracy, jak i politycznej nie zosta³y zakoñczone, a ich dotychcza-
sowy efekt nie jest satysfakcjonuj¹cy18. Widoczne jest to tak¿e w ró¿nicach statusu systemów
stosunków pracy we Wschodniej i Zachodniej Europie19.

Europejskie zwi¹zki zawodowe, urzeczywistniaj¹c europejski model spo³eczny, d¹¿¹ do
po³¹czenia dynamiki gospodarczej z równowag¹ spo³eczn¹, która uwzglêdnia tak¿e ogólnie
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oraz Ma³ych i Œrednich Przedsiêbiorców); CEEP – The European Centre of Enterprises with Public Participation and
of Enterprises of General Economic Interest (Europejskie Centrum Przedsiêbiorstw z Udzia³em Publicznym i Przed-
siêbiorstw o Ogólnym Interesie Gospodarczym) oraz Business Europe (The Confederation of European Business).

16 A. Piechowski, Gospodarka spo³eczna w polityce Unii Europejskiej, w: Pañstwo i rynek w gospodarce Unii Eu-
ropejskiej, red. Z. Bombera, H. Szczerbiñski, J. Telep, Warszawa 2008, s. 223–237.

17 J. Gardowski, Zwi¹zki zawodowe w krajach postsocjalistycznych, w: Polacy pracuj¹cy a kryzys fordyzmu, red.
J. Gardowski, Warszawa 2009, s. 432–436.

18 M. Federowicz, Ró¿norodnoœæ kapitalizmu. Instytucjonalizm i doœwiadczenie zmiany ustrojowej po komuni-
zmie, Warszawa 2004, s. 15–16.

19 H. Kohl, Wolnoœæ zwi¹zkowa, prawa pracowników i dialog spo³eczny w Europie Œrodkowo-Wschodniej i na
Ba³kanach Zachodnich, Warszawa 2009, s. 67–68.



obowi¹zuj¹ce standardy wspólnotowego prawa pracy. ETUC walczy o jednoznaczne nadanie
wy¿szoœci prawom pracowniczym nad swobodami wspólnego rynku poprzez zakotwiczenie
ich w uzupe³niaj¹cym Protokole Postêpu Spo³ecznego w Traktacie lizboñskim. Europejskie
zwi¹zki zawodowe musz¹ dzia³aæ tam, gdzie nale¿y zaj¹æ siê bezpoœredni¹ reprezentacj¹ in-
teresów pracowniczych. Dotyczy to przede wszystkim tych pracowników, którzy szczególnie
ucierpieli na skutek utraty pracy. Zdolne do dzia³ania zwi¹zki zawodowe szczególnie w cza-
sach kryzysu sprawiedliwoœci spo³ecznej i wymagañ stawianych przez gospodarkê rynkow¹
powinny skutecznie reprezentowaæ interesy swoich cz³onków. Jest to niezbêdne nie tylko do
rozwoju spo³eczeñstwa, gospodarki maj¹cej sprostaæ przysz³ym wymogom i dialogu spo³ecz-
nego, ale tak¿e wymaga ci¹g³ej rozbudowy prawa pracy UE. Skuteczne dzia³ania zwi¹zków
zawodowych w praktyce nadal zbyt czêsto w tych p³aszczyznach s¹ ograniczane. Szczególnie
widoczne jest to w postsocjalistycznych krajach Europy Œrodkowo- i Po³udniowo-Wschod-
niej, tak¿e w przeforsowywaniu praw pracowniczych. Modernizacja produkcji oparta o nowe
technologie posz³a w kierunku wiêkszej elastycznoœci w organizacji pracy i decentralizacji
decydowania20. Dynamiczne zmiany strukturalne w przedsiêbiorstwach polegaj¹ce na powiê-
kszaniu siê liczby ma³ych i œrednich zak³adów przyspiesza³y proces koncentracji na poziomie
wielonarodowych przedsiêbiorstw. Stanowi to rozwijanie i kszta³towanie nowych regulacji
rynków pracy, w których zwi¹zki zawodowe uczestnicz¹ zarówno na poziomie narodowym,
jak i europejskim. Konieczny wydaje siê tak¿e prawny nadzór nad naruszeniem norm prawa
pracy, który w Europie Zachodniej skutecznie wykonywany jest przez s¹dy pracy. Staj¹ siê
one jednym z najwiêkszych priorytetów, do których d¹¿¹ nowe kraje cz³onkowskie UE
w kwestii zagwarantowania skutecznej wolnoœci zwi¹zkowej i stabilnych stosunków pracy21.

W zwi¹zku z tym funkcjonuj¹ce w Unii Europejskiej modele zbiorowych stosunków pra-
cy s¹ zró¿nicowane. Po stronie pracowniczej wy³ania siê model centralistyczny, wyra¿any
monopolem jednej ogólnokrajowej centrali (Austria, Irlandia, £otwa, S³owacja i Wielka Bry-
tania), b¹dŸ jej dominacj¹ nad pozosta³ymi organizacjami (Czechy, Niemcy). Istnieje tak¿e
model dualny wyra¿aj¹cy siê dzia³aniem dwóch du¿ych konfederacji zwi¹zkowych (Grecja,
Hiszpania oraz Portugalia), a tak¿e model pluralistyczny, o ró¿nym stopniu zaawansowania
i charakterze, z wystêpuj¹c¹ wiêksz¹ liczb¹ organizacji zwi¹zkowych (Francja, S³owenia,
Wêgry i W³ochy). W modelach tych wystêpuj¹ ró¿nice w podejœciu i rozstrzyganiu przetargów
zbiorowych w formie uk³adów zbiorowych reguluj¹cych stosunki pracy. Przyk³adem mog¹
byæ Niemcy, W³ochy i Szwecja, w których brak jest np. regulacji prawnych dotycz¹cych
p³acy minimalnej. WyraŸnie odmienny od kontynentalnego jest brytyjski model charaktery-
zuj¹cy siê wysokim poziomem woluntaryzmu stron. W ostatnich latach w wielu krajach mo-
¿na jednak zauwa¿yæ, ¿e kwestie stanowienia regulacji przepisów prawa pracy s¹ wymuszane
poprzez w³¹czenie norm prawa wspólnotowego do legislacji krajowej. Przedmiotem takich
regulacji by³y np. kwestie zwi¹zane z czasem pracy, prac¹ w niepe³nym wymiarze, umowami
o pracê na czas okreœlony. Obecnie poddane s¹ one regulacji prawa wspólnotowego. W uk³a-
dach zbiorowych najwa¿niejsz¹ jednak tendencj¹ jest decentralizacja, wstêpuj¹ca we wszyst-
kich pañstwach UE, ale posiadaj¹ca rozmaite formy. Na poziomie europejskim wyró¿niæ
mo¿na trzy „modele regulacji”. W pierwszym uk³ady zbiorowe „wyprzedzaj¹” regulacje
ustawowe (np. we Francji), drugi model oparty jest na wertykalnej hierarchii prawa i uk³adów
zbiorowych (np. hiszpañski Kodeks Pracy), w trzecim modelu wystêpuje tzw. horyzontalna
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20 Trade Unison in the European Union, ed. W. Lecher, London 1994, s. 3.
21 H. Kohl, Wolnoœæ zwi¹zkowa. Prawa pracowników i dialog spo³eczny w Europie Œrodkowo-Wschodniej i na
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pomocniczoœæ prawa i uk³adów zbiorowych (np. w Danii). Rosn¹cy zakres odgórnej ingeren-
cji prawa w uk³ady zbiorowe nie musi byæ postrzegany jako regres w rozwoju europejskich
stosunków przemys³owych. Jest to raczej „bezpiecznik” chroni¹cy przed nakrêcaniem spirali
rywalizuj¹cej miêdzy krajami cz³onkowskimi, w których partnerzy spo³eczni22 licytowaliby
siê w obni¿aniu standardów socjalnych, wykorzystuj¹c do tego uk³ady zbiorowe. W d³u¿szej
jednak perspektywie istnieje ryzyko, ¿e postêpuj¹ca indywidualizacja stosunków pracy mo¿e
poskutkowaæ marginalizacj¹ przetargu zbiorowego.

W europejskim modelu prawa pracy zmiany dotycz¹ tak¿e samych jego podmiotów, czyli
zwi¹zków zawodowych. Polegaj¹ one na tym, ¿e z jednej strony nastêpuje s³abniêcie organi-
zacji reprezentuj¹cych pracowników przemys³u (blue-collar; pracownik fizyczny), a z drugiej
towarzyszy temu wzglêdny wzrost znaczenia zwi¹zków reprezentuj¹cych pracowników sa-
modzielnych i specjalistów (white-collar; pracownik w bia³ych ko³nierzykach) oraz zatrud-
nionych przez sektor publiczny (zwi¹zki pracowników administracji, oœwiaty, ochrony
zdrowia itd.). Innym zjawiskiem które zwraca szczególn¹ uwagê jest znacz¹ca pozycja, jak¹
w wielu krajach UE zajmuj¹ zwi¹zki autonomiczne (niezrzeszone w ogólnokrajowych fede-
racjach lub konfederacjach)23. Warto tak¿e wspomnieæ o Europejskiej Radzie Zak³adowej
(ERZ) jako wspólnotowym wymiarze zbiorowych stosunków pracy. Prace podjête na szcze-
blu Unii Europejskiej w celu uregulowania zasad uczestnictwa pracowników w zarz¹dzaniu
na poziomie ponadnarodowym doprowadzi³y do uchwalenia dyrektywy Rady 94/45/WE
z 22 wrzeœnia 1994 r.24 o ERZ. Dyrektywa ta przewiduje dwie alternatywne formy realizacji
prawa pracowników do informacji i konsultacji25. Sprawy, które s¹ przedmiotem informowa-
nia i konsultacji, nie zosta³y jednak w dyrektywie wskazane enumeratywnie. Zakres przed-
miotowy uprawnieñ informacyjno-konsultacyjnych rad mo¿e zostaæ ustalony w oparciu
o treœæ preambu³y, przepisy dyrektywy oraz przepisy posi³kowe zawarte w za³¹czniku do dy-
rektywy. Jak wynika z treœci tych przepisów, przedmiotem uprawnieñ ERZ powinny byæ
przede wszystkim strategiczne decyzje o charakterze gospodarczym, których podjêcie przez
zarz¹d centralny wywiera skutki w sferze praw i interesów pracowniczych26. Kraje cz³onkow-
skie UE wprowadzi³y tak¿e znacznie zró¿nicowane przepisy w zakresie informacji i konsulta-
cji, które s¹ regulowane po czêœci przez prawo, a po czêœci przez uk³ady zbiorowe (np.
w Belgii), a w innych krajach (Irlandia i Wielka Brytania) w ogóle nie s¹ ujête w prawie. Po-
mimo istnienia rad pracowniczych, zwi¹zki zawodowe zachowa³y tradycyjne dla siebie pra-
wo do negocjowania uk³adów zbiorowych (wyj¹tek stanowi¹ rozwi¹zania hiszpañskie
i w³oskie). W Estonii, na £otwie i Wêgrzech reprezentacje pracowników przejmuj¹ te prawa
niejako w zastêpstwie, gdy w zak³adzie nie ma zwi¹zków zawodowych27.
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22 Termin „partner spo³eczny” mo¿e byæ rozumiany w¹sko jako strona wzajemnych relacji miêdzy zwi¹zkami za-
wodowymi i organizacjami pracodawców, a tak¿e w stosunkach (dwustronnych lub trójstronnych) z organami pañ-
stwowymi, jak rz¹d i jego agendy, samorz¹d lokalny czy inne instytucje pañstwowe.

23 J. Charzasty, Europejski œwiat pracy, „Dialog” 2007, nr 1, s. 55.
24 Dz. U. UE L.94.254.64.
25 Warto tutaj przytoczyæ jeszcze partycypacjê, która w perspektywie europejskiej mo¿e byæ zdefiniowana jako

mo¿liwoœæ pracowników lub ich reprezentacji do posiadania wp³ywu na decyzje – zarówno przez zastosowanie prawa
veta wobec niektórych decyzji pracodawcy, jak równie¿ przez bezpoœrednie uczestnictwo w procesie podejmowania
decyzji przez reprezentantów w zarz¹dzie lub radzie nadzorczej przedsiêbiorstwa. Cyt. za: J. Go³¹b, Europejskie Rady
Zak³adowe informowanie i konsultowanie. Materia³ szkoleniowy – cz. I. Systemy reprezentacji pracowników w kra-
jach Unii Europejskiej, Warszawa 2004, s. 24–25.

26 D. Skupieñ, Europejskie Rady Zak³adowe, Toruñ 2008, s. 150–151.
27 J. Czarzasty, Europejski œwiat pracy, „Dialog” 2007, nr 1, s. 55–63.



Europejskie porozumienia autonomiczne28 a rynek pracy UE

Postêpuj¹cy rozwój gospodarczy wykorzystuj¹cy najnowsze technologie powoduje coraz
wiêksze zainteresowanie nietypowymi formami zatrudnienia: prac¹ tymczasow¹, samoza-
trudnieniem, kontraktowaniem pracy czy teleprac¹29. Rozwój elastycznych form zatrudnienia
nale¿y traktowaæ jako proces nieodwracalny, który w coraz wiêkszym zakresie kszta³tuje ob-
licze stosunków pracy. Odpowiednie œrodki zapewnia prawo europejskie (wspólnotowe).
W prawie wspólnotowym dotycz¹cym elastycznych form zatrudnienia uwypukla siê rolê
przedstawicielstw pracowniczych, przede wszystkim zwi¹zków zawodowych. Konwencje
prawa europejskiego wyró¿niaj¹ i reguluj¹ cztery rodzaje nietypowych umów o pracê: umo-
wy terminowe, umowy o pracê w niepe³nym wymiarze czasu, umowy bêd¹ce podstaw¹ wy-
najmowania pracy (tzw. praca tymczasowa) oraz umowy o pracê na odleg³oœæ (telepraca)30.
Zdaniem ekspertów, szersze zastosowanie telepracy jako formy wspó³pracy nie tylko zwiêk-
szy mobilnoœæ pracowników, ale tak¿e sprawia, ¿e miejsca pracy s¹ tañsze. Mimo to wielu
pracodawców nadal ma obawy, czy telepracê mo¿na stosowaæ z sukcesem. W odniesieniu do
pracowników negatywn¹ stron¹ telepracy jest os³abienie lub nawet zanik wiêzi spo³ecznych
powodowany odizolowaniem miejsca pracy, co odbierane jest negatywnie przez organizacje
zwi¹zkowe. Ogromn¹ zalet¹ telepracy jest z kolei jej elastycznoœæ. To pracownik sam sobie
ustala czas i organizacjê pracy, skupiaj¹c siê na samym efekcie swojej dzia³alnoœci.

Autonomiczne porozumienie o telepracy zosta³o podpisane przez UNICE, UEAPME,
CEEP i ETUC 16 czerwca 2002 r. W porozumieniu oprócz zakazu dyskryminacji telepracow-
ników postrzega siê telepracê jako sposób unowoczeœnienia organizacji pracy, a tak¿e jako
metodê s³u¿¹c¹ pogodzeniu pracy oraz ¿ycia spo³ecznego i rodzinnego zatrudnionego. Pra-
cownicy tacy maj¹ prawo do wszelkich uprawnieñ, wynikaj¹cych z regulacji prawnych
i uk³adów zbiorowych pracy. Pracodawca odpowiada natomiast za wyposa¿enie stanowiska
pracy telepracownika, ma obowi¹zek go przeszkoliæ w zakresie prawid³owego korzystania
z wyposa¿enia technicznego. Zwi¹zki zawodowe w pañstwach cz³onkowskich UE ró¿nie od-
nosi³y siê do porozumienia autonomicznego i jego implementacji. Wybór ten zale¿a³ w posz-
czególnych pañstwach cz³onkowskich od trzech czynników: struktury polityczno-spo³ecznej,
regulacji i tradycji na rynku pracy oraz relacji pomiêdzy rz¹dem, zwi¹zkami zawodowymi
i organizacjami pracodawców.

Wiêkszoœæ skandynawskich zwi¹zków zawodowych by³a za zawarciem porozumienia au-
tonomicznego, ale liczne organizacje cz³onkowskie (np. TUC) popiera³y d¹¿enie do stworze-
nia stosownej dyrektywy. Zwi¹zki zawodowe z po³udnia Europy widzia³y w tym szanse
wzmocnienia dialogu dwustronnego w poszczególnych krajach.
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28 Na podstawie art. 139 Traktatu WE wykonywanie autonomicznych porozumieñ europejskich partnerów
spo³ecznych odbywa siê za pomoc¹ œrodków i procedur w³aœciwych dla danego pañstwa cz³onkowskiego.

29 Telepraca jest to metoda organizowania i wykonywania pracy, w której pracownik pracuje poza miejscem pracy
pracodawcy przez znaczn¹ czêœæ swojego czasu pracy, dostarczaj¹c do pracodawcy wyniki (rezultaty) pracy przy
wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii przekazywania danych zw³aszcza Internetu. Za: A. Gra-
bowska, Telepraca jako nowa metoda pracy, http://www.ajgrabow.webpark.pl/1.htm, 7.03.2006. Warto jeszcze
wspomnieæ o dzia³aniach UE, w której wpisuj¹ siê dzia³ania europejskich partnerów spo³ecznych, którzy podpisali
dwa porozumienia autonomiczne dotycz¹ce stresu zwi¹zanego z prac¹ (z 8.10.2004 r.), drugie dotycz¹ce przemocy
i nêkania w zwi¹zku z prac¹ (z 26.04.2007 r.). Porozumienia te powinny byæ wdro¿one do porz¹dku prawnego pañstw
cz³onkowskich na podstawie art. 139 Traktatu tak zwan¹ œcie¿k¹ autonomiczn¹.

30 J. Wratny, Elastycznoœæ z ludzk¹ twarz¹, „Dialog” 2007, nr 3, s. 25.



W Wielkiej Brytanii implementacja porozumienia o telepracy zosta³a wykonana za po-
moc¹ „miêkkiego” (soft) mechanizmu, jakim s¹ wspólne wskazówki partnerów spo³ecznych.
Brytyjski Kongres Zwi¹zków Zawodowych (TUC) stwierdzi³, ¿e telepraca nie jest zagadnie-
niem priorytetowym i ¿e istniej¹ce regulacje dotycz¹ce bezpieczeñstwa i higieny pracy oraz
zakazu dyskryminacji dobrze chroni¹ telepracowników. TUC otrzymuje niewiele informacji
od swoich cz³onków o problemach zwi¹zanych z teleprac¹ st¹d te¿ przysta³ na propozycjê
CBI (Konfederacja Przemys³u Brytyjskiego) wydania wspólnych wytycznych, a nie negocjo-
wania porozumienia zbiorowego31.

Na Wêgrzech implementacja porozumienia sprowadza³a siê do roli konsultacyjnej i opi-
niodawczej. Zarówno rz¹d wêgierski, jak i partnerzy spo³eczni, w tym zwi¹zki zawodowe,
zgadzaj¹ siê co do oceny s³abego rozwoju dialogu sektorowego czy bran¿owego. Zwi¹zki za-
wodowe odgrywaj¹ tutaj niewielk¹ rolê oraz w ma³ym stopniu postêpuje tutaj rozwój dialogu
spo³ecznego. Implementacja porozumienia autonomicznego nie ró¿ni siê w sposób znacz¹cy
od procesu implementacji dyrektywy. W maju 2004 r., proces ten zakoñczy³ siê wydaniem
aktu wykonawczego do wêgierskiego kodeksu pracy.

W Szwecji strona zwi¹zkowa naciska³a w pocz¹tkowym stadium do zawarcia porozumie-
nia ogólnokrajowego. Nale¿y jednak stwierdziæ, ¿e nacisk ten ze strony zwi¹zkowej nie by³
prowadzony w sposób zdecydowany. Problematyka telepracy postrzegana by³a przez zwi¹zki
zawodowe jako ma³o istotna i interesuj¹ca ich cz³onków. W istniej¹cych ju¿ uk³adach zbioro-
wych, szczególnie w sektorze publicznym, pracownicy byli zdania, ¿e kwestia ta by³a uregu-
lowana w zadawalaj¹cy sposób.

W Niemczech partnerzy spo³eczni wykorzystywali ró¿ne instrumenty np. porozumienia
zbiorowe, wspólne deklaracje czy wytyczne o charakterze informacyjno-propaguj¹cym tele-
pracê. Wspóln¹ deklaracjê wzywaj¹c¹ spo³ecznych partnerów sektorowych i zak³adowych
uwzglêdniaj¹c¹ problematykê telepracy w uk³adach zbiorowych pracy na poziomie krajo-
wym podpisa³a DGB (Niemieckie Zrzeszenie Zwi¹zków Zawodowych) z BDA (Federalne
Zrzeszenie Niemieckich Organizacji Pracodawców). Na poziomie sektorowym efekt wspólnej
deklaracji BDA i DGB przedstawia siê ró¿nie. W wielu innych sektorach nie osi¹gniêto kon-
sensusu, poniewa¿ problematyka telepracy nie wydawa³a siê danym zwi¹zkom zawodowym
wa¿na dla ich specyfiki32.

Wœród krajów Unii Europejskiej telepraca podejmowana jest najczêœciej w Skandynawii,
w Szwecji i Finlandii, gdzie zatrudnieni w tej formie stanowi¹ oko³o 15% ca³ej si³y roboczej
(w Danii – 11%). Uwa¿a siê, ¿e przyczynia siê do tego wysoka jakoœæ i relatywnie niska cena
nowych technologii oraz sprzyjaj¹ce warunki ekonomiczne. Równie¿ w krajach Beneluksu
telepracownicy stanowi¹ znacz¹cy procent si³y roboczej: Holandia – 14%, Belgia – 11%.
W obu tych krajach stosowana polityka rynku pracy równowa¿y stabilnoœæ i bezpieczeñstwo
zatrudnienia z elastycznoœci¹, która u³atwia wprowadzenie innowacyjnych form zarobkowa-
nia. Telepraca jest najmniej popularna w Hiszpanii, Portugalii i Grecji (ok. 2% si³y roboczej),
gdzie znajduje siê dopiero na etapie prób i eksperymentów. Krajem o relatywnie niewielkim
odsetku telepracowników jest równie¿ Francja, w której, mimo utworzenia w 1997 r. krajo-
wego stowarzyszenia ds. telepracy oraz powszechnej dyskusji w prasie, przedsiêbiorstwa nie
dostrzegaj¹ jeszcze korzyœci z wprowadzania tego sposobu organizacji czasu i pracy. W no-
wych pañstwach UE telepraca – jak wynika z raportu Komisji Europejskiej – jest jeszcze

156 Bogus³aw JAGUSIAK PP 4 ’10

31 R. Towalski, Konflikty przemys³owe w Europie Zachodniej i w Polsce, Warszawa 2001, s. 87–106.
32 B. Surdykowski, Europejskie porozumienia autonomiczne na przyk³adzie porozumienia o telepracy, „Kontrola
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s³abo rozwiniêta. Ocenia siê, i¿ rozwój tej formy zatrudnienia w Europie Œrodkowej
i Wschodniej jest obecnie na takim etapie, na jakim by³ w krajach Europy Zachodniej ok.
5–10 lat temu33.

Rodzi siê pytanie o znaczenie porozumieñ autonomicznych w UE oraz to czy Komisja Eu-
ropejska nie zmienia stanowiska wobec polityki spo³ecznej. Mo¿e byæ tak¿e wynikiem silne-
go lobbingu organizacji pracodawców w stosunku do s³aboœci zwi¹zków zawodowych34. Do
przesz³oœci odchodzi ju¿ klasyczny fordowski model rynku pracy, a kszta³tuj¹cy siê ponowo-
czesny rynek pracy jest diametralnie odmienny. Model ten zak³ada, ¿e pracownik bêdzie na-
wet kilkakrotnie w ci¹gu swojej kariery zawodowej zmienia³ kompetencje i dostosowywa³ siê
do zmieniaj¹cych siê wymagañ rynku. Zmiany, które zachodz¹ na rynku pracy stawiaj¹ ol-
brzymie wyzwania przed ruchem zwi¹zkowym. Si³a zwi¹zków zawodowych zale¿na jest tu-
taj od problemu cz³onkostwa w nich telepracowników, sfery ubezpieczeñ spo³ecznych, faktu
rozliczania godzin nadliczbowych oraz czy jest przestrzegane prawo i uprawnienia pracowni-
cze. Zwi¹zki zawodowe musz¹ wypracowaæ techniki pozyskiwania nowych cz³onków wœród
zatrudnionych w elastycznych formach oraz tych pracowników którzy wykonuj¹ pracê sa-
modzielnie lub w ma³ych zespo³ach. Takie formy zatrudnienia utrudniaj¹ dotarcie do nich
przedstawicieli zwi¹zkowych. Jest to niew¹tpliwie „wewnêtrzny” problem stoj¹cy przed
zwi¹zkami zawodowymi. Problem natomiast „zewnêtrzny” dotyczy pog³êbiaj¹cej siê duali-
zacji rynku pracy. Powoduje to, ¿e pomiêdzy pracownikami powstaj¹ coraz wiêksze zró¿-
nicowania pod wzglêdem wysokoœci wynagrodzeñ, ale tak¿e mo¿liwoœci podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Przeciwdzia³anie postêpuj¹cej dualizacji rynku pracy widoczne
jest w dzia³alnoœci zwi¹zków zawodowych. Poprzez realizacjê wszelkiego rodzaju szkoleñ,
podnoszenie kwalifikacji zawodowych i spo³ecznych mog¹ promowaæ pewne postawy i za-
chowania35 oraz czuwaæ nad tym, aby pracownicy mogli „przep³ywaæ” od nietypowych form
zatrudnienia do typowych i odwrotnie. Natomiast tam, gdzie nie ma zwi¹zku zawodowego,
tak¹ rolê mog¹ odgrywaæ rady pracowników. „Pracownikom elastycznym” nale¿y bowiem
zapewniæ pe³nie praw w obrêbie zbiorowego prawa pracy w tym pe³nie praw zwi¹zkowych.
Zwi¹zane s¹ z tym równie¿ uprawnienia obejmuj¹ce gwarancje do wypoczynku, sposobu,
miejsca i czasu wyp³aty wynagrodzenia czy ochron¹ macierzyñstwa. Pracodawcy przypisuj¹
bowiem wiêksz¹ wartoœæ kreatywnoœci zatrudnienia i koniecznoœci zmniejszania kosztów
dzia³alnoœci ze wzglêdu na wymogi bycia konkurencyjnym na rynku. W obecnej sytuacji – co
dostrzegaj¹ zwi¹zki zawodowe – nastêpuje zamiana klasycznego dla stosunku pracy pod-
porz¹dkowania pracownika w odmienn¹ formê zale¿noœci ekonomicznej. Zwi¹zki zawodowe
musz¹ wiêc wypracowaæ pojêcie „osoby czy te¿ podmiotu ekonomicznie zale¿nego”. Prze-
miany na rynku pracy w krajach UE zwiêkszy³y równie¿ odsetek osób samozatrudnionych.
Forma takiego zatrudnienia posiada zarówno swoje wady, jak i zalety.

Europejskie porozumienia autonomiczne, które pojawi³y siê w momencie rozszerzenia
Unii o 10 pañstw cz³onkowskich dotycz¹ ró¿nych kwestii. Wspólnym ich mianownikiem jest
jednak d¹¿enie do zachowania w³aœciwych standardów zmieniaj¹cego siê œrodowiska pracy.
W nowych pañstwach cz³onkowskich s³abo wykszta³cony jest dialog dwustronny partnerów
spo³ecznych, niski poziom rokowañ zbiorowych, cz³onkostwa i reprezentatywnoœci. W obli-
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33 M. Janiec, T. Czerniak, W. Kreft, R. Pionek, Reorganizacja dzia³alnoœci przedsiêbiorstwa ze wzglêdu na zasto-
sowanie telepracy – poradnik, Warszawa 2006, s. 22.

34 Zob. I. Michalowitz, Lobbying der EU, Wien 2007 oraz Lobbing. Strukturen. Akteure. Strategien, red. R. Klein-
feld, A. Zimmer, U. Willems, Wisbaden 2007.

35 B. Surdykowski, Zwi¹zki zawodowe w œwiecie elastycznego zatrudnienia, „Dialog” 2007, nr 3, s. 19–24.



czu spadku liczby swoich cz³onków zwi¹zki zawodowe staj¹ siê bardziej zale¿ne od pañstwa,
w którym s¹ osadzone, je¿eli maj¹ zinstytucjonalizowane udzia³y w ustawowej reprezentacji
pracy. S¹ to problemy z którymi borykaj¹ siê organizacje zwi¹zkowe szczególnie w nowych
pañstwach cz³onkowskich UE, w których mechanizm autonomicznej implementacji stanowi
szczególne wyzwanie dla ruchu zwi¹zkowego.

Zakoñczenie

W trakcie procesu integracji europejskiej, krajowe prawo pracy pañstw cz³onkowskich
w wiêkszoœci przypadków zosta³o wielokrotnie znowelizowane. Nie chodzi tu tylko o neoli-
beralne uelastycznienie jego norm, lecz tak¿e o to, aby uwolniæ zwi¹zki zawodowe od zbyt
w¹skich uregulowañ dotycz¹cych ich zrzeszeñ i przyznaæ im wiêksze uprawnienia autono-
miczne. Sytuacja na europejskich rynkach pracy bêdzie trudna jeszcze przez d³ugi czas. Pomi-
mo, ¿e recesja powoli odpuszcza to ekonomiœci ostrzegaj¹ przed nadmiernym optymizmem.
Gospodarka rozwija siê w sposób cykliczny, a wahania koniunkturalne to naturalny sposób
funkcjonowania systemu wolnorynkowego. Po ka¿dym okresie prosperity przychodz¹ lata
zastoju b¹dŸ za³amania gospodarki. Kryzys charakteryzuje siê nadwy¿k¹ poda¿y nad popy-
tem, spadkiem produkcji i nak³adów inwestycyjnych oraz przychodów przedsiêbiorstw.
Równolegle niekorzystne zjawiska zachodz¹ na rynku pracy. Spada zatrudnienie, roœnie bez-
robocie, wyhamowuje wzrost p³ac b¹dŸ nastêpuje obni¿ka wynagrodzenia. W konsekwencji
zmniejszaj¹ siê realne dochody spo³eczeñstwa, obni¿a siê poziom ¿ycia i wzrasta ubóstwo.
Wraz z postêpem technologicznym, swobodnym przep³ywem kapita³u oraz globalizacj¹
œwiatowej gospodarki wyst¹pi³ nowy rodzaj kryzysów. Obecnie za³amania gospodarcze
wywo³ywane s¹ najczêœciej zawirowaniami na rynkach finansowych co ma wp³yw nie tylko
na realn¹ sferê gospodarki, ale tak¿e na rynek pracy. Zglobalizowany œwiat tworzy now¹ ja-
koœæ z punktu widzenia ewolucji roli nowych i starych jego podmiotów36. W dziedzinie rynku
pracy nale¿y odejœæ od tradycyjnych metod ochrony istniej¹cych miejsc pracy na rzecz
u³atwiania miêdzysektorowych i miêdzyregionalnych przep³ywów si³y roboczej. Nale¿y
równie¿ wzmacniaæ zdolnoœæ pracowników do zdobywania nowych kwalifikacji i podejmo-
wania nowych rodzajów pracy. G³ównymi instrumentami pozwalaj¹cymi dostosowaæ siê do
szybko zmieniaj¹cych siê warunków na rynku pracy jest edukacja i kszta³cenie37. W Unii Eu-
ropejskiej mamy do czynienia z ró¿norodnoœci¹ rozwi¹zañ w zakresie stosunków pracy. Ist-
niej¹ jednak wspólne cele rozwojowe ³¹cz¹ce kraje cz³onkowskie Wspólnoty, a te wymagaj¹
rozwoju dialogu spo³ecznego. Dla Komisji Europejskiej istotne s¹ uk³ady zbiorowe i pracow-
nicza partycypacja. Umo¿liwiaj¹ one tworzenie prorozwojowego œrodowiska, w którym
mo¿liwy bêdzie wzrost konkurencyjnoœci UE i dalsze p³ynne przechodzenie do gospodarki
opartej na wiedzy.

Przed zwi¹zkami zawodowymi staje zasadnicze pytanie: jak prawo pracy na poziomie eu-
ropejskim i krajowym, wykorzystuj¹ce coraz bardziej elastyczne rynki pracy, mo¿e zapewniæ
jednoczeœnie pracownikom maksymalne bezpieczeñstwo? Kluczowym pojêciem jest tutaj
„flexicurity” (elastycznoœæ i bezpieczeñstwo). Rosn¹ce poczucie niepewnoœci pracowników
wynikaj¹ce z ostatnich zmian polegaj¹cych na zwiêkszaj¹cym wykorzystaniu nietypowych
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umów o pracê w po³¹czeniu z nowymi metodami pracy i mobilnoœci si³y roboczej stawia
przed zwi¹zkami zawodowymi nowe wyzwania. S¹ one konieczne i niezbêdne w d¹¿eniu do
prawid³owego kszta³towania oraz funkcjonowania europejskiego jednolitego rynku pracy.
Przez fakt integracji europejskiej pojawiaj¹ siê problemy zwi¹zane z rynkiem pracy, w któ-
rych zwi¹zki zawodowe musz¹ d¹¿yæ do wspólnych dzia³añ. Zwi¹zane jest to z funkcj¹
ochronn¹, jak¹ zwi¹zki zawodowe powinny spe³niaæ na jednolitym rynku europejskim.

Badaj¹c wp³yw zwi¹zków zawodowych na rynek pracy, nale¿y uwzglêdniæ tak¿e inne in-
stytucje rynku pracy oraz interakcje, jakie zachodz¹ miêdzy nimi. Dotyczy to np. wysokiego
stopnia ochrony stosunku pracy wraz z wysokim stopniem uzwi¹zkowienia, co powoduje na-
silenie negatywnych skutków dla bezrobocia w przypadku negocjacji zdecentralizowanych38.
Sytuacja na rynku pracy w wielu krajach europejskich jest niezadowalaj¹ca zarówno z punktu
widzenia osi¹gania celów zawartych w strategii Lizboñskiej, jak i wskaŸników odnosz¹cych
siê do poziomu bezrobocia d³ugotrwa³ego. Istnieje niew¹tpliwie potrzeba zwrócenia uwagi na
poziom edukacji we wszystkich krajach Unii. Problem bowiem bezrobocia w du¿o mniej-
szym stopniu dotyka ludzi z wy¿szym wykszta³ceniem. Fakt ten odnosi siê do wszystkich bez
wyj¹tku krajów europejskich (w ca³ej Unii przekracza 80%). Przyczyn¹ s³abych wyników
rynków pracy w wiêkszoœci krajów UE jest brak reform prowadz¹cych do uelastycznienia
regulacji rynku pracy. Dotyczy to przepisów dotycz¹cych prawa pracy, czasu pracy, minimal-
nych wynagrodzeñ i dzia³ania zwi¹zków zawodowych. Negatywny wp³yw na funkcjonowa-
nie rynku pracy ma tak¿e zbyt wysoko ustalona p³aca minimalna. Stanowi to barierê
w zatrudnianiu osób o najni¿szych kwalifikacjach i najm³odszych wkraczaj¹cych na rynek
pracy. W dzisiejszych czasach restrykcyjne prawo pracy koncentruje siê przede wszystkim na
ochronie istniej¹cych miejsc pracy. Wysoka prawna ochrona stosunku pracy prowadzi do
nadmiernego usztywnienia rynku pracy, co w konsekwencji oznacza zniekszta³cenie i ni¿sz¹
jego efektywnoœæ. Zaleca siê wiêc rozluŸnienie przepisów prawa pracy i stosowanie innych
skuteczniejszych instrumentów w celu zapewnienia lepszej ochrony przed ryzykiem rynku
pracy. Na szczególn¹ uwagê zas³uguje tu model polityki stosowany w krajach skandynaw-
skich, który mo¿e pos³u¿yæ jako dobry przyk³ad kierunku zmian oraz reform dla pozosta³ych
krajów UE.

Elementem wp³ywaj¹cym na rynki pracy w UE jest tak¿e wspomniany wczeœniej stopieñ
uzwi¹zkowienia oraz zakres obowi¹zywania umów zbiorowych, które mog¹ negatywnie
wp³ywaæ na poziom zatrudnienia. Zwi¹zki zawodowe siêgaj¹ po ró¿ne strategie o¿ywienia
ruchu pracowniczego. Strategia us³ugowa polega m.in. na poszerzaniu i uatrakcyjnianiu pakietu
us³ug œwiadczonych cz³onkom zwi¹zku zawodowego (inspiracja modelem skandynawskim).
Aktywne pozyskiwanie cz³onków odbywa siê tak¿e na dwóch p³aszczyznach: wewnêtrznej
(tam, gdzie zwi¹zki s¹ ju¿ obecne), gdzie przybiera formê konsolidacji oraz zewnêtrznej (eks-
pansja poza tradycyjne œrodowisko spo³eczne zwi¹zków). Zwi¹zki staraj¹ siê docieraæ przede
wszystkim do ludzi m³odych i ucz¹cych siê, a tak¿e do szybko rozrastaj¹cej siê grupy samoza-
trudnionych. Trzeci¹ strategi¹ rewitalizacji jest ich rozwój jako ruchu spo³ecznego. Realizo-
wane jest to poprzez maj¹ce d³ugoletnie tradycje alianse z partiami politycznymi, a z drugiej
strony we wspó³dzia³aniu z nowymi ruchami spo³ecznymi i inicjatywami spo³eczeñstwa oby-
watelskiego, zarówno na poziomie globalnym (np. Œwiatowe i Europejskie Forum Spo³eczne),
jak i lokalnym (lokalne organizacje pozarz¹dowe). Do tego potrzebne s¹ jeszcze nowoczesne

PP 4 ’10 Zwi¹zki zawodowe a rynek pracy w Unii Europejskiej 159

38 M. Belot, J. C. van Ours, Does the Recent Success of Some OECD Countries in Lowering their Unemployment
Rate Lie in the Clever Design of their Labour Market Reforms?, No 147/2000.



struktury i nowoczesne sposoby myœlenia oraz europejska jednoœæ zwi¹zkowa niemaj¹ca
funkcjonowaæ jako gigantyczna jednostka organizacyjna (one big union), lecz pomyœlana
jako interaktywna sieæ ró¿norodnych organizacji zwi¹zkowych zdolnych do wp³ywania
i kszta³towania europejskiego rynku pracy UE39. Zdecentralizowany oraz scentralizowany
system prowadzenia negocjacji zbiorowych zwykle skutkuj¹ lepsz¹ sytuacj¹ na rynku pracy
ni¿ uk³ady zbiorowe zawierane na poziomie bran¿owym. Modele polityki rynku pracy stoso-
wane w krajach, które osi¹gnê³y lepsze jego wyniki np.: w Danii, Finlandii, Szwecji, Holan-
dii, Wielkiej Brytanii czy Irlandii nie powinny stanowiæ wzorca dla pozosta³ych pañstw.
Mog¹ jedynie wskazywaæ kierunek modernizacji gospodarek i adaptacji w warunkach globa-
lizacji i szybkich zmian zachodz¹cych w krajach cz³onkowskich Unii Europejskiej40.

Bibliografia

Belot M., van Ours J. C., Does the Recent Success of Some OECD Countries in Lowering their Unemploy-
ment Rate Lie in the Clever Design of their Labour Market Reforms?, „IZA Discussion Paper” 2000,
No. 147.

Charzasty J., Europejski œwiat pracy, „Dialog” Pismo Dialogu Spo³ecznego, nr 1, MpiPS, Warszawa 2007.

Europejski model spo³eczny. Doœwiadczenia i przysz³oœæ, red. D. K. Rosati, Polskie Wydawnictwo Ekono-
miczne, Warszawa 2009.

Dz. U. UE L.94.254.64.

Federowicz M., Ró¿norodnoœæ kapitalizmu. Instytucjonalizm i doœwiadczenie zmiany ustrojowej po komuniz-
mie, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 2004.

Gardowski J., Polacy pracuj¹cy a kryzys fordyzmu, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa 2009.

Go³¹b J., Europejskie Rady Zak³adowe informowanie i konsultowanie. Materia³ szkoleniowy – cz. I. Systemy
reprezentacji pracowników w krajach Unii Europejskiej, OPZZ, Warszawa 2004.

Greenwood J., Representing Interests in the European Union, Macmillan Press, London 1997.

Jacobi O., Demokracja socjalna jako perspektywa zwi¹zków zawodowych w Europie, Fundacja im. Friedricha
Eberta, zeszyt 21, Warszawa 1992.

Janiec M., Czerniak T., Kreft W., Pionek R., Reorganizacja dzia³alnoœci przedsiêbiorstwa ze wzglêdu na za-
stosowanie telepracy – poradnik, Polska Agencja Rozwoju Przedsiêbiorczoœci, Warszawa 2006.

Kohl H., Wolnoœæ zwi¹zkowa, prawa pracowników i dialog spo³eczny w Europie Œrodkowo-Wschodniej i na
Ba³kanach Zachodnich, Fundacja im. Friedricha Eberta, Warszawa 2009.

Kurczewska U., Rola europejskich grup interesów ekonomicznych w kszta³towaniu polityk sektorowych Unii
Europejskiej, w: Deficyt demokracji w Unii Europejskiej a europejskie grupy interesów, red. U. Kur-
czewska, Wydawnictwo UW, Warszawa 2008.

Lobbing. Strukturen. Akteure. Strategien, red. R. Kleinfeld, A. Zimmer, U. Willems, Vs Verlag für Sozialwissen-
schaften, Wisbaden 2007.

Magnusson L., After Lisbon – Social Europe at the crossroads?, European Trade Union Institute, Brussels
2010.

Michalowitz I., Lobbing In der EU, Facultas Verlags- und Buchhandes AG, Wien 2007.

Piechowski A., Gospodarka spo³eczna w polityce Unii Europejskiej, w: Pañstwo i rynek w gospodarce Unii
Europejskiej, red. Z. Bobera, H. Szczerbiñski, J. Telep, Wy¿sza Szko³a Ekonomiczna ALMAMER,
Warszawa 2008.

Pietraœ Cz., Rynek. Rodzaje konkurencji, w: Makro- i mikroekonomia. Podstawowe problemy, red. S. Marci-
niak, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007.

160 Bogus³aw JAGUSIAK PP 4 ’10

39 O. Jacobi, Demokracja socjalna jako perspektywa zwi¹zków zawodowych w Europie, zeszyt 21, Warszawa
1992, s. 18.

40 P. Stolarczyk, Funkcjonowanie rynku pracy w Unii Europejskiej, w: Europejski model spo³eczny. Doœwiadcze-
nia i przysz³oœæ, red. D. K. Rosati, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2009, s. 241–244.



Polak E., Globalizacja a zró¿nicowanie spo³eczno-ekonomiczne, Difin, Warszawa 2009.

Reda A., Blaski i cienie zatrudnienia pracowników tymczasowych, „Dialog” Pismo Dialogu Spo³ecznego,
nr 2, MPiPS, Warszawa 2008.

Schömann J., The Lisbon Treaty: a more social Europe at last?, ETUI Policy Brief, European Social Policy,
Brussels 2010.

Skupieñ D., Europejskie Rady Zak³adowe, Wydawnictwo „Dom Organizatora”, Toruñ 2008.

Stolarczyk P., Funkcjonowanie rynku pracy w Unii Europejskiej, w: Europejski model spo³eczny. Doœwiadcze-
nia i przysz³oœæ, red. D. K. Rosati, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2009.

Surdykowski B., Europejskie porozumienia autonomiczne na przyk³adzie porozumienia o telepracy, „Kontrola
Pañstwowa”, NIK, nr 2, Warszawa 2008.

Surdykowski B., Zwi¹zki zawodowe w œwiecie elastycznego zatrudnieni, „Dialog” Pismo Dialogu Spo³eczne-
go, nr 3, MPiPS, Warszawa 2007.

Tangin A., Not for bad weather: macroanalysis of flexicurity with regard to the crisis, European Trade Union
Institute, Brussels 2010.

Towalski R., Konflikty przemys³owe w Europie Zachodniej i w Polsce, Wydawnictwo Szko³a G³ówna Handlo-
wa, Warszawa 2001.

Trade Unison and Transational Project. A guide to managing European training project, European Commis-
sion (5 edition), 2004.

Trade Unison in the European Union, ed. W. Lecher, Lawrence &Wishart, London 1994.

Wratny J., Elastycznoœæ z ludzk¹ twarz¹, „Dialog” Pismo Dialogu Spo³ecznego, nr 3, MPiPS, Warszawa 2007.

Wratny J., Granice liberalizacji prawa pracy, „Dialog” Pismo Dialogu Spo³ecznego, nr 3, MPiPS, Warszawa
2007.

Koncepcja „flexicurity” – jaki model dla Polski?, www.pkpplewiatan.pl, 25.10.2007.

Zielona Ksiêga. Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku, Komisja Wspólnot Eu-
ropejskich, Bruksela 2006, KOM (2006) 708 wersja ostateczna.

Summary

The aim of this study is to present the opportunities for trade unions to influence the labor
market in the EU. The economic crisis in the EU has affected its labor markets to varying de-
grees. In the analysis of selected examples it can be clearly seen that the countries that have
survived the crisis in the labor market better are those where the labor market is flexible, i.e.
where, although people can easily lose one job, they are relatively likely to find another. EU
states undertake to make labor relations more flexible, to further diversify employment forms,
or to move salary negotiations to lower levels, thus eliminating state intervention in labor mar-
kets. Local EU labor markets have become a part of a supranational system of free flow of
workers. European integration has generated common problems in the labor market, where
trade unions need to undertake joint efforts to increase the flexibility, mobility and efficiency
of the labor force, to improve labor market programs and provide for more efficient collabora-
tion of social partners. This also follows from the protective function trade unions are sup-
posed to play in the unified European market, and from an attempt to solve the issue of
whether the expansion of trade union activity to the European level is effective in looking for
compromise on the labor market.
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