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Wstep

Europejska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych (ETUC) uwaza negocjacje zbiorowe za kluczowy
element odbudowy po pandemii COVID-19. Zmieniajace sie realia gospodarcze, powrét do pracy oraz
zmiany w sposobach wykonywania pracy oznaczaja, ze w uktadach zbiorowych powstanie koniecznos¢
formutowania elastycznych rozwigzan. W marcu 2021 r. ETUC uruchomita projekt pod hastem: ,Nowe
horyzonty negocjacji zbiorowych”, aby opracowa¢ praktyczne narzedzia dla zwiazkow zawodowych
umozliwiajgce wzmocnienie negocjacji zbiorowych na wszystkich szczeblach, rozszerzenie ich zakresu
oraz rozwiniecie strategii wtaczania do negocjacji nowo powstajacych kwestii. Projekt dotyczy nowo
powstatych kwestii, a niniejszy raport skupia sie na nastepujacych zagadnieniach: redukcja czasu
pracy, prywatnos¢ i monitorowanie pracownikéw oraz walka przeciwko skrajnej prawicy.

Niniejszy krotki przewodnik jest rezultatem tego projektu. Zawiera on liste kontrolna celéw, putapek
oraz najlepszych praktyk, ktore warto wzig¢ pod uwage podczas negocjacji na temat tych trzech
zagadnien.

Niniejszy dokument jest w wiekszosci oparty na ankietach wypetnionych przez zwigzki zawodowe
zrzeszone w ETUC. W stosownych przypadkach ankiety uzupetniono badaniami zrédet wtérnych.

Przy kazdym zagadnieniu przedstawione s3 najpierw cele zwigzkow zawodowych. W Swietle tych
celéw i w oparciu o uwagi zwrotne uzyskane od podmiotéw stowarzyszonych z ETUC, w drugiej czesci
omoéwiono gtéwne putapki oraz odpowiadajgce im elementy, ktére nalezy mie¢ na uwadze przed i
w trakcie negocjacji, aby uniknac takich putapek. Ostatnia, trzecia czes¢ zawiera przyktady dobrych
praktyk, zaczerpniete gtoéwnie z repozytorium.
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Redukcja czasu pracy

Gdy zaczeto wprowadza¢ lockdowny w zwigzku z pandemig COVID-19, dialog spoteczny odgrywat kluczowa
role w zapobieganiu masowym falom redukcji zatrudnienia. Systemy skréconego czasu pracy byty uzupet-
niane umowami na szczeblu przedsiebiorstw dotyczacymi redukcji czasu pracy — a tym samym wynagro-
dzen - w celu unikniecia jak najwiekszej liczby zwolnien.

Patrzac w przysztos¢, negocjowanie redukcji czasu pracy moze pozostac trwatym trendem. W obecnym
czasie, kiedy wchodzimy w faze odbudowy, szereg sektoréw odczuwa powazne braki kadrowe. Redukcja
czasu pracy bez utraty wynagrodzenia moze sta¢ sie waznym elementem atrakcyjnosci danej branzy.
Ogolnie rzecz biorac, potencjalny wptyw redukcji czasu pracy na ogélny poziom zatrudnienia jest dobrze
udokumentowany, przy czym nalezy pamieta¢, ze nie na wszystkich stanowiskach prace mozna tatwo
podzieli¢.

1. Cele oraz ogdlne rodzaje redukcji czasu pracy

W negocjacjach dotyczacych redukcji czasu pracy dazy sie zwykle do osiagniecia jednego lub kilku z
nastepujacych celéw:

 Ochrona zatrudnienia. Redukcja czasu pracy moze by¢ negocjowana w firmach majacych
problemy finansowe, gdzie pracownicy mogliby pracowac troche mniej w zamian za utrzymanie
ogblnego poziomu zatrudnienia. Takie umowy obejmuja kompromisy dotyczace poziomu
wynagrodzen. Sa to z natury umowy tymczasowe i w zwigzku z tym podlegaja scistym klauzulom
przegladowym;

+ Redukcja czasu pracy zamiast podwyzki wynagrodzenia. Jest to réwniez program, ktéry moze by¢
negocjowany w firmach majacych problemy finansowe, gdzie pracownicy tymczasowo zgadzaja
sie na ograniczenie wynagrodzenia lub zrzekaja sie uprawnien finansowych, takich jak udziat w
zyskach czy premie;

+ Osiagnigcie lepszej rownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym. Osiaga sie to zwykle
poprzez skrécenie czasu pracy oraz zorganizowanie elastycznego czasu pracy. W przeciwienstwie
do negocjacji, ktére maja na celu unikniecie restrukturyzacji, waznym aspektem negocjowania
lepszej rownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym, zwtaszcza w przypadku nizszych
wynagrodzen, jest nienaruszanie uprawnien finansowych;

« Promowanie wigkszej rekrutacji kobiet. Tak dtugo, jak kobiety beda petnity gtéwne role opiekuncze,
redukcja czasu pracy bedzie przyczyniata sie do ich uczestnictwa w rynku pracy. Redukcja czasu
pracy mezczyzn réwniez moze prowadzi¢ do bardziej zrownowazonego podziatu obowigzkow
domowych, co z kolei przyczyni sie do wiekszej rekrutacji kobiet. Nienaruszanie uprawnien
finansowych jest kwestig kluczowa w dazeniu do usuwania réznic w ptacach mezczyzn i kobiet;

- Bezpieczenstwo i higiena pracy. Redukcja czasu pracy moze by¢ negocjowana ze wzgledu na
niebezpieczna lub ciezka prace, nocne zmiany oraz pracownikow w starszym wieku;

 Podnoszenie kwalifikacji pracownikdw. Partnerzy spoteczni moga uzgodni¢ redukcje czasu pracy
na rzecz szkolen zawodowych.

Wedtug badan przeprowadzonych przez ETUC negocjacje dotyczace redukcji czasu pracy maja miejsce
niemal w réwnym stopniu na szczeblu sektoréw i na szczeblu przedsiebiorstw. Mozliwe jest tez taczenie
obu szczebli, gdzie umowy na szczeblu sektorowym zapewniaja podstawowe ramy, natomiast partnerzy
spoteczni na szczeblu przedsiebiorstw negocjujg odstepstwa lub dodatkowe warunki.

Istnieja znaczne roznice w formach i zakresach redukcji czasu pracy.

Najczesciej spotykanym rodzajem redukcji jest redukcja liczby dni pracy i tygodni pracy. Mozna znalez¢
przyktady zaréwno redukcji radykalnych, jak i stopniowych. Wedtug raportu z 2017 r.", redukcje radykalne
wystepuja gtéwnie w umowach na szczeblu przedsiebiorstw, natomiast stopniowe wystepuja gtéwnie w
porozumieniach na szczeblu sektorowym lub krajowym.

1 De Spiegelaere, Piasna (listopad 2017): The why and how of working reduction (Przyczyny i sposoby redukcji czasu pracy), www.etui.org.


www.etui.org

Wydtuzenie wymiaru urlopu wypoczynkowego wydaje sie by¢ drugim pod wzgledem popularnosci
rodzajem redukcji czasu pracy. Wydtuzenie urlopu wypoczynkowego nie wymaga zwykle powaznych zmian
w organizacji pracy. Dlatego tez takie rozwiazanie jest zwykle negocjowane raczej w celu poprawy réwnowagi
pomiedzy praca a zyciem prywatnym, a nie w celu redukcji bezrobocia czy ochrony zatrudnienia.

Z badania ETUC wynika tez, ze partnerzy spoteczni na szczeblu przedsiebiorstw negocjuja réwniez inne

formy redukcji czasu pracy, takie jak:

- skrdcenie kariery zawodowej poprzez czesciowa emeryture lub wczesniejszg emeryture;

« urlopy okolicznosciowe, takie jak wydtuzony urlop macierzynski i ojcowski, specjalny urlop na

opieke nad dzieckiem, specjalny urlop dla ofiar przemocy domowej;

« urlop naukowy i urlop szkoleniowy;

« elastyczny czas pracy umozliwiajacy pracownikom modyfikowanie godzin pracy pod
warunkiem wypracowania uzgodnionej catkowitej liczby godzin;

« konta czasu pracy, w ramach ktérych pracownicy ,zarabiajg” okreslong ilos¢ czasu za kazdy
dzien/tydzien pracy. Ten zarobiony czas jest nastepnie zapisywany na osobiste konto czasu
pracy do wykorzystania w przysztosci.

2. Unikanie putapek

Utrata
wynagrodzenia

Redukcji czasu

pracy nie towarzyszy
odpowiednia
redukcja obowigazkéw
stuzbowych

Pracodawca
oczekuje wiekszej
produktywnosci

Ustalenia maja
negatywne skutki dla
kobiet

Nieegzekwowanie
ustalen

Pracodawca ma duzy
margines swobody
przy wprowadzaniu w
zycie redukcji czasu

pracy

/ Zrobi¢ liste wszystkich obecnych i przysztych uprawnien finanso-

wych, ktérych umowa nie moze naruszac¢ (podwyzki wynagrodzenia,
premie, dodatkowe programy emerytalne, dodatki, bony itp).

W przypadku kompromisu (np. aby unikna¢ zwolnien):

odpowiednia data koricowa oraz - w stosownych przypad-
kach — warunki przedtuzenia kompromisu;

oceni¢ ryzyko nieproporcjonalnych skutkéw dla oséb o
niskich dochodach, kobiet oraz pracownikéw zatrudnionych w
niepetnym wymiarze czasu.

Ustali¢ plany zatrudnienia dodatkowych pracownikéw.

Negocjowac redukcje zakresu obowiazkéw wraz z modyfikacja
organizacji pracy.

W przypadku redukcji stopniowej zadba¢, by zmiany byty wystar-
czajaco duze, aby uzasadnic¢ zatrudnienie dodatkowych pracow-
nikéw i modyfikacje organizacji pracy.

Oceni¢ ryzyko nieproporcjonalnych skutkéw dla pracownikéw
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu oraz majacych
elastyczne godziny pracy.

Przewidzie¢ wiekszy udziat niestandardowych form pracy i umow
bez okreslonego wymiaru czasu pracy (,zero godzin”).

Poruszy¢ kwestie ryzyka jednostronnej zmiany/wycofania przez
pracodawce.

Wprowadzi¢ wspolne monitorowanie godzin nadliczbowych.

Prawo do powrotu do pracy na petny etat.
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3. Przyktady dobrych praktyk
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Wspdlne ponoszenie kosztdw skroconego czasu pracy w okresach kryzysu

W lipcu 2020 r. niemiecka firma produkujaca czesci samochodowe zobowigzata sie
utrzymac dziatanie wszystkich swoich fabryk w kraju oraz zrezygnowac z restrukturyzacji
zatrudnienia przez ponad dwa lata w zamian za redukcje czasu pracy do maksymalnie
30-godzinnego tygodnia pracy. Uzgodniono, ze pracodawca zrekompensuje 20% roznicy
w miesiecznych wynagrodzeniach. Pracodawca miat rowniez uzupetni¢ wynagrodzenie
pracownikéw o ograniczonym czasie pracy do 90% pierwotnego wynagrodzenia. Udziat
finansowy w wynikach przedsiebiorstwa w tamtym roku anulowano.

Konto czasu pracy

Szwedzki uktad zbiorowy przewiduje, ze za kazdy ukonczony tydzien pracy nalezy zapisac
na konto czasu pracy: za prace w ciggu dnia — 82 minuty, za zmiany jedna po drugiej bez
przerwy — 202 minuty, za inna prace zmianowa (np. ciggte noce) — 82 minuty.

Pracownik moze nastepnie wykorzysta¢ czas zgromadzony na koncie czasu pracy jako
ptatny urlop, wyptate pieniezng wedtug aktualnej stawki godzinowej lub wynagrodzenie
w formie sktadki emerytalnej.

Inteligentny system pracy / praca elastyczna

Wtoskie porozumienie zbiorowe podpisane w sektorze energetycznym definiuje
Jinteligentny system pracy” jako mozliwos¢ wykonywania pracy z wieksza elastycz-
noscia odnosnie do miejsca i godzin pracy. Praca moze by¢ wykonywana w miejscu
dowolnie wybranym przez pracownika, o ile spetnia ono kryteria bezpieczenstwa i
poufnosci.

W dniach inteligentnej pracy pracownicy moga samodzielnie organizowac swoj grafik
pracy, bez szkody dla swojej dostepnosci do kontaktu, wymaganego czasu przebywania
offline oraz zebran w zwyktych godzinach pracy. W dniach inteligentnej pracy pracow-
nicy moga réwniez bra¢ ptatny urlop na godziny. Porozumienie zawiera zalecenia takie
jak stosowanie opcji poézniejszego doreczenia w przypadku wysytania e-maili poza
godzinami pracy.

Zapobieganie zwiekszonemu korzystaniu z uméw nietypowych

Szwajcarskie uktady zbiorowe w sektorze budowlanym wprowadzajg programy wcze-
sniejszych emerytur, czesciowo dofinansowywane przez pracodawce. Warunki tego
porozumienia maja zastosowanie zarowno do pracownikow wtasnych, jak tez do podwy-
konawcow, oséb samozatrudnionych oraz oséb samozatrudnionych, ktére same zatrud-
niaja pracownikow.



W zmieniajacym sie srodowisku pracy dramatycznie wzrasta zjawisko naruszania prywatnosci pracow-
nikéw. Urzadzenia monitorujace takie jak kamery to nie nowos¢, ale zaczynajg by¢ powszechnie uzywane.
W czasie pandemii, kiedy pracownicy wykonywali swoje obowiazki zdalnie, zwigzki zawodowe zaobser-
wowaty zwiekszone stosowanie innych rozwigzan technicznych, takich jak geolokalizacja i oprogramo-
wanie szpiegujace, instalowanych czesto bez wiedzy pracownika. Poza tym cyfryzacja modeli biznesowych
spowodowata, ze sztuczna inteligencja przejmuje zadania wykonywane dotad przez ludzi. Gdy sztuczna
inteligencja jest stosowana do celdéw zarzadzania, na przyktad do wystawiania ocen lub w celach dyscypli-
narnych, ryzyko niewtasciwego wykorzystywania danych pracownikéw jest szczegélnie wysokie.

Kwestie prywatnosci i ochrony danych s3a regulowane przepisami prawa. Ogélne rozporzadzenie o
ochronie danych (RODO) (ang. General Data Protection Regulation? stanowi fundamentalny punkt
odniesienia, majacy podkresli¢ opcje zgody i zwiekszy¢ kontrole jednostki nad danymi osobowymi.
Jednak celem RODO nie jest regulacja stosunkow pracy. Rozporzadzenie uznaje te kwestie i otwiera
mozliwos¢ uktadéw zbiorowych majacych zapewni¢ doktadniej sprecyzowang ochrone w kontekscie
zatrudnienia®. Co wiecej, stosowanie i charakter rozwigzan technicznych moga znacznie réznic sie w
réznych firmach. Z tych powodoéw istnieje duze pole do negocjacji na temat prywatnosci i monitoro-
wania pracownikéw w miejscu pracy.

1. Cele

Ogolnie rzecz biorac, przetwarzanie danych pracownikéw jest wcigz nowym tematem dla wielu
przedstawicieli pracownikéw. Wedtug badan ETUC, szereg zwigzkéw zawodowych jest wciagz na etapie
,uczenia sie przez dziatanie”.

Negocjacje na temat prywatnosci i monitorowania pracownikdéw sa prawie zawsze wynikiem decyzji
pracodawcy o zastosowaniu réznorodnych rozwigzan technicznych do celéw monitorowania lub
zarzadzania. Pracodawcy obawiajg sie kradziezy, naruszen bezpieczenstwa danych, sprzecznego

z prawem lub nieodpowiedniego zachowania w migjscu pracy. Interesuje ich rowniez poziom
produktywnosci pracownikéw oraz wydajne procesy pracy.

Negocjacje zbiorowe nastepuja w odpowiedzi na zwiekszone wykorzystywanie przez pracodawce
urzadzen technicznych. Zwiazki zawodowe daza zwykle w negocjacjach do osiggniecia nastepujacych
celow:

 Zwigkszenie uprawnien pracownikéw. Przewazajgca wiekszos¢ uktadéw zbiorowych
dotyczy przejrzystosci oraz prawa do informacji i konsultacji na temat stosowania urzadzen
technicznych, ktére maja wptyw na organizacje pracy. Chociaz partnerzy spoteczni nie
zawsze wydaja sie by¢ w stanie osiagna¢ porozumienie w kwestii zgody pracownikéw, prawo
jednostki do dostepu do danych i ich sprostowania jest uznawane za wazny element kontroli
pracownikéw nad danymi. Klauzule przegladowe i wspdlne przeprowadzanie ocen - chociaz

stanowia wazny element kontroli pracownikéw — nie wydaja sie powszechnie negocjowane.

« Ograniczenie stosowania urzadzen monitorujgcych. Uktady zbiorowe czesto maja na celu
ograniczenie monitorowania i gromadzenia danych do zakresu, ktéry jest uzasadniony i scisle
konieczny. Mozna to osiggnac poprzez liste okreslonych wczesniej celéw lub zakazdw, jak na
przyktad ciggte stosowanie kamer.

+ Nadzér nad algorytmami w zarzadzaniu. W materiatach zwiazkéw zawodowych postuluje
sie, ze ostateczna odpowiedzialnos¢ za zarzadzanie pracownikami musi pozostac¢ zadaniem
cztowieka. Oznacza to, ze chociaz sztuczna inteligencja moze by¢ wykorzystywana jako pomoc
w decyzjach kierowniczych, pracodawcy zobowigzujg sie nie zastepowac nig kierownictwa
ludzkiego oraz zawsze przyznawac prawo do zwrécenia sie do cztowieka o nadrzedng kontrole
nad algorytmem.

« Zasady pracy zdalnej. Praca zdalna, ktéra czesto odpowiada pracownikom chcacym wigkszej
elastycznosci, moze sie taczy¢ ze zwiekszonym monitorowaniem. Poza innymi negocjowanymi
zasadami pracy zdalnej, zwigzki zawodowe daza do ograniczenia stosowania tych narzedzi
monitorujacych.

2 Rozporzadzenie (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych.

3 Art 88.
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2. Unikanie putapek

Systemy monitoringu
robig wiecej niz
twierdzi pracodawca

Uktad zbiorowy jest
o krok w tyle za
szybko ewoluujaca
technologia

Odmienne opinie
na temat tego, co
narusza prywatnosc

- zgoda jest
udzielana zbyt
szybko

Niekonieczne
informacje sa
udostepniane
pracodawcom

Zarzadzanie przez
maszyne

Stosowanie sztucznej
inteligencji w
postepowaniu
rekrutacyjnym i
dyscyplinarnym

Kierownictwo
powotuje sie

na prywatnos¢,

aby utrudnia¢
pracownikom
dostep do zwigzkéw
zawodowych

L]
L]

[l

[l
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Przejrzystos¢: pracownicy maja by¢ informowani o wszelkim
obecnym lub planowanym stosowaniu urzadzen technologicz-
nych, ktére maja wptyw na prywatnos¢ i organizacje pracy.

Informacje, konsultacje i negocjacje na temat catego cyklu prze-
twarzania danych, co obejmuje zagadnienia takie jak:

[1 narzedzia do gromadzenia danych, ktére firma stosuje lub
zamierza stosowac, lokalizacja i czas nagrywania urzadzen
monitorujacych;

[1sposob, w jaki firma wykorzystuje lub zamierza wykorzy-
stywac zebrane dane oraz w jakim celu;

1 metody przechowywania danych oraz wtasciwa jurysdykcja;

[1 okres przechowywania danych (,prawo do bycia zapo-
mnianym”) oraz dostep osob trzecich.

Kiedy tylko mozliwe - klauzule ,niezalezne od technologii”.

Regularne wspolne kontrole i wspélne oceny.

Przejrzystos¢: pracownicy majg mie¢ dostep do zrozumiatej i
wyczerpujacej listy celéw wykorzystywania urzagdzen monitoruja-
cych i gromadzenia danych.

Gromadzenie danych scisle powigzane z zatrudnieniem. Czy
mozna bytoby osiggnac ten sam cel bez gromadzenia danych?

Negocjowanie praw zgodnych z RODO, w tym:

1 indywidualna zgoda przed gromadzeniem danych
osobowych (tj. do celéw, ktérych nie mozna bezposrednio
powiazac z zatrudnieniem);

1 indywidualny dostep do danych;

1 indywidualne prawo do sprostowania, usuwania danych
oraz prawo do bycia zapomnianym.

Przejrzystosc¢: wyczerpujaco i wyraznie sprecyzowac stosowanie
lub zamiar stosowania urzadzen, ktére maja wptyw na prywatnosc
i organizacje pracy.

Zarzadzanie przez cztowieka: zadna decyzja nie moze by¢ podejmo-
wana bez ostatecznego zatwierdzenia przez cztowieka.

Regularne wspdélne kontrole i wspdlne oceny.

Prawa dotyczace zwigzkéw zawodowych jako czes¢ wynegocjowa-
nych zasad pracy zdalnej.



3. Przyktady praktyk

—
‘Mﬁ.‘ ’

Uktady zbiorowe w sektorze prywatnym w Belgii stanowig, ze kiedy nowa technologia
ma znaczace konsekwencje dla zatrudnienia, organizacji pracy lub warunkéw pracy,
pracodawca jest zobowigzany - najpdzniej trzy miesiagce przed rozpoczeciem stoso-
wania tej nowej technologii - z jednej strony zapewni¢ pisemne informacje na temat
charakteru tej nowej technologii, na temat czynnikéw, ktére uzasadniaja jej wprowa-
dzenie, a takze na temat charakteru konsekwencji spotecznych, ktére ta technologia za
soba pociaga, a z drugiej strony — skonsultowac sie z przedstawicielami pracownikow

na temat spotecznych konsekwencji wprowadzenia tej nowej technologii.

Pisemne informacje dotycza charakteru nowej technologii, czynnikéw gospodarczych, finan-

sowych lub technicznych, ktére uzasadniaja jej wprowadzenie, charakteru konsekwencji
spotecznych, jakie za sobg pociaga, a takze terminu wprowadzenia nowej technologii.

W Belgii uktady zbiorowe w sektorze prywatnym przewiduja, ze stosowanie kamer jest
dozwolone wytaczenie do celow bezpieczenstwa i higieny pracy, ochrony mienia firmy,
kontrolowania procesu produkcji oraz nadzorowania pracy pracownikéow. Nadzorowanie
pracy wymaga wczesniejszego poinformowania pracownikow.

Decyzje i oceny pracodawcow nie moga by¢ oparte wytacznie na danych zgromadzonych
za posrednictwem kamer monitoringu.

Uktad zbiorowy w hiszparnskim banku przewiduje, ze kazdy pracownik zdalny moze kontak-
towac sie z przedstawicielami pracownikéw skutecznie i z gwarancja poufnosci. Pracodawca
zobowiazuje sie zapewni¢, aby pracownicy zdalni otrzymali informacje dotyczace zwigzkdw
zawodowych oraz zagwarantowac uczestnictwo pracownikéw zdalnych w wyborach spotecz-
nych. Pracodawca jest rowniez zobowigzany udostepni¢ zwigzkom zawodowym imiona i
nazwiska, stanowiska oraz stuzbowe adresy e-mail pracownikéw zdalnych, a takze proporcje
pracy zdalnej w stosunku do pracy na miejscu.

Butgarskie uktady zbiorowe w sektorach energetycznym i ochrony zdrowia stanowig,
ze pracodawcy powinni tworzy¢ i utrzymywac akta osobowe kazdego pracownika, ktére
musza by¢ dostepne na zadanie.

Szwajcarski uktad zbiorowy dotyczacy sklepéw na stacjach paliw ogranicza stosowanie
systeméw monitoringu i kontroli do bezpieczenstwa pracownikéw, szczegblnie w celu
zapobiegania napadom i kradziezom. Kamery monitoringu musza by¢ umieszczone
tak, aby pracownicy byli nagrywani wytacznie jesli jest to absolutnie konieczne do
realizacji tego celu. Nagrania mogga by¢ ocenianie i wykorzystywane wytgcznie w celu
uzyskania materiatu dowodowego na potrzeby egzekwowania prawa. Pracownicy musza
zosta¢ poinformowani na pismie o montazu kamer monitoringu, celach monitoringu i
oceniania nagran oraz przetwarzania danych osobowych zgromadzonych w ten sposéb.
Na zadanie pracownicy moga uzyskac¢ dostep do danych osobowych przechowywanych
na ich temat.
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Walka przeciwko skrajnej prawicy

W ciggu ostatnich dziesiecioleci stale narasta prawicowy populizm. Skrajnie prawicowe partie poli-
tyczne uzyskuja znaczace odsetki gtoséw w wyborach w Europie i na Swiecie. Wchodzg w sktad koalicji
rzadowych, a w niektorych przypadkach s3 nawet w stanie uzyskac wiekszos¢ polityczna.

Organizacja ETUC przyjeta plan dziatania pod hastem ,Przygotowywanie odpowiedzi zwiazkéw zawo-
dowych na wzrost sity skrajnej prawicy” w ktérym opisuje, ze zwiazki zawodowe i skrajna prawica to
przeciwienstwa. Nie tylko ze wzgledu na historie zwigzkéw zawodowych oraz dumng tradycje sprzeciwu
wobec skrajnej prawicy w przesztosci, lecz réwniez ze wzgledu na to, co zwiazki zawodowe reprezen-
tuja soba obecnie. Zwigzki zawodowe przede wszystkim wierzg w solidarnos¢, walke o lepsze zycie,
sprawiedliwo$¢ spoteczng oraz szanse dla wszystkich ludzi pracujacych. Popieraja jednos¢ ponad
podziatami. Plan dziatania opiera sie na 15 kluczowych dziataniach, ktére ma podjac¢ ETUC i podmioty
stowarzyszone przy wsparciu dziatu szkolen ETUL.

W innym dokumencie, tzn. rezolucji w sprawie planu dziatan europejskich zwiazkéw zawodowych na
rzecz demokracji, ETUC przypomina, ze zwiazki zawodowe i demokracja sa nierozerwalnie zwigzane. W
rezolucji podkresla sie miedzy innymi wazna role, jaka dialog spoteczny, negocjacje zbiorowe i demo-
kracja w miejscu pracy odgrywaja w przyczynianiu sie do stabilnosci demokracji.

1. Cele

Kilka organizacji zwigzkowych opracowuje strategie przeciwdziatania skrajnej prawicy. Na tej podstawie
organizujg strategiczne dyskusje, na przyktad na temat cztonkéw, ktérych ztosc¢ lub strach moga
prowadzi¢ do popierania partii skrajnie prawicowych. Jesli chodzi jednak o negocjacje zbiorowe, walka
przeciwko skrajnej prawicy nadal pozostaje terenem w wiekszosci niezbadanym. Wiekszos¢ respon-
dentéw naszego badania powiedziata, ze nie ma lub jest bardzo niewiele negocjacji na ten temat.

Zwigzki zawodowe, ktére zgtosity prowadzenie negocjacji, dazyty do osiggniecia nastepujacych
konkretnych celow:

» Promowanie rownych szans w miejscu pracy. Jest to zdecydowanie cel, ktdry najczesciej
wyznaczaja partnerzy spoteczni. Obejmuje to zobowigzanie pracodawcy do unikania
wszelkiego rodzaju dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, pochodzenie rasowe i etniczne,
wyznanie i przekonania, niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng, wiek itp.

« Dziatania przeciwko rasizmowi i wszelkim formom dyskryminacji. Takie dziatania obejmuja
zwykle statuty i kodeksy postepowania, lecz takze zajecia szkoleniowe, inicjatywy stuzace
zwiekszaniu $wiadomosci oraz — rzadziej — wewnetrzne mechanizmy sktadania skarg w danej
firmie.

Poza negocjacjami zbiorowymi walka przeciwko skrajnej prawicy jest prowadzona w ramach szerszej
dziatalnosci zwigzkéw zawodowych, innej niz negocjacje zbiorowe. Dziatania takie obejmuja komuni-
katy publiczne w kontekscie wyboréw politycznych i spotecznych oraz systemy ostrzegania o skrajnie
prawicowej aktywnosci wsrdéd pracownikdéw. Ten ostatni element moze prowadzi¢ do wewnetrznych
dyskusji organizacji zwiazkowych na temat organizacji i strategii dyscyplinarnych.

2. Unikanie putapek

Chociaz solidarnos¢ i inkluzywnos¢ to wspolne wartosci zwigzkéw zawodowych, pojecia skrajnej
prawicy i prawicowego populizmu posiadaja cechy, ktére roznig sie miedzy soba w zaleznosci od
kontekstu historycznego, kulturowego i politycznego. Co wiecej, niektére zwigzki uwazaja, ze musza
utrzymywac rownowage pomiedzy walka przeciwko skrajnej prawicy z jednej strony oraz unikaniem
dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na ich poglady polityczne z drugiej strony. | wreszcie — wpro-
wadzanie porozumien w zycie jest rowniez postrzegane jako wyzwanie.

To prawdopodobnie wyjasnia, dlaczego negocjacje zbiorowe sa zwykle skoncentrowane na konkretnym
zagadnieniu, najczesciej na promowaniu réwnych szans i walce przeciwko dyskryminacji.
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3. Praktyki

Uktad zbiorowy zawarty na szczeblu krajowym w Belgii zobowiazuje pracodawce do
zapewnienia rownego traktowania przez caty okres trwania stosunku pracy. Roéwne trak-
towanie jest zdefiniowane jako brak jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na wiek, pte¢
lub orientacje seksualng, stan cywilny, przebyte choroby, rase, kolor skoéry, pochodzenie
spoteczne, narodowe lub etniczne, poglady polityczne lub filozoficzne, niepetnospraw-

nos¢, przynaleznosc do zwigzku zawodowego lub innej organizacji.

W uktadzie zbiorowym wynegocjowanym we wtoskiej firmie produkujacej dobra luksusowe
strony potwierdzity swoje poparcie dla wspélnych wartosci, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem rownosci ptci, zwiazkéw jednoptciowych oraz tozsamosci oséb transptciowych. W
odniesieniu do tego ostatniego, strony zgadzaja sie ustali¢ sposoby integracji pracow-
nikow bedacych w trakcie korekty ptci. Ogélnie rzecz biorac, firma deklaruje uznawanie
oraz rowne prawa.

Uktad zbiorowy zawarty u wtoskiego producenta samochodéw zobowiazuje strony
do przestrzegania kodeksu etycznego, szczegdlnie w odniesieniu do réownych szans i
rownego traktowania. Na tej podstawie uktad zbiorowy przewiduje serie inicjatyw
stuzacych podnoszeniu swiadomosci na temat réznorodnosci. Inicjatywy te sa przygoto-
wywane przy aktywnym udziale zwigzkow zawodowych i koncentruja sie na:

1. szkoleniach stuzacych zwiekszeniu réznorodnosci pokoleniowej;
2. planach integracji i rozwoju majacych zwiekszy¢ odsetek personelu ptci zenskiej;

3. zapewnianiu integracji 0séb z niepetnosprawnosciami, na przyktad poprzez zapew-
nienie ttumaczenia w jezyku migowym dla pracownikéw niestyszacych.
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