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Wstep

Strajk jest najsilniejszym i najskuteczniejszym narzedziem, jakim
dysponuje zorganizowany ruch pracowniczy. Praktycznie wszystkie
prawa pracownicze, z ktorych dzi$ korzystamy, zostaly wywalczone
za jego pomoca. Pomimo to pracownicy i pracownice w Polsce straj-
kuja rzadko, a organizacje zwiazkowe niechetnie korzystaja z gwaran-
towanego konstytucyjnie prawa do prowadzenia akcji strajkowych.
Na tle krajow Unii Europejskiej Polska jest wrecz ,strajkowa pu-
stynia”, co ostatecznie skutkuje niskim poziomem plac, dlugimi go-
dzinami pracy, niewielkim znaczeniem uktadéw zbiorowych oraz
rozpowszechnieniem ,$mieciowego zatrudnienia”.

Jednym z powodéw takiego stanu rzeczy sa prawne ograniczenia,
jakie w latach go. zostaly uchwalone w Ustawie o rozwigzywaniu spo-
row zbiorowych, ktora okresla warunki przeprowadzenia legalnego
strajku. W Polsce trudno zorganizowac¢ strajk, poniewaz wymaga to
za kazdym razem przejscia przez wieloetapows, skomplikowang pro-
cedure sporu zbiorowego. Dodatkowo szereg zakladow pracy i sta-
nowisk objetych jest ustawowym zakazem strajku. Ograniczenia te,
zwlaszcza w polaczeniu z wroga postawg pracodawcow, tworza cza-
sem wrazenie, ze strajk w Polsce jest niemozliwy do przeprowadzenia.

Niniejsza publikacja ma na celu omdéwienie problematyki strajku
od strony prawnej oraz praktycznej. Chcemy zaprezentowaé zaréwno
interpretacje i objasnienie przepiséw, jak i dostarczy¢ przykladow
dzialan, jakie czlonkowie i czlonkinie zwigzkéw zawodowych moga
podja¢ w toku sporu zbiorowego, aby zakonczyt sie on sukcesem.
Ksigzka sklada sie z 5 czeSci. W Rozdziale 1 przedstawiamy informa-
cje o rodzajach akcji strajkowej, jej znaczeniu dla dziatalnosci orga-
nizacji pracowniczych oraz omawiamy historyczna ewolucje strajku.
Rozdziat 2 stanowi szczegotowe objasnienie przepisow prawnych re-
gulujacych procedure sporu zbiorowego oraz kryteriow legalnej akcji



strajkowej. Na Rozdzial 3 skladaja si¢ praktyczne porady i wskazoéwki
spisane na podstawie doswiadczen Inicjatywy Pracowniczej i innych
zwigzkow zawodowych. W Rozdziale 4 odnosimy sie do ostatnich rza-
dowych projektéw zmian Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
nad ktorymi trwaja obecnie prace legislacyjne. W tej czesci przedsta-
wiamy takze postulaty Inicjatywy Pracowniczej dotyczace prawa do
strajku. Ostatnia cze$¢ opracowania zawiera wzory pism i dokumen-
tow, ktore moga okaza¢ sie przydatne w prowadzeniu sporu zbioro-
wego 1 organizacji strajku.

Mamy nadzieje, ze przygotowany przez nas material ulatwi czy-
telnikom i czytelniczkom przejscie przez skomplikowang droge sporu
zbiorowego. Przygotowujac go, chcieliSmy przyczynic¢ sie do prze-
tamania fatalistycznego prze§wiadczenia, ze czas wykorzystywania
strajku jako narzedzia walki o prawa i interesy pracownicze dobiegl
konca. Ostatecznie, cho¢ zorganizowanie legalnego strajku w Polsce
nie jest fatwe, to jednak szereg przyktadéw z réznych zakladow pracy

dowodzi, ze nie jest catkowicie niemozliwe.



Rozdziat 1
Co to jest strajk i dlaczego strajkujemy?

Jakub Grzegorczyk

Strajk jest tak stary, jak spoleczenstwo podzielone na klasy spoleczne.
Stosowali go niewolnicy w starozytnosci, chtopi panszczyZniani w sys-
temach feudalnych i robotnicy fabryczni w czasach narodzin kapitali-
zmu. Siegaja do niego takze dzi§ pracownicy i pracownice niezaleznie od
tego, czy pracuja fizycznie, czy umystowo, czy zatrudnieni sa w sektorze
prywatnym, czy publicznym i czy zyja w bogatych panstwach Europy,
czy na biednym Globalnym Potudniu (krajach Afryki, Azji, Ameryki
Poludniowej). Strajki byly i nadal sg stosowane w celu wywalczenia
wyzszych plac, lepszych warunkéw pracy, uprawnien dla organizacji
zwigzkowych czy zmiany systemu politycznego. Sg wiec specyficznym
narzedziem walki tych klas spolecznych, ktére wytwarzaja dobra i do-
starczaja ustugi (klasy wytworcow, podporzqdkowane), a ich sensem jest
wywarcie presji na decydentéw politycznych i wiascicieli srodkéw pro-
dukcji (ziemi, maszyn, zaktadéw pracy), czyli klasy posiadajqce.

Strajk jako szczegdlne narzedzie - krétka historia
Strajk mozemy zdefiniowa¢ jako zbiorowe przerwanie pracy lub takie

jej wykonywanie, ze funkcjonowanie zakladu pracy ulega zaburzeniu®.
Ta forma dzialania zyskala popularno$¢ wraz z rozwojem kapitalizmu

1 Nalezy pamietaé, ze w tak zdefiniowanym strajku mieszcza si¢ formy protestu, kto-
rych prawo nie uznaje za strajk, a nawet moze uznawac za nielegalne, na przyklad spowol-
nienie pracy, czyli tzw. strajk wloski, albo strajk okupacyjny.



i powstaniem przemystowej klasy robotniczej, przede wszystkim dla-
tego, ze wywoluje straty finansowe, a wiec wywiera presje na przed-
siebiorcach. Jesli jednak spojrzymy na historie strajku, okazuje sie, ze
bylo to narzedzie uzywane przez roézne klasy spoleczne w réznych
systemach politycznych i gospodarczych.

Pierwszy zarejestrowany w historii strajk odbyt sie w starozytnym
Egipcie w roku 1157 p.n.e., kiedy pracy odmoéwili budowniczy pira-
mid®. Bezposrednim powodem wybuchu protestu bylo niewydanie
racji zywnosciowych, a wiec gtéd. Rzemieslnicy porzucili narzedzia,
usiedli na tylach pobliskiej $wiatyni i rozpoczeli strajk okupacyjny.
Wedlug papirusu zawierajacego opis strajku, w kolejnych dniach
pracownicy stopniowo otrzymywali czes$é zaleglych racji zywno-
sciowych, jednak protesty trwaly, poniewaz zaplate uznano za nie-
wystarczajaca. Z dostepnych dokumentéw nie wynika, w jaki sposob
ten strajk sie zakonczyl.

Na ziemiach polskich pierwszy strajk mial miejsce prawdopodob-
nie w 1534 r. w Tarnowskich Gérach®. Jego przyczyna byly niskie
place gornikéw wydobywajacych srebro i otlow. Zbuntowani kopacze
przestali przychodzi¢ do pracy, domagajac si¢ zwigkszenia zaptaty
za wydobywane metale. Reakcjg wladz miejskich Tarnowskich Goér
bylo aresztowanie przywddcoéw buntu i osadzenie ich w wigzieniu.
To jednak doprowadzito do rozruchéw, podczas ktoérych uwiezieni
zostali uwolnieni, a do opanowania sytuacji trzeba bylo ostatecznie
wzywaé wojsko.

Ze strajku jako narzedzia walki korzystali takze wielokrot-
nie chlopi - zaréwno w systemie feudalnym, gdy byli pozbawieni
podstawowych praw i wolnosci obywatelskich, jak i pdzniej, po
zniesieniu poddanstwa i panszczyzny. Prawdopodobnie ich naj-
wiekszy strajk w historii Polski odbyt sie w dniach 16—27 sierpnia
1937 r. ,Wielki Strajk Chlopski” zorganizowano w celu wymuszenia

na sanacyjnej dyktaturze reformy rolnej, demokratycznych wyboréw

2 Records of the strike in Egypt under Ramses III, c1157BCE, Portal libcom.org URL:
https://libcom.org/article/records-strike-egypt-under-ramses-iii-c1157bce.

3 Dariusz Zalega, Bez pana i plebana. 111 gawed z ludowej historii Slgska, Wydawnic-
two RM, Warszawa 2021, ss. 17-20.



parlamentarnych i powrotu do konstytucji z 1921 r. Byl to wiec protest
o podlozu zaréwno ekonomicznym, jak i politycznym. Strajk przybrat
forme blokad droég, wstrzymania dowozu zywnosci do miast oraz re-
zygnacji z zakupow przez 10 dni. Chlopki, ktérych wiele pracowato
jako sluzace, odmawialy tez w tym czasie pracy w folwarkach. Po-
mimo masowego charakteru (w Wielkim Strajku Chlopskim wziety
udzial prawdopodobnie setki tysiecy osob) organizatorom nie udato
sie jednak osiggnaé zaktadanych celéw — wladze odpowiedzialy na
strajk silowo, a wskutek pacyfikacji blokad i wiecéw przez wojsko
$mier¢ poniosto 170 strajkujacych®.

Po strajk jako broi w walce o prawa obywatelskie i polityczne
siegali takze robotnicy w systemach autorytarnych po II wojnie
swiatowej: wladza PZPR w Polsce, wojskowa dyktatura w Brazylii
oraz rezim apartheidu (segregacji rasowej) w Republice Potudniowej
Afryki zalamaly sie w latach 8o. XX wieku na skutek masowych straj-
kéw, w ktorych przewodnig sita byli robotnicy przemystu ciezkiego:
gérnicy i stoczniowcy w Polsce, robotnicy z branzy motoryzacyjnej
w Brazylii oraz gérnicy i metalowcy w RPA.

Co sprawilo, ze ze strajku jako narzedzia do walki o swoje prawa
i interesy korzystali zar6wno niewolnicy w starozytnosci, jak i pra-
cownicy w czasach wspolczesnych? Odpowiedz na to pytanie jest
stosunkowo prosta: klasy podporzadkowane przerywaty lub spowal-
nialy prace ze wzgledu na sile, jaka zawarta jest w strajku i bezpo-
sredni wplyw, jaki wywiera on na zyski firm i gospodarke. Inne formy
dziatan zbiorowych, takie jak demonstracje uliczne, obywatelskie
projekty zmian prawnych, lobbing wsréd politykéw czy kampanie
w mediach spoleczno$ciowych maja znaczenie glownie symboliczne.
Ich sita sprowadza sie do pokazania, ze dane zadania majg szerokie
poparcie spoleczne. Ich wptyw na gospodarke i instytucje panstwowe
jest posredni, a skuteczno$¢ zalezy wylacznie od tego, czy decydenci
(politycy lub przedsiebiorcy) sktonni sa bra¢ pod uwage opinie pu-
bliczng. Strajk dezorganizuje natomiast procesy wytwarzania débr

4 Stanistaw Krastowicz, Wielki Strajk Chlopski 1937, rozbrat.org, https://www.rozbrat.
org/publicystyka/walka-klas/4554-wielki-strajk-chlopski-1937.
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i dostarczania ustug, zazwyczaj generuje straty finansowe lub utrud-
nia sprawne funkcjonowanie instytucji panstwowych, dlatego trud-
niej go zignorowac.

Rodzaje akcji strajkowych

Ludzie zawsze byli bardzo pomystowi w walce o swoje prawa i in-
teresy. Swiadczy o tym roéznorodnoséé form, jakie przybieraly akcje
strajkowe na przestrzeni wiekow. Z naszej perspektywy istotne beda
te rodzaje strajku, ktore pojawily sie wraz z rozwojem kapitalizmu -
poniewaz to ten system gospodarczy jest obecnie dominujacy na ca-
tym swiecie.

W pierwszej fazie rozwoju gospodarki kapitalistycznej, gdy proces
produkcji oparty byl na nielicznej grupie wysoko wykwalifikowanych
rzemie$lnikow, robotnicy raczej nie stosowali strajku rozumianego
jako zbiorowe przerywanie pracy. Zamiast tego obejmowali bojkotem
tych pracodawcow, ktorzy nie chcieli stosowaé sie do norm i standar-
dow ustalanych przez organizacje pracownicze — cztonkowie zwiaz-
kow nie podejmowali zatrudnienia w danym zaktadzie do czasu, az
jego wiasciciel zgodzit sie zaakceptowaé zasady narzucone przez or-
ganizacje’. Ta forma strajku oparta byta na kontrolowaniu przez or-
ganizacje pracownicze systemu szkolen zawodowych, od ktérych
zalezala liczba os6b posiadajacych kwalifikacje 1 uprawnienia do wy-
konywania danego zawodu (czyli podaz pracy). Ograniczenie liczby
0s6b, ktore mogly wykonywac dang prace, zmuszalo pracodawcow
do respektowania norm narzucanych przez organizacje zrzeszajace
pracownikoéw. Z czasem ta forma strajku stracila swoja sile, chociaz
w niektorych krajach i branzach bywa stosowana do dzi$. Najstyn-
niejszym wspoélczesnym przykladem wykorzystania ,strajku poprzez
bojkot” sg ,zielone bojkoty”, ktore w latach 1971-1975 prowadzita au-
stralijska Federacja Robotnikow Budowlanych. Bojkoty polegaly na

5 Richard Hyman, Understanding European Trade Unionism. Between Market, Class
and Society, Sage, London-Thousands Oaks-New Delhi 2001, s. 75.
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odmowie pracy u tych pracodawcow, ktorzy realizowali inwestycje
uznane przez zwigzek za szkodliwe dla Srodowiska naturalnego lub
jakosci zycia w miescie®.

Strajk ,klasyczny”, polegajacy na zbiorowym przerwaniu pracy az
do momentu spelnienia zgdan, pojawil sie wraz z upowszechnieniem
masowej produkcji’. Postep technologiczny oraz zmiana organizacji
pracy na przetomie XIX i XX wieku sprawily, ze pracownicy i pracow-
nice byli fatwi do zastapienia, a wiekszo$¢ stanowisk pracy nie wy-
magata formalnych kwalifikacji czy dlugiego szkolenia. Tym samym
strajk oparty o bojkot i kontrole podazy pracy stracil na znaczeniu.
Odpowiedzig ruchu zwigzkowego na nowy sposéb produkcji byta
zmiana formy strajkéw: popularnos¢ zdobyto zbiorowe przerywanie
pracy, czesto laczone z blokada zakladu pracy lub okupacja budyn-
kow. Dazono do rozszerzania strajku w taki sposob, aby objat on calg
branze. Ta forma strajku jest do dzi$ najpopularniejsza i najczesciej
stosowana, cho¢ ma wiele wariantéw. Czasem strajk klasyczny ta-
czony jest z blokada zaktadu pracy, co catkowicie paralizuje produkcje.
W innych przypadkach polega po prostu na niestawianiu si¢ strajku-
jacych do pracy. Zdarza sie takze, ze tego typu strajk prowadzony jest
W sposéb ,przerywany” (pracownicy co jaki$ czas wracajg do pracy,
a potem znowu przystepuja do strajku) lub ,szachowy” (strajkuja po
kolei poszczegdlne oddzialy zaktadu pracy lub kolejne fabryki).

Strajk ,wloski” (w krajach anglojezycznych zwany ,work-to-rule”,
czyli ,praca zgodnie z zasadami”) pojawil sie w takich branzach jak
transport kolejowy, ustugi pocztowe czy ochrona zdrowia — wsze-
dzie tam, gdzie sposéb wykonania pracy okreslaja liczne reguly
i procedury, a organizowanie ,klasycznego” strajku jest nielegalne
lub niemozliwe z innych powoddéw. Sensem strajku wloskiego jest

skrupulatne przestrzeganie wszystkich procedur, aby maksymalnie

6 Jakub Grzegorczyk, Zielone bojkoty — gdy budowlaricy walczyli o Srodowisko naturalne
[w:] Przeciwko wyzyskowi i dewastacji. Inicjatywa Pracownicza wobec kryzysu klimatycznego
i ekologicznego, broszura zredagowana przez Grupe Robocza ds. klimatu OZZ Inicjatywa
Pracownicza, Poznan-Warszawa 2021, ss. 69—74.

7 Joe Burns, Reviving the strike. How working people can regain power and transform
America, IG Publishing, New York 2011, ss. 15—21.
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spowolni¢ prace lub ja uniemozliwié¢. Przyktadowo, we Francji pra-
cownicy kolei spowalniali prace, wykorzystujac przepis, zgodnie
z ktérym maszynista powinien dokonaé inspekcji kazdego mostu na
danej trasie, a w razie watpliwosci przeprowadzi¢ konsultacje z resztg
personelu danego sktadu. W okresie, kiedy francuskie koleje byly zna-
cjonalizowane i obowigzywal na nich zakaz organizacji strajku, pro-
testujacy kolejarze przeprowadzali inspekcje i konsultacje tak czesto
i doktadnie, ze powodowalo to znaczne opdznienia w ruchu pociggdw,
a tym samym przynosilo straty podobne do klasycznego strajku®.
Strajki ro6znia sie od siebie nie tylko sposobem prowadzenia, ale
takze celami, jakie chciano za ich pomoca osiggnac. Piotr Grzebyk opi-
suje ewolucje celow akcji strajkowych w nastepujacy sposob’: poczat-
kowo strajki wybuchaly, aby pracodawcy (i wladze panstwowe) uznali
zwigzki zawodowe za organizacje uprawnione do reprezentowania in-
teresow pracowniczych. Nastepnie organizowano je, aby ,uzyskac od
pracodawcow korzystniejsze warunki pracy” lub ,zmusi¢ pracodaw-
cow do prawidlowego wykonywania wiazacych uméw, ukladow lub
przestrzegania obowiazujacych ustaw”. Z czasem pojawily si¢ takze
strajki, ktorych celem byl nacisk na wladze panstwowe — bedace wyra-
zem niezadowolenia z prowadzonej polityki wladz oraz przeswiadcze-
nia, ze pracownicy majg ograniczony wpltyw na instytucje panstwowe.
Réznych form akcji strajkowej jest tak wiele, ze w literaturze z za-
kresu prawa pracy wyodrebnia si¢ zazwyczaj kilka lub kilkanascie
typow. Dokladng i szczegdlows typologie akcji strajkowych propo-
nuje Janusz Zotynski, wedtug ktérego strajki mozna podzieli¢ wedhug
nastepujacych kryteriow:
« celu (podzial na strajki ekonomiczne — nakierowane na poprawe
plac i warunkéw pracy oraz polityczne — organizowane w celu
zmiany wiladz lub systemu politycznego),

8 Work to rule: a guide, libcom.org, https://libcom.org/article/work-rule-guide.

9 Piotr Grzebyk, Od rzqdéw sity do rzqdow prawa. Polski model prawa do strajku na
tle standardéw unijnego i miedzynarodowego prawa pracy, Wydawnictwo Naukowe Scholar,
Warszawa 2019, s. 32—33.

10 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych jako metody rozwigzania
sporow zbiorowych, Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa 2013, ss. 231-233.
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« zakresu (strajki zaktadowe, ponadzakladowe, branzowe, regio-
nalne i generalne),

« intereséw, o ktore toczony jest strajk (strajki ,samodzielne” —
toczone w interesie strajkujacych pracownikéw oraz solidar-
nosciowe — organizowane dla poparcia pracownikéw z innych
miejsc pracy),

- intensywnosci (strajki ,podstawowe”, trwajace az do spelnienia
zadan albo ostrzegawcze i solidarnosciowe, ktore trwaja przez
Scile ograniczony czas),

- metody (strajk okupacyjny, obrotowy, przerywany, wloski, ja-
ponski, ,szachowy”, absencyjny oraz polaczony z blokada za-
kladu pracy),

« zgodnosci z obowiazujacym prawem (strajki legalne i nie-
legalne — ,dzikie”),

« czasu trwania (strajki terminowe, bezterminowe, sporadyczne).

Poza wyzej wymienionymi kategoriami Zolynski wskazuje takze
na kategorie strajkéw ,mieszanych” (ktore lacza elementy réznych
wyzej wymienionych strajkéw, wiec nie da sie ich jednoznacznie skla-
syfikowac) i ,pelzajacych” (polegajacych na tym, Ze po zakonczeniu
strajku w jednym zaktadzie pracy po jakims$ czasie jest on organizo-
wany ponownie — u tego samego pracodawcy lub w innych zakladach
w danej branzy, lub regionie).

Dlaczego (wcigz) strajkujemy?

W maju 1978 r. masowe strajki robotnikéw przemystu metalowego
(gléwnie samochodowego) sparalizowaly produkcje w pasie przemy-
stowym wokot brazylijskiego Séo Paolo*. 78 tys. 0s6b domagalo sie
podwyzek plac oraz wprowadzenia bezposrednich negocjacji

11 Gay W. Seideman, Manufacturing militance: Workers’ Movements in Brazil and So-
uth Africa 1970-1985, University of California Press, Berkeley-Los Angeles-London 1994,
$S. 150—154.
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placowych na poziomie zakladowym, bez udziatu przedstawicieli
rzadu. Chociaz Brazylia znajdowata sie w tym czasie pod rzadami
wojskowej dyktatury, a tego typu strajki byty nielegalne, pracodawcy
szybko podjeli negocjacje z robotnikami. Straty, jakie wywotat protest
metalowcow i jego zasieg byly na tyle duze, ze korporacje motory-
zacyjne wolaly zgodzi¢ sie na 25% podwyzki ptac niz prosi¢ wojsko
o rozbicie strajku. Nieformalny przywodca strajku, Luiz Inacio ,Lula”
da Silva, ktory 25 lat pdzniej zostal prezydentem Brazylii, podsumo-
wat te wydarzenia w nastepujacy sposob: ,Czlowiek szybko sie uczy,
ze latwiej sie negocjuje, gdy maszyny stoja”*>.

W tym podsumowaniu zawiera sie odpowiedz na pytanie o to, dla-
czego caly czas strajkujemy, mimo ze sytuacja klasy pracujacej jest
dzi$ duzo lepsza niz np. w XIX wieku: strajk lub jego grozba wyréw-
nuja pozycje negocjacyjna pomiedzy pracodawcg a pracownikami.
Bez mozliwosci organizacji strajku pracownicy maja niewielki wpltyw
na poziom plac, warunki pracy czy jej organizacje.

Na poziomie indywidualnym, réznica w posiadanych zasobach po-
miedzy pracodawca a pracownikiem sprawia, Ze to pracodaweca jest
strong narzucajaca wysokos¢ plac oraz warunki, w jakich praca ma by¢
swiadczona. Te prawidlowos¢ opisat juz w XVII w. Adam Smith, uzna-
wany za ojca filozofii liberalizmu. W swojej pracy Badania nad naturg
i przyczynami bogactwa narodéw zwrocit uwage, ze w przypadku kon-
fliktu pomiedzy pracodawca a pracownikiem ten pierwszy jest w znacz-
nie lepszej sytuacji: jego majatek pozwala mu na utrzymanie sie przez
duzo dluzszy czas (nawet gdyby przez rok czy dwa mial nikogo nie za-
trudniac), podczas gdy wiekszos¢ pracownikdéw nie ma oszczednosci
pozwalajacych na utrzymanie sie bez pracy™. Rzecz jasna, pracownicy
niezadowoleni z warunkéw pracy moga probowac szukac zatrudnienia
gdzie indziej, jednak mechanizm kapitalistycznej konkurencji sprawia,
ze malo prawdopodobne, by inni pracodawcy zaoferowali im znaczaco
wyzsze pensje na podobnym stanowisku (gdyz oznaczatoby to dla nich
znacznie wyzsze koszty pracy i duzo mniejsze zyski).

12 Ibid. s. 153.
13 Adam Smith, Badania nad naturq i przyczynami bogactwa narodéw, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2012, s. 79-81.
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Nieréwnos¢ stron stosunku pracy zachodzi takze na poziomie
zbiorowym. Bez mozliwosci przeprowadzenia akcji strajkowej nawet
zwiazki zawodowe praktycznie nie sa w stanie wymusic realizacji swo-
ich zadan. Ani przepisy prawa pracy, ani rozbudowana argumentacja
ekonomiczna, ani wreszcie apelowanie do dobrej woli pracodawcy czy
odwolywanie sie do opinii publicznej same w sobie nie gwarantuja,
ze postulaty wysuwane przez zwigzki zawodowe zostang spelnione
lub choéby czesciowo uwzglednione. Dopiero grozba zbiorowej od-
mowy pracy jest tym narzedziem, ktére sprawia, ze klasy posiadajace
sa sklonne do powaznego potraktowania rokowan (negocjacji) zbioro-
wych. Oznacza to, ze prawo do strajku jest podstawa, bez ktorej prawo
do tworzenia zwigzkéw zawodowych traci sens. Cytowany powyzej
Piotr Grzebyk ujmuje te prawidtowo$¢ w nastepujacy sposoéb: ,Brak
mozliwosci wywarcia presji (przymusu) na pracodawce za pomocg
strajku, tylko bowiem on moze odegra¢ taka role, czyni zbiorowe nego-
cjacje zbiorowym zebraniem”. Krotko moéwiac, bez strajku nie ma mowy
o prawie do negocjacji zbiorowych i w konsekwencji réwnosci stron™*.

Szeroka i waska definicja strajku

Z opisanej powyzej historii akcji strajkowych i ksztaltowania sie
prawa do strajku wylaniaja sie dwa sposoby, na jakie mozemy ro-
zumie¢ strajk:

« szeroki — jako kazde zbiorowe, zorganizowane dzialanie, ktore
dezorganizuje proces pracy w celu wymuszenia spelnienia zg-
dan jakiej$ grupy pracowniczej,

« waski - za strajk uznajemy tylko i wylacznie te zbiorowe formy
dziatania pracownikéw i pracownic, ktore prawnie sg uznawane
za strajk.

W przypadku polskiego prawa pracy strajk w waskim rozumie-

niu oznacza usprawiedliwione, zbiorowe przerwanie §wiadczenia

14 Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity..., op. cit. s. 42.
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pracy przez pracownikoéw, zorganizowane przez zwiazki zawodowe
w trakcie legalnego sporu zbiorowego, skierowane do rzeczywi-
stego pracodawcy w celu realizacji zadan bedacych przedmiotem
sporu zbiorowego®. W tak zdefiniowanym strajku nie miesci sie
wiec np. strajk wloski (w ramach ktérego nie dochodzi do catkowi-
tego przerwania pracy) lub strajk, w ramach ktérego nie dopuszcza
sie do pracy tamistrajkéw (takie dzialanie narusza bowiem przepisy
Ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych). Waskie, legalistyczne
podejscie do strajku ogranicza wiec mozliwosé organizacji skutecz-
nego strajku — wiele dziatan, ktére mogtyby doprowadzi¢ do fak-
tycznego zatrzymania dzialania danego zakladu pracy, jest w takim
ujeciu niedopuszczalnych.

Pomimo ograniczenr zwigzanych z waskim podejsciem do strajku,
to wlasnie ono jest obecnie w Polsce dominujgce: wiekszo$¢ zwiaz-
koéw zawodowych stara sie trzymac obowigzujacych przepisow i duzg
wage przyklada do tego, by spelni¢ wszelkie obowiazki wynikajace
z Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, ktora okresla, kiedy
strajk jest legalny. Takie podejscie jest zrozumiale, poniewaz za strajk
zorganizowany z naruszeniem przepiséw organizatorom groza kon-
sekwencje prawne (grzywna lub ograniczenie wolnosci). Jednak kur-
czowe trzymanie si¢ obowiagzujacych przepisow rodzi takze problemy,
poniewaz prowadzi do cigglego zawezania zakresu legalnej akcji straj-
kowej — pracodawcy i wladze panstwowe nie rezygnuja bowiem z da-
zen do ograniczenia prawa do strajku.

Jednym z gtéwnych powoddéw uznawania przez panstwa de-
mokratyczne prawa do strajku jest fakt, ze zwiazki zawodowe so-
bie to prawo wywalczyly. Z taka, pozornie radykalng, interpretacja
historii prawa do strajku zgadza sie nawet cze$¢ prawnikow i aka-
demikoéw. Przykladowo, Janusz Zotynski twierdzi, ze: ,Poczatkowo
strajk byl mianowicie traktowany jako zabroniona prawem karnym
»zmowa konspiratoréw«. Dopiero rozwoéj stosunkéw przemysto-
wych i nieustajacej walki robotnikéw o poprawe warunkéw pracy,

15 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. ss. 186-187.
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wynagradzania, szeroko rozumianego zabezpieczenia spolecznego,
wolnosci zrzeszania si¢ spowodowal, ze okreslenie prawne »wolnosé«
strajkowania, czyli mozliwos¢ legalnego protestu pracownikéw, zo-
stato wprowadzone po zniesieniu prawnych zakazé6w organizowania
strajkéw w kulturze prawnej krajow cywilizacji zachodnich [...]"*.

Doktadnie w taki sposdb doszto do zalegalizowania strajkow
w powojennej Polsce: do roku 1982 prawo pracy w PRL-u oparte
bylo na zalozeniu, ze strajk nie ma racji bytu w gospodarce socja-
listycznej'’. Dopiero masowe strajki w sierpniu 1980 r., w ramach
ktorych wysunieto m.in. postulat ustawowych gwarancji prawa do
strajku, wymusity na PZPR-ze obietnice zalegalizowania tej formy
walki pracowniczej'*. Ostatecznie ,warunki proklamowania i orga-
nizowania strajku” zostaly okreslone w Ustawie o zwigzkach zawodo-
wych przyjetej w 1982 r., cho¢ wiele z przyjetych wowczas rozwigzan
powaznie utrudniato pracownikom zorganizowanie legalnej akcji
strajkowej (np. obowiazek wczesniejszego odbycia rokowan z praco-
dawca czy zakaz organizacji strajkow dla poparcia indywidualnych
spraw pracowniczych).

Poézniejsza historia przemian prawa do strajku w Polsce dowodzi
natomiast prawdziwosci tezy, ze stabos¢ ruchu pracowniczego pro-
wadzi do ograniczania prawa do strajku. Po 1989 r. wladze krajowe
Solidarnosci nie byty zainteresowane budowg silnego ruchu pracow-
niczego, a za swoj glowny cel uznaly wspieranie transformacji od
gospodarki centralnie sterowanej do kapitalistycznej. W wyniku tej
zmiany podejscia zaniechano walki o ulatwienie procedury organi-
zacji legalnego strajku i w uchwalonej w 1991 r. Ustawie o rozwig-
zywaniu sporéw zbiorowych finalnie zachowano wiele obowigzkow
i procedur, ktore wladze PRL-u umiescily 8 lat wezesniej w Ustawie
o0 zwigzkach zawodowych. W ten sposob obowiazujace do dzi$ prze-
pisy na wiele sposobdéw ograniczaja pracownikom w Polsce mozli-
wosc¢ szybkiego i prostego zorganizowania akcji strajkowe;j.

16 Ibid. s. 181.

17 Karolina Stegemann, Polskie zwigzki zawodowe a zbiorowe prawo pracy do roku 1989,
Fundacja im. Friedricha Eberta, Warszawa 2011, s. 89.

18 Ibid.
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Widzimy wiegc, ze przepisy okreslajace, kiedy i jaki strajk jest le-
galny, nie sa niezmienne i ,dane raz na zawsze”. Podlegaja zmianom
zaréwno na skutek uchwalania nowego prawa, jak i w wyniku inter-
pretacji dokonywanej przez sady i wladze panstwowe. Pracodawcy
iich organizacje aktywnie lobbuja na rzecz wprowadzania kolejnych
ograniczen utrudniajacych organizacje strajku oraz wykorzystuja
sady do blokowania akcji strajkowych. Wiladze panstwowe i samo-
rzadowe takze sg zainteresowane tym, by liczbe strajkéw ograniczy¢
do minimum. Jezeli te dazenia pracodawcow i wladz publicznych nie
spotykaja sie z oporem ze strony ruchu zwigzkowego, to efektem jest
zawezenie definicji legalnego strajku: kolejne formy dzialania stoso-
wane przez zwiazki zawodowe uznane beda za nielegalne (np. strajk
okupacyjny, strajk przeciwko prywatyzacji), a kolejne grupy pracow-
nikow zostang z mocy prawa pozbawione mozliwosci organizowania
akcji strajkowych.

Opisany wyzej trend do ograniczania prawa do strajku zaobser-
wowac mozna od lat 8o. XX wieku we wszystkich krajach Europy
oraz w USA. Jednym z jego najbardziej jaskrawych przejawéw byto
uchwalenie w Wielkiej Brytanii w 1980 r. Ustawy o zatrudnieniu, ktora
zakazywala zwigzkom zawodowym organizowania tzw. lotnych pi-
kiet — solidarnosciowych akcji protestacyjnych prowadzonych pod
bramami zakladow pracy przez pracownikéw zatrudnionych w in-
nych firmach™. W ten sposéb konserwatywny rzad Margaret That-
cher zablokowal mozliwos¢ rozszerzania akcji strajkowych na kolejne
zaklady pracy, co mialo fundamentalne znaczenie dla ztamania gene-
ralnego strajku gornikéw cztery lata poznie;.

Najdalej w ograniczaniu prawa do strajku poszly jednak wladze
publiczne i pracodawcy w Stanach Zjednoczonych. Amerykanski
dzialacz zwiazkowy i adwokat Joe Burns w swojej ksigzce Reviving
the strike (Ozywié strajk) w szczegdlowy sposdb opisal, jak zlozona
sie¢ aktow prawnych, wyrokéw sadowych oraz dzialan wiadz dopro-
wadzila w USA do stworzenia prawnego ,systemu kontroli stosunkéw

19 Margaret Thatcher, The Downing Street Years, Harper Collins, London 1993 s. 99.
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pracy” blokujacego mozliwosc¢ legalnego przeprowadzenia skutecznej
akeji strajkowej. Na system ten skladaja sie takie rozwigzania jak:
ograniczone mozliwosci prowadzenia rokowan na poziomie branzo-
wym, zakaz organizowania strajkow podczas obowigzywania ukltadu
zbiorowego, zakaz organizowania akcji bojkotu oraz strajkow soli-
darnosciowych, prawo pracodawcéw do zatrudniania tamistrajkow
oraz mozliwo$¢ pociagniecia organizatoréw nielegalnych strajkow
do odpowiedzialnosci finansowej. Czes¢ z tych rozwiazan wynika
z przepisow Ustawy o Krajowych Stosunkach Pracy (NLRA), uchwalo-
nej w 1935 r. i okreslajacej ramy amerykanskiego zbiorowego prawa
pracy. Inne powstawaly na skutek wieloletniego procesu interpretacji
przepisoéw przez sady. Polaczenie tych elementéw doprowadzito do
stopniowego odbierania amerykanskiej klasie pracujacej mozliwo-
$ci organizowania strajku, ktory faktycznie blokuje proces produk-
cji, a przez to jest skuteczny. Powstaly w ten sposéb ,system kontroli
stosunkéw pracy” pozostawia zwigzkom bardzo mate pole manewru
- w wigkszosci ograniczone do symbolicznych akcji protestacyjnych,
ktore pracodawcy moga bez zadnej szkody ignorowac.

Poniewaz wiele elementéw amerykanskiego ,systemu kontroli
stosunkoéw pracy” mozna odnalezé w prawie i wyrokach sadow w in-
nych panstwach (w tym w Polsce), rodzi si¢ pytanie: W jaki sposéb
ruch zwigzkowy — w Polsce, USA i innych krajach — moze odzyska¢
prawo do swobodnego organizowania akcji strajkowych? Burns su-
geruje ,powr6t do korzeni” — skupienie sie na tym, by strajk byt sku-
teczny, a dopiero w drugiej kolejnosci branie pod uwage, czy dane
dzialanie jest legalne, czy tez nie. Jako przyklad takiej strategii po-
daje prawie roczng walke, ktora stoczyli gornicy zrzeszeni w United
Mineworkers of America (Zjednoczeni Gornicy Ameryki - UMWA)
przeciwko korporacji Pittston Coal w 1989 r.*': mimo ze kierownictwu
firmy udalo sie uzyska¢ sadowe zakazy pikiet blokujacych dojazd do
kopalni oraz wyroki nakazujace UMWA zaplate 64 milionéw dola-
réw grzywny, zwigzkowcy nie przerwali blokad, przez co ostatecznie

20 Joe Burns, op. cit.
21 Joe Burns, op. cit., ss. 247-253 oraz 293.
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zmusili pracodawce do spelnienia postulatow Udalo im sie takze do-
prowadzi¢ do uniewaznienia kar finansowych w postepowaniu przed
Sadem Najwyzszym.

Polskim przykladem na skuteczno$¢ strategii zwigzkowej pro-
ponowanej przez Burnsa sg dwa dzikie (nielegalne) strajki, ktore
W 2015 I. 1 2022 1. przeprowadzili kierowcy bydgoskich Miejskich
Zaktadéw Komunikacyjnych. Oba strajki zorganizowano bez wcze-
$niejszego wszczecia sporu zbiorowego, co oznaczalo, ze byly one
nielegalne - ich organizatorom grozily grzywny lub nawet kary
wiezienia, a uczestnikom zwolnienia dyscyplinarne. Pomimo tego
w 2015 1. zaledwie po jednym dniu udalo sie odwotaé¢ szefa MZK?*?,
a w 2022 r. po 14 dniach uzyskaé 350 zt podwyzki wynagrodzenia
zasadniczego®®. Dzieki masowemu udzialowi kierowcoéw bydgoskiej
komunikacji publicznej w przypadku obu strajkow udalo sie nie tylko
wymusic realizacje postulatow, ale takze unikna¢ repres;ji.

Sukcesy amerykanskich gérnikow z Pittston Coal i bydgoskich
kierowcow z MZK pokazuja, ze sa sytuacje, w ktorych warto za-
stosowaé szersze podejscie do akcji strajkowych, przedkladajac
skutecznos$¢ nad legalizm. Sa one takze dowodem na prawdziwosc¢
powiedzenia, ktore jest popularne wsrod czesci amerykanskich zwiaz-
kowcow: ,Nie ma strajkow nielegalnych, sa tylko przegrane”. Rzecz
jasna nie oznacza to, ze skuteczny strajk musi by¢ z koniecznosci nie-
legalny - dysponujemy wieloma przykladami strajkow, ktore zakon-
czyly sie sukcesem i byly przeprowadzone w stu procentach zgodnie
z przepisami. Chodzi raczej o zmiane perspektywy i odwazniejsze
podejscie do walki o prawa pracownicze. Ostatecznie od tego zalezg
nie tylko nasze warunki pracy i poziom plac, ale takze samo prawo

do organizacji akcji strajkowych.

22 Jakub Dybalski, Bydgoszcz. Koniec strajku! Szef MZK podal sie do dymisji, transport-
-publiczny.pl, https://www.transport-publiczny.pl/wiadomosci/bydgoszcz-koniec-strajku-
szef-mzk-podal-sie-do-dymisji-50865.html [dostep z 1.10.2022 1.].

23 Witold Urbanowicz, Bilans strajku MZK Bydgoszcz. Kilka mln zt strat, transport-pu-
bliczny.pl, https://www.transport-publiczny.pl/wiadomosci/bilans-strajku-mzk-bydgoszcz-
-kilka-mln-zl-strat-74474.html [dostep z 1.10.2022 1.].



Rozdziat 2
Procedura sporu zbiorowego.
0d zadan po strajk.

Michat Sobol

Prawo do strajku w polskim systemie prawnym

Prawo do strajku jest w Polsce gwarantowane w Konstytucji. Art. 59
ust. 3 ustawy zasadniczej stanowi, ze:

zwigzkom zawodowym przystuguje prawo do organizowania
strajkow pracowniczych i innych form protestu w granicach
okreslonych w ustawie. Ze wzgledu na dobro publiczne ustawa
moze ograniczy¢ prowadzenie strajku lub zakaza¢ go w odnie-
sieniu do okreslonych kategorii pracownikéw lub w okreslo-
nych dziedzinach.

Granice, o ktorych mowa w cytowanym wyzej przepisie, zostaty
okreslone przede wszystkim w Ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o roz-
wigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. 1991 Nr 55 poz. 236 ze zm., da-
lej: u.r.s.z.). Jest to akt prawny, ktory wskazuje czynnosci, jakie nalezy
wykonac oraz warunki, jakie nalezy spelni¢, aby moc zorganizowaé le-
galny strajk i w efekcie uniknaé odpowiedzialnosci karnej i cywilnej za
przeprowadzenie strajku nielegalnego (tzw. dzikiego). U.r.s.z. wskazuje
takze, jakie kategorie pracownikéw sa ustawowo pozbawione prawa
do strajku i na jakich stanowiskach pracy strajk jest niedopuszczalny.
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Zgodnie z u.r.s.z. zorganizowanie legalnego strajku jest mozliwe
tylko po przejsciu wszystkich obowigzkowych etapoéw procedury
sporu zbiorowego® (w literaturze prawniczej wskazuje sie, ze etapy
te stanowig tzw. normatywne przestanki strajku®). Etapami procedury
sporu zbiorowego sa:

« wystapienie przez zwigzek zawodowy z zadaniami i wskazanie

terminu ich realizacji,

« przeprowadzenie rokowan z pracodawca,

- sporzadzenie protokotu rozbieznosci (jesli nie udalo sie podczas
rokowan doj$¢ do porozumienia),

« wybodr mediatora,

« przeprowadzenie mediacji z udzialem mediatora,

« sporzadzenie protokolu rozbieznosci z mediacji (jesli nie udato
sie na tym etapie osiggna¢ porozumienia),

« przeprowadzenie przez zwiazek referendum strajkowego, w kto-
rym udziat weZmie co najmniej potowa zatrudnionych w danym
zakladzie pracy, a wiekszo$¢ z nich opowie sie za strajkiem,

+ ogloszenie strajku co najmniej na 5 dni przed jego plano-
wang data.

Procedura sporu moze wydawac sie prosta, jednak w praktyce
czesto okazuje sie, ze jej poszczegélne etapy rodza liczne pytania do-
tyczace tego, na czym dokladnie maja polega¢ dzialania podejmowane
przez zwiazek i jak nie narazi¢ sie na zarzut naruszenia przepiséw.
Co wiecej, niekiedy interpretacja bazujaca wylgcznie na regulacjach
u.r.s.z. okazuje sie niewystarczajaca i konieczne bywa siegniecie np.
do Kodeksu cywilnego czy Ustawy o zwigzkach zawodowych.

1 Wyjatkiem od tej reguly jest sytuacja, w ktorej bezprawne dzialanie pracodawcy
uniemozliwito przeprowadzenie rokowan lub mediacji, lub gdy pracodawca rozwigzat sto-
sunek pracy z dzialaczem badz dziataczka zwiazkowa prowadzacym spér — w tych sytu-
acjach zwigzek zawodowy nie jest zobowiazany do przeprowadzenia rokowan ani mediacji
i moze przystapi¢ od razu do referendum strajkowego.

2 Janusz Zotynski, Pracodawca a zwiqzki zawodowe. Wybrane problemy zbiorowego
prawa pracy, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2011, rozdz. Strajk; Michat Sobol, Strajk
w polskim modelu dialogu spolecznego, Poznan 2021, s. 39.
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Poniewaz cele tej publikacji sg praktyczne — ma ona ,uzbroic”
dzialaczy i dziataczki zwigzkowe we wszystkie informacje niezbedne
do poprawnego pod wzgledem prawnym przeprowadzenia sporu
zbiorowego — stad w dalszych rozdzialach postaramy sie ograniczy¢
do niezbednego minimum opis prawniczych sporéw interpretacyj-
nych. Skoncentrujemy sie za to raczej na wskazywaniu tych stano-
wisk (komentarzy) prawnikéw oraz tych wyrokéw sadowych, ktore
sa absolutnie kluczowe dla osiggniecia celow tej broszury.

Zaktadowy i wielozaktadowy spor zbiorowy

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych wymaga, aby zadania wysu-
wane przez zwigzek w ramach sporu byty kierowane do pracodawcy - tj.
(zgodnie z definicja zawarta w art. 3 Kodeksu pracy) do jednostki orga-
nizacyjnej, chocby nie posiadata ona osobowosci prawnej, lub osoby
fizycznej, ktéra zatrudnia pracownikéw. Takie rozwigzanie w powazny

spos6b utrudnia dziatania zwigzkéw zawodowych, ktore swoim zakre-
sem dziatania obejmuj3 wiecej niz jednego pracodawce: nawet jesli

pracodawcy ci wchodza w sktad jednej grupy kapitatowej lub gdy sa

ze sobg scisle powigzani na réznych poziomach (finansowym, organiza-
cyjnym), to i tak zwigzek zawodowy, chcac zrealizowac swoje zadania,
musi wszcza¢ sp6r zbiorowy w kazdym z zaktadéw pracy oddzielnie.

Nie jest takze mozliwe, aby w ramach sporu zbiorowego adresowac z3-
dania skierowane do wtadz publicznych dotyczace prowadzonej przez

nie polityki.

Konsekwencje przyjetych w u.r.s.z. zatozen s3 dla polskiego ruchu
zwigzkowego bardzo powazne — nalezg do nich m.in.: trudnosci w or-
ganizacji strajku generalnego oraz brak uktadéw zbiorowych na pozio-
mie branzowym, regionalnym i krajowym. Jednym z najpowazniejszych
wyzwarn, jakie obecnie przed nami stojg, jest znalezienie sposobéw
i strategii na skuteczne dziatanie zwigzkowe na poziomie szerszym niz
pojedynczy zaktad pracy.
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Pomimo opisanych wyzej ograniczen, u.r.s.z. dopuszcza mozliwos¢
toczenia sporu wielozaktadowego — dotyczgcego dwdéch lub wiecej pod-
miotéw bedacych pracodawcami. Ta forma sporu jest jednak uregulo-
wana w sposéb ,,szczatkowy” i w praktyce rzadko wykorzystywana przez
zwiazki zawodowe. Warto jednak zastanowi¢ sie nad jej wykorzysta-
niem w ramach planowania strategii sporu zbiorowego, ktéry planujemy

wszczac (por. rozdziat 3). W praktyce spér wielozaktadowy sprowadza

sie do rownoczesnego wysuniecia wobec kilku pracodawcéw identycz-
nych zadan i okreslenia takiego samego terminu ich realizacji. Nalezy
jednak pamietac, ze pracodawcy, ktérych dotyczy taki spér, nie maja
obowigzku wspélnego wystepowania podczas rokowarn i mediacji. Moze
wiec zdarzy¢ sie, ze w praktyce sp6r wielozaktadowy bedzie sktadat sie
z kilku toczacych sie niezaleznie sporéw z pracodawcami bedacymi ad-
resatami zadan.

Doktadnie w taki spos6b doszto do strajku generalnego w polskiej
edukacji w kwietniu 2019 r.: Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego i inne or-
ganizacje zwigzkowe przeprowadzity niezaleznie od siebie ponad 14 tys.

sporéw w kazdej ze szkét i w kazdym z przedszkoli z osobna.

Zasady prawa do strajku

Poza poszczegdlnymi etapami sporu zbiorowego opisanymi w u.r.s.z.
istniejg rowniez pewne ,makroreguty”, ktéorymi na kazdym kroku mu-
szg kierowac sie organizacje zwigzkowe i pracodawcy. Niestety, nie
zawsze sg one wprost wyrazone w przepisach. W wielu przypadkach
ich Zrédtem sg badania i komentarze ekspertow z zakresu prawa pracy,
ktore z czasem przyjete zostaly przez szerokie grono prawnikéw i sady
za istotne wskazoéwki stosowane przy badaniu legalnosci sporéw zbio-
rowych. Zasady te muszg by¢ brane pod uwage przy praktycznie kaz-
dej czynnosci prowadzacej do strajku, w trakcie samej odmowy pracy
i przy zawieraniu porozumienia konczacego spor zbiorowy.
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Piszac o ,zasadach prawa do strajku”, mamy na mysli zasady:

1. Racji ostatecznej — odmowa pracy moze mie¢ miejsce dopiero
po wyczerpaniu innych metod dojscia do porozumienia. Zasada
ta w sumie sprowadza sie do przejscia kolejnych etapow sporu
zbiorowego zgodnie z kolejnoscig wskazang w u.r.s.z. Patrzac na
nig od strony praktycznej, jej sens polega na tym, ze zwiazek za-
wodowy musi udowodni¢, ze przed strajkiem wykorzystal inne
metody dziatania prowadzace do spelnienia wysuwanych po-
stulatow (czy to w formie negocjacji, zglaszania wnioskow lub
zastrzezen w formie pism, czy tez poprzez inne formy nacisku
na pracodawce, ktore nie powodowaly zatrzymania pracy — jak
np. pikiety, akcje informacyijne itp.).

2. Celowosci — organizatorzy strajku powinni dokonaé obiektyw-
nej analizy skuteczno$ci ewentualnego strajku (czy planowane
przerwanie pracy faktycznie skloni pracodawce do spelnienia
wysuwanych zadan). Zasade te sygnalizujemy przede wszyst-
kim dlatego, ze takie jest stanowisko czesci prawnikéw. Naszym
zdaniem nieprzynoszace rezultatow zaklocenie pracy zaktadu
nie moze by¢ zgodnie z prawem uznane samo w sobie za prze-
kroczenie uprawnien zwiazkowych.

3. Racjonalnosci — zasada wymagajaca przeprowadzenia rachunku

»2yskow i strat” wynikajacych z zadan i prowadzonego sporu.
Zgodnie z ta zasadg nie powinno sie rozpoczynac lub kontynu-
owac strajku, jesli jest oczywiste, ze doprowadzi to do upadto-
Sci pracodawcy.

4. Racji wystarczajacej — zasada tzw. tozsamosci zadan zaltogi z 73-
daniami sporu i takiego formulowania postulatéw, aby byly one
mozliwe do spelnienia. Zasada ta ma swoje odzwierciedlenie
w referendum strajkowym, dla ktérego wymagane kworum sta-
nowi 50% wszystkich zatrudnionych w zaktadzie pracy - w ten
sposéb zatoga wyraza swoje poparcie dla postulatow, jakie w jej
imieniu wysuwa zwiazek zawodowy. Mozliwos$¢ spelnienia po-
stulatow jest natomiast duzo bardziej mglistym pojeciem, jednak
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w praktyce mozna ja stwierdzi¢ na podstawie analizy sytuacji
finansowej pracodawcy.

5. Stusznej przyczyny — zasada kierowania sie zadaniami, ktore
moga by¢ przedmiotem sporu zgodnie z w.r.s.z. Zgodnie z ustawa
spor dotyczy¢ moze tylko i wylacznie warunkéw pracy, plac
lub $wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych
tych grup, ktéorym przystuguje prawo zrzeszania sie w zwiaz-
kach zawodowych.

6. Zasada wzajemnego poszanowania stron — dialog miedzy stro-
nami powinien odbywac sie bez zbednych ,zlosliwosci” czy tez
utrudniania rozmow.

7. Zasada zachowania pokoju spolecznego - jesli w ramach sporu
zada sie zmiany dotychczasowych warunkéw $wiadczenia pracy
lub relacji miedzy zwigzkiem zawodowym a pracodawca, to
w trakcie jego trwania strony powinny przestrzega¢ dotych-
czasowych ustalen z uktadow i porozumien zbiorowych (moga
tam sie rowniez znalez¢ przepisy o wzajemnych relacjach, np.
o sposobie komunikowania si¢)’. Zasada pokoju spolecznego
jest takze rozumiana jako obowigzek wczesniejszego wypowie-
dzenia porozumienia lub ukladu zbiorowego, jesli w ramach
sporu zglaszane sg zadania zmiany ich tresci (por s. [34-36]).
Ma ona swoje uzasadnienie w bardziej ogdlnej zasadzie ,umow
nalezy dotrzymywac”*.

W praktyce realizacje powyzszych zasad sprowadzi¢ mozna do
generalnego wniosku, ze spor zbiorowy nalezy prowadzi¢ ,w dobrej
wierze”. Oznacza to, ze musimy dziala¢ w taki sposob, zeby jasne
bylo, ze nasza intencja jest: (1) uzycie sporu zbiorowego do realizacji
zadan, o ktdre zgodnie z prawem mozna toczy¢ spor i ktére mialy
poparcie wsrdd zalogi; (2) dazenie do osiagniecia porozumienia z pra-
codawcg oraz (3) wyczerpanie alternatywnych sposobéw wywarcia

3 Michat Sobol, Strajk w polskim modelu dialogu spotecznego, op. cit. s. 50-51 i wska-
zana tam literatura.
4 Pacta sunt servanda.
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presji na pracodawce, zanim zdecydujemy si¢ na zorganizowanie ak-
cji strajkowe;.

Zdaniem ustawodawcy strajk nie jest metoda, ktéra stuzy¢ ma
,wzbudzeniu zamieszania”, nie moze by¢ swego rodzaju samoistnym
spokazem sily” wobec pracodawcy. Ma on by¢ jedynie forma wy-
warcia presji w celu uksztaltowania tadu wewnatrz zakladu pracy
uwzgledniajacego zadania strony spotecznej (zwiazkowej).

Wystapienie z zadaniami

Zgodnie z art. 7 u.r.s.z. spor zbiorowy rozpoczyna sie w momencie,
gdy pracodawca nie zrealizowal wszystkich zadan zgloszonych przez
organizacje zwigzkowa w wyznaczonym przez zwigzek terminie, nie
krotszym niz 3 dni.

Poczatkiem procedury sporu zbiorowego jest wigc wystapienie
przez zwiagzek z zadaniami i wyznaczenie terminu ich realizacji. Pra-
codawca, do ktorego zostalo skierowane takie wystapienie, stoi przed
alternatywa: albo zrealizuje wszystkie zadania zwigzku w wyznaczo-
nym terminie i tym samym zapobiega powstaniu sporu, albo ich nie
zrealizuje i tym samym ,otworzy” kolejny etap sporu, czyli rokowania.
W tym miejscu trzeba pamietaé, ze tylko i wylacznie catkowite zreali-
zowanie zadan w okreslonym przez zwigzek terminie jest dzialaniem
pracodawcy, ktére zapobiega zaistnieniu sporu zbiorowego. Spor roz-
pocznie sie natomiast w nastepujacych sytuacjach:

« gdy pracodawca wprost odmawia spelnienia zadan,

« gdy pracodawca nie odpowiada w zaden spos6b na wystapie-

nie zwigzku,

« gdy pracodawca zrealizuje w wyznaczonym terminie tylko nie-

ktore zadania.

Poprawne rozpoczecie sporu zbiorowego wymaga jednak, aby za-
dania zwigzku miescily sie w zamknietym katalogu spraw, ktorych
dotyczy¢ moze spor zbiorowy. Katalog ten zawiera art. 1 u.r.s.z., zgod-
nie z ktéorym zadania dotyczy¢ moga wylacznie:
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« warunkow pracy,
« plac i $wiadczen socjalnych,
+ praw i wolnosci zwigzkowych.

Jak wida¢, sprawy, o ktére mozna toczy¢ spor zbiorowy, zostaly
w ustawie opisane dos¢ ogélnie. Warto wiec w tym miejscu przed-
stawi¢ zwiezly opis, jakie konkretnie kwestie moga sie kry¢ pod ter-
minami ,warunki pracy”, ,place i §wiadczenia socjalne” oraz ,prawa
i wolnosci zwigzkowe”.

Warunki pracy rozumiane szeroko® oznacza¢ beda wszelkie wa-
runki, w jakich praca jest wykonywana, tj.: srodowisko pracy, organi-
zacja pracy, warunki BHP, wyposazenie zakladu pracy, infrastruktura
spoleczna w zakladzie pracy, dostep do ochrony zdrowia, dostepnosé¢
srodkow komunikacji (dojazdy do pracy), stan techniczny uzbroje-
nia pracy, mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji i szkolen, kwestie
zwigzane z czasem pracy i urlopami, ochrona trwatosci zatrudnie-
nia, rowne traktowanie i przeciwdzialanie mobbingowi, zmiana ro-
dzaju umoéw o prace zawartych z dang grupg pracownikow, kryteria
oceny pracowniczej, stosunki spoteczne zachodzace w procesie pracy
(zwlaszcza te pomiedzy przelozonymi i podwladnymi).

Z powyzszego wyliczenia pltyna dwa wazne wnioski praktyczne.
Po pierwsze, nie ma przeciwwskazan, aby zwigzek zawodowy zgla-
szal w ramach sporu postulaty odnoszace sie do szeroko rozumia-
nej ,polityki zatrudnienia” pracodawcy. Mozna wiec toczy¢ spor
o to, na jakich umowach sg zatrudniani pracownicy i pracownice,
domagac sie zmiany jednego typu uméw (np. na czas okreslony) na
inne (np. na czas nieokreslony), zada¢ utrzymania stanu zatrudnienia
(wycofania sie z planéw dokonania zwolnien grupowych) lub wrecz
domagac sie zwiekszenia liczby 0séb pracujacych na wybranych sta-
nowiskach. Drugim wnioskiem jest mozliwo$¢ toczenia sporu zbio-

rowego o kwestie, ktére wplywaja na warunki naszej pracy w sposéb

5 Za takim rozumieniem warunkéw pracy opowiada si¢ m.in. Janusz Zotynski. Por.
Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, Wolters Kluwer Polska , War-
szawa 2013, S. 29.
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posredni — najlepszym przykiadem jest tu problem dojazdu do pracy,
gdzie organizacja zwigzkowa moze wysuwac zadania np. zorganizo-
wania go przez pracodawce lub czesciowego (a nawet catkowitego)
oplacania indywidualnych dojazdéw do pracy.

Czy mozna toczyc spér zbiorowy o outsourcing?

Czes¢ prawnikéw jest zdania, ze nie jest dozwolone zgtaszanie w ra-
mach sporu zbiorowego zadan dotyczacych zmian strukturalnych u pra-
codawcy. Na takim stanowisku stoi np. Janusz Zotyrski, wedtug ktérego
przenoszenie pracownikéw do firm zewnetrznych (outsourcing) to kwe-
stia wchodzaca w sktad ,,uprawnien zarzadczych pracodawcy”, na ktéra
zwigzki zawodowe nie powinny mie¢ wptywu — podobnie jak na wszelkie
decyzje o charakterze strategicznym, reorganizujgcym zaktad pracy (np.
przeksztatcenia wtasnosciowe)®.

Przyjecie takiego stanowiska oznaczatoby jednak, ze zwigzki zawo-
dowe musiatyby zrzec sie roszczen do kontroli nad sferg, ktéra w istotny
sposéb warunkuje jakos¢ pracy i poziom ptac. Procesy outsourcingu,
sprzedazy i prywatyzacji, podobnie jak decyzje o lokalizacji dziatalnosci
prowadzonej przez pracodawce w istotny sposéb wptywaja na warunki,
w jakich praca jest wykonywana, na ptace oraz mozliwos¢ prowadzenia
dziatalnosci zwigzkowej. Przenoszenie pracownikéw do firm zewnetrz-
nych czy korzystanie z ustug agencji pracy tymczasowej najczesciej wy-
nika z checi obnizenia kosztéw pracy, co z kolei prowadzi do pogorszenia
jej warunkéw i ptacy oséb, ktérych te procesy dotycza: czesto sg one
zatrudniane na podstawie tzw. elastycznych form zatrudnienia (umowy
cywilnoprawne, samozatrudnienie), co pozbawia je wielu podstawowych
praw pracowniczych (dobowe i tygodniowe normy odpoczynku, zasitek
chorobowy, dodatki za nadgodziny, Swiadczenia z Funduszu Socjalnego,

ochrona przed zwolnieniem z pracy i in.).

6 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 30-31 oraz
s. 77-80.
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Dlatego tez nie nalezy rezygnowac z préb wszczynania sporéw zbio-
rowych o kwestie outsourcingu, zatrudniania za posrednictwem agen-
cji pracy tymczasowej czy prywatyzacji zaktadéw pracy nalezgcych do
sfery publicznej. Na stanowisku, ze mieszcza sie one w szeroko poje-

tych ,warunkach pracy” stoi np. Matgorzata Kurzynoga’ i do jej analizy

mozemy odwotac sie, uzasadniajac, dlaczego tego typu zgdania moga
by¢ - zgodnie z prawem - przedmiotem sporu zbiorowego. Musimy by¢
jednak gotowi na to, ze nasz pracodawca bedzie starat sie tego typu z3-

dania zakwestionowac jako ,nielegalne”.

Place i $wiadczenia socjalne sg kategoria rownie szeroka, jak wa-
runki pracy. Tutaj takze przepisy pozwalaja zwigzkom na wysuwanie
zadan dotyczacych bardzo réznych szczegdltowych aspektow polityki
wynagradzania w danym zakladzie pracy. Co wazne, w ramach sporu
zbiorowego mozemy zaréwno wysuwac zadania dotyczace faktycz-
nego poziomu plac, jak i zasad wynagradzania u danego pracodawcy.
Do tej pierwszej kategorii zalicza¢ si¢ beda zadania dotyczace podwy-
zek wynagrodzenia zasadniczego (o okreslong kwote lub procent), wa-
loryzacji ptac o wysokos¢ inflacji, wprowadzenia nowych sktadnikéw
wynagrodzenia (jak np. dodatki czy ,trzynasta pensja”), podniesienia
obowiazujgcych stawek za godzine pracy, podniesienia wysokosci ist-
niejacych dodatkéw lub zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia (pre-
mie, nagrody) itd. Natomiast w odniesieniu do zasad wynagradzania
mozemy domaga¢ sie m.in.: zmian w regulaminach wynagradzania
lub premiowania, zwiekszenia wysokosci funduszu plac, okreslonych
zasad podziatu funduszu plac, zmian proporcji pomiedzy wynagro-
dzeniem zasadniczym a dodatkowymi sktadnikami wynagrodzenia,
zmniejszenia zréznicowania plac (ustalenia okres$lonej rozpietosci
pomiedzy stawka najnizszego i najwyzszego zaszeregowania) itd.

7 Malgorzata Kurzynoga, Warunki legalnosci akcji strajkowej, Wolters Kluwer Polska,
Warszawa 2011 §. 151.
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Jezeli chodzi o zadania dotyczace swiadczen socjalnych, to wiek-
szo$¢ z nich dotyczy zazwyczaj funkcjonowania zaktadowego fundu-
szu $wiadczen socjalnych (ZFSS). W tym zakresie mozemy domagaé
sie np. zwiekszenia odpisu na Fundusz, sfinansowania z niego okre-
$lonych $§wiadczen czy tez zmiany regulaminu ZFSS. Nalezy jednak
pamietaé, ze nie ma zadnych przeciwwskazan, zeby w ramach sporu
zbiorowego zada¢ np. wprowadzenia dodatkowych $wiadczen socjal-
nych (niezaleznych od ZFSS) przyktadowo dotyczacych ochrony zdro-
wia czy edukacji®.

Spory ptacowe w sferze budzetowej

W przypadku zaktadéw pracy nalezacych do tzw. sfery budzetowej
(urzedy panstwowe i samorzadowe, szkoty, domy pomocy spotecznej,
domy kultury) oraz do szerszej kategorii sektora finanséw publicznych
pojawia sie pytanie o celowos¢ i zasadnos¢ wysuwania postulatéw do-
tyczacych podwyzek w ramach sporu zbiorowego. Watpliwos¢ ta wynika
z faktu, ze ptace w tych instytucjach ustalane s3 najczesciej przepisami,
ktérych zmiana nie lezy w kompetencji pracodawcy (dyrektora danej
jednostki). W tego typu instytucjach pracodawca jest zazwyczaj ,niesa-
modzielny majatkowo” i w praktyce niezdolny do prowadzenia negocja-
cji w zakresie ptac, poniewaz nie decyduje on o budzecie. Jednoczesnie,
u.r.s.z. nie zezwala na to, Zeby adresatem zadan wysuwanych w ramach
sporu zbiorowego w takich przypadkach byli ,,pracodawcy majatkowi”
(czyli majacy tytut do majatku zaktadu pracy) - ministrowie, kierownicy
urzedéw centralnych lub wtasciwe jednostki samorzadu terytorialnego.

Z tych powod6w do skutecznego prowadzenia sporu zbiorowego
w zaktadach pracy nalezgcych do sektora finanséw publicznych ko-
nieczne jest zaangazowanie ,pracodawcy majatkowego” w przebieg

8 Andrzej Marian Swiatkowski, Komentarz do ustawy o rozwiqzywaniu sporéw zbioro-
wych, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red. Jerzy Wratny i Krzysztof Walczak, 1. wyd.,
C.H. Beck, Warszawa 2009, Art. 1 nb. 15.
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sporu. Mozna to osiggnac albo poprzez skierowanie do wtadz wniosku
o wydelegowanie przedstawiciela lub przedstawicielki, ktérzy wezma

udziat w rokowaniach i mediacjach albo poprzez akcje protestacyjne

skierowane do wtadz.

Przyktadem skutecznego zastosowania potaczenia obu tych strategii
byt wygrany w 2022 r. spér zbiorowy w Miejskim Centrum Ustug Spotecz-
nych we Wroctawiu. W sktad MCUS wchodza Domy Pomocy Spotecznej,
w ktérych dziata komisja Inicjatywy Pracowniczej zrzeszajaca opiekunéw
medycznych i kwalifikowanych. Komisja w czerwcu 2022 r. wszczeta spor
zbiorowy, domagajac sie 1000 zt podwyzki brutto. Dzieki protestom, ja-
kie Inicjatywa Pracownicza przeprowadzita na sesjach Rady Miasta, udato
sie wymusi¢ udziat w sporze przedstawiciela wtadz miasta i doprowadzi¢

do zawarcia porozumienia gwarantujacego 700 zt podwyzki.

Ostatnia kategorig spraw, o ktére mozna toczy¢ spor zbiorowy,
sa prawa i wolnosci zwigzkowe pracownikow, ktérym przystuguje
prawo do zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych. Przyktadem zadan,
ktore zaliczac sie beda do tej kategorii, beda np. Zadania: przekaza-
nia informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej,
respektowania prawa do korzystania przez czlonkéw i cztonkinie
zwigzku z tzw. godzin zwigzkowych, umozliwienia zorganizowania
wyboréw Spotecznej Inspekeji Pracy (SIP) lub uznania przez praco-
dawce powotanej SIP, respektowania przez pracodawce obowigzku
uzgadniania ze zwigzkami zawodowymi tre$ci regulaminu pracy lub
planu urlopéw wypoczynkowych. Co wazne, w zakresie praw i wol-
nosci zwigzkowych mamy mozliwo$¢ wysuwania nie tylko zadan
dotyczacych respektowania kompetencji i uprawnien zwigzkowych
wynikajacych z przepiséw Ustawy o zwigzkach zawodowych czy Ko-
deksu pracy, ale takze domagania sie ,wiekszych lub nowych upraw-
nien”. Przyktadowo, nic nie stoi na przeszkodzie, aby w ramach sporu
zbiorowego wysuna¢ postulat przyznania cztonkom zarzadow zakta-
dowych i miedzyzaktadowych organizacji zwigzkowych dzialajacych
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u danego pracodawcy wiekszej liczby tzw. godzin zwigzkowych niz
wynikajaca z art. 31 Ustawy o zwiqzkach zawodowych.

W art. 4 u.r.s.z. wymienione zostaly dwie kategorie postulatow,
ktore w $wietle prawa musza zostac¢ uznane za nielegalne, a co za
tym idzie, w ktorych obrebie zwigzki zawodowe nie moga prowa-
dzi¢ sporu zbiorowego. Do pierwszej kategorii zaliczaja sie postu-
laty dotyczace poparcia indywidualnych zadan pracowniczych, jezeli
ich rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowaniu przed sadem pracy.
Druga stanowig natomiast zadania dotyczace zmiany tresci ukladu
zbiorowego pracy (UZP) lub innego porozumienia, ktérego strong
jest zwiazek zawodowy, o ile nie doszlo do wczesniejszego wypo-
wiedzenia ukladu lub porozumienia, co do ktdrych tresci zwigzek
domaga sie zmian.

Zakaz prowadzenia sporu dla poparcia zagdan indywidualnych od-
nosi sie do takich sytuacji jak np.: zadanie przywrdcenia do pracy
indywidualnego pracownika’, zadanie uchylenia natozonej kary po-
rzagdkowej, zadanie nawigzania stosunku pracy itp. Ujmujac to inaczej,
mozna powiedzie¢, ze spor zbiorowy musi dotyczy¢ nie tylko wigkszej
grupy pracownikéw i pracownic, ale takze jego przedmiotem jest to,
w jaki sposob uksztaltowane sa normy prawne (na poziomie zakltadu
pracy) — nie istnieje wiec mozliwos¢ rozstrzygniecia go przed sadem.

Art. 4 ust. 2 u.r.s.z. zakazuje wszczynania i prowadzenia sporéw,
ktore dotycza ,tresci ukladu zbiorowego pracy lub innego porozu-
mienia, ktorego strong jest organizacja zwigzkowa” w sytuacji, gdy
nie doszlo do wczesniejszego ich wypowiedzenia. Przepis ten, zwany
czasem ,zasada obowigzku zachowania pokoju spotecznego”, naklada
czasowe ograniczenia na mozliwos$¢ wszczecia sporu zbiorowego —
jezeli chcemy rozpoczaé spér, w ramach ktorego zadamy zmiany
tresci uktadu zbiorowego lub porozumienia pomiedzy zwigzkiem

9 Warto przypomnie¢, ze tego typu postulaty miaty w historii ruchu zwiazkowego
istotne znaczenie. Przyktadem tego typu zadan byly zadania przywrdcenia do pracy Lecha
Walesy i Anny Walentynowicz w Stoczni Gdanskiej im. Lenina. Patrz: Michat Sobol, Strajk
w polskim modelu dialogu spotecznego, op. cit. s. 62-63; Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity do
rzqdow prawa. Polski model prawa do strajku na tle standardéw unijnego i miedzynarodowego
prawa pracy, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2019, s. 33.
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a pracodawca, to powinni$my najpierw je wypowiedzie¢. Taki spor
rozpoczac¢ sie moze po uplywie okresu wypowiedzenia i nalezy pa-
mieta¢ o kilku waznych zasadach, ktére warunkuja jego legalnosc:

1. W przypadku UZP okres wypowiedzenia wynosi trzy miesiace
kalendarzowe (moze on by¢ dluzszy, jesli tak zostalo zapisane
w tresci ukladu, jednak nie moze by¢ krotszy).

2. W niektérych przypadkach mozliwe jest prowadzenie sporu
o place bez wypowiadania obowiazujacego UZP — bedzie tak,
jesli nasze zgdanie podwyzki wynagrodzen np. nie wymaga
zmiany tzw. ,widelek wynagrodzen” (stawek osobistego zasze-
regowania), ktore stanowig tres¢ uktadu™.

3. Niektorzy prawnicy uznaja, ze legalne jest prowadzenie sporu
zbiorowego bez wypowiedzenia obowiazujacego UZP, jesli za-
dania dotycza spraw nieobjetych ukltadem™.

4.,Porozumienia” oznaczaja wszelkie ,umowy, ustalenia, ugody itp.
zawarte pomiedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcg”™? —
obowiazek zachowania pokoju spolecznego bedzie wigc obo-
wigzywat takze w odniesieniu do porozumien, ktére zawarliSmy
z pracodawca np. ws. zmiany tre$ci regulaminu wynagradzania
lub udostepnienia organizacji zwiazkowej pomieszczen na dzia-
lalnos¢ zwigzkows.

5. Dopuszczalne jest prowadzenie sporu zbiorowego bez wypo-
wiadania porozumienia, o ile naszym postulatem jest zadanie
zawarcia nowego porozumienia'>.

6. Wiekszos$¢ porozumien pomiedzy zwigzkiem a pracodawcg nie
zawiera oznaczenia, czy zostaly zawarte na czas okreslony, czy
nieokreslony, a takze zadnych odniesient do mozliwosci rozwia-
zania ich za wypowiedzeniem. Pomimo to z ostroznosci zatozy¢

10 Janusz Zolyniski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 57.

11 Na tym stanowisku stoja m.in. Grzegorz Gozdziewicz oraz Walery Masewicz. por.
Grzegorz Gozdziewicz, Spory zbiorowe, Strajk (komentarz do ustawy z dnia 23 maja 1991 roku),
Torun 1991 s. 18-19 oraz Walery Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych: Ustawa o roz-
wigzywaniu sporow zbiorowych, Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998, s. 19.

12 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 58-59.

13 Ibid. s. 53.
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nalezy, ze zastosowanie ma tu trzymiesieczny termin wypowie-
dzenia, analogicznie jak w przypadku UZP*.

Ustawa nie precyzuje, w jakiej formie zgdania majg by¢ zgloszone
pracodawcy. Ze wzgledow dowodowych zaleca sie jednak, by byta
to forma pisemna. Pismo z zgdaniami powinno zawiera¢ nastepu-
jace elementy:

=

. date zlozenia postulatow,
. nadawce (zwigzek zawodowy),
. adresata (pracodawce),

B W N

. wskazanie podstawy prawnej (art. 1 u.r.s.z.), na ktorej podstawie
zwigzek przedstawia pracodawcy zadania,
. liste zadan,

ul

6. czas na ich spelnienie (nie krotszy niz 3 dni).

Na tym etapie nie jest jeszcze konieczne przedstawianie uzasad-
nienia zadan.

Art. 7 ust. 2 w.r.s.z. pozwala rowniez na to, by przy okazji zglosze-
nia postulatow uprzedzi¢ pracodawce, ze w razie nieuwzglednienia
wysunietych zadan zostanie ogloszony strajk (nie wczesniej jednak
niz 14 dni od wszczecia sporu). W wiekszosci przypadkoéw nie jest
mozliwe doktadne zaplanowanie daty strajku, niemniej jednak w pi-
$mie z zadaniami warto zawrze¢ zapowiedZ o nastepujacej tresci:

»Na podstawie art. 7 ust. z Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych informujemy, ze w razie nieuwzglednienia zqdani, w ter-
minie 14 dni od daty rozpoczecia sporu zostanie ogloszony strajk”.

Zapowiedz ta umozliwi nam przeprowadzenie strajku ostrzegaw-
czego w sytuacji, gdyby doszlo do przedluzenia sie rokowan i media-

cji (por. s. 46-47).

14 Wyrok SN z 14 wrzesnia 2010 1. sygn. II PK 67/10, LEX nr 687016 oraz Wyrok SN
z 4 listopada 2010 r. sygn. I PK 106/10, Monitor Prawa Pracy 2011, nr 5, s. 263-268.
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Wystapic¢ z zadaniami moze wylacznie organizacja zwigzkowa.
W zakladach, ktoére nie sa objete dziataniem zadnego zwiazku, pra-
cownicy, ktorzy chcieliby zagrozi¢ swojemu pracodawcy strajkiem,
maja dwie mozliwosci: zalozy¢ wlasny zwigzek zawodowy albo, jak
podaje art. 3 ust. 4 u.r.s.z., zwroécic sie do jakiego$ zewnetrznego zrze-
szenia w celu reprezentowania intereséw zbiorowych pracownikow
w prowadzonym sporze zbiorowym.

W przypadku gdy w zakladzie pracy dziala wiecej niz jeden zwig-
zek, moga one wszczaé spor zbiorowy zaréwno wspodlnie, jak i nieza-
leznie od siebie. Co wazne, prawo do korzystania ze sporu zbiorowego
jest niezalezne od tego, czy nasza organizacja jest reprezentatywna —
zadania w trybie sporu zbiorowego moga zglasza¢ zaréwno organiza-
cje reprezentatywne, jak i te, ktore nie maja takiego statusu. Ponadto,
zaden ze zwigzkow dzialajacych w danym zakladzie pracy nie moze
zablokowac innej organizacji zwiazkowej mozliwosci zgloszeniu zadan
i prowadzenia sporu. Zgodnie z przepisami w.r.s.z. mozliwe jest row-
nolegle prowadzenie wielu sporéw zbiorowych w tym samym czasie
przez roézne organizacje zwigzkowe dziatajace u jednego pracodawcy.
Mogga one dotyczy¢ zaré6wno identycznych postulatow, jak i zupelnie
réznych. O ile zwigzki zawodowe nie zdecyduja sie na wspdlne wszcze-
cie sporu (por. nizej), to takie spory toczy¢ sie beda niezaleznie — ist-
nieje wiec mozliwos¢, ze niektore z nich zakonczg sie porozumieniem
na etapie rokowan lub mediacji, a w ramach innych zostanie zorgani-
zowane referendum strajkowe i strajk. Nalezy pamieta¢, ze w sytuacji,
gdy inny zwiazek zawarl z pracodawcg jakie$ porozumienie regulujace
kwestie, na ktorych zalezy innemu zwigzkowi zawodowemu, to drugi
z tych zwigzkéw ma mozliwosé samodzielnego wszczecia sporu do-
tyczacego tych spraw bez koniecznosci wypowiadania porozumienia,
ktore podpisala inna organizacja zwigzkowa. Jezeli natomiast doszloby
do podpisania dwoch réznych porozumien z dwiema organizacjami
zwigzkowymi, ale odnoszacych sie do tej samej materii prawnej (np.
tego, w jaki sposéb ma by¢ wyliczane wynagrodzenie), to zgodnie
z zasadg automatyzmu strony obowigzywac beda te przepisy, ktore
ksztattuja warunki korzystniejsze dla pracownikow.
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Jezeli zwiazki zawodowe zgadzaja sie co do zadan, jakie chca skie-
rowa¢ do pracodawcy, moga wspoélnie wejsé w spdr zbiorowy. Taka
decyzja niesie ze sobg jednak konsekwencje: podejmowanie wszelkich
dalszych czynnosci w ramach sporu za ,strone zwigzkowa” wyma-
gat bedzie zgodnej woli tworzacych jg organizacji. Ma to znaczenie
o tyle, ze w trakcie kolejnych etapéw sporu zbiorowego moga pojawic¢
sie roznice zdan co do tego, jakie czynnosci podejmowaé wzgledem
pracodawcy (np.: czy zgodzi¢ sie na propozycje porozumienia, w kto-
rego ramach pracownicy otrzymaja nizsze podwyzki niz te, ktérych
zwigzki domagaly sie w pi$mie rozpoczynajacym spor). Dla wspol-
nego wszczecia sporu zbiorowego wymagane jest wspolne wyrazenie
woli skierowania zadan do pracodawcy, chociazby poprzez ztozenie
podpiséw pod pismem rozpoczynajacym spor przez osoby upraw-
nione do reprezentowania poszczegdlnych zwigzkow. Biorac jednak
pod uwage to, ze obecnos¢ w zakladzie pracy wielu zwigzkow za-
wodowych bierze si¢ m.in. z réznych wizji na polityke zwiazkowa,
tudziez po prostu z konfliktéw miedzy poszczegdlnymi czlonkami
organizacji — warto wspomnie¢, ze niezaleznie od przepisoéw u.r.s.z.
wystepujace wspoélnie zwigzki moga sporzadzi¢ razem porozumienie,
w ktorym ureguluja zasady podejmowania decyzji w ramach koali-
cyjnej reprezentacji w sporze zbiorowym.

Rokowania

Po tym, jak dojdzie do skutecznego doreczenia pracodawcy zadan
zwigzku zawodowego i nie zrealizuje on w terminie wszystkich wy-
szczegblnionych postulatow, strony przechodza do rokowan. Ta faza
sporu zbiorowego polega na negocjacjach pomiedzy strong zwiaz-
kowg a pracodawca, natomiast celem jest zawarcie porozumienia
konczacego spor.

W tym momencie pojawia sie watpliwos¢, kto jest uprawniony
do reprezentowania strony zwigzkowej podczas rokowan i kolejnych
etapow sporu. Ani u.r.s.z., ani zaden inny akt prawny nie okre$laja
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zasad powolywania reprezentacji zwigzkowej na potrzeby prowa-
dzenia sporu — oznacza to, ze strona zwigzkowa ma duzg swobode,
jesli chodzi o wybor tego ile i jakich oséb bedzie reprezentowac ja
wobec pracodawcy. Wazne jest jednak, aby wybor ten zostat doko-
nany zgodnie ze statutem i uchwatami wladz zwiazkowych odpowied-
niego szczebla. W przypadku OZZ Inicjatywa Pracownicza wybor
0s0b prowadzacych w imieniu zwigzku spor zbiorowy powinien zo-
sta¢ dokonany uchwalg zarzadu (prezydium) zakladowej lub miedzy-
zakladowej organizacji zwigzkowej, ktéra moze (lecz nie musi) by¢
poprzedzona decyzja (uchwala) ogdlnego zebrania czlonkéw i czlon-
kin danej komisji. Zazwyczaj przyjmuje sie, ze podczas sporu zbio-
rowego zwiazek jest reprezentowany przez cztonkéw i czlonkinie
prezydium, ktorzy korzystaja z ochron zwiazkowych na podstawie
art. 32 lub 34 Ustawy o zwigzkach zawodowych. Janusz Zotynski, ko-
mentujac zagadnienie statusu prawnego tzw. komitetow strajkowych
(organdw, ktore czesto zwyczajowo kieruja przebiegiem strajku — por.
s. 60 1 63), zwraca uwage, ze w ich sklad wchodzi¢ moga ,cztonkowie
organéw statutowych zwiazku, w ogdle czlonkowie zwigzku zawo-
dowego, niezrzeszeni w zwigzku zawodowym pracownicy, a takze
osoby spoza zwiazku wystepujacy jako jego pelnomocnicy, eksperci,
doradcy, konsultanci itp.”**. Analogiczne zasady mozna przyja¢ w od-
niesieniu do zwigzkowej reprezentacji powotanej na potrzeby pro-
wadzenia wczesniejszych etapéw sporu zbiorowego. Wazne, zeby
pamietac o koniecznosci przygotowania stosownych dokumentéow
(uchwat i upowaznien) potwierdzajacych decyzje o okreslonym sktla-
dzie zwiazkowego ,zespotu negocjacyjnego”.

Rozpoczecie rokowan rodzi po stronie pracodawcy obowigzek
podjecia niezwlocznych negocjacji ze zwigzkiem, ktoéry wszczal spor
(zgodnie z art. 8 u.r.s.z.). W przypadku niezrealizowania tego obo-
wiazku organizacja zwigzkowa moze na podstawie art. 26 ust. 1 u.r.s.z.
zlozy¢ zawiadomienie o popelnieniu przestepstwa polegajacego na
przeszkadzaniu we wszczeciu i prowadzeniu sporu zbiorowego oraz

15 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s.361.
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niedopetnieniu obowiazku okreslonego w u.r.s.z.**. Zawiadomienie
skierowac¢ nalezy do wlasciwej (ze wzgledu na miejsce popelnienia
przestepstwa) prokuratury rejonowe;j.

Co doktadnie oznacza ,niezwloczne podjecie negocjacji”? U.r.s.z.
nie okresla, w przeciagu ilu dni pracodawca powinien podja¢ dzia-
fania zmierzajace do rozpoczecia rokowan. W doktrynie zbiorowego
prawa pracy spotka¢ sie mozna z pogladem, iz do naruszenia obo-
wiazku, o ktorym mowa w art. 8 u.r.s.z., dojdzie z pewnoscia juz po 14
dniach od doreczenia zadan, jesli w tym okresie pracodawca nie po-
dejmie zadnych dziatan. Termin ten odpowiada bowiem wyrazonemu
w art. 7 ust. 2 u.r.s.z. domniemaniu, ze mozliwe jest przeprowadzenie
w takim okresie wszystkich etapéw sporu zbiorowego, ze strajkiem
wlgcznie’.

Drugim z obowigzkéw pracodawcy zwigzanym z rozpoczeciem
rokowan jest zgloszenie tego faktu do wlasciwego okregowego in-
spektora pracy. Co prawda pracodawca nie musi informowac strony
zwigzkowej o fakcie zawiadomienia PIP o powstaniu sporu, jednak
zwiazki moga zwrocic sie do Inspekcji z zapytaniem, czy pracodawca
wywiazal sie z tego obowigzku oraz przesta¢ kopie pisma wszczy-
najacego spor. Takie zapytanie moze by¢é pomocne w sytuacji, gdy
pracodawca uchyla sie od podjecia rokowan, twierdzac, ze zadania
zgloszone przez zwigzek nie moga by¢ przedmiotem sporu zbioro-
wego. Zajecie stanowiska przez okregowy inspektorat pracy moze
skloni¢ pracodawce do wycofania sie z zastrzezen odnosnie do legal-
nosci zadan wysunietych przez zwiazek.

Ustawodawca nie precyzuje, jak technicznie powinny zosta¢ zor-
ganizowane rokowania. Nie ma wiec zadnych przeciwwskazan, by
przyjely forme np. wymiany pism lub tez spotkan za posrednictwem

16 Niepodjecie przez pracodawce rokowan bedzie zarowno przestepstwem w rozumie-
niu pkt. 1, jak i pkt. 2 art. 26 ust. 1 u.r.s.z. Patrz: Wojciech Radecki, Przestepstwa pozakodeksowe
w zbiorowym prawie pracy, [w:] Szczegolne dziedziny prawa karnego. Prawo karne wojskowe,
skarbowe i pozakodeksowe, red. Marek Bojarski, II, C.H. Beck, Warszawa 2018, s. 1067-1068.

17 Artur Tomanek, Komentarz do ustawy o rozwiqzywaniu sporéw zbiorowych, [w:]
Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. Krzysztof Wojciech Baran, Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2019, s. 422—423, Art. 8 Podjecie rokowan.
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srodkow teleinformatycznych stuzacych do komunikacji na odleglosé.
Sa to sposoby w réwnym stopniu ,uprawnione” jak tradycyjne nego-
cjacje polegajace na serii bezposrednich spotkan. Decydujace znacze-
nie dla formy rokowan ma zgodna wola obu stron sporu zbiorowego
(pracodawcy i strony zwigzkowej).

Jezeli rokowania przyjma forme bezposrednich spotkan stron
sporu, dobrym rozwigzaniem jest ustalenie zasad dotyczacych pro-
tokotowania spotkan (przede wszystkim tego, kto bedzie odpowie-
dzialny za przygotowanie notatki). Protokotowanie, co do zasady,
nie powinno prowadzi¢ do nadmiernego wydluzania przebiegu ro-
kowan, na przyklad poprzez dokladne dyktowanie wypowiedzi kaz-
dego z uczestnikow negocjacji. Dokument taki modelowo zawiera
wylgcznie: oméwione tematy, opis stanowisk stron na dany dzien
rozmow oraz postanowienia na przyszlosc.

Faza rokowan moze zakonczy¢ sie na dwa sposoby: albo strony
sporu podpisza porozumienie konczace spor zbiorowy, albo — przy
braku porozumienia - rokowania koncza si¢ podpisaniem protokotu
rozbieznosci. Do zawarcia porozumienia konczacego spér moze dojsc
w sytuacji, gdy:

1. udato sie przekona¢ pracodawce do spelnienia zagdan wysunie-

tych przez zwiazek,

2. zwigzek zrezygnowal z niektérych zadan lub zmodyfikowat ich
tres¢ (np. zamiast 500 z podwyzki wynagrodzenia zasadniczego
zaproponowal 200 zl), a pracodawca zgodzit sie na nowsg pro-
pozycje zwiazku,

3. pracodawca zaproponowat inne rozwigzania (wysunat kontr-
propozycje), a zwiagzek uznal je za zadowalajace.

Porozumienie musi mie¢ forme pisemna i powinno zawie-
ra¢ przede wszystkim zobowigzania stron — tj. wskazanie, kiedy
i w jakiej formie zaczng obowigzywac nowe regulacje dotyczace wy-
nagrodzen, warunkéw pracy, §wiadczen socjalnych lub praw i wol-
nosci zwigzkowych.
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Nalezy zaznaczy¢, ze nie ma przeciwwskazan, aby na etapie ro-
kowan (a takze mediacji) zawrze¢ porozumienie cze$ciowo konczace
spor zbiorowy, ktore zawiera¢ bedzie ustalenia dotyczace wylacznie
tych kwestii, w ktorych zakresie udalo si¢ stronom dojs¢ do porozu-
mienia'®. Zawarcie takiego porozumienia oznacza, ze w zakresie po-
zostatych kwestii spornych spér jest kontynuowany.

Porozumienie konczace spor zbiorowy (w tym porozumienie cze-
sciowe, o ktéorym byla mowa wyzej) nalezy do Zrédet prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 Kodeksu pracy®™ i ma taka sama pozycje jak
uklad zbiorowy pracy®’. Oznacza to, ze wszelkie przepisy mniej ko-
rzystne dla pracownikéw zawarte w regulaminach, statutach i umo-
wach o prace traca swoje zastosowanie, a w ich miejsce stosuje sie
postanowienia zawarte w porozumieniu®'. Pracownicy zakladu pracy
objetego porozumieniem zyskuja takze mozliwo$¢ sadowego docho-
dzenia uprawnien w nim zawartych. Natomiast z perspektywy praco-
dawcy zawarcie porozumienia oznacza, ze podjecie z nim kolejnego
sporu zbiorowego w zakresie kwestii uregulowanych porozumieniem
nie jest mozliwe wcze$niej niz z dniem jego wypowiedzenia®.

Jezeli nie jest mozliwe zawarcie porozumienia, strony powinny
podpisac¢ protokot rozbieznosci. Jest to dokument, ktory potwierdza
zakonczenie fazy rokowan sporu zbiorowego i zawiera opis stanowisk

18 Rozwigzywanie sporéw zbiorowych. Informator zo15, Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej, Warszawa 2016, s. 11.

19 Art. 9 § 1k.p.: Illekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢
przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéow wykonawczych, okre-
slajace prawa i obowiazki pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia ukltadow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw
i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy”.

20 Kazimierz Jaskowski, Porozumienia zbiorowe w prawie pracy [w:] Indywidualne
a zbiorowe prawo pracy, red. Ludwik Florek, Wolters Kluwer, Warszawa 2007, s. 88

21 Art. 18 § 11 2 k.p.: ,Postanowienia umoéw o prace oraz innych aktoéw, na ktorych
podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz prze-
pisy prawa pracy. Postanowienia uméw i aktow, o ktérych mowa w § 1, mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje si¢ odpowied-
nie przepisy prawa pracy’.

22 Nie dotyczy to jednak zadan takich jak wprowadzenie jednorazowej podwyzki wy-
nagrodzen, chyba ze tego typu zobowigzanie (powstrzymanie sie przez zwigzek od zadania
podwyzek przez okreslony czas) zostalo wprost wpisane do porozumienia konczacego spor.
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Zmiana zadan podczas trwania sporu zbiorowego

Co do zasady zwigzek zawodowy nie powinien zmienia¢ zadan w trak-
cje trwania sporu zbiorowego — jest to tzw. zasada identycznosci zgdan
objetych sporem, zgodnie z kt6r3 strajku nie mogga usprawiedliwia¢ 73-
dania nieujete w zgtoszeniu sporu ani zadania, co do ktérych rokowania
zakonczyty sie podpisaniem porozumienia®. Innymi stowy, wszystkie
etapy sporu powinny toczyc sie wokét zadan zawartych w zgtoszeniu. Za-
sada identycznosci zadar objetych sporem nie oznacza jednak, ze w toku
rokowan lub mediacji zwigzek zawodowy nie moze dokonywac zadnych
zmian pierwotnych postulatéw. Dopuszczalne jest ich konkretyzowanie,
zmniejszenie zakresu zadan oraz przedstawianie zadan alternatywnych/
subsydiarnych. Przyktadowo, gdy pracodawca nie wyraza zgody na pod-
wyzki wynagrodzen zasadniczych, mozliwe jest wysuniecie propozycji,
ze zamiast podwyzek zwiekszeniu ulegnie wysokosci odpisu na fundusz
swiadczen socjalnych. Jezeli w toku rokowan lub mediacji uda sie dojs¢
do porozumienia, to moze ono zawierac ustalenia dotyczgce takich wta-
$nie zadan alternatywnych. Jezeli natomiast alternatywne zadania takze
zostaty przez pracodawce odrzucone, to w kolejnych etapach sporu (pod-
czas referendum strajkowego i ogtaszania strajku) pisma i dokumenty
zwigzkowe powinny odnosi¢ sie wytacznie do pierwotnych zadan, aby
zminimalizowa¢ ryzyko pojawienia sie zarzutéw o zmiane zadan.

stron na dzien jego podpisania. Ustawa o rozwiqzywaniu sporow zbio-
rowych nie zawiera szczegolowej definicji protokotu, mozna jednak
uznad, ze dokument taki powinien zawierac:
1. nagtéwek — ,PROTOKOL ROZBIEZNOSCI”
2. oznaczenie miejsca i daty jego sporzadzenia;
3. oznaczenie stron, ktére podpisza protokoét rozbieznosci (imiona
i nazwiska os6b reprezentujacych strone pracodawcy oraz or-
ganizacje zwigzkowe biorgce udzial w sporze);

23 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 74.
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4. przedstawienie zdarzen, jakie mialy miejsce od rozpoczecia
sporu zbiorowego, w tym wskazanie: dnia wszczecia sporu, dni,
w ktorych prowadzono rokowania i dnia zakonczenia rokowan;

5. przedstawienie stanowisk stron wzgledem kazdego z zadan na
dzien podpisania protokotu rozbieznosci;

6. ewentualne ustalenia dotyczace dalszego prowadzenia sporu;

7. zobowigzanie do przystapienia do etapu mediacji i deklaracja
woli dalszych rozméw w celu polubownego rozwiazania sporu;

8. zastrzezenie, iz wszelkie ewentualne zmiany do protokotu wy-
magaja formy pisemnej pod rygorem niewaznosci;

9. podpisy stron.

Protokot przygotowuje sie w jednobrzmiacych egzempla-
rzach, w takiej ilosci, aby kazda ze stron otrzymatla co najmniej je-
den dokument.

W sytuacji, gdy pracodawca uchyla si¢ od prowadzenia rokowan
lub tez nie chce podpisa¢ protokotu rozbieznosci, istnieje mozliwosé
samodzielnego przygotowania tego dokumentu przez strone zwiaz-
kowg (tzw. jednostronny protokét rozbieznosci). W takiej sytuacji
nalezy zrekonstruowac stanowisko pracodawcy na podstawie pism
lub spotkan i — w miare mozliwosci — zalaczy¢ do protokotu wszel-
kie dokumenty, na podstawie ktérych przygotowano opis stanowisk
stron. Ze wzgledu na fakt, ze protokoét rozbieznosci jest koniecznym
warunkiem rozpoczecia fazy mediacji, jednostronne przygotowanie
go moze by¢ konieczne, aby unikna¢ sytuacji, gdy spor zostaje ,spa-
ralizowany” przez bezprawne dzialania pracodawcy.

Mediacje i strajk ostrzegawczy

Po rokowaniach nastepnym etapem sporu zbiorowego sa media-
cje. W ramach mediacji strony zasadniczo po raz kolejny powinny
stara¢ si¢ doj$¢ do porozumienia, tyle ze z udzialem niezaleznego
mediatora. Zadaniem tego ostatniego jest moderowanie negocjacji
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i proponowanie mozliwych scenariuszy ugodowych na podstawie
profesjonalnej wiedzy z zakresu prawa pracy i stosunkow zbiorowych.

Nalezy pamietac, ze rolag mediatora nie jest rozstrzyganie ,kto
ma racje” w toczacym sie sporze. Z funkcja ta nie wiaza sie bowiem
zadne kompetencje wladcze, a mediator nie jest w stanie w zaden
sposob zmusi¢ pracodawcy do zaakceptowania zadan zwigzku ani
zwigzku zawodowego do rezygnacji z zadan. Moze natomiast suge-
rowaé stronom mozliwe rozwigzania kwestii spornych, wezwa¢ do
przedstawienia dodatkowych wyjasnien (np. dlaczego zdaniem pra-
codawcy sytuacja finansowa uniemozliwia spelnienie zadan ptaco-
wych) lub zarzadzi¢ przygotowanie ekspertyzy dotyczacej sytuacji
ekonomiczno-finansowej zakladu pracy. To ostatnie uprawnienie jest
istotne zwlaszcza w skomplikowanych sporach dotyczacych plac, je-
zeli pracodawca przedstawi argumenty $wiadczace o potencjalnych
trudnosciach, ktére moglyby wystapi¢ po zrealizowaniu zadan pra-
cownikéw. Autorem takiej ekspertyzy moze by¢ zar6wno sam media-
tor, jak i jakas biegta w tej materii osoba trzecia. Jej koszty natomiast
(wbrew literalnemu brzmieniu art. 13 ust. 2 zd. 2 u.r.s.z.) obcigzaja
pracodawce?®, chyba ze strony postanowig inaczej.

Mediator ma takze prawo do wystapienia do zwigzku zawodo-
wego z wnioskiem o przesuniecie planowanego terminu rozpoczecia
strajku wlasciwego na czas niezbedny do dokonania ustalenn moga-
cych mie¢ wplyw na wynik rozstrzygniecia sporu (art. 13 ust. 3 u.r.s.z.).
Z prawa tego moze skorzysta¢ w sytuacji, gdy stwierdzi, ze konieczna
jest bardziej wnikliwa analiza dotyczaca przedmiotu sporu lub zarza-
dzi przeprowadzenie opisanej wyzej ekspertyzy dotyczacej sytuacji
ekonomiczno-finansowej pracodawcy. Co wazne, organizacja zwiaz-
kowa nie ma obowiazku zgadza¢ sie na proponowane przesuniecie
terminu - w takiej sytuacji dotychczas wskazany termin pozostanie
dalej w mocy.

24 U.rs.z. postuguje sie jeszcze starg terminologia stosowang kiedy$ w ramach k.p.
Pierwotnie, w art. 3 k.p. znajdowala sie¢ definicja wlasnie zakladu pracy, ktérg w 1996 r.
przemianowano na definicje pracodawcy, nie zmieniajac jednak rownolegle u.r.s.z. Aktu-
alnie za zaklad pracy uznaje sie przede wszystkim wspoélnote pracodawcy i pracownikow.
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Wyboru osoby pelniacej funkcje mediatora mozna dokonac¢ na dwa
sposoby: porozumienia stron sporu albo wystapienia z wnioskiem do
ministra wlasciwego do spraw pracy o wyznaczenie osoby z mini-
sterialnej listy mediatorow?’. Wystapienie z wnioskiem jest mozliwe
po uplywie 5 dni od podpisania protokotu rozbieznosci konczacego
rokowania i mozna go takze dokona¢ jednostronnie, jesli rozmowy
z pracodawcg sie przeciagaja.

Kolejnym krokiem bedzie podpisanie umowy, w ktorej mediator
wraz ze stronami sporu okresli stawke wynagrodzenia z mediacje,
zasady dokonywania zwrotu kosztoéw przejazdu i zakwaterowania
lub tez takie kwestie jak dyspozycyjnos¢ czy harmonogram spotkan.

Zgodnie z art. 111 ust. 3 i 4 w.r.s.z.: wynagrodzenie mediatora nie
moze by¢ nizsze od ustalonego w drodze rozporzadzenia, a koszty po-
stepowania mediacyjnego strony sporu zbiorowego ponosza w row-
nych czesciach, chyba ze uzgodnia inny ich podzial. Minimalne stawki
wynagrodzenia mediatorow okresla § 1 Rozporzqdzenia Ministra Go-
spodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. w sprawie warunkéw wyna-
gradzania mediatorow z listy ustalonej przez ministra wlasciwego do
spraw pracy. Wynosza one: 388 zt za pierwszy dzien mediacji, 311 za
drugi dzien mediacji i 235 zt za trzeci i kazdy nastepny dzien mediacji.
Warto réwniez podkresli¢, ze zgodnie z art. 111 ust. 5 u.r.s.z., w razie
udokumentowanego braku srodkéw na pokrycie kosztow na wniosek
strony sporu zbiorowego koszty mediacji pokrywa minister wlasciwy
do spraw pracy.

Mediacje sg jedynym etapem w sporze, w ktéorym moze dojsé¢
do tak zwanego strajku ostrzegawczego. Polega on na jednorazo-
wym przerwaniu pracy na czas nie dluzszy niz 2 godziny. Oznacza
to, ze w przypadku zakladéw pracy pracujacych w trybie zmiano-
wym w strajku ostrzegawczym wziaé udzial moga wytacznie ci pra-
cownicy, w trakcie ktérych zmiany zostal on zaplanowany. Strajk
ostrzegawczy mozna zorganizowaé wylacznie, jezeli ,przebieg po-
stepowania mediacyjnego uzasadnia ocene, ze nie doprowadzi ono

25 http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/spory-zbiorowe/lista-mediatorow, do-
step: 11.02.2022 1.
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do rozwigzania sporu przed uplywem terminéw przewidzianych
w art. 7 ust. 2 i art. 13 ust. 3” tj. jezeli jest prawdopodobne, ze media-
cje nie zakonczg sie przed zapowiedziang w piSmie wszczynajacym
spor datg akcji strajkowej (por. s. 36) lub tez nowga data strajku usta-
lona przez zwiazek po wniosku mediatora o przesuniecie terminu
strajku wlasciwego.

W trakcie mediacji pojawia sie takze mozliwo$¢ przeprowadzenia
na zakladzie niezagrazajacych zyciu, niestrajkowych akcji protesta-
cyjnych. W ramach tego typu akcji nie ma co prawda mozliwosci
przerwania pracy, ale mozliwe jest organizowanie na terenie zakladu
pracy pikiet, demonstracji, wiecow lub akcji informacyjnych (o ile nie
utrudniajg one wykonywania pracy). Klasycznym przykladem takiej
akcji protestacyjnej jest oflagowanie zakladu pracy.

Pozastrajkowe formy akcji protestacyjnych

Pozastrajkowe formy akgji protestacyjnych oznaczajg dziatania, ktore:
1. Sgorganizowane po wyczerpaniu trybu rokowar (po podpisaniu
protokotu rozbieznosci koriczacego te faze sporu),
Nie zagrazaja zyciu lub zdrowiu ludzkiemu,
Nie powoduja przerwania pracy.

Do akcji tego typu zalicza sie najczesciej: pikiety, demonstracje,
wiece, akcje ulotkowe, oflagowanie zaktadu pracy, akcje nawotujgce do
bojkotu produktéw spétki czy wysytania listéw protestacyjnych. Udziat
w nich bra¢ moga wszyscy pracownicy (takze ustawowo pozbawieni
prawa do strajku i pracujacy na stanowiskach, gdzie nie jest dopusz-
czalne przerwanie pracy) a ich organizatorem moze by¢ zaréwno zwig-
zek zawodowy;, jak i sami pracownicy, ktérych spér zbiorowy dotyczy?.
Jezeli akcje te odbywaja sie poza godzinami pracy lub w czasie pracy,
ale nie powoduja jej przerwania, osoby biorace w nich udziat nie moga

26 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 329.
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Z tego tytutu ponosic¢ zadnych negatywnych konsekwencji (ani dyscy-
plinarnych, ani w formie pozbawienia Swiadczen takich jak premie, do-
datki, nagrody roczne)?.

W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze dziatania takie jak akcje ulotkowe
czy rozdawanie prasy zwigzkowej na terenie zaktadu pracy moga byc
prowadzone przez zwigzki zawodowe niezaleznie od tego, czy trwa spor
zbiorowy. Wbrew opinii wielu pracodawcéw jest to bowiem normalna
i standardowa forma prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. Podobnie
sprawa wyglada, jezeli chodzi o pikiety i demonstracje organizowane
poza terenem zaktadu pracy — zgodnie z art. 57 Konstytucji RP ,,kazdemu
zapewnia sie wolnos¢ organizowania pokojowych zgromadzen i uczest-
niczenia w nich”, co oznacza, ze organizacje zwigzkowe réwniez maja
prawo do swobodnego korzystania z tego prawa, na zasadach okreslo-
nych w Ustawie z dnia 24 lipca 2015 r. — Prawo o zgromadzeniach. Prze-

pisy tego aktu prawnego nie naktadaja na zwigzki zawodowe zadnych

szczeg6lnych ograniczen, jesli chodzi o mozliwos¢ organizowania zgro-

madzen w przestrzeni publicznej, w szczeg6lnosci nie uzalezniajga moz-

liwosci skorzystania z tej wolnosci od wejscia w spor zbiorowy.

Podobnie jak rokowania, mediacje koncza sie albo podpisaniem
protokotu rozbieznosci, albo porozumieniem konczacym spor. Nalezy
jednak pamieta¢, ze w tej fazie sporu pod oboma tymi dokumentami
znalez¢ sie powinien takze podpis mediatora. Chociaz orzecznictwo
Sadu Najwyzszego wskazuje, ze ustawa nie okresla formy udzialu
mediatora i przy sporzadzaniu powyzszych dokumentéw nie jest
konieczne, aby znalazl sie pod ich trescig jego podpis, to dla celow
dowodowych warto mu to zaproponowac®. Pozwoli to na zmini-
malizowanie ryzyka pojawienia sie w przysztosci zarzutow o prze-
prowadzenie nielegalnej akcji strajkowej lub kwestionowania przez
pracodawce waznosci zawartego porozumienia

27 1Ibid. s. 340.
28 Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicz-
nych z dnia 6 maja 2003 r. o sygn. akt: I PK 157/02.
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Arbitraz

Arbitraz jest jedynym nieobowigzkowym etapem procedury sporu
zbiorowego. Jest to nic innego jak rozstrzygniecie sporu przez sad,
o ktére mozna wnioskowac w razie nieosiggniecia porozumienia na
etapie mediacji. Postepowanie arbitrazowe pelni w u.r.s.z. funkcje ,al-
ternatywy” dla akcji strajkowej, choé nie zawsze jego rozstrzygniecie
bedzie wiazace dla stron sporu.

Arbitraz rozpoczyna sie na wniosek zwigzku zawodowego pro-
wadzacego spor. W przypadku sporéw zakladowych wniosek kie-
ruje sie do kolegium dzialajacego przy sadzie okregowym, natomiast
przy sporach wielozakltadowych - do Kolegium Arbitrazu Spotecz-
nego przy Sadzie Najwyzszym. We wniosku nalezy wskaza¢ strony
sporu, jego przedmiot oraz trzy osoby wyznaczone przez zwiazek na
cztonkéw kolegium, a takze zalaczy¢ protokoty rozbieznosci z roko-
wan i mediacji i wszelkie dokumenty istotne dla sprawy®.

Zgodnie z par. 3 Rozporzgdzenia Rady Ministrow ws. trybu postepo-
wania przed kolegiami arbitrazu spotecznego w sktad kolegium wchodza:
przewodniczacy (wyznaczony przez prezesa sadu sposrod sedzidéw) oraz
po trzech czlonkéw wyznaczonych przez kazda ze stron sporu. Osoby
wyznaczone przez zwiazek i pracodawce powinny by¢ ,bezposrednio
niezainteresowane rozstrzygnieciem sprawy” (art. 16 ust. 3 u.r.s.z.).

W trakcie postepowania arbitrazowego obie strony przedstawiaja
swoje stanowiska, mogg zosta¢ powotlani eksperci, a efektem tego
procesu jest orzeczenie, ktdre rozstrzyga o ostatecznym rozwiazaniu
sporu. Kolegium przyjmuje orzeczenie wiekszoscia gtoséw. Nalezy
jednak pamieta¢, ze zgodnie z art. 16 ust. 6 u.r.s.z. orzeczenie jest dla
stron wiazace tylko w sytuacji, gdy przed rozpoczeciem postepowania
zadna z nich nie zadeklarowala inaczej. Oznacza to, ze pracodawca,
jak i strona zwigzkowa majg mozliwos¢ zadeklarowania, ze orzeczenie
kolegium nie bedzie dla nich wigzace. Taka deklaracja zwalnia strone

29 Art. 16 ust. 3 Ustawy o rozwiqgzywaniu sporow zbiorowych oraz par. 3 pkt. 2 Rozpo-
rzadzenia Rady Ministréw z dn. 16 sierpnia 1991 r. ws. trybu postepowania przed kolegiami
arbitrazu spotecznego.
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lub strony sporu z obowigzku stosowania si¢ do ustalen zawartych
W rozstrzygnieciu.

Arbitraz nie jest popularna droga rozstrzygania sporéw zbioro-
wych, przede wszystkim dlatego, Ze wiazace dla stron orzeczenie ko-
legium pozbawia strone zwigzkowa mozliwosci organizacji strajku.
Warto jednak zaznaczy¢, ze jesli ktérakolwiek ze stron zadeklarowata,
ze orzeczenie nie bedzie dla niej wiazace, zwigzek zawodowy moze
przystapi¢ do kolejnych etapéw sporu po zakonczeniu postepowa-
nia arbitrazowego.

Referendum

Zgodnie z art. 15 w.r.s.z. ,nieosiagniecie porozumienia rozwiazujacego
spor zbiorowy w postepowaniu mediacyjnym uprawnia do podjecia
akcji strajkowej”. Z prawa tego strona zwigzkowa moze skorzystac,
jesli nie zdecydowala sie na rozpoczecie procedury arbitrazu oraz po
spelnieniu dwoéch warunkow:

1. zorganizowania referendum strajkowego, w ktérym wezmie
udzial co najmniej 50% pracownikoéw zaktadu pracy, a wiek-
sz0$¢ z glosujacych opowie sie za strajkiem (art. 20 ust. 1 u.r.s.z.);

2. ogloszenia akecji strajkowej na 5 dni przed jej rozpoczeciem (art.
20 ust. 3 u.r.s.z).

Referendum strajkowe to nic innego jak glosowanie, ktore or-
ganizuje i prowadzi zwigzek zawodowy lub wspélna reprezentacja
zwigzkowa. Ustawa o rozwigzywaniu sporow zbiorowych pozostawia
stronie zwigzkowej stosunkowo duzo swobody w kwestiach takich
jak: sformulowanie pytan referendalnych, wybér metody glosowania,
okreslenie czasu trwania referendum i miejsca (lub miejsc), w ktérym
sie ono odbedzie. Art. 20 ust. 1 u.r.s.z. stwierdza jedynie, ze ,Strajk za-
ktadowy oglasza organizacja zwigzkowa po uzyskaniu zgody wigkszosci
glosujgcych pracownikéw, jezeli w glosowaniu wziglo udziat co najmniej
50% pracownikéw zaktadu pracy”, a art. 20 ust. 2 u.r.s.z. okresla, ze
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strajk wielozakladowy ,0glasza organ zwigzku wskazany w statucie po
uzyskaniu zgody wigkszosci glosujqcych pracownikéw w poszczegolnych
zaktadach pracy, ktore majg by¢ objete strajkiem, jezeli w glosowaniu
w kazdym z tych zaktadow wziglo udziat co najmniej 50% pracowni-
kéw”. Jak wskazuje Janusz Zolynski, tak ogdlne regulacje oznaczaja,
ze nie ma formalnych przeciwwskazan, zeby referendum strajkowe
odbylo sie np. przez podniesienie reki podczas zebrania oséb zatrud-
nionych w danym zakladzie pracy™.

Nalezy jednak pamietal, ze sposob organizacji referendum moze
by¢ badany przez sad lub prokurature, jesli pracodawca bedzie kwe-
stionowat legalnosc¢ akeji strajkowej. Zarzuty dotyczace niewlasciwego
zorganizowania referendum sg jednymi z najczesciej pojawiajacych
sie w ramach sgdowych postepowan dotyczacych sporéw zbiorowych.
Z tych powodéw referendum powinno spetnic nastepujace warunki:

1. zagwarantowanie wszystkim pracownikom zaktadu pracy moz-
liwosci swobodnego wyrazenia swojej woli;

2. przyjecie metody glosowania, ktéra pozwala jednoznacznie
stwierdzi¢, ze w glosowaniu wzieto udzial 50% zatrudnionych
w danym zakladzie, a wigkszos¢ z nich opowiedziala si¢ za ak-
cja strajkows;

3. zminimalizowanie ryzyka, ze w referendum wezma udzial osoby
nieuprawnione (niepracujace w danym zakladzie pracy);

4. przeprowadzenie referendum na odpowiednim etapie sporu
zbiorowego — nie wczesniej niz po podpisaniu protokotu roz-
bieznosci konczacego mediacje (z wyjatkiem sytuacji, gdy pra-
codawca uniemozliwil przeprowadzenie rokowan lub mediacji,
lub rozwiazal stosunek pracy z dzialaczem zwigzkowym pro-
wadzacym spor);

5. jednoznaczne sformulowanie pytania referendalnego, ktére od-
nosi sie do zadan ujetych w pi$mie inicjujacym spor, odnosnie
do ktérych nie zostalo zawarte porozumienie na etapie roko-

wan lub mediacji.

30 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 242.
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Jak widaé¢, cho¢ u.r.s.z. bardzo lakonicznie odnosi sie do zagad-
nienia referendum strajkowego, to w praktyce ten etap procedury
sporu zbiorowego wymaga od strony zwigzkowej dopelnienia szeregu
formalnosci. Przyktadowo: by moc stwierdzi¢ waznosc¢ referendum,
organizacja zwigzkowa musi mie¢ wiedze o aktualnym (na moment
trwania referendum) stanie zatrudnienia w zakladzie pracy; powinna
takze dysponowac jakas forma potwierdzenia, ze w glosowaniu braly
udzial wylacznie osoby uprawnione (np. w formie listy uczestnikow
i uczestniczek referendum, ktéra zawiera nie tylko dane takie jak imie
i nazwisko, ale takze np. numer ewidencyjny lub oznaczenie dziatu/
jednostki organizacyjnej zakladu pracy).

Wyrdznié mozna trzy zasadnicze problemy, jakie dotykaja strone
zwigzkowg podczas przeprowadzania referendum. Sg nimi: frekwen-
cja, problem z okresleniem zakladu pracy i forma zbierania glosow
(rozwiagzywanie tych problemoéw zostanie szerzej opisane w roz-
dziale 3). Wszystkie te komplikacje majg swoje zrodto w wymogu
udziatu w referendum co najmniej 50% pracownikéw zaktadu pracy
(niezaleznie od stosunku glosow za i przeciw).

Osoby uprawnione do udziatu
w referendum strajkowym

Prawo do wziecia udziatu w referendum strajkowym przystuguje:

1. wszystkim pracownikom zatrudnionym u danego pracodawcy
w momencie przeprowadzania gtosowania — bez wzgledu na
podstawe prawna nawigzania stosunku pracy;
od 2018 r. takze osobom, ktére wykonuja prace zarobkowa na
innej podstawie niz stosunek pracy — jezeli nie zatrudniajg in-
nych oséb oraz ,maja prawa i interesy zwigzane z wykonywa-
niem pracy, ktére moga by¢ reprezentowane i bronione przez

zwigzek zawodowy "3

31 Art. 6 w.rs.z. por. takze Piotr Grzebyk, Od rzqdow sily do rzqdéw prawa, op. cit.
sS. 163-164.
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Oznacza to, ze prawo do udziatu w referendum majg takze osoby wy-
konujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych (zleceri i o dzieto)
lub w ramach prowadzonej przez nie jednoosobowej dziatalnosci go-
spodarczej — niezaleznie od tego, jak dtugo wykonuja prace w danym
zaktadzie pracy.

Co wazne, uprawnienie do udziatu w referendum przystuguje takze
tym pracownikom, ktérzy w momencie przeprowadzania gtosowania
nie Swiadczg pracy - tj. przebywajacym na urlopach wypoczynkowych
i bezptatnych lub na zwolnieniu lekarskim. Prawa do gtosowania nie
maj3 natomiast osoby, ktére naleza do zaktadowej lub miedzyzaktado-
wej organizacji zwigzkowej dziatajacej u danego pracodawcy, ale ktére
utracity status pracownika w zwigzku ze zwolnieniem z pracy (osoby
bezrobotne), przejsciem na rente lub emeryture.

Problematyczna jest natomiast sytuacja pracownikéw i pracownic
tymczasowych (zatrudnianych ,,za posrednictwem” agencji pracy tym-
czasowej na podstawie Ustawy z dn. 9 lipca 2003 . o zatrudnieniu tym-
czasowym). Ich pracodawcg formalnie jest agencja pracy tymczasowej,
przez co nie wliczaja sie one do 0s6b ,zatrudnionych u danego praco-

dawcy” (niebedacego agencja pracy tymczasowej) ani ,wykonujacych

prace zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy”. W ich przy-
padku prawo do prowadzenia sporu zbiorowego, udziatu w referendum
i strajku odnosi sie do sytuacji, w ktérej zwigzek zawodowy wystepuje
z 73daniami adresowanymi do agencji pracy tymczasowej, a nie do pra-
codawcy uzytkownika.

Wymbg uzyskania 50% frekwencji w referendum strajkowym
w praktyce jest istotnym utrudnieniem dla zwigzkéw zawodowych.
Spelnienie go wymaga co najmniej uzyskania od pracodawcy infor-
macji o stanie zatrudnienia (na podstawie art. 28 Ustawy o zwiqgz-
kach zawodowych), ustalenia sposobu weryfikacji, czy dana osoba
faktycznie jest uprawniona do glosowania oraz przyjecia takiego spo-
sobu organizacji referendum, ktory umozliwi wziecie w nim udziatu
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wszystkim osobom uprawnionym. Co wiecej, prog 50% w praktyce
okazuje sie dos¢ wysoki, ze wzgledu na to, ze wiréd oséb uprawnio-
nych do glosowania znajduja si¢ nie tylko pracownicy i pracownice
bezposrednio zainteresowani sporem, ale takze kadra kierownicza
czy osoby pracujace w dzialach i na stanowiskach, gdzie warunki
pracy i placy sa znaczaco lepsze od $redniej. Jezeli dodamy do tego
problemy zwigzane z dotarciem do osdb przebywajacych na urlopach
i zwolnieniach, to wida¢ wyraznie, ze przepisy u.r.s.z. de facto wymu-
szaja znaczne rozciagniecie glosowania w czasie i utrudniajg sprawne
zorganizowanie akcji strajkowej.

Okreslenie zakladu pracy z pozoru nie wydaje sie skomplikowane.
Zdarzy¢ sie jednak moze, ze zaklad pracy nie bedzie wylacznie jed-
nym przedsiebiorstwem w jednym miejscu, lecz bedzie to wiele placé-
wek, ktore powigzane sg organizacyjnie przez charakter §wiadczonej
w nich pracy oraz na podstawie mienia wykorzystywanego do prowa-
dzenia dzialalno$ci (niekoniecznie gospodarczej). Z drugiej strony nie
wszystkie placowki nalezace do jednego pracodawcy beda stanowily
jeden zaktad pracy. Przyktadowo: innymi zakladami pracy beda ko-
palnie i orodki wypoczynkowe nalezace do tego samego pracodawcy,
ale jednym zakladem pracy beda roézne sklepy wielkopowierzchniowe
nalezace do jednej sieci handlowej. Kwestia ta jest na tyle zlozona, iz
przed rozpoczeciem sporu zbiorowego, a zwlaszcza przed przejsciem
do etapu referendum, zalecamy konsultacje z prawnikami dzialaja-
cymi przy zwiazkach zawodowych.

Forma zbierania gtoséw bywa problematyczna przede wszystkim
ze wzgledu na to, ze powinna zaréwno umozliwi¢ swobodne wyraze-
nie woli wszystkim zainteresowanym (czyli wskazane jest, aby gwa-
rantowala jaki$ poziom anonimowosci), jak i pozwoli¢ na weryfikacje,
ze w glosowaniu nie wziely udzialu zadne osoby nieuprawnione. Aby
uczyni¢ zado$¢ tym wymogom, organizacja zwigzkowa, oprocz przy-
gotowania opisanej wyzej ,listy glosujacych w referendum”, powinna
takze stara¢ sie uzyskaé¢ od pracodawcy imienng liste wszystkich
0s6b wykonujacych prace w zakladzie pracy objetym referendum.
Taka lista daje mozliwo$¢ weryfikacji, czy na pewno wszystkie osoby
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glosujace w momencie przeprowadzania glosowania pracowaly w za-
kladzie objetym referendum. W praktyce zdobycie takiej listy moze
by¢ problematyczne ze wzgledu na op6r pracodawcow, ktorzy bardzo
niechetnie przekazuja takie informacje zwigzkom zawodowym, argu-
mentujac to koniecznoscig ochrony danych osobowych.

Przy organizowaniu referendum pewna pomoca moze by¢ sko-
rzystanie z nowoczesnych form przeprowadzania glosowan, zwtasz-
cza poprzez odpowiednie platformy internetowe lub zbieranie glosow
takze w innych miejscach niz zaklad pracy. Niektore zwigzki zawo-
dowe prowadzace spory zbiorowe uchwalaja takze regulaminy okre-
slajace zasady glosowania. Przygotowanie takiego dokumentu nie
jest obowigzkowe, wiec referendum zorganizowane bez zadnego re-
gulaminu takze bedzie uprawniato do podjecia akcji strajkowej (przy
frekwencji wyzszej niz 50% i wiekszosci glosoéw za podjeciem strajku).

Strajk

Po zakonczeniu etapu referendum stronie zwiazkowej przystuguje
prawo do rozpoczecia akceji strajkowej. Strajk musi jednak zostac¢ po-
przedzony ogloszeniem, ktére powinno nastgpic¢ co najmniej 5 dni
przed rozpoczeciem odmowy pracy*®. Ogloszenie powinno by¢ do-
konane w takiej formie, aby pracodawca i pracownicy mogli z fa-
twoscia sie z nim zapozna¢. Najlepsza forma ogloszenia strajku jest
jednoczesne wywieszenie komunikatu na tablicy zwigzkowej, podanie
informacji w mediach spolecznosciowych oraz wystosowanie pisma
do pracodawcy.

Co do zasady, strajk jest srodkiem ostatecznym i nie mozna go
zorganizowac bez wczesniejszego odbycia rokowan i mediacji*®.
Etapy te mozna pomina¢ tylko w sytuacji, gdy bezprawne dziala-
nie pracodawcy uniemozliwilo przeprowadzenie ktoregokolwiek

z nich, a takze w wypadku, gdy pracodawca rozwiazat stosunek pracy

32 Art. 20 ust. 3 u.r.s.z.
33 Zasada ta oraz wyjatki od niej zostaty sformulowane w art. 17 ust. 2 u.r.s.z.
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z prowadzacym spoér dziataczem zwigzkowym. Wskazuje sig, ze sy-
tuacjami bezprawnego dzialania pracodawcy umozliwiajacego pro-
wadzenie rokowan i mediacji moga by¢: uniemozliwianie dotarcia
przedstawicieli zwigzku w miejsce rokowan/mediacji, nieudzielanie
podczas trwania sporu informacji niezbednych do prowadzenia dzia-
falnosci zwigzkowej czy niewykonywanie zalecenn mediatora®. Jezeli
za$ chodzi o zwolnienie prowadzacego spor dziatacza zwigzkowego,
to warto pamietad, ze osoba taka nie musi by¢ koniecznie czlonkiem/
czlonkinig wladz zaktadowej lub miedzyzakladowej organizacji zwigz-
kowej — wystarczy, ze pracuje w danym zakladzie pracy i zostala
wyznaczona przez te organizacje do reprezentowania jej przed pra-
codawca w ramach sporu (por. s. 38—39).

Zgodnie z art. 17 u.r.s.z.: ,Strajk polega na zbiorowym powstrzy-
mywaniu si¢ pracownikéw od wykonywania pracy w celu rozwigza-
nia sporu dotyczacego intereséw wskazanych w art. 1”. Z cytowanego
przepisu wynika, ze istotg strajku (w rozumieniu u.r.s.z.) jest catko-
wite przerwanie wykonywania pracy. Z przepis6w nie wynika nato-
miast, jak konkretnie przebiega¢ ma akcja strajkowa. Oznacza to, ze
moze ona by¢ prowadzona:

1. W sposob ,ciagly” i na terenie catego zaktadu pracy az do podpi-
sania porozumienia konczacego spor lub decyzji o zawieszeniu
badZ zakonczeniu strajku;

2. W sposob ,przerywany”, gdy pracownicy i pracownice kil-
kukrotnie w ciaggu dnia roboczego przerywaja prace w okre-
slonych odstepach czasu, pozostajac jednoczes$nie na swoich
stanowiskach?®?;

3. w sposob ,obrotowy”, czyli gdy prace przerywaja cyklicznie
pracownicy i pracownice kolejnych jednostek organizacyjnych
zakladu pracy’*.

34 Andrzej Marian Swiatkowski, Komentarz do ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych, op. cit., art. 17 nb. 13.

35 Janusz Zolynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s.284.

36 Ibid. s. 283.
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Podobnie sprawa wyglada, jesli chodzi o ,miejsce”, w ktorym prze-
biega strajk — dopuszczalne jest zar6wno pozostanie na stanowiskach
pracy, jak i gromadzenie si¢ pracownikéw w pomieszczeniach so-
cjalnych, halach produkcyjnych czy na placach na terenie zakladu.
Przepisy nie wskazuja natomiast, czy dozwolong forma strajku jest
po prostu niestawienie sie w pracy. Takie rozwigzanie wydaje sie
watpliwe z dwoch powoddw: po pierwsze, niejako ,zamazuje” gra-
nice pomiedzy usprawiedliwionym zaprzestaniem pracy w ramach
strajku a nieusprawiedliwiong nieobecnoscia, co z kolei utrudnia
ustalenie szeregu praw, jakie przystuguja pracownikom biorgcym
udzial w strajku (jak np. prawo do zasitku chorobowego, wypadko-
wego czy tez skorzystania ze $wiadczen wyplacanych z tzw. funduszy
strajkowych)*’. Po drugie, jesli dojdzie do podpisania porozumienia
konczacego strajk, pracownicy i pracownice powinni niezwlocznie
przystapic do pracy w ustalonym terminie.

Za naruszenie przepisow o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
moze by¢ natomiast uznany strajk okupacyjny, ktéry polega na fi-
zycznym blokowaniu dostepu do zakladu pracy i pozostawaniu na
jego terenie przez calg dobe. Wnikliwa interpretacja przepiséw na-
suwa rowniez wniosek, ze pracownicy powinni przebywac na terenie
zakladu pracy wylacznie w czasie wynikajacym z obowigzujacego ich
harmonogramu (grafiku).

Podczas strajku mozna takze prowadzi¢ wszelkie tzw. inne akcje
protestacyjne, co w praktyce sprowadza sie do tego, ze dalej mozliwe
bedzie podejmowanie takich dziatan, jak: demonstrowanie flag zwiaz-
kowych, ulotkowanie czy organizowanie wiecow z zalogg™.

Ustawa o rozwigzywaniu sporow zbiorowych kladzie duzy nacisk
na indywidualne prawo pracownika do podjecia decyzji o tym, czy
chce przystapi¢ lub zrezygnowaé z uczestnictwa w strajku. Zgod-
nie z art. 18 u.r.s.z. udzial w strajku jest dobrowolny. Oznacza to, ze
wszelkie formy wywierania presji na pracownikow, ktorzy nie przy-
stapili do strajku (pot. ,Jfamistrajkéw”), moga stanowi¢ podstawe do

37 Por. Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s.370-372.
38 Michat Sobol, Strajk w polskim modelu dialogu spotecznego, op. cit. s. 55.
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wyciagniecia wobec stosujacych je 0séb sankeji dyscyplinarnych lub
pojawienia si¢ zarzutéw o prowadzenie strajku ,niezgodnie z przepi-
sami ustawy”. Nalezy jednak w tym miejscu zaznaczy¢, ze cytowany
przepis nie zabrania organizatorom ani uczestnikom strajku agito-
wania za przystapieniem do akcji strajkowej. Wazne jest jednak, aby
agitacja ta nie przybierala formy grozb czy przemocy werbalnej/fi-
zycznej albo blokowania dostepu do stanowisk pracy.

Art. 23 u.r.s.z. zawiera natomiast gwarancje ochrony uczestnikow
legalnej akcji strajkowej. Przerwanie pracy i odmowa wykonywa-
nia polecen przelozonych nie beda stanowity naruszenia obowigz-
kéw pracowniczych, o ile majg one miejsce podczas strajku, ktory
zostal przeprowadzony zgodnie z przepisami w.r.s.z. Za udzial w ta-
kim strajku nie moze wiec by¢ nalozona kara porzadkowa ani nie
moze by¢ on przyczyna uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace.
Norma zawarta w art. 23 u.r.s.z. oznacza, ze w polskim systemie
prawnym zakazane jest dokonywanie tzw. lokautéow, czyli zwolnie-
nia strajkujacych pracownikéw i pracownic. Ustawodawca zagwa-
rantowal rowniez, ze w okresie strajku pracownicy zachowujg prawo
do swiadczen z ubezpieczenia spolecznego oraz uprawnien ze sto-
sunku pracy i czas ten wlicza si¢ do okresu zatrudnienia w zakladzie
pracy. Jedyna dolegliwoscia, z jaka musza zmierzy¢ sie strajkujacy
pracownicy, jest utrata prawa do wynagrodzenia za czas udziatu
w akcji strajkowej.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze istnieja sytuacje, w ktorych
strajkujacy powinni podporzadkowac sie poleceniom pracodawcy —
bedzie tak w przypadku polecen zwigzanych z ochrong mienia zakladu
pracy lub zapewnieniem pracy tych obiektow, urzadzen i instalacji,
ktorych unieruchomienie moze stanowié¢ zagrozenie dla zycia lub
zdrowia ludzkiego albo przywrdcenia normalnej dziatalnosci zaktadu
pracy. Przykladami takiej sytuacji jest powstrzymanie sie od pracy
przy urzadzeniach do odwadniania kopaln (co skutkuje ich zalaniem)
lub przy wielkim piecu w przemysle hutniczym (co z kolei powo-
duje jego wygaszenie). W obu podanych przypadkach porzucenie
pracy przy wyzej wymienionych urzadzeniach de facto uniemozliwia
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powr6t do normalnej dziatalnosci zakladu pracy po zakonczeniu
strajku i moze by¢ uznane za naruszenie przepiséw wu.r.s.z.*.

Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze uprawnienia zarzadcze pracodawcy
w opisanym wyzej zakresie nie sg nieograniczone. Ustawa o roz-
wigzywaniu sporow zbiorowych naklada na organizatoréw strajku
obowiazek wspoéldziatania z kierownikiem zakladu pracy w zakresie
wylacznie niezbednym (art. 21 ust. 2 u.r.s.z.). Oznacza to, ze zasady
tej wspolpracy powinny zostac ustalone wspoélnie przez strony sporu
zbiorowego w taki sposob, aby nie ogranicza¢ nadmiernie prawa pra-
cownikow i pracownic do przystapienia do legalnej akcji strajkowe;j.
Aby spelni¢ obowiazek wynikajacy z art. 21 ust. 2 u.r.s.z., organiza-
torzy strajku moga wystapic pisemnie do pracodawcy z wnioskiem
o ustalenie zasad wspolpracy w zakresie niezbednym do ochrony
mienia zakladu pracy oraz zapewnienia pracy tych obiektow, urza-
dzen i instalacji, ktére zgodnie z ustawa nie moga zostac zatrzy-
mane. Nalezy jednak pamigtaé, ze gdyby nie doszlo do uzgodnienia
zasad tej wspolpracy, organizatorzy strajku nadal beda zobligo-
wani do wspoéldziatania z pracodawcg w tym zakresie podczas ak-
cji strajkowej.

U.r.s.z. formuluje takze w art. 19 bardziej precyzyjny zakaz po-
dejmowania strajku w okreslonych zakladach pracy i na okreslo-
nych stanowiskach. Zakazem tym objete sg osoby zatrudnione
w nastepujacych instytucjach: Agencja Bezpieczenstwa Wewnetrz-
nego, Agencja Wywiadu, Stuzba Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzba Wywiadu Wojskowego, Centralne Biuro Antykorupcyjne,
Stuzba Ochrony Panstwa, a takze jednostki Policji i Sit Zbrojnych
Rzeczypospolitej Polskiej, Stuzby Wieziennej, Strazy Granicznej,
Strazy Marszalkowskiej, Krajowej Administracji Skarbowej, w kto-
rych pelnig stuzbe funkcjonariusze Stuzby Celno-Skarbowej, oraz
jednostkach organizacyjnych ochrony przeciwpozarowej (art. 19
ust. 2 w.r.s.z.). Prawo do strajku nie przystuguje takze pracowni-
kom zatrudnionym w organach wladzy panstwowej, administracji

39 Janusz Zolynski, Strajk i inne formy akcji protestacyjnych, op. cit. s. 287.
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rzadowej i samorzadowej, sadach oraz prokuraturze (art. 19 ust.
3 u.r.s.z.). Pozbawione sg go takze osoby zatrudnione ,na stano-
wiskach i pracujace przy urzadzeniach i instalacjach, na ktérych
zaniechanie pracy zagraza zyciu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpie-
czenstwu panstwa” (art. 19 ust. 1 u.r.s.z.).

Z punktu widzenia prawnego istotnym aspektem strajku jest kwe-
stia kierowania akcja strajkowg — na organizatorach strajku cigzy
bowiem szereg obowigzkow, chociazby takich jak opisane wyzej
wspoldzialanie z pracodawcg czy odpowiedzialno$¢ karna i cywilna
za kierowanie strajkiem zorganizowanym z naruszeniem przepiséw
u.r.s.z. (por s. 66-69). Jak wskazuje Janusz Zotynski, strajk ,ogtasza

i prowadzi wylacznie zwigzek zawodowy”*°

. Kwestia otwarta jest na-
tomiast to, jakie organy zwigzku beda de facto pelni¢ funkcje organi-
zatora strajku, jaki bedzie ich sklad osobowy i w jaki sposob zapadaé
maja kluczowe decyzje dotyczace przebiegu akcji strajkowej (np. jej
zakonczenia). W przypadku strajku, ktory jest prowadzony przez
jeden zwiazek zawodowy, organem tym powinien by¢ zarzad zakla-
dowej lub migedzyzakladowej organizacji zwigzkowej (w OZZ Inicja-
tywa Pracownicza: prezydium). Dopuszczalne jest takze powotanie
komitetu strajkowego (por. ramka na s. 63), ktéry moze by¢ orga-
nem o szerszym skladzie niz zarzad — analogicznie jak ma to miejsce
w przypadku powolywania reprezentacji zwigzkowej na potrzeby
prowadzenia sporu zbiorowego (por. s. 38—39). Nie ma takze prze-
szkdd, aby kierowanie strajkiem zostalo powierzone reprezentacji
zwigzkowej, ktdra prowadzita poprzednie etapy sporu. W przypadku
strajkow, ktore prowadzi wspolnie kilka organizacji zwigzkowych,
konieczne staje sie wspélne uzgodnienie zasad podejmowania de-
cyzji oraz oddelegowywania przedstawicieli i przedstawicielek po-
szczegdlnych organizacji do organu, ktory kierowac bedzie strajkiem.
Kwestie te mozna rozstrzygna¢ juz na wstepnym etapie sporu i uja¢
w porozumieniu regulujacym zasady wspolnego prowadzenia sporu

(por. s. 149-150).

40 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. s. 360.
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Do zadan organu, ktory kieruje strajkiem, naleze¢ beda m.in.*":

1. przeanalizowanie wspoimiernosci zadan do strat spowodowa-
nych strajkiem (czyli przestrzeganie zasady racjonalnosci)*?;

2. ogloszenie strajku;

3. wybor formy, jaka przyjmie strajk (ciagly, przerywany
lub obrotowy);

4. ustalenie z pracodawca zasad wspoldziatania w zakresie ochrony
mienia oraz zapewnienia nieprzerwanej pracy obiektow, urza-
dzen i instalacji, ktore nie mogg zostac zatrzymane na skutek
akcji strajkowej;

5. swoisty ,nadzor” nad przestrzeganiem przepiséw BHP i prze-
ciwpozarowych w odniesieniu do pracownikéw i pracownic bio-
racych udzial w strajku;

6. prowadzenie ewidencji osob bioracych udzial w strajku oraz
ochrona zbieranych na te potrzeby danych osobowych;

7. komunikacja z zaloga i opinig publiczng — informowanie o prze-
biegu negocjacji z pracodawca czy planowanych dziataniach
takich jak wiece, demonstracje czy pikiety;

8. zarzadzenie procesem decyzyjnym - organizowanie glosowan
zalogi w zakresie decyzji o zakonczeniu lub kontynuacji strajku,
przyjecia lub odrzucenia propozycji sktadanych przez praco-
dawce podczas strajku i wszelkich innych kwestii, ktore wyma-
gaja podjecia decyzji w szerszym gronie;

9. ogloszenie zakonczenia strajku;

10. decydowanie lub wspétdecydowanie o utworzeniu fun-

duszu strajkowego oraz wykorzystaniu $srodkéw na
nim zgromadzonych.

41 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnej, op. cit. ss. 368-385.

42 W praktyce analiza ta moze ograniczac sie¢ do wziecia pod uwage takich czynni-
kow jak: (1) prawdopodobny koszt realizacji zadan strony pracowniczej, (2) sytuacja finan-
sowa pracodawcy, (3) potencjalne straty wywolane akcja strajkowa. Dane konieczne do
jej przeprowadzenia powinny by¢ dostepne z protokoléw etapow rokowan i mediacji lub
tez zwiagzek moze o nie wystapi¢ do pracodawcy na podstawie art. 28 Ustawy o zwigzkach
zawodowych. Jednocze$nie pamieta¢ nalezy, ze nieudzielenie zwigzkowi odpowiedzi nie
jest rownoznaczne z koniecznoscia wstrzymania dalszego prowadzenia sporu — poprzez
pisemne zapytanie, strona zwigzkowa wykazata dobra wole.
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W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze pod wzgledem formalnym
wszystkie decyzje podczas strajku moze podejmowacé organ kieru-
jacy strajkiem. Jednakze niektore kwestie powinny byé omawiane
i decydowane w szerszym gronie, obejmujacym najlepiej wszystkich
uczestnikéw i uczestniczki strajku. Zasada ta odnosi sie do takich
spraw jak przyjecie lub odrzucenie propozycji przedstawianych przez
pracodawce podczas trwania akcji strajkowej oraz zakoniczenia akcji
strajkowej. Sita strajku plynie bowiem ze zbiorowego, kolektywnego
dzialania strajkujacych, a koszty udzialu w strajku ponosza w podob-
nym stopniu wszyscy jego uczestnicy i uczestniczki poprzez utrate
wynagrodzenia. Z tych wzgledéw jest zasadne, aby to ogdt zaintere-
sowanych decydowal o tym, czy stuszne i mozliwe jest kontynuowa-
nie akcji strajkowej oraz czy propozycje zlozone przez pracodawce
podczas trwania strajku sa wystarczajace.

Istotng role podczas strajkow pelnig zwigzkowe fundusze straj-
kowe — moga one by¢ tworzone na podstawie art. 24 u.r.s.z. i, co
istotne, nie podlegaja one egzekucji. Cytowany artykul pozosta-
wia stronie zwigzkowej duzy zakres swobody w zakresie tego, jak
w praktyce wyglada¢ ma tworzenie i zarzadzanie funduszem straj-
kowym: moga by¢ to zaréwno fundusze utworzone ad hoc, jak i pro-
wadzone ,stale”; mozna je tworzy¢ zardwno na poziomie organizacji
zakladowych i miedzyzakltadowych, jak i wyzszym (branzowym, re-
gionalnym, ogélnokrajowym, a nawet miedzynarodowym). Nie ist-
nieja takze zadne ograniczenia odnosnie do celéw, na jakie mozna
przeznaczaé pienigdze zgromadzone w funduszach oraz metod gro-
madzenia Srodkow finansowych (rzecz jasna w ogdlnych granicach
przepisoOw prawa). Najczesciej fundusze strajkowe stuzg do wyplaty
zapomog dla 0sdb biorgcych udzial w strajku w celu zrekompenso-
wania utraconego wynagrodzenia. Nie ma jednak przeszkéd, aby
ze $rodkow funduszu finansowa¢ inne wydatki zwigzane ze straj-
kiem — koszty referendum strajkowego, materialow informacyjnych
czy obstugi prawne;.
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Status prawny komitetu strajkowego

Komitet strajkowy jest instytucjg, ktéra nie ma umocowania w u.r.s.z. ani
zadnym innym akcie prawnym. Pomimo tego jest to zwyczajowa nazwa
stosowana przez rézne organizacje zwigzkowe na oznaczenie kolegial-
nego ciata, ktére kieruje akcja strajkowa. Janusz Zotynski stoi na stano-
wisku, ze brak prawnych regulacji dotyczacych komitetu strajkowego
nie jest rbwnoznaczny z zakazem powotywania tego typu instytucji.
Komitet strajkowy mozna powotac ad hoc jako ,czes¢ formalnej struk-
tury zwigzku zawodowego wytonionej na okres strajku“44, nalezy jed-
nak pamietac, ze decyzja o jego powotaniu powinna zosta¢ podjeta na
podstawie i w granicach okreslonych przez statut zwigzku zawodowego.
W takiej sytuacji zwigzek zawodowy pozostanie formalnie organizatorem
strajku, jednak realizacje samej akcji strajkowej powierzy (na podstawie
stosownej uchwaty) komitetowi, ktory bedzie ciatem , wykonawczym"4.
Sktad komitetu moze by¢ ksztattowany dowolnie — podobnie jak ma to
miejsce w przypadku powotywania reprezentacji zwigzkowej na wcze-
$niejszych etapach sporu. Nalezy jednak pamietac, ze z faktu uczestnic-
twa w komitecie strajkowym moga wynikac okreslone obowiazki oraz

konsekwencje w przypadku ztamania przepiséw u.r.s.z.

Strajk moze zakonczy¢ sie na trzy sposoby:

1. Podpisaniem porozumienia konczacego spor (podobnie jak na
etapach rokowan i mediacji);

2. Decyzja o zakonczeniu lub zawieszeniu strajku podjeta przez
organizatordw i organizatorki strajku;

3. Samoistnym ,wygasnieciem” — powrotem do pracy osob pra-
cujacych w zakladzie.

43 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych, op. cit. ss. 358-362.
44 TIbid. s. 360.
45 Ibid.
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Przepisy prawa w zadnym stopniu nie rozstrzygaja tego, jak powi-
nien zakonczy¢ sie strajk. Kazdorazowo rozstrzygniecie sporu zbioro-
wego, ktory doszedt do tego etapu, zalezy od zasiegu strajku (liczby
uczestnikow i uczestniczek), dtugosci trwania, wywolanych strat oraz
postawy pracodawcy i organizacji zwigzkowych. Zdarzaja sie akcje
strajkowe, ktore koniczg sie bez osiggniecia zadnych koncesji od pra-
codawcy, a takze takie, ktore konczy porozumienie majace taki sam
status co zawierane na etapie rokowan lub mediacji. Jedyna rdznica
w porozumieniach zawieranych na etapie strajku w stosunku do tych
konczacych wcze$niejsze fazy sporu jest mozliwos$¢ zawarcia w nich
dwoch szczegdlnych zapisow:

1. zobowigzania pracodawcy do wyplaty wynagrodzen za czas strajku;

2. uznania przez pracodawce, ze strajk byl prowadzony zgodnie

z przepisami w.r.s.z. i zobowiazania do niewyciggania wobec jego
organizatoréw konsekwencji z art. 26 u.r.s.z. (por. s. 163-164).

Strajk solidarnosciowy

Strajk solidarnosciowy jest szczeg6lna forma akcji strajkowej dopusz-
czalng przez w.r.s.z. Jego wyjatkowos¢ polega na tym, ze uczestnicy
i uczestniczki nie kierujg zadnych zadan wobec wlasnego pracodawecy,
a jedynie manifestuja swoja solidarnos¢ z pracownikami i pracowni-
cami ustawowo pozbawionymi prawa do strajku, przerywajac prace
na okreslony czas.

Strajk solidarno$ciowy mozna zorganizowa¢ wylacznie na znak so-
lidarnosci z tymi kategoriami pracownikoéw i pracownic, ktéorym na
podstawie art. 19 nie przystuguje prawo do udziatu w akcji strajkowej —
niedopuszczalne jest natomiast przeprowadzenie go dla wsparcia zadan
tych grup pracowniczych, ktére samodzielnie moga zorganizowac strajk
w swoich zakladach pracy. Nie moze on trwa¢ dluzej niz potowa dnia
roboczego — oznacza to, ze w zaktadach pracujacych w podstawowym
systemie czasu pracy (8 godzin dziennie) moze on trwa¢ maksymal-
nie 4 godziny, w zakladach, gdzie obowiazuje system wielozmianowy



Strategiczne wykorzystanie strajku
solidarnosciowego

25 marca 2013 r. na Slasku odbyt sie jednodniowy strajk generalny. Jego
organizatorem byt Miedzyzwigzkowy Komitet Protestacyjno-Strajkowy
zawigzany przez regionalne struktury NSZZ Solidarnos¢, OPZZ, FZZ, WZZ
Sierpien '80 oraz ZZ Kontra. Gtéwnym powodem strajku byt sprzeciw
wobec planowanej przez koalicje PO-PSL reformy kodeksu pracy, ktéra
data pracodawcom mozliwosci wydtuzenia okresu rozliczeniowego do
12 miesiecy. Zwigzki tworzgce komitet domagaty sie takze utrzymania
systemu emerytur pomostowych, wsparcia dla przemystu energochton-
nego, ochrony miejsc pracy na Slasku i wprowadzenia ograniczer dla
stosowania przez pracodawcéw umoéw Smieciowych.

Pierwszy po 1989 r. strajk generalny w Polsce udato sie zorganizowac
dzieki wykorzystaniu przepiséw o strajku solidarnosciowym. Pozwalaja
one na przerwanie pracy na p6t dnia roboczego w gescie solidarnosci
z pracownikami i pracownicami ustawowo pozbawionymi prawa do
strajku. Powotujgc sie na te przepisy, pod koniec 2012 r. zwigzki tworzgce
Komitet ogtosity, ze zamierzajg wyrazi¢ solidarnos¢ z osobami zatrudnio-
nymi w sgdach i innych instytucjach wymiaru sprawiedliwosci, gdzie bran-
zowe zwigzki zawodowe toczyty spory zbiorowe w kwestiach ptacowych.
Kolejnym krokiem byty referenda strajkowe, ktére w pierwszych miesia-
cach 2013 r. przeprowadzono w ok. 600 $laskich zaktadach pracy. Po pod-
liczeniu gtoséw mozliwe byto ogtoszenie strajku w tych zaktadach, gdzie
frekwencja przekroczyta 50% zatrudnionych, a wiekszo$¢ gtosujacych
opowiedziata sie za strajkiem. W efekcie, 25 marca do strajku przystapito
ok. 85-100 tys. pracownikéw i pracownic z kilkuset zaktadéw z branz:
hutniczej, energetycznej, transportowej, edukacyjnej i ochrony zdrowia.

Dzieki koordynacji dziatan réznych organizacji zwigzkowych strajk
Z 2013 r. jest jednym z niewielu przyktadéw masowej, miedzybranzowej
akgji strajkowej, ktorej celem byto wywarcie wptywu na polityke wtadz
panstwowych w Polsce. Jest to zarazem dowéd na to, ze przepisy o strajku
solidarnosciowym moga by¢ strategicznie wykorzystane przez zwigzki za-

wodowe do walki o prawa pracownicze na poziomie szerszym niz zaktadowy.




66

(np. 2 zmiany po 8 godzin), moze on trwac¢ maksymalnie polowe catko-
witej dlugosci wszystkich zmian, a w zakladach pracujacych w trybie
24 godzin na dobe taki strajk moze trwac do 12 godzin.

Przy organizacji strajku solidarnosciowego konieczne jest
takze zastosowanie zasad regulujacych akcje strajkowa zawartych
w art. 17-21 w.r.s.z. Oznacza to, ze organizatorzy strajku solidarnoscio-
wego powinni poprzedzi¢ go przeprowadzeniem referendum, w kto-
rym udzial wezmie co najmniej 50% zalogi zakladu, w ktérym strajk
ma sie odby¢. Podobnie jak strajk podstawowy, takze i solidarno-
Sciowy powinien zosta¢ ogloszony z pieciodniowym wyprzedzeniem,
a decyzje o rozpoczeciu tej formy akcji solidarnosciowej powinno
poprzedza¢ dokonanie analizy bioragcej pod uwage wspoimiernosc
zadan do strat wywolanych strajkiem.

Ze wzgledu na fakt, ze strajk solidarno$ciowy moze by¢ zorganizo-
wany ,,dla obrony praw i intereséw, o ktorych mowa w art. 1 w.r.s.z”,
zasadnym jest, zeby zwiazek lub zwiazki zawodowe reprezentujace
pracownikow i pracownice pozbawione prawa do strajku wszczely
wczesniej spor zbiorowy ze swoim pracodawcg lub pracodawcami,
a nawet wyczerpaly etapy rokowan i mediacji*’. Nalezy bowiem pa-
mietac, ze zakaz prowadzenia strajku nie oznacza jednoczesnie zakazu
wszczynania sporéw zbiorowych. Co wiecej, w dalszym ciagu obo-
wigzuja ogdlne wymogi co do przedmiotu postulatéow, a zatem najbez-
pieczniej bedzie, jesli strajkujacy solidarno$ciowo wstrzymaja prace
pod doktadnie tymi samymi postulatami co pracownicy wykluczeni®.

Odpowiedzialnos¢ za naruszenie przepisow ustawy i sgdowa
kontrola legalnosci strajku

Art. 26 u.r.s.z. okresla zasady odpowiedzialno$ci za naruszanie przepi-
s6w o rozwigzywaniu spordéw zbiorowych. W przypadku pracodawcy

46 Henryk Lewandowski, Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Komentarz,
[w:] Prawo pracy, LexisNexis, Warszawa 2001, art. 22.

47 Pawel Korus, Strajk nielegalny, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spo-
lecznej, 1997, nr 1, s. 145.
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jest to odpowiedzialnosc¢ karna, a w przypadku strony zwigzkowej
karna oraz cywilna, a w niektorych przypadkach takze pracownicza®*®.

Strona pracodawcy moze zostaé pociagnieta do odpowiedzialnosci
w przypadku ,przeszkadzania we wszczeciu lub prowadzeniu w spo-
s6b zgodny z prawem sporu zbiorowego” (art. 26 ust. 1 pkt 1) u.r.s.z.)
oraz ,niedopelnienia obowigzkéw okreslonych w ustawie” (art. 26
ust. 1 pkt 2) u.r.s.z.). Przykladami przeszkadzania w prowadzeniu
W sposob zgodny z prawem sporu zbiorowego beda np. takie dzialania
jak: brak reakcji na pismo wszczynajace spor zbiorowy, dlugotrwale
uchylanie sie od podjecia rokowan, odmowa podpisania protokotu
rozbieznosci, niedopuszczanie przedstawicieli zwiazku do przepro-
wadzenia referendum itp. Natomiast niedopelnienie obowigzkoéw
okreslonych w ustawie polega przede wszystkim na niezgloszeniu
faktu zaistnienia sporu wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.
Co wazne, odpowiedzialno$¢ za powyzsze naruszenia ponosza kon-
kretne osoby, ktore dopuszczaja sie ich ,w zwigzku z zajmowanym
stanowiskiem lub pelniong funkcja”. Pociagniecie ich do odpowie-
dzialnosci wymaga zlozenia do prokuratury zawiadomienia o moz-
liwosci popelnienia przestepstwa. Jesli prokuratura uzna, Ze istnieje
uzasadnione podejrzenie popetnienia przestepstwa, rozpocznie tzw.
postepowanie przygotowawcze. W przeciwnym wypadku wyda po-
stanowienie o odmowie wszczecia postepowania. Proces na poziomie
samej prokuratury trwa zazwyczaj minimum kilka miesiecy i polega
na zbieraniu materiatu dowodowego oraz wyjasnianiu okolicznosci
sprawy. Jego zakonczeniem jest decyzja o sporzadzeniu i wniesieniu
aktu oskarzenia do sadu lub tez o umorzeniu sprawy. W przypadku
whiesienia do sadu aktu oskarzenia to sad zdecyduje o ewentualnym
ukaraniu osoby odpowiedzialnej (np. cztonkéw kadry kierowniczej)
karg grzywny lub ograniczenia wolnosci.

Nieco inaczej wyglada natomiast odpowiedzialno$¢ strony zwiazko-
wej. Odpowiedzialnosci karnej podlega¢ mogg zaréwno te osoby, ktore
~kieruja strajkiem lub inng akcja protestacyjng zorganizowang wbrew

48 Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnej, op. cit. s. 220.
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przepisom ustawy” (art. 26 ust. 2 u.r.s.z.), jak i te, ktore np. w zwigzku
z zajmowanym stanowiskiem nie dopetnity obowigzkéw okreslonych
w ustawie (art. 26 ust. 1 pkt 2) u.r.s.z.). Z ta drugg sytuacjg bedziemy
mie¢ do czynienia np. w przypadku oséb wchodzacych w sktad or-
ganu kierujacego strajkiem, ktére odméwily wspodlpracy z pracodawcy
w zakresie niezbednym do ochrony mienia zaktadu pracy. Procedura,
ktoéra skonczy¢ sie moze ukaraniem czlonkéw zwigzku zawodowego
(lub pracownikéw nienalezacych do zwiazku, ktorzy kierowali akeja
strajkowa), wyglada identycznie jak w przypadku postepowania pro-
wadzonego w odniesieniu do strony pracodawcy.

Poza odpowiedzialnoscia karng konkretnych osob, zorganizowa-
nie strajku lub innej akcji protestacyjnej wbrew przepisom ustawy
niesie ze sobg takze ryzyko odpowiedzialno$ci cywilnej. W tym wy-
padku odpowiedzialno$¢ ponosi¢ moze organizacja zwigzkowa, ona
bowiem jest traktowana jako organizator strajku — bez wzgledu na
to, jaki organ i w jakim skltadzie osobowym w jej imieniu faktycznie
strajkiem kieruje®. Odpowiedzialnos$¢ cywilna polega na odpowie-
dzialnosci za straty wywotane strajkiem lub inng akcja protestacyjng
zorganizowana wbrew przepisom u.r.s.z. (art. 26 ust. 3). Jest to tzw. od-
powiedzialnos$¢ odszkodowawrcza, czyli obowiazek naprawienia szkody
wyniklej z popelnienia czynu zabronionego — w praktyce sprowadza
sie ona do obowiagzku pokrycia strat wywolanych nielegalnym straj-
kiem (lub inng akcja protestacyjng). Pamietaé jednak nalezy, ze w ra-
mach tejze odpowiedzialno$ci naprawienie szkody obejmuje straty,
ktore poszkodowany ponidst, oraz korzysci, ktére mogltby osiggnaé,
gdyby mu szkody nie wyrzadzono (art. 361 § 2 kodeksu cywilnego
w zw. z art. 26 ust. 3 u.r.s.z.). Pociagniecie zwigzku zawodowego (lub
w wyjatkowych sytuacjach takze konkretnych osob kierujacych straj-
kiem) do tego typu odpowiedzialnosci wymaga postepowania przed
sadem cywilnym, gdzie bada sie legalnos¢ zakonczonej lub trwajacej
akcji strajkowej. Ze wzgledu na fakt, ze strajk zorganizowany zgod-

nie z przepisami u.r.s.z. oznacza strajk, ktéry poprzedza poprawne

49 Ibid. s. 388.
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przeprowadzenie calej procedury sporu zbiorowego, sad moze badac
dzialania (i zaniechania) strony zwigzkowej na kazdym etapie sporu.
Nalezy jednak pamietac, ze zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego
z dnia 25 stycznia 2005 r. ,nie kazde naruszenie obowigzkéw spoczy-
wajacych na organizatorach strajku bedzie miato jednakowe znaczenie
dla oceny jego legalnosci w ujeciu calej przeprowadzonej akcji™® -
oznacza to, ze drobne uchybienia proceduralne czy tez niezawinione
naruszenie przepisow ustawy nie powinny by¢ podstawg do uznania
strajku za ,zorganizowany wbrew przepisom ustawy”. Niemniej jed-
nak opisane wyzej zasady dochodzenia odpowiedzialnosci cywilnej po-
winny by¢ traktowane jako dodatkowa motywacja, by podczas sporu
zbiorowego rzetelnie i dokladnie wypelnia¢ wszelkie obowiazki strony
prowadzacej spér wynikajace z u.r.s.z. i innych aktéw prawnych.

Z przepiséw o odpowiedzialnosci za naruszenie przepiséw u.r.s.z.
wynikaja szczegdlne zasady sadowej kontroli legalnosci strajku
i sporu zbiorowego. Co do zasady, przyjety w Polsce model prawa do
strajku wyklucza mozliwo$¢ uprzedniego badania legalnosci strajku
(i samego sporu zbiorowego)®* — sady powinny tego typu dzialania
podejmowac dopiero po rozpoczeciu akcji strajkowej, gdy praco-
dawca zlozy powodztwo o uznanie strajku za nielegalny i zaptate
odszkodowania za straty wywolane ,strajkiem lub inng akcja pro-
testacyjna prowadzong wbrew przepisom u.r.s.z”. Zdarza si¢ jednak,
ze juz w momencie podawania przez zwigzki zawodowe wynikow
referendéw pracodawcy skladaja do sadéw wnioski o udzielenie za-
bezpieczenia roszczenia na podstawie art. 730 Kodeksu postepowania
cywilnego. Tego typu wnioski mozna zlozy¢ jeszcze przed zlozeniem
powoédztwa o ustalenie nielegalnosci akcji strajkowej, a po ich roz-
patrzeniu sad moze wydac postanowienie prewencyjnie zakazujace
ogloszenia oraz przeprowadzenia strajku®. Cho¢ taka praktyka sadéw

50 Wyrok SN z dnia 25 stycznia 2005 r., I PK 153/04, Monitor Prawa Pracy, 2005, nr 7.

51 Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity do rzqdéw prawa, op. cit. s. 216.

52 Jakub Grzegorczyk, Katarzyna Rakowska, Prawo cywilne przeciw prawom pracowni-
czym, strona internetowa Ogolnopolskiego Zwiazku Zawodowego Inicjatywa Pracownicza,
URL: https://ozzip.pl/publicystyka/strategie-zwiazkowe/item/2123-prawo-cywilne-przeciw-

-prawom-pracowniczym [dostep z 2.11.2022 1.].
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budzi watpliwosci prawne®?, to jednak przygotowujac sie do akcji
strajkowej trzeba bra¢ pod uwage ewentualnos¢, ze sad moze prewen-
cyjnie zakaza¢ nam rozpoczecia akcji strajkowej na okreslony w po-
stanowieniu czas. W tej sytuacji konieczne bedzie zlozenie zazalenia
na wydane postepowanie lub wniosku o jego zmiane. Moze sie jed-
nak okaza¢, ze konieczne bedzie przesuniecie planowanego terminu
strajku do momentu, w ktorym uptynie okres, na jaki obowigzuje
zabezpieczenie roszczenia.

53 Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity do rzqdow prawa, op. cit. s. 217.



Rozdziat 3
Strategiczne podejscie
do sporu zbiorowego*

Katarzyna Rakowska

W tej czeSci naszej ksigzki przedstawiamy praktyczny poradnik pro-
wadzenia sporu zbiorowego. Jest on oparty na do§wiadczeniach zebra-
nych podczas sporéw zbiorowych prowadzonych przez rozne zwiazki

zawodowe na przestrzeni ostatnich 10 lat.

Poradnik sklada sie z 4 czesci:

1. Strategia przygotowania zadan i ich negocjacji

2. Strategie zwigzkowe na poszczegdlnych etapach sporu
3. Strategie pracodawcow utrudniajace prowadzenie sporu
4. O czym warto pamietac?

Do sporu zbiorowego nalezy sie gruntownie przygotowac jeszcze
przed zlozeniem zgdan. Mozemy o tym mys$le¢ jak o rozgrywece z pra-
codawca. W niektorych miejscach pracy rozgrywka ta bedzie przebie-
gala gladko, w innych - pracodawcy beda starali sie utrudnia¢ nam
przechodzenie kolejnych etapéw sporu zbiorowego, aby uniemozli-
wié przeprowadzenie legalnego strajku. W tej czesci nie omawiamy

przepiséw, a skupiamy sie na kwestiach praktycznych.

' Rozdzial 3 tego poradnika zostal przygotowany z wykorzystaniem wynikow ba-
dan prowadzonych w ramach projektu ,Zwiazki zawodowe wobec ograniczenia prawa do
strajku w Polsce” realizowanego w ramach grantu Narodowego Centrum Nauki, nr projektu:
2018/31/N/HS5/02781. Przyklady dzialalnosci zwigzkéw zawodowych w réznych zaktadach
pracy zostaly zrekonstruowane na podstawie doniesienn medialnych.
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Strategia przygotowania zadan i ich negocjacji

Zadania przygotowane strategicznie to takie, ktére odzwierciedlaja
potrzeby zatrudnionych w zakladzie pracy osoéb, z ktoérymi si¢ one
zgadzaja i o ktore chcg walczy¢. Spor zbiorowy to proces, ktory kosz-
tuje zwiazek duzo energii, pieniedzy i czasu, a jego pomyslny przebieg
zalezy przede wszystkim od zaangazowania pracownic i pracownikow,
o ktorych interesy sie toczy. Bez poparcia zalogi zaktadu pracy oraz
gotowosci do podjecia ewentualnego strajku spdr zbiorowy ma male
szanse powodzenia. To z solidarnosci i przekonan pracownic i pracow-
nikéw plynie sita zwigzku. Aby te sile zbudowa¢, warto zadbac, by za-
dania odnosily sie do probleméw i potrzeb wiekszosci zatrudnionych.

W strategicznym przygotowaniu zadai pomocne bedzie wykona-
nie trzech krokow:

+ Przygotowanie ,mapy” zakladu pracy,

« Poznanie opinii i potrzeb oséb z réznych jednostek organiza-

cyjnych zaktadu pracy,
« Zbadanie sytuacji finansowej pracodawcy.

Na tej podstawie mozemy nastepnie ustali¢ zakres zadan oraz
sktad zespotu prowadzacego spor zbiorowy w imieniu zwigzku.

~Mapa” zaktadu pracy

Mapa zakladu pracy jest opisem takich jego elementow jak: struktura
wlascicielska, jednostki organizacyjne (dzialy, sekcje, oddzialy, depar-
tamenty itp.), geograficzne lokalizacje, w ktorych odbywa sie proces
pracy, lista stanowisk pracy oraz stan zatrudnienia. Przygotowanie
mapy pozwoli nam na lepsze poznanie naszego miejsca pracy, zapla-
nowanie rozwoju zwiazku w lokalizacjach, gdzie jestesmy slabsi oraz
dotarcie do wiekszej liczby pracownikéw i pracownic. Mape mozna
przygotowac w formie prostego, odrecznego rysunku lub tabeli z wy-

zej wymienionymi informacjami.
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Poznanie struktury wlascicielskiej zaktadu pracy i jego powiazan
z innymi podmiotami ma kluczowe znaczenie przy ustalaniu adresata
zadan oraz podejmowaniu decyzji o tym, w jakich zakladach powinny
zostaé podjete dziatania w ramach sporu. W przypadku podmiotéw
z sektora publicznego bardzo czesto konieczne bedzie nie tylko zwro-
cenie sie z zadaniami do dyrekcji naszej instytucji, ale takze do wladz
(samorzadowych lub panstwowych), od ktoérych zalezy budzet za-
kladu pracy (por. s. 32—33). W sektorze prywatnym moze sie nato-
miast zdarzy¢, ze nasza firma jest cze$cig grupy kapitalowej i w duzej
mierze zalezy od innych podmiotow. W takiej sytuacji najlepszym
rozwigzaniem jest wszczecie sporu wielozakladowego, ktory obejmie
kluczowe zaklady pracy w danej grupie.

Przyktad:
Dziatania Inicjatywy Pracowniczej w Grupie L'Oreal

Od 2011 r. w grupie L'Oreal dziata komisja Inicjatywy Pracowniczej.
W Polsce w sktad grupy wchodza: biura firmy, sklepy Kiehl’'s w War-
szawie oraz magazyn w podwarszawskich Btoniach. Osobnym, ale $ci-
sle powigzanym z grupa podmiotem jest fabryka L'Oréal Warsaw Plan

w Kaniach. Laczne zatrudnienie w tych wszystkich lokalizacjach wynosi

ok. 800 0s6b, z czego 120 zrzeszonych jest w Inicjatywie Pracowniczej.

Aby méc skutecznie dziata¢, komisja OZZ IP niedtugo po zawiazaniu

sie podjeta decyzje, ze swoja dziatalnoscig obejmie wszystkie zaktady
pracy sktadajace sie na grupe L'Oreal oraz powigzane z nig podmioty
takie jak fabryka w Kaniach. Dzieki przeprowadzonym przez zwigzek
akcjom informacyjnym (ulotkowania i spotkania z zatrudnionymi), udato

sie ten cel zrealizowac i obecnie do komisji naleza zar6wno pracownicy

i pracownice biur, jak i magazynu oraz fabryki. Daje to zwigzkowi lep-
sz pozycje negocjacyjng podczas rozméw z pracodawcg o warunkach

pracy i podwyzkach.
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Poniewaz spor zbiorowy dotyczy catego zaktadu pracy, to obej-
muje takze wszystkie lokalizacje i oddzialy, w ktorych prowadzona
jest dzialalnos¢ naszego pracodawecy. Jest to szczegdlnie wazne przy
etapie referendum strajkowego, gdzie konieczne jest uzyskanie fre-
kwencji na poziomie 50% ogdétu zatrudnionych. Przykltadowo, komisja
Inicjatywy Pracowniczej dzialajaca w Amazonie podczas referendum
strajkowego w latach 2022-2023 musiala przeprowadzi¢ glosowania
w 12 magazynach rozmieszczonych na terenie calego kraju® Przygo-
towujac sie do sporu, musimy wiec opracowac liste wszystkich loka-
lizacji zakladu pracy.

Rownie wazne jest to, jak nasz zaklad pracy jest zorganizowany:
jakie jednostki organizacyjne (dzialy, oddzialy, sekcje) sg wyodreb-
nione w jego strukturze, ile 0sob pracuje na réznych stanowiskach,
ktére zadania sg zlecane podwykonawcom. Niektore firmy szeroko
korzystaja z outsourcingu, zlecajac ,na zewnatrz” takie dziatania
jak ochrona, sprzatanie czy ksiegowos¢, a dodatkowo korzystaja
takze z ustug agencji pracy tymczasowej. Inne natomiast opieraja
si¢ na bezposrednim zatrudnieniu wigkszosci personelu. Informacje
o strukturze organizacyjnej zakladu pracy beda dla nas miaty zna-
czenie np. przy okreslaniu liczby oséb uprawnionych do glosowania
w referendum strajkowym. Wiedza o tym, jakie w naszym zakla-
dzie pracy sg stanowiska pracy, zakresy obowigzkow oraz kto od
kogo zalezy i komu podlega, pozwala okresli¢ rozklad sit i zaleznosci
oraz ma duze znaczenie przy ukladaniu strategii dzialania podczas
sporu zbiorowego.

Ostatnim elementem mapy jest rozpoznanie, ile 0sdb jest zatrud-
nionych w réznych lokalizacjach i jednostkach organizacyjnych oraz
jakie sa warunki ich zatrudnienia: ile jest umoéw statych, ile czaso-
wych oraz w jakich systemach czasu pracuja rozne osoby. Informacje
te beda istotne np. przy planowaniu dzialan informacyjnych, strajku
ostrzegawczego i referendum, a takze podczas samego strajku.

> Referendum strajkowe w Amazon - podsumowanie, serwis internetowy OZZ Inicja-
tywa Pracownicza, URL: https://ozzip.pl/informacje/ogolnopolskie/item/296 4-referendum-
-strajkowe-w-amazon-podsumowanie [dostep z 28.04.2023 1.].
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Opinie i potrzeby réznych grup pracowniczych
Wiekszos¢ sporéw zbiorowych w Polsce toczy sie o wysokos¢ plac,
a glownym zadaniem sg podwy?zki. Jesli jednak nie znamy opinii os6b
zatrudnionych we wszystkich dziatach i na réznych stanowiskach,
moze okazac¢ sie, ze podwyzki sa wazne tylko dla czesci pracownic
i pracownikow, a naszego sporu zbiorowego nie poprze wiekszosc¢
zatrudnionych osob. Zdarza sie, ze wazniejsze od podwyzki jest zwol-
nienie tempa pracy lub zmniejszenie norm. Nie warto zakltada¢ z gory,
ze kazdy dziat ma takie same problemy.

Opinie warto zebra¢ w formie ankiety i bezposrednich rozméw
z pracownikami. Mozna wykorzysta¢ do tego przerwy w pracy, do-
jazdy lub spotkania po pracy. Nic nie stoi na przeszkodzie, by sko-
rzystac takze z takich form zbierania opinii jak zebrania otwarte dla
wszystkich zatrudnionych czy media spoleczno$ciowe (zamkniete
grupy dyskusyjne, listy mailowe, zbiorowe konwersacje i czaty).

Wykorzystanie ankiety pracowniczej
w sporze zbiorowym - przyktad Danfoss Poland®

W maju 2021 r. komisja Inicjatywy Pracowniczej dziatajgca w firmie Danfoss
(producent urzadzen grzewczych, chtodniczych, klimatyzacyjnych i cie-
ptowniczych) przeprowadzita szczegotowa ankiete pracownicza w zakta-
dzie sp6tki zlokalizowanym w Grodzisku Mazowieckim. Celem badania byto
poznanie opinii pracownikéw i pracownic na temat systemu wynagradza-
nia obowigzujgcego w firmie oraz stopnia zadowolenia z dotychczasowych
podwyzek. W opracowaniu pytan i analizie odpowiedzi pomocy udzielity
osoby z innych komisji zwigzku pracujace w firmach badawczych lub po-
siadajace wyksztatcenie socjologiczne. Dzieki ankiecie udato sie ustalic:

3 Danfoss — wyniki ankiety pracowniczej o wynagrodzeniach, serwis internetowy OZZ
Inicjatywa Pracownicza, URL: https://ozzip.pl/informacje/mazowieckie/item/2838-danfoss-
wyniki-pracowniczej-ankiety-o-wynagrodzeniach [dostep z 20.04.2023 1.].
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jak duzy odsetek pracownikéw i pracownic uwaza dotychcza-
sowe podwyzki za niewystarczajace,
jak oceniany jest dotychczasowy system wynagradzania
w Danfossie,
czy pracownicy i pracownice uwazaja, ze s sprawiedli-
wie wynagradzani,

. jakich zmian oczekuje zatoga Danfossa.

W ankiecie udato sie zebraé odpowiedzi od prawie 200 0s6b spo-

sréd liczacej ok. 1 tys. zatogi zaktadu. Odpowiedzi na temat oczekiwa-

nych zmian w systemie wynagradzania zostaty nastepnie wykorzystane
do opracowania postulatéw ptacowych w ramach sporu zbiorowego
i ustalenia, ktére rozwigzania maja najwieksze poparcie wsroéd pracow-

nic i pracownikéw.

Informacje o sytuacji zaktadu pracy
Przygotowujac si¢ do sporu zbiorowego, warto zebra¢ jak najwiecej
informacji o sytuacji finansowej zaktadu pracy. Potrzebne nam beda
przede wszystkim dane na temat:

1. przychodéw firmy w ostatnich kilku latach,

2. zyskow osiggnietych w ostatnich latach,

3. wysokosci funduszu plac (catkowitej kwoty przeznaczonej na

wynagrodzenia) i jego zmian w ostatnich latach,

4. udzialu wynagrodzen w catkowitych kosztach przedsiebiorstwa,

5. zréznicowania wynagrodzen,

6. przecietnego wynagrodzenia na poszczegdlnych stanowiskach.

Powyzszy katalog informacji nie jest zamkniety — w zalezno-
Sci od specyfiki zaktadu pracy mozna go poszerzac o inne kwestie,
ktore beda potrzebne w diagnozowaniu sytuacji finansowej praco-
dawcy oraz ukladaniu postulatéw. Niezaleznie jednak od specyfiki
miejsca pracy, podczas negocjacji z pracodawca bedziemy poruszac
kwestie kosztow realizacji zadan zwigzkowych, kondycji finansowe;j
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pracodawcy czy $redniego poziomu ptac. Musimy by¢ gotowi na od-
pieranie zarzutéw o to, ze nasze postulaty sa nierealistyczne (nie-
mozliwe do spelnienia), czy tez sugestii, ze dotychczasowe podwyzki
byty wystarczajace.

Zrédta informacji o sytuacji zaktadu pracy

Informacje o sytuacji zaktadu pracy mozemy czerpac z kilku zrédet. Naj-
wieksze znaczenie maja:
1. System EKRS Ministerstwa Sprawiedliwosci, w ktérym na pod-
stawie numeru KRS pracodawcy mozemy znalez¢:
* elektroniczny odpis KRS zawierajacy m.in. informacje o or-
ganie reprezentujacym podmiot, dane oséb wchodzacych
w sktad tego organu, liste oddziatéw, powigzania z innymi
podmiotami gospodarczymi, historie przeksztatcen wtasno-
sciowych, przedmiot dziatalnosci.
dokumenty finansowe takie jak sprawozdania finansowe,
sprawozdania z dziatalnosci oraz uchwaty o podziale zysku
badz pokryciu straty.
Portal EKRS jest dostepny pod adresem: https://ekrs.ms.gov.pl
Biuletyn Informacji Publicznej (BIP) zaktadu pracy. Podmioty
publiczne oraz realizujgce zadania publiczne maj3 obowigzek
prowadzenia specjalnych stron internetowych, na ktérych pu-
blikowane sg informacje o statusie/formie prawnej podmiotu,
jego przedmiocie dziatania i kompetencjach, organach i oso-
bach sprawujacych funkcje, majatku itd. Na stronach BIP-u za-
zZwyczaj mozna takze znalez¢ sprawozdania finansowe.
Samodzielnie zebranych przez zwiazek informacji, gtéwnie na
podstawie art. 28 Ustawy o zwigzkach zawodowych. Artykut ten
zobowiazuje pracodawce do udostepnienia organizacji zwigz-
kowej ,,informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci

zwiazkowej”, takich jak:
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a) warunki pracy i zasady wynagradzania,
b) sytuacja ekonomiczna pracodawcy,

c) stan, struktura i przewidywane zmiany zatrudnienia,

d) dziatania, ktére moga powodowac istotne zmiany w organi-

zacji pracy lub podstawach zatrudnienia.

Powyzsza lista informacji nie jest zamknieta — zwigzek zawodowy
ma prawo z3dac od pracodawcy takze innych informacgji, jesli tylko
jest w stanie wykazac, ze sg one niezbedne do prowadzenia dziatalno-

sci zwiazkowej.

Ustalenie zakresu zqdan

Przemys$lane zadania to podstawa sporu zbiorowego. O zlozeniu za-
dan do pracodawcy nalezy mysle¢ jak o pierwszym ruchu w roz-
grywce szachowej — ,otwarciu partii”, od ktérego beda zalezaly
kolejne ruchy nasze oraz strony pracodawcy.

Przygotowujac zadania, dobrze mie¢ w pamieci cztery zasady:

1. Zakres zadan jest ograniczony przez ustawe, w zwiazku z czym
moga one dotyczy¢ wylacznie wynagrodzen, warunkow pracy,
swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych.

2. Zadania powinny by¢ zarazem realistyczne, czyli mozliwe do
spelnienia przez pracodawce, jak i sformulowane w taki sposéb,
zeby mozna bylo negocjowac¢ ich zakres.

3. Zadania powinny by¢ dobrze sformutowane - czyli by¢ kon-
kretne, ,mierzalne” i okre§lone w czasie.

4. Zadania musza mie¢ poparcie zalogi — odpowiadaé¢ na najwaz-
niejsze problemy wiekszosci lub licznej grupy pracownikow
i pracownic w zakladzie.

4+ Zadania mierzalne to takie, co do ktérych mozemy w latwy sposob stwierdzié, czy
i w jaki sposob zostaly przez pracodawce zrealizowane.
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Najczestszym bledem popelnianym podczas sporéw zbiorowych
przez zwiazki zawodowe jest nieprecyzyjne okreslanie zadan. Zdarza
sie, ze organizacje zwigzkowe formutujg postulaty ptacowe w for-
mie: ,20 procent podwyzki dla wszystkich”. W tak sformutowanym
zadaniu nie wiadomo, czy chodzi o podwyzszenie wynagrodzenia
zasadniczego o0 20%, czy tez moze o zwiekszenie funduszu plac (czyli
wszystkich wydatkéw zwigzanych z wynagrodzeniami) o 20%. Nie
wiadomo takze, od kiedy podwyzka ta ma obowigzywac. W efekcie
bedziemy zmuszeni doprecyzowac to zadanie podczas rokowan, a pra-
codawca bedzie starat sie przekona¢ nas, ze juz dokonal podwyzek
poprzez rézne premie, dodatki czy Swiadczenia pozaplacowe (jak np.
finansowanie prywatnej opieki medycznej czy dofinansowanie po-
sitkow). Tego typu nieporozumienia bedg przedtuza¢ i komplikowac
spor, a co za tym idzie, oddala¢ nas od podpisania porozumienia albo
protokotu rozbieznosci.

Innym czestym btedem jest zbyt nisko okreslona kwota zgdane;j
podwyzki. Jesli wskazemy, ze zadamy 10% podwyzki wynagrodzenia
zasadniczego w sytuacji, gdy inflacja jest na poziomie 7%, a w naszym
zakladzie nie bylo podwyzek od kilku lat, to stawiamy si¢ w bardzo
trudnej sytuacji negocjacyjnej. Po pierwsze nie mamy duzego pola
do ustepstw. Po drugie, po naszym zwyciestwie pracownicy i pracow-
nice ledwo odczuja podwyzke, bo bedzie ona zbyt niska w poréwna-
niu do rosnacych z roku na rok kosztéow zycia. Warto wiec wysuwaé
takie zadania, z ktérych mozemy troche ,zejs¢” podczas sporu zbio-
rowego, jesli da nam to szanse na kompromis i podpisanie porozu-
mienia z pracodawcg. Pamieta¢ nalezy jednak, ze zbyt wygdérowane
postulaty mogg zosta¢ uznane za naruszenie zasady racji wystarcza-
jacej (por. s. 23).

Formulujac zadania placowe, nalezy takze pamieta¢, ze jesli okre-
slimy je procentowo, to realna kwota podwyzki bedzie rosna¢ pro-
porcjonalnie do kwoty wynagrodzenia pracownika. Oznacza to, ze
te osoby, ktore obecnie zarabiaja najwiecej, takze otrzymaja najwie-
cej po podwyzce. Natomiast ci, ktorzy zarabiaja najmniej, dostang
najmniejsza podwyzke. Warto wiec przed sformutowaniem zadan
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przeanalizowa¢ poziom wynagrodzen w zakladzie pracy: Jakie jest
najnizsze a jakie najwyzsze wynagrodzenie zasadnicze? Jaka jest
proporcja pomiedzy stalymi (wynagrodzenie zasadnicze) a zmien-
nymi (premie, dodatki) skladnikami wynagrodzen? Jakich podwyzek
i w jakiej formie domagaja sie pracownicy? Probujac odpowiedzie¢ na
ostatnie z tych pytan, musimy takze zdecydowac, czy podczas sporu
chodzi nam jedynie o waloryzacje wynagrodzen (dostosowanie ich do
wzrostu kosztow zycia), czy chcemy takze zmienic ich strukture, czyli
zasady wynagradzania (proporcje pomiedzy stalymi a zmiennymi
sktadnikami wynagrodzenia, wysokos¢ roznych dodatkow, rozpietosé
zarobkow pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami zaszeregowania). Za
pomoca sporu mozemy probowac osiagnaé obydwa te cele, jednak
wtedy konieczne moze by¢ ujecie kwestii placowych w dwoch lub
wiecej postulatach, np. jednym dotyczacym podwyzki dla wszystkich
rekompensujacej wzrost cen, drugim dotyczacym wprowadzenia do-
datku stazowego (wyplacanego po przepracowaniu w firmie okreslo-
nej liczby lat i stanowiacego forme dowartosciowania do§wiadczenia
pracownikéw) i trzecim — zwiekszeniu wynagrodzen grup najmniej
zarabiajacych po to, zeby zmniejszy¢ nieréwnosci placowe.
Postulaty ptacowe warto sformutowaé jako konkretna kwote
lub procent wynagrodzenia, odnosi¢ do pensji zasadniczej i wska-
zywac¢ termin, od kiedy podwyzka ma obowigzywac. Dobrym zada-
niem placowym jest np. ,podwyzszenie podstawy wynagrodzenia
dla wszystkich pracownikéw o 1 tys. zlotych brutto od 1 marca br”
Przy sformulowanym w ten sposéb zadaniu mozemy wyobrazi¢ so-
bie ustepstwa, ktore bedziemy w stanie zaakceptowaé¢ w toku roko-
wan — na przyklad, jesli okaze sie, ze nie jesteSmy w stanie wywalczy¢
»po tysiac dla kazdego”, mozliwe bedzie przedstawienie alternatyw-
nych propozycji takich jak: ,500 zt dla 0séb otrzymujacych najniz-
sze wynagrodzenie i 300 zt dla pozostalych”. Okres$lenie terminu, od
ktorego podwyzka ma obowigzywacé, pozwala natomiast unikna¢ sy-
tuacji, w ktorej przedluzajace sie rokowania lub mediacje sprawiaja,
ze podwyzki wejda w zycie po wielu miesigcach od rozpoczecia sporu,
a przez ten czas wynagrodzenia zalogi pozostana na dotychczasowym
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poziomie. Pamietajmy, ze inne zadania, czyli te odnoszace si¢ do wa-
runkoéw pracy, $wiadczen socjalnych oraz wolnosci zwigzkowych
réwniez powinny by¢ precyzyjne.

W samym os$wiadczeniu o wejsciu w spdr zbiorowy uzasadnie-
nie zadan nie jest konieczne, nalezy si¢ jednak przygotowacé na to,
ze bedziemy musieli nasze postulaty ,obroni¢” podczas rokowan
i mediacji. Je$li wiec zadamy zmniejszenia normy wydajnosciowej
w zakladzie logistycznym, pracodawca bedzie z pewnoscia staral sie
ustali¢, z czego dokladnie wynika takie zadanie zalogi oraz bedzie
argumentowal, ze obnizenie normy przyniesie wzrost kosztow lub
nawet straty finansowe. Powinni$my by¢ w stanie mdc na te argu-
menty odpowiedzie¢, np. odnoszac sie do takich kwestii jak: wplyw
wysokiego tempa pracy na zdrowie pracownikéw, liczba wypadkow
w pracy i zwolnien lekarskich czy rotacja zatrudnienia. W ten sposob
pokazujemy ,niewidoczne koszty” obowigzujacych warunkoéw pracy,
jakimi sg zakldcenia pracy wywotane wypadkami i absencjami oraz
koniecznos¢ wyszkolenia nowych pracownikow. Jesli normy zostaty
ostatnio podwyzszone, to pomocne bedzie takze odwotanie do odpo-
wiednich przepisow Kodeksu pracy (na przyktad art. 83 par. 3 k.p. za-
kazuje podwyzsza¢ normy wylacznie na podstawie tego, ze niektorzy
pracownicy sa w stanie je przekroczyc).

Dobre formutowanie zagdan - przyktady

Wtasciwie sformutowane postulaty powinny by¢ jednoczesnie kon-
kretne, mierzalne, okreslone w czasie i zgodne z Ustawg o rozwigzy-
waniu sporéw zbiorowych. Okreslenie postulatu w czasie nie zawsze
jest konieczne (mozna te kwestie doprecyzowac w porozumieniu koi-
czacym spar), ale nasze zgdania na pewno powinny spetnia¢ pozo-
state kryteria.




Czy jest Czy jest Czy jest Czy jest Czy jest
? i 2 3 b

Postulat konkretny? | mierzalny?*| okreslony | zgodny dobrze sfor
w czasie? zu.rs.z.? mutowany?

.Wprowadzenie
sprawiedliwego
systemu X X X Vv NIE

wynagradzania”

.Podwyzszenie
od 1 marca br.
zasadniczego
wynagrodzenia

i Vv v v Vv TAK

wszystkich
pracownikéw

0 500 zt brutto”

.Wydtuzenie
przerwy w pracy
do 45 minut \Y Vv X Vv TAK
i wliczenie jej do
czasu pracy”

.Zaprzestanie

dyskryminacji
L ) X X X \Y NIE
starszych

pracownikow"”

.Natychmiastowe

odwotanie Vv v Vv X NIE
prezesa zarzadu”

.Wprowadzenie
od przysztego
roku dodatkowych
4 dni ptatnego

Vv v Vv Vv TAK
urlopu wypo-

czynkowego dla

wszystkich

zatrudnionych”

* mierzalny postulat to taki, co do ktérego mozemy w tatwy sposob stwierdzié,
czy i w jaki sposob zostat przez pracodawce zrealizowany.
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Nie istnieje jedna uniwersalna regula pozwalajaca okreslic, ile
zadan nalezy zglosi¢ w ramach sporu zbiorowego. Tutaj wszystko
zalezy od sytuacji w zakladzie pracy - czyli tego, jakie w danym
momencie sg gtéwne problemy i oczekiwania pracownikéw i pra-
cownic. Przygotowujac zadania, musimy wybra¢ takie, ktore majg
najwieksze poparcie wsrdd zatrudnionych oséb — czasem bedzie to
tylko jeden problem, w innych sytuacjach moze sie zdarzy¢, ze lista
postulatow bedzie sktadac sie z kilku lub nawet kilkunastu pozycji.
Nalezy jednak pamietaé, ze wieksza liczba zadan w istotny sposob
przedtuzy fazy rokowan i mediacji, poniewaz kazde z nich bedzie
musialo zostaé oméwione podczas spotkan z pracodawca. Moze sie
tez zdarzy¢, ze pracodawca zarzuci nam, ze nasze zadania nie miesz-
cza sie w dopuszczalnym przedmiocie sporu okreslonym w ustawie
i bedzie probowal na tej podstawie uzyskaé sadowy zakaz organiza-
cji lub ogloszenia strajku. Jesli sad przychyli sie do stanowiska pra-
codawcy, to przy wiekszej liczbie zadan mamy wieksza szanse na
to, ze tylko niektoére z nich zostang uznane za niezgodne z ustawa,
a tym samym bedziemy mogli kontynuowa¢ spér odnosnie do po-
zostalych postulatow.

Najwazniejszym elementem ustalania zadan jest wlaczenie
w proces decyzyjny mozliwie jak najwiekszej liczby oséb z naszego
zaktadu pracy. Ostatecznie to od pracownikoéw i pracownic zalezy,
czy wszczety przez nasz zwigzek spor bedzie miat poparcie i czy
realna stanie sie grozba zatrzymania pracy (ktora jest kluczowym
elementem warunkujacym skutecznosé¢ sporu zbiorowego). Jezeli
jest taka mozliwosé, to decyzje o wejéciu w spdr i ustaleniu osta-
tecznej listy zadan warto podja¢ na ogdlnym (walnym) zebraniu
cztonkoéw i cztonkin organizacji zwigzkowej lub na zebraniu otwar-
tym dla wszystkich pracownikéw i pracownic zakladu pracy, bez
wzgledu na to, czy naleza do zwiazku. Taki sposéb podejmowania
decyzji pozwala upewnic sie, ze zadania wysuniete w ramach sporu
faktycznie majg szersze poparcie. Dyskusja w wiekszym gronie po-
zwoli nam takze na ustalenie hierarchii postulatow: Ktore z zadan
sg kluczowe? Z ktérych mozna zrezygnowaé podczas negocjacji
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z pracodawca? Czy dopuszczamy jakie$ modyfikacje zadan podczas
negocjacji (np. zgode na nizszg kwote podwyzki niz pierwotnie
zgloszona pracodawcy)? W ten sposob zespol negocjacyjny uzy-
ska tzw. mandat do prowadzenia negocjacji, czyli wytyczne odno-
s$nie do tego, co jest mozliwe do zaakceptowania podczas rozméw,
a co nie. Jezeli zorganizowanie zebrania nie jest mozliwe, szerszg
dyskusje mozemy przeprowadzi¢ za pomocg $rodkéw komunika-
cji elektroniczne;j.

Zesp6t prowadzqcy spor
Ustalajac, kto bedzie prowadzil negocjacje, mozna przyjac rézne
strategie. Najprostszym rozwiazaniem jest przyjecie, ze negocjacje
w imieniu zwigzku prowadzg te osoby, ktore do tej pory byly wyzna-
czone do reprezentowania organizacji przed pracodawca i korzystaty
z tzw. ochron zwigzkowych (pracodawca nie mégt bez zgody zarzadu
zwigzku rozwigza¢ ani wypowiedzie¢ im umow o prace, ani zmienic
warunkow pracy na niekorzys$é¢). To rozwigzanie nie wymaga zad-
nych dodatkowych formalnosci, a osoby te najczesciej wchodza takze
w sklad wiladz naszej organizacji zwiazkowe;j.
Jak wskazali$my w rozdziale 2 (por. s. 37-38), zesp6l prowadzacy
spoér moze by¢ jednak szerszy. W jego sklad mogg wchodzi¢ np.:
1. osoby zatrudnione w naszym zakladzie pracy, ktore nie petnia
zadnej funkcji we wladzach naszego zwigzku,
2. osoby spoza naszego zakladu pracy biorace udziat w sporze
w charakterze doradcow/doradczyn lub ekspertéw/ekspertek,
3. osoby wchodzace w sklad wladz krajowych zwigzku (Komisji
Krajowej OZZ Inicjatywa Pracownicza) lub powolanych przez
Komisje Krajowsa grup roboczych i zespotéw problemowych (np.
grupy roboczej ds. prawnych).

Jezeli zdecydujemy sie na rozszerzenie zespolu negocjacyjnego
o ktoras z wyzej wymienionych grup, musimy pamigtac¢ o przygo-
towaniu odpowiedniej uchwaly i upowaznien dla tych osob, ktore
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nie nalezg do prezydium naszej komisji. Poszerzajac zespot nego-
cjacyjny o osoby, ktére pracuja w naszym zakladzie, ale nie pelnig
funkcji we wladzach, warto postarac sie, aby byly to osoby pracujace
w roznych dziatach zakladu pracy i na ré6znych stanowiskach. W ten
sposéb beda one niejako petni¢ funkcje ,reprezentantow”/ reprezen-
tantek” danej jednostki organizacyjnej lub grupy zawodowej i odpo-
wiada¢ za komunikacje z grupa pracownikéw, ktora reprezentuja. Nie
warto jednak ,na site” wciaggac do zespotu osob, ktore nie czuja sie go-
towe lub nie maja zadnego doswiadczenia w dzialalnosci zwigzkowe;j.
Ustalajac sktad zespotu negocjacyjnego, warto pomysle¢ o zada-
niach, za jakie odpowiada¢ bedg wybrane osoby. Dobrze prowadzone
negocjacje wymagac beda wyznaczenia 0séb odpowiedzialnych za:

1. prowadzenie negocjacji (przedstawianie stanowiska strony
zwigzkowej, wnioskowanie o przerwy, prezentowanie podsu-
mowan dyskusji w poszczegdlnych punktach i propozycji roz-
wigzan w przypadku impasu),

2. przygotowanie notatek i protokolow ze spotkan,

3. przedstawienie poszczegélnych zagadnien/problemoéw i argu-
mentacji uzasadniajacej zadania zwigzane z tymi problemami
(np. jedna osoba odpowiedzialna za kwestie ptacowe, a inna za
te zwigzane z BHP),

4. obserwowanie przebiegu negocjacji (pilnowanie porzadku i ko-
lejnosci omawianych punktéw, interweniowanie w przypadku
gdy dyskusja kieruje sie na tematy poboczne),

5. komunikacje z zalogg — informowanie pracownikéw i pracow-
nic niebioragcych udzialu w negocjacjach o ich przebiegu, usta-
leniach czy propozycjach, jakie padly na spotkaniach.

To, jak ulozy¢ sklad zespotu prowadzacego spor, zalezy od do-
tychczasowych doswiadczen w dzialalnosci zwigzkowej. Prowadzenie
sporu wymaga zaufania, poniewaz pracodawcy mogg posuwac sie do
réznych metod rozbijania solidarnosci i zastraszania, o czym piszemy
w dalszej czesci ksigzki.
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Strategie zwigzkowe na poszczegélnych etapach sporu

W tej czesci skupimy sie na mozliwych przeszkodach, jakie mozemy
napotka¢ na poszczeg6lnych etapach sporu zbiorowego. Nie jest to
zamknieta lista. Musimy pamieta¢ o tym, ze pracodawcy szukajg co-
raz to nowszych sposobdéw na utrudnianie dzialalnosci zwigzkowe;j.
Podane tu przyktady maja zatem na celu poméc mysle¢ strategicznie
o0 sporze zbiorowym, a nie pokazaé wszystkie mozliwe scenariusze
jego przebiegu.

Etap 1: Ztozenie Zgdan i wszczecie sporu

Po zlozeniu zgdan mozemy spodziewac sie kilku reakeji pracodawcy:

1. Pracodawca uznaje zadania w calosci i je spelnia

Jest to sytuacja w praktyce niespotykana. Oznaczaloby to, zZe spor
nie zaistnial, wszystkie nasze zadania zostaly speinione i mozemy
wrdci¢ do pracy.

2. Pracodawca nie spelnia zadan i wyznacza termin rokowan

Spor zbiorowy istnieje od momentu, gdy zlozyli$my Zadania, kto-
rych pracodawca nie spetnil w wyznaczonym przez nas terminie (por.
s. 28). Jesli pracodawca zgodzit sie na rozpoczecie rokowan, powin-
nis$my ustali¢ z nim termin spotkania oraz poinformowac¢ o skladzie
naszego zespolu negocjacyjnego. Zdarza sie, ze pracodawcy probuja
ingerowac w to, ile i jakich 0séb bedzie wchodzi¢ w sklad zespotu re-
prezentujacego zwiagzek podczas sporu. W takich sytuacjach nalezy
pisemnie przypomnie¢ pracodawcy o zasadzie autonomii zwigzkowej
wyrazonej w art. 1 ust. 2 Ustawy o zwigzkach zawodowych — praco-
dawca nie ma prawa ingerowac w decyzje zwiazku odnosnie do tego,
kto bedzie jego reprezentantem podczas sporu.

Spor zbiorowy powinien by¢ dynamiczny, to znaczy toczy¢ sie
szybko w czasie. Przecigganie sporu zbiorowego jest jedng ze strate-
gii pracodawcy na jego wygaszenie. Rozciagniete w czasie rokowania
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i mediacje sprawiaja, ze jesteSmy coraz bardziej zmeczeni i poiry-
towani, a pracownice i pracownicy tracg zainteresowanie walka.
Dlatego warto pierwsze spotkanie w ramach rokowan ustali¢ w naj-
szybszym mozliwym terminie.

3. Pracodawca nie uznaje zadan, nie uznaje sporu zbiorowego
lub po prostu uporczywie milczy i nie odpowiada na pisma
Zdarza sie, ze pracodawcy uporczywie milcza, czyli nie odpowia-
daja na pisma. Po uplywie terminu wskazanego w pismie z zagdaniami
warto napisa¢ do pracodawcy ponownie — tym razem z informacja
o tym, ze jestescie juz w formalnym sporze zbiorowym i oczekujecie

wyznaczenia pierwszego spotkania w ramach rokowan.

Dokumentowanie przebiegu sporu

Niestety wiele spraw pracowniczych znajduje swoj finat w sadzie. Sady roz-
patruja dowody i przestuchuja $wiadkéw. Im wiecej zbierzemy dokumentéw,
tym wieksza nasza szansa na udowodnienie, ze zwigzek zawodowy postepo-
wat zgodnie z prawem i obowigzujacymi procedurami. Dlatego kazdy etap
sporu zbiorowego, od ztozenia zgdan po przebieg strajku, warto dokumento-
wac pisemnie na wypadek, gdybysmy musieli ztozy¢ dowody do sadu pracy.
Pisma zawsze sporzadzamy co najmniej w dwéch egzemplarzach
— jednym dla pracodawcy, jednym dla zwigzku zawodowego. Nalezy
pamietac, aby sktadajac pismo do pracodawcy, np. przez sekretariat,
uzyskac¢ na kopii, ktéra zostaje w naszej organizacji zaktadowej/mie-
dzyzaktadowej, potwierdzenie ztoZzenia pisma z dat3. Kopie moze pod-
pisac sekretariat, sam pracodawca lub osoba przez niego upowazniona,
np. osoba odpowiedzialna za zarzadzanie kadrami.
Jesli pracodawca lub jego przedstawiciel odmawia potwierdzenia ztozenia
pisma — warto na kopii zwigzkowej napisac notatke ,,pismo ztozone do pra-
codawcy dn. /tu data/” i podpisac przez osoby upowaznione do reprezento-

wania zwigzku zawodowego albo wystac poczta za potwierdzeniem odbioru.
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Pamietajmy, ze to sad, a nie pracodawca decyduje, czy zadania
sa zgodne z ustawg (por. s. 66—-70). Jesli pracodawca nie uznaje
sporu zbiorowego lub z jakich$ innych powodéw nie wyznacza
terminu rokowan, mozemy zlozy¢ do prokuratury zawiadomie-
nie o niedopelnieniu ustawowych obowiazkéw i przeszkadzaniu
w prowadzeniu sporu zbiorowego (por. s. 67). W takim zawiado-
mieniu powinni$my opisac¢ caly proces sporu zbiorowego i dota-
czy¢ kopie wszystkich pism wysylanych do pracodawcy i jego
ewentualne odpowiedzi.

Gdy pracodawca odmawia podjecia rokowan, powinni$my samo-
dzielnie przygotowaé protokoét rozbieznosci, ktory jest niezbedny do
przejscia do kolejnej fazy sporu. W protokole takim powinny znalezé¢
sie informacje o zgloszonych przez nas zadaniach, wskazanym ter-
minie ich realizacji, kolejnych podjetych przez nas krokach w celu
ustalenia terminu rokowan oraz ewentualny opis stanowiska praco-
dawcy (jesli zostalo nam ono przedstawione — w przeciwnym wy-
padku wystarczy wskazac, ze pracodawca nie odpowiedzial na nasze
pisma). Protokét taki nalezy podpisa¢ i zalaczy¢ do wniosku do Mini-
sterstwa Rodziny i Polityki Spolecznej o wyznaczenie mediatora. Jest
duza szansa, ze w takiej sytuacji ministerstwo wyznaczy mediatora,
nawet jesli pracodawca nie podjal rokowan.

W przypadku odmowy podjecia rokowan, poza wyzej wymienio-
nymi dzialaniami mamy jeszcze jedng mozliwos¢ kontynuowania
sporu — ,przeskoczenie” etapéw rokowan oraz mediacji i przejscie
od razu do organizacji referendum strajkowego (por. s. 55-56).

Komunikacja z pracownikami i pracownicami -
kluczowy element sporu zbiorowego

Od poczatku sporu zbiorowego, na kazdym jego etapie, czesto
i w rézny sposéb nalezy informowac pozostatych pracownikéw i pra-

cownice o dziataniach zwiazku. Dobra komunikacja jest kluczowym
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elementem sporu zbiorowego: pracownicy i pracownice muszg wie-
dzie¢, czym jest spor zbiorowy, jakie dziatania podejmuje zwiazek,
dlaczego dany etap sporu jeszcze trwa, jakie stanowisko prezentuje
pracodawca, czemu zwigzek zgadza sie lub nie zgadza na okreslone
rozwigzania itp.

Pracodawcy lubig ,,wygaszac” spory poprzez dtugie negocjacje
prowadzone za zamknietymi drzwiami — taka sytuacja sprawia, ze pra-
cownicy i pracownice nie wiedzg, co sie dzieje, a przez to spada ich
zainteresowanie i zaangazowanie w sp6r. Na kazdym etapie sporu i po
kazdym kluczowym wydarzeniu (spotkaniu z pracodawcg, otrzymaniu
pisma, podpisaniu protokotu rozbieznosci lub porozumienia koriczacego

spor) staramy sie przygotowac komunikat prezentujacy naszg perspek-

tywe. Warto dotrzec¢ z nim do jak najszerszego grona odbiorcéw za po-
moc3 takich narzedzi jak:

plakaty informacyjne wywieszane na tablicach

informacje wysytane e-mailem

opublikowania komunikatu na stronie internetowej lub w me-

diach spotecznosciowych.

Zadna forma komunikacji nie jest jednak lepsza od bezposredniej
rozmowy — w miare mozliwosci organizujemy spotkania dla pracow-
nic i pracownikéw oraz wykorzystujemy na rozmowy o sporze z ko-
legami i kolezankami przerwy lub droge z i do pracy.

Etap 2: Rokowania

Spotkania z pracodawca bywaja trudne - jest to moment, w ktorym
musimy skonfrontowa¢ sie z osobami na co dzien stojacymi wyzej od
nas w hierarchii zakladu pracy i rozmawia¢ z nimi jak réwny z row-
nym. Aby dobrze poprowadzi¢ negocjacje, warto pamietaé o kilku
zasadach przedstawionych ponize;.
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Przygotowanie do negocjacji

Przed przystapieniem do negocjacji sprawdzcie, czy jestescie do nich
przygotowani, prébujac odpowiedzieé na ponizsze pytania:
1. Czy mamy dane lub liczby, ktére mozemy przedstawi¢, uzasad-

niajac nasze zadania?
Czy wiemy, jakie przepisy prawa pracy majg zastosowanie do
zagadnien, ktére bedziemy omawiac? Czy moga one postuzyc
jako argument w rozmowach z pracodawcg?
W jaki spos6b pracodawca moze zareagowac na nasze postu-
laty? Jak mozemy odpowiedzie¢ na argumenty pracodawcy?
Jakie s3 mocne i stabe strony pracodawcy?
Jakie s3 mocne i stabe strony naszej organizacji zwigzkowej?
Kto jest osoba decyzyjna w strukturze naszego zaktadu pracy
odnosnie do kwestii, ktére s3 przedmiotem sporu?
Jakich mamy potencjalnych sojusznikéw, ktérzy moga wesprzec
nas podczas sporu?

Przygotowujac sie do negocjacji, nalezy takze pomysle¢ o miejscu
rokowan i mediacji. Najkorzystniej prowadzi¢ je w miejscu pracy —
dzieki temu pozostali pracownicy i pracownice widza, ze przedsta-
wiciele zwigzkowi prowadzg aktywne dzialania. Spotkanie kolegéw
i kolezanek z pracy daje tez poczucie sily i solidarnosci. Rokowania
w miejscu pracy mozna tez wykorzysta¢ do wywarcia dodatkowej
presji na pracodawce — pracownicy i pracownice moga np. wyko-
rzysta¢ przerwy w pracy do przyjscia pod sale rokowan i wyraze-
nia wsparcia.

Przed kazdym spotkaniem nalezy przedyskutowaé w zespole
negocjacyjnym zakres kompromisu, na ktéry mozemy sie zgodzic.
Podczas kazdych negocjacji trzeba mie¢, tzw. margines negocja-
cyjny — czyli np. ustalone minimum podwyzki, na jakie chcemy
sie zgodzi¢ lub zadania, z ktérych mozemy zrezygnowac na rzecz
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uzyskania kompromisu. To, jak dalece jesteSmy w stanie ,zej$¢”
z naszych zadan, zalezy od biezacej sytuacji — nastrojow wsrod pra-
cownic i pracownikow, etapu sporu zbiorowego, nastawienia praco-
dawcy. Dlatego margines negocjacyjny nalezy dyskutowac i ustala¢
podczas calego procesu sporu. Jak zawsze, w dyskusje na ten temat
warto probowaé wlaczy¢ jak najszersze grono oséb z naszego miej-
sca pracy.

Na poczatku spotkania nalezy ustali¢ z pracodawca, kto proto-
kotuje spotkanie, czyli zapisuje przebieg dyskus;ji i podjete ustalenia.
Jesli protokolowac bedzie osoba z zespotu pracodawcy, to i tak warto
przygotowaé ,wewnetrzna” notatke dla strony zwigzkowej, aby méc
zweryfikowaé, czy protokot jest poprawny. Po kazdym spotkaniu na-
lezy tez sprawdzié, czy zgadzamy sie z treécig protokotu — gdyby
wystapity jakie$ niejasnosci lub tres¢ protokotu nam nie odpowia-
data, mamy mozliwo$¢ przygotowania i przekazania pracodawcy
pisemnych zastrzezen lub wlasnej propozycji tresci protokotu da-
nego spotkania.

Zespot negocjacyjny pracodawcy

Pracodawca powinien albo wyznaczy¢ zesp6t negocjacyjny, albo stawiac
sie na spotkaniach w sktadzie formalnych przedstawicieli, np. cztonkéw
zarzadu spo6tki. Sprawdzcie, czy osoby obecne na danym posiedzeniu ro-
kowan lub mediacji s3 upowaznione do podejmowania decyzji w imie-
niu pracodawcy. Zdarza sie bowiem, ze pracodawcy deleguja na takie
spotkania osoby, ktére nie moga podja¢ zobowigzan w ich imieniu, np.
osobe pracujaca w dziale kadr, ktéra nie dostata od pracodawcy upo-
waznienia do ewentualnego podpisania porozumienia. Nie warto traci¢
czasu na spotkania, ktére nie przyniosa zadnego efektu i dlatego nalezy
domagac sie, aby w ramach sporu strone pracodawcy reprezentowaty

osoby faktycznie decyzyjne.
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Co do samej dyskusji z pracodawca, podczas rozmoéw nalezy trzy-
mac sie zasady, ze argumentujemy na podstawie faktow, a nie emocji.
Niezaleznie od tego, w jakim stylu negocjuje pracodawca, nie warto
dac¢ sie prowokowac i popadaé¢ w niemerytoryczne dyskusje. W do-
brze przygotowanym sporze zbiorowym znamy nastroje pracownic
i pracownikéw, zadania poszczegdlnych grup zawodowych oraz sy-
tuacje pracodawcy i na tej podstawie jesteSmy pewni naszych racji.

Warto takze na biezaco dyskutowac i ustala¢ w zespole negocja-
cyjnym oraz z pracownicami i pracownikami, w jakim tempie prowa-
dzimy spor. Jesli widzimy, ze pracodawca nie jest sklonny do rozméw,
jest ,usztywniony” — nie traémy wtedy energii na przekonywanie,
a skupmy sie na wywieraniu presji (poprzez akcje protestacyjne, me-
dia itp.).

W czasie rokowan w razie potrzeby mozna robi¢ przerwy, konsul-
towac sie miedzy sobg i z pozostalymi pracownicami i pracownikami.
Wszelkie decyzje o zmianie zakresu zadan, np. wysokosci negocjowa-
nej podwyzki, nalezy podejmowaé w porozumieniu.

Podczas negocjacji z pracodawca:

Zachowajmy zimn3 krew i twarz pokerzysty, postaraj sie nie oka-
zywac emodji;

Odzywajmy sie tylko zgodnie z wczesSniejszymi ustaleniami — nie
wchodZmy w stowo innej osobie z zespotu negocjacyjnego, nie do-
powiadajmy, nie podwazajmy zdania kolegéw i kolezanek;
Wszelkie rozbieznosci ustalajmy za drzwiami, np. podczas przerw;
Jesli zachodzi potrzeba szybkich konsultacji — napiszmy to na kartce
i podajmy koledze lub kolezance.

Trudno nauczy¢ sie negocjowania z broszury. Warto wiec dla tre-
ningu prze¢wiczy¢ réoznego typu sytuacje z innymi czlonkami i czton-
kiniami zwigzku.
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Jak wspomnielis$my, spor zbiorowy powinien by¢ dynamiczny,
a poszczegodlne jego etapy przebiegaé¢ szybko. W ten sposéb tracimy
mniej energii i utrzymujemy mobilizacje pracownic i pracownikow.
Dlugi proces rokowan czesto dziata na korzys¢ pracodawcy — ma on
wiecej czasu, by rozbijac naszg solidarno$¢ i determinacje. Zdarza sie
wiec, ze pracodawca moze utrudnia¢ zakorniczenie tego etapu sporu
zbiorowego na dwa sposoby:

1. Wyznacza odlegle terminy kolejnych spotkan, nie chce sie cze-

sto spotyka¢, zastania sie brakiem czasu,
2. Odmawia podpisania protokotu rozbieznosci.

Oba powyzsze przypadki mozna uznac za utrudnianie prowadze-
nia sporu zbiorowego i powiadomic¢ o nich prokurature. Protokoét
rozbieznosci po rokowaniach jest obowigzkowym elementem sporu
zbiorowego. Jesli nie podpisaliSmy protokotu rozbieznosci, nie mo-
zemy przej$¢ do kolejnego etapu — mediacji. Aby unikna¢ zabloko-
wania sporu na tym etapie w przypadku gdy pracodawca odmawia
podpisania protokolu, mozemy sami go spisac i przedstawi¢ praco-
dawcy do podpisania. Jezeli nadal bedzie odmawial, mozemy uznac,
ze dysponujemy tzw. jednostronnym protokolem rozbieznosci i za-
konczylismy etap rokowan (por. s. 44).

Etap 3: Mediacje

Na etapie mediacji kluczowe znaczenie ma szybkie i sprawne wy-
branie osoby pelniacej funkcje mediatora. Po podpisaniu protokotu
rozbieznosci z rokowan mozemy od razu przedstawic¢ pracodawcy
propozycje w tym zakresie. Mediatorem moze by¢ kazda osoba, co
do ktorej zgadzaja sie strony, czyli zwigzki zawodowe i pracodawca.
W przypadku braku porozumienia Ustawa daje nam mozliwos¢ wysta-
pienia z wnioskiem do ministra wlasciwego ds. pracy (obecnie Mini-
ster Rodziny i Polityki Spotecznej — MRiPS) o wyznaczenie mediatora.
Mozemy to zrobi¢ juz po uplywie 5 dni od momentu zakonczenia
rokowan. Dlatego nie warto traci¢ czasu na dluga wymiane pism
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z pracodawca i w przypadku braku porozumienia warto skorzystac
z opcji wyznaczenia mediatora przez ministerstwo.

Z mediatorem nalezy podpisa¢ umowe. Prawo nie narzuca formy
umowy, mozemy jednak uznaé, ze mediacja to forma ustugi, dlatego
domyslng umowa bedzie umowa zlecenie. Czasem zdarza sie, ze me-
diatorzy prowadzg jednoosobowa dzialalno$¢ gospodarczg — wtedy
wystarczy, ze mediator wystawi nam fakture za wykonang ustuge.

Strategiczne podejscie do sporu zbiorowego oznacza tez strate-
giczne podejscie do mediacji. Jesli w naszej ocenie pracodawca nie
chce osiagnaé porozumienia i zdecydowany jest na rozwigzania si-
towe, warto zastanowi¢ sie, czy zalezy nam na wyborze ,naszego”
mediatora, czy mozemy zgodzi¢ sie na kogokolwiek, kogo proponuje
pracodawca (nawet jesli mamy watpliwosci co do umiejetnoséci lub
bezstronnosci tej osoby). Nawet najlepszy mediator nie jest bowiem
w stanie przekonac¢ pracodawcy, u ktérego nie ma woli osiagniecia
porozumienia. Jesli zalezy nam na szybkim przej$ciu przez ten etap
sporu zbiorowego, mozemy odpusci¢ walke o wybdr osoby odpo-
wiedniej z naszej perspektywy, zaakceptowac jakakolwiek propozycje
pracodawcy lub zlozy¢ wniosek do MRiPS o wyznaczenie mediatora

»z urzedu” i skupic sie na przygotowaniu strajku ostrzegawczego oraz
przeprowadzeniu referendum.

Zdarza sie, ze mediator, w ktéorym poktadalismy nadzieje i w kto-
rego umiejetnosci wierzylismy, okazuje sie nieudolny lub nieprzygo-
towany do prowadzenia sporu. W takiej sytuacji mamy pelne prawo
do wyrazenia niezadowolenia oraz mozemy zagrozi¢ rozwigzaniem
umowy i wystapieniem do ministerstwa o wyznaczenie innej osoby.
W przypadku Zle prowadzonych mediacji mozemy takze o§wiadczy¢,
ze nie widzimy sensu kontynuowania tego etapu i wnioskowac o pod-
pisanie protokotu rozbieznosci. Jest to duzo lepsze rozwigzanie niz
przeciaganie w nieskoniczono$¢ negocjacji, ktore niczemu nie stuza.

Warto pamietad, ze na etapie mediacji mozemy tez skorzystaé
z mozliwosci przygotowania ekspertyzy nt. sytuacji ekonomiczno-

-finansowej zaktadu pracy. Przygotowanie takiej ekspertyzy moze
zaproponowaé mediator, jesli w jego odczuciu rozwigzanie sporu
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wymaga szczegotowych lub dodatkowych ustalen. Nic nie stoi jednak
na przeszkodzie, zeby to strona zwigzkowa zaproponowatla skorzy-
stanie z tego rozwiazania w sytuacji, gdy rozmowy utknely w mar-
twym punkcie.

Rola mediatora w sporze zbiorowym

Mediator nie jest osobg, ktéra pomoze prowadzi¢ sp6r zbiorowy i prze-
kona¢ pracodawce. Co do zasady, powinien on by¢ neutralny wobec
sporu zbiorowego, bezstronny i niezalezny od uczestnikéw mediacji.
Rolg mediatora jest wytacznie utatwienie komunikacji i préba sktonie-
nia stron do zawarcia porozumienia. Moze on pomoéc spojrzeé¢ na spér
w inny spos6b, poméc opracowac tres¢ porozumienia, ale nie jest sedziag

ani reprezentantem zwigzku zawodowego.

Spory zbiorowe w Polsce bardzo czesto koncza si¢ na etapie me-
diacji. Jest to ostatni etap przed referendum strajkowym, dlatego
wiasnie wtedy pracodawcy najczesciej stosuja techniki odwlekania —
unikaja spotkan mediacyjnych lub podpisania protokotu rozbieznosci.
Pamietajmy, ze takze na tym etapie mozemy podpisac jednostronny
protokot rozbieznosci. W tym wypadku jednak na protokole powinien
podpisac sie takze mediator.

Etap 4: Strajk ostrzegawczy
Podczas mediacji mozemy przeprowadzi¢ dwugodzinny strajk ostrze-
gawczy. Z prawa do tego mozemy skorzystaé tylko, jezeli przebieg
mediacji ,uzasadnia ocene, ze spor nie zostanie zakonczony przed
uplywem terminu zapowiedzianego strajku”, ktory zostal wskazany
W piSmie wszczynajacym spor (por. s. 46—47).

Strajk ostrzegawczy, jak sama nazwa wskazuje, jest formg ostrze-
zenia — zamanifestowania przez zaloge gotowosci do przerwania
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pracy. Mozna powiedzieé, Ze jest to proba generalna przed faktycz-
nym strajkiem.

Strajk ostrzegawczy jest bardzo silnym narzedziem nacisku na
pracodawce i jesli uczestniczy w nim wiekszos¢ zatrudnionych oséb,
moze stanowi¢ wystarczajaca presje, aby sktoni¢ pracodawce do pod-
pisania porozumienia konczacego spdr. Dlatego dzialanie to warto
dobrze zaplanowac:

1. Wybra¢ dzien, w ktorym strajk bedzie odczuwalny lub widoczny;

2. Wybraé¢ odpowiedniag godzine — jesli pracujemy w systemie

zmianowym, a mobilizacja i poparcie dla zwiazku jest silniej-
sze wérdd pracownikéw konkretnej zmiany, strajk ostrzegaw-
czy powinien odby¢ sie wtedy, gdy akurat ta zmiana pracuje;

3. Przemysle¢ przebieg strajku — co w ciggu tych dwoch godzin

bedzie sie dziato?

Strajk ostrzegawczy najlepiej jest taczy¢ z tzw. masoéwka, czyli
zebraniem wszystkich strajkujacych, podczas ktorej wyglaszane sg
przemowy, skandowane hasta lub pracownicy i pracownice wspoélnie
udaja sie pod gabinet dyrekcji np. w celu wreczenia petycji z podpi-
sami poparcia dla postulatéw zgloszonych w ramach sporu. Réwnie
dobrym rozwigzaniem jest zorganizowanie podczas strajku ostrze-
gawczego pikiety pod bramg zakladu pracy oraz konferencji praso-
wej dla mediow.

Etap 5: Referendum

Referendum to ostatni etap sporu zbiorowego przed legalnym straj-
kiem. Z dostepnych informacji na temat spraw sgdowych dotycza-
cych sporéw zbiorowych wynika, ze to wlasnie w odniesieniu do
referendum pracodawcy najczesciej podnoszg zarzuty naruszenia
przez zwigzek przepiséw prawa. Aby zminimalizowaé ryzyko uzna-
nia przez sad, Ze nasz strajk zostal zorganizowany wbrew przepisom,
warto zadbac o to, zeby proces gtosowania byt w odpowiedni spo-
s6b udokumentowany.
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Ponizej znajduja sie porady, jak skutecznie i poprawnie przepro-
wadzi¢ referendum strajkowe. Pamietajmy, ze nie jest to jedyna in-
terpretacja obowigzujacych przepisow, a raczej zbiér pomystéw na
skuteczne przeprowadzenie referendum. Wiekszos¢ z tych pomystow
oparta jest na doswiadczeniach réznych organizacji zwigzkowych.

Referendum nie musi odbywac sie jednego dnia. Cze$¢ zwigzkoéw
zawodowych prowadzi referenda przez kilka dni z rzedu, inne roz-
ciagaja referendum nawet na kilka tygodni i prowadza je w wybrane
przez siebie dni. Prawo nie okresla, ile czasu powinno trwac referen-
dum ani w jakich godzinach ma sie odbywa¢. Wazne, by kazda chetna
osoba mogta w nim wzia¢ udzial. Dlatego czas prowadzenia referen-
dum powinien by¢ dostosowany do funkcjonowania zakladu pracy.

Jak zorganizowac referendum w duzym zaktadzie
pracy pracujagcym w trybie zmianowym?

W jednym ze szpitali zatrudniajagcym 1500 os6b referendum strajkowe
zostato przeprowadzone w 5 dni. Poniewaz wiekszos¢ os6b pracowata na
dwie dwunastogodzinne zmiany, gtosowanie odbywato sie 2 razy dzien-
nie po dwie godziny — godzine po rozpoczeciu zmiany nr 1 (6:00-7:00)
i godzine po rozpoczeciu zmiany nr 2 (18:00-19:00). Urny, karty do gto-
sowania i listy gtosujacych byty roztozone na stotach w holu gtéwnym
szpitala, a przebiegu gtosowania pilnowata komisja referendalna.

Aby przeprowadzi¢ referendum, powinni$my wiedzie¢ nie tylko,
ile 0s6b pracuje w danym zakladzie pracy, ale takze dysponowac
imienng lista wszystkich zatrudnionych. Jako organizatorzy referen-
dum musimy sie bowiem upewnic, ze szanse zaglosowania bedzie
miala kazda zatrudniona osoba, a jednoczesnie, ze nikt nie zaglosuje
dwa razy. O przygotowanie takiej listy musimy zwrdci¢ si¢ do pra-
codawcy, ale czesto zdarza sie, ze pracodawcy odmawiaja przekaza-
nia jej zwigzkom zawodowym (niestusznie zastaniajac si¢ przepisami
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o ochronie danych osobowych). W przypadku odmowy ze strony
pracodawcy mamy kilka mozliwosci dziatania:

1. Skierowanie do prokuratury zawiadomienia o podejrzeniu po-
pelnienia przestepstwa polegajacego na przeszkadzaniu w pro-
wadzeniu sporu zbiorowego,

2. Wystapienie do sadu z wnioskiem o nakazanie pracodawcy udo-
stepnienia takiej listy,

3. Zastosowanie innego systemu weryfikacji tego, czy w glosowa-
niu biorg udzial osoby uprawnione (np. poprzez stworzenie li-
sty, na ktorej osoby glosujace potwierdza¢ beda odbior karty do
glosowania, wpisujac nie tylko swoje imie i nazwisko, ale takze
np. numer ewidencyjny czy numer identyfikatora).

Pierwsze dwa rozwigzania moga znacznie wydtuzy¢ trwanie sporu,
dlatego w przypadku probleméw z uzyskaniem imiennej listy wszyst-
kich zatrudnionych zalecamy zastosowanie alternatywnych metod
weryfikacji, czy w glosowaniu biora udzial osoby uprawnione.

Niezaleznie od tego, czy otrzymalismy od pracodawcy imienng
liste wszystkich zatrudnionych, musimy przygotowac liste, na ktorej
osoby glosujace beda potwierdza¢ odbior kart do glosowania — po-
zwoli nam to potem na ustalenie, czy uzyskali$my wymagang przez
ustawe frekwencje 50% ogoétu zatrudnionych. Bedziemy takze potrze-
bowa¢ aktualnej informacji o tym, ile oséb jest zatrudnionych w za-
kladzie pracy (wraz z osobami $§wiadczacymi prace na innej podstawie
niz umowa o prace).

W malych zakladach pracy zatrudniajacych kilkadziesiat oséb
stosunkowo latwo zorganizowa¢ spotkanie wszystkich zatrudnio-
nych, rozda¢ indywidualne karty do glosowania i policzy¢ frekwencje
oraz wyniki glosowania. Trudno jednak sobie wyobrazi¢ takie walne
zgromadzenie w zakladzie pracy zatrudniajacym kilka tysiecy oséb
w réznych lokalizacjach. Dlatego referendum najczesciej wyglada jak
glosowanie w wyborach do parlamentu lub samorzadowych, z tym
ze zamiast glosowaé na przedstawicieli politycznych, glosujemy za
lub przeciwko strajkowi.
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Podczas referendum kluczowe znaczenie ma komunikacja z pra-
cownikami i pracownicami — to od niej w duzej mierze zalezy, czy
uda nam sie osiggna¢ wymagany prog 50% frekwencji. Ogloszenia
o terminach, godzinach i sposobach gltosowania koniecznie muszg
znalez¢ sie na tablicach zwigzkowych. Komunikaty te warto jednak
rozprzestrzeni¢ wszystkimi kanatami informacji, do jakich mamy do-
step — za pomocg ulotek, wiadomosci SMS, maili, ogloszern w mediach
spotecznosciowych itp.

W celu dokladnego udokumentowania przebiegu referendum
warto powola¢ komisje referendalng. Jej zadaniem bedzie wydawa-
nie i odbieranie kart do glosowania, kontrolowanie, czy proces gloso-
wania przebiega zgodnie z przyjetymi zasadami, obliczanie wynikéw
oraz ustalenie, czy osiggnieto wymagang frekwencje. Po zakoriczeniu
glosowania komisja powinna przygotowaé protokét przebiegu gloso-
wania, na podstawie ktérego bedzie mozliwe stwierdzenie, czy jest
mozliwosc¢ ogloszenia akcji strajkowe;.

Komisje referendalng powinna powolta¢ organizacja zakladowa
uchwalg prezydium. Jesli spér toczy wspolnie kilka organizacji zwiazko-
wych, zasady powolywania komisji powinny zosta¢ uzgodnione przez
przedstawicieli i przedstawicielki wszystkich zwigzkow toczacych spor.

Sklad komisji zalezy w zupelnosci od naszego uznania — moze ona
skladac sie z 0sob wchodzacych w sktad prezydium (zarzadoéw organi-
zacji zwigzkowych) lub tez z 0séb niepetnigcych zadnych funkceji. To
drugie rozwigzanie pozwala na zminimalizowanie zarzutoéw o stronni-
czo$¢ i nieuczciwe przeprowadzenie glosowania. Niektore zwiazki za-
wodowe maja takze praktyke wysylania do pracodawcy zaproszenia
do oddelegowania obserwatora, ktéry bedzie mogt przygladac sie pra-
com komisji. Takie rozwigzanie wiaze sie z pewnym ryzykiem — pra-
codawca moze w latwy sposdb zdoby¢ informacje o naszych bledach,
a obecnos$¢ jego przedstawiciela lub przedstawicielki moze dziataé
na pracownikoéw i pracownice odstraszajgco. Z drugiej strony, takie
rozwigzanie jest swoista deklaracjg ,nie mamy nic do ukrycia”, a pod-
czas ewentualnej sprawy sagdowej mozna argumentowac, ze zwigzek
umozliwil pracodawcy wglad w caty proces glosowania.
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Pytanie referendalne powinno by¢ proste i sformutowane w taki
sposob, by zagltosowac przez odpowiedZ TAK lub NIE.

Przyktad pytania referendalnego:

Czy jestes za rozpoczeciem akgji strajkowej w ramach trwajacego sporu
zbiorowego, ktérego przedmiotem s3g nastepujace zadania:
1. Podwyzka wynagrodzenia zasadniczego wszystkich zatrudnio-
nych o 1000 zt brutto od 1 marca br.;
Skrécenie okresu rozliczeniowego do miesigca;

Wydtuzenie przerwy w pracy do 45 minut.

[] 7aK [] weE

Do zbierania gloséw warto przygotowac urny. Moga to by¢ pu-
detka ze sklejki czy kartonu, ktére zostang zabezpieczone przed przy-
padkowym otwarciem plomba lub tasma. Po zakonczeniu glosowania
urny powinny by¢ otwarte przez komisje referendalna, a glosy przeli-
czone wspolnie. Komisja powinna takze przygotowac protokot, w kto-
rym znajda sie nastepujace informacje:

« ile 0sdb glosowalo,

« ile 0sdb opowiedzialo sie za strajkiem, a ile przeciw,

« ile oddano glosow niewaznych (na przyklad takich, na ktérych

nie zaznaczono zadnej opcji albo zaznaczono obie).

Pod protokolem powinni podpisa¢ sie czlonkowie komi-
sji referendalne;j.

Po zakoniczonym referendum, na wypadek sprawy sadowej, nalezy
zabezpieczy¢ wszystkie dokumenty z nim zwigzane — uchwaly, listy
glosujacych, oddane glosy, protokét. Dokumenty zwiazane z referen-
dum nie moga zagina¢ ani sie zniszczy¢. Warto je tez skopiowac (na
przyktad zrobi¢ skany lub ksero).



101

Poniewaz musimy pamieta¢ o wielu szczegotach, przed przysta-
pieniem do glosowania warto spisa¢ regulamin referendum, ktory
zostanie przyjety uchwala prezydium/zarzadu naszej organiza-
cji. Regulamin taki powinien opisywac¢ przede wszystkim, kto jest
uprawniony do glosowania, jak prowadzone bedzie glosowanie. Przy-
kladowy wzoér regulaminu referendum strajkowego zostal zamiesz-
czony w ostatniej czesci ksigzki (Wzory dokumentdéw, por. s. 159-160).

Pracodawca ma obowigzek umozliwi¢ nam przeprowadzenie glo-
sowania. Zdarza sie jednak, Ze tego nie robi, a wrecz zabrania rozsta-
wienia stolow referendalnych i urn w dogodnych dla nas miejscach.
Podobnie jak na poprzednich etapach sporu, w przypadku tego typu
dzialan, ktore utrudniaja prowadzenie sporu zbiorowego, mozemy
o sytuacji zawiadomi¢ prokurature. Praktyka pokazuje jednak, ze tego
typu interwencje rzadko sg skuteczne. Prokuratorzy moga umorzy¢
takie postepowanie i nie skierowa¢ go do sadu. Kazde postepowanie
prokuratorskie czy sadowe przedtuza tez procedure i oddala nas od
mozliwosci przeprowadzenia legalnego strajku. Warto wtedy zasta-
nowi¢ sie nad alternatywnymi sposobami zbierania glosow.

W niektoérych zakladach pracy glosowanie prowadzone jest na pu-
blicznym chodniku przed zakltadem pracy. Inne zwigzki zawodowe wy-
bieraja metode tzw. urny kroczacej — czyli komisyjnie chodzg od sali do
sali czy od pokoju do pokoju, zbierajac glosy przy konkretnych stanowi-
skach pracy. Mozna takze probowac skorzysta¢ z elektronicznych metod
glosowania (np. specjalnie do tego przygotowang strone internetowsg) —
muszg one jednak umozliwia¢ komisji referendalnej weryfikacje, ze
w referendum braly udzial wylacznie osoby uprawnione do glosowania.

Etap 6: Strajk

Skuteczno$¢ akeji strajkowej wymaga, aby przyniosta ona praco-
dawcy straty finansowe (w sektorze prywatnym) lub zdezorgani-
zowala zycie spoleczne na tyle, zeby staé sie problemem dla wladz
(w sektorze publicznym). Z drugiej strony, ze wzgledu na restrykcyjne
przepisy regulujace prawo do strajku w Polsce, na tym etapie sporu
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zbiorowego najlatwiej jest popetnic btad i narazic¢ sie¢ na oskarzenia
o ,prowadzenie nielegalnego strajku”. Wszystko to sprawia, ze do
akcji strajkowej powinni$my sie dobrze przygotowac.

Ponizej przedstawiamy liste dziatan, jakie bezwzglednie powinni-

$my podjaé przed rozpoczeciem strajku:

1. Jesli chcemy, aby strajk prowadzil komitet strajkowy, musimy
pamietaé o podjeciu stosownych uchwat (por. s. 62). W innym
wypadku organem zwigzku odpowiedzialnym za ogloszenie,
kierowanie i zakonczenie strajku bedzie prezydium naszej ko-
misji, ktore takze powinno najwazniejsze decyzje podejmowac
w formie uchwat.

2. Strajk musimy oglosi¢ 5 dni wczes$niej. Informacje o ogloszeniu
strajku sktadamy do pracodawcy na pi$mie, w ktorym okreslimy,
czy strajk bedzie trwat okreslony czas, czy bedziemy strajko-
wac bezterminowo (jesli zdecydowali$my sie na strajk obrotowy
lub przerywany, w pismie nalezy przedstawic informacje o tym,
kiedy dojdzie do przerw w pracy i ile beda one trwac oraz kiedy
strajkowac beda poszczegélne dzialy zakladu pracy). Ogloszenie
powinni$my takze wywiesi¢ na tablicach informacyjnych oraz
opublikowaé w zwiazkowych mediach.

3. Ze wzgledu na ustawowy wymog wspolpracy organizatoréw
strajku z pracodawca w zakresie ochrony mienia zakladu pracy
oraz utrzymania pracy niezbednych urzadzen, obiektoéw i insta-
lacji (por. s. 58—59), powinni$my wystapi¢ do pracodawcy na
piSmie z wnioskiem o uzgodnienie zasad regulujacych te kwe-
stie. Jesli pracodawca odmowi wspodlpracy w zakresie spelnienia
wyzej wymienionych ustawowych obowiazkdéw, powinnismy
samodzielnie przygotowa¢ dokument, ktéry bedzie zawierat
wykaz stanowisk lub obiektow (maszyn, urzadzen), na ktorych

niedopuszczalne jest przerwanie pracy.

Negocjujac z pracodawcy zasady ochrony mienia oraz utrzymania
pracy niezbednych urzadzen i instalacji, musimy przygotowac si¢ na
to, ze bedzie on starat si¢ ograniczy¢ dotkliwos¢ strajku, powotujac
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si¢ wiasnie na te przepisy. Mozemy wiec spodziewac sie, ze przedsta-
wiciele pracodawcy beda domaga¢ sie, aby lista stanowisk pracy, na
ktorych nie jest mozliwe podjecie strajku, byla jak najdtuzsza. W ta-
kiej sytuacji nalezy konsekwentnie trzymac sie stanowiska, ze ogra-
niczenie prawa do strajku jest dopuszczalne tylko w wyjatkowych,
scisle okreslonych sytuacjach, gdzie bezsprzecznie mozna wskazac, ze
zaprzestanie pracy na danym stanowisku bezposrednio zagraza zyciu
lub zdrowiu ludzkiemu albo uniemozliwi wznowienie normalnej dzia-
talnosci zaktadu pracy po zakonczeniu strajku (por. s. 59).

Jezeli dojdzie do negocjacji z pracodawca na temat utrzymania
pracy niezbednych instalacji i urzadzen, warto przy tej okazji doma-
gact sie, zeby porozumienie w tym zakresie zawieralo takze postano-
wienia dotyczace miejsc, w ktérych moga gromadzi¢ sie strajkujacy
pracownicy (np. stotéwka, pomieszczenia socjalne) oraz mozliwosci
organizowania przez zwigzek podczas trwania strajku zebran, wiecow
i pikiet na terenie zakladu pracy.

W przygotowaniu strajku kluczowa role odgrywa podzial zadan
pomiedzy cztonkow i czlonkinie organu, ktory kieruje strajkiem. Nie-
zaleznie od tego, czy jest to prezydium komisji zaktadowej, czy ko-
mitet strajkowy, osoby wchodzace w sklad takiego organu powinny
ustali¢, kto bedzie odpowiedzialny za nastepujace kwestie:

1. Prowadzenie ewidencji strajkujacych,

2. Komunikacja z pracownikami i pracownicami, mediami i in-

nymi instytucjami zewnetrznymi,

3. Kontakty z pracodaweca,

4. Przestrzeganie zasad BHP i pilnowanie porzadku podczas ak-

cji strajkowej.

Poszczegodlne funkcje nie muszg by¢ przydzielone tylko do jed-
nej osoby — w przypadku zadan takich jak kontakty z pracodawcg
czy pilnowanie porzadku podczas strajku zalecane jest wrecz, by od-
powiadata za nie wigksza liczba 0séb. Negocjacje ws. porozumienia
koniczgcego spor powinny by¢é prowadzone w pelnym sktadzie prezy-
dium lub komitetu strajkowego, a na temat przyjecia lub odrzucenia
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ofert sktadanych przez pracodawce powinien wypowiedziec¢ si¢ ogot
strajkujacych. Natomiast pilnowanie porzadku i przepiséw BHP po-
wierzy¢ mozna wybranej sposrdd czltonkéw i czlonkin zwigzku lub
zalogi ,strazy strajkowej” lub ,ochronie strajku”.

Tak jak w przypadku referendum, przed ktérym warto przygoto-
wacé regulamin glosowania (regulamin referendum), tak przed straj-
kiem warto napisac¢ instrukcje strajkowa (por. nizej), ktorg oglosimy
przed strajkiem i wreczymy wszystkim pracownikom w dniu strajku.
Instrukcja taka pomaga pracownikom przygotowac sie na pierwszy
i kolejne dni strajkowania. Tworzac instrukcje strajkowa, warto od-
powiedzie¢ sobie na pytania:

- Jak wygladaja ,ramy czasowe” strajku? (Kiedy strajk sie za-

czyna? Kiedy dolaczaja do niego pracownicy z kolejnych zmian?
Co sie dzieje po zakonczeniu dnia pracy lub zmiany?);

« Co kazda osoba strajkujaca powinna zrobi¢ po przyjsciu do
pracy? (W jakiej formie potwierdza swoj udzial w strajku? W ja-
kich pomieszczeniach ma przebywac? Czyje polecenia musi wy-
konywaé? Jak odpowiada¢ przelozonym, ktérzy wzywaja do
powrotu do pracy?).

Instrukcja powinna zawierac takze numery telefonéw do oséb

z komitetu strajkowego lub prezydium odpowiedzialnych za or-
ganizacje i przebieg strajku. Bezposredni kontakt pozwala lepiej
skoordynowa¢ dzialania i daje poczucie bezpieczenstwa w sytu-
acjach problemowych.

Przyktadowa instrukcja strajkowa

INSTRUKCIA STRAJKOWA

W dn. 1.06 br. 0 godz. 6:00 rozpocznie sie bezterminowy strajk w na-
szym zaktadzie pracy. Strajk polega na wspélnej, solidarnej odmowie
wykonywania pracy. Udziat w strajku to Twoje prawo, a pracodawca nie
moze cie zwolni¢ ani w zaden inny sposé6b ukarac za to, ze strajkujesz!

Karanie za udziat w legalnym strajku jest dziataniem bezprawnym.




Za udziat w strajku nie otrzymasz wynagrodzenia, ale nasz zwig-
zek planuje wyptaci¢ zapomogi z funduszu strajkowego dla oséb, ktore
wezma w nim udziat. Ich wysokos¢ zostanie ustalona po zakoncze-
niu strajku.

Jezeli chcesz wzig€ udziat w strajku:

1. Staw sie do pracy zgodnie z obowigzujgcym dla twojej zmiany/

brygady grafikiem;

Po wejsciu do pracy podpisz liste uczestnikéw strajku — podpisy
zbierajg przedstawiciele komitetu strajkowego przy oznaczo-
nych stolikach przy wejsciu do zaktadu pracy;

Po podpisaniu listy skieruj sie do zaktadowej kantyny, w ktérej
zbierac sie bedg wszyscy strajkujacy;

Stosuj sie do polecen komitetu strajkowego i ochrony strajku
(pracownicy i pracownice w z6ttych odblaskowych kamizelkach
z napisem ,OCHRONA STRAJKU");

Przestrzegaj zasad BHP obowigzujacych w normalne dni pracy;

SledZ na biezaco komunikaty komitetu strajkowego wywieszane

na tablicach informacyjnych oraz publikowane na stronie inter-
netowej zwigzku: [adres www];

Pamietaj: podczas strajku nie masz obowigzku wykonywa¢ po-
lecen przetozonych ani odbierac od nich telefonéw — jedyny
wyjatek stanowig akcje ratunkowe lub ewakuacja, jesli dojdzie

do wypadku, pozaru itp. wydarzen. W takich sytuacjach wyko-
nuj polecenia 0s6b kierujacych akcja ratunkowa lub ewakuacja!

Jesli bedziesz rozmawiac z przetozonym, wystarczy, ze oSwiad-
czysz (przez telefon lub osobiscie): Dzi$ przystapitam do strajku.
Za wszystkie decyzje dotyczace strajku odpowiada komi-
tet strajkowy.

Do momentu zakoriczenia strajku wszyscy solidarnie odmawiamy
pracy i namawiamy kolegéw i kolezanki do dotaczenia do strajku. Pod-
czas strajku nie spozywamy alkoholu, nie niszczymy mienia zaktadu
pracy i nie stosujemy przemocy ani grézb wobec tamistrajkéw.

W razie pytan lub watpliwosci kontaktuj sie z komitetem strajkowym:

[Imie i nazwisko] — [dziat zaktadu pracy] - [telefon kontaktowy]
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Pierwsze dni i godziny strajku sag kluczowe - to, ile 0osob przerwie
prace, stanowi o jego sile. Pracodawcy zazwyczaj na samym poczatku
staraja sie nas zlamaé, zmuszajac szantazem lub grozbami jak najwie-
cej os6b do powrotu do pracy. W takich sytuacjach najczesciej poja-
wiajg sie zarzuty, ze prowadzony strajk jest nielegalny oraz grozby,
ze osoby bioragce w nim udzial zostang zwolnione, ukarane karami
porzadkowymi lub pozbawione premii. Rownie czesta praktyka jest
nakazanie strajkujacym opuszczenia zakladu pracy.

Przed rozpoczeciem strajku powinni$my wiec ustalié, jak za-
reagujemy na takie dzialania pracodawcy. W przypadku zarzutéow
o nielegalny charakter strajku warto zdoby¢ opinie prawna doty-
czaca spelnienia przez zwiazek wszystkich obowigzkoéw wynikajacych
z ustawy. Taki dokument mogg dla nas przygotowac wspolpracujacy
ze zwigzkiem prawnicy. Skrot takiej opinii powinien nastepnie zostac
opracowany w formie ulotki lub komunikatu i rozdany wszystkim
zatrudnionym, aby mieli oni §wiadomos¢, ze zarzuty pracodawcy sg
tylko probg zniechecenia ich do udziatu w strajku. Jesli natomiast
pracodawca bedzie chcial wyrzuci¢ strajkujacych poza teren zakladu
pracy, warto wezwac policje i zawiadomic¢ ja, ze takie dzialanie pra-
codawcy stanowi naruszenie przepisOw prawa. Jesli policja odméwi
interwencji lub stanie po stronie pracodawcy, mozna albo prébowac
pozostac na terenie zakladu, albo ,przenies¢” strajk pod zaktad.

Przyktad - presja pracodawcy podczas strajku w PLL LOT*

18 pazdziernika 2018 r. 0 5:00 rozpoczat sie strajk w Polskich Liniach Lot-
niczych LOT, organizowany przez nalezace do OPZZ Zwigzek Zawodowy

5 Jakub Grzegorczyk, Narastajgce niepokoje w globalnej branzy lotniczej, Le Monde
Diplomatique — edycja polska, Nr 12 (154) Grudzien 2018, wersja elektroniczna artykutu
jest dostepna w serwisie internetowym OZZ Inicjatywa Pracownicza URL: https://ozzip.
pl/publicystyka/walki-pracownicze/item/2438-po-strajku-w-lot-narastajace-niepokoje-w-
globalnej-branzy-lotniczej (dostep z dn. 2.04.2023 r.).
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Personelu Poktadowego i Lotniczego (ZZPPilL) i Zwigzek Zawodowy Pi-
lotow Komunikacyjnych (ZZPK). Zarzad LOT-u od samego poczatku sta-
rat sie na r6zne sposoby wywiera¢ presje na strajkujacych, aby wroécili
do pracy: strajkujace stewardesy od samego rana odbieraty telefony od
przetozonych z grozbami, ze zostang zwolnione, kierownictwo zakazato
strajkujacym gromadzenia sie w holu gtéwnego biura PLL LOT, a po kilku
dniach osoby kierujace strajkiem otrzymaty mailowo informacje o zwol-
nieniu ich z pracy w trybie dyscyplinarnym.

Pomimo presji ze strony pracodawcy, strajk udato sie utrzymac
przez dwa tygodnie. Przez ten czas wszyscy strajkujgcy codziennie
gromadzili sie pod siedziba firmy i kontynuowali strajk. Ta determi-
nacja okazata sie wystarczajaca, zeby zmusi¢ pracodawce do zawar-
cia porozumienia, w ramach ktérego cofnieto zwolnienia i inne kary
porzadkowe natozone na strajkujacych. Dodatkowo pracodawca zo-

bowiazat sie, ze nie bedzie dochodzi¢ odszkodowan za straty wywo-

tane strajkiem ani nie ztozy zawiadomien inicjujacych postepowania

karne wobec organizatoréw strajku. Strony wrécity takze do rozmoéw
na temat zmian w regulaminie wynagradzania, ktére byty powodem

wybuchu strajku.

Nigdy nie wiemy na pewno, ile 0sd6b wezmie udzial w strajku,
nawet je$li w referendum poparcie dla strajku wynosilo ponad 90%.
Oczywiscie im wiecej 0oséb odmawia pracy, tym wieksza sita strajku.
Dlatego bardzo wazne jest przekonanie jak najwiekszej liczby oséb
do wziecia w nim udzialu. Zdarza sie jednak, ze o sukcesie strajku
przesadza nie tyle jego masowy charakter, ile zatrzymanie pracy na
kluczowych stanowiskach — tych, bez ktorych reszta zakladu pracy
nie jest w stanie pracowa¢. Tworzac mape zakladu pracy, powinniSmy
takie stanowiska zidentyfikowad¢, a nastepnie poswieci¢ jak najwiecej
czasu i energii, by dotrze¢ do 0sob, ktére na nich pracuja i zyska¢ ich
poparcie dla akcji strajkowe;j.
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Zatrzymanie pracy na kluczowych stanowiskach pod-
czas strajkow w PAROC-u i PLL LOT

W sierpniu 2021 wybucht strajk w zaktadach PAROC w Trzemesznie — fa-
bryce produkujacej izolacje przemystowa z wetny kamiennej. Strajk pro-
wadzity wspélnie organizacje zwigzkowe OPZZ Konfederacja Pracy i NSZZ
Solidarnosc '80. Strajk zakorczyt sie po tygodniu podpisaniem porozumie-
nia, ktdre realizowato wszystkie najwazniejsze zgdania zwigzkowe. Sukces
ten byt mozliwy dzieki temu, ze do udziatu w strajku udato sie przeko-
nac pracownikéw obstugujacych piece stuzgce do wytopu surowcéw oraz
osoby pracujace na stanowiskach pracy, na ktérych przeprowadza sie ko-
lejne etapy obrébki mineratéw, z ktérych powstaje wetna. W strajku nie
brat udziatu dziat logistyki oraz transportu (ten ostatni byt w PAROC-u ob-
stugiwany przez firme zewnetrzng), ale ich nieprzystapienie do strajku nie
wptyneto w istotny sposéb na jego przebieg — okazato sieg, ze przy wyta-
czonych piecach nie ma czego magazynowac ani transportowac.
Podobne czynniki przesadzity o sukcesie strajku w PLL LOT w 2018 r.
Strajk ten udato sie wygra¢ pomimo tego, ze na niecaty 1 tys. zatrudnio-
nych do strajku przystapito ok. 200 0séb. Sukces osiggnieto dzieki temu,
ze prace przerwali piloci i personel poktadowy obstugujacy loty miedzy-
kontynentalne — odwotanie tych rejséw przynosito najwieksze straty, a pra-
codawcy bardzo trudno byto znalez¢ zastepstwo dla tej czesci personelu
(ze wzgledu na wymogi zwigzane z doswiadczeniem i odpowiednig liczba

~wylatanych” godzin nie wszystkie osoby mogg obstugiwac takie loty)’.

Jak wspomnieli$my w rozdziale 1 (por. s. 11-13), strajk moze przy-
bra¢ kilka podstawowych form:

1. strajk ciagly (strajkuje caly zaklad pracy az do podpisania po-

rozumienia lub decyzji o zawieszeniu albo zakoriczeniu strajku),

¢ Bartosz Kocejko, Wielki sukces wielkiego strajku w Paroc Polska. Oto jak do tego doszto,
Portal OKO.Press URL: https://oko.press/wielki-sukces-wielkiego-strajku-w-paroc-polska-
oto-jak-do-tego-doszlo (dostep z 3.04.2023 1.).

7 Jakub Grzegorczyk, Narastajqce niepokoje w globalnej branzy lotniczej, op.cit.
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2. strajk przerywany (strajkujacy co jakis$ czas przerywaja prace
i po ustalonym okresie do niej wracaja),

3. strajk obrotowy (strajkuja po kolei poszczegdlne jednostki or-
ganizacyjne zakladu pracy).

W Polsce zazwyczaj strajkuje sie w trybie cigglym, podejmujac
strajk ,do skutku”. Za to na przyklad w Anglii strajkuje sie raczej
w trybie strajku przerywanego, eskalujac stopniowo jego czas trwa-
nia — w pierwszym tygodniu jeden dzien, w drugim dwa dni, w trze-
cim trzy itd. Obie formy maja swoje plusy i minusy, a ich skutecznos¢
zalezy od takich czynnikéw jak typ zaktadu pracy, organizacja pracy
czy sila zwigzku zawodowego.

Strajk ciggly moze trwaé bardzo dlugo, co wiaze sie z duzymi
kosztami dla zwigzku i strajkujacych (utracone wynagrodzenia za
czas strajku). Jest on jednak najbardziej skuteczny w przypadku za-
ktadéw, gdzie proces produkcji trwa dlugo lub gdy firma dysponuje
duzymi zapasami towaréw. W takich przypadkach sita strajku ,ujaw-
nia si¢” dopiero po uptywie dtuzszego czasu, gdy nie bedzie mozliwe
nadrobienie opdznien w realizacji zamowien wywolanych strajkiem.

Strajk przerywany stopniuje napiecie i ogranicza koszty (liczbe dni
bez pracy), ale wymaga duzej dyscypliny ze strony strajkujacych. Jest to
forma skuteczniejsza w przypadku sektora ustug, gdzie fatwo mozemy
okresli¢, w jakich dniach i godzinach przerwanie pracy bedzie najbar-
dziej dotkliwe (np. w miejskim transporcie publicznym beda to poranne
i popotudniowe godziny szczytu, gdy ruch pasazerski jest najwiekszy).

Odpowiedz na pytanie, jak strajkowac, zalezy wiec od specyfiki
naszego zakladu pracy oraz takich czynnikéw jak nastroje osob za-
trudnionych, liczebno$¢ zwigzku zawodowego czy historia wczesniej-
szych protestow pracowniczych w zakladzie.

Aby ograniczy¢ negatywne konsekwencje strajku zwigzane
z utratg wynagrodzenia, koniecznie powinni$my przedyskutowac
mozliwo$¢ wyplaty zapomog dla strajkujacych z funduszy strajko-
wych. Tego typu fundusze mogg by¢ tworzone zaréwno przez orga-
nizacje zakladowe i miedzyzakladowe, jak i na poziomie branzowym,
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regionalnym i krajowym. Fundusze strajkowe w Polsce sa zazwyczaj
tajne i nie znamy ich wysokosci. Jednak do§wiadczenia ostatnich lat
pokazuja, ze zwiazki zawodowe rzadko posiadaja srodki wystarcza-
jace do pokrycia w calosci utraconych pensji. Dlatego na wypadek
strajku warto poszuka¢ §rodkéw na pomoc strajkujacym.

Jednym ze zrddet pozyskiwania tych srodkéw mogg by¢ zbiorki pu-
bliczne. Mozemy je zorganizowac przez popularne portale typu siepomaga.
pl czy zrzutka.pl, a apel o wsparcie naszej walki koniecznie powinni$my
upublicznié: zwrdcic sie o pomoc do 0séb sympatyzujacych ze zwiazkiem,
innych zwigzkéw zawodowych, organizacji spotecznych czy chociazby
znajomych, rodzin lub lokalnej spolecznoéci w danym miescie.

Im wiecej bedziemy mieli pieniedzy, tym latwiej wytrwac na
strajku. Brak pensji, a zatem brak mozliwosci zaptacenia rachunkow
i zakupu zywno$ci dla rodziny to najczestsza przyczyna wycofywania
sie ze strajku. Co wazne, fundusze strajkowe moga by¢ wykorzysty-
wane do pokrycia wszystkich wydatkow zwigzanych ze strajkiem, a
takze innymi etapami sporu zbiorowego: druku materiatéw informa-
cyjnych, wynagrodzenia mediatora czy sfinansowania wykupu plat-
nego ogloszenia w mediach.

Na koniec, warto pamietac, ze w Polsce strajk jest wydarzeniem
niezwyklym i niewiele os6b ma dos§wiadczenie strajkowania. Dlatego
warto zastanowi¢ sie nad tym, jak bedzie przebiegat od pierwszej go-
dziny. Warto przygotowac sie na rézne, nawet czarne scenariusze: Co
zrobimy w sytuacji, gdy pracodawca nakaze nam opuszczenie terenu
zakladu pracy? Jak zareagujemy na grozby zwolnienia strajkujacych
pracownikow? W jaki sposob bedziemy prowadzié negocjacje, jesli
zostanie wezwana policja albo prywatna ochrona? Chociaz takie sy-
tuacje nie zdarzaja sie podczas kazdego strajku, to mozliwe, ze przyj-
dzie nam sie z nimi zmierzy¢.

Ostatni problem, o jakim warto pomysleé, wydawaé sie moze
blahy, jednak w praktyce czesto okazuje sie dotkliwy. Jest nim znu-
dzenie — przebywanie 8 czy 12 godzin na terenie zakladu pracy bez
konkretnego zajecia bywa rownie obcigzajace dla psychiki co ciezka
praca. Dlatego koniecznie trzeba zadba¢ o zorganizowanie tego czasu
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dla maksymalnie duzej grupy strajkujacych. Jednym z rozwigzan jest
podzielenie zadan zwigzanych ze strajkiem na wieksza liczbe oséb -
redagowanie komunikatéw, pilnowanie porzadku, organizowanie ze-
bran czy wiecow to prace, ktore nie musza spada¢ wylacznie na osoby
pelniace funkcje we wladzach komisji. Inne sposoby ,zabijania nudy”
podczas strajku to regularne spotkania informujace o przebiegu ne-
gocjacji z pracodawca, demonstracje na terenie zakladu pracy czy
wreszcie takie prozaiczne czynnoéci jak gra w gry, ogladanie filméw
czy spotkania dyskusyjne z osobami z zewnatrz wspierajacymi strajk.

Strategie pracodawcow utrudniajgce prowadzenie
sporu zbiorowego

Powyzej omowilismy, jak radzi¢ sobie z problemami, ktére moga poja-
wic sie na poszczegdlnych etapach sporu zbiorowego. Ponizsza czesé
poswiecona jest oméwieniu najczesciej wystepujacych strategii, jakie
pracodawcy stosuja, aby utrudni¢ nam prowadzenie sporu. Zestawienie
to powstalo na podstawie badan wsrdd przedstawicieli i przedstawicie-
lek réznych zwiazkéw zawodowych w Polsce, ktore braty udzial w spo-
rach zbiorowych w ostatnich latach. Omawiamy je nie po to, zeby was
wystraszy¢, a raczej przygotowac na wszelkie mozliwe ewentualnosci.

Zwolnienia przedstawicieli i przedstawicielek zwigzkowych

Osoby reprezentujace zwiazek zawodowy przed pracodawcy sa praw-
nie chronione przed rozwigzaniem umowy o prace i zmiang warun-
kéw pracy® — pracodawca nie moze ich zwolni¢ bez zgody zarzadu
organizacji zwiazkowej, ktora reprezentuja. Mimo to podczas sporow
zbiorowych pracodawcy czasem decyduja sie na ztamanie tych przepi-
s6w, liczac, ze zastrasza zwiazek zawodowy i zablokujg dalszy przebieg
sporu. Podstawg prawng takich zwolnien jest zazwyczaj art. 52 Kodeksu
Pracy, czyli rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia za ,cigzkie

8 Podstawg prawng tej ochrony jest art. 32 ust. 1 Ustawy o zwigzkach zawodowych.
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naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych”, potocznie
zwane dyscyplinarka. Pracodawcy maja §wiadomos¢, ze osoba zwol-
niona w taki sposéb prawdopodobnie zostanie przywrdcona do pracy
przez sad, decyduja sie jednak na taki krok, bo im sie to optaca. Podczas
trwania postepowania przed sadem osoba zwolniona zazwyczaj nie
ma wstepu do zakladu pracy, co sprawia, ze traci kontakt z kolegami
i kolezankami. Poniewaz prowadzenie sporu zbiorowego ,z zewnatrz”
jest bardzo trudne, pracodawcy licza na to, ze w ten sposdb zastrasza
pozostale osoby, a organizacja zaktadowa sie rozpadnie. Tej strategii
sprzyjaja realia postepowan sadowych w Polsce — $redni czas postepo-
wania w sadzie pracy w pierwszej instancji wynosi ponad 12 miesiecy?,
a z naszej dziatalnosci znamy tez sprawy, ktore ciggnely sie 3—4 lata.
W jaki spos6b mozna odpowiedzie¢ na bezprawne zwolnienia re-
prezentantow i reprezentantek zwigzku? Przede wszystkim, osoba
zwolniona musi wystapic¢ do sadu z pozwem o przywrocenie do pracy,
ktory nalezy zlozy¢ w ciagu 21 dni. Jezeli do zwolnienia doszto podczas
etapu rokowan lub mediacji, zwigzek zawodowy ma mozliwos¢ ,przy-
spieszenia” procedury sporu i przejscia od razu do organizacji referen-
dum strajkowego (por. s. 55-56). Ponadto zabezpieczeniem przed tego
typu represjami moze by¢ podzial pracy — wilaczenie w prowadzenie
sporu zbiorowego i dzialalnos¢ organizacji zwiazkowej jak najwiek-
szej liczby osob. Kilka lub kilkanascie osob trudniej zwolnié¢ niz jedna.

Zwolnienie i przywrécenie do pracy Moniki Zelazik
w PLL LOT

Podczas trwania sporu zbiorowego w PLL LOT w maju 2018 r. kierow-

nictwo linii zwolnito w trybie dyscyplinarnym reprezentantke Zwiazku

° Dane za Ministerstwo Sprawiedliwosci, JSredni czas trwania postepowania sado-
wego w I kwartale 2022”, URL https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-
-wieloletnie/ [dostep z dn. 1.05.2023].
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Zawodowego Personelu Poktadowego i Lotniczego, Monike Zelazik.
Zwolnienie byto bezprawne, poniewaz pracodawca dokonat go wbrew
stanowisku zarzadu organizacji zwigzkowej.

Dziatania pracodawcy nie zniechecity jednak zwigzkéw prowadzs-

cych spér: pomimo zwolnienia Moniki Zelazik ogtoszono i rozpoczeto

strajk. Kierownictwo prébowato nastepnie zwolni¢ inne osoby kierujace
sporem (m.in. reprezentantéw Zwigzku Zawodowego Pilotéw Komuni-
kacyjnych), jednak nie doprowadzito to do zakonczenia strajku. Dzieki
wytrwatosci strajkujgcych w porozumieniu koficzacym strajk wszystkie

osoby zwolnione w toku trwania sporu zostaty przywrécone do pracy.

Zastraszanie i dezinformacja

Zdarza sig, ze pracodawcy probujg w inny sposob niz przez zwolnie-
nia lideréw i liderek zastraszy¢ pracownice i pracownikow. Najczesciej

stosuja wtedy grozby, zazwyczaj dotyczace zwolnien lub odpowie-
dzialnosci karnej i finansowej za dzialania zwigzku zawodowego.
Tego typu grozby wysytane sg przez wiadomosci na stuzbowe maile,
znajduja sie w rozwieszonych na Scianach komunikatach, a czasem

przekazuja je kierownicy na spotkaniach indywidualnych lub zespotu.
Typowym przykladem takich dzialan jest wieszanie obwieszczen pra-
codawcy o tym, ze przygotowywany strajk jest nielegalny albo wrecz

ze zwigzek zawodowy i pracodawca nie sa w sporze zbiorowym.

W takich sytuacjach warto pamietaé i przypomina¢ pracownikom
i pracownicom, ze o legalnosci sporu i strajku decyduje sad, a nie pra-
codaweca, a dopoki nie zapadnie prawomocny wyrok, nie ma podstaw
do twierdzen o nielegalnosci naszych dziatan.

Znamy niestety tez przypadki, w ktérych pracodawcy nie tylko
rozpowszechniali nieprawdziwe informacje o dzialaniach organizacji
zakladowej, ale takze o samych osobach prowadzacych spér, ataku-
jac dziataczki i dzialaczy zwiazkowych jako osoby niekompetentne,
nieuczciwe czy rozsiewajac plotki i poméwienia o ich zyciu osobi-
stym. Jesli kogo$ z naszej organizacji to spotka — okazmy im wsparcie.
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Musimy pamieta¢, ze to tylko strategia pracodawcy na rozbicie naszej
solidarnosci. Pamietajmy tez, Ze zastraszanie jest mniej skuteczne,
gdy jako zwigzek zawodowy mamy dobry kontakt z pracownikami
i pracownicami — przekazujemy wszystkie informacje o dziataniach
zwiagzku i pracodawcy, organizujemy czeste spotkania, uwzgledniamy
postulaty i zadania réznych grup pracownic i pracownikéw. Nie ma
lepszej recepty na zastraszanie niz poczucie solidarnosci.

Przeciwdziatanie budowaniu solidarnosci

Jak wspomnieli$my, staly kontakt oraz informowanie pracownic
i pracownikéw sg kluczowe dla powodzenia sporu zbiorowego. Pra-
codawecy takze zdajg sobie z tego sprawe i probujg na rézne sposoby
ograniczy¢ dziatania informacyjne zwigzkéw zawodowych. Naj-
czesSciej zdarza sie, ze pracodawcy zakazujg organizowania spotkan
zwigzkowych na terenie zakladu pracy, a czasem zdzieraja zwigzkowe
plakaty czy ,konfiskuja” tablice informacyjne.

Gdy tak sie zdarzy, warto wypracowac¢ inne strategie komunikacji.
Niektore organizacje zakladowe organizujg otwarte spotkania w wy-
najetych pomieszczeniach prywatnych (np. w komercyjnej sali szkole-
niowej), inne korzystaja z zasobéw samorzadu lokalnego i spotykaja sie,
np. w miejscowym domu kultury. Gdy nie mozemy roznosi¢ ulotek na
terenie zakladu pracy, mozemy przenies$¢ akcje ulotkowa na publiczny
chodnik lub parking albo rozmawia¢ w autobusach dowozacych ludzi
do pracy. Warto wykorzystac tez mozliwosci komunikacji przez tele-
fon i internet, informujac o wszelkich biezacych wydarzeniach. Jest to
ciezka i wymagajaca praca, dlatego warto rozdzieli¢ ja posrod kilku oséb.

Proby przekupstwa i wyciszenia

Zdarza sie, ze pracodawcy probuja rozbi¢ solidarnos¢ i wygasic spor
zbiorowy, oferujac osobom prowadzgcym spor awans, podwyzke,
udzial w wyjezdzie czy premie. Nie mamy wplywu na takie sytuacje

2

i trudno im przeciwdzialaé. Wazne, zeby wiedziec, ze takie ,oferty
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si¢ zdarzaja, szczerze o nich rozmawiac z pozostalymi pracownikami
i pracownicami oraz twardo odmawia¢ pracodawcy.

Podobne préby przekupstwa moga by¢ takze adresowane do ca-
tych grup pracownic i pracownikéw poprzez przyznanie podwy-
zek tylko dla czesci 0sob (np. tylko pracujacym w jednym dziale lub
w jednej lokalizacji). Jedyna odpowiedzia na takie dzialania jest wcze-
$niejsze zbudowanie solidarnosci miedzy ré6znymi grupami pracow-
niczymi i osobami zatrudnionymi w réznych dzialach i lokalizacjach
zakladu pracy. Rozpoczynajac spdr, musimy mie¢ $wiadomosé, ze
wygramy tylko wtedy, gdy bedziemy trzyma¢ sie zasady ,jeden za
wszystkich, wszyscy za jednego”.

Zdarza sie tez, ze niejako obok sporu zbiorowego pracodawcy
realizujg kilka z naszych postulatéw, prezentujac te dziatania jako
wiasne pomysty i dowdd hojnosci. Kreuje to pozorne wrazenie, ze
pracodawca z wlasnej woli zmienil nastawienie do pracownikow.
Dziataniom tym moze towarzyszy¢ przedstawienie zwiazkow za-
wodowych jako ,roszczeniowych”, a ich dzialaczy jako ,pieniaczy”.
W takich sytuacjach kluczowe znaczenie ma komunikacja prowa-
dzona przez zwigzek zawodowy — przypominanie kolegom i kole-
zankom z pracy, ze bez rozpoczecia sporu zbiorowego pracodawca
w ogble nie byl sklonny do zmiany warunkéw pracy czy podwy-
zek. W ten sposob pokazujemy, ze pracodawca dziala w reakcji na
zadania wysuniete przez zwigzek. Ostatnia rada do zastosowania
w takiej sytuacji brzmi: dyskutujmy wspolnie o tym, czy to, co otrzy-
malismy od pracodawcy rzekomo ,bez sporu”, jest dla nas wszyst-
kich wystarczajace.

Kroki prawne

Zdarza sie, ze pracodawcy probujg zablokowa¢ strajk za pomocsg
krokéw prawnych. Co do zasady, Ustawa daje stronie pracodawcy
mozliwo$é skorzystania z drogi karnej lub cywilnej w sytuacji, gdy
rozpoczal sie strajk, ktory ,zostal zorganizowany wbrew przepi-
som ustawy”. Oznacza to, ze jezeli zdaniem pracodawcy zwigzek
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zawodowy dopuscil sie podczas trwania sporu naruszenia ktorego-
kolwiek z przepiséw, to po rozpoczeciu strajku mozliwe jest:
1. Skierowanie do prokuratury zawiadomienia o mozliwosci popel-
nienia przestepstwa przez osoby kierujace taka akcja strajkowa;
2. Zlozenie w sadzie cywilnym pozwu o odszkodowanie za szkody
wyrzadzone nielegalnym strajkiem.

W obu przypadkach sady (odpowiednio: cywilny i karny) badaja
legalnosc¢ akcji strajkowej dopiero po jej rozpoczeciu. Te kroki prawne
moga wiec byé wykorzystywane jako forma presji majacej doprowa-
dzi¢ do przerwania lub zakonczenia strajku.

0Od 2010 roku pracodawcy zaczeli stosowaé nowa strategie prawna.
Polega ona na kierowaniu do sadéw cywilnych wnioskéw o wydanie
zakazu organizacji strajku w trybie tzw. zabezpieczenia roszczenia
(por. s. 69). Ten mechanizm umozliwia im uzyskanie prewencyjnego
zakazu, ktory na okreslony czas wstrzymuje mozliwos¢ rozpoczecia
legalnej akcji strajkowej. Niestety sady okregowe kilkakrotnie juz
przychylily sie do takiego wniosku i zakazaly organizowania strajku
do czasu rozstrzygniecia, czy spoér zbiorowy zostal przeprowadzony
zgodnie z prawem. Od postanowienia o zakazie strajku mozna wnies¢
do sadu zazalenie lub wniosek o zmiane postanowienia — moze by¢
ono jednak nieskuteczne, a cala procedura kosztuje i oddala mozli-
wosC rozpoczecia strajku o kilka miesiecy. Ten czas pracodawcy wy-
korzystuja na zlamanie poparcia pracownikow dla sporu zbiorowego.
Warto wspomnie¢, ze takie sadowe zakazy, cho¢ wydawane na mocy
réznych przepisow, sg coraz czestsze na calym $wiecie i stanowig
czes¢ szerszego ataku pracodawcédw na prawo do strajku.

Ze wzgledu na obowiazujace przepisy zakaz strajku wydany w ra-
mach zabezpieczenia roszczenia trudno jest podwazy¢, co w praktyce
oznacza, ze musimy sie liczy¢ z tym, ze konieczne bedzie przesuniecie
planowanej daty rozpoczecia strajku. W takiej sytuacji najwazniej-
sza jest konsekwencja i utrzymywanie stalego kontaktu z pracow-
nikami i pracownicami. Po przesunieciu daty planowanego strajku
musimy wyttumaczy¢ zatrudnionym, ze postanowienie sadu nie jest
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réwnoznaczne z catkowitym zakazem strajku — to wylacznie cza-
sowe zabezpieczenie, ktore nie oznacza, ze doszlo do ztamania prze-
pisow ustawy.

Sadowe zakazy strajkéw w PLL LOT

Zanim w listopadzie 2019 r. personel poktadowy i piloci PLL LOT rozpo-
czeli strajk, sad cywilny dwukrotnie wydat postanowienia zakazujace
rozpoczecia strajku (w kwietniu i wrzesniu). W reakcji na decyzje sadu
zwigzki zawodowe za kazdym razem przesuwaty planowany dzien rozpo-
czecia akeji strajkowej i organizowaty demonstracje — w ten sposéb udato
sie utrzymac mobilizacje personelu az do momentu, gdy sad w pazdzier-
niku oddalit kolejny, trzeci wniosek pracodawcy o udzielenie zabezpie-
czenia roszczenia. Dzieki konsekwencji zwigzkéw zawodowych zakazy
strajku nie odniosty skutku, jaki chciato osiggnac kierownictwo LOT-u -

strajku nie udato sie zablokowac, a jedynie opézniono go w czasie.

O czym warto pamietac?

W ostatniej czesci tego rozdziatu prezentujemy porady, o ktérych
warto pamieta¢ na kazdym etapie prowadzenia sporu zbiorowego
oraz w codziennej dzialalnos$ci zwigzkowe;j.

Podziat zadan
Przygotowanie i prowadzenie sporu zbiorowego nie jest zadaniem dla
jednej osoby. Spor zbiorowy wymaga wielu dzialan, a te powinny by¢
podzielone pomiedzy kilka lub kilkanascie oséb.

Myslac o kolejnych krokach w sporze zbiorowym, dobrze jest zro-
bi¢ liste dziatan, ktore nalezy podjac koniecznie i ktére warto zrobic,
a nastepnie rozdzieli¢ je pomiedzy jak najwieksza liczbe oséb.
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Co daje dobry podziat zadan?

przeciwdziala ,wypaleniu” oséb, ktére same prowadza spor
i ulegaja zmeczeniu;

chroni osoby zaangazowane w prowadzenie sporu — jedng lub
dwie osoby latwo zwolni¢ i wygasi¢ w ten sposdb spor zbiorowy,
trudniej jest natomiast zwolnic 10 czy 15 0s6b;

zwieksza zaangazowanie — im wiecej 0sob jest zaangazowanych
w przygotowanie i prowadzenie sporu zbiorowego, tym lepszy
przeptyw informacji i mozliwo$¢ przekonywania do poparcia
postulatow wiekszej liczby pracownic i pracownikow;
zwieksza poziom demokracji w zwigzku zawodowym;
zwieksza reprezentacje pracownikéw — im wiecej 0sob z roz-
nych dzialow zaangazuje sie w dzialania zwigzku zawodowego,
tym bardziej slyszalny bedzie glos r6znych kategorii zawodo-
wych i oddziatéw zakladu pracy;

zwieksza poparcie dla dziatan zwigzku zawodowego - czesto
grupie aktywnych osob latwiej zaufa¢ niz jednej osobie; zaanga-
zowanie wielu osob przeciwdziata tez niecheci do zwigzku zawo-
dowego ze wzgledu na osobista niechec¢ do jednej aktywnej osoby;
przeciwdziata korupcji - jedna, przemeczona, samotna w dzia-
faniach i zestresowana osobe latwiej przekupi¢ lub ztamaé niz
grupe aktywnych oséb;

przeciwdziata monopolizacji wiedzy i kontaktow — dzialajac
w grupie, uczymy sie od siebie nawzajem; choroba, wyjazd lub
zwolnienie jednej osoby nie paralizuje dzialan calej organizacji
zakladowej — kilka innych osdb wie, co ustalono na ostatnim
spotkaniu z pracodawca albo gdzie sa najwazniejsze dokumenty:.

Wymiana doswiadczen

Dobrym sposobem na rozwigzanie probleméw, z jakimi sie spotykamy

podczas sporu, jest wymiana do$wiadczen i rozmowy z osobami z innych

organizacji, ktore juz przeszly przez spér. Pamietajcie, ze sporu nie wy-

graja ani prawnicy, ani nawet najlepiej przygotowane pisma i argumenty.
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To, ile wywalczymy, zalezy od tego, jakie dzialania podejmiemy
i jak dalece uda nam si¢ zmobilizowa¢ do tych dziatan kolezanki i ko-
legdéw z pracy. Organizacje zakladowe, ktore zakonczyly niedawno
spory zbiorowe, mogg mieé¢ wiele ciekawych pomystéw i czesto sta-
nowig duze wsparcie. Nie warto wywazac juz raz otwartych drzwi.

Wspdlne dziatania
Od poczatku sporu zbiorowego warto dazy¢ do tego, zeby zaangazo-
wac jak najwiecej 0sdb we wspélne dzialania. W ten sposéb pokazu-
jemy pracodawcy, ze nasze zadania dotycza duzej grupy pracownic
i pracownikow, a nie sa ,wymyslem zwigzkow zawodowych”.
Dobrym przykladem wspélnego dzialania jest petycja z zadaniami,
pod ktora zbieramy podpisy oséb zatrudnionych w naszym miejscu
pracy. Innym przykladem tego typu dziatan sa rézne pikiety, demon-
stracje, akcje noszenia zwigzkowych przypinek czy koszulek itp.

Pikiety i demonstracje w miejscach publicznych

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych méwi, ze ,,inne niz strajk
akcje protestacyjne” mozna przeprowadzac dopiero od etapu mediacji.
Pracodawcy czesto wykorzystuja ten przepis i twierdzg, ze organizo-
wanie pikiety lub demonstracji pod zaktadem pracy w czasie trwania
rokowan jest nielegalne. Nie jest to prawda.

Pojecie ,,innych akcji protestacyjnych” trzeba rozumieé wytacznie
jako akcje odbywajace sie na terenie zaktadu pracy. Pikiety i demon-
stracje organizowane poza siedzibg zaktadu pracy, na przyktad na na-
lezagcym do gminy czy miasta chodniku to tak zwane ,,zgromadzenie
publiczne”. Pracodawca nie ma prawa ,zgodzic¢ sie” lub ,nie zgodzic¢
sie” na to, aby takie zdarzenie sie odbyto. W tym kontekscie nie ma
znaczenia, czy zaplanowana pikieta poza zaktadem pracy bedzie odby-
wac sie 10 metréw od jego ptotu lub gdziekolwiek indziej — jest naszym

obywatelskim prawem.
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Organizujac takie wydarzenie, nalezy zastosowac przepisy ustawy
Prawo o zgromadzeniach. Protestujagcy musza wytypowac sposréd sie-

bie organizatora, ktéry nie wczesniej niz 30 dni i nie p6ézniej niz na 6 dni

przed planowang data zgromadzenia zawiadomi odpowiedni organ

gminy. Szczegbétowe informacje o tym, jak i gdzie w waszej miejscowo-
Sci nalezy zgtasza¢ zgromadzenia publiczne, znajdujg sie na stronach

internetowych urzedu gminy.

Media
Media nie wygraja sporu zbiorowego, ale naglosnienie naszych pro-
bleméw moze wywrze¢ na pracodawce dodatkowg presje i sktonic
do podpisania porozumienia. Media najchetniej publikujg materiaty,
gdy ,co$ sie dzieje”. Dlatego warto zapraszac je w dzien pikiety, de-
monstracji czy ulotkowania.

Pamigtajcie, ze rzadko zdarza sie, ze powstaje artykut lub program
0 anonimowych osobach, a media lubig ,twarze” i ludzkie historie. Aby
material sie ukazal, zazwyczaj musi znalez¢ sie kilka oséb chetnych do
otwartej rozmowy, fotografowania, filmowania i wystepowania pod
wlasnym imieniem i nazwiskiem, gdy opowiadaja o problemach w pracy.

Sojusznicy

Wtasny zwigzek zawodowy

Zawsze warto poprosi¢ o pomoc osoby, ktére naleza do naszego
zwiazku zawodowego w innych zaktadach pracy. Koledzy i kolezanki
z innych organizacji zakladowych moga przyjecha¢ na pikiete lub de-
monstracje, wysta¢ listy poparcia do pracodawcy, pomdc zaintereso-
wacé media, a takze udostepni¢ nam wzory ulotek czy pism.

Zaprzyjaznione zwiazki zawodowe
Na pikiety i demonstracje warto zaprosi¢ tez inne zwiazki zawodowe,
na przyklad te, z ktérymi wspotpracowaliSmy w przesziosci, albo
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zwiazki zawodowe z okolicznych zakladow pracy. Szersze poparcie
naszych protestoéw wywiera wiekszy nacisk na pracodawce.

Politycy
Czasem na pikiety lub demonstracje przyjezdzaja politycy, ktorzy de-
klaruja poparcie dla naszych postulatow. Nie nalezy oczekiwad, ze ja-
ki$ polityk ,zalatwi” za nas sprawe, ale jego wizyta moze by¢ okazja
do przyciagniecia uwagi mediéw i naglo$nienia sporu zbiorowego,
a tym samym wywarcia presji na pracodawce.

Dodatkowo aktywnos$é postow i postanek w formie interpela-
cji poselskich moze by¢ sposobem na wymuszenie dzialan instytu-
cji publicznych.

Instytucje publiczne

Instytucje publiczne, takie jak prokuratura, sad czy okregowa inspek-
cja pracy, podobnie jak politycy réznych partii nie wygraja za nas
sporu. Jak pisaliSmy we wczesniejszych czesciach tekstu, prokura-
tura czesto umarza postepowania przeciwko pracodawcom, sprawy
sadowe ciagna sie dtugo, a inspekcja pracy odmawia zajmowania sta-
nowiska odnosnie do przebiegu sporu zbiorowego. Nie warto wiec
liczy¢, ze te instytucje doprowadza do realizacji naszych zadan.

Strong sporu jest pracodawca, a instytucje panstwowe mozemy
wykorzysta¢ jedynie jako dodatkowe narzedzie nacisku. Kazde prze-
stuchanie, kontrola czy rozprawa to dodatkowe koszty dla praco-
dawcy oraz dodatkowa presja, warto zatem rozwazy¢, czy z nich
nie skorzystac.

Podobnie jest z innymi instytucjami publicznymi, ktore nie sg
strong w sporze, ale ich zainteresowanie, a tym samym ,wyniesie-
nie sporu poza zaklad pracy” moze dziala¢ na nasza korzys¢. Warto
rozwazy¢, czy nie zwrdcic sie o interwencje w zaktadzie pracy lub
spotkanie z przedstawicielami zwigzku zawodowego do Ministerstwa
Rodziny i Polityki Spolecznej lub innej instytucji, ktorej zakres kom-
petencji moze obejmowac nadzér nad dziatalnoscia naszego praco-
dawcy (wladz samorzadowych, Ministerstwa Rozwoju i Technologii
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w przypadku firm dziatajacych na terenie tzw. specjalnych stref eko-
nomicznych, Ministerstwa Aktywow Panstwowych w przypadku
spotek skarbu panstwa itd.).

Zakonczenie

Rzymska zasada mowi: Twarde prawo, lecz prawo, co oznacza, ze
prawu nalezy sie bezwzglednie podporzadkowac. Jak jednak widaé¢,
w praktyce przepisy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych mozna in-
terpretowac na wiele réznych, czesto sprzecznych ze sobg sposobow.
Co wiecej, pracodawcy rzadko kiedy bezwzglednie podporzadkowuja
sie obowigzkom, jakie naklada na nich Ustawa o rozwigzywaniu spo-
réw zbiorowych i rownie rzadko ponosza odpowiedzialnos¢ za ten
lekcewazacy stosunek do prawa.

Taki stan rzeczy, w polaczeniu z duzg liczbg wymagan, jakie
Ustawa stawia zwigzkom zawodowym, powoduje, ze w praktyce
zorganizowanie legalnego strajku w Polsce bywa bardzo trudne.
Czesto okazuje sig, ze skuteczniejsza forma walki o prawa i inte-
resy pracownicze bywaja akcje strajkowe, ktore nalezaloby okresli¢
jako nielegalne: spontaniczne przerywanie pracy przez pracownikow
i pracownice bez formalnego wszczecia sporu zbiorowego, zbiorowe
zglaszanie urlopéw na zadanie czy korzystanie ze zwolnien choro-
bowych, rézne formy strajku wloskiego (spowolnienia tempa pracy)
czy tez strajki okupacyjne.

W sytuacji, w ktorej pracodawcy odmawiaja podjecia rokowan,
kwestionuja legalnos¢ postulatow zwigzkowych czy zabraniajg prze-
prowadzenia referendum strajkowego w zakladzie pracy, takie dziala-
nia sa catkowicie zrozumiale. Nie zmienia to jednak faktu, ze stanowig
one zlamanie prawa, a ich organizatorzy mogg zosta¢ pociagnieci do
odpowiedzialno$ci karnej lub cywilnej. Tej odpowiedzialnosci mozna
jednak unikna¢, jesli strajk zorganizowany z naruszeniem przepi-
sow uda si¢ wygrac — jak mialo to miejsce w przypadku dzikiego
strajku kierowcow miejskiej komunikacji w Bydgoszczy opisanego
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w rozdziale 1 (por. s. 20) czy podczas dzikich strajkow w zakladach
Cegielskiego w Poznaniu (por. ramka). Jak wida¢, o legalnosci strajku
czesto decyduje w ostatecznym rozrachunku jego sila i zasieg — to
z kolei sprawia, ze rzymskiej zasadzie Twarde prawo, lecz prawo
mozna przeciwstawi¢ powiedzenie popularne w amerykanskim ru-
chu zwiagzkowym: Nie ma strajkow nielegalnych, sq tylko przegrane.

Dzikie strajki w zaktadach Cegielskiego w Poznaniu®

W marcu 2007 r. komisja Inicjatywy Pracowniczej dziatajaca w fabryce
H. Cegielskiego w Poznaniu (zaktadzie produkujgcym silniki okretowe
oraz lokomotywy i wagony kolejowe) wezwata zarzad do podjecia ne-
gocjacji ptacowych. Wezwanie byto reakcja na porozumienie podpisane
przez inne zwigzki zawodowe, ktére przewidywato podwyzki na pozio-
mie zaledwie 140 zt.

Poniewaz zarzad Cegielskiego odméwit prowadzenia negocjacji
w formule otwartej (na zaktadowej Swietlicy, gdzie rozmowy mogliby
obserwowac pracownicy fabryki), Inicjatywa Pracownicza zorganizowata
kilkanascie wiecéw (tzw. ptyt), podczas ktérych robotnicy spontanicznie
przerywali prace na okres od 20 minut do 3 godzin. Dodatkowo 19 kwiet-
nia 2007 r. 90% zatogi przeprowadzito spontaniczny dziki strajk w for-
mie zgtoszenia urlopéw na zadanie. ,,Ptyty” i inne formy protestéw byty
z r6znym natezeniem kontynuowane az do kwietnia 2008 r.

W efekcie, mimo ze Inicjatywa Pracownicza nie podpisata wtedy zad-
nego porozumienia z zarzagdem, na przestrzeni roku wynagrodzenia pra-
cownikéw produkcyjnych wzrosty o 25% — zarzad Cegielskiego, chcac
uspokoi¢ nastroje, po prostu systematycznie dokonywat podwyzek wy-
nagrodzen podczas trwania protestow.

©  Marcel Szary, Jarostaw Urbanski, Sukces robotnikow w zaktadach Cegielskiego, por-
tal internetowy Inicjatywy Pracowniczej, URL: ozzip.pl/publicystyka/walki-pracownicze/
item/61-sukces-robotnikow-w-zaktadach-cegielskiego (dostep z 2.04.2023 r.).



Rozdziat 4
Proby reform przepiséw o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych

Jakub Grzegorczyk

Polski model prawa do strajku uksztaltowat sie w latach 9o. XX wieku
i przez ostatnie trzy dekady nie zaszlo w nim wiele zmian. Przepisy
skladajace sie na ten model tworza bardzo zbiurokratyzowang proce-
dure i naleza do najbardziej restrykcyjnych w calej Unii Europejskiej.
Pomimo to, co jakis czas pojawiajg sie projekty zmian prawnych, kto-
rych celem jest jeszcze dalej idace ograniczenie swobody organizacji
akcji strajkowych w Polsce.

Mamy wiec do czynienia z wyraznym dazeniem wtadz publicz-
nych do zawezania i ograniczania prawa do strajku. Dazenia te sa
przy tym niezalezne od tego, jaka partia sprawuje aktualnie wladze
oraz jakie ma poparcie $rodowisk eksperckich i akademickich. Ruch
zwigzkowy musi zdecydowanie przeciwdziala¢ tym dazeniom, a po-
mystom wiadz przeciwstawiaé postulaty wiekszej swobody w zakresie
organizowania akcji strajkowych. Jesli tego nie zrobi, istnieje ryzyko,
ze utraci najwazniejsze i najskuteczniejsze narzedzie obrony praw
i intereséw pracowniczych oraz wolnosci zwigzkowych.

Ten rozdzial zostal pomyslany jako swoiste ,,polityczne podsumowa-
nie” calej ksigzki. Zawiera on oméwienie polskiego modelu prawa do
strajku na tle regulacji wybranych panstw Unii Europejskiej, przedstawia
gléwne zalozenia dotychczasowych projektéw zmian procedury sporu
zbiorowego oraz zawiera opis postulatéw odnoszacych si¢ do prawa
do strajku przyjetych przez OZZ Inicjatywa Pracownicza. Jego celem
jest zwrocenie uwagi czytelnikow i czytelniczek na ciagle powracajace
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zagrozenie odebrania nam prawa do strajku. Ma on takze stanowic za-
chete do podjecia dziatan na rzecz zmian prawnych w tym zakresie.

Polski model prawa do strajku

W poréwnaniu z krajami tzw. starej Unii obowigzujaca w Polsce pro-
cedura sporu zbiorowego cechuje sie wysokim stopniem sformalizo-
wania i licznymi ograniczeniami podmiotowymi oraz materialnymi.
Zgodnie z u.r.s.z. legalny strajk moze by¢ wylacznie ostatecznym
srodkiem nacisku na pracodawce lub pracodawcéw stosowanym przez
zwigzki zawodowe w ramach procedury sporu zbiorowego. Sama proce-
dura obejmuje nie tylko wczesniejsze ogloszenie strajku, ale takze dwa
obowigzkowe etapy postepowania pojednawczego — rokowania i media-
cje — oraz obowiazek uzyskania ,aprobaty” zatogi w formie glosowania,
w ktorym udzial wezmie co najmniej potowa wszystkich zatrudnionych
w danym zakladzie pracy. Organizatorem strajku moze by¢ wylacznie
organizacja zwigzkowa, a mozliwos¢ skorzystania z prawa do udziatu
w strajku przez indywidualnych pracownikéw i pracownice jest ogra-
niczona poprzez bardzo szeroki i ogélny zakaz zaprzestania pracy ,na
stanowiskach pracy, urzadzeniach i instalacjach, na ktérych zaniechanie
pracy zagraza zyciu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpieczenstwu panstwa”
(art. 19 ust.1 u.r.s.z.). Ponadto, art. 19 ust. 3 u.r.s.z. catkowicie zakazuje
strajku wszystkim osobom zatrudnionym w administracji publiczne;j.
Swobodne korzystanie z prawa do strajku jest takze ograniczone
przez kilka dodatkowych obowiagzkoéw. Zwigzek zawodowy planu-
jacy strajk ma obowigzek wzig¢ pod uwage wspodtmiernosé¢ zadan
do strat spowodowanych strajkiem. Obowigzuje tez nakaz przestrze-
gania klauzul pokoju spotecznego, czyli zakaz wszczynania strajkow
podczas obowigzywania ukladu zbiorowego. Ponadto, ustawa stawia
wyrazne ograniczenia dotyczace powoddw organizacji strajku — moga
by¢ nimi wylgcznie zadania dotyczace warunkoéw pracy, wynagradza-
nia, §wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych adreso-

wane do konkretnego pracodawcy lub pracodawcow.
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Co istotne, ograniczenie powodéw uzasadniajacych strajk w prak-
tyce nie tylko uniemozliwia organizacje strajkéw o charakterze po-
litycznym, czyli dotyczacych polityki spotecznej lub gospodarczej
wladz panstwowych, ale takze ,sprowadza” akcje strajkowe na po-
ziom zakladowy. Utrudnia to organizacje strajkow o szerszym zasiegu,
na przyklad branzowych, regionalnych i generalnych. W efekcie, po
1989 r. strajki w Polsce sg organizowane rzadko i na ogoét nie przybie-
raja masowego charakteru.

Dostepne dane statystyczne wskazuja, ze lata 1992-1993 byly ostat-
nimi, w ktorych strajki byly szeroko stosowanym narzedziem walki
o interesy $§wiata pracy. Zarejestrowano wtedy odpowiednio ponad 6
17 tys. akcji strajkowych, w ktorych udzial wzielo lacznie ponad milion
0s0b (por. Wykres 1 oraz Wykres 2). W kolejnych latach liczba strajkéw
i strajkujacych dramatycznie spadly, w niektérych momentach prak-
tycznie do zera. Wyjatkiem sg lata 2007-2008 oraz 2019, kiedy to mo-
zemy mowic o krotkotrwatym ponownym ,,przyplywie” fal strajkowych
(w ktérych udziat wzielo jednak duzo mniej 0osob niz w latach 1992-1993).

Wykres 1. Liczba strajkow w latach 1989—2019.
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Wykres 2. Liczba strajkujacych w latach 1989-2019.
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Zrédlo: baza danych ILOSTAT, Industrial Relations Data, Strikes and lockouts, Workers
involved in strikes and lockouts by economic activity (thousands) (STR_WORK_ECO_NB_A).
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Z pewnoscig obowiazujace regulacje prawne nie sg jedyna przy-
czyna dramatycznego spadku aktywnosci strajkowej. Socjolog i dziatacz
Inicjatywy Pracowniczej Jarostaw Urbanski w ksiazce Prekariat i nowa
walka klas wskazuje, ze ,strajk stracil na znaczeniu, adekwatnie do po-
stepujacej prekaryzacji i kryzysu pracowniczej reprezentacji” . Kryzys
ten objawial si¢ m.in. rozwojem niestandardowych form zatrudnienia
oraz spadkiem poziomu uzwigzkowienia z ok. 40% w pierwszych la-
tach transformacji ustrojowej do ok. 10% w drugiej dekadzie XXI wieku.

Wydaje sie jednak, ze swoja role w tym procesie odegralo takze

~okrzepniecie” restrykcyjnego modelu prawa do strajku. Masowe
strajki na poczatku lat 9o. byly jeszcze organizowane spontanicz-
nie, wbrew przepisom ustawy i czesto wbrew stanowisku central
zwigzkowych®. W kolejnych latach takie dziatania byly juz duzo rzadsze,
ze wzgledu na rosnace bezrobocie oraz procesy prywatyzacji i restruk-

turyzacji przedsiebiorstw panstwowych. Strach przed utrata pracy oraz

1 Jarostaw Urbanski, Prekariat i nowa walka klas, Instytut Wydawniczy Ksigzka i Prasa,
Warszawa 2014, s. 189.

2 Jarostaw Urbanski, Kryzys i walki spoteczne w Polsce [w:] Przeglgd Anarchistyczny
nr 10 2009, s. 87.
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agresywna postawa nowej kadry zarzadzajacej zakltadami pracy wobec
organizacji zwigzkowych skutecznie ograniczyly liczbe i zakres straj-
kow. Dodatkowo pracodawcy nauczyli sie takze wykorzystywac przepisy
u.r.s.z. do blokowania akeji strajkowych®.

Prawo do strajku w wybranych krajach UE

W odréznieniu od Polski, systemy prawne wiekszosci krajow ,starej
Unii” nie uzalezniaja prawa do organizacji strajku od wczesniejszego
przejscia wieloetapowej procedury sporu zbiorowego. Nie wszedzie
tez prawo do strajku jest regulowane na poziomie ustawowym, a za-
kres ograniczen tego prawa rzadko kiedy jest tak szeroki jak w Polsce.
We Francji, Belgii i Wloszech prawo do strajku jest indywidu-
alnym prawem pracownika, gwarantowanym na poziomie konsty-
tucji (Wlochy i Francja) lub wynikajacym z ratyfikowanych uméw
i traktatow miedzynarodowych (Belgia)*. W krajach tych definicja
akcji strajkowej, jej dopuszczalne formy oraz cele zostaly okreslone
przede wszystkim w orzecznictwie sadow. W kazdym z tych panstw
legalny strajk wymaga calkowitego zaprzestania pracy (nielegalne
sa wiec strajki wtoskie), ale adresatem zadan nie musi by¢ wylacznie
pracodaweca i nie jest konieczne organizowanie strajku na poziomie
zakladu pracy — pracownicy i pracownice moga zaprzestaé pracy od-
powiadajac na apel zwigzkoéw zawodowych®, ktére wysuwaja zada-
nia dotyczace ptac lub warunkéw pracy na poziomie zaktadowym,
branzowym, regionalnym lub krajowym. Akceptowalne sa tez strajki

3 Tomasz Zalewski, Brak termindéw zamraza spory zbiorowe, Rzeczpospolita, 2.06.2011
[URL:] https://www.rp.pl/prawo-w-firmie/art6657671-brak-terminow-zamraza-spory-zbio-
rowe (dostep z 2.08.2023 1.).

4 Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative Perspective.
A study of national law in six EU states, The Institute of Employment Rights, Liverpool 2008,
URL: https://www.ier.org.uk/wp-content/uploads/TheRighttoStrikeAComparativePerspec-
tive.pdf [dostep z 2.06.2023].

5 W niektérych przypadkach za legalne uznawane jest takze wzigcie udziatu w strajku,
ktory nie zostal zwolany przez zwigzek zawodowy. Por. Wiebke Warneck, Strike rules in
the EU 27 and beyond, European Trade Union Institute, Brussels 2007, s. 16.
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solidarnosciowe (w tym z pracownikami z innych panstw) oraz po-
stulaty odnoszace si¢ do polityki gospodarczej lub spotecznej wtadz
panstwowych, o ile majg one zwiagzek z warunkami pracy i wyna-
gradzania (zakazane sg jednie strajki ,czysto polityczne”). W prawie
francuskim nie istnieje obowiazek zachowania pokoju spotecznego
i przyjmuje sie, ze uktady zbiorowe (UZP) nie moga ogranicza¢ prawa
do strajku®. Natomiast we Wtoszech i Belgii w branzach objetych
ukiadami obowigzuja klauzule pokoju spolecznego, a czasami przed
rozpoczeciem strajku konieczne jest przejscie procedury pojednaw-
czej (rokowan lub mediacji)” — wynika to jednak z przepiséw UZP
ustalonych ze zwiazkami zawodowymi, a nie narzuconych odgornie
wymogow ustawowych. We wszystkich trzech krajach ustawy regu-
lujace procedure strajkowg odnosza sie wylacznie do tych branz i sek-
torow gospodarki, ktére uznawane sa za ,ustugi niezbedne” - takich
jak transport publiczny, ochrona zdrowia czy energetyka, gdzie orga-
nizatorzy strajku zobowiazani sa do wczesniejszego ogloszenia akcji,
przejicia procedury pojednawczej i zapewnienia tzw. minimalnego
poziomu ustug. Catkowitym zakazem strajku objete sa wylacznie ,re-
sorty sitowe” (gléwnie wojsko i policja, cho¢ w Belgii tylko wojsko),
sedziowie oraz urzednicy ,wykonujacy wladze w imieniu panstwa” (tj.
zajmujacy najwyzsze stanowiska w ramach korpusu stuzby cywilnej).
Prawo do strajku w Niemczech jest wywodzone z konstytucyjnej
wolnosci zrzeszania sie pracownikéw w zwiagzkach zawodowych i nie
jest regulowane odrebng ustawa. Warunki legalnosci strajku okresla
orzecznictwo Federalnego Sadu Pracy, ktory definiuje go jako ,zbiorowe
powstrzymywanie sie od pracy przez grupe pracownikow (bez zgody pra-
codawcy) w celu poprawy lub zabezpieczenia intereséw gospodarczych
lub warunkéw pracy™. Legalny strajk musi spetnia¢ kilka warunkdw:

6 Por. Wiebke Warneck, Strike rules in the EU 27 and beyond, op. cit., s. 30.

7 Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative Perspective.
A study of national law in six EU states, The Institute of Employment Rights, Liverpool 2008,
URL: https://www.ier.org.uk/wp-content/uploads/TheRighttoStrikeAComparativePerspec-
tive.pdf [dostep z 2.06.2023] s. 16 oraz 73.

8 Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative Perspective,
op. cit. s. 56.
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1. prawo do organizacji strajkéw przystuguje tylko zwigzkom
zawodowym,

2. celem strajku powinno by¢ zawarcie uktadu zbiorowego pracy,

3. strajk powinien by¢ $rodkiem ostatecznym, stosowanym zgod-
nie z zasadg proporcjonalnosci (nie moze prowadzi¢ do upadto-
sci zaktadu pracy).

Z warunkow tych wynika takze obowigzek zachowania pokoju
spolecznego w okresie obowigzywania ukladu zbiorowego pracy,
ale dopuszczalne jest organizowanie krotkich strajkéw ostrzegaw-
czych w ramach wywierania na pracodawce presji podczas nego-
cjacji. W efekcie, w Niemczech strajki sg najczesciej organizowane
w okresie, gdy wygasajg branzowe uklady zbiorowe pracy, czyli co
kilka lat. Niemieckie prawo nie obliguje organizacji zwigzkowych do
przeprowadzania referendum strajkowego, ani nie narzuca konkretnej
formy, jaka przybra¢ maja rokowania ukladowe — kwestie te reguluja
odpowiednio: statuty zwigzkowe oraz ustalenia zawarte w UZP. Jesli
chodzi natomiast o zakaz strajku, to obejmuje on wojsko, policje, se-
dzioéw i prokuratoréw oraz urzednikow nalezacych do korpusu stuzby
cywilnej (bez wzgledu na zajmowane stanowisko). W Niemczech brak
jest natomiast wyraznego nakazu zapewnienia minimalnego poziomu
niezbednych ustug spotecznych podczas strajku oraz istnieje mozli-
wos¢ dokonywania lokautu przez pracodawcéw w odpowiedzi na
strajk (cho¢ w praktyce z mozliwosci tej pracodawcy ostatni raz na
szersza skale skorzystali w latach 8o. XX w.).

Dunski system zbiorowych stosunkéw pracy oparty jest na po-
rozumieniach (ukladach) zbiorowych pomiedzy organizacjami pra-
codawcoéw a zwigzkami zawodowymi — reguluja one takze zasady
sporow zbiorowych oraz organizacji akcji strajkowej, a wladze pan-
stwowe z zasady powstrzymuja sie od ingerencji w te sfere’. Legalny
strajk wymaga calkowitego zaprzestania pracy, wczesniejszego wy-
czerpania wszystkich metod pokojowego rozwigzania sporu oraz

9 Ibid. s. 24-25.
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spetienia wymogdw proceduralnych (zatwierdzenia decyzji o strajku
przez 75% uczestnikow uprawnionego zebrania danego zwiazku oraz
dwukrotnego ogloszenia akcji strajkowej — na 14 oraz 7 dni przed
jego rozpoczeciem)®. Poniewaz prawo do legalnego strajku jest re-
gulowane w uktadach zbiorowych, to w Danii obowiazuje zasada
przestrzegania klauzul pokoju spotecznego. Nie oznacza to jednak,
ze w trakcie obowigzywania UZP nie mozna organizowac zadnych
strajkow — w praktyce za legalne uznawane sg strajki organizowane
w celu zawarcia nowego lub dodatkowego ukladu dotyczacego kwe-
stii, ktoérych nie reguluje obowiazujacy uklad.

W tych krajach, gdzie zasady organizacji strajku ustalone sg na
poziomie ustawowym, w wiekszosci przypadkow przepisy daja orga-
nizatorom strajku wieksza swobode niz w Polsce. W Hiszpanii i Por-
tugalii prawo do strajku jest bardzo szerokie: konstytucja Portugalii
przyznaje pracownikom ,prawo do decydowania jakie interesy beda
chronione za pomocg akgji strajkowej” i zakazuje ustanawiania w tym
zakresie jakichkolwiek dalszych ograniczen'. Prawo hiszpanskie na-
tomiast uznaje, ze to pracownicy (jako zbiorowo$¢) majg prawo nie
tylko do udziatu, ale takze organizacji (zwolywania) akcji strajkowej,
ktora musi jednak by¢ bezposrednio zwigzana z ich interesami zawo-
dowymi**. W konsekwencji, prawo do zwolania strajku przystuguje
w Hiszpanii nie tylko zwigzkom, ale takze nieformalnym grupom
pracownikoéw oraz organom samorzadu pracowniczego (radom zakta-
dowym). Niezaleznie od tego, jaki podmiot zwoluje strajk, kazdora-
zowo konieczne jest powolanie komitetu strajkowego oraz ogloszenie
strajku z pieciodniowym wyprzedzeniem (10 dni w przypadku
uslug publicznych). W okresie od ogloszenia strajku do momentu
jego rozpoczecia strony sporu sg zobowigzane do podjecia negocja-
cji majacych do celu pokojowe rozwigzanie konfliktu, a informacja
o0 ogloszeniu strajku musi zostaé przekazana takze do ministerstwa

10 Ibid. s. 25.

11 Ibis. s. 58.

12 Carmen La Macchia (red.), The right to Strike in the EU. The complexity of the norms
and safeguarding efficacy, Ediesse, Rzym 2011 s. 206.
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pracy (ktoremu w $cisle okre$lonych okolicznosciach przystuguje
prawo do wydania nakazu powrotu do pracy na okres maksymalnie
dwodch miesiecy)*®. W Portugalii strajk moze zwota¢ zwigzek zawo-
dowy lub grupa pracownikow. W tym drugim przypadku konieczne
jest zorganizowanie zebrania przez co najmniej 20% pracownikow
z zaktadu lub zaktadow, w ktorych ma sie odby¢ strajk oraz przepro-
wadzenie glosowania, w ktorym ponad potowa ogdétu zatrudnionych
opowie sie za strajkiem. Obowiazuja takze takie same jak w Hiszpanii
wymogi odnosnie do wcze$niejszego ogloszenia strajku i powiadomie-
nia o tym fakcie wiadz publicznych. W obu krajach powszechng prak-
tyka jest zwolywanie przez zwiazki strajkéw o zasiegu branzowym
i generalnym - przede wszystkim dlatego, ze zwolanie takiego strajku
nie wymaga wczesniejszego przechodzenia przez procedure pojed-
nawcza' czy organizacji referendum. W teorii strajki polityczne sg
w Hiszpanii wprost zakazane na poziomie ustawowym, jednak orzecz-
nictwo Trybunatu Konstytucyjnego interpretuje ,interesy zawodowe”
bardzo szeroko i de facto uznaje za legalne strajki wymierzone w de-
cyzje wiladz publicznych dotyczace takich kwestii jak regulacje rynku
pracy czy reformy systemu zabezpieczenia spolecznego®. Poza wyzej
opisanymi zasadami, w obu krajach obowigzuje nakaz respektowania
klauzul pokoju spotecznego, obowiagzek zapewnienia minimalnego
poziomu ustug w strategicznych sektorach (ochrona zdrowia, facz-
nos¢, energetyka, straz pozarna), a zakazem strajku objeta jest policja,
wojsko, sedziowie i prokuratorzy oraz stuzba cywilna.

Grecja i Szwecja sg krajami, gdzie funkcjonuje ustawowy mo-
nopol zwigzkowy na zwolywanie akcji strajkowych, co oznacza, ze
tylko zwiazki zawodowe moga organizowac¢ strajk. Sama procedura

13 Wiebke Warneck, Strike rules in the EU 27 and beyond, op. cit. s. 62—63.

14 Systemy prawne obu panstw zakladaja, ze proby pokojowego rozwiazania sporu
(na drodze negocjacji) powinny nastapi¢ w okresie pomiedzy ogloszeniem strajku a zapo-
wiedziang data jego rozpoczecia — dotyczy to zarowno szczebla zakladowego, jak i strajkow
obejmujacych swoim zasiegiem dang branze czy cala gospodarke. W przypadku strajkow
branzowych i generalnych negocjacje tocza si¢ pomiedzy komitetem strajkowym/repre-
zentacja zwigzkowa a organizacjami pracodawcoéw odpowiedniego szczebla.

15 Carmen La Macchia (red.), The right to Strike in the EU, op. cit., s. 210.
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organizacji strajku jest jednak duzo prostsza niz w Polsce. Grecka
konstytucja przyznaje zwigzkom zawodowym szerokie prawo do ko-
rzystania ze strajku ,w celu ochrony i promocji gospodarczych i ogol-
nych intereséw pracownikow”*¢. Z prawa tego mozna skorzystac po
spelnieniu zaledwie kilku wymogéw formalnych:

1. decyzje o strajku musi podja¢ walne zebranie organizacji ogla-
szajacej strajk (cho¢ krotkie, kilkugodzinne strajki moze zwo-
tywac takze zarzad organizacji zwigzkowej o ile nie sg one
powtarzane cze$ciej niz raz w tygodniu),

2. pracodawca lub pracodawcy musza zosta¢ powiadomieni
o strajku na 24 godziny przed rozpoczeciem akcji, aby mozliwe
byto podjecie negocjacii,

3. konieczne jest respektowanie klauzul pokoju spotecznego,

4. zwigzek zawodowy zobowigzany jest do zapewnienia bezpie-
czenstwa mienia i instalacji w zakladzie pracy objetym strajkiem.

Zakaz strajku w Grecji obejmuje sgdownictwo, stuzby mundurowe
i wojsko, a czesciowe ograniczenia dotycza takze oséb pracujacych
w administracji publicznej. Dodatkowym ograniczeniem formal-
nym jest obowigzek corocznego przygotowania w kazdym zakla-
dzie pracy listy pracownikow, ktdrzy maja obowigzek kontynuowaé
prace w przypadku strajku (w celu ochrony mienia i umozliwienia
wznowienia dzialalnosci zaktadu po zakonczeniu strajku). W Szwecji
strajk powinien by¢ srodkiem nacisku na pracodawce lub pracodaw-
cow stosowanym w celu zawarcia ukladu zbiorowego — oznacza to,
ze mozna go stosowac dopiero po wygasnieciu UZP i wyczerpaniu
wszystkich procedur pojednawczych lub w sytuacji, gdy zadania, kto6-
rych strajk dotyczy nie sa przedmiotem regulacji uktadowych". Tryb
podejmowania decyzji o rozpoczeciu strajku regulujg statuty zwiaz-
kow zawodowych, a gtéwnym wymogiem procedury poprzedzajacej
strajk jest obowigzek ogloszenia go z 7-dniowym wyprzedzeniem i za-
wiadomienie panstwowej agencji ds. mediacji. Agencja ta ma prawo

16 Wiebke Warneck, Strike rules in the EU 27 and beyond, op. cit. s. 34.
17 Ibid. s. 69.
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wyda¢ decyzje o odroczeniu terminu rozpoczecia strajku o 14 dni, je-
sli sa podstawy, by sadzi¢, ze decyzja ta doprowadzi do rozwigzania
sporu. Zaréwno w Grecji, jak i w Szwecji legalny jest strajk wloski,
a prawo i orzecznictwo daja takze duza swobode w zakresie organi-
zacji strajkow solidarnosciowych, ktore nie sg ograniczone czasowo
ani sektorowo. W Grecji dopuszczalne jest organizowanie strajkow
solidarnosciowych z pracownikami w innych krajach, o ile spelnione
zostang trzy warunki: (1) sa oni zatrudnieni w przedsiebiorstwie, kto-
rego wlascicielem jest ten sam podmiot, (2) efekt sporu zbiorowego
za granicg bedzie mial wplyw na warunki pracy w Grecji, (3) decyzja
o strajku solidarnosciowym zostala zaakceptowana przez krajowa
konfederacje zwigzkowa, do ktorej nalezg greccy pracownicy. Strajk
solidarnosciowy w Szwecji nie jest objety ograniczeniem wynikaja-
cym z zasady zachowania pokoju spotecznego — jest on legalny, o ile
tylko legalny jest ,pierwotny” strajk, z ktérym pracownicy chca za-
manifestowaé swojg solidarnos$é poprzez przerwanie pracy.
Podobnie restrykcyjne co w Polsce zasady dotyczace prawa do
strajku obowigzuja w Wielkiej Brytanii oraz niektérych panstwach
bytego bloku wschodniego (Czechy, Stowacja, Bulgaria). W krajach
tych zwigzek zawodowy chcacy skorzystaé z prawa do strajku musi
wcze$niej przejs¢ obowigzkowe procedury pojednawcze oraz ,uzy-
ska¢ zgode” pracownikow, ktorych dotyczy spér. W Czechach i na
Stowacji strajk jest dopuszczalny tylko jako ostateczny Srodek nacisku
zmierzajacy do zawarcia ukladu zbiorowego pracy?®, po wczesniej-
szym przej$ciu procedury mediacji i przeprowadzeniu referendum
we wszystkich zakladach, jakie maja by¢ objete UZP (przy minimum
50% frekwencji). W Wielkiej Brytanii zwigzek zawodowy chcacy zor-
ganizowac strajk jest zobowigzany do wczesniejszego wszczecia sporu
z pracodawca lub pracodawcami, przeprowadzenia referendum wsrdd
swoich czlonkéw oraz poinformowania pracodawcy lub pracodawcow
o jego wynikach®. Obowigzkiem zwigzku jest takze przedstawienie

18 Ibid. s. 22-23 oraz 64-65.
19 Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative Perspective,
op.cit. ss. 99-100.
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pracodawcy szczegoélowej informacji nt. tego, na jakich stanowi-
skach pracy oraz w jakich lokalizacjach zatrudnione sa osoby, ktore
uczestniczy¢ beda w strajku®. Wszelkie naruszenia wyzej opisanych
procedur mogg skutkowa¢ sagdowym pozwem o rekompensate strat
wywolanych ,nielegalng akcjg zbiorowa” — brytyjski system prawny
co do zasady traktuje bowiem kazda akcje zbiorowa jako dzialanie
nielegalne, ktore tolerowane jest wylgcznie w sytuacji, jesli zostato
zorganizowane w ramach procedury sporu zbiorowego. Pracodaw-
com przystuguje takze prawo do wnioskowania do sadu o wydanie
prewencyjnego zakazu rozpoczecia strajku, na podobnych zasadach
jak ma to miejsce w Polsce®".

Powyzsze omdOwienie pokazuje, ze strajk nie wszedzie jest pod-
dany tak $cistym regulacjom jak w Polsce. W przypadku wielu kra-
jow UE mozna wrecz moéwic o wpisanej w zbiorowe stosunki pracy
swobodzie strajkowania, z ktorej korzysta zorganizowany ruch pra-
cowniczy. Swoboda ta przektada si¢ natomiast na czestotliwosc i za-
sieg akcji strajkowych. Dane statystyczne z ostatnich 20 lat, zebrane
przez Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych (ETUI - European
Trade Union Institute), wskazuja, ze silniejsze jest natezenie akcji
strajkowych we Francji, Belgii, Wloszech, Hiszpanii i Grecji w po-
réwnaniu z krajami takimi jak Polska, Niemcy, Szwecja czy Portugalia
(por. wykres 3)**. Oczywiscie nalezy pamietaé, ze przepisy sa tylko
jednym z wielu czynnikow, ktére wplywaja na to jak czesto ruch
pracowniczy korzysta z narzedzia w postaci strajku (o czym $wiad-
czy¢ moze np. widoczne na wykresie wzglednie duze natezenie akcji
strajkowych w Wielkiej Brytanii w ostatnich latach czy réznice po-
miedzy Hiszpania a Portugalia, w ktorych przepisy dotyczace strajku
sa bardzo podobne).

20 Wiebke Warneck, Strike rules in the EU 27 and beyond, op. cit. s. 71.

21 Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative Perspective,
op. cit. s. 105.

22 Miara dla poréwnan mi¢dzynarodowych jest srednioroczna liczba dni pracy ,utra-
conych” na skutek strajku na 1 tys. zatrudnionych, co pozwala na poréwnanie czestotliwosci
i ,natezenia” akcji strajkowych pomiedzy krajami o réznej liczbie ludnosci.



136

Wykres 3. Natezenie akcji strajkowych w wybranych krajach UE.

Przecietna liczba dni pracy straconych rocznie na skutek strajku na 1 tys.
zatrudnionych
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* dla Grecji i Wioch brak danych dla lat 2010-2022, dla Danii brak danych za lata z010-2019.
Zrédlo: European Trade Union Institute, Strike map of Europe, www.etui.org/strikes-map.

Proby reform prawa do strajku w Polsce?

Zasady prowadzenia spordéw zbiorowych usitowano do tej pory zmie-
ni¢ czterokrotnie: w projekcie Zbiorowego Kodeksu Pracy z 2007 r.**,

23 Omowienie projektéw zmian przepiséw regulujacych procedure sporu zbiorowego
w tej czesci ksigzki opracowano na podstawie rozprawy doktorskiej Katarzyny Rakowskiej
pt. Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych oraz prawo do strajku i ich wplyw na sile
przetargowq pracownikow, maszynopis, Warszawa 2023.

24 Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, Zbiorowy Kodeks Pracy — projekt z kwietnia
2008 r, Tre§¢ projektu dostepna jest na archiwalnej stronie internetowej Ministerstwa
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projekcie Kodeksu Zbiorowego Prawa Pracy z 2018 r.*°, oraz dwdch
projektach Ustawy o zbiorowych sporach pracy z 2022*¢ i 2023*’ roku.

Projekty z roku 2007 i 2018 powstaly w ramach prac dwoéch ko-
misji, ktére powotano w celu kodyfikacji (ujednolicenia, uporzadko-
wania i zebrania w jednym akcie prawnym regulacji znajdujacych
sie w r6znych ustawach) zbiorowego prawa pracy?®®. Pierwsza z nich
rozpoczela prace na podstawie decyzji rzadu Leszka Milera (koalicja
SLD-PSL-UP) w 2002 r., natomiast drugg powotal gabinet Beaty Szy-
dlo (koalicja PiS, Zjednoczonej Prawicy i Solidarnej Polski) w 2016 r.
Chociaz ostatecznie zaden z projektéw opracowanych przez komisje
nie zostal skierowany do Parlamentu, przyjete w nich rozwigzania
wyznaczyly ramy, w jakich odbywa sie debata o reformie prawa do
strajku w Polsce. Swiadczy o tym chociazby fakt, ze rzadowe projekty
Ustaw o zbiorowych sporach pracy z 2022 i 2023 roku w duzej mierze
powielajg najwazniejsze zalozenia, ktore znalazly sie w projektach
z 2007 i 2018 r. Obie komisje kodyfikacyjne kierowaly sie podobna
filozofia, przygotowujac zmiany w zasadach prowadzenia sporéw
zbiorowych: zwiekszenia poziomu regulacji procedury sporu oraz
ograniczenia mozliwosci stosowania tego narzedzia przez nierepre-
zentatywne organizacje zwigzkowe.

Wedlug projektu z 2007 r., prawo do wszczynania sporu zbio-
rowego przystugiwaé¢ mialo wylacznie organizacjom zwigzkowym
reprezentatywnym na poziomie zakladu pracy. Projekt z 2018 r. za-
kladat natomiast, ze chcac rozpoczac spdr zbiorowy, zwigzki zawo-
dowe musza utworzy¢ ,wspo6lng reprezentacje”, w sklad ktorej musi

Rodziny i Polityki Spolecznej [URL:] https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-
-kodeksow-pracy/ (dostep z dn. 2.04.2023 1.).

25 Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, Projekt Kodeksu Zbiorowego Prawa Pracy, Tre$¢
projektu dostepna jest na stronie internetowej Ministerstwa Rodziny i Polityki Spolecznej
[URL:] https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-
kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy
(dostep z dn. 2.04.2023 1.).

26 Ustawa o sporach zbiorowych pracy, projekt z dn. 11.07.2022 r. (nr projektu UD408).

27 Ustawa o sporach zbiorowych pracy, projekt z dn. 9.02.2023 r. (nr projektu UD408).

28 Por. Lukasz Pisarczyk, Reforma zbiorowego prawa pracy. Préba kodyfikacji a no-
welizacja przepisow zbiorowego prawa pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2019, ss.225-240.
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wchodzi¢ chociaz jedna organizacja reprezentatywna na poziomie
zakladu pracy. Ewidentng intencja autoréw i autorek obu projek-
tow bylo wiec ograniczenie uprawnien, jakie przystuguja mniejszym
zwigzkom zawodowym — w obecnym stanie prawnym, mozliwosc¢
samodzielnego wszczecia sporu jest jednym z niewielu praw, jakie
w takim samym stopniu przystuguja organizacjom reprezentatyw-
nym i niereprezentatywnym.

Projekty kodyfikacji zbiorowego prawa pracy kladly takze duzy
nacisk na wzmocnienie instytucji arbitrazu i $cislejsza sadowa kon-
trole nad sporami, utrzymujac jednoczesnie dotychczasowe obowiazki
przeprowadzenia postepowania pojednawczego (rokowania i media-
cje), uzyskania ,zgody zalogi” na rozpoczecie strajku i wszystkie
pozostale ograniczenia (zasade ,racji ostatecznej”, zasade proporcjo-
nalnosci, obowiazek przestrzegania klauzul pokoju spotecznego i in.).
Wg projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy z 2018 r., sadowa we-
ryfikacja legalnosci sporu mogta by¢ prowadzona na wniosek kazdej
ze stron sporu w dwoch momentach: po wystapieniu przez strone
zwigzkowa z zZadaniami oraz po rozpoczeciu strajku®. Natomiast in-
stytucje arbitrazu wzmocni¢ miato przyznanie pracodawcom prawa
do wystapienia z wnioskiem do kolegium o rozstrzygniecie sporu oraz
powiazanie kolegiow arbitrazu z radami dialogu spotecznego (woje-
wodzkimi oraz krajowa Radg Dialogu Spolecznego)®.

Oba projekty komisji kodyfikacyjnych zmierzaly wiec do ta-
kiego uregulowania procedury sporu zbiorowego, ktére zmniejsza-
loby czestotliwos¢ strajkow i ograniczalo liczbe sporéw zbiorowych.
Uzasadnienie projektu Zbiorowego Kodeksu pracy z 2007 r. wprost
wskazywalo, ze celem proponowanych zmian jest ,tagodzenie i roz-
wigzywanie” konfliktow spotecznych powstajacych w sferze zbioro-
wych stosunkéw pracy poprzez narzucenie na strony stosunku pracy
obowigzku poszanowania pokoju spotecznego, ktory traktowany byt
jako ,podstawowa zasada calego zbiorowego prawa pracy”*'. Nato-

29 Ibid. s. 228-229.
30 Ibid. s. 231.
31 Uzasadnienie projektu Zbiorowego Kodeksu Pracy s. 23.
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miast uzasadnienie projektu Kodeksu Zbiorowego Prawa Pracy z 2018 .
uznawalo ,dialog i wspdlprace pomiedzy partnerami spotecznymi” za
spodstawe zbiorowych stosunkéw pracy”, w zwigzku z czym akcje
strajkowe i protestacyjne miaty by¢ tolerowane wylacznie jako osta-
teczny $rodek nacisku®*.

Zamiar faktycznego ograniczenia swobody strajkowania i zmniej-
szenia liczby sporéw zbiorowych znalazl swoj wyraz takze w pro-
pozycjach nowych rozwiazan, ktore znalazly sie w obu projektach.
Jednym z nich bylo ustawowe okreslenie maksymalnego okresu
trwania sporu zbiorowego, ktéry (w przypadku gdy nie osiggnieto
porozumienia) wygasa¢ mial po uplywie 9 miesiecy polaczone z sze-
Sciomiesiecznym zakazem wszczynania sporu dotyczacego tych sa-
mych kwestii, jakie byly przedmiotem sporu, ktéry wygast*®. Te
samg funkcje pelni¢ mialy takze dodatkowe obowiazki organizato-
row strajku, jakie znalazly sie w projekcie z 2018 r.: nakaz przecho-
wywania dokumentacji z referendum strajkowego przez okres roku
oraz podawania informacji o strajku do wiadomosci publicznej w celu
yochrony intereséw 0séb trzecich, ktérych mogt dotykac strajk” (np.
pasazerdw transportu publicznego)*.

Dla porzadku nalezy zaznaczy¢, ze projekty komisji kodyfika-
cyjnych zawieraty takze propozycje drobnych zmian, ktére mozna
interpretowac jako ,przyjazne” stronie zwigzkowej: mozliwosc¢ pro-
wadzenia sporu z organami panstwa i samorzadu terytorialnego oraz
prawo do sporzadzenia jednostronnego protokotu rozbieznosci (w sy-
tuacji gdy jedna ze stron blokuje jego sporzadzenie). Ztagodzony miat
by¢ takze catkowity zakaz strajku w administracji publicznej — projekt
z 2018 r. ograniczal go wylacznie do 0s6b zatrudnionych na stanowi-
skach urzedniczych. Propozycje te w zadnym wypadku nie réwno-
wazyly jednak negatywnych konsekwencji pozostatych zmian, jakie
znalazly sie w projektach.

32 Uzasadnienie projektu Kodeksu Zbiorowego Prawa Pracy s. 7.
33 Lukasz Pisarczyk, op. cit., s. 238.
34 Ibid. s. 237.
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Ostatecznie, zar6wno w 2007 1., jak i w 2018 r. rzadzacy nie zde-
cydowali si¢ na skierowanie projektéw kodeksow regulujacych zbio-
rowe prawo pracy do Sejmu i Senatu. Jednym z powodéw, dla ktoérych
tak sie stato byl sprzeciw wyrazony przez praktycznie wszystkie or-
ganizacje zwigzkowe®’.

Zwiagzkom zawodowym udalo sie nie tylko zablokowa¢ pro-
jekty kodyfikacji zbiorowego prawa pracy, ale takze doprowadzi¢
w 2018 r. do waznej zmiany w przepisach regulujacych prawo do
strajku. Dzieki skardze ztozonej do Komitetu Wolnosci Zwigzkowych
Miedzynarodowej Organizacji Pracy przez NSZZ ,Solidarnos¢” oraz
wystapieniu przez OPZZ do Trybunatu Konstytucyjnego z wnioskiem
0 0 rozpoczecie postepowania ws. granic podmiotowych prawa koali-
cji udalo sie uzyskac nowelizacje u.r.s.z., ktora rozszerzyla prawo do
strajku na osoby $wiadczace prace na podstawie uméw cywilnopraw-
nych*. Niepowodzeniem zakonczyla si¢ natomiast préoba podwazenia
przez ,Solidarno$¢” na forum Trybunatu Konstytucyjnego catkowi-
tego zakazu strajku dla oséb zatrudnionych w administracji rzadowe;
i samorzadowej — sprawa dotyczaca niekonstytucyjnosci tego zakazu
wplyneta do TK we wrzesniu 2013 r. i w dalszym ciagu jest w toku®”.

Temat zmian przepisow regulujacych procedure sporu zbiorowego
powrdcil w lipcu 2022 r., kiedy to Ministerstwo Rodziny i Polityki
Spolecznej przedstawito autorski projekt Ustawy o sporach zbiorowych
pracy. Rozwigzania, ktore sie w nim znalazty byly bardzo podobne do
tych opracowanych przez druga Komisje Kodyfikacyjna. Tym razem
jednak zmiana miata nastapi¢ wylacznie na poziomie ustawy regulu-
jacej spory zbiorowe, bez jednoczesnej kodyfikacji innych sfer zbio-
rowego prawa pracy. Projekt MRiPS zakladal m.in.:

1. poszerzenie katalogu spraw, ktére moga by¢ przedmiotem

sporu zbiorowego — w mys$l projektu spér moglby sie toczy¢
o0 ,zbiorowe prawa lub wolnosci zwigzkowe, a takze zawodowe,

35 Ibid. s. 163.

36 Wyrok TK z 2 czerwca 2015 r. sygn K 1/13, por. takze Piotr Grzebyk, Od rzqdow
sity..., op.cit. s. 160-163.

37 Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity..., op. cit. s. 176.
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ekonomiczne lub socjalne zbiorowe interesy lub prawa, zwia-
zane z wykonywaniem pracy”;

2. obowiazek wylaniania wspoélnej reprezentacji zwigzkowej
z udzialem organizacji reprezentatywnych na poziomie za-
ktadowym, bez ktérych udzialu nie jest mozliwe prowadzenie
sporu zbiorowego;

3. wydluzenie termindéw: minimalnej liczby dni na spetnienie za-
dan zawartych w piSmie wszczynajacym spor (z 3 do 7) i mini-
malnej liczby dni od ogloszenia do rozpoczecia strajku (z 5 do 7);

4. mozliwos¢ przejscia do fazy mediacji bez koniecznosci sporza-
dzenia protokotu rozbieznosci;

5. automatyczne wygaszanie sporu po uplywie 9 miesiecy, je-
zeli nie doszlo do podpisania porozumienia lub protokotu roz-
bieznosci (z mozliwoscia wydtuzenia go o kolejne 3 miesiace
jesli obie strony sporu wyraza na takie przedtuzenie zgode);

6. wprowadzenie dodatkowego okresu 30 dni, jakie musza uptynaé¢
od sporzadzenia protokotu rozbieznosci z mediacji do organiza-
cji referendum strajkowego;

7. obowiazek udzialu organizacji zwigzkowej reprezentatywnej na
poziomie zakladowym w referendum strajkowym;

8. zakaz organizowania strajkow solidarnosciowych;

9. wprowadzenie sadowej kontroli referendum strajkowego i za-
kaz organizacji strajku do czasu uprawomocnienia sie wyroku
w tej sprawie;

10. obowiazek przechowywania przez zwigzek zawodowy doku-
mentacji z referendum strajkowego przez okres 12 miesiecy oraz
mozliwo$¢ kontrolowania jej przez Panistwowa Inspekcje Pracy.

Podobnie jak w przypadku projektu Kodeksu zbiorowego prawa
pracy, rozwigzania zaproponowane przez Ministerstwo Rodziny i Po-
lityki Spotecznej takze spotkaly sie ze zdecydowanym sprzeciwem
réznych organizacji zwigzkowych?. Pod presja krytyki ze strony spo-

38 Wtadze pracuja nad zmianami w ustawie o sporach zbioro-
wych, artykul na portalu TVN24.pl [URL:] https://tvnz4.pl/biznes/z-kraju/
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lecznej, przedstawiciele MRiPS zadeklarowali w sierpniu 2022 r., Ze
projekt ustawy zostanie zmodyfikowany i poddany szerszym kon-
sultacjom spotecznym.

Nowa wersja Ustawy o zbiorowych sporach pracy pojawita si¢ na
stronie Rzagdowego Centrum Legislacji w lutym 2023 r., jednak za-
warte w niej rozwigzania w wiekszosci powielaly propozycje pier-
wotnej wersji (z lipca 2022 r.). Jedyng istotna modyfikacja bylo
przywrocenie mozliwosci organizacji strajku solidarno$ciowego na
dotychczasowych zasadach. W uzasadnieniu do projektu, ktéry obec-
nie (sierpien 2023 r.) znajduje sie na etapie konsultacji spotecznych,
przeczyta¢ mozna, ze gldéwnym celem nowej regulacji jest ,zapewnie-
nie (w bardziej znaczacym stopniu) pokoju spotecznego”. Oznacza to,
ze wladze publiczne nie zrezygnowaly z prob dalszego ograniczenia
prawa do strajku w Polsce, pomimo fiaska, jakim zakonczyly sie pro-
jekty kodyfikacji zbiorowego prawa pracy.

Procedura sporu zbiorowego - postulaty
Inicjatywy Pracowniczej

Inicjatywa Pracownicza od zawsze poswiecata duzo uwagi kwestii
prawa do strajku, traktujac je jako fundament skutecznej dziatalnosci
zwigzkowej. Dlatego tez wiele dokumentdéw przyjetych przez OZZ
IP odnosi sie do tego tematu, wskazujac propozycje zmian prawnych
i analizujac znaczenie strajku w dzialalnos$ci zwigzkowe;j.

Po raz pierwszy temat prawa do strajku zostal szerzej poruszony
w stanowisku Komisji Krajowej OZZ IP z sierpnia 2013 r. zatytulowa-
nym ,W obronie prawa do strajku”®. Bezposrednim powodem jego
wydania byly do§wiadczenia zebrane przez zwiagzek podczas pierw-
szych prowadzonych samodzielnie sporéw zbiorowych w zakladach

ograniczenie-prawa-do-strajku-rzad-pracuje-nad-zmianami-w-ustawie-o-sporach-
zbiorowych-6064961 (dostep z dn. 1.06.2023).

39 W obronie prawa do strajku, Stanowisko Komisji Krajowej OZZ Inicjatywa Pra-
cownicza z 13.08.2013 r. [URL:] https://ozzip.pl/dokumenty/item/1598-w-obronie-prawa-
-do-strajku (dostep z dn. 2.08.2023).
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Hipolita Cegielskiego w Poznaniu, szpitalu psychiatrycznym w Biel-
sku-Bialej, poznanskich zlobkach oraz fabryce Chung Hong Elec-
tronics (Biskupice Podgérne pod Wroctawiem). W kazdym z tych
zakladow pracy dziatacze i dziataczki OZZ IP zostali poddani réznego
typu represjom ze strony pracodawcow badz wladz panstwowych
w zwigzku z organizowanym lub planowanym strajkiem. Stanowisko
zawiera wyliczenie gtéwnych probleméw zwigzanych z przepisami
dotyczacymi rozwigzywania sporéw zbiorowych (mozliwo$¢ prze-
ciggania przez pracodawcow faz rokowan i mediacji, trudnosci wyni-
kajace z obowiagzku przeprowadzenia referendum strajkowego) oraz
formuluje gtéwny strategiczny cel dziatann OZZ IP, ktérym ma by¢:

»Z jednej strony walka o poszerzenie prawa do strajku i likwidacja
zbednych ograniczen prawnych [...], a z drugiej — szukanie nowych

form protestu i oporu, ktore nie zawsze sq ujete w ramach prawnych’.

Pierwszemu z wyzej wymienionych celow stuzy¢ miaty zmiany

prawne, ktore ujete zostaly w 3 postulatach:

1. uznania prawa do strajku, ktérego celem jest wpltyw na polityke
wiadz publicznych,

2. zmiana procedury sporu zbiorowego obejmujaca: wprowadzenie
limitu czasowego dla fazy rokowan, po ktérego uplywie orga-
nizacja zwigzkowa moglaby przejs¢ do kolejnej fazy sporu oraz
zniesienie obowigzku mediacji i przeprowadzania referendum
strajkowego

3. wprowadzenia rozwigzan prawnych gwarantujacych faktyczng
mozliwosc¢ organizacji strajkéw o zasiegu ponadzakltadowym.

Jesli natomiast chodzi o poszukiwanie nowych form pracowni-
czego protestu, stanowisko wzywalo do szerszego wykorzystania
takich dzialan jak strajk wloski, zorganizowane absencje (akcje gru-
powego oddawania krwi, brania zwolnien lekarskich czy urlopéw na
zadanie), demonstracje, akcje bojkotu konsumenckiego oraz okupacje
budynkéw wiladz publicznych. Dokument wyrazat takze nadzieje, ze
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uda sie rozwina¢ praktyke wykorzystania instytucji strajku solidarno-
sciowego do organizacji strajkow generalnych, na podstawie doswiad-
czenia ze strajku generalnego na Slasku w marcu 2013 1. (por. s. 65).

Temat prawa do strajku byl takze przedmiotem dyskusji na IX
Zjezdzie Delegatow OZZ Inicjatywa Pracownicza w 2015 r., a postu-
laty odnoszace sie do tej kwestii znalazly sie w przyjetych na tymze
zjezdzie ,Wytycznych programowych” (zawierajacych postulaty i za-
dania wspolne dla catego zwiagzku)*. ,Wytyczne” uznaja prawo do
strajku za jedno z ,kolektywnych praw pracowniczych”, ktore obec-
nie stanowi obiekt ataku ze strony ,biznesu i wladz panstwowych”
i w obronie ktorego powinny stanaé wszystkie organizacje zwigzkowe
yhiezaleznie od istniejacych pomiedzy nimi roéznic”. Faktyczna gwa-
rancja tego prawa maja by¢ nastepujace rozwigzania:

1. uznanie powszechnego prawa do strajku dla wszystkich pra-
cownikow i pracownic (niezaleznie od rodzaju umowy oraz
przynaleznosci do organizacji zwigzkowe;j);

2. mozliwo$¢ organizacji strajkow, ktéore maja na celu
wyrazenie sprzeciwu wobec ,antypracowniczej
i antyspolecznej polityce wiadz krajowych, samorzadowych
i instytucji miedzynarodowych”;

3. zmiany w Ustawie o rozwiqzywaniu sporow zbiorowych (wpro-
wadzenie limitu czasowego rokowan, po ktérego uptywie or-
ganizacja zwigzkowa moze przejs¢ do kolejnej fazy, zniesienie
obowigzku mediacji i organizacji referendum strajkowego, do-
ktadne zdefiniowanie jakim kategoriom pracownikéw nie przy-
stuguje prawo do strajku — w miejsce szerokiego zakazu strajku
dla wszystkich zatrudnionych w administracji publicznej);

4. wylaczenia sporéw zbiorowych spod prawa cywilnego (w kon-
tekscie odpowiedzialno$ci organizatoréw strajkuy).

40 Wytyczne programowe OZZ Inicjatywa Pracownicza, strona internetowa Inicja-
tywy Pracowniczej www.ozzip.pl [URL:] https://ozzip.pl/dokumenty/item/1904-wytyczne-
-programowe-ozzip (dostep z dn. 30.07.2023 r.).
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Jak wida¢, postulaty zawarte w ,Wytycznych programowych”
mialy na celu przede wszystkim uproszczenie procedury sporu, roz-
szerzenie prawa do strajku na te kategorie pracownikow, ktore byty
tego prawa pozbawione (w 2015 r. osoby zatrudniane na umowach cy-
wilnoprawnych nie mialy jeszcze prawnej mozliwosci wziecia udziatu
w strajku) oraz umozliwienie organizacji strajkow o zasiegu szerszym
niz pojedynczy zaklad pracy, w tym strajkéw generalnych o charak-
terze ,politycznym”.

W kolejnych latach temat prawa do strajku Inicjatywa Pracowni-
cza podejmowala przede wszystkim w kontekscie nieudanych préb
przeprowadzenia referendum strajkowego w magazynach Amazona.
Proby te byly podejmowane dwukrotnie — w 2016*' oraz 2023** —
i kazdorazowo nie udalo sie osiggnaé wymaganej przez u.r.s.z. fre-
kwencji na poziomie 50% ogoétu zatrudnionych. Do§wiadczenia z obu
glosowan staly sie punktem wyjscia do ponownego przedstawie-
nia zadania likwidacji tego uciazliwego obowiazku, ktéry w duzej
mierze blokuje zwigzkom zawodowym mozliwo$¢ organizacji ak-
cji strajkowe;.

Temat prawa do strajku zostal takze podjety podczas ogdlno-
polskich spotkan dzialaczek zwigzkowych i lokatorskich organi-
zowanych przez Inicjatywe Pracowniczg pod szyldem ,Socjalnego
Kongresu Kobiet” (SKK). Wsréd postulatow, ktore zostaly opraco-
wane podczas IV SKK (w marcu 2023 r.)** znalazlo sie takze 9 punk-
tow odnoszacych sie do procedury sporu zbiorowego, w wiekszosci
majacych na celu uproszczenie tej procedury (zniesienie obowiazko-
wego charakteru postepowania pojednawczego i referendum), ogra-
niczenie istniejacych restrykcji dotyczacych prawa do strajku (zakazu

41 Wyniki referendum w Amazonie: Ponad 2 tys. pracownikow za strajkiem!, strona
internetowa Inicjatywy Pracowniczej www.ozzip.pl [URL:] https://ozzip.pl/informacje/
ogolnopolskie/item/2134-wyniki-referendum-w-amazonie-ponad-2-tys-pracownikow-za-
strajkiem (dostep z dn. 2.08.2023 r.).

42 Referendum strajkowe w Amazon - podsumowanie, strona internetowa Inicjatywy
Pracowniczej www.ozzip.pl [URL:] https://ozzip.pl/informacje/ogolnopolskie/item/2964-re-
ferendum-strajkowe-w-amazon-podsumowanie (dostep z dn. 2.08.2023r.).

43 Postulaty IV Socjalnego Kongresu Kobiet, strona internetowa Inicjatywy Pracow-
niczej [URL:] https://ozzip.pl/dokumenty/item/2957-postulaty-iv-skk (dostep z 31.07.2023 1.).
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strajku dla wszystkich oséb zatrudnionych w administracji publicz-
nej) oraz poszerzenie katalogu spraw, o jakie toczy¢ mozna spor zbio-
rowy. Nowoscig byta natomiast propozycja umozliwienia wszczecia
sporu zbiorowego z instytucjami faktycznie decyzyjnymi w zakresie
plac i warunkéw pracy w sektorze publicznym czyli organami wladz
krajowych i samorzadowych.

Z wyzej omoéwionych dokumentéw programowych Inicjatywy
Pracowniczej wytania sie do$¢ konsekwentna linia programowa,
ktorej mysla przewodnig jest deregulacja procedur strajkowych,
a glownym celem - zagwarantowanie faktycznej swobody w zakre-
sie organizacji i udziatu w strajku. Nic wiec dziwnego, Ze ostatnie
propozycje zmian procedury sporu zbiorowego przygotowane przez
MRIPS spotkaly sie z krytyka wyrazong w stanowisku Komisji Kra-
jowej z lipca 2022 r.**. Stanowisko to uznaje ministerialne propozycje
za ,probe powstrzymania pracowniczego niezadowolenia za pomoca
spietrzenia formalnych, biurokratycznych wymagan” i przejaw pa-
ternalistycznego traktowania §wiata pracy:

»Rzqd chce, aby zorganizowany $wiat pracy byt zdany na taske lub
nietaske paristwa, zadowalat sie odgornie narzucanym wzrostem ptacy
minimalnej i absolutnie nie byt w stanie samodzielnie walczyé o wyzsze
place poprzez zorganizowanq odmowe pracy’.

W odpowiedzi Komisja Krajowa po raz kolejny wysunela zadanie
,Swobody prowadzenia akcji strajkowych” oraz ,zniesienia restrykcyj-
nych przepiséw blokujacych mozliwos¢ zorganizowanego przerwania
pracy” Dokument konczy sie apelem do innych organizacji zwiazko-
wych o podjecie wspoélnych dziatan zmierzajacych do poszerzenia

zakresu prawa do strajku w Polsce.

44 Nie dla nowej ustawy o sporach zbiorowych. Zadamy realnego prawa do strajku!,
strona internetowa Inicjatywy Pracowniczej [URL:] https://ozzip.pl/dokumenty/oswiad-
czenia/item/2915-nie-dla-nowej-ustawy-o-sporach-zbiorowych-zadamy-prawa-do-strajku
(dostep z 2.08.2023 1.).
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Zakonczenie

Zakrawa na paradoks, ze w kraju, w ktérym podstawowe prawa oby-
watelskie i swobody demokratyczne zostaly wywalczone za pomoca
strajkow, tak trudno jest obecnie zorganizowac legalny strajk. Jeszcze
wiekszym paradoksem jest, ze postulaty deregulacji procedury sporu
zbiorowego i swobody strajkowania nie staly sie, na razie, centralnym
punktem mobilizacji wszystkich zwigzkow zawodowych dzialajacych
w Polsce — badz co badz, to od mozliwosci organizacji strajku zalezy
ostatecznie sila organizacji pracowniczych.

Mamy nadzieje, ze przygotowane przez nas opracowanie dopro-
wadzi do zmiany tego stanu rzeczy - zmotywuje dzialaczy i dzia-
taczki zwigzkowe nie tylko do czestszego siegania po spér zbiorowy
w codziennej dziatalnosci, ale takze do walki o zmiany prawne, ktore
zagwarantuja faktyczna swobode strajkowania. Za takim kierunkiem
zmian przemawiaja nie tylko argumenty natury politycznej (zwia-
zane z silg nacisku, jaka dysponuja organizacje zwigzkowe), ale takze
prawnej. Jak argumentuje bowiem Grzegorz Ilnicki (prawnik OPZZ
Konfederacja Pracy), jesli prawo do strajku jest prawem czltowieka,
to przepisy nie moga tego prawa ograniczac:

wStrajk, jak mowi podrecznik prawa pracy, ktory czytajg studenci
na czwartym roku studiow, jest prawem cztowieka. Kazdy czlowiek ma
prawo do odmowienia pracy, by wyrazié niezgode na niegodne warunki
pracy. Jesli wiec nazywamy cos prawem czlowieka, to znaczy, ze wszyst-
kie przepisy, ktore narastajq wokoét tego prawa, mogg miec funkcje wy-
lgcznie organizatorskq.|...]

To znaczy, ze przepisy mogq zabezpiecza¢ wykonywanie tego prawa,
ale nie mogq go ograniczac™.

Najwyzszy czas, zeby ruch zwigzkowy w Polsce upomnial sie
o takie zmiany prawne, aby przepisy faktycznie zabezpieczaly na-
sze prawo do strajku, a nie byly jedynie przeszkoda i ograniczeniem

w korzystaniu z niego.

45 Bartosz Rumienczyk, Rzqdowy projekt uderza w prawo do strajku. Przebiegly plan,
czy zwykty bubel?, Oko.press, https://oko.press/rzadowy-projekt-uderza-w-prawo-do-
strajku-przebiegly-plan-czy-zwykly-bubel-rozmowa (dostep z 3.08.2023 r.).



Wzory dokumentow

Na kolejnych stronach znajdziecie wzory nastepujacych dokumentoéw
zwigzanych z procedura sporu zbiorowego:

1. Porozumienie o utworzeniu wspoélnej reprezentacji zwigzkowej,

2. Pismo wszczynajace spor zbiorowy,

3. Protokél rozbieznosci z rokowan,

4. Wniosek o wyznaczenie mediatora,

5. Ogloszenie strajku ostrzegawczego,

6. Wniosek o rozstrzygniecie sporu zbiorowego przez kolegium

arbitrazu spolecznego,

7. Regulamin referendum strajkowego,

8. Karta do glosowania,

9. Ogloszenie akcji strajkowej,

10. Porozumienie konczace spor zbiorowy.

Korzystajac z nich, pamietajcie, zeby dostosowac ich tre$é¢ i format
do specyfiki waszego zaktadu pracy oraz sporu zbiorowego, ktory to-
czycie z pracodawca.
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Warszawa, 20 lutego 2023 r.

POROZUMIENIE O UTWORZENIU WSPOLNE]
REPREZENTAC]I ZWIAZKOWE]

zawarte pomiedzy:

Komisjg Zaktadowg OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp. z 0.0,

Komisjg Zakladowg Zwiazku Zawodowego Pracownikéw ABC Sp. z o.0.

obejmujacymi swoim dziataniem pracodawce — ABC Sp. z 0.0. z sie-
dzibg w Warszawie ( KRS: 0000999999, Nr REGON: 111222333).

§1
Celem niniejszego porozumienia jest utworzenie wspolnej reprezen-
tacji zwigzkowej na potrzeby prowadzenia sporu zbiorowego z pra-
codaweca, spotka ABC Sp. z o0.0. z siedzibg w Warszawie.
Spor, o ktérym mowa w pkt 1. wszczety zostanie wspolnym pi-
semnym wystapieniem obu organizacji zwigzkowych.

§2

Strony ustalaja, ze powoluja wspdlng reprezentacje zwigzkowa,
w sktad ktorej wchodza:

... — reprezentant organizacji zakladowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
... — reprezentant organizacji zakladowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
... — reprezentant organizacji zakladowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
... — reprezentant organizacji zakladowej ZZ Pracownikéw ABC Sp. z 0.0.
... — reprezentant organizacji zakladowej ZZ Pracownikéw ABC Sp. z 0.0.
... — reprezentant organizacji zakltadowej ZZ Pracownikéw ABC Sp. z o.0.
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Celem reprezentacji jest wspolne prowadzenie kolejnych etapow
sporu zbiorowego z pracodawca, w tym organizacji referendum
strajkowego, ogloszenia strajku oraz kierowania ewentualng ak-
cja strajkows.

§3

Reprezentacja, o ktorej mowa w § 2 ulega rozwiazaniu z chwilg za-
warcia z pracodawcg porozumienia konczacego spor zbiorowy.

§4

Koszty funkcjonowania reprezentacji, o ktérej mowa w § 2 kazda

ze stron ponosi we wlasnym zakresie.

§5

Wszelkie zmiany porozumienia dokonywane bedg w formie pisemnej.

§6
Porozumienie zawarto w 2 jednobrzmiacych egzemplarzach, po jed-
nym dla kazdej ze stron.

Za Prezydium Komisji Zakladowe; Za Zarzad Komisji Zakladowej
OZZ Inicjatywa Pracownicza Zwigzku Zawodowego
Pracownikéw ABC SP. z o.o.
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Warszawa, 1 marca 2023 1.

Komisja Zaktadowa OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.o.

Pan Jan Kowalski,
Prezes Zarzadu ABC SP. z o.o.

Dzialajac na podstawie art. 7 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 0 rozwia-
zaniu sporé6w zbiorowych, Komisja Zakladowa OZZ Inicjatywa Pra-
cownicza przy ABC Sp. z 0.0. wystepuje z nastepujacymi zadaniami:
1. Waloryzacja wynagrodzen wszystkich zatrudnionych co naj-
mniej o wysokosc inflacji (tj. 16%) w formie podwyzszenia wy-
nagrodzenia zasadniczego,
2. Podwyzszenie wynagrodzenia zasadniczego wszystkich pra-
cownikéw produkeyjnych o 1 0oo zt brutto od dn. 1 czerwca br.,
3. Wprowadzenie dodatkowej, 30-minutowej przerwy wliczanej do
czasu pracy dla pracownikéw i pracownic pracujacych w row-
nowaznym systemie czasu pracy,

4. Skrocenie okresu rozliczeniowego do 1 miesigca.

Na podstawie art. 7 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
Komisja Zakladowa OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp.
z 0.0. wskazuje termin realizacji powyzszych postulatow: 7 dni
kalendarzowych od dnia doreczenia pisma. Niespelnienie zadan
w przeciggu wskazanego terminu bedzie oznaczalo rozpoczecie sporu
zbiorowego zwiazku z pracodawca.

Stosownie do art. 7 ust. 2, Komisja Zaktadowa OZZ Inicjatywa Pra-
cownicza przy ABC Sp. z 0.0. uprzedza, ze w razie nieuwzglednienia
powyzszych zadan, zostanie zorganizowany strajk, w terminie 14 dni
od dnia zgloszenia sporu.

Podpisy czlonkéw Prezydium Komisji Zakltadowe;j
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PROTOKOL ROZBIEZNOSCI

z rokowan prowadzonych w celu rozwigzania sporu zbiorowego
w drodze porozumienia. Sporzadzony w Warszawie w dniu 20 kwiet-
nia 2023 I. przez:

reprezentujacych Komisje Zakladowa OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.0.

oraz

reprezentujacych pracodawce — ABC Sp. z o.0. z siedzibg w Warsza-
wie (Nr REGON: 111222333)

W dniu 1 marca br. Komisja Zakladowa OZZ Inicjatywa Pracowni-
cza przy ABC SP. z 0.0.) zwrdcila sie do pracodawcy z nastepuja-
cymi zadaniami:

1. Waloryzacja wynagrodzen wszystkich zatrudnionych co naj-
mniej o wysokos¢ inflacji (tj. 16%) w formie podwyzszenia wy-
nagrodzenia zasadniczego,

2. Podwyzszenie wynagrodzenia zasadniczego wszystkich pra-
cownikéw produkeyjnych o 1 0oo zt brutto od dn. 1 czerwca br.,

3. Wprowadzenie dodatkowej, 30-minutowej przerwy wliczanej do
czasu pracy dla pracownikoéw i pracownic pracujacych w réw-
nowaznym systemie czasu pracy,

4. Skrocenie okresu rozliczeniowego do 1 miesigca.

W dniach 15 marca, 2 kwietnia oraz 18 kwietnia br. odbyly sie spotka-
nia w ramach rokowan sporu zbiorowego. Wobec braku mozliwosci
osiagniecia porozumienia - strony sporzadzaja niniejszy protokoét roz-
bieznosci, przedstawiajac swoje stanowiska:
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Stanowisko Komisji Zakladowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.0.:
Strona zwigzkowa podtrzymuje wszystkie zadania przedstawione pra-
codawcy w pismie z dn. 1 marca 2023 r. W opinii strony zwigzkowe;j
waloryzacja wynagrodzen jest konieczna ze wzgledu na wzrost kosz-
tow utrzymania i wysoki poziom inflacji. Podobnie konieczne jest pod-
wyzszenie wynagrodzen zasadniczych pracownikéw produkeyjnych,
ktérzy od ponad trzech lat nie otrzymali zadnej wiekszej podwyzki.
Odnosnie do koniecznosci wprowadzenie dodatkowej przerwy
i skrdcenia okresu rozliczeniowego do 1 miesigca, za tymi rozwia-
zaniami przemawia przede wszystkim ucigzliwo$¢ zwigzana z praca
w systemie pracy rownowaznej — konieczno$¢ wykonywania pracy

przez 12 godzin na dobe.

Stanowisko ABC Sp. z o.0.:

Strona pracodawcy podtrzymuje stanowisko wyrazone podczas roko-
wan: realizacja postulatow ptacowych strony zwigzkowej jest aktual-
nie niemozliwa ze wzgledu na sytuacje finansowa firmy i niepewna
sytuacje gospodarcza w kraju. Realizacja postulatu odnoszacego sie
do dlugosci okresu rozliczeniowego zwigkszylyby natomiast nad-
miernie koszta praca i doprowadzita do obnizenia konkurencyjnosci.
Odnosnie do przerw, pracodawca stoi na stanowisku, ze obecne roz-
wigzania sg zgodne z przepisami kodeksu pracy i nie widzi potrzeby
zmiany tego stanu rzeczy.

Wobec rozbieznych stanowisk stron i wynikajacego stad braku
mozliwosci zawarcia porozumienia konczacego spér zbiorowy strony
uwazaja etap rokowan za zakonczony.

Protokot zostal sporzadzony w dwoch jednobrzmiacych egzem-
plarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

za Zwiazek Zawodowy za Pracodawce
(podpisy cztonkéw Prezydium) (podpisy)
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Warszawa, 23 kwietnia 2023 r.

Minister Rodziny i Polityki Spotecznej
ul. Nowogrodzka 1/3/5, 00-513 Warszawa

wnioskodawca:

Komisja Zaktadowa OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp. z o.0.

WNIOSEK O WYZNACZENIE MEDIATORA

Dzialajac w imieniu Komisji Zaktadowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o0.0., wnosimy o wyznaczenie mediatora z listy usta-
lonej przez Ministra wlasciwego ds. pracy. Informujemy, ze Komisja
Zakladowa OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp. z 0.0. w dniu
1 marca 2023 r. zglosila pracodawcy zadania i wskazata okres ich re-
alizacji — 7 dni kalendarzowych.

Zadania zgloszone przez strone zwigzkowa:

1. Waloryzacja wynagrodzen wszystkich zatrudnionych co naj-
mniej o wysokos¢ inflacji (tj. 16%) w formie podwyzszenia wy-
nagrodzenia zasadniczego,

2. Podwyzszenie wynagrodzenia zasadniczego wszystkich pra-
cownikéw produkeyjnych o 1 0oo zt brutto od dn. 1 czerwca br.,

3. Wprowadzenie dodatkowej, 30-minutowej przerwy wliczanej do
czasu pracy dla pracownikéw i pracownic pracujacych w réw-
nowaznym systemie czasu pracy,

4. Skrocenie okresu rozliczeniowego do 1 miesigca.
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W odniesieniu do tych postulatéw przeprowadzone zostaly rokowania
zakonczone spisaniem protokotu rozbieznosci.

Podpisy czlonkéw Prezydium Komisji Zakladowej:

Zalaczniki:
1. pismo wszczynajace spor zbiorowy;
2. protokot rozbieznosci.
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Warszawa, 28 kwietnia 2023 r.

Komisja Zakladowa
OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.0.

OGLOSZENIE STRAJKU OSTRZEGAWCZEGO

Majac na uwadze fakt, ze przebieg postepowania mediacyjnego uza-
sadnia ocene, iz nie doprowadzi ono do rozwiazywania sporu przed
uplywem terminu przewidzianego dla organizacji strajku wlasciwego
(tj. 15 marca br.), Komisja Zakladowa OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.0. informuje, ze w dniu 30 kwietnia br. zostanie
przeprowadzony dwugodzinny strajk ostrzegawczy. Strajk roz-
pocznie si¢ od godziny 8:00 i bedzie trwatl do godziny 10:00.

Prezydium Komisji Zakladowej OZZ Inicjatywa Pracownicza:
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Warszawa, 4 maja 2023 r.

Sad Okregowy Warszawa — Praga

VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
ul. Poligonowa 3

04-051 Warszawa

wnioskodaweca arbitrazu:
Komisja Zakltadowa OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp. z o.0.

uczestnik arbitrazu:
ABC Sp. z o.0.

WNIOSEK O ROZSTRZYGNIECIE SPORU ZBIOROWEGO
PRZED KOLEGIUM ARBITRAZU SPOLECZNEGO

Dzialajac w oparciu o art. 16 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych oraz Rozporzadzenie Rady ministréw w sprawie trybu poste-
powania przed kolegiami arbitrazu spotecznego — sktadamy wniosek
o arbitraz w przedmiocie sporu zbiorowego wszczetego w dniu
1 marca br. przez Komisje Zaktadowg OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.o.

Przedmiotem sporu sg nastepujace zadania:

1. Waloryzacja wynagrodzen wszystkich zatrudnionych co naj-
mniej o wysokosc inflacji (tj. 16%) w formie podwyzszenia wy-
nagrodzenia zasadniczego,

2. Podwyzszenie wynagrodzenia zasadniczego wszystkich pra-
cownikéw produkeyjnych o 1 000 zt brutto od dn. 1 czerwca br.,

3. Wprowadzenie dodatkowej, 30-minutowej przerwy wliczanej do
czasu pracy dla pracownikoéw i pracownic pracujacych w réw-
nowaznym systemie czasu pracy,

4. Skrécenie okresu rozliczeniowego do 1 miesigca.
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Komisja Zaktadowa OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp.
z 0.0. wyraza wole, aby orzeczenie Kolegium miato charakter wia-
zacy dla stron sporu.

UZASADNIENIE
(uzasadnienie powinno zawiera¢ argumenty przemawiajace za postu-
latami oraz skrétowy opis przebiegu sporu zbiorowego)

W zwiazku z powyzszym wnosimy jak w petitum.

Podpisy czlonkéw Prezydium Komisji Zakltadowej

Zalaczniki:
1. pismo wszczynajace spor zbiorowy;
2. protokot rozbieznosci z rokowan;
3. protokdt rozbieznosci z mediacji;
4. statut zwiazku zawodowego;
5. odpis z KRS.
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REGULAMIN REFERENDUM STRAJKOWEGO

1. Organizatorem referendum jest zarzad (prezydium) Komisji Za-
ktadowej OZZ Inicjatywa Pracownicza przy ABC Sp. z o.0. dzia-
fajacy na podstawie uchwaly nr 5/2023 z dn. 5.05.2023 .

2. Referendum uwaza sie za wigzace, jesli wezmie w nim udziat
ponad 50% zatrudnionych w ABC Sp. z 0.0. wg. stanu na dzien
rozpoczecia referendum - tj. 6.05.2023 1.

3. O liczbie 0s6b bioracych udzial w referendum decyduje liczba
oddanych waznych glosoéw.

4. Referendum odbedzie sie w dniach 6-13 maja 2023 1.

5. Karty do glosowania beda wydawane w dniach, w ktérych
odbywac sie bedzie referendum przez osoby wyznaczone przez
organizatora do pelnienia funkcji czlonkéw i czlonkin Komisji
referendalnej, ktore zostang wyposazone w identyfikatory ozna-
kowane napisem ,Komisja referendalna”, numerem porzadko-
wym od 1 do 6. Identyfikatory oraz karty do glosowania zostang
opieczetowane pieczecig Komisji Zakladowej OZZ Inicjatywa
Pracownicza przy ABC Sp. z o.0.

6. Osoba wydajaca karty do glosowania ma obowiazek umiescic
identyfikator w widocznym miejscu.

7. Oddanie glosu waznego nastepuje przez postawienie znaku X
(dwoch skrzyzowanych kresek) przy odpowiedzi ,TAK” albo
LNIE” za pomoca dlugopisu lub innego $rodka pismienniczego
pozostawiajgcego trwaly $lad na papierze.

8. Wypelniong w sposéb wskazany w pkt. 7 karte do glosowa-
nia umieszcza sie w urnie przenoszonej przez osoby nalezace
do Komisji referendalne;j.

9. Przed wrzuceniem karty do glosowania do urny, osoba odda-
jaca glos wpisze sie czytelnie imieniem i nazwiskiem na liscie
pracownikow i pracownic, ktorzy i ktore zdecydowali sie przy-
stapi¢ do referendum strajkowego. Wpisu na liste dokonuje sie
u cztonkow i czlonkin Komisji referendalne;j.
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10.Urna, o ktérej mowa w pkt. 9, powinna by¢ zamknieta i opa-
trzona napisem ,REFERENDUM STRAJKOWE”.

11.0ceny waznosci oraz obliczenia wynikéw referendum doko-
nuje 6-osobowa Komisja referendalna. Z posiedzenia, na ktérym
zostanie dokonana ocena waznosci oraz zliczone zostaly glosy,
sporzadza sie protokot.

12.Wyniki referendum ogtasza organizator w formie komunikatu
wywieszonego na tablicy informacyjnej zwiagzku.
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KARTA DO GLOSOWANIA

Czy jestes$ za rozpoczeciem akcji strajkowej w ramach trwajacego
sporu zbiorowego, ktérego przedmiotem sg nastepujace zadania:

1. Waloryzacja wynagrodzen wszystkich zatrudnionych co naj-
mniej o wysokos¢ inflacji (tj. 16%) w formie podwyzszenia wy-
nagrodzenia zasadniczego,

2. Podwyzszenie wynagrodzenia zasadniczego wszystkich pra-
cownikéw produkeyjnych o 1 0oo zt brutto od dn. 1 czerwca br.,

3. Wprowadzenie dodatkowej, 30-minutowej przerwy wlicza-
nej do czasu pracy dla pracownikéw i pracownic pracujacych
w rownowaznym systemie czasu pracy,

4. Skrocenie okresu rozliczeniowego do 1 miesigca.

Zaznacz jedng odpowiedz znakiem ,x”

TAK NIE
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Warszawa, 15 maja 2023 1.

Komisja Zakladowa
OZZ Inicjatywa Pracownicza
przy ABC Sp. z o.0.

ABC SP. z o.0.

OGLOSZENIE AKCJI STRAJKOWE]

W dniach 6-13 maja br. w ABC SP. z 0.0. przeprowadzone zostato
referendum strajkowe, w ktérym wzielo udzial 750 pracownikow
i pracownic sposrdd 1 100 zatrudnionych ogoétem (tj. 68,2%). 600 glo-
sujacych (80%) opowiedzialo si¢ za przeprowadzeniem akcji straj-
kowej. Tym samym zostal spelniony ustawowy wymog udzialu 50%
pracownikoéw i pracownic w referendum poprzedzajacym strajk.

Majac na uwadze powyzsze oraz fakt podpisania protokotu
rozbieznosci i zakonczenie etapu mediacji w ramach sporu zbio-
rowego, informujemy, ze z dniem 22 maja br. w ABC Sp. z o.0. zosta-
nie rozpoczeta akcja strajkowa. Strajk bedzie miat charakter ciagly
i bezterminowy.

Podpis cztonkéw Prezydium Komisji Zakladowej:
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Warszawa, 1 czerwca 2023 I.

POROZUMIENIE KONCZACE SPOR ZBIOROWY

Porozumienie zawarte pomiedzy Komisja Zakladowa OZZ Inicjatywa
Pracownicza przy ABC SP. z 0.0., zwanym dalej ,Zwigzkiem zawodo-
wym” a ABC SP. z 0.0., zwanym dalej ,Pracodawca”.

W drodze prowadzonych negocjacji miedzy Zwigzkiem zawodowym
a Pracodawcg postanawia sie, co nastepuje:

§1
1. Pracodawca zobowigzuje sie do podwyzszenia wynagrodzen za-
sadniczych wszystkich zatrudnionych o 500 zt od dn. 1lipca br.

z wyréwnaniem od 1 marca br.

2. Wyréwnanie bedzie wyptacone do dn. 1 wrzesnia 2023 r.

§2
Pracodawca zobowiazuje si¢ do wydtuzenia obowiazujacej przerwy
(wliczanej do czasu pracy) do 30 minut od dn. 1 wrzesnia 2023 r.

§3

1. Zwiazek zawodowy i Pracodawca zgodnie deklaruja, ze poczaw-
szy od 2024 1., rozpoczng regularne, coroczne negocjacje dot.
waloryzacji plac.

2. Negocjacje, o ktérych mowa w pkt. 1. rozpoczna sie nie pdzniej,
niz 15 stycznia kazdego roku.

§4

1. Wobec zawarcia niniejszego porozumienia strony zgodnie
o$wiadczaja, ze spdr zbiorowy wszczety w wyniku zgdan za-

wartych w pi$mie z dnia 1 marca br. uwazaja za zakonczony.
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2. Pracodawca zobowiazuje si¢ nie dochodzi¢ od organizatoréw,
kierujacych strajkiem i uczestnikéw akeji strajkowej rozpoczetej
22 maja 2023 r. roszczen pienieznych tytutem odszkodowania
w zwigzku z akcja strajkowa.

§5

Porozumienie zawarto w 2 jednobrzmiacych egzemplarzach, po jed-
nym dla kazdej ze stron.

za Zwiazek Zawodowy za Pracodawce
(Podpisy czlonkéw Prezydium Komisji Zaktadowej) (podpisy)



Bibliografia

Ksigzki i opracowania

Krzysztof Wojciech Baran, Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz,
Wolters Kluwer, Warszawa 2019.

Marek Bojarski (red.), Szczegolne dziedziny prawa karnego. Prawo
karne wojskowe, skarbowe i pozakodeksowe, C.H. Beck, War-
szawa 2018.

Joe Burns, Reviving the strike. How working people can regain power
and transform America, IG Publishing, New York 2011.

Ludwik Florek (red.), Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, Wolters
Kluwer, Warszawa 2007.

Grzegorz Gozdziewicz, Spory zbiorowe, Strajk (komentarz do Ustawy
z dnia 23 maja 1991 roku), Torun 1991.

Piotr Grzebyk, Od rzqdow sity do rzqdow prawa. Polski model prawa do
strajku na tle standardéow unijnego i miedzynarodowego prawa pracy,
Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2019.

Richard Hyman, Understanding European Trade Unionism. Between
Market, Class and Society, Sage, London-Thousands Oaks-New
Delhi 2001.

Carmen La Macchia (red.), The right to Strike in the EU. The complexity
of the norms and safeguarding efficacy, Ediesse, Rzym 2011.

Walery Masewicz, Ustawa o zwigzkach zawodowych; Ustawa o roz-
wigzywaniu sporow zbiorowych, Wydawnictwa Prawnicze PWN,
Warszawa 1998.



166

Lukasz Pisarczyk, Reforma zbiorowego prawa pracy. Proba kodyfikacji
a nowelizacja przepisow zbiorowego prawa pracy, Wolters Kluwer,
Warszawa 2019.

Katarzyna Rakowska, Ustawa o rozwiqzywaniu sporow zbiorowych
oraz prawo do strajku i ich wplyw na sile przetargowq pracownikow,
maszynopis, Warszawa 2023.

Arabella Stewart, Mark Bell (red.), The Right to Strike: A Comparative
Perspective. A study of national law in six EU states, The Institute of
Employment Rights, Liverpool 2008.

Gay W. Seideman, Manufacturing militance: Workers’ Movements in
Brazil and South Africa 1970-1985, University of California Press,
Berkeley-Los Angeles-London 1994.

Adam Smith, Badania nad naturg i przyczynami bogactwa narodow,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2012.

Michat Sobol, Strajk w polskim modelu dialogu spotecznego, maszyno-
pis, Poznan 2021.

Karolina Stegemann, Polskie zwigzki zawodowe a zbiorowe prawo
pracy do roku 1989, Fundacja im. Friedricha Eberta, Warszawa 2011.

Margaret Thatcher, The Downing Street Years, Harper Collins, Lon-
don 1993.

Jarostaw Urbanski, Prekariat i nowa walka klas, Instytut Wydawniczy
Ksigzka i Prasa, Warszawa 2014.

Wiebke Warneck, Strike rules in the EU 27 and beyond. A comparative
overview, European Trade Union Institute, Brussels 2007.

Jerzy Wratny, Krzysztof Walczak (red.), Zbiorowe prawo pracy. Komen-
tarz, C.H. Beck, Warszawa 2009.

Dariusz Zalega, Bez pana i plebana. 111 gawed z ludowej historii Slgska,
Wydawnictwo RM, Warszawa 2021.

Janusz Zotynski, Pracodawca a zwigzki zawodowe. Wybrane problemy
zbiorowego prawa pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2011.

Janusz Zotynski, Strajk i inne rodzaje akcji protestacyjnych jako me-
tody rozwigzywania sporow zbiorowych, Wolters Kluwer Polska SA,
Warszawa 2013.



167

Artykuty prasowe, artykuty w zbiorach artykutéw oraz teksty
na stronach internetowych

Records of the strike in Egypt under Ramses III, c1157
BCE, Portal libcom.org, https://libcom.org/article/
records-strike-egypt-under-ramses-iii-c1157bce.

Referendum strajkowe w Amazon — podsumowanie, strona
internetowa Inicjatywy Pracowniczej www.oz-
zip.pl, https://ozzip.pl/informacje/ogolnopolskie/
item/2964-referendum-strajkowe-w-amazon-podsumowanie.

Wtadze pracujq nad zmianami w ustawie o sporach zbiorowych,
TVN24.pl, https://tvn24.pl/biznes/z-kraju/ograniczenie-prawa-
do-strajku-rzad-pracuje-nad-zmianami-w-ustawie-o-sporach-
zbiorowych-6064961.

Work to rule: a guide, portal Libcom.org, https://libcom.org/article/
work-rule-guide.

Wyniki referendum w Amazonie: Ponad 2 tys. pracownikow za strajkiem!,
strona internetowa Inicjatywy Pracowniczej www.ozzip.pl, https://
ozzip.pl/informacje/ogolnopolskie/item/2134-wyniki-referendum-
w-amazonie-ponad-2-tys-pracownikow-za-strajkiem.

Jakub Dybalski, Bydgoszcz. Koniec strajku! Szef MZK podat si¢ do dymi-
sji, portal transport-publiczny.pl, https://www.transport-publiczny.
pl/wiadomosci/bydgoszcz-koniec-strajku-szef-mzk-podal-sie-do-
dymisji-50865.html.

Jakub Grzegorczyk, Zielone bojkoty — gdy budowlaricy walczyli o $ro-
dowisko naturalne [w:] Przeciwko wyzyskowi i dewastacji. Inicjatywa
Pracownicza wobec kryzysu klimatycznego i ekologicznego, broszura
zredagowana przez Grupe Roboczg ds. klimatu OZZ Inicjatywa Pra-
cownicza, Poznan-Warszawa 2021.

Jakub Grzegorczyk, Katarzyna Rakowska, Prawo cy-
wilne przeciw prawom pracowniczym, strona interne-
towa Ogolnopolskiego Zwigzku Zawodowego Inicjatywa
Pracownicza, https://ozzip.pl/publicystyka/strategie-zwiazkowe/
item/2123-prawo-cywilne-przeciw-prawom-pracowniczym.



168

Pawel Korus, Strajk nielegalny, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i po-
lityki spotecznej, 1997, nr 1, s. 145.

Stanistaw Krastowicz, Wielki Strajk Chtopski 1937, por-
tal rozbrat.org, https://www.rozbrat.org/publicystyka/
walka-klas/4554-wielki-strajk-chlopski-1937.

Bartosz Rumienczyk, Rzqgdowy projekt uderza w prawo do strajku.
Przebiegly plan, czy zwykly bubel? [Rozmowa], portal internetowy
Oko press, https://oko.press/rzadowy-projekt-uderza-w-prawo-do-
strajku-przebiegly-plan-czy-zwykly-bubel-rozmowa.

Witold Urbanowicz, Bilans strajku MZK Bydgoszcz. Kilka mln zt
strat, portal transport-publiczny.pl, https://www.transport-pu-
bliczny.pl/wiadomosci/bilans-strajku-mzk-bydgoszcz-kilka-mln-
-zl-strat-74474.html.

Jarostaw Urbanski, Kryzys i walki spoteczne w Polsce [w:] Przeglad
Anarchistyczny nr 10 2009.

Tomasz Zalewski, Brak terminéw zamraza spory zbiorowe, Rzecz-
pospolita, 2.06.2011, https://www.rp.pl/prawo-w-firmie/
art6657671-brak-terminow-zamraza-spory-zbiorowe.

Danfoss — wyniki ankiety pracowniczej o wynagrodzeniach, serwis in-
ternetowy OZZ Inicjatywa Pracownicza, https://ozzip.pl/informacje/
mazowieckie/item/2838-danfosswyniki-pracowniczej-ankiety-o-
wynagrodzeniach.

Bartosz Kocejko, Wielki sukces wielkiego strajku w Paroc Polska. Oto
jak do tego doszto, Portal OKO.Press, https://oko.press/wielki-sukces-
wielkiego-strajku-w-paroc-polskaoto-jak-do-tego-doszlo.

Marcel Szary, Jarostaw Urbanski, Sukces robotnikéow
w zakladach Cegielskiego, portal internetowy Inicjatywy
Pracowniczej, ozzip.pl/publicystyka/walki-pracownicze/
item/61-sukces-robotnikow-w-zaktadach-cegielskiego.



169

Bazy danych statystycznych

Number of strikes and lockouts by economic activity, baza danych ILO-
STAT, Industrial Relations Data, Strikes and lockouts (STR_TSTR_
ECO_NB_A), strona internetowa: https://ilostat.ilo.org.

Workers involved in strikes and lockouts by economic activity (tho-
usands), baza danych ILOSTAT, Industrial Relations Data, Stri-
kes and lockouts, (STR_WORK_ECO_NB_A), strona internetowa:
https://ilostat.ilo.org,.

Strike map of Europe, European Trade Union Institute, strona interne-

towa: https://www.etui.org/strikes-map.

Akty prawne, projekty aktow prawnych oraz Orzecznictwo

Ustawa z dnia 23 maja 1991 . 0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(Dz.U. 1991 nr 55 poz. 236).

Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 16 sierpnia 1991 r. w sprawie
trybu postepowania przed kolegiami arbitrazu spotecznego (Dz.U.
1991 NI 73 poz. 324).

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r.
w sprawie warunkoéw wynagradzania mediatorow z listy ustalo-
nej przez ministra wlasciwego do spraw pracy (Dz.U. 2004 nr 269
poz. 2673).

Wyrok SN z 6 maja 2003 r. sygn I PK 157/02.

Wyrok SN z 25 stycznia 2005 r. sygn I PK 153/04.

Wyrok SN z 14 wrzeénia 2010 r. sygn II PK 67/10.

Wyrok SN z 4 listopada 2010 r. sygn II PK 106/10.

Wyrok TK z 2 czerwca 2015 r. sygn K 1/13.

Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, Zbiorowy Kodeks Pracy — pro-
jekt z kwietnia 2008 r., archiwalna strona internetowa Minister-
stwa Rodziny i Polityki Spolecznej, https://archiwum.mrips.gov.pl/
prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy.



170

Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, Projekt Kodeksu Zbioro-
wego Prawa Pracy z dn. 14.04.2018 r., strona internetowa Mi-
nisterstwa Rodziny i Polityki Spotecznej, https://www.gov.pl/
web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-
kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy.

Ustawa o sporach zbiorowych pracy, projekt z dn. 11.07.2022 1.
(nr projektu UD408), strona internetowa Rzadowego Centrum Le-
gislacji, https://legislacja.gov.pl/projekt/12361950.

Stanowiska i dokumenty programowe
OZZ Inicjatywa Pracownicza

W obronie prawa do strajku, Stanowisko Komisji Krajowej OZZ Ini-
cjatywa Pracownicza z 13.08.2013 r., https://0zzip.pl/dokumenty/
item/1598-w-obronie-prawa-do-strajku.

Wytyczne programowe OZZ Inicjatywa Pracownicza, Zalacz-
nik do Uchwaly nr 9/2015 IX Krajowego Zjazdu Delega-
tow Ogoélnopolskiego Zwigzku Zawodowego ,Inicjatywa
Pracownicza” z dn. 14 marca 2015 1, strona internetowa Inicja-
tywy Pracowniczej www.ozzip.pl, https://ozzip.pl/dokumenty/
item/1904-wytyczne-programowe-ozzip.

Postulaty IV Socjalnego Kongresu Kobiet, strona interne-
towa Inicjatywy Pracowniczej, https://ozzip.pl/dokumenty/
item/2957-postulaty-iv-skk.

Nie dla nowej ustawy o sporach zbiorowych. Zgdamy realnego prawa do
strajku!, Stanowisko Komisji Krajowej OZZ Inicjatywa Pracownicza
z 7.08.2022 1., strona internetowa Inicjatywy Pracowniczej, https://
ozzip.pl/dokumenty/oswiadczenia/item/2915-nie-dla-nowej-ustawy-

o-sporach-zbiorowych-zadamy-prawa-do-strajku.



