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Drogi Czytelniku,

Z przyjemnoscia przedstawiamy podrecznik, opracowany w ramach projektu ,Przyszto$¢ pracy w sektorze medidw,
sztuki i rozrywki: sprostanie wyzwaniom atypowego zatrudnienia”. Podrecznik ten jest wynikiem dwuletniej pracy
w ramach projektu, finansowanego ze srodkéw UE: ,Docieranie do pracownikéw nietypowych: organizowanie i
reprezentowanie pracownikéw zatrudnionych na kontraktach nietypowych w sektorach wystepéw na zywo i sektora
audiowizualnego”, ktéry trwat do konca pazdziernika 2016 roku. Realizacja tego projektu byta mozliwa dzieki
wspdélnemu zaangazowaniu i wysitkowi Miedzynarodowej Federacji Aktoréw (FIA), Miedzynarodowej Federacji
Muzykéw (FIM), UNI MEI (Swiatowego Zwigzku Pracownikéw Sektora Mediéw i Rozrywki) oraz Europejskiej Federacji
Dziennikarzy (EFJ).

Intencjg cztonkéw projektu i partneréw byto stworzenie przestrzeni, umozliwiajgcej zaangazowanie sie zwigzkéw
zawodowych w wyzwania stojgce przed pracownikami zatrudnionymi na kontraktach nietypowych w sektorach
wystepéw na zywo i audiowizualnym. Celem projektu byto:

® zgromadzenie i dzielenie sie doswiadczeniami zwigzkéw w organizowaniu i docieraniu do pracownikéw
atypowych;

® rozwijanie dziatan na rzecz wspierania lepszego dostosowania praw ochrony socjalnej, poprawy warunkéw
pracy, dostepu do szkolen i ksztatcenia ustawicznego dla pracownikéw atypowych;

® omowienie i rozwijanie nowych pomystéw, umozliwiajacych pilne rozszerzenie uktadéw zbiorowych tak, aby
obejmowaty pracownikéw atypowych;

® wymiana do$wiadczen i praktyk dotyczacych swiadczenia ustug na rzecz pracownikéw atypowych;

® zbadanie aspektéw pracy atypowej zaleznych od wieku i ptci;

® odniesienie sie do kwestii fatszywego samozatrudnienia.

Gtéwne dziatania w ramach projektu obejmowaly organizacje czterech warsztatéw europejskich i koricowej
konferencji. Spotkania te miaty na celu umozliwienie wzajemnej wymiany do$wiadczen zwigzkéw zawodowych,
dziatajgcych w sektorach audiowizualnych i wystepéw na zywo we wszystkich panstwach cztonkowskich UE.
Pozwolity na identyfikacje szerokiego wachlarza inicjatyw i praktyk we wszystkich panstwach cztonkowskich UE,
majgcych na celu znalezienie odpowiedzi na wyzwania stojgce przed pracownikami zatrudnionymi w sektorach
medidw, sztuki i branzy rozrywkowej. Sytuacja pracownikéw atypowych moze sie rézni

w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich w wyniku poziomu uzwigzkowienia. Powstajg nowe sposoby dotarcia
do, mobilizacjiiorganizowania pracownikéw atypowych w rezultacie zorganizowanych préb wspierania pracownikéw
atypowych w obliczu konkurencyjnych i wysoce elastycznych rynkéw pracy.

Niniejszy podrecznik sktada sie z sze$ciu czesci, opisujgcych praktyki i dziatania przedstawione w trakcie realizacji
projektu. is structured in six main Czes¢s giving account of the exchanges and practices shared during the project.

® Czesc 1 prezentuje niektére z gtdwnych trendéw wptywajacych na nietypowe zatrudnienie i stosunki pracy w
mediach, sektorze sztuki i branzy rozrywkowej.

® Czesc 2 wprowadza koncepcje podejscia zorientowanego na ustugi i dziatania prowadzone przez zwigzki
zawodowe w celu lepszego zaspokojenia potrzeb pracownikéw atypowych.

® Czes¢ 3 podsumowuje miedzynarodowe i europejskie normy dotyczgce podstawowych praw socjalnych
majgcych zastosowanie do pracownikéw atypowych.

® C(Czesc 4 podsumowuje podejscie zwigzkéw zawodowych do zaspokajania potrzeb pracownikéw atypowych na
drodze dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych. Przedstawia réwniez bariery, ktére, szczegdlnie w swietle
prawa konkurencji, mogg uniemozliwi pracownikom atypowym korzystanie z rezultatéw negocjacji zbiorowych i

mozliwe rozwigzania tych problemaéw.
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® Czesc 5 zawiera wyjasnienie pojec i statusu zaleznego samozatrudnienia i fatszywego samozatrudnienie oraz
bada, w jaki sposéb zwigzki zawodowe zaczety dociera¢ do tej kategorii pracownikéw.

® (Czesc 6 przedstawia problemy, przed ktérymi stajg zwigzki zawodowe prébujgc dociera¢ do nietypowych
pracownikéw wraz z kilkoma przyktadami wysitkéw na rzecz usprawnienia metod rekrutacji i organizowania.

Podrecznik proponuje réwniez gtéwne zalecenia co do dalszych dziatan. Jego publikacja zbiega sie w czasie z
zainicjowanymi przez Komisje Europejska konsultacjami, majgcymi na celu rozwiniecie propozycji Europejskiego
Filaru Praw Socjalnych.

Mamy nadzieje, ze ten projekt przyczyni sie do pogtebienia debaty na temat stosowania podstawowych praw
socjalnych w stosunku do wszystkich pracownikéw, jak réwniez na temat niedostatkéw prawa, ktére nalezy
dostosowac tak, aby chronito pracownikéw atypowych we wszystkich panstwach cztonkowskich zapewniajgc im
prawo do zrzeszania sie i rokowan zbiorowych. Te rozwazania majg niewatpliwe i wielkie znaczenie dla rosngcej
liczby pracownikéw atypowych, ktérzy w warunkach wspdlnej gospodarki borykaja sie z problemami, ktére od dawna
istniaty w sektorze mediéw, sztuki i rozrywki.

Pragniemy wyrazi¢ wdzieczno$é za wsparcie, jakiego udzielita naszemu projektowi Komisja Europejska.
Wyrazamy ponownie podziekowanie dla konsultantki projektu, Pascale Charhon z firmy Charhon Consultants za jej
zaangazowanie w prace nad tg publikacjg, dla cztonkéw Komitetu Sterujgcego projektu i dla wszystkich naszych
afiliowanych organizacji za ich nieskoriczong energie, pasje i poswiecenie i za hojnos¢, jaka wykazali, dzielgc sie z
nami swoimi doswiadczeniami i ideami w ramach tego projektu.
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Kluczowe wnioski i rekomendacje

Ponizsze rekomendacje starajg sie przedstawi¢ w skrécie mozliwosci dziatan, ktére mogg byé podjete na
poziomach sektorowych, krajowych i europejskich w celu odniesienia sie do sytuacji pracownikéw nietypowych
w sektorze medidw, sztuki i rozrywki. Inspiracjg byty w szczegélnosci dyskusje prowadzone podczas warsztatow,
zorganizowanych w ramach projektu, ktére koncentrowaty sie na kluczowych tematach poruszonych w tej publikacji,
stanowigc nieodtgczny element tego podrecznika. Opisywane sytuacje i dziatania zwigzkéw zawodowych byty
podstawg ponizszych rekomendacji.

Ostatnie dwie dekady to dla sektora medidw, sztuki i rozrywki okres dramatycznego rozwoju i zmian. To z kolei
oznacza istotne zmiany w strukturze rynku pracy i w organizacji pracy zaréwno wewnatrz, jak i poza strukturg
tradycyjnych stosunkéw pracy. Cechg charakterystyczng sektora jest szerokie spektrum zatrudnienia i stosunkéw
pracy, wykraczajacych poza tradycjonalny model zatrudnienia na umowe na czas nieokreslony na petnym etacie i
rozumianych w tym raporcie jako ,praca nietypowa” (lub ,atypowa”).

Jak podkreslano w wielu opracowaniach MOP', ietypowe formy stosunkéw pracy czesto charakteryzuje brak cech
godnej pracy. Regulacje, systemy inspekcji pracy, polityki aktywnych rynkéw pracy i systemy sgdowe, ktére powinny
dziata¢ skutecznie i odnosi¢ sie do wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich stosunku pracy lub formy umowy,
czesto nie odnosza sie do tych deficytéw. Pracownicy zatrudnieni na nietypowych umowach nadal napotykajg
na bariery zwigzane mozliwo$ciag zbiorowego rozwigzywania probleméw zwigzanych z brakiem cech godnej pracy.
Pracownicy ci, cze$ciej niz inni, nie sg w stanie korzysta¢ z podstawowych praw, tagcznie z prawem do zrzeszania sie
i rokowan zbiorowych prowadzonych z odpowiednim pracodawca/ pracodawcami.

Ponizsze wnioskiirekomendacje odnosza sie do pracy nietypowej w sektorze medidw, sztukiirozrywki, w ktérym praca
oparta na realizacji projektow i tradycja pracy w charakterze wolnego strzelca (freelancera) oznaczaja, ze ustality sie
juz tendencje idgce w kierunku réznych form pracy nietypowej. Trendy te widoczne sg tez w innych sektorach. Wraz
ze wzrostem znaczenia platform internetowych i innych form pracy cyfrowej beda sie rozprzestrzeniaé i stanowi¢
przysztos$¢ stosunkéw pracy. Uwazamy wiec, Ze ponizsze wnioski i rekomendacje siegajg swoim znaczeniem poza
sektor i, dzieki opisaniu w jaki spos6b obecne trendy bedg wptywacé na przyszto$é pracy we wszystkich sektorach,
moga z powodzeniem mie¢ zastosowanie do wszystkich polityk majacych na celu stworzenie sprawiedliwszego i
bardziej zréwnowazonego rynku pracy.

1. Zastosowanie Pun,ktéw Zgodnosci Mapy Drogowej z 2014 roku,
wypracowanych na Swiatowym Forum MOP nt. Stosunkéw Pracy
w Sektorze Mediéw i Kultury

Swiatowe Forum Dialogu nt. Stosunkéw Pracy w Sektorze Mediéw i Kultury zorganizowane w maju 2014 roku
przyjeto Punkty Zgodnosci w celu przekazywania informacji o rozwoju polityk przyjmowanych na poziomach:
miedzynarodowym,regionalnychikrajowych” Punktyte zawieraty serierekomendacjimajgcychnaceluprzekazywanie
informacji i zbudowanie fundamentéw pod przyszte polityki w dziedzinie prawa pracy, ochrony podstawowych praw
socjalnych i dialogu spotecznego w odniesieniu do pracownikéw nietypowych. Punkty te oferowaty znakomity
przeglad dziatan, niezbednych do rozwigzania probleméw w sektorze, spowodowanych zmieniajagca sie naturg pracy
w tym sektorze. Pragniemy przypomnie¢ niektére kluczowe elementy Punktéw Zgodnosci, majace, w naszej opinii,
bezposrednie znaczenie w stosunku do tematéw poruszanych w tym podreczniku. Majg one postuzy¢ jako tto dla
wnioskéw i rekomendacji przedstawionych w tej czesci:

® Podstawowe zasady i prawa w pracy majg zastosowanie do wszystkich pracownikéw w sektorze mediéw i
kultury niezaleznie od natury ich stosunku zatrudnienia.

® Podejscie do wyzwan zwigzanych ze stosunkami pracy w sektorze wymaga catosciowego podejscia i wziecia
pod uwage innych aspektéw sektora, takich jak lepsza koordynacja miedzy podazg i popytem na rynku pracy i
nacisk na szkolenia, ktére beda bardziej dostosowane do potrzeb przemystu i do szybko zmieniajgcego sie
$rodowiska technologicznego.

® Globalne statystyki pracy w sektorze mediéw i kultury sg niewystarczajgce; konieczna jest lepsza informacja na
temat rynku pracy, wykorzystujgca aktualne definicje i kategorie zawodowe. Promowana powinna by¢ réwnos$é
kobiet i mezczyzn, réwniez poprzez odnoszenie sie do probleméw zwigzanych z dostepem do pracy, nieréwnoscia
wynagrodzen i barierami na drodze do awansu zawodowego.

® Fundamentalne dla sektora sg wolno$¢ stowa i niezalezno$é.

® Konieczne jest lepsze zrozumienie réznych rodzajéw stosunkéw pracy oraz innych form zatrudnienia w sektorze
medidw i kultury by ocenié, ktére formy stanowia stosunek pracy a ktére stanowig kontrakty cywilne lub handlowe.
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Nalezy pamietaé, ze nie powinno to kolidowaé z prawdziwymi relacjami cywilnymi i handlowymi, a zapewnié¢, ze
osoby zatrudnione na podstawie stosunku pracy sg objete nalezng im ochrona.

® Wiadze musza zagwarantowac, ze przepisy dotyczace konkurencji nie ograniczajg praw pracownikéw sektora
medidw i kultury do wolnosci zrzeszania sig i do prowadzenia dialogu spotecznego z partnerami spotecznymi.

® Wiadze i partnerzy spoteczni powinni opracowaé strategie szkoleniowe, reagujace w szybki sposéb na obecne i
przyszte potrzeby kompetencyjne sektora. Szkolenia powinny zwiekszy¢ réznorodnos$é w sektorze i byc¢
zaadresowane nie tylko na tych, ktérzy chca znalez¢ zatrudnienie w sektorze, ale tez do obecnych pracownikéw
sektora mediéw i kultury.

® Systemy zabezpieczenia spotecznego powinny uwzglednia¢ szczegdlne potrzeby pracownikéw sektora mediéw
i kultury.

2. 2. Przestrzegania prawa do wolnosci zrzeszania sie i dostep do rokowan
zbiorowych dla wszystkich pracownikow

Szerszy dostep do dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych to podstawowe narzedzia, zapewniajgce lepsze
warunki pracy wszystkich zatrudnionych niezaleznie od ich statusu. Rozwazajgc kwestie prawa pracownikéw
nietypowych do rokowan zbiorowych nalezy wzigé pod uwage dwa zagadnienia.

Pierwsze zagadnienie dotyczy statusu pracownikéw nietypowych i tego, w jaki sposéb instytucje rynku pracy i
praktyka mogg reagowaé na koniecznos¢ zniesienia réznic migdzy zatrudnieniem nietypowym i standardowym.
Drugie zagadnienie odnosi sie do zbadania, jak mozna pogodzi¢ podstawowe prawa socjalne z wymogami
wewnetrznego rynku.

Przepisy unijne z zakresu konkurenc;ji, ktére stanowig narzedzie rynku wewnetrznego UE, moga wptywaé na prawo
pracownikéw do zrzeszania sie i rokowan zbiorowych, co w koricowym efekcie moze negatywnie wptywac¢ na jakos¢
zatrudnienia i warunki pracy, uniemozliwiajac osiggniecie godziwego wynagrodzenia.

Zaktada sie, ze pracownicy, bez wzgledu na status zatrudnienia,, powinni korzystaé¢ z ochrony, gwarantowanej przez
Konwencje MOP nr 87 i nr 98, ktére okreslajg prawo do zrzeszania sie, organizowania i rokowan zbiorowych i zapiséw
Karty Praw Podstawowych UE jako prawnie obowigzujgcego narzedzia Traktatu Europejskiego.

Jak to zostato podkreslone w Protokole Postepu Spotecznego EKZZ® : ‘Wolno$¢ gospodarcza, ustanowiona
Traktatem Europejskim, powinna by¢ interpretowana w sposéb, ktéry nie bedzie ograniczat podstawowych praw
spotecznych uznawanych prze Panistwa Cztonkowskie i przez prawo unijne, takich jak prawo do rokowan, prawo do
zawierania uktadéw zbiorowych i podejmowania akcji zbiorowych, oraz nie bedzie ograniczat autonomii partneréw
spotecznych, korzystajacych z podstawowych praw spotecznych w celu ochrony intereséw pracownikéw'.

2.1. Zalecane dziatania

Poziom sektorowy

® 7 organizacyjnego punktu widzenia, zwigzki powinny kontynuowac¢ dziatania i zbada¢ wszystkie mozliwosci
organizowania pracownikéw atypowych oraz negocjowania na rzecz i rozszerzania zasiegu uktadéw zbiorowych
tak, aby obejmowaty pracownikéw atypowych.

® Nalezy zwiekszy¢ dziatania prawne i stosowanie mechanizméw krajowych, europejskich, (UE, Rada Europy) i
miedzynarodowych (MOP) w celu objecia wszystkich zatrudnionych prawem do rokowar zbiorowych i prawem
do zrzeszania sie.

® Nalezy dogtebnie zbada¢ mozliwosci zastosowania systeméw alternatywnych metod rozwigzywania sporéw
(ADR) do rozwigzywania sporoéw zbiorowych i to, czy takie narzedzia jak arbitraz i mediacje moga postuzyé¢ do
ochrony prawa do zrzeszania sie i prawa do rokowan zbiorowych.

Poziom instytucji UE i poziom Panstw Cztonkowskich

® Instytucje UE — w szczegdlnos$ci Komisja Europejska i Parlament Europejski — muszg zapewni¢ wtasciwe wdrozenie
prawa do rokowan zbiorowych dla wszystkich pracownikdw jako elementu zasady postepu spotecznego, zawartej
w Traktacie UE i Europejskiej Karcie Praw Podstawowych jako prawnie obowigzujgce narzedzie.
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® Zmiany zwigzane z globalnymi rynkami pracy powinny by¢é monitorowane przez instytucje europejskie i
krajowe w celu upewnienia sie, ze nie stanowig zagrozenia dla prawa wszystkich pracownikéw do zrzeszania
sie i prowadzenia rokowan zbiorowych

® W kontekscie Semestru Europejskiego, Parlament Europejski powinien zwrdéci¢ szczegdélng uwage na ten aspekt
dyskusji na temat Rocznej Analizy Wzrostu i zobowigza¢ Komisje Europejskg i Rade do $cistego monitorowania
odpowiednich narzedzi przy dokonywaniu oceny Krajowych Programéw Reform.

® Instytucje UE powinny zapewnié petne wdrozenie podstawowych zasad i praw pracy MOP, tacznie z podstawowymi
Konwencjami 87 i 98 oraz 154.

® Parlament Europejski powinien rozwazy¢ zorganizowanie specjalnego wystuchania na temat pracy atypowej i
wezwaé¢ Komisje Europejskg do przedstawienia Komunikatu, oceniajgcego wdrazanie odpowiedniego
prawodawstwa UE, tacznie z Dyrektywg 97/81 dotyczacej pracy w niepetnym wymiarze godzin i Dyrektywa
2008/104 dotyczacej agencji pracy tymczasowej. Komunikat ten powinien identyfikowaé mozliwosci lepszej
harmonizacji lub wprowadzenia regulacji odnoszacych sie do pracownikéw atypowych szczegdlnie pracownikéw
samozatrudnionych.

® Parlament Europejski moze wezwaé¢ Komisje Europejskg do opracowania analizy sposobu, w jaki systemy
alternatywnych metod rozwigzywania sporéw ADR moga byé zastosowanie jako narzedzie promowania
stosunkéw pracy i wdrazania zbiorowych praw pracowniczych, zgodnie z Dyrektywa w sprawie mediacji
(2008/52/EC), realizujac inicjatywe Sprawiedliwego Wzrostu Komisji Europejskie;.

3. 3. Potrzeba lepszych danych i informacji na temat rynku pracy

Potrzeba podniesienia $wiadomosci opinii publicznej na temat pracownikéw atypowych wymaga lepszych danych
MOPSciowych i poréwnawczych dotyczacych warunkéw pracy i zycia oraz specyficznych potrzeb pracownikéw
atypowych i samozatrudnionych, Pozwoli to na lepsze zrozumienie i zwiekszenie wiedzy na temat integracji tych
pracownikéw na rynku pracy.

® Eurostat powinien opracowywac bardziej szczegdtowe statystyki dotyczace kultury i uwzgledniajgce specyficzne
cechy sektoréw. Powinny byt gromadzone europejskie dane poréwnawcze, tgcznie z danymi na temat form i
status zatrudnienia.

® Eurofound powinien kontynuowaé analizowanie pracy atypowej oraz prowadzi¢ analizy jakoSciowe, z
uwzglednieniem szczegdlnej sytuacji pracownikéw zatrudnionych w warunkach niestabilnych.

® Ujecie wymiaru réwnych szans w gromadzeniu danych wymaga zwrécenia szczegélnej uwagi na dane opisujace
sytuacje zwigzane z ptcig i wiekiem pracownikéw (zob. praktykanci).

4. 4. Zwiekszenie przejrzystosci prawnej réznych form zatrudnienia
i stosunkow pracy

Obecne definicje w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich réznig sie, co moze tworzy dodatkowe bariery w
integracji na rynku pracy i mobilnosci w UE, w szczegdlnosci dla mobilnych artystéw i pracownikéw sektora medidw,
sztuki i branzy rozrywkowej. Istnieje silna potrzeba jasnej definicji statusu pracownikéw, czy s oni zatrudnieni na
podstawie umowy o prace, na rzeczywistym samozatrudnieniu, czy tez funkcjonujg w innych formach zaleznych
stosunkoéw pracy.

Szczegolnie potrzebne sg wskazéwki dotyczgce zastosowania reguty konkurencji UE w stosunku do oséb
zatrudnionych na warunkach pracownika. Jak wskazano w opinii EKES-u w maju tego roku, ‘zastosowanie w tym
kontekscie pojecia osoby wykonujacej prace w rozumieniu MOP, zamiast wezszego pojecia “pracownik”, moze
poméc w zrozumieniu zastosowania podstawowych zasad i praw pracy, ktére nie powinny by¢ ograniczane przez
stosowanie regut konkurencji®.

5. Skuteczniejsze zwalczanie fatszywego samozatrudnienia

Fatszywe samozatrudnienie staje sie powszechnym zjawiskiem w krajach UE. Poziom prawnej i socjalnej ochrony
osob pracujacych w warunkach fatszywego samozatrudnienia jest przyczyng powszechnego zaniepokojenia
zwigzkéw i pracownikéw sektora audiowizualnego i wystepéw na zywo. Istnieje niebezpieczeristwo, ze osoby
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pracujgce na podstawie fikcyjnego samozatrudnienia moga by¢ pozbawione dostepu do praw socjalnych, lub tez
ich prawa moga by¢ tamane.

Potrzebne sg state badania tej sytuacji, co pozwoli na ksztattowanie polityki i decyzji strategicznych. Wobec braku
w krajach cztonkowskich i w sektorach dowodéw empirycznych na temat MOPSci i warunkéw pracy pracownikéw
zaleznych oraz zatrudnionych na podstawie fikcyjnego samozatrudnienia, istnieje pilna potrzeba lepszego zbierania
danych.

Zwalczanie fikcyjnego samozatrudnienia to jedno z zadan niedawno utworzonej Europejskiej Platformy na rzecz
Zapobiegania Pracy Nierejestrowanej. Branzowe konfederacje zwigzkéw zawodowych, ktére sg cztonkami tej
Platformy muszg zapewni¢, ze ten temat potraktowany zostanie z nalezytg uwagg i bedzie miata miejsce pogtebiona
debata na temat strategii zwalczania fatszywego samozatrudnienia.

5.1 Zalecane dziatania

Poziom sektorowy

® Europejskie zwigzki zawodowe powinny wezwaé Komisje Europejska, a w przysztosci Europejska Platforme na
rzecz Zapobiegania Pracy Nierejestrowanej, do przeprowadzenia w sektorach badania na temat zakresu zjawiska
fatszywego samozatrudnienia w panstwach cztonkowskich UE. Opracowanie badan sektorowych moze byé
czescig przysztego programu pracy Europejskiego Komitetu Dialogu Spotecznego dla Sektora Audiowizualnego
i Europejskiego Komitetu Dialogu Spotecznego dla Sektora Wystepéw na Zywo.

® Opracowane mogg zosta¢ ramy dialogu miedzysektorowego dla zwigzkéw zawodowych w celu rozwazenia
mozliwosci wspélnych dziatani, zwigzanych ze specyfika fikcyjnego samozatrudnienia, wtgczajgc w to prace na
forum Europejskiej Platformy na rzecz Zapobiegania Pracy Nierejestrowanej.

Poziom instytucji unijnych i panstw cztonkowskich

® KomisjaEuropejska mozewspdlniez Eurostatem i Eurofound wykorzystaé przyszte badaniarynku pracy, wiaczajac
pytania dotyczace sytuacji pracownikow zaleznych i fatszywie samozatrudnionych. Zebrane informacje powinny
by¢ analizowane i ujete w mechanizmach monitorowania Strategii 2020 (Semestr Europejski®).

® FEuropejskie zwigzki zawodowe powinny wezwaé¢ Komisje Europejska i Parlament do wypracowania ogélnych
definicji lub wskazdéwek i/lub kryteriéw prawnych, dzieki ktérym bedzie mozna odnies¢ sie do tzw. ,szarej strefy”
status prawnego pracownikéw zaleznych i fatszywie samozatrudnionych.

® Nalezy wzigé pod rozwage rekomendacje Parlamentu Europejskiego, zawarte w Rezolucji z 12 grudnia 2013
roku, ‘Skuteczne inspekcje pracy jako strategia na rzecz poprawy warunkéw pracy w Europie’®, gdzie uznaje sie
role inspekcji pracy w zwalczaniu fatszywego samozatrudnienia.

6. Dostep do podstawowych praw socjalnych dla wszystkich zatrudnionych,
niezaleznie od statusu zatrudnienia

Zapewnienie dostepu do wtasciwej i powszechnej ochrony socjalnej dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od
rodzaju zatrudnienia, jest w petni spojne z europejskim modelem spotecznym. Zaktada to rozszerzenie ochrony
socjalnej, szczegdlnie ubezpieczen spotecznych, poprzez stworzenie specjalnych systeméw zabezpieczenia
socjalnego dla specyficznych kategorii pracownikéw atypowych. Ma to juz miejsce w niektérych krajach
cztonkowskich UE. Nalezy wzig¢ tu pod uwage istniejgce instytucje krajowe, ze wzgledu na ich silny wptyw na
funkcjonowanie rynkéw pracy. Z pewnoscig nie mozna promowac stworzenia ujednoliconego systemu europejskiego,
ale na poziomie europejskim powinny by¢ przedyskutowane ogdlne zasady i wskazéwki.

Istnieje potrzeba zapewnienia, ze systemy prawne panstw cztonkowskich gwarantuja minimalne uprawnienia
do zabezpieczenia socjalnego dla oséb pracujacych na wtasny rachunek i pracownikéw atypowych w sektorach
audiowizualnym i wystepow na zywo jesli chodzi o zasitki chorobowe, macierzynskie, rodzicielskie, niezdolnos¢
do pracy i wypadki przy pracy, jak réwniez uprawnienia emerytalne, szczegdlnie dla pracownikéw o niskich
dochodach.

® Komisja Europejska powinna wzig¢ pod uwage na rekomendacje, zawarte w Rezolucji Parlamentu Europejskiego
z 14 stycznia 2014 roku, w sprawie ochrony socjalnej dla wszystkich, w tym dla os6b samozatrudnionych
(P7_TA(2014)0014)", w ktérej ' zwraca uwage, ze samozatrudnienie nalezy bez watpienia uzna¢ za forme pracy,
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ktéra wptywa na zwiekszenie zatrudnienia i spadek bezrobocia, za$ jego pozytywny rozwdéj powinien wigzaé
sie z zapewnieniem osobom samozatrudnionym odpowiedniej ochrony socjalnej zgodnie z prawodawstwem
krajowym panstw cztonkowskich'.

® Rezolucja Parlamentu Europejskiego wzywa tez paristwa cztonkowskie i Komisje Europejska do zaangazowania
partneréw spotecznych, zgodnie z krajowg praktyka, w proces rozwijania i modernizowania systeméw
zabezpieczen spotecznych rozwijania dialogu spotecznego na poziomie europejskim i poziomach krajowych.

7. 7. Rozwijanie system ksztatcenia ustawicznego i szkolen zawodowych dla
pracownikow atypowych i samozatrudnionych

Spowolnienie gospodarcze wzmocnito niektére z cech, charakterystycznych dla sektora audiowizualnego i
wystepow na zywo, takich jak praca w oparciu o projekty czy samozatrudnienie. Zawodowi arty$ci muszg, bardziej
niz dotychczas dywersyfikowa¢ swoje umiejetnosci w celu rozwijania swoich karier. Czesto muszg tez zdobywaé
wiedze i umiejetnosci niezbedne do radzenia sobie z prawnymi, administracyjnymi i finansowymi wymogami pracy
na wiasny rachunek lub w charakterze wolnego strzelca. Jak przedstawiono w tym podreczniku, zwigzki zawodowe
podjety szereg inicjatyw, majacych na celu wypetnienie tej luki w kompetencjach.

Creative Skills Europe, Europejska Rada ds. Umiejetnosci Sektorowych w Sektorach Audiowizualnym i Spektakli
na Zywo®, przyjeta w 2016 roku swoj pierwszy raport. Zidentyfikowano w nim gtéwne trendy i wynikajgce z nich
wymagania kompetencyjne. Raport zawiera réwniez serie rekomendacji, odnoszgcych sie do specyficznej sytuacji i
potrzeb pracownikéw funkcjonujgcych warunkach pracy atypowe;.

8. Stata wymiana doswiadczen zwiazkowych

Zwigzki zawodowe powinny nadal odzwierciedla¢ i uwzglednia¢ specyfike i réznorodno$¢ typéw i potrzeb
pracownikéw atypowych, ich szczegdlne uwarunkowania i preferencje co do formy reprezentaciji, czy to poprzez
przeznaczone dla nich organizacje, czy poprzez budowanie sieci wspotpracy.

Wymiana doswiadczen miedzy zwigzkamizawodowymiprzynosikorzysciszczegélnie wtemacie ustug, swiadczonych
pracownikom przez zwigzki, obejmujgcych porady prawne, administracyjne, finansowe i dotyczace innych zagadnien
zwigzanych z ich zyciem zawodowym, takich jak coaching, mentoring i wsparcie w planowaniu kariery zawodowej.

9. 9. Budowanie sojuszy

Zwigzki zawodowe powinny rozszerza¢ wptywy dzieki “koalicji pracy”, znajdujgc wspdlne ptaszczyzny z innymi
podmiotami (ruchy spoteczne, stowarzyszenia zawodowe) w sprawach dotykajgcych pracownikdw nietypowych w
sektorze audiowizualnym i wystepéw na zywo.

Zwigzki zawodowe powinny réwniez rozwijac¢ strategie komunikacji, rekrutacji i mobilizacji z wykorzystaniem mediéw
spotecznosciowych, co umozliwi dotarcie do nieuzwigzkowionych pracownikéw atypowych i wytworzy nowe formy
wiezi i kapitatu spotecznego, dzieki ktérym bedzie mozna skuteczniej zrzeszaé pracownikéw atypowych.

10. Nowy paradygmat: rowna ptaca za rowna prace

W ramach konsultacji propozycji europejskiego filaru praw socjalnych Komisja Europejska wyrazita intencje
zidentyfikowania podstawowych, wspélnych dla panstw czionkowskich w strefie euro zasad, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem potrzeb i wyzwan w dziedzinie zatrudnienia i polityki spotecznej. Przewodniczacy Komisji
Europejskiej, Jean-Claude Juncker w swoim przemdwieniu z wrzesnia 2015 roku oswiadczyt: ‘Filar powinien
opierac sie na i uzupetnia¢ socjalne prawo europejskie w sposéb, ktory bedzie wyznaczat kierunki polityki w wielu
dziedzinach, istotnych dla dobrze funkcjonujacych i uczciwych rynkéw pracy i systemow opieki spotecznej'.

Komisja Europejska zauwaza, ze nowe formy organizacji czasu pracy stosunkéw pracy doprowadzity do powstania
powaznych réznic miedzy pracownikami, ‘pogtebiajgc segmentacje rynkéw pracy’. Obecny dorobek europejskiego
prawa pracy w nieréwny sposéb odpowiada na zmieniajgce sie wzorce pracy, ‘przynoszac w efekcie niestabilne
warunki pracy, ryzyku obchodzenia prawa i naduzyé’. W przypadku pracownikéw atypowych ryzyko niestabilnosci
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dodatkowo sie zwieksza ze wzgledu na dostep do swiadczen socjalnych. ubezpieczenia zdrowotnego, emerytalnego,
urlopéw macierzynskich itp.

Europejski filar praw socjalnych jest Swietng okazjg do rozpoczecia szerokiej debaty na temat teoretycznych
podstaw prawa pracy UE, stanu zaawansowania stosowania podstawowych praw socjalnych wobec wszystkich
pracownikéw oraz luk legislacyjnych w ochronie pracownikéw, zatrudnionych na niestandardowych / nietypowych
kontraktach w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich UE. Czescig tej debaty powinno by¢ przyjecie zasad
dotyczacych podstawowych standardéw praw socjalnych w odniesieniu do pracownikéw nietypowych.

1 Szczegdétowe badania deficytéw godnej pracy we wspdlnych wnioskach ze Spotkania Ekspertéw nt. Niestandar-
dowych Form Zatrudnienia, zorganizowanego przez MOP, marzec 2015 roku:
http://www.MOP.org/gb/GBSessions/GB323/pol/WCMS_354090/lang--en/index.htm p.50-53 p.50-53

2 MOP, Forum Swiatowego Dialogu na temat stosunku pracy w sektorze mediéw i kultury (2014), raport koricowy z
dyskusji [online],: http://www.MOPorg/sector/activities/sectoral-meetings/WCMS_309859/lang-en/index.htm

3 Patrz propozycja ‘Protocol on the Relation between Economic Freedoms and Fundamental Social Rights in the
light of social progress’ (the Social Progress Clause), [online]:
https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/social_progress_protocolEN_1.pdf

4 Opinia EKES, maj 2016, The changing nature of employment relationships and its impact on maintaining a living
wage and the impact of technological developments on the social security system and labour law, Conclusion 1.11,
str. 4, [online]:

http://www.eesc.europa.eu/?i=portal.en.soc-opinions.37881

5 Patrz http://ec.europa.eu/europe2020/making-it-happen/index_en.htm szczegétowy przeglad Semestru Europe-
jskiego

6 Patrz: Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 12 grudnia 2013 roku w sprawie skutecznych inspekcji pracy jako
strategii poprawy warunkéw pracy w Europie (2013/2112(INI)).

7 Patrz Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 4 stycznia 2014 roku w sprawie ochrony socjalnej dla wszystkich, w
tym dla os6b samozatrudnionych P7_TA(2014)0014.

8 Europejska Rada ds. Umiejetnosci Sektorowych w Sektorach Audiowizualnym i Spektakli na Zywo (wspélny pro-
jekt partneréw spotecznych w Komitetach Dialogu Spotecznego w sektorach audiowizualnym i wystepéw na zywo),
Trends and Skills in the European Audiovisual and Live Performance Sectors, raport opracowany przez Daphne Tepper,
czerwiec 2016, [online], dostepny na stronie: https://ccskills.org.uk/downloads/Creative_Skills_Europe_ostateczna

report_.pdf
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Struktura sektora mediéw, sztuki i rozrywki przeszta znaczace zmiany. W wielu krajach miata w tym obszarze
miejsce stopniowa lub gwattowna liberalizacja i restrukturyzacja, przy mniejszym finansowaniu publicznym,
wiekszym nacisku na rozwéj biznesowy, wiekszej niezaleznosci produkcji i mniejszej zaleznosci od duzych studiéw
produkcyjnych. Rozwdj technologiczny, w tym technologii cyfrowych, miat znaczacy wptyw na organizacje pracy w
tym sektorze, prowadzac od pracy intensywnej i wymagajacej wielu zatrudnionych do projektéw zaawansowanych
technologicznie z mniejszg MOPS$cig pracownikéw zatrudnionych na czes$¢ etatu lub wolnych strzelcéw. Konkurencja
miedzy przedsiebiorstwami, stylami i formatami sektora kultury i mediéw wptyneta na plany biznesowe i liczbe
tworzonych lub eliminowanych miejsc pracy. W wielu krajach tej restrukturyzacji sektora mediéw i kultury towarzyszyt
wzrost liczby matych i $rednich przedsiebiorstw z nowymi mozliwosciami zatrudnienia i sposobami pracy, co ma
wptyw na strukture i stosunki pracy .

Sektor medidw, sztuki i rozrywki zawiera w sobie wiele pomniejszych sektoréw takich jak mass media, tj. internet
telewizja, gazety i magazyny, ksigzki, film i radio; publikacja produkcja i dystrybucja tresci audiowizualnych ; sztuka
sceniczna jak teatr, taniec, balet, koncerty muzyczne i festiwale muzyczne, opera, komedia, cyrk oraz nagrania
muzyczne. Media w ujeciu szerszym oraz sektor graficzny zawierajg réwniez gry wideo, publikacje drukowane i
publikacje elektroniczne oraz przemyst poligraficzny. W samej Unii Europejskiej ponad 2,3 miliona ludzi zatrudnionych
jest w sektorze wydawniczym, produkcji wideo i telewizji, dziatalnos$ci informacyjno-nadawczej, okoto 1,2 miliona
ludzi jest zatrudnionych w poligrafii i reprodukcji mediow?,

Wedtug danych Eurostatu 810 tys. ludzi byto aktywnych w sektorze audiowizualnym w 2013 roku, z czego 53%
pracowato w produkcji o 43% w obstudze emisji". Wystepy na zywo majg miejsce zaréwno w sektorze publicznym
(wcigz dominujgcym w wiekszosci krajéw) i prywatnym (dotowane lub komercyjne). Wedtug najnowszych danych
Eurostatu dot. zatrudnienia, w sektorze wystepéw na zywo pracuje ok. 1,9 miliona ludzi . Jednakze czesta nieformalna
i niestabilna natura pracy ,w kulturze” we wszystkich krajach cztonkowskich daje asumpt do twierdzenia, ze
nie wszyscy pracownicy sg ujeci w badaniach Eurostatu. Brak wiarygodnych danych z dtuzszego okresu badan
uniemozliwia wtasciwg analize sektora pod katem zatrudnienia w ciggu ostatnich dekad. Wskutek wysokiego
uzaleznienia od publicznego finansowania oraz stabilnego i trwatego (prawnie, administracyjnie, instytucjonalnie)
$srodowiska tworzonego przez wtadze publiczne zaréwno MOP$¢ produkeji jak i poziom zatrudnienia w sektorze
wystepéw na zywo sg zmienne i uzaleznione od krajowych tradycji, standardéw i fluktuacji ekonomicznych.

Sektor medidw, sztuk i rozrywki przechodzi obecnie znaczgce zmiany, gtéwnie wskutek cyfryzacji i innych zmian
technologicznych, zmian regulacji i powstawania nowych modeli biznesu, co razem tworzy nowe mozliwosci i stawia
nowe wyzwania przed catym sektorem. Kryzys ekonomiczny i spowodowana nim redukcja wydatkéw publicznych
odegraty w tym procesie duzg role. Wyrazny jest brak danych i badan dot. transformac;ji tego sektora, co utrudnia
przedstawienie jasnego obrazu zmian zachodzacych na szczeblu krajowym i europejskim. Mozna jednak wykaza¢
pewne istotne ponadnarodowe procesy i trendy. Kluczowe zmiany widoczne sg w takich aspektach jak digitalizacja
produkgiji, dystrybucji i konsumpcji, jak réwniez ciecia wydatkéw publicznych na instytucje kultury i produkcje.

Zmniejszone dochody z reklam spowodowane zostaty przesunieciem budzetéw reklamowych z TV i mediéw
drukowanych do medidéw elektronicznych. Dodatkowo, zaréwno publiczni jak i prywatni nadawcy znaleZli sie pod
duzg presja dywersyfikacji produkowanych i rozpowszechnianych tresci, cze$ciowo wskutek rosnacego sektora
ustug ,na zgdanie” i nowych platform cyfrowych.

Proces ten daje nowe mozliwosci biznesowe gwattownie rosngcemu sektorowi matych i srednich przedsiebiorstw,
ktdére tworzg znaczagcg MOP$¢E miejsc pracy w sektorze, ktéry doswiadcza wzrostu MOPSci produkcji zlecanej na
zewnatrz i rosngcego umiedzynarodowienia.



Wystepujace w ostatniej dekadzie zmiany przemystowe, nowe formy organizacji pracy, outsourcing i stosowanie
nowych technologii w mediach, sztuce i rozrywce spowodowaty erozje tzw. konwencjonalnego zatrudnienia i
organizacji pracy. Termin ,stosunek pracy” tradycyjnie taczony jest z koncepcja ,trwatego zatrudnienia”, ktérego
cechami sa: petny wymiar, bezterminowos$¢ i podlegtos¢ stuzbowa. Coraz czestsze sg inne relacje pracy, gdzie
nie wystepuje lub przybiera inne formy jeden lub czasem wiecej tradycyjnych elementéw. Mozemy wiec znalez¢
nietypowy wymiar czasy pracy (na cze$c¢ etatu, na zadanie, etat zerowy itp.), umowy na czas okreslony lub tymczasowe
(praca na zlecenie, umowa o dzieto), jak i nietypowe formy relacji pracy (na umowe, kontraktowa, podwykonawstwo,
samozatrudnienie lub praca agencyjna). Nalezy tez pamieta¢, ze termin ,atypowa” okresla jedynie odstgpienie od
standardowych norm zatrudnienia, a nie jest to odbicie nadmiernej MOP$ci takich uméw, a taki proces ma miejsce.

Status samozatrudnienia i/lub wolnego strzelca dominuje w mediach, sztuce i rozrywce i musi by¢ szczegolnie
podkreslony. Trzeba powiedzie¢, ze w UE znaczna cze$é pracownikéw to samozatrudnieni i liczba ich stale rosnie
od 10 lat. Wedtug analizy Europejskiej Fundacji ds. Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofund) pracownicy
samozatrudnieni stanowili 17% ogétu pracownikéw UE27 w 2010r".

W UE brakuje wspdlnie uzgodnionej przez panstwa cztonkowskie definicji samozatrudnienia lub pracownika
samozatrudnionego. Dyrektywa UE 2010/41/EU z 7 lipca 2010r. dot. stosowania zasady rownego traktowania kobiet
i mezczyzn wykonujacych prace jako samozatrudnieni okreslita “wolnego strzelca” lub “samozatrudnionego” jako
“kogos, kto poszukuje dochodowego zajecia na wtasng reke w ramach krajowych uregulowar prawnych”.

Eurofound dokonata charakterystyki samozatrudnionych w oparciu o szereg kryteriéw, nstr. podlegto$¢ prawna,
dychotomie “zalezny/niezalezny pracownik” oraz pokrewne klasyfikacje zgodne z Miedzynarodowa Organizacjg
Pracy (MOP) | Organizacjg Wspétpracy Gospodarczej | Rozwoju (OECD). Samozatrudnienie definiowane jest w
sposob szczatkowy, zawierajgc wszystkie relacje kontraktowe nie podlegajace zasadzie “ptatnego zatrudnienia' .
W raporcie “Pracownicy samozatrudnieni: stosunki przemystowe a warunki pracy” Euround potwierdzita, Zze praca
“wolnego strzelca” jest powszechna w sektorze mediéw, w tym prasie i przemysle flmowym, zas wzrost w sektorze
technologii informacyjnych i komunikacji spowodowat rozprzestrzenianie sie samozatrudnienia na branze takie jak
projektowanie graficzne, biznes elektroniczny i rozrywka'. Wedtug innych badan Eurofund dot. reprezentatywnosci
partneréw spotecznych w sektorze audiowizualnym’, samozatrudnieni i pozostali nie-pracownicy stanowili 21,4%
ogétu pracujacych w sektorze audiowizualnym w 2010r., w poréwnaniu do 16,1% w catej UE. Ponadto w tym samym
roku 6,2% pracownikéw tego sektora wykonywato wiecej niz jedng prace.

Jak pokazuje MOP ', precyzyjny status wolnych strzelcéw jest zagadnieniem trudnym | rézni sie w
poszczegodlnych krajach. “Wolny strzelec nie powinien by¢ traktowany jako synonim samozatrudnionego mimo,
iz wielu wolnych strzelcéw w mediach faktycznie jest samozatrudnionych i mogg by¢ uznani za prowadzacych
wiasne mikroprzedsiebiorstwo. W wielu krajach nie ma prawnej wspélnej ptaszczyzny miedzy zatrudnionymi a
samozatrudnionymi, jednak sg znaczace obszary gdy te dwa zjawiska w praktyce majg cechy wspéine’ .

Zwigzki zawodowe wielokrotnie dawaty wyraz zaniepokojeniu spowodowanemu przez niepewny prawny status
wolnych strzelcow. Seamus Doole, sekretarz generalny Krajowego Zwigzku Dziennikarzy Irlandii, zauwazyl, ze
Ltermin wolny strzelec nie ma statusu prawnego nie opisuje w sposéb adekwatny osobnego rodzaju pracownikéw.
Terminu tego uzywa sie by opisac tych, ktérzy nie majg umow o prace a tylko umowe o wykonanie pracy .

0 ile trudno jest zebra¢ spdjne dane statystyczne dot. wystepujacych na zywo w UE, w 2011r. Miedzynarodowa
Federacja Aktorow (FIA) ~ przeprowadzita badania, ktére wykazaty, ze w UE wielu tancerzy pracuje gtéwnie na
podstawie dtugo- lub krétkookresowych uméw na czas okreslony w kilku krajach, a w pozostatych w coraz wiekszym
stopniu sg to samozatrudnieni. Przeprowadzone przez G. VanLiemt z MOP badanie dot. modeli zatrudnienia w
sektorze kultury potwierdzito, ze w cato$ciowym podejsciu pracownicy mediow i kultury to osoby samozatrudnione,
zatrudnione na cze$¢ etatu lub w kombinacji samozatrudnienia i czeSciowego zatrudnienia. Wielu pracujacych w
tym sektorze ma tzw. ,kariery portfolio’ " : ktére wykazujg mieszany status pracy gtownie z tego powodu, ze nie
majg innego wyboru. W ciggu tygodnia, miesigca lub sezonu moga pracowaé na pét etatu, by¢ samozatrudnieni
lub bezrobotni (z zasitkiem lub bez) oraz wykonywac nieptatne prace jak wolontariat, szkolenia, studia lub zycie
rodzinne. W Holandii najwieksza cze$¢ samozatrudnionych jest wsréd artystéw/tworcéw (70%) oraz pisarzy i
thumaczy (79%) . W Irlandii samozatrudnienie jest powszechne wsréd aktoréw, artystéw scenicznych i rezyseréw
— ok. 60% tej grupy to samozatrudnieni, co stanowi 40% wszystkich pracownikéw kultury .

Brak danych poréwnawczych opisujgcych sytuacje pracy atypowej w sektorze audiowizualnym i wystepéw na
zywo w 28 krajach UE. W 2015r. sektorowy komitet dialogu spotecznego ' zaméwit badanie przedstawiajace obraz



0golny zatrudnienia i organizacji pracy w sektorze audiowizualnym . Badanie to wnikneto gtebiej w strukture
zatrudnienia w tym sektorze. Analiza Badania Sity Roboczej UE wykazata, ze sektor charakteryzuje wyzszy poziom
samozatrudnienia niz $rednia unijna w gospodarce. W 2013r. 78% pracownikéw sektora audiowizualnego byto
zatrudnionych, a 22% samozatrudnionych, przy czym w ujeciu ogélnym w gospodarce UE samozatrudnionych byto
15%. Sektor audiowizualny zanotowat tez ponadprzecietny wzrost udziatu samozatrudnionych (bez pracownikéw)
z16% do 19%, zas w gospodarce UE ogétem wzrost wynidst tylko 1%. Ten trend napedzany byt gtéwnie przez sektor
produkcji gdzie liczba samozatrudnienych (bez pracownikdw) wzrosta z 22% do 27% miedzy 2008 a 2013r.

Pracownicy tego sektora sg wysoko wyksztatceni. W 2013r. 57% pracownikéw miato wyksztatcenie wyzsze, przy
32% w gospodarce ogétem. Dane pokazujg tez staty wzrost liczby pracownikéow wysoko wykwalifikowanych, zas
liczba pracownikéw o nizszych kwalifikacjach zmalata.

Wazne jest wyjasnienie, ze na poziomie danych UE (EU LFS) status pracownika lub samozatrudnionego podlega
samoocenie, dlatego te kategorie bedg obejmowacé szeroki zakres organizacji pracy zgodnie z samopostrzeganiem
i kontekstem krajowym. Zatrudnienie tymczasowe jest réwniez bardziej powszechne w sektorze audiowizualnym,
przy poréwnaniu do $redniej z europejskiej gospodarki. W 2013r. udziat pracownikéw tymczasowych wynidst 20%,
duzo powyzej unijnej sredniej — 14%. Ponadto od 2008r. zanotowano rosngcy trend zatrudnienia tymczasowego,
gtéwnie w sektorze produkcyjnym. Mimo, iz dane z krajowych badan nie przedstawiajg jasnego obrazu organizacji
pracy, to potwierdzony zostat trend rosnacy w zakresie pracy atypowej i tymczasowej. Ztozono$¢ poszczegdlnych
rynkéw pracy i brak szczegétowych danych utrudniajg przedstawienie precyzyjnego obrazu obecnego zatrudnienia
i jego typow w sektorze audiowizualnym. Jednak dostepne dane jasno wskazujg na rosnacy trend atypowych,

kontraktowych stosunkéw pracy.

Przyktad ilustracyjny: sytuacja socjalna i warunki zatrudnienia aktorow

we Flandrii

Badanie zatytutowane “Swiatlo na aktoréw" zaméwione
przez flamandzkie Ministerstwo Kultury, przeprowadzone przez
badaczy z Uniwersytetu w Ghent (Belgia) pokazato obiektywny
obraz sytuacji spoteczno-ekonomicznej aktoréw w regionie
Flandrii. Badanie oparte byto o ankiety rozestane do 645
aktoréw we flamandzkiej czesci Belgii w 2014r. Podsumowanie
badania jest nastepujace:

Profil: zebrane dane pokazujg, ze aktor w Belgii to osoba
wysoko wyksztatcona (85% respondentéw miato dyplom
wyzszej uczelni) i mieszka w miescie. Status zatrudnienia:
wiekszo$¢ pytanych w badaniu oséb wskazuje na zatrudnienie
na czas okreslony (64% umaéw) lub krétkookresowe umowy za
posrednictwem agenc;ji artystycznych (52,4%). Aktorzy ci na
krétkoterminowych kontraktach to gtéwnie kobiety i mtodziez.

Charakteryzuje ich réwniez najnizsza satysfakcja z pracy.
Pos$réd samozatrudnionych dominujg starsi aktorzy, gtéwnie
mezczyzni. Ci ostatni majg zwykle wysokie dochody i wysoka
satysfakcje z pracy. Dochody. wiekszo$¢ respondentéw
potwierdzito, ze tylko cze$¢ ich dochodéw pochodzi z
dziatalnosci zawodowej jako aktorzy, a jedynie niewielka
cze$é prébki respondentdw (8%) jest w stanie zarobi¢ na zycie
wytgcznie z wykonywania pracy artystyczne;.

Aktorzy wg. ptci i wieku: struktura ptci badanych respondentéw
wykazuje, ze znaczna ich cze$¢ w wieku 22-44 |ata to kobiety.
Poszukiwania pracy i wspotpracy: w kwestii poszukiwania pracy

wiekszosci respondentéw korzysta z wtasnych nieformalnych
kontaktéw lub bierze udziat w tworzeniu projektow. 61%
respondentéw to cztonkowie organizacji zawodowych.
Jesli chodzi o zaufane Zrédta informacji zawodowej, to 66%
respondentéw regularnie korzysta z nastepujacych Zzrédet:
koledzy (52%), ksiegowy (44%), pracodawcy (31%), ich zwigzek
zawodowy (25%), agencja posrednictwa pracy (24%). 34% nie
poszukuje takich informacji.

Priorytety i obawy aktoréw: najczestsze obawy aktoréw,
wyréznione w badaniu, potwierdzaja raczej niestabilny
spoteczno-ekonomiczny status wielu pracownikéw sektora
wystepow na zywo. Potrzeba stabilnego i godnego dochodu
z bezpieczenstwem zatrudnienia, bezrobocie oraz emerytura
| prawa socjalne to najwyzsze priorytety aktoréw. Motywacje
aktoréw: pomimo trudnego spoteczno-ekonomicznego
srodowiska ogdlny poziom motywaciji i satysfakgji z pracy jest
bardzo wysoki wéréd badanych aktoréw (90%). 86,9% uznato,
ze ich praca zapewnita im wysoki poziom rozwoju osobistego.

Badanie pokazato gtéwne kwestie dotyczace pracownikéw
atypowych w sektorze wystepédw scenicznych jak i ogdlny,
szeroki obraz sektora mediéw, sztuki i rozrywki. Problemy
te odnoszg sie do ewolucji rynku pracy w kierunku bardziej
zindywidualizowanej, mobilnej i elastycznej sity roboczej.
Odniesienie sie do specyficznej sytuacji sektora wystepow
scenicznych pomaga tez oceni¢ ogdlne trendy, ktére beda
towarzyszy¢ pracownikom w przysztosci.



Mimo, iz kobiety odgrywajg istong role w sektorze mediéw, sztuki i rozrywki, przeglad literatury sugeruje, iz
kobiety — artystki, dziennikarki — sg bardziej narazone na trudnosci w poszukiwaniu dochodowego zatrudnienia,
rozwoju zawodowego i rownowazeniu pracy z zyciem osobistym™. Réwniez inne markery tozsamosci, jak wiek,
pochodzenie etniczne, orientacja seksualna czy niepetnosprawno$é moga podnie$¢ wskaznik nieréwnosci. Niektére
zawody audiowizualne sg zdominowane przez mezczyzn, inne za$ (jak makijazystka, kostiumolog czy fryzjerka) sg
zdominowane przez kobiety. Kobiety w sektorze mediéw i kultury czesto majg ,atypowe” formy zatrudnienia, za$
mezczyzni sg nadreprezentowani w zatrudnieniu standardowym.

W 2010r. kobiety stanowity mniej niz 40% pracownikéw sektora audiowizualnego, co jest wskazZnikiem nizszym niz
0gdlny poziom zatrudnienia w UE27 (45,5%). Przyktadowo, wzrost liczby cztonkéw — wolnych strzelcow zwigzku
NUJ (Wielka Brytania i Irlandia) miedzy 2005 a 2012r. byt przypisywany gtéwnie wzrostowi liczby kobiet™ .

Ramowy Plan Dziatarn dot. Réwnosci uzgodniony przez Komitet Dialogu Spotecznego sektora audiowizualnego w
2011r. (ktory réwniez odnosi sie do kwestii przedstawiania problematyki réwnosci w mediach, rél ptci w pracy, rownej
ptacy i rbwnego udziat w procesach decyzyjnych) moéwi: ,Jest sprawa kluczowa, kiedy rozwaza sie kwestie organizacji
pracy wspierajgce taczenie zycia zawodowego z rodzinnym, Zze nie mogg by¢ one przyjmowane dobrowolnie przez
mezczyzn i kobiety, | rozwigzane one sg w sposéb nie majacy negatywnego wptywu na ich dtugookresowg pozycje na
rynku pracy”. Badania jednoznacznie wskazujg, ze elastyczne praktyki pracy dotycza bardziej kobiet niz mezczyzn.
W wielu przypadkach skutkiem tej sytuacji byta m.in. stagnacja zawodowa, nizsze dochody i nizsza emerytura™”.

Young people and graduates are also facing structural inequalities in in the media and cultures sectors. They often
struggle to find a foothold, and maja enrol in an unpaid work experience or internship schemes, which maja involve
months of work and might not lead to paid employment.

Ludzie mtodzi i absolwenci réwniez muszg stawi¢ czota nieréwnos$ciom strukturalnym w sektorze mediéw i
kultury. Maja trudnosci ze znalezieniem punktu zaczepienia, wpadajg w nieptatne staze i prace bez wynagrodzenia,
ktére mogg prowadzi¢ do miesiecy wysitku bez ptacy i perspektyw ptatnej pracy. Raporty Europejskiej Federaciji
Dziennikarzy wykazaty, ze we Francji mtodziez przyjmowata oferty pracy bezptatnej w poszukiwaniu punktu
zaczepienia w branzy. To samo zjawisko wystepuje w innych krajach UE. W Wielkiej Brytanii i Irlandii Krajowy Zwigzek
Dziennikarzy stwierdzit, ze ,coraz wieksza liczba dorywczych dziennikarzy nie dostaje zadnego wynagrodzenia”".
Prowadzone przez KE badanie Praca Dorywcza a Prawa Socjalne (PWSR)™ wykazato, Zze w wielu branzach miode
kobiety i mezczyzni byli najbardziej narazeni na atypowe formy zatrudnienia o najnizszym poziomie ochrony i
dostepu do zasitkéw socjalnych. Kobiety byty tez sklasyfikowane jako najbardziej narazone na prace dorywcze, a
badanie sugeruje, ze czynnikiem w tej kwestii sg ich obowigzki opiekuricze, gdyz czesto jest to ta forma pracy, ktéra
pozwala im potgczyé zycie zawodowe z obowigzkami domowymi™".

Powyzszy obraz trendéw jasno pokazuje trwajacg transformacje zatrudnienia i stosunkéw pracy w sektorze mediéw,
sztuki i rozrywki, ale proces ten nie przebiega w izolacji. Jak wspomniano wczesniej we wszystkich dziedzinach
gospodarki europejski rynek pracy przechodzi gtebokie zmiany zwigzane z powstaniem nowych form stosunkéw
przemystowych. Tzw. typowe zatrudnienie charakteryzujgce sie bezterminowymi, petnoetatowymi umowami o
prace jest coraz cze$ciej zastepowane przez atypowe (lub niestandardowe) formy zatrudnienia | stosunki pracy.
Trendy te od dawna wystepuja i sg wyrazne w sektorze mediéw, sztuki i rozrywki, a organizacje zwigzkowe od dawna
skupiaja sie na nich. Zwigzki zawodowe jak i politycy sg gteboko zaniepokojeni tym jak wiele form zatrudnienia nie
daje pracownikom wtasciwych zabezpieczen i prowadzi do nieuregulowanych form pracy.

Wiele badan i analiz przeprowadzono w obszarze warunkéw pracy atypowej na europejskim rynku pracy. Sytuacja
jest zmienna zaleznie od kontekstu krajowego, ale zdefiniowano wiele czynnikéw majgcych wptyw na mozliwo$é
okreslenia poziomu niestabilnosci i wrazliwos$ci zatrudnienia, ktére odnoszg sie réwniez do pewnych kategorii
pracownikéw atypowych w sektorze mediéw, sztuki i rozrywki:

niewielkie lub zadne bezpieczenstwo zatrudnienia lub ochrony prawnej/konwencjonalnej/kontraktowej nstr. gdy
pracownik zdany jest na taske swojego pracodawcy (zwolnienie, kontynuacja pracy);

niezabezpieczony, niski lub niewystarczajgcy dochdéd nie odzwierciedlajgcy wartosci wykonanej pracy w
odniesieniu do standardéw zycia w regionie gdzie praca zostata wykonana;



brak mozliwo$ci wyboru przez pracownika w zakresie podstawowych warunkéw pracy (miejsce pracy, opis pracy,
czas pracy itp.) ;

brak wtasciwej ochrony socjalnej w przypadku bezrobocia, niezdolno$ci do pracy (choroba, wypadek) i wieku;
niskie standardy bezpieczenstwa i higieny pracy;
ograniczony dostep do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji i szkolen;

ograniczona reprezentacja zwigzkowa lub zasieg rokowan zbiorowych (zaleznie od kontekstu krajowego).

Prawnicy prawa pracy z MOP potwierdzili na ostatnich spotkaniach eksperckich, ze niestandardowe formy
zatrudnienia w duzo wiekszym stopniu powoduja ,deficyty w zakresie godnej pracy” .

Podczas Globalnego Forum Dialogu nt. Medidw i Kultury (MOP) w tréjstronnym dokumencie “Punkty Zgodnosci”
podkreslono, ze “podstawowe zasady | prawa w pracy powinny obejmowac¢ wszystkich pracownikéw sektora
mediow | kultury bez wzgledu na nature ich stosunkéw pracy”'. To wtasnie twierdzenie przy$wieca dziataniom |
stanowiskom zwigzkéw zawodowych opisanych w obecnym raporcie.
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2. Wyzwanie - jak przeksztatci¢ ustugi aby odpowiadaty potrzebom
atypowych pracownikéow

W ostatnich dziesieciu latach zwigzki zawodowe rozwazaty kierunki zarzagdzania zmianami jakie zaszty w relacjach
pracowniczych. Podjety wysitek przystosowania swoich dziatan tak, aby skuteczniej reprezentowa¢ wolnych
strzelcow i innych pracownikéw atypowych. Byt to gtdwny temat publikacji Europejskiej Federacji Dziennikarzy z
2011r., w ktdrej zauwazono, ze ,zwigzki zawodowe chcg zmienié swoje struktury tak, aby skuteczniej reprezentowaé
pracownikéw atypowych i wolnych strzelcéw’. Badania prowadzone przez Eurofound? pokazaty kilka przyktadéw
strategii i krokéw podjetych przez zwigzki zawodowe aby lepiej odpowiedzie¢ na potrzeby konkretnych kategorii
pracownikéw, ktére charakteryzujg dwa szerokie podejscia do problemu:

® Inicjatywy organizowania na poziomie indywidualnym mogg prébowac¢ angazowac pracownikéw poprzez
tworzenie sieci lub stowarzyszen dziatajgcych na rzecz konkretnych wspélnych celéw, w ten sposéb znajdujac
potwierdzenie dla wspdlnych intereséw i elementéw tozsamosci;

® Zwigzki zawodowe mogg podkresli¢ uzyteczno$é bycia cztonkiem organizacji poprzez dostarczanie ustug
zarezerwowanych dla cztonkéw. Jest to podej$cie odmienne od tego, gdzie zbiorowe interesy negocjowane sg w
rokowaniach zbiorowych dla wszystkich pracownikéw konkretnej jednostki/zaktadu. Pracownicy atypowi moga
by¢ jednak w niektoérych przypadkach wykluczeni z takich uktadéw zbiorowych.

Powody przystgpienia do zwigzku zawodowego sg wiec inne dla kazdego przypadku: indywidualne cztonkostwo
i zaangazowanie w dziatania sieciowe i/lub indywidualne korzysci wynikajgce ze strategii opartych na ochronie
intereséw’. Modele korzysci indywidualnych powigzane z cztonkostwem w zwigzku zawodowym nie sg nowe. Byty
one elementem kluczowym strategii organizacji zwigzkéw zawodowych w wiekszych organizacjach w USA w sektorze
mediéw i kultury, gtdwnie w Amerykanskim Zwigzku Rezyseréw i Amerykanskim Zwigzku Scenarzystéw, ktérych
koncepcja cztonkostwa taczy zbiorowg reprezentacje i silny nacisk na korzysci indywidualne zawierajgce aktywny
udziat w dostarczaniu opieki zdrowotnej i systemoéw emerytalnych swoim cztonkom, co zostato wynegocjowane w
uktadach zbiorowych w tej branzy.

Nowe modele organizacji zwigzkéw zawodowych okazaty sie skuteczne z powodu zachet i szerokiego wachlarza
korzysci wynikajacych z cztonkostwa, a stworzonych w odpowiedzi na konkretne potrzeby pracownikéw atypowych,
wolnych strzelcéw i samozatrudnionych. Ta cze$¢ dokona przeglagdu szeregu dobrych praktyk grupujac je w dwie
gtéwne grupy: przystosowanie ustug zwigzkéw zawodowych wspierajgcych pracownikéw atypowych oraz stworzenie
odpowiedniej struktury dla pracownikéw atypowych w ogélnych ramach zwigzku zawodowego.

2.1. Przystosowanie ustug zwigzkow zawodowych wspierajacych
pracownikow atypowych

W Unii Europejskiej istnieje kilka zwigzkéw zawodowych obejmujacych lub starajgcych sie objg¢ zaréwno uktadami
zbiorowymi jak | indywidualnym wsparciem pracownikéw atypowych w szeregu kwestii zwigzanych z zatrudnieniem w
ustugach sektora publicznego i prywatnego, transmisji, produkcji programéw, filmu, teatru i sztuki, mediéw cyfrowych
i wydarzen scenicznych.

2.1.1. Tworzenie korzysci indywidualnych i ustug opartych o interes osobisty
pracownikow atypowych

To podejscie tworzone jest dla pracownikéw atypowych, ktérzy moga mie¢ dostep do zwigzkowych ustug prawnych
w kwestiach zwigzanych z praca jak tez poza nig. W tym aspekcie ustugi prawne mogg obejmowaé zaréwno
problematyke zatrudnienia jak np. ztamanie warunkéw umowy, dyskryminacje, niestuszne zwolnienie, rownos¢
ptacy, czas pracy itp. Ustugi dodatkowe dla samozatrudnionych moge réwniez obejmowac negocjacje umoéw. Sg
réwniez przyktady dostosowanych indywidualnie ustug ubezpieczeniowych dla cztonkéw zwigzku zawodowego.
Pakiety ubezpieczeniowe sg szczegdlnie adresowane do pracownikéw atypowych i mogg obejmowac kwestie
odpowiedzialnosci cywilnej, ale tez inne typy ryzyka jak np. choroba, przerwanie dziatalnosci, wypadki itp. Te ustugi
to bardzo praktyczna forma wsparcia dla pracownikéw atypowych oferowana przez zwigzki zawodowe.

Ponizsza ramka pokazuje jak branzowy zwigzek BECTU w Wielkiej Brytanii stworzyt i przystosowat swoja oferte aby
lepiej odpowiadac na potrzeby rosngcej liczby samozatrudnionych bedacych cztonkami organizaciji.




Zestaw specjalnych ustug dla wolnych strzelcéw (BECTU, Wielka Brytania)

Zwigzek Pracownikéw Transmisji, Rozrywki,
Kinematografii i Teatru® liczy ok. 25 tysiecy cztonkéw
zatrudnionych w transmisji, filmie, teatrze i mediach
interaktywnych. W 2015r. z tej liczby 57% byto pracownikami
atypowymi, przede wszystkim w strukturze wolnych strzelcéw,
filmu i produkcji TV i teatru. Jak opisano w czes$ci 1 tego
podrecznika, réznorakie formy stosunkéw pracy sg ztozone
i obejmujg rézne statusy i zasady podatkowe. W ujeciu
ogdlnym w Wielkiej Brytanii sg trzy formy stosunku pracy:
zatrudniony, pracownik, i samozatrudniony lub wolny strzelec.
Samozatrudnieni i wolni strzelcy nie majg zadnej ochrony przed
niestusznym zwolnieniem; zadnych praw do ptatnego urlopu
macierzynskiego czy chorobowego czy do odprawy. Kategoria
Lpracownik” objeta jest pewnymi elementami ochrony prawnej
jak krajowa ptaca minimalna, limit czasu pracy, ptatny urlop,
ochrona przed dyskryminacjg i prawo do reprezentacji na
przestuchaniu dyscyplinarnym lub odszkodowawczym. BECTU
oferuje pomoc zaréwno przy rokowaniach zbiorowych jak tez
indywidualng pomoc cztonkom w szeregu kwestii w sektorze
zaréwno prywatnym jak i ustug publicznych, transmisji,
produkcji programéw, filmie, teatrze i sztukach, mediach
cyfrowych i wystepach scenicznych.

Brytyjski

Wszyscy cztonkowie BECTU majg dostep do zwigzkowych
ustug prawnych w zakresie probleméw w miejscu pracy i poza
nim. Ustugi prawne obejmuja kwestie zatrudnienia, w tym

ztamanie umowy, dyskryminacje, niestuszne zwolnienie, réwng
ptaceiczas pracy. Ponadto stworzono catodobowa prawna linie
telefoniczng oferujgca porady prawne w zakresie wszystkich
nie zwigzanych z zatrudnieniem kwestii, jak np. wtasnosé¢,
rozwod czy dtug. Istnieje réwniez specjalny pakiet ochronny,
w tym prawo do konsultacji z ,Listg Zapytan Wstepnych” (jest
to ustuga tylko dla cztonkéw zwigzku oferujgca informacje o
pracodawcach pozostajagcych w sporze z innymi cztonkami
BECTU z powoddéw postepowania tych pracodawcéw),
dostep do sadéw nizszego szczebla (mate roszczenia) lub
finansowanych przez zwigzek postepowan w wyzszej instancji
sadowe;j.

BECTU oferuje réwniez dostep do szeregu indywidualnych
ustug  ubezpieczeniowych  zaprojektowanych  wedtug
potrzeb cztonkéw. Pakiety ubezpieczeniowe sg adresowane
szczegdlnie do wolnych strzelcéw w branzy mediéw i obejmuja
ubezpieczenia OC (sktadka 30 EUR rocznie obejmuje ryzyko do
13,9 milionéw EUR). Inne typy ryzyka réwniez sg ujete, jak np.
choroba, przerwanie dziatalnosci, wypadki itp. Innym duzym
obszarem jest oferta szkolen, gdzie BECTU oferuje programy
szkoleniowe dla wolnych strzelcéw na réznych etapach
kariery.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na

2.1.2. Dostep do szkolen i rozwoju kwalifikacji dla pracownikow atypowych

Z uwagi na zmiany spowodowane rozwojem technologii w sektorze mediéw szkolenia majg bardzo wysokie
znaczenie. Raport OECD z 2010r. opisujacy wptyw internetu na publikacje wiadomosci réwniez odniést sie do
problematyki szkolen: “Podnoszenie kwalifikacji dziennikarzy, ktérzy coraz czesciej musza by¢ dziennikarzami
multimedialnymi, jest kluczowe dla utrzymania wysokiej jakos$ci dziennikarstwa. Przedsiebiorstwa medialne muszg
intensywnie inwestowac¢ we wszechstronno$é pracownikéw”s. W tym kontekscie edukacja dziennikarzy, a szczegolnie
dziennikarstwa przedsiebiorczego w nowym ekosystemie medialnym jest réwniez coraz wieksza, wiec zwigzkowa
oferta szkolen jest kolejnym obszarem gdzie zwigzki zawodowe mogg pomdc pracownikom atypowym. Zwigzki
zawodowe moga proponowac szereg ustug doradczych i szkoleniowych w obszarze zawodowym. Programy takie
mozna szczegotowo dopasowaé do potrzeb pracownikéw atypowych na wielu poziomach i etapach ich kariery.

Ponizsza ramka pokazuje jak Zwigzek Dziennikarzy Holandii odpowiada na innowacje w dostarczaniu ustug w
strukturach medialnych w zakresie szkolerr zawodowych, zmian organizacyjnych, trwatosci zatrudnienia | przysztego
rozwoju zawodu.


https://www.bectu.org.uk/

Nowa idea szkolen specjalnie dla pracownikéw atypowych - Zwigzek

Dziennikarzy Holandii (NVJ)

Obecnie w Holandii jest okoto 15 tysiecy dziennikarzy, z czego
ok. 5,6 tysigca to wolni strzelcy. NVJ ma 7,5 tys. cztonkéw,
z czego 2,5 tys. to wolni strzelcy. Ogélny mandat NVJ to

reprezentowanie zbiorowych i indywidualnych intereséw
cztonkéw zwigzku.
W kontekécie gwaltownie zmieniajagcej sie sytuacii,

zdominowanej rozwojem nowych cyfrowych mediéw i
spadajacych przychodéw z reklamy, dziennikarzy dotknat
kryzys i recesja. Miedzy 2013-2014 ponad 3 tys. dziennikarzy
stracito prace i zostato zmuszonych do szukania innego
zajecia. Wskutek bezrobocia rynek wolnych strzelcow sie
rozrést. W odpowiedzi na ta sytuacje NVJ zdecydowat sie
na stworzenie struktury szkoleniowej, Akademii NVJ, ktorej
celem jest oferowanie kluczowych programéw szkoleniowych
utatwiajacych rozwéj zawodowy dziennikarzy na kazdym etapie
ich kariery. Programy szkoleniowe Akademii NVJ obejmujg
kluczowe przedmioty zwigzane z zawodem dziennikarza
jak przedsigbiorczo$¢, budowanie marki osobistej, edukaciji
ustawicznej i kompetencji cyfrowych.

W 2014r. przeprowadzono ponad 75 kursow dla ok. 1000
uczestnikéw. Programy szkoleniowe stworzono specjalnie
dla wolnych strzelcow i skupiajg sie na obstudze mediéw
spotecznych (Facebook, TwitterczyLinkedIn) przezdziennikarzy,
pisanie do sieci, zarzadzanie spotecznos$cia, dziennikarstwo
danych czy rozwdj stron internetowych. Tworzone s3 réwniez
specjalistyczne kursy, jak np. bezpieczenstwo nuklearne czy
kurs dla dziennikarzy pracujgcych w strefie wojny.

Pytania skierowane do cztonkéw wykazaty potrzebe eliminaciji
rozbieznosci miedzy oferowanymi programami edukacyjnymi
a codzienng praktyka. Wskazano réwniez na rosngce potrzeby
w zakresie zarzadzania karierg i kwalifikacji cyfrowych.

Sktonito to NVJ do dalszego rozwoju oferty szkoleniowej i
podnoszenia jej jakosci. Celem tego podejs$cia byto stworzenie
mozliwosci partnerstwa z instytucjami branzowymi, zwigzkami
zawodowymi, organizacjami branzowymi ale tez z firmami
zarzadzajgcymi czy ksiegowymi (KPMG). Przyktadowo
zwigzek zawodowy FNV KIEM sfinansowat kursy prowadzone
przez Akademie NVJ dla stu samozatrudnionych pracownikéw
z sektora sprzedazy, marketingu, zasobdéw ludzkich i
informatyki.

Akademia NVJ prébuje réwniez wspomagac¢ innowacyjnosé w
dostarczaniu ustug w strukturach medialnych odpowiadajac
na takie problemy jak zmiany organizacyjne, trwato$¢
zatrudnienia i rozwdéj zawodu w przysztosci. NVJ skorzystat
z finansowania rzadowego aby wzmocni¢ swoje ustugi
dla cztonkéw, na promocje trwatosci zatrudnienia poprzez
szkolenia, zarzadzanie karierg i projekty nakierowanie na
utrzymanie zatrudnienia udostepniono 600 milionéw euro.
Dla ponad 200 samozatrudnionych dziennikarzy stworzono
specjalne programy przedsigbiorczosci. Innym obszarem
dziatania organizacji jest aktywne tworzenie miejsc
pracy. zwigzek negocjuje staze zawodowe dla miodych
dziennikarzy i pomdgt stworzy¢ prawie 100 ptatnych miejsc
pracy w mediach drukowanych. Jednym ze skutkéw tej
dziatalnosci byt wzrost liczby cztonkéw. Utatwienie dostepu do
programéw szkoleniowych ma wielkie znaczenie dla rozwoju
dziennikarstwa, zaréwno dla dziennikarzy zatrudnionych jak |
wolnych strzelcéw, i zdaniem NVJ ten typ ustug powinien by¢
statym elementem uktadéw zbiorowych. Akademia NVJ chce
stac¢ sie wiodgcym centrum edukacyjnym w branzy medialne;.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na

2.1.3. Przystosowanie ustug doradczych do potrzeb pracownikéw

samozatrudnionych

Zwigzki zawodowe zwykle wspierajg swoich cztonkéw w kwestiach zwigzanych z zatrudnieniem na umowe o prace
i stawkami ptacy w procesie rokowan zbiorowych. Coraz czesciej zwigzki zawodowe obejmujg takim wsparciem
i poradnictwem w procesie negocjacji indywidualnych kontraktéw. Ich gteboka wiedza na temat branz, w ktérych
dziatajg daje im bardzo silny mandat do oferowania tych ustug. Ponizszy przyktad ilustruje, jak Zwigzek Muzykow
Finlandii stworzyt wtasne ustugi doradcze jako mechanizm wspierajacy muzykéw w lepszym negocjowaniu umoéw.

Dodatkowe ustugi oferowane przez zwigzki zawodowe, oprécz opisanych powyzej, zawierajg tez takg pomoc jak
darmowy transport publiczny, wsparcie finansowe przy sporach prawnych, specjalne “karty stazysty”, specjalne
sktadki ubezpieczeniowe wliczone w wysokos$¢ sktadki cztonkowskiej, w tym ubezpieczenia w podrézy, czy rabaty
na specjalistyczne ustugi (znizki na wypozyczenie samochodu, rabaty na telefony i internet, ubezpieczenia itp.),

wczasy | inne formy wypoczynku.


https://www.nvj.nl/home

Przyszto$¢ pracy w sektorze mediéw, sztuki i rozrywki

Sprostanie wyzwaniom atypowego zatrudnienia

Wspieranie i wzmacnianie indywidualnych negocjacji uméw

- Zwiazek Muzykow Finlandii

Zwigzek Muzykéw Finlandii to niewielka organizacja
zrzeszajgca 3300 cztonkéw. Finlandia ma duze tradycje
zwigzkowe i 100% muzykéw klasycznych zatrudnionych
na petny etat jest cztonkami zwigzku. Okoto 50% muzykéw
samozatrudnionych réwniez jest czlonkami zwigzku.
Jakkolwiek rokowania zbiorowe wciaz odgrywajg dominujgca
role w dziataniach zwigzku, ktéry jest strong w 30 uktadach
zbiorowych, to osiggniecie satysfakcjonujacych rezultatow w
tym procesie jest coraz trudniejsze. Ponadto ciecia budzetowe
sg cigglym zagrozeniem dla trwatosci zatrudnienia w branzy
zdominowanej przez finansowane z budzetu instytucje
kulturalne. W tym bardzo konkurencyjnym srodowisku wolnym
strzelcom jest trudniej znalez¢ prace.

Zwigzek Muzykéw Finlandii zrozumiat konieczno$¢ stworzenia
uzupetniajgcych ustug i narzedzi, ktére odpowiedziatyby na
zmieniajace sie potrzeby swoich cztonkdw.

Przyktadami na takie dziatanie jest np. tworzenie zespotowych
umoéw utatwiajacych i obnizajgcych koszty wynajmu sprzetu
nagtasniajgcego, dostepu do miejsc prob i wsparcia lokalowego
artystow. Zwigzek réwniez szuka sposobu na stworzenie
mozliwosci wypozyczania starych instrumentéw. Badania
przeprowadzone przez zwigzek wykazaty, ze muzycy obecnie
bardziej sg zainteresowani takimi wtasnie dziataniami niz
tradycyjnym prowadzeniem rokowar zbiorowych.

Jest jedna ustuga, ktéra w ciggu ostatnich 20 lat znacznie
zyskata na wadze i rozrosta sie — to indywidualne konsultacje
kontraktowe. Konsultacje prawne dotyczg w tym wypadku
bardzo réznych typéw kontraktéw. O ile zdecydowang
wiekszo$¢ stanowig kontrakty nagraniowe, inne ich rodzaje
obejmujg kwestie managementu lub kontraktéw z wydawcami

muzyki. Jeszcze inne konsultacje dotyczg uméw z agencjami
artystycznymi reprezentujgcymi artystéow w dziedzinie
wystepow scenicznych. Zwigzek zawodowy zasadniczo
oferuje doradztwo prawne opiniujgc czy dany kontrakt
jest akceptowalny a ptaca sprawiedliwa w poréwnaniu do
standardow w branzy. Doradztwo moze réwniez dotyczyc
zerwania kontraktu i zwigzanych z tym dziatan prawnych jesli
bytaby taka potrzeba.

Indywidualne konsultacje kontraktéw finansowane jest ze
sktadek cztonkéw zwigzku zawodowego, i nie niosg ze sobg
zadnych innych posrednich lub bezposrednich kosztéw.
Ta ustuga jest réwniez dostepna dla muzykéw spoza
zwigzku zawodowego, muszg jednak oni zaptaci¢ sktadke
cztonkowska za sze$¢ miesiecy wstecz. Zwigzek nie sugeruje
sztywnych stawek czy warunkow kontraktéw, a raczej doradza
cztonkom czy warunki kontraktu sa sensowne w odniesieniu
do sily negocjacyjnej poszczegdlnych czionkéw. Zwigzek
buduje historie kontraktéw zawieranych z najwiekszymi
pracodawcami, jak np. Universal, co daje wglad w praktyki
negocjacyjne poszczegdlnych firm np. w zakresie tantiem
czy innych warunkéw kontraktéw. Cztonkowie moga réwniez
poprosi¢é o pomoc przy prowadzeniu negocjacji, ale wykracza
to poza zwykte doradztwo prawne i staje sie ustuga biznesowa.
Finski Zwigzek Muzykéw, ktéry doradzat przy ponad 2000
kontraktéw jest ostrozny przy wchodzeniu na ten obszar i
raczej pozostawia go indywidualnym decyzjom i praktykom
cztonkéw.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na
ikkojenliitto.fi/english.html

2.2. Stworzenie struktury dla pracownikéw atypowych w ogélnych

ramach zwiagzku zawodowego

Ten podrozdziat pokaze w jaki sposéb zwigzki zawodowe z Wtoch, Niemiec i Szwecji stworzyly specjalne struktury
organizacyjne dla pracownikéw atypowych. Struktury te stworzone sg specjalnie dla potrzeb pracownikéw atypowych
i oferujg ustugi stworzone specjalnie dla nich.

2.3. Wyzwania dla przysztosci

W $wietle skutkéw jakie przynosi deregulacja rynkéw pracy i systemoéw ochrony socjalnej w obszarze stosunkéw
pracy w sektorze mediéw | rozrywki, przed zwigzkami zawodowymi jest wiele wyzwan. Zwigzki zawodowe musza
przystosowaé sie wewnetrznie i organizacyjnie tak, aby moéc odpowiadaé¢ na réznorodne potrzeby cztonkdw,
ktérzy wykonujg prace na podstawie réznorodnych form zatrudnienia (standardowe umowy, umowy atypowe
i samozatrudnieni). W tym zakresie pozyskiwanie pracownikéw atypowych wymusza szczegdlne podejscie
do cztonkéw zwigzku biorgce pod uwage konieczno$é pogodzenia réznych intereséw i potrzeb réznych grup
pracownikdw, i tylko w ten sposéb mozliwe bedzie zbudowanie silnego ruchu spotecznego. Z organizacyjnego
punktu widzenia sporym problemem jest kwestia zasobéw finansowych potrzebnych zwigzkom zawodowym do
poszerzenia zakresu swoich dziatan. Pracownicy zwigzkéw zawodowych musi tez by¢ wyposazony w kompetencje
umozliwiajace prace z réznymi profilami i specyficznymi potrzebami pracownikéw atypowych.



http://www.muusikkojenliitto.fi/english.html 


Nowe typy pracownikéw - reprezentowanie pracownikéw atypowych i

prekariatu - NIdiL CGIL Wtochy

NIdiL zostat zatozony w 1998r. jako odpowiedZz zwigzku
zawodowego CGIL na reforme wioskiego rynku pracy (tzw.
Pakiet TREU®). Reforma ta wprowadzita nowe formy pracy do
wioskiego kodeksu pracy: koordynowana i trwata wspétpraca
(lavoro parasubordinato [para-zatrudnienie]) , praca tymczasowa
(lavorointerinale), nazywana obecnie kontraktami przejsciowymi
(somministrazione interim).

Oile wczesniej dominujgcym typem umowy o prace bytaumowa
na czas nieokreslony (lavoro subordinato a tempo indeterminate),
, to Pakiet TREU miat na celu wprowadzi¢ do wioskiego rynku
pracy wiekszg elastycznos¢. Otworzyto to droge do deregulacji
catego rynku pracy i skutkowato masowym naduzywaniem
nowych kontraktowych form zatrudnienia. IW tym kontekscie
CGIL (Generalna Konfederacja Pracy Wtoch) zdecydowata sie
stworzy¢ NIdiL, specjalny dziat monitorujacy i badajacy rozwoj
sytuacji po wprowadzeniu reform rynku pracy. W 2002r. kiedy
rozpoczety sie rozmowy i negocjacje kolejnej wielkiej reformy
rynku pracy, CGIL zdecydowat sie na formalizacje reprezentac;ji
pracownikéw o statusie para-zatrudnionych i pracownikéw
tymczasowych poprzez transformacje Nihil w autonomiczng
federacje.

We Wioszech obecnie jest ok. 4 milionéw pracownikow
o niestabilnym statusie. Okoto 260 tys. z tych atypowych
pracownikéw ma umowy tymczasowe, zwykle na czas
okreslony (contratti di somministrazione, prevalentemente a
tempo determinate). Okoto 1,5 miliona pracownikéw ma status
para-zatrudnionychi. Ponadto masowa jest praca w szarej
strefie, na czarno, niektére badania méwig nawet o 4 milionach
pracownikéw w sektorze nieformalnym. Nihil GGIL liczy dzis$

ok. 72 tys. cztonkéw, zwykle pracownikéw bezrobotnych lub
dorywczych. Okoto 10% to pracownicy tymczasowi a kolejne
10% ma status para-zatrudnionych.

Z organizacyjnego punktu widzenia, NIdil CGIL ma biuro w
kazdej wtoskiej prowincji a centrala krajowa wspiera wszystkie
lokalne projekty i inicjatywy. Organizacja pracuje na rzecz
poprawy warunkéw pracy samozatrudnionych i innych
pracownikéw wykonujacych prace na podstawie atypowych
form zatrudnienia. NIdil CGIL byt réwniez zaangazowany
w walke z naduzyciami przepiséw wprowadzonych przez
reformy rynku pracy. Ta akcja przybrata forme rokowan
zbiorowych na szczeblu lokalnym i krajowym, dzieki ktérym
NidiL odniést sukces w transformowaniu pracownikéw o
statusie para-zatrudnionych w pracownikéw o bezterminowych
umowach o prace w ramach Krajowej Umowy o Prace wraz z
odpowiednimi dla niej prawami. NIdiL CGIL promuje réwniez
dziatania prawne przeciw pracodawcom, ktérzy wykorzystuja
fatszywe samozatrudnienie i stara sie tam gdzie to mozliwe
do transformac;ji tych form w klasyczne formy zatrudnienia. W
zakresie pracownikéw agencyjnych od 1998r. NIdiL CGIL jest
sygnatariuszem krajowego uktadu zbiorowego, odnawianego
od tamtego czasu trzykrotnie (ostatnio w 2013r.) NIdiL CGIL
pracuje réwniez nad nowym Statusem Pracownika, ktérego
elementami jest szereg praw powszechnych dla wszystkich
pracownikow bez wzgledu na ich forme zatrudnienia,
a ktore majg by¢é dostosowane do potrzeb i specyfiki
samozatrudnionych.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na

Ustugi biznesowe, Szwedzki Zwiazek Muzykow

Szwedzki Zwigzek Muzykéw utworzyt agencje serwisowg
AMA, ktéra umozliwia zwigzkowi zawodowemu wystepowanie
jako “organizacja ogdlna pracodawcow” dla muzykéw
samozatrudnionych. Ustuga ta umozliwia im dostep do
pewnych korzysci wynikajgcych ze statusu “zatrudnionego”,
szczegdlnie w zakresie zasitkow dla bezrobotnych w okresie
gdy muzycy nie maja pracy®.

AMA podpisata uktad zbiorowy ze Szwedzkim Zwigzkiem
Muzykéw aby zapewni¢, ze warunki ptacy sg zgodne ze
standardami w branzy. AMA zapewnia konieczne ustugi
administracyjne (zarzadzanie kontraktem i wystawianie
faktur wobec mozliwego pracodawcy), oraz dokonuje wyptat
zarobkéw po odliczeniu podatkéw. Inny typ ustug oferowany
jest muzykom, ktérzy wolg prowadzi¢ wtasng dziatalnos$¢ jako
samozatrudnieni. Mogga oni skorzystac¢ z ,ustug biznesowych”
(Foretagarservice). Czlonkowie ptacg potowe normalnych

sktadek zwigzkowi, a druga potowe przeznaczajg na konkretny
Féretagarservice, przy czym ta czesc¢ sktadki moze by¢ odliczona
od dochoddéw dla tych cztonkéw, ktorzy sie w tej organizacji
zarejestrowali.

Ten typ ustug odnidst spory sukces i zwigzek bedzie musiat
dokona¢ pewnych zmian organizacyjnych aby sprosta¢
wielkiemu zainteresowaniu tg ustugg i jej rozwojowi. Szwedzki
Zwigzek Muzykéw prowadzi réwniez osobne przedsiebiorstwo
(prawnicy branzy rozrywkowej), ktérego celem jest uzupetnienie
ustug oferowanych na rynku komercyjnym, a ktéry oferuje
pomoc cztonkom w zakresie ich dziatalnosci gospodarczej.
Zwiazek ten oczywiscie nadal reprezentuje swoich cztonkéw w
innych obszarach swojej dziatalnosci.

Wiecej informacji mozna znalezé na


www.nidil.cgil.it
https://www.facebook.com/musikerforbundet
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Woyspecjalizowana struktura dla wolnych strzelcow - mediafon Niemcy

Mediafonuruchomionojakoinicjatywe —mikroprzedsiebiorstwo
wspierane przez federalne ministerstwo nauki i edukacji od
2002r. Idea rozwinieta i zbudowana w oparciu o wczesniejsze
dos$wiadczenia ver.di's® z réznych projektéw tworzonych z
myslg o wolnych strzelcach. Koncept mediafon oparty jest na
informacji, tworzeniu sieci i zasobéw wiedzy w ramach jednej
platformy obejmujacej petny zakres statusu zatrudnienia |
kwestii zwigzanych z praca dla wszystkich wolnych strzelcéw
i samozatrudnionych. Poczatkowo tworzony byt dla sektora
mediéw, kultury i wystepéw scenicznych, obecnie obejmuje
wszystkie branze reprezentowane przez ver.di. jego celem jest
wykorzystanie catego doswiadczenia zwigzkowego i wiedzy do
tworzenia nowych rodzajéw ustug zwigzkowych dla cztonkéw
oraz pozwala generowac dodatkowe przychody od klientéw
nie bedacych cztonkami zwigzku zawodowego. Innym z celéw
projektu jest podniesienie transparentnosci w kwestii statusu
wolnych strzelcéw i samozatrudnionych. mediafon chce
réwniez utatwi¢ wspoétprace miedzy poszczegdlnymi grupami
interesariuszy, badaczy i organy polityczne.

Wsréd oferowanych ustug sa: informacje dot. pracy, wsparcie
dla sieci kontaktéw i techniki marketingu osobistego. mediafon
specjalizuje sie w ekspertyzie w szerokim zakresie spraw
waznych dla wolnych strzelcéw | samozatrudnionych, czy to
w aspektach prawnych, marketingowych, finansowych czy
czysto administracyjnych. Korzystajacy z ustug mediafon maja
dostep do trzech typéw wyspecjalizowanych ustug: centrum
eksperckiego, gdzie majg kontakt z innymi uczestnikami
platformy (czyli inni czlonkowie organizacji majacy
szerokie doswiadczenie zawodowe jako samozatrudnieni);
interaktywnej strony internetowej z bazg danych, gdzie mozna

znalez¢ pozadane informacje lub zamiesci¢ pytania zwigzane
z prowadzong dziatalno$cig; i 800-stronicowy podrecznik on-
line dla samozatrudnionych, ktory jest zbiorem wszystkich
specjalistycznych informacji istotnych dla prowadzacego
dziatalno$¢ w oparciu o samozatrudnienie. Informacje te
moga np. dotyczy¢ wszystkich koniecznych krokdéw i procedur
otwierajgcych dziatalno$¢ w ramach samozatrudnienia
z prawnego, finansowego i administracyjnego punktu
widzenia, wraz z szeregiem kwestii zwigzanych z codziennym
zarzadzaniem taka dziatalnoscig, jak zarzgdzanie kontaktami z
klientem, wystawianiem faktur czy nieuregulowaniem ptatnosci
przez klienta.

Mediafon oferuje réwniez analize warto$ci rynkowej
samozatrudnionych profesjonalistow w branzy. Interaktywna
baza danych umozliwia cztonkom pozyskanie informaciji
o standardowych stawkach i optatach w wielu sektorach.
Wiadomosci on-line i biuletyn informacyjny oferujg wglad w
biezace sprawy i rozwdj sytuacji w sektorze mediéw i kultury.
Platforma internetowa mediafon oferuje tez mozliwo$é
prezentacji wtasnego profilu uzytkownika i wewnetrzny intranet
dla ustug konsultacyjnych. Ustugi dostarczane przez mediafon
zbiegiem lat coraz lepiej odpowiadajg potrzebom pracownikéw
atypowych, ktérzy szczegdlnie doceniajg mozliwos¢ szybkiego
do nich dostepu, odzwierciedlajg potrzeby i priorytety grupy
docelowej, dostarczajg wtasciwych narzedzi i wiedzy i maja
wyraznie wysokg warto$¢. Ustugi te dajg wyrazng przewage
ver.di wsréd organizacji zwigzkowych.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na

projektleitung@mediafon.net, info@mediafon.net.

1 Miedzynarodowa Federacja Dziennikarzy, Managing Change Innovation and Trade Unionism in the News Industry,

Belgia, 2011.

2 Eurofound, Zwigzkowe strategie pozyskiwania nowych grup pracowniczych, 2010, pp.20-21.
3 Eurofound, Zwigzkowe strategie pozyskiwania nowych grup pracowniczych, 2010, pp.20-21.

4 BECTU, Korzysci i ustugi dla cztonkow, w tym BECTU Plus, zob. https://www.bectu.org.uk

5 MOP Global Employment Forum (GDFMCS/2014), Stosunki pracy w sektorze mediéw i kultury, Wyd. pap, 14-15 Maja
2014, str. 3-4.

6 Byty wioski Minister Pracy | Ubezpieczen Spotecznych, Tiziano Treu, zapoczatkowat reformy rynku pracy w
1997r.

7 Para-zatrudnienie to termin prawny definiujacy tych pracownikéw, ktérzy nie sg ani zatrudnieni ani samozatrud-
nieni. Istnienie takiej kategorii pracownikéw tworzy szarg strefe dla pracodawcéw, ktérzy moga wybraé najkorzyst-
niejsze ekonomicznie rozwigzanie prawne a nie takie, ktére opowiada rzeczywistej formie dziatalnos$ci zarobkowej
8 Wg. najnowszych informacji agencja wyptacajgca zasitki dla bezrobotnych zaczyna kwestionowac role AMA 1 in-
nych podobnych instytucji klasyfikujgc w ten sposéb muzykéw jako samozatrudnionych.

9 ver.di jest skrétem od Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft [Zjednoczony Zwigzek Sektora Ustug].
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Sprostanie wyzwaniom atypowego zatrudnienia

3. Podstawowe prawa socjalne pracownikow atypowych

Jak pokazano w czesci 1, pracownicy atypowi napotykajg na wiele przeszkdd na drodze do praw pracowniczych
i ochrony socjalnej. Miedzynarodowa Organizacja Pracy uznata, iz ,niestandardowe formy zatrudnienia generujg
wiecej przypadkéw tamania zasad godnej pracy”. Przypadki te sg szczegdlnie powigzane z jednym lub kilkoma
aspektami pracy: (1) bedace w toku przemiany na rynku pracy; (2) zréznicowanie ptacowe; (3) dostep do
zabezpieczen socjalnych; (4) warunki pracy; (5) szkolenia i rozwoj kariery; (6) bezpieczenstwo i higiena pracy; (7)
wolnos¢ zwigzkowa i rokowania zbiorowe'. Jesli zwigzki zawodowe majg dokonaé zmian w tym zakresie, to trzeba
mie¢ na wzgledzie szeroki zasieg ram prawnych i politycznych, prawa jakimi majg by¢ objeci pracownicy atypowi
oraz wage kodeksowa tych praw.

3.1. Szerokie ramy prawne

Prawo Unii Europejskiej w stosunku do pracownikéw atypowych opiera sie na dwéch instrumentach. Pierwszym
jest wspolnotowa Karta Socjalnych Praw Podstawowych Pracownikéw z 1989r. (zwana dalej Kartg Wspoélnotowa),
a drugim jest Karta Praw Podstawowych z 2000r. Karta Wspdlnotowa, przyjeta w 1989r. ustanowit podstawowe
zasady, na ktorych opiera sie europejski modela prawa pracy. Obejmuje on nastepujace obszary:

swobodny przeptyw pracownikéw;

zatrudnienie i wynagrodzenie;

poprawa warunkéw pracy;

ochrona socjalna;

wolnos$é zwigzkowa i rokowania zbiorowe;

szkolenie zawodowe;

réwne traktowanie kobiet i mezczyzn;

informacja, konsultacja i partycypacja pracownikéw;
bezpieczenstwo i higiena pracy;

ochrona dzieci, mtodziezy, oséb starszych i niepetnosprawnych.

Te prawa socjalne stanowig fundament praw wspdlnych dla wszystkich panstw cztonkowskich Unii Europejskiej.
Zapisy Karty Wspdlnotowej zostaty utrzymane w Traktacie Lizboriskim (Art. 151 Traktatu o Funkcjonowaniu UE) i
w Karcie Praw Podstawowych. O ile Karta Wspélnotowa z 1989r. byta bardziej deklaracjg nie wigzaca prawnie, to
towarzyszyt jej Program Dziatan zawierajagcy szereg inicjatyw legislacyjnych w zakresie zatrudnienia, ktérych celem
byto odniesienie sie do konkretnych kategorii pracownikéw atypowych. Na szczeblu unijnym legislacja dotyczaca
pracy w niepetnym wymiarze, na czas okreslony i tymczasowej przyznata szereg praw pracownikom zatrudnionym
w ten sposéb — to jest poprzez zapisy przyjete w Dyrektywie Rady 99/70/EC z 28 czerwca 1999 o pracy na czas
okreslony, oraz w Dyrektywie Rady 2008/104/EC o agencjach pracy tymczasowej. Te dyrektywy ponowity ustalenia
ramowe zawarte przez europejskich partneréw spotecznych i od tego czasu zostaty przyjete w krajowych systemach
legislacyjnych panstw cztonkowskich UE.

Celem tych regulacji byto zagwarantowanie praw pracownikéw o niestandardowych formach zatrudnienia, w oparciu
o zasade niedyskryminacji i réwnego traktowania pracownikéw’. Ponadto Dyrektywa 2010/41/EU o stosowaniu
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn wykonujacych prace w oparciu o samozatrudnienie zawiera nowe
zapisy dotyczgce walki z dyskryminacja, tworzenia dziatalnosci biznesowej, ochrony socjalnej | macierzyrnstwas.

Karta Praw Podstawowych UE z 2000r. obejmuje szeroki zakres praw podstawowych. Niektére z nich maja réwniez
swoje miejsce w Karcie Wspolnotowej. Istotne z naszego punktu widzenia artykuty Karty Praw Podstawowych UE
to przede wszystkim:

® Art. 12: Wolnos$¢ zwigzkowa;

Art. 15: Wolno$¢é wyboru zawodu i prawo do podjecia zatrudnienia, poszukiwania pracy w krajach cztonkowskich,
przy czym osoby z panstw trzecich majg prawo do pracy w takich samych warunkach;

Art. 21: Brak dyskryminacji na jakiejkolwiek podstawie;

Art. 23: Réwnosc¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich obszarach, w tym zatrudnieniu, pracy i ptacy;

Art. 27: Prawo do informacji i konsultacji dla pracownikéw i ich przedstawicieli;

Art. 28: Prawo do rokowan zbiorowych i strajku;

Art. 30: Ochrona przed bezprawnym zwolnieniem;

Art. 31: Prawo do dobrych i sprawiedliwych warunkéw pracy, maksymalnego wymiaru czasu pracy, przerw w
pracy i urlopéw.




Czes¢ 3

Podstawowe prawa socjalne pracownikéw atypowych

3.2. Fundamentalne prawa socjalne i chimera ,flexicurity”

W centrum etosu Unii Europejskiej lezy idea mdéwiaca, ze efektywnos$é ekonomiczna i prawa pracownicze wzajemnie
sie wzmacniajg. Dyrektywy o pracy w niepetnym wymiarze i na czas okreslony s przyktadami na prébe pogodzenia
efektywnosci gospodarcza z prawami. Dyrektywy te stworzono aby wzmocni¢ idee ,flexicurity”, ktéra jest istotnym
elementem polityki zatrudnienia UE, taczaca elastycznosé (flexibility) dla biznesu z bezpieczeristwem (security)
dla pracownikéw. Jednakze skutecznos$¢ flexicurity jako metody wzmocnienia ochrony pracownikéw zostata
zakwestionowana, gdyz zostata ona wykorzystana jako narzedzie podnoszenia efektywnosci ekonomicznej
kosztem praw pracowniczych. Dyrektywy zawierajg konkretne prawa (prawo do réwnego traktowania), ktore
powinny wzmacnia¢ ochrone pracownikéw i neutralizowac¢ niektére negatywne skutki projektu flexicurity. Uchwata
Parlamentu Europejskiego z 6 lipca 2010r. ,Umowy nietypowe, zabezpieczenie kariery zawodowej i nowe formy
dialogu spotecznego” uznata wyzwania stojgce przed europejskimi rynkami pracy w zakresie zatrudnienia
atypowego. Wezwata ona do ponownego przemyslenia flexicurity w $wietle kryzysu, aby utatwi¢ zaréwno wzrost
produktywnosci jak i jako$¢ miejsc pracy poprzez zagwarantowanie bezpieczenstwa i ochrone zatrudnienia i praw
pracowniczych. Dodatkowo uchwala ta méwi, ze ,segmentacja rynku pracy musi zosta¢ przezwyciezona przed
oddanie wszystkim pracownikom réwnych praw i inwestowanie w tworzenie miejsc pracy, podnoszenie kwalifikacji i
ksztatcenie ustawiczne; wszystkie wiec kraje cztonkowskie wzywa sie do eliminacji niechronionego zatrudnienia™.

3.3. Dziatania zwigzkéw zawodowych promujace i broniace
podstawowych praw pracowniczych i socjalnych

Dziatania zwigzkéw zawodowych w sferze ochrony pracowniczych praw socjalnych sg rozlegte i ztozone.
Niemniej gtéwnym podejsciem jakie powinno dominowaé¢ w zwigzkowej strategii dla pracownikéw atypowych
powinno by¢ zabezpieczenie zharmonizowanego fundamentu podstawowych praw socjalnych dla pracownikéw
atypowych, a szczegdlnie samozatrudnionych, we wszystkich panstwach cztonkowskich UE. Tu rodzi sie kwestia
nie tylko zapewnienia funkcjonowania mechanizmdw dialogu spotecznego na rzecz pracownikéw atypowych, co
oznacza objecie ich dziataniem uktadéw zbiorowych, ale tez zapewnienie wtasciwego wdrazania podstawowych
miedzynarodowych standardéw pracy, zasady réwnosci traktowania oraz zasad antydyskryminacyjnych
jako ,podstawowych débr publicznych” dla wszystkich pracownikéw. Witasciwa implementacja europejskich
mechanizméw regulacyjnych przyjetych w celu ochrony pracownikéw atypowych poprzez Dyrektywe 97/81/EC o
pracy w niepetnym wymiarze oraz Dyrektywe 1999/70/EC o pracy na czas okreslony sg przyktadami takich dziatan.
Zgodnie ze standardami MOP i europejskim prawem pracy gtéwne obszary aktywnosci zwigzkéw zawodowych na
rzecz praw pracownikéw atypowych odnoszg sie do kontekstu regulujgcego kwestie stosunkéw pracy i dialogu
spotecznego na szczeblu krajowym. Nalezy tu rozwazaé szereg dziatan zwigzkéw zawodowych, ktére mogg by¢
prowadzone réwnolegle, jak np.:

® odniesienie do praw pracowniczych i rokowan zbiorowych dla pracownikéw atypowych;

® rozwijanie strategicznych informacji o prawie i orzecznictwie, ktére pomoga w lepszym wdrazaniu standardéw
MOP chronigcych wszystkich pracownikéw;

® wywieranie wptywu na proces legislacyjny poprzez dialog spoteczny i akcje zwigzkowe na szczeblu branzowym
i miedzybranzowym;

® organizowanie pracownikéw atypowych poprzez dostarczanie zaadresowanych do nich ustug;

® prowadzenie kampanii medialnych wptywajacych na opinie publiczng;

® budowanie koalicji ponadbranzowych i z innymi ruchami spotecznymi i grupami interesu.

IW Manifescie Podstawowych Praw Socjalnych z 2013r.5, eksperci miedzynarodowych praw zwigzkowych wraz z 600
prawnikami z dziedziny pracy i praw socjalnych ponowili swoje zobowigzanie wobec Unii Europejskiej i jej instytucji
do respektowania i propagowania podstawowych praw socjalnych zagwarantowanych w wigzacej prawnie Karcie
Praw Podstawowych UE (Artykut 51 par. 1 CFREU), a w szczegodlno$ci prawa do rokowan zbiorowych i strajku w
rozumieniu zgodnym z odpowiednimi Konwencjami MOP ratyfikowanymi przez wszystkie paristwa cztonkowskie UE
(Artykut 53 CFREU), ochrony przed bezprawnym zwolnieniem oraz bezpieczenstwa socjalnego i pomocy socjalne;.
Sygnatariusze stwierdzili réwniez, ze podstawowe prawa socjalne pracownikéw i ich przedstawicieli nie powinny
podlega¢ wewnetrznym wolnosciom rynkowym i prawu o konkurencyjnosci czy polityce cieé¢ budzetowych. W
oparciu o ten punkt widzenia Globalne Forum MOP przyjeto w maju 2014 liste tematéw zgodnosci, ktére potwierdzity
konieczno$¢ a) nasilenia wysitkéw na rzecz propagowania podstawowych praw i zasad w pracy (FPRW) w
sektorze mediéw i kultury oraz budowanie kompetencji instytucjonalnych w tym obszarze oraz b) zwiekszonej
pomocy partnerom spotecznym w branzy mediéw i kultury i propagowanie poszerzenia obszaru dziatania uktadéw
zbiorowych.




Przyszto$¢ pracy w sektorze medidw, sztuki i rozrywki

Sprostanie wyzwaniom atypowego zatrudnienia

3.4. Zroznicowany obraz: jak prawo UE podchodzi do ochrony
podstawowych praw socjalnych pracownikéw atypowych

Prawodawstwo unijne dotyczace zatrudnienia od samego poczatku obracato sie wokét dazen do integracji rynku i
zakresu harmonizacji prawa pracy wymaganego dla dobrego funkcjonowania jednolitego rynku. W tym sensie prawo
pracy byto oczywiscie mniej wazne niz imperatywy ekonomiczne. Tworzenie obszernego zbioru praw po 1970r.
wywotato przesuniecie debaty z tematyki potrzeb integracji rynku na tematy zwigzane z najodpowiedniejszymi
formami regulacji rynku; innymi stowy celem gtéwnym byto znalezienie réwnowagi miedzy ochrong pracownikéw
a wolnoscig gospodarczg z podnoszeniem konkurencyjnosci Unii Europejskiej w tle. W ramach unijnej polityki
zatrudnienia dziatania te znajdujg szczegdlny wyraz w dazeniu do ,flexicurity”, ktéra wyraza dgzenie do pogodzenia
elastycznosci i bezpieczenstwa rynku pracy zgodnie z unijng Strategig 2020. jak wyjasniono w ramce ponizej, prawo
pracy Unii Europejskiej stara sie zmniejszy¢ zagrozenie niepewnoscig zatrudnienia poprzez tzw. ,Dyrektywy o pracy
atypowej” stworzone w celu podniesienia jakosci niestandardowych miejsc pracy. Ponadto, Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci w rozstrzyganych sprawach ukazat tez nowg perspektywe w oparciu o koncept niedyskryminowania
oraz europejskg Karte Praw Podstawowych aby podkresli¢ wage podstawowych praw socjalnych dla pewnych

kategorii pracownikow atypowych.

ak rozumie¢ cel Dyrektyw o Pracy Atypowej, ich stosowanie i potencjat w

praktyce’

W ciggu ostatnich dekad spadek liczby standardowych form
zatrudnienia wskutek wiekszej elastycznosci rynku pracy
spowodowat wzrost atypowych form stosunku pracy oraz
podniesiony poziom niepewnos$ci w ogodlnej podazy miejsc
pracy. Odpowiedzig na ten negatywny trend byto wprowadzenie
silnego narzedzia regulacyjnego jakim jest zasada réwnego
traktowania standardowych i niestandardowych form
zatrudniania. Juz w 1881r. Unia Europejska wprowadzita prawo
majgce zagwarantowac ten sam poziom zabezpieczeri BHP dla
pracownikéw na czas okreslony i pracownikéw z agencji pracy
tymczasowej. To podej$cie wzmocnity cztery kolejne Dyrektywy:
91/383 o bezpieczeristwie i higienie pracy, 97/81 o pracy w
niepetnym wymiarze, 1999/70 o pracy na czas okreslony oraz
2008/104 o agencjach pracy tymczasowej.

0O ile kazda z tych dyrektyw o pracy atypowej zawiera konkretne
prawa, to ich obszarem wspélnym jest odniesienie do zasady
réwnego traktowania jako instrumentu podnoszacego jako$é
tych form zatrudnienia. Idea réwnego traktowania wyrazona
zostata w czterech dyrektywach o pracy atypowej jako: ,prawo
do nie bycia traktowanym gorzej niz poréwnywalny pracownik
petnoetatowy w warunkach standardowego zatrudnienia”.
Ten sam koncept zastosowano w Dyrektywie o pracy na czas
okreslony wraz zmechanizmami zapobiegajacymi naduzywania
nastepujacych po sobie uméw na czas okreslony. W sprawie
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci o sygnaturze C-
238/14 (Komisja przeciw Luksemburg) sad zadecydowat o
winie Luksemburga w odniesieniu do dorywczych pracownikéw
w branzy medidw, sztuki i rozrywki, ktérych nie ochroniono
przed naduzywaniem tej formy zatrudnienia. Trybunat
os$wiadczyt, iz utrzymujac w mocy to naruszenie prawa wobec
pracownikéw dorywczych zatrudnianych na seryjne umowy na
czas okreslony Ksiestwo Luksemburga nie wypetnito swoich
zobowigzan wynikajacych z klauzuli 5 Ramowej Umowy o
pracy na czas okreslony z 18 marca 1999r. zawartej przez
Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych i organizacje
pracodawcéw CEEP i UNICE (218/14), ktéra jest wigczona
do anekséw Dyrektywy 1999/70/EC z 28 czerwca 1999r'.
Dyrektywa o agencjach pracy tymczasowej zawiera odniesienie
do tych ,podstawowych warunkéw pracy i zatrudnienia”, ktore
miatyby zastosowanie jesli pracownik zostatby zatrudniony

bezposrednio przez przedsiebiorstwo korzystajgce z takiej
agenciji.

Unijne Dyrektywy o pracy atypowej oferujg wiec ramy dla
europejskich partneréow spotecznych, w ktérych rokowania
zbiorowe moga by¢ wykorzystane do wzmocnienia ochrony
pracownikéw atypowych czy to w zakresie negocjowania
odstepstw, usuwania przeszkéd wobec pracy w niepetnym
wymiarze lub zniesienia ograniczen wobec tymczasowej
pracy agencyjnej. Niemniej jednak rozbieznosci w zakresie
ochrony istniejg nadal. Pracownicy niepetnoetatowi zatrudnieni
dorywczo moga by¢ wytaczeni z oferowanego przez dyrektywy
zakresu ochrony a pracownicy bez okreslonego wymiaru pracy
(tzw. zero-hours) nie bedg traktowani w sposéb poréwnywalny z
pracownikami petnoetatowymi. Pierwsza decyzja Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwo$ci analizujgca dogtebnie ten aspekt
w przypadku Dyrektywy o niepetnym wymiarze czasu pracy
zapadta w sprawie Wippela®. Sprawa ta dotyczyta pracownika
zatrudnionego dorywczo ,na telefon” bez okreslonych godzin
i wymiaru pracy, a MOP$¢ pracy byta zmienna. ETS stwierdzit
m.in., iz doszto do mniej korzystnych warunkéw w poréwnaniu
do pracownika petnoetatowego, wobec ktérego nalezy okresli¢
konkretng MOP$¢ godzin pracy. Sad uznat, iz w zaktadzie pracy
nie byto petnoetatowego pracownika, ktérego sytuacja mogtaby
byépunktemwyjsciadoporéwnan. Wszczegélnoscipodkresiono,
ze pracownicy petnoetatowi musieliby na podstawie umowy
o prace wykonaé powierzone zadania, natomiast pracownik
dorywczy miat mozliwo$¢é odmowy wykonania pracy. Brak
poréwnywalnego pracownika petnoetatowego oznaczat brak
koniecznosci dalszego badania traktowania tego pracownika
oraz okreslania czy bylo ono sprawiedliwe czy nie.. Decyzja
ta skutecznie pozbawia pracownikéw dorywczych wszelkich
mozliwos$ci skorzystania z zasady réwnego traktowania.

Zastosowanie ogdlnej zasady réwnego traktowania nie
wyjasnia samo z siebie sposobu w jaki Trybunat zinterpretowat
dyrektywy o pracy atypowej. Jak podkresla prof. Bell istotg
ogolnej zasady réwnego traktowania jest elastycznos$é.
,Jesli zastosuje sie jg np. w kontekscie rozrézniania
produktéw, sad tatwo przyjmuje, iz rozwazania rynkowe sg w
petni akceptowalne jako potencjalne usprawiedliwienia (...)
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Podstawowe prawa socjalne pracownikéw atypowych

() rdéznego traktowania. W innym kontekscie, gdzie
wystepujg wyrazne nieréwnosci wynikajgce z charakterystyki
osobistej sad stosuje zasade réwnosci traktowania z wieksza
stanowczoscig”.Sztywna interpretacja réwnego traktowania w
oparciu o charakterystyke osobistg jak np. pte¢, pochodzenie
etniczne czy wyznanie religijne itp. jest usprawiedliwiona
przez szeroki wachlaraz miedzynarodowych instrumentéw
praw cziowieka, ktére jasno uznajg prawo do wolnosci
od dyskryminacji, podobnie jak Art. 21 unijnej Karty Praw
Podstawowych. Karta Praw Podstawowych w Artykule 21 (1) o
prawie do niedyskryminacji zawiera otwartg liste chronionych
charakterystyk; istnieje wiec mozliwosé, jak zauwaza prof.
Bell, takiej interpretacji, ktéra odnosi sie do dyskryminaciji
pracownikéw atypowych. Rosnacy udziat kobiet w ogdlnej
liczbie pracy niepetnoetatowej oznacza przyktadowo, ze
mniej korzystne traktowanie pracownikéw niepetnoetatowych
bedzie stanowito posrednig dyskryminacje z powodu ptci, a
trybunat potwierdzit, ze ogdlna zasada réwnego traktowania
moze obejmowac posrednig dyskryminacje z uwagi na pte¢ w
odniesieniu do pracownikéw w niepetnym wymiarze czasu'’.

W oparciu o takie samo rozumowanie zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na wiek moze réwniez posrednio prowadzi¢ do wymogu
réwnego traktowania pracownikéw atypowych: przyktadowo -
mtodzi pracownicy nadreprezentowani w grupie pracownikéw
tymczasowych. Roéwne traktowanie i niedyskryminowanie
moze wiec byc tu rozpatrywane z korzysciag dla pracownikéw
atypowych, w tym samozatrudnionych, ktérych charakterystyka
osobista ujeta bytaby przez Dyrektywy 2000/43'' i 2000/78. W
przypadku sprawy Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci,

sygnatura C-173/99, BECTU [2001] ECR I-4881, sedziowie
uznali, ze podstawowe prawa socjalne powinny obejmowac
wszystkich pracownikéw, oraz ze wytaczenie pracownikéw na
umowach krétkookresowych z systemy ptatnych corocznych
urlopéw stanowito ztamanie zapiséw Dyrektywy o czasie pracy:
Lpracownicy tacy czesto znajduja sie w bardziej niepewnej
sytuacji zatrudnienia niz ci, ktérzy maja dtugoterminowe
umowy, dlatego tez bardzo wazne jest zapewnienie ochrony ich
bezpieczenstwu i higienie pracy” (par. 63).

Na koniec, jak wskazuje prof. Bell, gtéwng sitg ksztattujgca tres¢
dyrektyw o pracy atypowej byto przede wszystkim podejscie
oparte na regulacji rynku pracy w kontekscie flexicurity, a nie
podstawowe prawa socjalne. Ale orzecznictwo Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwo$cistworzytomozliwos¢innego czytania
dyrektyw. ETS uznal réwne traktowanie jako uciele$nienie
wyzszych norm prawnych wymagajacych doktadniejszego
badania prawnego. Ponadto biegto$¢ ETS w sprawach réwnego
traktowaniaw kontekscie legislacji antydyskryminacyjnejtworzy
prawne obszary wspélne z dyrektywami o pracy atypowej.
Nierownosci zwigzane z ptcig i wiekiem (w szczegdlnosci)
znajduja odzwierciedlenie w demograficznej charakterystyce
pracownikéw atypowych; mozetozachecaé sady do powtarzania
podejscia, ktére stosujg one w legislacji antydyskryminacyjnej,
gdy beda one interpretowaé prawo do réwnego traktowania
pracownikéw atypowych. W koricu otwiera to drzwi do szerszej
debaty o fundamentach teoretycznych unijnego prawa o
zatrudnieniu i ma potencjat podniesienia poziomu ochrony
zawartego w dyrektywach o pracy atypowej do poziomu
obecnego w legislacji chronigcej podstawowe prawa socjalne.

1 MOR Whioski ze spotkania ekspertow-niestandardowe formy zatrudnienia — Rada Dyrektoréw, 323 Sesja, 12-27 marca 2015r.

2 London Metropolitan University dla Komisji Europejskiej, Studium nad pracg dorywczg i prawami socjalnymi
(VT/2010/084), 2012, str. 145.

3 Dyrektywa 2010/41/EU Rady i Parlamentu Europejskiego z 7 lipca 2010r. o stosowaniu zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢ w oparciu o samozatrudnienie, uchylajgca Dyrektywe Rady 86/613/EE.

4 Uchwata Parlamentu Europejskiego z 6 lipca 2010r. o umowach atypowych, zabezpieczeniu $ciezek kariery i
nowych form dialogu spotecznego, P7-TA(2010)0263.

5 http://www.etui.org/Networks/The-Transnational-Trade-Union-Rights-Experts-Network-TTUR

6 Prezentacja prof. Marka Bell z Trinity College w Dublinie, Rokowanie zbiorowe | prawa podstawowe dla pracownikéw
artpowych, perspektywa prawa europejskiego, Dublin, 8 wrzesnia 2015r..zob. réw. Bell, Mark, Miedzy flexicurity a pod-
stawowymi prawami socjalnymi, Dyrektywy UE o pracy atypowej, European Law Review, University of Leicester, 2012,
37 (1), str. 31-48 (17).

7 Ibid.

8 lbid., Sprawa Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci sygn. C-313/02, Wippel [2004] ECR 1-9483.

9 Bell, Mark, Miedzy flexicurity a podstawowymi prawami socjalnymi, Dyrektywy UE o pracy atypowej, European Law
Review, University of Leicester, 2012, 37 (1), str. 31-48 (17).

10 Dyrektywa 2010/41/EU Rady i Parlamentu Europejskiego z 7 lipca 2010r. o stosowaniu zasady réwnego traktow-
ania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢é w oparciu o samozatrudnienie, uchylajgca Dyrektywe Rady
86/613/EE., zob. réw..Bell, Mark, Miedzy flexicurity a podstawowymi prawami socjalnymi, Dyrektywy UE o pracy atypowej,
European Law Review, University of Leicester, 2012, 37 (1), str. 31-48 (17).

11 Dyrektywa z 29 czerwca 2000r. wdrazajgca zasade réwnego traktowania os6b bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, art 3, zob. réw. Bell, Mark, Miedzy flexicurity a podstawowymi prawami socjalnymi, Dyrektywy UE o
pracy atypowej, European Law Review, University of Leicester, 2012, 37 (1), str. 31-48 (17).
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Wolno$¢ zrzeszania siei prawo do rokowan zbiorowych sg zagwarantowane w licznych miedzynarodowych traktatach
i instrumentach' ze wzgledu na szczegdlne powigzania miedzy tymi prawami a mozliwosciami pracownikéw do
zabezpieczenia uczciwych ekonomicznych zyskéw pochodzacych z pracy i dostepu do ochrony socjalne;.

Standardy Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP): Termin “rokowania zbiorowe” uzywany w tym raporcie jest
zgodny z definicjg MOP, ktéra obejmuje wszystkie negocjacje miedzy stronami, ktérymi sg - pracodawca i grupa
pracownikéw lub tez jedna lub wiele organizacji pracodawcéw i jedna lub wiele organizacji pracownikéw, w celu:
(a) okreslenia warunkéw pracy i zatrudnienia; (b) regulacji stosunkéw miedzy pracodawcami i pracownikami; (c)
regulacjirelacjimiedzy pracodawcamilubich organizacjamiiorganizacja lub organizacjami pracownikéw (Konwencja
MOP Nr. 154)°. Od powstania MOP w 1919 roku wolno$¢ zrzeszania sie i rokowan zbiorowych sa uznawane za
narzedzia poprawy i regulacji warunkéw pracy oraz wprowadzania sprawiedliwosci spotecznej. Konwencja nr 87,
dotyczaca wolnosci zwigzkowej | ochrony praw zwigzkowych z 1948 r, oraz Konwencja nr 98 dotyczaca prawa do
organizowania sie i rokowan zbiorowych z 1949 r. sg uznawane za podstawowe prawa i ujete w Deklaracji MOP
dotyczacej podstawowych zasad i praw w pracy z 1998. Wolno$¢ zrzeszania sie i skuteczne uznanie prawa do
rokowan zbiorowych sa ujete w Deklaracji, co sprawia, ze prawa te sg uznawane za uniwersalne i odnoszace sie do
wszystkich pracownikéw.

Kwestig kluczowa jest definicja pracownika i to, czy przepisy te odnosza sie réwniez do oséb samozatrudnionych,
czy tylko do pracownikéw. Zaréwno Konwencja nr 87 jak i Konwencja nr 98 nie zawierajg definicji tego terminu i w
praktyce kwestia ta zostata pozostawiona w gestii ustawodawcy krajowego’. Mechanizmy nadzoru MOP rozstrzygaty
te kwestie w kilku przypadkach, przejmujac szeroka interpretacje. W rezultacie rozwineto sie orzecznictwo. W
odniesieniu do oséb pracujacych na wtasny rachunek Komitet Ekspertéw MOP juz w 1983 roku zakwestionowat
sytuacje w kilku krajach, w ktérych nie mieli prawa do organizowania sie i stwierdzit, ze wobec faktu, ze ‘nie sg
wyraznie wytgczone z zakresu podmiotowego Konwencji nr 87, wszystkie te kategorie pracownikéw powinny by¢é w
naturalny sposéb objete gwarancjami zawartymi w Konwencji i w szczegdlnosci powinny mie¢ prawo to tworzenia
i wstepowania do organizac;ji™.

Komitet Ekspertéw MOP odnosit sie do sytuacji samozatrudnionych i rokowan zbiorowych w uwagach dotyczacych
zastosowania Konwencji nr 98 w Holandii i przypomniat, ze Art. 4 Konwencji nr 98 ustanawia zasade ‘swobodnych
i dobrowolnych rokowan zbiorowych i autonomii stron’. Innymi stowy, Komitet sugerowat, ze prawo handlowe nie
moze uniemozliwia¢ samozatrudnionym zawierania porozumien zbiorowych®.

Rada Europyi®: W porzadku prawnym Rady Europy, Europejska Konwencja Praw Cztowieka (EKPC) gwarantuje réwniez
wolnos$¢ zrzeszania sie (Art. 11), podczas gdy Art. 5 Europejskiej Karty Spotecznej (EKS, wersja przeredagowana,
przyjeta w 1996 r.) ustanawia prawo do tworzenia, wstepowania i aktywnego uczestniczenia w organizacjach
krajowych lub miedzynarodowych, w celu ochrony ich intereséw gospodarczych i spotecznych (Art. 5).

Art. 6 EKS opisuje tres¢ prawa do rokowan zbiorowych poprzez wymienienie dziatan, ktére moga podjaé strony w celu
zapewnienia jego skutecznej realizacji, wtgczajac w to ,aktywng promocje’. Wedtug Europejskiego Trybunatu Praw
Cztowieka, prawo do rokowan zbiorowych, negocjowania i zawierania porozumien zbiorowych jest nieodtgcznym
elementem prawa do zrzeszania sie, czyli prawa do tworzenia i przystepowania do zwigzkéw zawodowych w celu
ochrony swych intereséw, tak, jak to stanowi Art. 11, EKPC.

Unia Europejska®: Wolnos¢ zrzeszania sie i prawo do rokowan zbiorowych byty poczatkowo uznane we Wspélnotowej
Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw z 1989 roku (Karta Wspdlnotowa,1989), przyjetej w formie
niezobowigzujgcej prawnie deklaracji wszystkich panstw cztonkowskich. Wolno$¢ zgromadzen i zrzeszania sie sg
zagwarantowane w Art. 12 Karty Praw Podstawowych UE. Prawo do rokowarn i dziatar zbiorowych zawarte jest w
Art. 28 Karty Praw Podstawowych, zgodnie z ktérym ‘Pracownicy i pracodawcy, lub ich odpowiednie organizacje,
majg, zgodnie z prawem wspdlnotowym oraz ustawami i praktykami krajowymi, prawo do negocjowania i zawierania
uktadéw zbiorowych pracy na odpowiednich poziomach oraz w przypadkach konfliktu intereséw, do podejmowania
dziatan zbiorowych w obronie swoich intereséw, w tym akcji strajkowe;j.

Art. 28 moéwi o procesie negocjacji zbiorowych, stronach, zaangazowanych w ten proces, mozliwych skutkach i
wiasciwych poziomach rokowan. Od czasu przyjecia Traktatu Lizborskiego Karta Praw Podstawowych ma taki sam



status prawny, jak Traktaty (Art. 6 TFEU). Rokowania zbiorowe i uktady zbiorowe sg istotne w ramach prawnych UE
w $wietle réznych funkcji, ktére petnig. Po pierwsze partnerzy spoteczni wypetniajg quasi-prawnga role, angazujac
sie w rokowania zbiorowe na szczeblu UE w formie dialogu spotecznego. Porozumienia partneréow spotecznych
moga mie¢ skutek prawny w postaci dyrektyw. Po drugie, uktady zbiorowe moga utatwia¢ wdrazanie i stosowanie
prawa UE w dwojaki sposob: uktady zbiorowe mogg odgrywac role w transpozycji prawa UE do prawa krajowego
panstw cztonkowskich, lub mogg uzywane do elastycznej realizacji prawa UE, co pozwala na jego dostosowanie
do konkretnego kontekstu krajowego stosunkéw przemystowych i praktyk zatrudnienia w kazdym panstwie
cztonkowskim.

Wreszcie, uznaje sie, ze rokowania zbiorowe i porozumienia zbiorowe odzwierciedlajg podstawowe cele spoteczne i
wartosci, ktére powinny by¢ chronione przed wartosciami konkurencji.

Eurofound przeprowadzit w 2015 roku, mapowanie Europy w celu zidentyfikowania nowych tendencji w formach
organizacji pracy’.W efekcie wyrézniono kilka szeroko pojetych rodzajéow nowych form zatrudnienia. Wiekszo$¢ z
tych form zatrudnienia przyczynia sie do innowacji na rynku pracy, ale tez zaowocowaty zwiekszong segmentacja
rynku pracy i powszechng akceptacjg dla fragmentacji miejsca pracy, ktére sg nieodtgcznie zwigzane z niskg jakoscig
pracy, niskimi dochodami i ograniczong ochrong socjalna.

W odpowiedzi na ztozone zmiany, zwigzane z deregulacjg rynkéw pracy, powstawaniem nowych form stosunkéw
pracy systemy i procesy rokowan zbiorowych w UE przechodzity przez proces statych zmian, ktéry gwattownie
przyspieszyt od 2008 roku. Niedawne badanie przeprowadzone przez Eurofound, Trendy w rokowaniach zbiorowych
w XXI wieku (Collective Bargaining trends in the 21st Century)', wykazato, ze gtdwnymi wskaznikami tych zmian
sg: gwattowny spadek objecia pracownikéw uktadami zbiorowymi, zmiany regulacji w stosunku do wielu praktyk
i proceséw, zwigzanych z rokowaniami zbiorowymi, szczegdlnie w odniesieniu do przedtuzenia obowigzywania
uktadéw i rosngce znaczenie negocjacji prowadzonych na poziomie firmy. Ugruntowuje sie réwniez znaczace
przesuniecie w kierunku zdecentralizowanych, czasem fragmentarycznych i indywidualnych systeméw negocjaciji.
Podczas gdy w krajach skandynawskich i w Europie zachodniej decentralizacja i uelastycznienie wielopoziomowych
systemow i praktyki rokowan zbiorowych byty wprowadzane stopniowe i w sposéb skoordynowany, w oparciu —
w mniejszym lub wiekszym stopniu — o system tréjstronnej konsultacji i uzgodnien, ta zmiana w krajach, takich
jak Grecja, Portugalia, Rumunia czy Hiszpania, byta duzo bardziej gwattowna i chaotyczna, czesto jednostronnie
wprowadzana przez rzad. Coraz czesciej tez kwestionowane aspekty rokowan zbiorowych, zwigzane ze sprawami
socjalnymi, réwnoscia, redystrybucja i zaleznoscig w stosunku do zabezpieczenia spotecznego i bezpieczenstwa
zatrudnienia.

Przeprowadzone przez MOP badanie, Practices of Social dialogues and Collective Bargaining for Non-Standard workers'',
(Praktyki zwigzane z prowadzeniem dialogu spofecznego i rokowar zbiorowych na rzecz pracownikéw nietypowych)
przedstawito rozne inicjatywy i ustalenia ramowe, stosowane na catym $wiecie w celu wzmocnienia funkcjonowania
mechanizméw rokowan zbiorowych na rzecz pracownikéw atypowych. Podej$cia na poziomie miedzysektorowym
mogg zawierac: i. negocjowanie uktadéw zbiorowych poza miejscem pracy, ii. Negocjacje z jednym lub wieloma
pracodawcami, iii. Rozszerzenie zasiegu uktadéw zbiorowych tak, aby obejmowaty swoim zasiegiem pracownikéw
atypowych'”. Rozne strategie byly przyjmowane poprzez uktady zbiorowe (wiaczanie zagadniern zwigzanych z
polepszeniem warunkéw pracy pracownikéw atypowych).

Rozszerzanie zasiegu uktadéw zbiorowych'’: jedng z tradycyjnych metod docierania do nieuzwigzkowionych jest
rozszerzenie zasiegu dziatania catosci lub czesci porozumiern zawartych miedzy pracodawcg lub organizacjg
pracodawcéw i reprezentatywng organizacjg zwigzkowa na pracownikéwipracodawcéw, ktérzy nie sg reprezentowani
przez strony porozumienia. Poprzez przyjecie takiego podejscia, wynegocjowane zasady majg zastosowanie
w stosunku do nieuzwigzkowionych pracownikéw nietypowych w sytuacjach, gdy sam proces negocjacji ich nie
uwzglednia. W zaleznosci od kraju, sposéb w jaki wynegocjowane zasady s rozszerzane waha sie w zaleznosci
od tego, czy istniejg prawne mechanizmy rozszerzania, czy rozszerzenie moze by¢ wdrozone poprzez dobrowolne
porozumienie sygnatariuszy lub wymaga zgody jednej lub obu stron porozumienia. Rozszerzanie uktadéw zbiorowych



przynosi jednak korzysci dla niektérych typdw nietypowego zatrudnienia, szczegdlnie pracownikéw zatrudnionych
na umowach na czas okreslony lub w niepetnym wymiarze, ktérzy czesto sg wykluczani z zakresu dziatania uktadu
zbiorowego.

Strategie regulacyjne oparte na uktadach zbiorowych: zastosowanie zasady niedyskryminacji jest powszechnie
przyjetym sposobem podejs$cia do problem nietypowych stosunkéw pracy. To podejscie ma szczegélne znaczenie
dla promowania rokowan zbiorowych, obejmujgcych pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze i na czas
okreslony przez tego samego pracodawce, natomiast zadania podwyzek wynagrodzer sg czestsze w wypadku innych
kategorii pracownikéw atypowych. Unijne dyrektywy dotyczace pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i w
niepetnym wymiarze godzin, (ktére zapewniajg wtasciwg ochrone tych kategorii pracownikéw poprzez zastosowanie
zasady réwnego traktowania w odniesieniu do podstawowych warunkéw pracy i zatrudnienia) powstaty w wyniku
porozumien ramowych przyjetych przez europejskich partneréw spotecznych.

Podobnie jest w przypadku Dyrektywy o pracownikach tymczasowych, przyjetej w roku 2008, ktéra gwarantuje, ze
pracownicy agencji pracy tymczasowej majg prawo do réwnego traktowania w zakresie podstawowych warunkéw
pracy i zatrudnienia, mimo, ze pozwala ona na odstepstwa w drodze uktadéw zbiorowych, zawieranych przez
partneréw spotecznych, z poszanowaniem ogélnej ochrony pracownikéw tymczasowych. Dyrektywy wraz uktadami
zbiorowymi stanowig wiec wazny srodek, regulujgcy sytuacje pracownikéw nietypowych w wielu krajach UE.

W wielu krajach cztonkowskich dialog spoteczny i uktady zbiorowe, obowigzujgce w sektorze mediéw i kultury sa
czesto rozbite, poniewaz podsektory w sektorze sztuki, medidw sg czesto uwazane odrebne, obejmujgce zaréwno
pracodawcéw publicznych i prywatnych, a takze szeroki zakres dziatan i profili zawodowych. Pomimo to, dialog
spoteczny i rokowania zbiorowe moga odgrywac¢ wazna role w rozwigzywaniu probleméw atypowych pracownikéw.
W tym sektorze istnieje wiele wspdélnie uzgodnionych rozwigzan, majacych na celu rozwigzywanie probleméw,
zwigzanych z rozszerzeniem ochrony socjalnej, powstatych gtéwnie jako rezultat dialogu spotecznego i rokowan
zbiorowych.

W 2015 roku Dyrekcja Generalna ds. Sieci Komunikacyjnych, Tresci i Technologii zaméwita badanie na temat
wynagrodzen autoréw, zatytutowane Remuneration of Authors and Performers'*, (Wynagrodzenie autorow i wykonawcdéw),
w ktérym omawiano szczegdlnag role przynaleznosci zwigzkowej i rokowan zbiorowych w redukowaniu nieréwnosci i
poprawie pozycji autoréw i wykonawcdw.

W badaniu stwierdzono, co nastepuje: ‘Metodg, dzieki ktérej mozna wzmocnié pozycje kontraktowg autoréw i
wykonawcéw w sytuacji naduzyé na poziomie krajowym i unijnym i zmniejszy¢ informacyjng asymetrie, moze by¢
stworzenie bardziej przyjaznego srodowiska, wspierajgcego role zwigzkéw zawodowych. Zwigzki moga wspiera¢
autorow i wykonawcow przy zabezpieczeniu wynagrodzen w trojaki sposob: dostarczac informacji, negocjowac i
wdrazac zapisy porozumien’’. Jest jasne, ze autorzy badania uznajg, ze rokowania zbiorowe i przynaleznosé do
zwigzku sg korzystne dla zatrudnionych w sektorach AV i wystepédw na zywo, co wiecej warto zwiekszy¢ potencjalne
korzysci poprzez ‘tworzenie bardziej sprzyjajgcych warunkéw do wspierania roli zwigzkéw zawodowych!

Na poziomie europejskim majg znaczenie dwa komitety dialogu sektorowego: sektora ustug audiowizualnych
(zatozony w 2004 roku) i sektora przedstawienn na zywo (zatozony w 1999 roku). W obu komitetach partnerem
spotecznym, reprezentujgcym pracownikéw jest EAEA (European Arts and Entertainment Alliance Europejskie
Stowarzyszenie Sztuki i Rozrywki, ztozone z europejskich cztonkéw organizacji miedzynarodowych organizacji FIM,
FIA i UNI MEI), w sektorze AV zasiada réwniez delegacja zwigzkowa Miedzynarodowej Federacji Dziennikarzy (IFJ).
Pracodawcy sektora wystepdw na zywo reprezentowani sg przez ich europejska organizacje, Liga Stowarzyszen
Pracodawcéw Wystepéw na Zywo (PEARLE*). Organizacje pracodawcéw w sektorze AV to: Europejski Zwigzek
Nadawcow (EBU), Stowarzyszenie Telewizji Komercyjnych w Europie (ACT), Europejska Rada Niezaleznych
Producentéw (CEPI), Stowarzyszenie Europejskich Nadawcéw Radiowych (AER) i Miedzynarodowa Federacja
Stowarzyszen Producentéw Filmowych (FIAPF). Na posiedzeniach komitetéw omawia sie kwestie spoteczne i
pracownicze zwigzane z sektorem na poziomie europejskim i, zgodnie z postanowieniami Traktatu o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej, prowadzi konsultacje projektéw prawa europejskiego'”.

4.4.1. Przeglad rokowan zbiorowych w sektorze audiowizualnym

Rokowania zbiorowe od dawna majg utrwalong pozycje i przemysle mediéw i rozrywki w wielu krajach. Wedtug
badan Eurofound'®, MOP$¢ pracownikéw sektora AV objetych zasiegiem uktadéw zbiorowych jest niska w nowych



krajach UE, takich jak Wegry (38%), Litwa (27%) i totwa (17%), a wyzsza w krajach starej Unii, z wyjagtkiem Hiszpanii
(24%) i Zjednoczonego Krdlestwa (30%).

Zasieg uktadéw zbiorowych jest bardzo wysoki w Stowenii (100%), gdzie gtéwna role odgrywaja publiczne srodki
przekazu, dzieki powszechnemu uktadowi zbiorowemu, ktérego okres obowigzywania uptynat w 2013 roku. Jest kilka
czynnikéw wptywajgcych na wyzszy poziom objecia uktadami zbiorowymi: przewaga negocjacji obejmujacych wielu
pracodawcéw; stosunkowo wysoki poziom zorganizowania po stronie pracownikéw i pracodawcéw (Belgia, Dania,
Finlandia i Szwecja). Niemcy sg krajem cztonkowskim, w ktérym funkcjonuje duza MOP$¢ uktadéw zbiorowych
dzieki masie krytycznej firm i pracownikéw w przemysle AV i dzieki silnej roli $wiatowych zwigzkdw, takich jak ver.di.

Tradycyjny dialog spoteczny i rokowania zbiorowe w niektérych krajach sg réwniez atakowane, szczegdlnie w
odniesieniu do mediéw papierowych, gdzie wiekszos¢ sporéw zwigzanych jest z restrukturyzacjg i rozwojem
teleinformatyki, zmianami wtasnosci, spadajacym naktadem i rosngcym znaczeniem internetu i darmowej prasy. We
Wtoszech w 2007roku osiggnieto porozumienie miedzy gtéwnymi konfederacjami pracodawcéw w dziennikarstwie
(FIEG) i dwoma gtéwnymi zwigzkami zawodowymi (FNSI i INPGI) oraz pod nadzorem witoskiego Ministerstwa
Pracy. W porozumieniu zagwarantowano sprawiedliwe traktowanie freelanceréw, na zasadzie tzw. uktadu ‘co.co.co’
(contratto di collaborazione coordinata e continuativa)'®. Porozumienie zawierato zapisy, ktére byty odpowiedzig na na
potrzeby zewnetrznego rynku pracy, dotyczgce m.in.: (a) odprowadzania przez pracodawce sktadek emerytalnych,
ktére maja by¢ na przestrzeni 4 lat stopniowo zwiekszane aby zredukowac réznice w zakresie ochrony socjalnej
miedzy zwyktymi pracownikami i pracujgcymi na warunkach co.co.co ; (b) ograniczenie obowigzywania kontraktéw
co.co.co dzieki zachetom finansowym, oferowanym przez rzad w przypadku przeksztatcenia tych kontraktéw w
umowy o prace na czas okreslony na co najmniej 24 miesigce.

W Zjednoczonym Krélestwie zwigzki zawodowe w sektorze medidéw i rozrywki przyjety polityke negocjowania
wyzszych stawek narzecz freelanceréw jako zadosc¢uczynienie za okresy pozostawania bez pracy”’. Miedzynarodowa
Federacja Dziennikarzy juz w 2006 roku twierdzita, ze zauwaza tendencje do ‘odchodzenia od tradycyjnych rokowan
zbiorowych w kierunku zderegulowanych, indywidualnych negocjacji'.

Wrécita do tego tematu w raporcie z 2011 roku, zatytutowanym Managing Change (Zarzadzanie zmiang), ‘W wielu
krajach zmieniajg sie podejscie i kontekst negocjacji zbiorowych. [..] Negocjacje prowadzone sg bardziej
rygorystycznie i czesto przez dtugi okres czasu, w niektorych przypadkach przez lata.[...] Coraz cze$ciej nie prowadzi
sie zadnych negocjaciji.[..] Wida¢ zdecydowang odchodzenia od porozumien branzowych na rzecz przyjmowanych

’

w indywidualnych firmach systeméw wynagradzania®'.

Wsrod krajow, gdzie ponowne negocjacje uktadéw zbiorowych okazaty sie trudne sg Wiochy i Niemcy. W sektorze
mediow nie obowigzujg obecnie zadne globalne porozumienia ramowe w gtéwnych ponadnarodowych firmach
medialnych, chociaz wynegocjowano kilka porozumien na poziomie regionalnym.

W Niemczech zatamanie negocjacji miedzy wydawcami i zwigzkami w 2011 roku doprowadzito do kilku akcji
strajkowych, jak réwniez kampanii zwigzkowej, prowadzonej w celu przekonania opinii publicznej o wartosci
dziennikarstwa. Uktad zbiorowy zostat ostatecznie renegocjowany, jednak, zgodnie z MFJ ok 50 firm w ostatnich
latach odeszto od uktadéw, wykorzystujgc zamiast tego nisko optacanych pracownikéw dorywczych. Inng sytuacjg,
ktéra miata miejsce w Niemczech byta decyzja Axel Springer o ustanowieniu oddzielnego podmiotu dla publikacji
Computer Bild, ktérego pracownicy z tego powodu nie sg objeci uktadem zbiorowym, ktéry w innym przypadku
miatby do nich zastosowanie™.

4.4.2. Przeglad rokowan zbiorowych w sektorze wystepow na zywo

Rokowania zbiorowe w sektorze wystepdw na zywo majg stosunkowo niewielki zasieg, ale jest on wyzszy w
publicznym i pafstwowym segmencie niz w komercyjnym. Badanie przeprowadzone przez Eurofound”, w 20
panstwach unijnych wykazato, ze w latach 2010-2011 w Belgii, Danii, Francji, Grecji, Rumunii, Wtoszech i Szwecji
zasieg byt wysoki, ok. 80% i powyzej. W tych samych latach w Austrii, Butgarii, Niemczech, Estonii, Finlandii, na
Wegrzech i w Luksemburgu zasieg wynosit ok. 30%—70%. Jednak w grupie czterech krajéw (Litwa, totwa, Malta i
Hiszpania) zasieg wynosit ponizej 20% w latach 2010—2011%". Chociaz w wiekszos$ci krajéw dziatajg po obu stronach
organizacje partneréw spotecznych, zazwyczaj obejmujg tylko pewne nisze sektora; taka sytuacja szczegélnie ma
miejsce w segmencie prywatnym / komercyjnym. Rozdrobnienie organizacyjnego krajobrazu, a co za tym idzie
struktur rokowan zbiorowych w sektorze, to czynniki utrudniajace lub nawet uniemozliwiajgce nawet przyblizone
oszacowanie stopnia objecia rokowaniami zbiorowymi catego sektora wystepéw na zywo w kilku panstwach
cztonkowskich.



Co prawda wséréd samozatrudnionych dziennikarzy i pracownikéw sektora wystepédw na zywo w wielu krajach Unii
istnieje dtuga tradycja uzwigzkowienia, czesto nie sg objeci uktadami zbiorowymi, poniewaz nie sg uwazani za
pracownikéw. W efekcie ewolucji form zatrudnienia na rynku pracy i ze wzgledu na dtuga tradycje pracy atypowej w
sektorze medidw, sztuki i rozrywki zwigzki zawodowe borykajg sie z problemem lepszej ochrony takich pracownikéw
poprzez mechanizmy dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych.

Biorgc pod uwage liczbe freelanceréw i samozatrudnionych w sektorze AV i wystepdw na zywo, nalezy zastanowi¢
sig, do jakiego stopnia uktady zbiorowe obejmujg réwniez te kategorie pracownikéw. W sektorze mediéw, obraz jest
mieszany. W Wielkiej Brytanii, uktad zbiorowy miedzy BECTU oraz Stowarzyszeniem Producentéw Kina i Telewizji
obejmuje freelancerow.

BECTU oraz Gildia Rezyseréw Wielkiej Brytanii prowadzg ponadzakiadowe rokowania w imieniu rezyseréw
niezaleznych. Freelancerzy sg réwniez objeci uktadami zbiorowymi w BBC i w niektérych telewizjach komercyjnych.
NUJ (Wielka Brytania i Irlandia) ma podpisane uktady zbiorowe, obejmujace korzystanie z pracownikéw dorywczych
w biurach pracodawcy oraz jedno porozumienie (z The Guardian Media Group) okre$lajgce minimalne stawki na
felietony dostarczane przez niezaleznych autorow”. W Niemczech i Austrii uktady zbiorowe obejmujg niektérych
pracownikéw samozatrudnionych i niezaleznych, jednak wiekszo$¢é z nich nie jest objeta uktadami. W Grec;ji
statut zwigzku dziennikarzy ogranicza cztonkostwo do dziennikarzy zatrudnionych na umowach o prace, co
oznacza, ze niezalezni dziennikarze nie mogg wstepowa¢ do zwigzku, praktyka jest jednak elastyczna. Zwigzek
Dziennikarzy Atenskiej Prasy Codziennej (ESIEA) informuje, ze ma w$réd swoich cztonkdw coraz wiecej dziennikarzy
niezaleznych”.

Istnieje wiele wspdlnie wypracowanych rozwigzan, gtdwnie w wyniku dialogu spotecznego, majacych na celu
rozszerzenie ochrony socjalnej pracownikéw sektora mediéw, sztuki i rozrywki. Niektére zwigzki zawodowe oferujg
dostep do ochrony socjalnej dla cztonkdéw, pracujgcych jako freelancerzy. W niektérych krajach zostaty wypracowane
specjalne systemy, zapewniajgce pracownikom sektora ochrone socjalng — na przykiad fundusz ubezpieczen
spotecznych dla artystéw i pisarzy w Niemczech, ktéry obejmuje samozatrudnionych i niezaleznych artystéw i
pisarzy i system zasitkéw dla bezrobotnych we Francji, obejmujgcy pracownikéw rozrywki, zatrudnionych dorywczo”.

Oczywiscie potrzebny jest wielki postep w dwustronnym lub tréjstronnym dialogu spotecznym na poziomie
krajowym, sektorowym lub zaktadowym w zakresie ochrony socjalnej pracownikéw sektora mediéw, sztuki i
pracownikéw branzy rozrywkowej, ktérzy obecnie nie posiadajg ubezpieczenia, w sytuacji ciggtych zmian i adaptac;ji
w tych branzach. Jednak przyktady opisane w ponizej ilustrujg wartos¢ postepu w tym kierunku, podkreslajac, jak
zwigzki zawodowe mogag lepiej stuzy¢ i chroni¢ pracownikéw pozostajgcych az nazbyt czesto w niepewnej sytuacji
w nietypowym stosunku pracy.

Ochrona praw pracowniczych poprzez prawo pracy, przepisy i uktady zbiorowe jest na ogét zwigzana z istnieniem
stosunku pracy pomiedzy pracodawca a pracownikiem. Kwestia tego, kto jest lub nie jest w stosunku pracy stata
sie problematyczna w ostatnich dziesiecioleciach w wyniku istotnych zmian w organizacji pracy, a takze w wyniku
niedoskonatosci regulacji prawnych w dostosowaniu sie do tych zmian.

Podczas gdy zwigzki zawodowe nie zawsze sg obecne lub upowaznione do reprezentowania niektérych kategorii
zatrudnionych (ktérzy nie sg pracownikami) w wiekszosci krajow europejskich mogg by¢ reprezentowane
do pewnego stopnia okreslone kategorie pracownikéw (takich jak wolni strzelcy), niektére kategorie oséb
prowadzacych dziatalno$¢ na wtasny rachunek i pracownicy zalezni. Taka sytuacja ma miejsce w sektorze
mediow i wystepow na zywo. Szczegdlnie dotyczy to panstw UE, w ktérych regulowane systemy zatrudnienia i
ustawowe wytgczenia pozwalajg partnerom spotecznym wigczanie pracownikéw atypowych w rokowania zbiorowe.
Ma to na celu uchwycenie specyfiki zatrudnienia w sektorach, ktére charakteryzuja sie tradycyjnie niestabilnymi i
krotkoterminowymi formami zatrudnienia.

Jak przedstawiono w ramce ponizej, we Francji artysci zatrudnieni na kontraktach krétkoterminowych sg uznawani
za ‘pracownikow’ i korzystajg z reprezentacji zwigzkowej i uktadéw zbiorowych.



Prawne domniemanie zatrudnienia artystow

w mediach i rozrywce we Francji

Francuski Kodeks Pracy pozwala na stosowanie kontraktéw
krétkoterminowych (tzw. ‘d'usage’) w sektorach wystepéw
na zywo, audiowizualny, rozrywki i nagran muzycznych przy
wykonywaniu regularnej pracy. Od 1969 roku artysci korzystali
z domniemania zatrudnienia, zapisanego w Kodeksie Pracy,
czy pracowali na umowach krétko- czy dtugoterminowych.
To jest zrédtem wszystkich praw socjalnych dla artystéw, ich
warunkéw zatrudnienia i wynagrodzenia. Chociaz przepis ten
dotyczy tylko artystéw, ten sam mechanizm ma zastosowanie
w stosunku do pracownikéw technicznych. Artyscii pracownicy
techniczni zatrudnieni na umowach krétkoterminowych sa
nazywani intermittents du spectacle.

Artykut L7121-3 francuskiego Kodeksu Pracy stanowi, ze ‘kazda
umowa, na podstawie ktérej osoba zabezpiecza odptatnie
ustuge artysty przy produkcji jest uznawana za umowe o prace,
w sytuacji gdy artysta nie wykonuje dziatalno$ci, ktéra jest
przedmiotem kontraktu w rozumieniu rejestru handlowego'. Ten
przepis jest uzupetniony przez zapis Artykutu L7121-4 Kodeksu
Pracy, ktéry moéwi, ze , ‘ istnieje domniemanie istnienia umowy
o prace, niezaleznie od metody i wysokos$ci wynagrodzenia,
a takze warunkéw, okreslonych przez strony kontraktu. Takie
domniemanie pozostaje w mocy niezaleznie od faktu, ze
artysta zachowuje prawo do wolnos$ci wypowiedzi oraz ze jest
wiascicielem catosci lub czesci wykorzystywanego materiatu
lub zatrudnia jedng lub wiecej oséb, o ile jest osobiscie
zaangazowany w pokaz'*’.

Domniemanie zatrudnienia umozliwia uznanie artystéw za
pracownikéw. Umozliwia im to korzystanie z reprezentacji
zwigzkowej i porozumien zbiorowych poprzez uktady zbiorowe
lub osobne porozumienia, biorgce pod uwage specyfike
ich zawodu. Mechanizm ten umozliwia takze zwigzkom
dostosowanie przepiséw prawa pracy poprzez negocjacje do
konkretnej sytuacji artystow.

Ponadsektorowe porozumienia zbiorowe wynegocjowane
zostaly réwniez w celu uregulowania konkretnej sytuaciji
artystow wykonawcéw i zapewnienia praw, ktorych byliby
pozbawieni w przypadku zastosowania ogdlnych zasad.

Porozumieniem o podstawowym znaczeniu jest ukfad
zbiorowy odnoszacy sie do ubezpieczenia od bezrobocia dla
pracownikéw dorywczych w sektorze rozrywki. Kolejny uktad
tego typu zapewnia pracownikom dostep do ksztatcenia
ustawicznego. Inne uktady odnoszg sie do ubezpieczenia
w przypadku $mierci lub przypadku catkowitej i trwatej
niezdolnosci do pracy. Obecnie negocjowane sg mozliwosci
rozciggniecia zapiséw tego uktadu na sytuacje przerwy w
pracy, szczegodlnie uwzgledniajgce sytuacje kobiet w cigzy,
ktére ze wzgledu na nature ich pracy moga nie by¢ w stanie jej
wykonywac przed lub po okresie urlopu macierzynskiego.

Zawarto réwniez porozumienia dajagce pracownikom
dorywczym dostep do dodatkowego ubezpieczenia
zdrowotnego w obnizonej cenie, dzieki utworzeniu funduszu
ubezpieczen wzajemnych, finansowanych przez pracodawcéw
na podstawie procentu z funduszu wynagrodzen. Zmiany te
utorowaty droge do otwarcia uktadéw zbiorowych pracy w
stosunku do niezaleznych dziennikarzy w branzy medialne;j.
Proces rozszerzania uktadéw zbiorowych: we Francji
zapisy uktadu zbiorowego majg zastosowanie w stosunku
do wszystkich pracownikow (cztonkéw  zwigzku i
nieuzwigzkowionych) zatrudnionych w firmach, ktére sa
cztonkami organizacji pracodawcéw, bedacej sygnatariuszem
uktadu zbiorowego.

Zapisy te moga by¢ rozciggniete na wszystkie przedsiebiorstwa,
niezaleznie od tego, czy nalezg do organizacji, bedacej
sygnatariuszem paktu. Decyzja o rozciggnieciu zakresu
obowigzywania uktadu zbiorowego jest podejmowana przez
Ministerstwo Pracy, ktére moze objgé¢ uktadem zbiorowym
wszystkie przedsiebiorstwa. O takie rozszerzenie wystepuja
czesto organizacje pracodawcow, ktére chcg zadba¢ o réwne
reguty prowadzenia dziatalnosci. Inne ponadzaktadowe
porozumienianapoziomiekrajowymobejmujgtakiezagadnienia,
jak: emerytury, ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenia od
bezrobocia, ksztatcenie ustawiczne. Wszystkie krajowe uktady
zbiorowe w sektorze wystepéw na zywo majg zastosowanie do
catego sektora.

Niemcy sg jednym z niewielu krajéw cztonkowskich, ktére odniosty sie w przepisach prawa krajowego do problemu

rokowan zbiorowych oséb samozatrudnionych.

Jak przedstawiono ponizej, okreslone kategorie autoréw i

wykonawcéw (gtéwnie samozatrudnionych w sekrorach prasy i telewizji) mogg w pewnych warunkach korzysta¢ z

zapiséw uktadéw zbiorowych.



Rokowania zbiorowe w sektorze mediow w Niemczech

Niemiecki rynek pracy w sektorze mediow doswiadcza statej
ekspansji nietypowych form stosunkdéw pracy, w tym pracy w
charakterzewolnegostrzelca,samozatrudnienia,pracy“odzieto”
czy pracy dorywczej. Wedtug zwigzku ver.di, reprezentujgcego
ponad 50,000 autoréw, twoércow, artystéw i dziennikarzy, statym
trendem w wielu firmach medialnych jest praca w charakterze
wolnego strzelca (freelancing) i taka forma stosunkéw pracy
jest coraz czesciej stosowana do zastepowania raczej niz
uzupetniania pracy statych pracownikéw.

Poziom wynagrodzenia freelanceréw stale spada i plasuje
sie obecnie ponizej poziomu wynagrodzenia pracownikéw. W
odréznieniu od innych krajéw, niemieckie prawo krajowe (Art.
12A Tarifvertragsgesetz [Niemiecka Ustawa o Porozumieniach
Zbiorowych]) pozwala samozatrudnionym na zawieranie
uktadéw zbiorowych, uznajac ich status za pracowniczy, o
ile spetnione zostaty pewne warunki: (1) musza $wiadczyé
prace osobiscie i bez pomocy pracownikow; (2) wieksza czesé
pracy jest wykonywana na rzecz jednego klienta lub ponad
50% dochodu jest uzyskiwana z tytutu pracy na rzecz jednego
klienta (lub 33% w przypadku artystéw, pisarzy i dziennikarzy).

‘Osoby o statusie pracownika’ nie sg objete wszystkimi
przepisami prawa pracy, tylko pewnymi regulacjami (np. spory
zbiorowe, urlopy, warunki pracy). ver.di, korzystajac z zapiséw

Art. 12 A Tarifvertragsgesetz, wynegocjowat uktady zbiorowe
dla oséb o statusie pracownika, zatrudnionych w publicznej
radiofonii i telewizji oraz w prasie. Jednym z przyktadéw
jest uktad podpisany z nadawca publicznym z Bawarii (BR).
Uktad zbiorowy ma zastosowanie do dziennikarzy, ktérych
33% dochodu zawodowego pochodzi z pracy dziennikarskiej.
Uktad zbiorowy przyznaje prawo do zasitku chorobowego,
urlopu macierzynskiego, ptatnego urlopu, zasitku rodzinnego
i minimalnego wynagrodzenia. Od 2002 roku mozliwe jest,
zgodnie z Ustawg o Prawach Autora, zawieranie wspélnych
porozumien na temat wynagrodzen.

Jedna z wad prawa niemieckiego jest to, Ze zastosowanie Art.
12A wymaga, aby ‘osoby o statusie pracownika’ zazadaty tego,
aby mozna byto rozpoczaé negocjowanie uktadu zbiorowego.
Zwrdcenie sie¢ z zadaniem zastosowania Art. 12A moze
by¢ dla wielu freelanceréw trudne, ze wzgledu na obawe o
reakcje pracodawcy i konsekwencje dla mozliwosci dalszego
zatrudnienia. verdi jest réwniez zaniepokojone rosnaca
MOP$cig uméw o dzieto, gdzie pracownik jest wynagradzany
na podstawie wykonanej pracy a nie godzin pracy. ver.
di i inne niemieckie zwigzki zawodowe walczg o przyjecie
prawa, ktére regulowatoby naduzywanie uméw o dzieto we
wszystkich sktorach gospodarki, szczegdlnie w zatrudnieniu
tymczasowym.

W Wielkiej Brytanii sektor wystepéw na zywo zatrudnia ok. 0.5% sity roboczej, czyli 147,975 pracownikéw.
Charakterystyczny dla sektora jest wysoki poziom zatrudnienia freelanceréw i oséb samozatrudnionych. Osoby
zatrudniane po raz pierwszy najczesciej funkcjonujg jako wolni strzelcy. Normg jest prowadzenie negocjacji na
poziomie ponadzaktadowym, co jest waznym mechanizmem ustalania warunkéw pracy i zatrudnienia dla wielu
zawoddéw w sektorze. Pomimo braku przepiséw prawnych dotyczacych przedtuzenia uméw zbiorowych w Wielkiej
Brytanii, wynegocjowane stawki ptac miedzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami pracodawcéw stuzg zwykle
jako punkt odniesienia dla tego sektora®'. Ponizej przedstawione sg negocjacje, prowadzone przez Zwigzek Muzykéw

(MU).



Rokowania zbiorowe na rzecz niezaleznych muzykéw w Wielkiej Brytanii

Ustawa z 1992 roku Stosunki Handlowe i Stosunki Pracy
ustanawia ramy prawne dla rokowan zbiorowych w Wielkiej
Brytanii. Zwigzek Muzykéw (MU) reprezentuje ok. 30,000
muzykow, zatrudnionych we wszystkich sektorach brytyjskiego
przemystu muzycznego. Rokowania zbiorowe odgrywajg
kluczowa role w pracy MU i negocjowanie uktadéw zbiorowych
w celu ustalenia warunkéw minimalnego wynagrodzenia i pracy
dla cztonkéw jest czescig jego podstawowej dziatalnosci. Jak
juz wspomniano, uktady zbiorowe zawierane sg zaréwno na
poziomie zaktadowym, jak i ponadzaktadowym, zaleznie od
charakteru dziatalnos$ci w sektorze. Przyktadowo, freelancerzy,
ktérzy sa wykorzystywani do pracy przy konkretnej
produkcji czy trasie koncertowej sa objeci porozumieniem
ponadzaktadowym. Roéwniez muzycy, ktérzy sg zatrudnieni,
aby nagra¢ muzyke do projektéw multimedialnych, takich jak
filmy, produkcje telewizyjne, reklamy, gry komputerowe i albumy,
a ktérym ptaci sie za sesje, moga by¢ zatrudnieni bezposrednio
przez przedsiebiorstwa produkcyjne lub wytwérnie, ale czesto
sg zaangazowani za posrednictwem wykonawcy zlecenia,
ktéry podpisat porozumienie ze Zwigzkiem Muzykdéw.

Stawki minimalne ustalone dla freelanceréw w ramach
negocjowanych umoéw zazwyczaj stosuje sie do sesji z
minimalnym czasem pracy do 3 godzin. Sale, takie jak teatry,
ktore nalezg do organizacji pracodawcéw sg zobowigzane
do przestrzegania uktadéw zbiorowych, podpisanych
przez zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw, czyli

ponadzaktadowego uktadu dotyczacego minimalnych stawek.
W praktyce, warunki wynegocjowane w tych porozumieniach
czesto stosuje sie do pracownikéw nieuzwigzkowionych,
chociaz nie ma prawnego mechanizmu rozszerzania zasiegu
ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych w Wielkiej Brytanii*”.
Tam, gdzie tatwiej zidentyfikowaé pracodawce, obowigzujg
réwniez zaktadowe uktady zbiorowe.

MU podpisato uktady ponadzaktadowe z organizacjami
pracodawcoéw, reprezentujgcymi teatry i orkiestry, takie jak the
Society of London Theatre (SOLT), the Association of British
Orchestras (ABO) lub UK Theatre. Jesli chodzi o nagrania,
MU podpisato uktady z BBC, ITV, the Institute of Practitioners
in Advertising (IPA) i niezaleznymi producentami filmowymi
i telewizyjnymi, ktérzy sg zrzeszeni w Lidze Producentéw
Kinowych i Telewizyjnych (PACT) lub w British Phonographic
Industry (BPI) w imieniu firm fonograficznych. Zawarto$é
takich uktadéw ilustruje porozumienie miedzy MU i BBC, ktéra
odnosi sie do wewnetrznych produkcji BBC i okresla minimalne
warunki zatrudnienia muzykéw sesyjnych w BBC TV i Radiu.

Uktad obejmuje: sesje na zywo, nadawanie wydarzen BBC i
spoza BBC, nagrywanie specjalnie skomponowanej muzyki
(np. muzyka przewodnia, dzingle lub tto muzyczne), ponowne
wykorzystanie nagranego materiatu, wtérne wykorzystanie
materiatu w przypadku np. sprzedazy telewizyjnej, DVD i DTO
(internetowej),stawki dla artystow i zespotéw kontraktowych.

W kilku krajach préby organizowania sie i rokowan zbiorowych freelanceréw zostaty uznane za nielegalne w $wietle
prawa konkurencji. Zwigzki zawodowe sektoréw mediéw i kultury zaapelowaty o rozwigzanie problemu sprzeczno$ci
miedzy prawem pracy i prawem konkurencji, aby umozliwi¢ wolnym strzelcom korzystanie z prawa do wolnosci
zrzeszania sig i reprezentacji zbiorowej. W niektérych krajach zwigzki zawodowe nie majg prawnej mozliwosci
rekrutowania i organizowania wolnych strzelcéw i i zwigzki tych pracownikéw nie sg uznawane.

Zderzenie prawa konkurencjiirokowan zbiorowych jest jednym z licznych przyktadéw ztozonych relacji,zachodzacych
w ramach wspdlnego rynku UE, miedzy ochrong podstawowych praw spotecznych i poszanowaniem swobdd
gospodarczych. Przepisy UE dotyczgce konkurencji w Art. 101(1) Traktatu zakazujg ograniczania konkurencji jako
dziatania niezgodnego z zasadami wspdélnego rynku. W oparciu o teorie efektywnosci konkurencji wolnorynkowej,
celem prawa konkurencji jest ochrona konkurencji w gospodarce wolnorynkowej. Prawa do wolnosci zrzeszania
sie i rokowan zbiorowych sg efektem uznania istnienia nieréwnej sity przetargowej miedzy pracownikami i
pracodawcami. Jednak, zgodnie z teorig prawa konkurencji, wolno$¢ zrzeszania sie moze byé réwniez postrzegana
jako koncentrowanie sity po jednej stronie (w tym przypadku pracownikéw) przeciwko drugiej, co moze mie¢ wptyw
na wolng konkurencje i rbwnowage otwartych rynkéw. Moze wiec byé utozsamiane z negatywnymi strukturami
gospodarczymi, takimi jak kartele, czy zmowa cenowa™.

Sytuacje w wybranych panstwach cztonkowskich UE: Jako, ze w wiekszosci krajéw ustawodawstwo nie wytacza
negocjacji zbiorowych z zakresu prawa konkurencji oraz z uwagi na specyfike organizacji pracy w sektorach
mediow, sztuki i rozrywki (czeste zatrudnienie w formie wolnego strzelca, kontrakty tymczasowe, outsourcing, itp.),
organy ochrony konkurencji w niektérych panstwach cztonkowskich wykorzystaty swoje uprawnienia i wziety na cel
niektére kategorie pracownikéw, ktérzy zawarli uktady zbiorowe, dotyczgce stawek wynagrodzenia, twierdzac, ze
ujednolicanie stawek moze ograniczaé konkurencje ze strony innych dostawcéw. Pracujacy jako wolni strzelcy w
sektorze mediéw i kultury zostali szczegdlnie tymi dziataniami dotknieci. Orzeczenia organéw ochrony konkurencji
utrudnity sytuacje pracownikéw — freelanceréw w sektorach mediow, sztuki i rozrywki w takich krajach, jak Dania,



Prawo konkurencji a rokowania zbiorowe w Irlandii

Irlandzkie przepisy dotyczace konkurencji s ujete w
ustawie Competition Act z 1990 roku i ustawie Competition
(Amendment) Act z roku 2006. Competition Act generalnie
zakazuje wszelkich porozumien, decyzji i uzgodnionych praktyk,
ktérych celem lub skutkiem jest zapobiezenie, ograniczenie
lub zaktécenie konkurencji w obrocie wszelkimi luwarami lub
ustugami w parstwie lub w czesci paristwa.

Decyzja z dnia 31 sierpnia 2004 roku’, Urzad Ochrony
Konkurencji poinformowat, Zze uktad zbiorowy zawarty miedzy
irlandzkim Equity (cze$¢ SIPTU, zwigzku zawodowego
ustug, przemystu i zawodéw technicznych) oraz Instytutem
Specjalistow ds. Reklamy w Irlandii (IAPI), dotyczacy zasad i
warunkéw, zgodnie z ktérymi agencje reklamowe zatrudniatyby
aktoréw, naruszyt prawo konkurencji. W swojej decyzji,
Urzad Ochrony Konkurencji dokonat rozréznienia miedzy
“pracujgcymi na wtasny rachunek niezaleznymi wykonawcami,
ktérzy podlegaja prawu konkurencji, a “pracownikami “, ktorzy
na ogét nie sg przedmiotem prawa konkurencji i zbadat, czy
aktorzy reprezentowani przez irlandzki zwigzek Equity byli
samozatrudnieni, czy byli pracownikami. Urzad Ochrony

Konkurencji, uznat, ze jest to kwestia podstawowa, poniewaz
uwazat, ze “[lrish Equity] ma prawo do reprezentowania
pracownikéw w negocjacjach zbiorowych z pracodawcami, jej
status zwigzku zawodowego nie pozwala jednak na dziatanie w
charakterze stowarzyszenia branzowego samozatrudnionych,

m

niezaleznych wykonawcow"”.

Urzad Ochrony Konkurencji  stwierdzit, Zze aktorzy
reprezentowani przez Equity byli ‘samozatrudnionymi aktorami’

z nastepujagcych powodéw: (i) aktorzy, $wiadczacy ustugi
reklamowe z reguty nie sg zobowigzani do pracy w jednej
agenciji reklamowej; (i) moga pracowaé w kilku, w tym samym
czasie; (iii) tacy aktorzy zasadniczo nie otrzymujg $wiadczen
w postaci ptatnego urlopu, ubezpieczenia zdrowotnego, urlopu
macierzynskiego i tym podobnych; (iv) tacy aktorzy najczesciej
nie majg bezpieczenstwa zatrudnienia; (v) tacy aktorzy moga
swobodnie przyjaé lub odrzuci¢ konkretng prace, zgodnie z
wtasnym uznaniem; oraz (vi) aktorzy na ogét nie sg traktowani
jako pracownicy danej agencji. W zwigzku z powyzszymi,
majg status ‘przedsiebiorstwa’ i podlegajg prawu konkurencji
a co za tym idzie, irlandzkie Equity w dziataniach na rzecz
samozatrudnionych aktoré6w ma status stowarzyszenia.
Urzad Ochrony Konkurencji wstrzymat sie jednak od dziatan
egzekucyjnych, poniewaz przed rozpoczeciem postepowania
Equity uzgodnita z Urzedem, Zze nie bedzie zawiera¢ lub wdrazaé
porozumien, ktére bezposrednio lub posrednio ustalatyby
stawki wynagrodzen samozatrudnionych aktoréw".

Na poczatku 2015 roku ICTU (Irlandzki Kongres Zwigzkéw
Zawodowych) zazadat ponownego rozpatrzenia sprawy.
Urzad Ochrony Konkurencji ogtosit w marcu 2015 roku,
ze podtrzymuje sojg pierwotng decyzje. Nie dokonano
postepéw w kierunku rozwigzania tego problemy w trakcie
nowelizacji Industrial Relations Act (Ustawy o Stosunkach
Przemystowych), podjetej w roku 2015°'. ICTU przestato uwagi,
wyrazajace zaniepokojenie sytuacja, w ktdrej rosnaca liczba
samozatrudnionych jest uznawana za “przedsiebiorstwa” i
wytaczona z prawa do prowadzenia rokowan zbiorowych do
Komitetu Ekspertéw MOP**.

IrlandiaiHolandia. Tam, gdzie zwigzki zawodowe, reprezentujace tych pracownikéw sa celem atakéw, podyktowanych
prawem konkurencji, ostabia to znacznie ich zbiorowa site przetargowa.

Ponizej opisane sytuacje pokazujg, w jaki sposéb szukano rozwigzan potencjalnego konfliktu miedzy prawem
konkurencji i niektérymi formami rokowan zbiorowych w Irlandii, Holandii i Danii.

Z powodu ograniczania budzetéw, spowodowanego znaczacg redukcjg srodkéw publicznych, orkiestry w Holandii
probowaty dostosowac koszty pracy poprzez angazowanie mniejszej liczby muzykéw o statusie pracownikéw.
Ponizej opisane sg strategie dziatarn sgdowych, podejmowanych przez FNV KIEM w celu objecia niezaleznych

muzykéw orkiestr uktadami zbiorowymi.



Przyktad FNV KIEM w Holandiis

W Holandii muzycy orkiestrowi tradycyjnie byli zatrudnieni
na umowach pracowniczych, ktérych warunki byty okreslone
przez uktady zbiorowe. Ciecia budzetowe doprowadzity do
sytuacji, w ktérej orkiestry coraz czesciej zatrudniaty muzykdw,
szczegdlnie na zastepstwo, na zasadzie samozatrudnienia, co
doprowadzito do obnizenia kosztéw pracy ze wzgledu na nizsze
sktadki socjalne i emerytalne. FNV KIEM prowadzito dziatania
w kierunku zapewnienia dublerom réwnych warunkéw pracy
poprzez objecie ich ustaleniami uktadu zbiorowego, niezaleznie
od formy kontraktu.

FNV KIEM negocjowata z pracodawcami wstawienie akapitu do
uktadu zbiorowego, ktéry gwarantowatby samozatrudnionym
muzykom minimalne stawki wynagrodzenia i odprowadzanie
sktadek emerytalnych, podobnie jak w przypadku pracownikéw.
Holenderski Urzad Ochrony Konkurencji (NMa) dowiedziat
sie o tych negocjacjach i sprzeciwit sie wprowadzenia
zasady minimalnych stawek dla samozatrudnionych do
uktadu zbiorowego, twierdzac, ze narusza to zasady zaréwno
krajowego jak i europejskiego prawa konkurenc;ji*.

OrzeczenieNMamoéwi,ze'samozatrudnienisgprzedsiebiorstwami.
Zwigzek, negocjujgcy w imieniu samozatrudnionych to
stowarzyszenie przedsiebiorstw i nie dopuszcza sie Zadnych
wyjgtkow natury socjalnej™'. W rezultacie FNV KIEM
zaangazowato sie w postepowanie sagdowe w celu obrony
prawa do rokowan zbiorowych w imieniu samozatrudnionych
muzykoéw, wigczajagc w to zapisy dotyczace minimalnych
stawek i skiadek emerytalnych. Sad apelacyjny w Hadze
nastepnie zainicjowat wniosek o wydanie orzeczenia i
skierowat dwa zapytania do Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej (TSUE). W wyroku z 4 grudnia 2014 roku,
TSUE stwierdzit, ze sytuacja, gdy muzycy $wiadczg ustugi i
wykonuja takie same zadania jak ich zatrudnieni na statych
umowach koledzy moze by¢ uznana za sytuacje ‘fatszywego

samozatrudnienia®, gdzie istnieje element podporzadkowania
w ich stosunku pracy. W zwigzku z tym, ze art 101 (1) Traktatu
UE zabrania jakiegokolwiek porozumienia w sprawie cen
pomiedzy dostawcami ustug, ten artykut nie stosuje sie do nich
i zawarcie umowy zbiorowej miedzy partnerami spotecznymi
obejmujacych tych pracownikéw byto zgodne z prawem.

Sad Apelacyjny w Hadze wydat wyrok w dniu 1 wrze$nia 2015
roku, w wyniku analizy odpowiedzi TSUE co do dwéch zapytan
dotyczacych wykonalnosci artykutu 101 TFUE w odniesieniu
do uktadu zbiorowego regulujgcego warunki zatrudnienia
dla muzykéw orkiestrowych zaangazowanych w ramach
umowy $wiadczenia ustug. Sad orzekt, ze niezalezni muzycy
byty fatszywie samozatrudnieni, poniewaz ich stosunek
pracy nosit cechy podporzadkowania. W swojej analizie Sad
Apelacyjny zauwazyt, ze muzycy ci: (i) wykonywali takie same
zadania jak ich zatrudnieni na state koledzy; (ii) grali utwory
razem z tymi kolegami; (jii) musieli dostosowa¢ sie czasowo
do zaplanowanych préb i koncertéw; i (iv) nie mogli by¢
swobodnie zastepowani przez innych muzykéw, wykonujac
swoje zadania.

Sad stwierdzit wiec, ze ci muzycy rzeczywiscie byli fatszywie
samozatrudnieni w rozumieniu orzeczenia TSUE. Sad jednak
podkreslit, ze jego analiza jest ograniczona do danej sprawy i
nie obejmuje sytuacji samozatrudnionych w innych sektorach
dziatalnosci.

FNV KIEM byto czesciowo zadowolone z orzeczenia sadu
krajowego. Stoi na stanowisku, Ze istnieje potrzeba stworzenia
bardziej wyréwnanych warunkéw miedzy zatrudnionymi na
umowach o prace a samozatrudnionymi oraz podtrzymuje
zasade réwnej ptacy za réwng prace. FNV KIEM jest
zwolennikiem wprowadzenia ogdlnej zasady, obejmujacej
samozatrudnionych w sektorze medidéw i kultury.

W Danii, mimo dtugiej i ugruntowanej tradycji rokowan zbiorowych, negocjowanie uktadéw zbiorowych na rzecz
pracownikéw niezaleznych i zatrudnionych na umowach krétkoterminowych, takich jak dziennikarze, ilustratorzy,
graficy czy fotograficy, staje sie coraz trudniejsze. Duniski Zwigzek dziennikarzy uznaje konieczno$¢ przestrzegania
regut, ktére chronig przed zaktéceniami rynku przez kartele i zmowy cenowe, ale nie zgadza sie z taka interpretacjg
ich staran, aby zapewni uczciwe stawki na coraz bardziej niezaleznym rynku pracy. Kwestig sporng jest to, ze
zabroniono duriskim niezaleznym fotografom i dziennikarzom, ktérzy pracujg jako freelancerzy, publikowania listy
rekomendowanych stawek i warunkéw. Jak ilustruje ponizej przedstawiony przypadek, ograniczenia natozone na
mozliwos$¢ takiej publikacji przez stosowanie reguty konkurencji, maja niekorzystny wptyw na jako$¢ zatrudnienia

na rynku pracy mediéw w Danii.



Prawo konkurencji a rokowania zbiorowe w Danii

Dunski Zwigzek Dziennikarzy (Dansk Journalistforbund lub
DJ) jest zwigzkiem zawodowym zatozonym w 1961 roku,
reprezentujgcym dziennikarzy, grafikéw, specjalistow ds.
komunikowania sie, fotograféw i technikéw multimedialnych.
Cztonkami zwigzku sg zaréwno pracujacy na umowy state jak
i freelancerzy. W duriskim przemysle medialnym freelancerzy
funkcjonuja juz od czasu, gdy zostat opublikowany pierwszy
dunriski dziennik w Kopenhadze w 1749 roku i od momentu
zatozenia zwigzku zawodowego DJ, freelancerzy byli jego
cztonkami. Obecnie okoto 20-30% materiatu, publikowanego
w duniskiej prasie oraz ok. 80% materiatéw publikowanych
w magazynach i tygodnikach jest autorstwa freelanceréw.
Branze telewizyjna i filmowa réwniez zatrudniajg wysoki
odsetek freelanceréw. Pracownicy zatrudnieni na warunkach
dorywczych stanowig wiec istotng czes¢ sity roboczej duriskich
firm medialnych. DJ od poczatku swojego istnienia stara sie
chroni¢ prawa freelanceréw i od korica lat ‘90 zawiera w ich
imieniu ogélne uktady zbiorowe.

Niektore z tych uktadéw regulujg warunki wynagrodzenia
i terminy wykonywania zlecer, inne dotyczg wytacznie
odptatnosci za prawa autorskie i korzystanie z tych praw. DJ
opracowuje tez cenniki réznych rodzajéw pracy freelancerdw,
tzw. ‘rekomendowane warunki pracy freelanceréw’. DJ
opracowywato takie listy od lat '80 i stosowanie zalecanych
warunkoéw byto wsréd niezaleznych dziennikarzy i fotografow
szczegolnie rozpowszechnione.

Cenniki zostaty zaakceptowane przez duzg liczbe firm
medialnych. Jednakze niektérzy pracodawcy medialni przyjeli
stanowisko, ze istnienie takich list jest z zasady niestuszne
i zwrdcili sie w 1997 roku do duniskiego organu ochrony
konkurencji, Rady Konkurencji. Poczgtkowo Rada Konkurencji
orzekta, ze wszystkie wolne zawody majg by¢ uznane za
dziatalno$¢ na wiasny rachunek, a co za tym idzie, ze zalecane
cenniki dla freelanceréw byty nielegalne i powinny zosta¢
wycofane. DJ odwotata sie od tej decyzji, a nastepnie Rada
Konkurencji w 2002 roku orzekta, ze freelancerzy, ktérzy pracuja
w podobny sposdb jak zatrudnieni pracownicy, sg wytgczeni z
zasady konkurencji. Praca, wykonywana w podobny sposéb
jak zatrudnieni pracownicy oznacza, ze freelancer wykonuje
prace o podobnym charakterze i w podobnych warunkach, jak
pracownicy zaatrudnieni na state. Takich pracownikéw okreslono
jako ‘niezaleznych pracownikéw najemnych’ i mogg by¢ objeci
uktadami zbiorowymi oraz ujeci w cennikach stawek, natomiast
pracujacy w bardziej niezalezny sposéb nie moga by¢ objeci
uktadami zbiorowymiinie mogg wydawac list zalecanych stawek.

Tacy pracownicy zostali okres$leni jako ‘samozatrudnieni
pracownicy niezalezni'. Istniejg zatem znaczne réznice statusu
pomiedzy pracownikami niezaleznymi. Ta réznica stata sie
wyrazna w roku 2007, kiedy wielka, duriska firma medialna Aller

Media zazadata od ok. 600 pracujacych dla nich niezaleznych
dziennikarzy i fotograféw dostarczania materiatéw po znacznie
nizszej cenie, niz byto to wczesniej przyjete.

W wyniku tej decyzji, DJ ogtosit pogotowie strajkowe w imieniu
wszystkich ‘niezaleznych pracownikéw najemnych’. Z punktu
widzenia DJ, znaczna wiekszosc freelanceréw z Aller Media to
‘niezalezni pracownicy najemni’. Duriski Sad Pracy zadecydowat,
ze zwigzek ma prawo ogtosi¢ pogotowie strajkowe w imieniu
takich pracownikéw. Ta sprawa byta przetomowa w walce DJ o
utrzymanie praw pracy dla freelanceréw. W jej efekcie podpisano
uktad zbiorowy dla niezaleznych pracownikéw najemnych’.
Jednak Aller Media zaatakowata to rozwigzanie w sadzie i
w 2010 roku sedzia Duriskiego Sadu Pracy zdecydowat, ze
jedynie ok. 100 z 600 freelanceréw to rzeczywiscie ‘niezalezni
pracownicy najemni’ i mogg by¢ objeci warunkami ukfadu.
Pozostali byli uznani za samozatrudnionych, a co za tym idzie,
wykluczeni z zakresu obowigzywania ukftadu. Kluczowym
argumentem sadu byto to, ze w innym przypadku uktad zbiorowy
statby w sprzecznosci z Ustawg o Konkurencji. Od tego czasu
warunki ptacy i pracy samozatrudnionych freelanceréw w Aller
Media znaczaco sie pogorszyty. Przyktadowo, w cenniku dla
niezaleznych fotograféw z 2002 roku cena fotografii prasowej
jest ustalona na poziomie 650 koron, niemal 90 euro. Dzi$ Aller
Media i wiele innych firm w mediach ptaca zaledwie 200 koron
— ok. 25 euro - za fotografie, czyli mniej niz 1/3 oryginalnej
ceny. Gtéwnym czynnikiem spadku stawek jest ograniczona
mozliwo$¢ prowadzenia rokowari zbiorowych w imieniu
freelanceréw. Jest to w duzej mierze spowodowane Ustawg o
Konkurencji. W konsekwencji powstata sytuacja, gdzie DJ nie
jest w stanie dzisiaj negocjowaé¢ warunkéw w imieniu duzej
czesci swoich cztonkéw — freelanceréw. Oprécz obnizowych
stawek wynagrodzenia, freelancerzy nie mogg juz korzystac z
niektérych praw pracowniczych, takich jak okres wypowiedzenia
w przypadku zwolnienia z pracy czy zasitek chorobowy. Nie majg
réwniez prawa do ptatnego urlopu rodzicielskiego.

Cho¢ DJ w dalszym ciggu moze zawiera¢ uktady zbiorowe
obejmujace zatrudnionych na state pracownikéw redakcji,
dziennikarzy, fotograféw, grafikéw itp., na negocjacje te w
coraz wiekszym stopniu wptywajg pogarszajace sie warunki
freelanceréw iwynikajacy z tej sytuacji nacisk napozostate grupy.
Ponadto, w trakcie negocjacji miedzy DJ i pewnymi grupami
medialnymi pracownicy naciskali na przyjecie kompromisu, gdzie
redukcja warunkéw pracy i ptacy pracownikéw zatrudnionych
na state databy polepszenia warunkéw pracy niezaleznych
pracownikéw najemnych, w imieniu ktérych zwigzek moze
jeszcze negocjowacé. DJ przyjat zasade solidarnosci, twierdzac,
ze ‘razem idziemy w dét, zebysmy mogli razem p6jsé w gore'.
DJ wezwat duriski Parlament do przyjecia poprawki, w celu
ztagodzenia wptywu regut konkurencji na prawa socjalne na
rynku pracy.



Sprawa ‘Albany’ — ETS w sprawach C-67/96, C-115-117/97 and C-219/97**: 21 wrze$nia 1999 roku Europejski
Trybunat Sprawiedliwo$ci wydat orzeczenie w sprawie, wniesionej przez holenderskg firme tekstylng. Firma Albany
prébowata unikngé¢ stosowania warunkéw uktadu zbiorowego, wynegocjowanego ze zwigzkiem zawodowym a
pracodawcami z przemystu tekstylnego w Holandii. Warunki te obejmowaty utworzenie funduszu emerytalnego dla
pracownikéw przemystu tekstylnego, obowigzkowego dla wszystkich przedsiebiorcéw w tej branzy. Godna uwagi
jest podstawa tej skargi: Albany wykorzystata przepis o konkurencji z Art. 81(1) Traktatu Wspélnotowego (obecnie
Art. 101(1) TFUE) jako podstawe do twierdzenia, ze obowigzkowa przynalezno$¢ do funduszu emerytalnego narusza
ich konkurencyjnos¢. Trybunat w wyroku podkreslit cele polityki spotecznej Traktatu — ktére sg uznane za réwnie
wazne, jak cele konkurencji (par. 54); skupit sie na postanowieniach Traktatu WE (Art. 118 i 118B, obecnie Art.
156 i 154-155 TFUE) a w szczegdlnos$ci na zapisach (dawnego) Porozumienia w sprawie polityki spotecznej (Art.
1 4, obecnie Art. 151 i 154 TFUE). Przepisy te wyraZnie okreslajg cele dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych
miedzy pracodawcami i pracownikami, tgcznie z celami na poziomie UE (par. 55-58). Trybunat rozstrzygnat (par.
59-60) natepujgco: ‘Wprawdzie pewne skutki w postaci ograniczenia konkurencji sg nieodtgczne od porozumien
zbiorowych zawieranych miedzy reprezentatywnymi organizacjami pracodawcéw ipracobiorcéw, jednakze
realizacja celéw z zakresu polityki spotecznej, jakim stuzg tego rodzaju porozumienia, bytaby powaznie zagrozona,
gdyby partnerzy spoteczni podlegali art. 85 ust. 1 traktatu, poszukujgc wspdlnie sposobéw poprawienia warunkéw
zatrudnienia i pracy. Zatem ze spdéjnej i celowosciowej wyktadni wszystkich istotnych postanowien traktatu wynika,
Ze porozumienia zawarte w ramach zbiorowych uzgodnien miedzy partnerami spotecznymi dla realizacji takich
celéw nalezy uznaé, ze wzgledu na ich charakter i przedmiot, za niepodlegajgce art. 85 ust. 1 traktatu!

Nauka, ptyngca z wyroku ETS*: wyrok w sprawie Albany uznat polityke socjalng Wspélnoty i uznat prawa zwigzkowe,
nadajac im taki sam lub wyzszy status niz status prawa konkurencji oraz to, ze prawa zwigzkéw zawodowych sg
wspierane przez Traktat WE. Szczegdlnie istotne wiec byto odniesienie sie przez Trybunat w wyroku do zapiséw
Karty Spotecznej, obecnie Europejskiej Karty Praw Podstawowych w odniesieniu do praw socjalnych*®.

Przetomowy wyrok w sprawie Albany zapewnit, ze przyszte uktady zbiorowe pracy w panstwach cztonkowskich
mogtyby potencjalnie by¢ wylgczone z zakresu obowigzywania prawa konkurencji. Jednak nastepne sprawy,
dotyczace naruszenia prawa konkurencji, wnoszone przez krajowe organy ochrony konkurencji potwierdzity, ze
nadal panuje prawna niejasno$¢ w odniesieniu do prawa wszystkich pracownikéw do rokowan zbiorowych w $wietle
europejskiego prawa konkurencji.

W badaniu, przeprowadzonym przez FIM*’, Rokowania zbiorowe a prawo konkurencji: studium poréwnawcze sektora
mediéw, sztuki i rozrywki, Camilo Rubiano zbadat prawne mozliwosci, sugerujac, ze prawo konkurencji zawiera zapisy,
ktére mogtyby ogranicza¢ mozliwo$¢ jego zastosowania w przypadkach uktadéw zbiorowych, zawieranych przez
lub negocjowanych na rzecz pracownikéw samozatrudnionych.

Przede wszystkim, nawet przy zatozeniu, ze grupe zorganizowanych pracownikéw mozna uzna¢ za ‘przedsiebiorstwo’,
nie wszystkie uktady czy uzgadnianie stawek miedzy przedsiebiorstwami sg sprzeczne z prawem konkurencji, a
jedynie te, ktére maja na celu ‘zapobieganie, ograniczenie lub zaktécenie konkurencji'. Jak komentuje Rubiano, ‘Tak
wiec przy podejmowaniu decyzji, czy dana umowa narusza reguty konkurencji, powinno sie oceni¢, w jakim stopniu
uktady zbiorowe mogtyby mie¢ wptyw na konkurencje, w szczegdlnosci z punktu widzenia wartosci biznesowej,
liczby przedsiebiorstw zaangazowanych, obszaru geograficznego lub “wtasciwego rynku” zastosowania'*.

Nastepnie, prawo konkurencji przewiduje zestaw zwolnien i / lub wyjatkow, ktére ograniczajg stosowanie
zasad konkurencji do szeregu dziatann gospodarczych lub handlowych. Na przyktad, Traktat o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (TFUE) stanowi, ze prawo konkurencji nie ma zastosowania do porozumien, decyzji i praktyk
uzgodnionych, ktére przyczyniaja sie do “poprawy produkc;ji lub dystrybucji” lub do “promocji postepu technicznego
lub ekonomicznego'.

Fakt, ze zwigzki zawodowe i inne organizacje reprezentujgce interesy pracownikéw sektora mediéw, sztuki i rozrywki
w kilku panstwach cztonkowskich UE sg narazone na dziatanie prawa konkurencji oznacza, ze sytuacja tych
pracownikdw staje sie o wiele bardziej wrazliwa. Ta sytuacja podwaza site rokowan zbiorowych jako podstawowego
prawa spotecznego oraz site wszelkich mechanizméw dziatania w celu promocji praw pracowniczych. Ma wreszcie
wptyw na jako$¢ warunkéw pracy, obnizajac je nawet do tego stopnia, ze niemozliwe jest utrzymanie sie z pracy.



Badajgc zaleznos¢ pomiedzy dwoma konkurujgcymi zestawami praw w prawodawstwie UE - rokowania zbiorowe i
prawa konkurencji — nalezy przede wszystkim wyjs¢ z zatozenia, ze wolno$¢é zrzeszania sie i rokowan zbiorowych
sg podstawowymi prawami cztowieka, zas prawa konkurencji majg na celu unikniecie zaktécen w gospodarce
wolnorynkowej. Prawa te zatem stojg na réznych poziomach. Podstawowym zatozeniem w tym kontekscie jest
fakt, ze pracownicy sektora mediow, sztuki i rozrywki powinni, niezaleznie od ich statusu, by¢ chronieni przez
miedzynarodowe Konwencje MOP nr 87 i nr 98, ktére reguluja swobode zrzeszania sie i prawa do organizowania sie,
oraz przez Europejska Karte Praw Podstawowych, jako narzedzie w ramach prawnie wigzgcego Traktatu UE.

Jak podkresla EKZZ* w propozycji Protokotu relacji miedzy wolno$ciami gospodarczymi i podstawowymi prawami
socjalnymi (‘Klauzula postepu socjalnego’): ‘Wolnosci gospodarcze, ustanowione w traktatach UE, powinny by¢
interpretowane w sposob, ktéry nie narusza w zakresie korzystania z podstawowych praw spotecznych uznawanych
w panstwach cztonkowskich oraz w prawie Unii Europejskiej, w tym prawa do negocjowania, zawierania i
egzekwowania uktadéw zbiorowych oraz podejmowania dziatan zbiorowych, nie naruszajgc autonomii partneréw
spotecznych przy wykonywaniu tych praw w dazeniu do ochrony intereséw spotecznych i ochrony pracownikéw'".

Z organizacyjnego punktu widzenia, zwigzki zawodowe musza zbadac przebieg dziatan potrzebnych do rozszerzenia
istniejacych uktadéw zbiorowych obejmujg pracownikéw nietypowych. Z punktu widzenia prawnego istnieje
potrzeba lepszego wzmocnienia strategicznego prowadzenia spraw sgdowych oraz wykorzystania krajowych i
miedzynarodowych mechanizméw egzekwowania prawa do negocjacji zbiorowych i wolnosci zrzeszania sie dla
wszystkich pracownikéw.

Ponizszy przyktad przedstawia dziatania podjete przez polskie zwigzki zawodowe w celu zapewnienia, ze wolnos¢
zrzeszania sie i rokowan zbiorowych obejmujg pracownikéw atypowych.

Polskie zwiazki zawodowe tacz3 sity w obronie wolnosci zrzeszania sie
pracownikéw atypowych

Polska Ustawa o zwigzkach zawodowych wyraznie 2012 roku wniosek do polskiego Trybunatu Konstytucyjnego

stwierdza, ze prawo do tworzenia i wstepowania do zwigzkéw
zawodowych jest ograniczone do zatrudnionych, ktérzy
posiadajg status pracownika zgodnie z polskim Kodeksem
pracy. Potrzeba zapewnienia, ze wszyscy zatrudnieni moga
tworzy¢ lub dotaczy¢ do organizacji pracownikéw i by¢ objeci
rokowaniami zbiorowymi stata sie waznym problemem dla
polskich zwigzkéw zawodowych. Pierwszym krokiem prawnym
w kierunku dostosowania polskiego prawa do ratyfikowanych
przez Polske konwencji MOP byto ztozenie 28 lipca 2011
roku przez NSZZ “Solidarno$¢” skargi do Komitetu Wolnos$ci
Zwigzkowej MOP. NSZZ ,Solidarno$¢” twierdzita, ze polskie
prawo ogranicza prawa pewnych kategorii os6b zatrudnionych
do tworzenia i przystepowania do organizacji zwigzkowych
i nie chroni skutecznie przed dyskryminacja z powodu
przynaleznosci zwigzkowej.

Komitet MOP orzekt na korzy$¢ skarzacego i wskazat na
nieuzasadnione ograniczenia wolnosci zrzeszania sie
(wniosek 2888/2012). Niestety Polska nie podjeta dziatan
prawnych w celu dostosowania sie do wymogéw tej decyzji i
do zapiséw Konwenc;ji 87. Z tego powodu OPZZ, Ogdlnopolskie
Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych, ztozyt 27 czerwca

w celu sprawdzenia zgodnosci polskiej Ustawy o zwigzkach
zawodowych z Konstytucjg i z ratyfikowanymi przez Polske
konwencjami MOP, w szczegélnosci Konwencja 87.

W grudniu 2014 roku Trybunat Konstytucyjny orzekt, ze Art. 2
Ustawy o zwigzkach zawodowych pozbawia pewng kategorie
os6b zatrudnionych ich konstytucyjnych praw i stwierdzit, ze
jest niezgodny z Art. 59 Art.12 Konstytucji. Radzie Dialogu
Spotecznego, ktéra ponownie podjeta prace we wrzesniu 2015,
powierzono zadanie zaproponowania konkretnych rozwigzan
legislacyjnych, skutecznie gwarantujgcych wszystkim prawo
do zrzeszania sie i rokowan zbiorowych.

W kwietniu 2016 roku, rzad polski zaproponowat poprawki
do Ustawy o zwigzkach zawodowych, ktérych celem byto
rozszerzenie prawa do wolnos$ci zrzeszania sie. Wedtug
propozycji rzadu prawo do wolnosci zrzeszania sie mieliby
wszyscy ci, ktérzy wykonywali ptatng prace w ramach umowy
przez co najmniej sze$¢ miesiecy. Polskie zwigzki zawodowe
uwazajg, ze ta propozycja nadal ogranicza petne prawo do
zrzeszania sie zatrudnionych, ktérzy nie sg pracownikami.
Rozmowy sg obecnie w toku.



W niniejszej czes$ci przedstawione sg dwa dziatania zwigzkéw zawodowych, ktérych celem jest zapewnienie
sprawiedliwego wynagrodzenia dla freelanceréw i samozatrudnionych pracownikéw sektora AV i wystepédw na zywo.

Kalkulator ptac freelanceréw (The Freelance Calculator): narzedzie

niezaleznych dziennikarzy w Norwegii

Sektor mediéow w Norwegii charakteryzuje sie wysokim
poziomem koncentracji, z kilkoma korporacjami kontrolujgcymi
prase drukowang oraz dwiema dominujgcymi firmami
nadawcéw telewizji. Norweski Zwigzek Dziennikarzy (Norsk
Journalistlag lub NJ) to jedyna organizacja zwigzkowa
dziennikarzy wNorwegii. Zrzeszaosoby zatrudnionew gazetach,
magazynach, telewizji, radiu oraz dziennikarzy niezaleznych.

Zrzesza 9000 cztonkéw, z ktérych 9% to freelancerzy. Kobiety
stanowig 45% czlonkéw zwigzku. Zwigzek zatozyt sekcje
pracownikéw niezaleznych i od dawna niepokoit sie sytuacjg
niezaleznych dziennikarzy, pozbawionych ochrony silnych
uktadéw zbiorowych. Spadek przychodéw reklamowych
spowodowat znaczng utrate miejsc pracy w sektorze i wzrost
zatrudniania freelanceréw na nizszych stawkach. Az do 2002
roku, niezalezni dziennikarze (freelancerzy) byli uznawani za
“niezalezny niezatrudnionych pracownikéw”. Do roku 2008,
niezalezni dziennikarze byli wynagradzani na podstawie statych
stawek, liczonych od stowa, wiersza lub strony. Stawki byty
niskie i nie uwzgledniaty kosztéw operacyjnych, obcigzajacych
freelanceréw. Co prawda uzgadnianie stawek zostato uznane
zanielegalne, ale stawki musiaty by¢ przegladane i korygowane
przez sektor mediéw. Strategia NJ polegata na powigzaniu
stawek freelanceréw ze stawkami ptac statego personelu.

Niezalezni dziennikarze majg réwniez by¢ wynagradzani za
przepracowane godziny, a nie na podstawie stéw. Promujac
takie rozwigzanie, NJ wykorzystat swojg pozycje do wspierania

réwnego wynagrodzenia dla dziennikarzy niezaleznych.
Zastosowano szczeg6towe statystyki wynagrodzen i
opracowano system ‘kalkulacji ptac’ dla freelanceréw. Metoda
obliczania zostata opracowana przy przyjeciu za podstawe
standardowego rocznego wynagrodzenia wiasciwego dla
zatrudnionych dziennikarzy w stosunku do rozliczanych godzin.
‘Kalkulator ptac’ freelanceréw opiera sie na arkuszu Excel,
stosowanym do obliczania rzeczywistych rozliczanych godzin
(rozliczane godziny uwzgledniajg wszystkie koszty operacyjne,
takie jak administracja, wakacje, etc.). Jednoczes$nie wspierano
dziennikarzy freelanceréw, pomagajgc im w rozwijaniu ich
dziatalnosci zawodowej. ‘Kalkulator ptac’ zostat uruchomiony
w listopadzie 2010 roku. Coraz wieksza liczba freelanceréw
uzywa tego systemu do rozliczen godzinowych pracy.

Dzieki temu wynagrodzenia freelanceréw staty sie bardziej
przejrzyste. Nowe narzedzie do uzycia online jest w trakcie
przygotowania i powinno by¢ dostepne w 2016 roku, wraz z
kalkulatoreminternetowym. Jako, Zze nizsze stawki freelanceréw
sg zagrozeniem dla stabilnosci zawodu, NJ wykorzystuje site
zwigzkudo negocjowania uktadéw zbiorowychdlafreelanceréw.
Obecnie negocjowane jest zbiorowe porozumienie ramowe
z gtéwnymi firmami medialnymi i negocjacje powinny sie
zakonczyc¢ do potowy lutego 2017. Na podstawie sprawdzonego
modelu opracowanego przez Norweski Zwigzek Dziennikarzy,
Stowarzyszenie Dziennikarzy Zawodowych w Belgii (AJP)
opracowato niezalezny Kalkulator dla swoich dziennikarzy
niezaleznychts™.

Jak opisano w innych miejscach niniejszego raportu, BECTU jest waznym zwigzkiem w mediach i sektorach
sztuki i rozrywki w Wielkiej Brytanii. Ponizej przedstawione sg niektére gtéwne dziatania zwigzku, majgce na
celu zmobilizowanie freelanceréw i zaangazowanie ich w kampanie na rzecz mozliwosci negocjowania lepszych
warunkdéw pracy i ptacy.

Wyzwania wynikajgce z globalizacji rynkéw pracy muszg by¢ $cisle monitorowane przez instytucje europejskie i
krajowe w celu zapewnienia, ze nie stanowig kroku wstecz w zakresie egzekwowania wolnosci zrzeszania sie i
prawa do rokowan zbiorowych. Pewne rodzaje dziatarn mogtyby zostaé podjete przez zwigzki zawodowe, wzywajace
instytucje UE do monitorowania sytuacji na rynku pracy oraz uznania prawa pracownikéw nietypowych do rokowan
zbiorowych®“. W kontekscie Europejskiego Semestru, Parlament Europejski powinien na przyktad zwrécié¢ szczegélng
uwage na kwestie atypowej pracy w sektorach mediéw, sztuki i branzy rozrywkowe;j.

W kontekscie dyskusji na temat Rocznej analizy wzrostu gospodarczego, Komisja i Rada powinny monitorowaé
doktadnie takie $rodki przy ocenie Krajowych Programéw Reform. Parlament Europejski moze réwniez wezwaé



Kampania BECTU na rzecz sprawiedliwych ptac dla pracownikow niezaleznych

w Wielkiej Brytanii

BECTU od wielu lat negocjuje z PACT (Stowarzyszenie
Producentéw Kinowych i Telewizyjnych), z ktérym zawierato
wczesniejsze uktady zbiorowe. Negocjacje przedtuzajg sie i
nadal sg problematyczne. Jednak doprowadzity do znacznej
mobilizacji cztonkéw BECTU, zatrudnionych jako freelancerzy
w przemysle filmowym, poniewaz zwigzek konsultuje
poszczegodlne zagadnienia z cztonkami.

Oddziat zwiazku, zrzeszajacy fryzjerow i specjalistow ds.
makijazu, zaniepokojony nadmierng MOP$cig godzin pracy
podczas krecenia filmu Les Misérables, zwotat w 2012 roku
spotkanie i w ciggu miesigca zwiekszyt MOPS¢ cztonkéw o
120 os6b zatrudnionych przy produkcji Les Misérables. W
nastepnym roku oddziat zwotat kolejne spotkanie, na ktérym
pojawito sie ponad 330 osdb. Oddziat zwiekszyt MOPs¢
cztonkéw o 51 oséb podczas tego spotkania, co wzmocnito
kampanie na rzecz zwalczania nadmiernego czasu pracy. Przy
organizowaniu i wspieraniu kampanii freelanceréw na rzecz
lepszych godzin pracy i wynagrodzen uzyto trzech narzedzi.

Po pierwsze, wiele oddziatdw opracowato wiasne Karty
Stawek, przedstawiajac, jakie stawki cztonkowie obecnie
dostajg przy wykonywaniu prac. Po drugie, BECTU wspierato
oddziaty, rozdajac telefony komdrkowe, ktére byty uzywane w
pracy zwigzkowej i przekazywaniu informaciji, réwniez na temat
firm produkcyjnych, oferujacych nizsze stawki. Po trzecie, od
lat zwigzek prowadzit liste firm, pod nazwa ‘Ask First List’, do
ktorej cztonkowie majg dostep i dzieki ktérej moga dowiedzie¢
sie o trudnosciach, jakie majg ich koledzy w wyegzekwowaniu
wynagrodzen od niektérych firm.

Istotnym aspektem kampanii BECTU byt fakt, ze wyniki
zostatly osiggniete bezposrednio przez cztonkéw BECTU w ich
zaktadach pracy, tak jak w przypadku organizacji zaktadowej
w oddziale Naturalnej Historii BBC, dzieki ktérej praca
freelanceréw zostata uznana przez BBC. Czlonkowie BECTU
zawarli pierwsze porozumienie dotyczace feelanceréw w BBC.
To porozumienie dato BECTU pozycje prawng, umozliwiajgca
zbiorowa reprezentacje indywidualnych freelanceréw w BBC.
Doprowadzito to do zawarcia porozumienia z Wydziatem
Dramatu BBC, mozliwe, Ze najbardziej istotnego dla cztonkéw
BECTU. Jednak negocjacje stawek w BBC pozostajg
ograniczone do tych struktur, ktére reprezentujg przynajmniej
35% cztonkéw, zatrudnionych w charakterze freelanceréw.

Podobnie jak w przypadku wszystkich struktur BECTU,
organizowanie niezaleznych, zatrudnionych na nietypowych
umowach czionkéw i zwiekszanie ich reprezentacji jest
niezwykle istotne. Jednym z gtéwnych zadan BECTU jest
zapewnienie wsparcia cztonkom w celu poprawy ich zdolnosci
do dziatania. Dziat szkolern BECTU zorganizowat szereg kurséw
na temat organizowania pracownikéw, ale réwniez prowadzi
kursy i szkolenia dla dziataczy. Ostatnio BECTU zaczat
wspiera¢ swoich mtodych cztonkéw przez utworzenie Forum
Mtodych, ktérego cztonkowie wywodzg sie ze wszystkich
struktur zwigzku. Dzieki temu powstaty interesujgce kampanie
internetowe, wspierajgce ogdlne cele i kampanie zwigzku.
Kampania na rzecz zwigkszenia wynagrodzen ‘London Living
Wage' w Ritzy Cinema jest przyktadem takiego udanego
dziatania™.

Komisje i panstwa cztonkowskie do ujecia w Krajowych Programach Reform informacji, w jaki sposéb zapewnione
jest poszanowanie dialogu spotecznego przy przyjmowaniu $rodkéw, ktére wptywajg na podstawowe prawa
pracownikéw, a doktadniej atypowych pracownikéw.

Instytucje UE powinny by¢ takze zobowigzane do utrzymania petnego wdrozenia fundamentalnych zasad i praw
w pracy MOP, wraz z podstawowymi konwencjami 87 oraz 98 i 154 wraz z Kartg Praw Podstawowych. Parlament
Europejski moze réwniez wezwaé Komisje do przedstawienia komunikatu identyfikujgcego przeszkody i mozliwe
rozwigzania, majgce zastosowanie do pracownikéw atypowych.

Moze to obejmowaé wytyczne w sprawie wdrazania odpowiedniego dorobku prawnego UE, na przyktad Dyrektywy
97/81 w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin lub Dyrektywy 2008/104 w sprawie agencji pracy tymczasowe;j
i wymiany najlepszych praktyk na szczeblu krajowym, uwzgledniajgcych osoby pracujgce na wtasny rachunek.
Promowanie alternatywnych metod rozwigzywania sporéw w stosunkach przemystowych i lepszego wdrazania
Dyrektywy w sprawie mediacji (2008/52 / WE) to kolejna opcja do rozwazenia. Parlament Europejski moze wezwaé
Komisje do dalszego wspierania stosowania systeméw ADR w ramach stosunkdéw pracy i egzekwowania zbiorowych
praw pracowniczych, zgodnie z przepisami dyrektywy w sprawie mediacji (2008/52 / WE) oraz w ramach przysziej
inicjatywy sprawiedliwego wzrostu Komisji Europejskiej (Justice for Growth)®*.
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Jak stawic czota samozatrudnieniu
zaleznemu i samozatrudnieniu
fatszywemu: gtdbwne wyzwania w
sektorach sztuki, mediow i rozrywki



Zjawisko samozatrudnienia zaleznego i samozatrudnienia fatszywego mozna traktowaé jako czes$¢ trendu
zmierzajacego w kierunku zwiekszania elastycznosci rynku pracy. Widoczne sg oznaki, ze w nadchodzacych latach
liczba takich pracownikéw bedzie znaczaco rosta. Ochrona prawna i w zakresie ubezpieczen spotecznych obecnie
dostepna dla takich pracownikéw jest, w tym kontekscie, Zrédtem ogélnego zaniepokojenia w sektorach wystepéw
“na zywo" i audiowizualnym, gdzie taki stosunek pracy jest coraz powszechniejszy. Celem niniejszej czesci jest
przyblizenie poje¢ i okreslen wystepujgcych w omawianej debacie, a takze przedstawienie niektérych $rodkéw
regulacyjnych i praktyk stosowanych przez zwigzki zawodowe w odniesieniu do pracownikéw samozatrudnionych
zaleznie i samozatrudnionych fatszywie'.

Zmieniajgce sie rynki pracy, outsourcing i coraz wieksza liczba uméw o prace tymczasowg spowodowaty zatarcie
sie granic pomiedzy zatrudnieniem podporzadkowanym” a samozatrudnieniem w wielu sektorach gospodarki, w
tym w Srodowisku wystepéw ,na zywo” i audiowizualnym. Jednakze niektore kategorie pracownikéw zaczety coraz
czesciej zostawac bez ochrony pracy, poniewaz stosunek pracy, w ktérym pozostawali byt ukryty, niejednoznaczny
lub nie byt wyraznie okreslony. Omawiana debata skupia sie na nowych formach wykonywania pracy, ktére znajduja
sie w ,szarej strefie”, jak czesto okresla sie takie typy pracy, ktére nie dajg sie tatwo dopasowac do tradycyjnego
binarnego rozréznienia pomiedzy ,pracownikami zatrudnionymi” i niezaleznymi ,samozatrudnionymi”. Opracowano
rézne pojecia w celu opisania i zaszeregowania tej grupy pracownikow.

Samozatrudnienie falszywe: istniejg stosunki pracy, ktére mozna uznaé za ,samozatrudnienie fatszywe”, czyli:
zatrudnienie podporzadkowane, ktére upozorowane jest na autonomiczng prace, zazwyczaj dla celéw podatkowych
lub aby unikngé ptacenia sktadek na ubezpieczenia spoteczne i w ten sposéb zredukowaé koszty pracy, czy tez
aby oming¢ prawo pracy i ochrone pracy, czyli takie kwestie jak przepisy dotyczgce zwolnieA. Ta szczegdlna i
niesprawiedliwa forma zawierania uméw czesto podnoszona jest jako kwestia w kontekscie szerszej debaty na
temat samozatrudnienia, ale w odniesieniu do samozatrudnienia fatszywego uwaga zwracana jest na ogét na
potrzebe wiekszych mozliwosci egzekwowania istniejgcych przepiséw dotyczacych zatrudnienia zaleznego oraz
wykrywania i karania ich tamania®.

Samozatrudnienie zalezne: okreslenia tego uzywa sie do opisania stosunku pracy, w ktérym pracownik jest formalnie
samozatrudniony, ale warunki pracy podobne sg do warunkéw pracy pracownikéw zatrudnionych. Mimo tego, ze
pracujg wytacznie (lub gtéwnie) dla jednego pracodawcy, pracownicy ani nie sg wyraznie oddzieleni od pracodawcy,
z ktérym majg umowe, ani nie sg z nim zintegrowani. W niektérych przypadkach pracownicy samozatrudnieni
ekonomicznie zalezni mogg pod niektérymi wzgledami przypominaé pracownikéw zatrudnionych. Moze nie
wystepowaé zadne wyraZne rozdzielenie organizacyjne, czyli pracujg w zaktadzie pracodawcy lub korzystajg ze
sprzetu pracodawcy, moze nie by¢ wyraznego rozréznienia zadan, czyli wykonujg takie same zadania jak niektérzy
z pracownikéw zatrudnionych lub zadania, ktére wczesniej wykonywane byty przez pracownikéw zatrudnionych, a
nastepnie zostaty zlecone ,dostawcom ustug”. Wreszcie, moze by¢ tak, ze ,ustugi’, ktére sprzedajg indywidualnie
pracodawcom znajdujg sie poza tradycyjnym zakresem ,ustug specjalistycznych”, czyli zadania sg proste, nie
wymagajg szczegdlnych umiejetnosci oraz niepotrzebne sg profesjonalna wiedza czy kompetencje’.

Stosunki pracy polegajgce na samozatrudnieniu zaleznym nie sg oparte na umowach o prace, ale raczej na umowach
handlowych zawieranych pomiedzy samozatrudnionym i konkretnym pracodawca. Literatura empiryczna wykazuje,
ze takie stosunki pracy stwarzajg zalezno$¢ zaréwno ekonomiczng, jak i osobistg. Zalezno$é ekonomiczna
zasadniczo oznacza, ze pracownik ponosi ryzyko dziatalno$ci gospodarczej (jego cze$¢), nie majgc w zamian
bezpieczenstwa zatrudnienia.

Ponadto w ich przypadku mozliwos$ci w zakresie dziatalno$ci gospodarczej zwigzane z samozatrudnieniem sg takze
ograniczone z powodu wymogoéw ich ,gtéwnego” pracodawcy. Przyjmujac, ze pracownicy ci majg tylko jednego
(gtéownego) pracodawce, generuja z tego stosunku zatrudnienia cato$¢ lub przynajmniej znaczna cze$¢ swojego
przychodu. Zaleznos$¢ osobista — lub podporzgdkowanie — oznacza, ze firma outsourcingowa zdecydowanie okresla
metody pracy, a takze czas, miejsce i zakres pracy®. Samozatrudnienie zalezne oznacza takze, ze zaréwno granice
organizacyjne, jak i granice pomiedzy zatrudnieniem a samozatrudnieniem zacierajg sie, czego skutkiem jest
potrzeba zastanowienia sie od nowa nad prawem pracy i ubezpieczen spotecznych.



Pozostate formy posrednie: istniejg takze nowe formy zatrudnienia lezgce pomiedzy samozatrudnieniem zaleznym i
samozatrudnieniem fatszywym, ktérych nie mozna tatwo przypisa¢ do zadnego z tych dwéch, poniewaz majg pewne
cechy obydwu. Sg to stosunki zatrudnienia, ktére nabraty znaczenia w ostatnich latach, w nastepstwie deregulacji
rynkéw pracy i szerzenia sie polityk reorganizacji, czesto obejmujagcych outsourcing dziatan niezwigzanych z
podstawowg dziatalnoscig i ,downsizing” struktury organizacyjne;.

Pracownicy samozatrudnieni zaleznie w wiekszos$ci panstw cztonkowskich UE pod wzgledem prawnym znajdujg
sie w tak zwanej ,szarej strefie” i w ostatnich latach niemal wszystkie kraje zgtaszaty wzrastajgca potrzebe
znalezienia kryteriow, ktére pomogg w efektywniejszym okresleniu niepewnego statusu pracownikéw zaleznych
ekonomicznie®. Trudno$¢ oceny zaleznych form samozatrudnienia prébuje sie rozwigzaé¢ na rézne sposoby w
catej Unii Europejskiej. Podczas gdy samozatrudnienie zalezne nie zawsze zajmuje okreslone miejsce w prawie
pracy, niektére panstwa cztonkowskie UE wprowadzity hybrydowg kategorie prawng, aby odnies¢ sie do szarej
strefy pomiedzy zatrudnieniem zaleznym i samozatrudnieniem. Cel takiej hybrydowej kategorii prawnej uwzglednia
utatwienie dziatan outsourcingowych, przy jednoczesnym objeciu pracownikéw samozatrudnionych zaleznie
pewnymi prawami, ktére nie istniatyby w ramach prawnego statusu samozatrudnienia. Takie podejscie przyjeto
w krajach takich jak Niemcy, Austria (patrz ponizej), Wiochy, Holandia i Portugalia. Wtochy przyjety takze metode
poszerzania podstawowej ochrony na wszystkich pracownikéw, ale z okreslonymi ochronami dla poszczegdlnych
kategorii.

Inne kraje utrzymujg zdecydowang dychotomie pomiedzy zatrudnionymi i samozatrudnionymi i prébowaty innych
metod, aby uwzgledni¢ coraz wyraZniejsza rzeczywisto$¢ samozatrudnienia zaleznego. S to metody takie jak: (i)
zatozenia, ze sg to pracownicy zatrudnieni i podlegajg zakresowi ustawodawstwa ochrony zatrudnienia (Francja,
Grecja, Luksemburg); (ii) odwrocenie obowigzku udowodnienia statusu pracownika zatrudnionego (Belgia); (iii)
okreslenie kryteridw, ktére umozliwiajg identyfikacje pracownikéw jako albo zatrudnionych, albo samozatrudnionych
(Austria, Belgia, Niemcy, Irlandia’); (iv) rozszerzenie ochrony na poszczegdlne kategorie, nawet jesli nie przyjmuje
sie, ze sg to pracownicy zatrudnieni (Dania, Francja, Niemcy, Grecja, Wtochy). Wazng role odgrywa tez prawo
precedensowe, w ktérym nie ma definicji ustawowej zatrudnienia zaleznego (Irlandia, Norwegia, Szwecja i UK)
lub w ktérym definicja prawna jest do$é ogolna®. W zaleznosci od cech systemoéw opieki spotecznej niektérych
panstw cztonkowskich UE pracownicy zalezni znajdujg sie raczej poza zakresem ochrony prawa pracy (zwolnienie,
ptatny urlop wypoczynkowy, zwolnienie lekarskie) i nie podlegajg negocjacjom uktadéw zbiorowych, jednoczesnie
podlegajac innym przepisom fiskalnym i podatkowym®. Ma to znaczenie przy wprowadzaniu prawnych form
zatrudnienia, jak wspomniano powyzej, gtéwnie w celu poszerzenia systeméw zabezpieczenia spotecznego — a w
szczegoblnosci systemdéw emerytalnych — tak, aby uwzgledni¢ tych pracownikéw.

Kwestia samozatrudnienia zaleznego zwrdcita uwage na poziomie europejskim, w kontekscie szerszej debaty
zapoczatkowanej przez Komisje Europejska i Parlament Europejski pod koniec lat dziewieédziesigtych ubiegtego
wieku na temat przysztos$ci pracy i prawa pracy w panstwach cztonkowskich UE. Ekspertyza zlecona w tamtym
czasie  (Raport Supiota, 1998'°) okreslita zjawisko pracownikéw samozatrudnionych zaleznie, ktérzy sag
~ekonomicznie zalezni od pracodawcy” i znajduja sie w ,ciagtym podporzadkowaniu prawnym” wobec swojego
pracodawcy, przemawiajac za zastosowaniem pewnych aspektéw prawa pracy wobec pracownikéw, ktérzy nie sg
ani pracownikami zatrudnionymi, ani zatrudniajgcymi.

W roku 2000 Komisja Europejska podniosta kwestie pracy ekonomicznie zaleznej podczas konsultacji partneréw
spotecznych na temat modernizacji i ulepszenia stosunkéw zatrudnienia. Partnerzy spoteczni i Komisja Europejska
uzgodnili, ze potrzebne jest wiecej informacji i badan. Parlament Europejski wezwat Komisje Europejska do
przeprowadzenia dogtebnej analizy i zorganizowania wspélnego z Parlamentem Europejskim wystuchania
publicznego na temat pracownikéw ekonomicznie zaleznych. Analiza Adalberto Perulli'’ zostata zlecona i
opublikowana w 2002 roku, aby przedstawi¢ szczegdtowe i wyczerpujgce podsumowanie sytuacji prawnej,
spotecznejigospodarczejw odniesieniu do pracy ekonomicznie zaleznej w paristwach cztonkowskich. Raport wnosit,
miedzy innymi, o stworzenie nowego rodzaju stosunku zatrudnienia (tertium genus), lezgcego gdzie$ pomiedzy
zatrudnieniem i samozatrudnieniem. Istniatyby wtedy trzy rozne modele zatrudnienia, wszystkie réwne pod wzgledem
praktycznym: samozatrudnienie, gdzie jednostka sama zabezpiecza swoje zycie zawodowe i osobiste; zatrudnienie
zalezne, gdzie zatrudniajgcy podejmuje sie zapewnienia takiej ochrony; oraz, w koncu, zatrudnienie quasi-zalezne



lub ,koordynowane”, gdzie ten ciezar jest réwno rozdzielony pomiedzy osobe wykonujgcg prace i pracodawce.
Sugerowano, ze kiedy model zostanie stworzony, zostanie na niego rozciggnieta pewna ochrona socjalna.

W 2006 roku w Zielonej ksiedze Komisji Europejskiej w sprawie modernizacji prawa pracy w XXI wieku (Komisja Europejska
Green Paper on the Modernisation of Labour Law in the 21st Century)'” okreslono gtéwne wyzwania wynikajace z
przepasci pomiedzy istniejgcymi ramami prawnymi a rzeczywistoscig rynku pracy. Celem byto zaangazowanie
panstw cztonkowskich, partneréw spotecznych i innych zainteresowanych stron w otwartg debate, aby spojrze¢
na to, jak prawo pracy mogtoby pomdc w promocji elastycznosci w potaczeniu z ochrong, bez wzgledu na
rodzaj umowy o prace. Dostrzezono, ze rézne formy niestandardowej pracy spowodowaty zacieranie sie granic
pomiedzy prawem pracy i prawem handlowym oraz ze tradycyjne binarne rozréznienie pomiedzy ,pracownikami
zatrudnionymi” i niezaleznymi ,samozatrudnionymi” nie byto juz wtasciwym przedstawieniem ekonomicznej i
spotecznej rzeczywistosci pracy. Ponadto okreslono kwestie zatrudnienia pozorowanego jako jedng ze spraw, z
ktdrg trzeba sie zmierzy¢.

W 2014 roku kwestia zajecia sie fatszywym samozatrudnieniem uzyskata dodatkowy impuls wraz z wnioskiem
Komisji Europejskiej (KE) w sprawie decyzji o utworzeniu Europejskiej platformy na rzecz usprawnienia wspotpracy
w zakresie zapobiegania pracy niezarejestrowanej i zniechecania do niej (European Platform to enhance cooperation in
the prevention and deterrence of undeclared work)'>. W uzasadnieniu KE stwierdzita: ,Scisle powigzanym zjawiskiem
jest fatszywie zadeklarowana praca lub fatszywe samozatrudnienie, ktére ma miejsce, gdy pracownik jest formalnie
zgtoszony jako osoba samozatrudniona na podstawie umowy o $wiadczenie ustug, ale wykonywana przez nig praca
spetnia wszystkie kryteria stosunku zatrudnienia. Fatszywe samozatrudnienie ma negatywne konsekwencje pod
wzgledem objeciadanych pracownikéw przepisamibezpieczenstwaihigieny pracy oraz zabezpieczeniem socjalnym”.
Europejska platforma na rzecz usprawnienia wspétpracy w zakresie zapobiegania pracy niezarejestrowanej i
zniechecania do niej powinna dgzy¢ do stworzenia forum, gdzie eksperci mogliby wymienia¢ informacje i najlepsze
praktyki, aby zmierzy¢ sie z problemami spowodowanymi przez prace nierejestrowang i powigzane z nig zjawisko
fatszywego samozatrudnienia'’.

Jak wspomniano wczesniej, samozatrudnienie fatszywe stato sie powszechnym zjawiskiem w krajach UE. Ochrona
prawna i socjalna obecnie dostepna dla pracownikéw samozatrudnionych fatszywie jest zrédtem powszechnego
zaniepokojenia w sektorach wystepéw ,na zywo” i audiowizualnym, gdzie takie stosunek zatrudnienia jest coraz
powszechniejszy. Istnieje zagrozenie, ze osoby pracujgce na zasadzie samozatrudnienia fatszywego moga albo
zosta¢ pozbawione swoich praw socjalnych, albo te prawa moga zosta¢ naruszone. W niniejszym podpunkcie
badany jest obecny stan w wybranych panstwach cztonkowskich oraz dalej oméwione sg niektore kroki regulacyjne
i mechanizmy egzekwowania stosowane w celu ograniczenia fatszywego samozatrudnienia.

W UK deregulacja branzy medialnej i zmiany na rynku pracy wptynety na sytuacje pracownikéw atypowych. Praca
stata sie bardziej niestabilna, mniej pewna i bardziej intensywna. Ramka ponizej, oparta na relacji Tima Lezarda,
bytego prezesa Narodowego Zwigzku Dziennikarzy w UK (NUJ), pracownika niezaleznego i dziatacza zwigzkowego,
przedstawia zarys sytuacji pracownikéw niezaleznych w dziennikarstwie w UK'®,

Warunki pracy i sytuacja dotyczaca ubezpieczen spotecznych artystéw i pracownikéw kultury to jedne z gtéwnych
wyzwan, wobec ktérych stojg sektory audiowizualny i wystepéw ,na zywo” w Turcji. W praktyce dziatalno$é
kulturalna znajdujgca sie poza sektorem finansowanym ze srodkéw publicznych jest do$¢ nieuregulowana, gdzie
krétkoterminowe umowy i zte warunki pracy, brak podstawowej ochrony socjalnej i zasitkéw dla bezrobotnych to
czesto norma. Turcja charakteryzuje sie niewielkim uzwigzkowieniem, zdecentralizowanymi negocjacjami uktadéw
zbiorowych i ztozonymi relacjami pracownicy-pracodawca i pracownicy-panstwo. Nie istniejg zadne mechanizmy
negocjacji uktadéw zbiorowych w sektorze wystepéw ,na zywo: i w sektorach audiowizualnych. W ramce ponizej
Zwigzek Aktorow Tureckich (AUT)'© opisuje trudnosci, jakie napotykajg pracownicy atypowi w tych sektorach.



Dziatania zwigzkow zawodowych wobec narastajacego problemu niestabilnej

pracy w sektorze medialnym w UK

W ciggu ostatnich dwéch lat 6000 zatrudnionych dziennikarzy
i pracownikéw mediéw stracito prace w BBC i w gazetach
regionalnych. Spowodowato to nie tylko wzrost liczby
pracownikdw niezaleznych i samozatrudnionych, ale
doprowadzito do zwiekszonego ostabienia w odniesieniu
do praw socjalnych. Spowodowane to jest tym, ze wielu
bytych pracownikéw telewizji i prasy zwolnionych z pracy
w rzeczywisto$ci zostato nastepnie zatrudnionych przez
swoich bytych pracodawcéw pozaetatowo, ale za nizszym
wynagrodzeniem i bez jakichkolwiek $wiadczen z tytutu
ubezpieczenn spotecznych. By to zilustrowaé, Tim Lezard
przytacza doswiadczenie fotograféw pracujgcych dla agenciji
informacyjnej Local World. ,Local World, agencja informacyjna
w zachodniej Anglii, postanowita zwolni¢ duzg liczbe
zatrudnionych przez siebie fotograféw. Wiecej niz dziesieciu
fotograféw zostato poproszonych o przyjecie w zamian uméw
bezgwarancjiokreslonejliczby godzin (umowatypuzerogodzin),
jesli chcg w przysziosci mie¢ jakakolwiek prace z agenc;ji.
Powiedziano im réwniez, ze jesli chcieliby zosta¢ ,niezaleznymi
konsultantami” w Local World, nie otrzymaliby odprawy”.
Podanie tej informacji stanowito cze$¢ planu Local World
zmierzajgcego w kierunku wprowadzenia ,modelu opartego
na pracownikach niezaleznych” dla personelu fotograficznego
w Gloucestershire, Somerset, Bath i w Western Daily Press
w Bristolu (WDP obejmuje caty region). Pozostaty personel
fotograficzny pracujacy dla gazet takich jak Western Daily
Press, Bath Chronicle, Gloucester Citizeni Echo oraz w Yeovil dla
Western Gazette takze wystawiony zostat na ryzyko zwolnien.

Kolejng istotng kwestig jest praca nieptatna i niewyptacanie
wynagrodzenia pracownikom, szczegdlnie w kontekscie stazy.
Sondaz przeprowadzony przez NUJ wykazat, ze 82% mtodych
adeptéw dziennikarstwa ukonczyto staz, ale wiekszos¢ z nich
nie otrzymywata zadnego wynagrodzenia. | znéw Tim Lezard
zwrécit uwage, ze: ,praca bez wynagrodzenia ostabia prace

wszystkich w branzy. Stazysci pracujacy bez wynagrodzenia
ostatecznie wplyng na jakos$¢ dziennikarstwa”.

NUJ wspiera zatem mtodych dziennikarzy, kiedy cirozpoczynajg
swojg $ciezkezawodowa. Wtym celuw 2011 rokuNUJ rozpoczat
postepowanie sadowe przeciwko TPG Web Publishing Ltd. w
sprawie o nieptatny staz Keri Hudson. Sprawa Keri Hudson
zakonczyta sie powodzeniem, jako ze Sad Pracy dla Londynu
Centralnego uznat, ze miata prawo do wynagrodzenia za prace
wykonywang przez kilka tygodni dla TPG Web Publishing
Ltd. pod koniec 2010 roku. Sad ustyszat, ze pomimo tego, iz
pracowata codziennie od 10:00 do 18:00 i byta odpowiedzialna
za zespot dziennikarzy, szkolita i wyznaczata zadania, zbierata
teksty, planowata artykuty, a nawet zatrudniata nowych
stazystow firma uznata, ze nie nalezy jej sie wynagrodzenie,
poniewaz traktowata jg jako stazystke. Sad ustalit, ze w Swietle
prawa byla pracownikiem, nawet jesli nie miata pisemnej
umowy, a zatem nalezy jej sie wynagrodzenie przynajmniej na
poziomie krajowej ptacy minimalnej oraz ptatny urlop.

Bardziej ogdlnie Tim Lezard zauwazyt, ze: ,w UK pracownicy
niezalezni stanowig kluczowg cze$¢ branzy medialnej, w ktérej
petnig podstawowg funkcje polegajaca na przedstawianiu
idei i pielegnowaniu kreatywnosci. Nalezy im sie szacunek, a
pracodawcy muszg ptaci¢ przyzwoite wynagrodzenie”. Tim
Lezardprzestrzegttakzeprzedniezdrowymwspdétzawodnictwem
miedzy pracownikami niezaleznymi, ktére sztucznie utrzymuje
stawki na niskim poziomie. Zwigzki zawodowe takie jak NUJ
sg zatem mocno zaangazowane w zrzeszanie pracownikow
niezaleznych w zwigzki zawodowe przy pomocy szkolen i
poradnictwa. Tim Lezard nastepnie stwierdzit, ze ,zwigzki
zawodowe majg kluczowa role w dopilnowaniu, zeby wszyscy
pracownicy trzymali sie razem, aby zapewni¢ réwne szanse
oparte na uczciwym wynagrodzeniu za uczciwg prace, dla
wszystkich pracownikéw”.



Pracownicy atypowi sa typowi w sektorze kultury w Turcji

W Turcji atypowe formy pracy sg powszechne w sektorze
kultury i czesto sg norm3”, méwi Sercan Gidisoglu (AUT).
Wiekszos$é aktoréw, wigczajac aktoréw dubbingowych, nawet
pracujagcych w petnym wymiarze godzin, nie moze sobie
pozwoli¢ na optacanie stosownych sktadek na ubezpieczenie
spoteczne, ktorych koszt moze siega¢ wysokosci ich
miesiecznych dochoddéw. Niskie standardy BHP w miejscu
pracy wymieniane sg jako kolejna szczegélna kwestia, chociaz
w sektorze audiowizualnym sytuacja nieznacznie sie poprawita
dzieki staraniom zwigzkéw zawodowych.

Tureckie prawo pracy okresla trzy kategorie pracownikéw:
pracownicy zatrudnieni, samozatrudnieni/niezalezni oraz
urzednicy stuzby cywilnej. Wiekszo$¢ aktoréw nie ma statusu
pracownika zatrudnionego, z wyjatkiem aktoréw kontraktowych
pracujacych w teatrach finansowanych przez parstwo lub
samorzad lokalny. W teatrach komunalnych pracownikom
zasadniczo wyptacano wynagrodzenie na podstawie
rzeczywistej liczby dni lub przedstawien, ale pod naciskiem
zwigzkéw zawodowych sytuacja sie zmienita i aktorzy obecnie
otrzymujg petne miesieczne wynagrodzenie bez wzgledu
na liczbe przedstawien. Zwigzki zawodowe obecnie biorg

udziat w negocjacjach z Ministerstwem Pracy i producentami
zmierzajgcymi do polepszenia statusu aktoréw wystepujacych
,ha zywo", ale do tej pory nie osiggnieto zadnych konkretnych
rezultatéw.

Jednym ze zidentyfikowanych probleméw jest brak przepiséw
krajowych i nieegzekwowanie prawa pracy, szczegdlnie w
odniesieniu do pracownikéw atypowych pracujgcych dla
telewizyjnych firm produkeyjnych. Tureckie seriale telewizyjne
stanowig wazny rynek eksportowy. Telewizyjne firmy
produkcyjne grozg organom administracji pracy ewentualnymi
reperkusjami zwiekszonych kosztéw pracy dla stabilnosci
sektora. Istniejg réwniez wyzwania dotyczace mozliwych
strategii prowadzenia sporéw sadowych, poniewaz aktorzy na
0g6t boja sie kierowa¢ sprawy do sadu, gdyz mogtoby to mie¢
wptyw na ich prace i rozwdj kariery zawodowej. Sady pracy
uwazajg, ze samozatrudnieni aktorzy, pracujacy na podstawie
umoéw cywilnoprawnych, muszg by¢ kierowani do sadéw
gospodarczych. Zwigzki zawodowe prowadzg kampanie
informacyjne i opracowujg strategie organizowania sie, aby
wzmochni¢ pozycje pracownikéw niezaleznych w sieganiu po
swoje prawa socjalne.

Austria jest jednym z kilku krajéow, w ktérych samozatrudnienie zalezne okreslone jest wedtug kryteriow
podporzgdkowania prawnego. W 1997 roku miata miejsce szeroko zakrojona reforma ubezpieczen spotecznych,
okreslajaca kilka hybrydowych kategorii zatrudnienia i rozszerzajgca pewne prawa na grupy samozatrudnionych
(Muehlberger, 2007)'". Austria musiata sie tez zmierzy¢ ze wzrostem samozatrudnienia fatszywego. W ramce
ponizej opisano zmiany i metody w tej dziedzinie, w oparciu o komentarze dr Evy Fehringer'®, Zastepcy Dyrektora
Miedzynarodowej i Europejskiej Polityki Spotecznej, Prawa Pracy, Ministerstwa Pracy, Spraw Spotecznych i Ochrony

Konsumentéw Austrii (BMASK).



Jak stawic¢ czota samozatrudnieniu fatszywemu i samozatrudnieniu zaleznemu
w Austrii: perspektywa ksztattowania polityki

Jak wspomniano powyzej, nie ma w Austrii jednolitej
i jednoznacznej  definicji prawnej  ,pracownikéw
samozatrudnionych” —istniejeraczejgamastatuséwumownych,
z ré6znymi pakietami praw. Po pierwsze, jest tak zwana ,umowa
niezaleznego $wiadczenia ustug”: jest to pewna hybrydowa
konstrukcja prawna, znajdujgce sie posrodku pomiedzy
standardowym stosunkiem zatrudnienia z jednej strony, a
rzeczywistym samozatrudnieniem z drugiej. Druga kategoria,
tak zwany ,nowy pracownik samozatrudniony”, obejmuje osoby
z ,umowg o dzieto” (bez licencji handlowej). Wspdlng cechg
tych dwoéch kategorii pracownikéw atypowych jest to, ze nie
zatrudniajg innych oséb i przewaznie pracujg dla tylko jednego
(gtéwnego) klienta. W rzeczywistosci ich sytuacja zawodowa
w duzej czesci przypomina sytuacje pracownikéw zaleznych,
chociaz sg oni, przynajmniej pod niektérymi wzgledami, pod
katem prawa traktowani jak pracownicy samozatrudnieni.
Poza tymi pracownikami atypowymi istnieja tez bardziej
klasyczne osoby samozatrudnione (czyli jednoosobowe
przedsiebiorstwa), posiadajace licencje handlowa, ktére moga
zostaé przypisane do kategorii ,pracownicy samozatrudnieni
ekonomicznie zalezni".

Pracownicy zatrudnieni na postawie umowy swobodnego
$wiadczenia ustug ubezpieczeni s3 na podstawie ustawy
o powszechnym ubezpieczeniu spotecznym i objeci s3
ubezpieczeniem zdrowotnym, emerytalnym i na wypadek
bezrobocia. Nie majg licencji handlowej. Jednakze wobec tych
pracownikdéw prawo pracy jako takie nie ma zastosowania:
nie podlegajg umowom zbiorowym dotyczacym zarobkéw, nie
majg ptatnego urlopu, ani nie sg chronieni przed zwolnieniem.
Druga kategoria ,nowych samozatrudnionych” ma niemal
taki sam status jak samozatrudnieni i mogg dobrowolnie
przystepowa¢ do ubezpieczenia na wypadek bezrobocia.
Osoby samozatrudnione, ktére sg jednoosobowymi
przedsiebiorstwami, majace licencje handlowg nie sa
uwzglednione w umowach zbiorowych. Nie majg ochrony
socjalnej (brak ptacy minimalnej, zasitku chorobowego
czy ptatnego urlopu, nie majg ubezpieczenia na wypadek
bezrobocia) i podlegaja warunkom raczej kosztownego
ubezpieczenia spotecznego. Zwigzki zawodowe i badacze

uwazajg, ze ci ,przedsiebiorcy” sg réwniez ,pracownikami
samozatrudnionymi ekonomicznie zaleznymi” - czesto
zatrudnianymi tylko dlatego, zeby zaoszczedzi¢ na sktadkach
na ubezpieczenie spoteczne i oming¢ zobowigzania wynikajgce
z prawa pracy. Podczas gdy w Austrii zaobserwowano spadek
liczby ,pracownikéw zatrudnionych na postawie umowy
swobodnego $wiadczenia ustug”, poniewaz ten status
oferowat lepszg ochrone pracy, wzrosta liczba pracownikéw o
statusie jednoosobowych przedsiebiorstw. Badacze i zwigzki
zawodowe twierdza, ze wskazuje to na przypuszczalny wzrost
samozatrudnienia fatszywego, przy zwiekszeniu outsourcingu
i uelastycznieniu rynku pracy.

W Austrii samozatrudnienie fatszywe (oraz inne niestabilne
umowy dotyczace pracy) powszechnie dotyka aktoréw,
pracownikéw teatréw i dziennikarzy, mimo ze umowy zbiorowe
rzeczywiscie  chronig  dziennikarzy = samozatrudnionych
zaleznie. W 2011 roku Austria przyjeta przepisy dotyczace
dumpingu ptacowego i socjalnego, z ktérych najwazniejsze
postanowieniaprzewidujgnaktadaniesankcjiadministracyjnych
na pracodawcoéw, ktérym udowodni sie, ze za mato ptaca
swoim pracownikom. Austriackie Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych (BMASK) i zwigzki zawodowe udostepnity w
2015 roku strone internetowg (http://www.watchlist-prekaer.
at/), ktérej celem jest pomoc pracownikom w skuteczniejszym
dochodzeniu swoich praw oraz wskazywanie $ciezek
prawnych. Dr Fehringer zauwaza, ze: ,powszechne korzystanie
z pracownikéw samozatrudnionych zaleznie jest obszarem
coraz wiekszego zaniepokojenia w obrebie UE, poniewaz
ostabia to negocjacje uktadéw zbiorowych i reprezentacje
intereséw zbiorowych. W wielu przypadkach jest to wyrazne
obejscie prawa pracy i stanowi to forme dumpingu socjalnego,
ktérego skutkiem jest obnizenie standardéw i ptac. Ponadto
stanowi zagrozenie dla fundamentalnych zasad europejskiego
modelu spotecznego i Unia Europejska powinna zaja¢ sie ta
sytuacjg bardziej stanowczo”. Dalej stwierdza, ze ,ta sytuacja
wymaga efektywniejszego egzekwowanie przepiséow prawa
pracy, a zwigzki zawodowe majg do odegrania kluczows role,
badajac opcje drogi sgdowej, szczegdlnie roszczen zbiorowych
(pozwy grupowe) w imieniu pracownikéw niezaleznych”.

14 stycznia 2014 "° rokui Parlament Europejski przyjat rezolucje w sprawie skutecznych inspekcji pracy jako strategii
poprawy warunkéw pracy w Europie. W rezolucji stwierdzono, ze rosnie liczba przypadkéw samozatrudnienia
fatszywego, outsourcingu i podwykonawstwa, co moze prowadzi¢ do zwiekszenia liczby niepewnych form
zatrudnienia oraz niskich pozioméw ochrony pracownikéw. Ponadto stwierdzono, ze inspekcja pracy odgrywa wazng
role w ochronie praw pracowniczych i zapobieganiu naruszeniom zasad ochrony zatrudnienia. Natasa Trcek, Gtéwny
Inspektor Pracy jest dyrektorem stoweniskiego Inspektoratu Pracy. W ramce ponizej opisuje role Inspektoratu Pracy
w zwalczaniu pracy niezarejestrowanej i samozatrudnienia fatszywego w Stowenii.



Efektywna inspekcja pracy: uzyteczne narzedzie w zwalczaniu
samozatrudnienia fatszywego w Stowenii

Inspektorat Pracy w Stowenii jest organem administracyjnym
w ramach stowenskiego Ministerstwa Pracy, Rodziny,
Spraw Spotecznych i Réwnosci Szans. Inspektorat Pracy
nadzoruje wdrazanie ustawodawstwa, pozostatych przepiséw,
uktadéw zbiorowych i ogdlnych aktéw regulujacych stosunki
zatrudnienia. Inspekcja pracy odgrywa wazng role w ochronie
praw pracownikéw, zapobieganiu naruszeniom zasad ochrony
zatrudnienia. W 2015 roku szczegdlng uwage poswiecono
naruszeniom prawa pracy, ktére uwaza sie za prawdopodobnie
gtéwne pogwatcenie praw pracownikéw. Naruszenia te
to miedzy innymi: zbyt niskie wynagrodzenie za prace lub
niewyptacanie wynagrodzenia za prace zlecong w ramach
prawa pracy; nieprzestrzeganie ptacy minimalnej; naruszenie

przepiséw dotyczacych czasu pracy; oraz niezapewnienie
ptatnego urlopu. Samozatrudnienie fatszywe byto takze
jednym z rozwazanych naruszen; stanowito naruszenie zakazu
zawieraniauméw cywilnoprawnych w przypadku wystepowania
cech stosunku pracy.

W tym kontekscie Inspektorat Pracy Stowenii przeprowadzit
inspekcje w znacznej liczbie spdtek medialnych. W tym
kontekscie w ostatnim kwartale 2015 roku Inspektorat Pracy
udzielit ostrzezenia kierownictwu parnstwowej spétki medialnej
RTV dotyczacego pogwatcenia prawodawstwa pracy. Spotce
dano czas do 2018 roku na uporzadkowanie swoich procedur,
jak opisano ponizej”'.

RTV Stowenia, publiczny nadawca radiowo-telewizyjny, wczesniej zatrudniat znaczng liczbe pracownikéw
samozatrudnionych zaleznie. Wraz z wejsciem w zycie w 2003 roku ustawy o zatrudnieniu (ZDR) oraz w nastepstwie
szeregu raportéw inspekcji ustalono, ze RTV narusza stowenskie prawo pracy. Stwierdzono, ze wewnetrzne
uzgodnienia dotyczgce pracy poczynione przez RTV z pracownikami niezaleznymi zatrudnionymi na zlecenie
naruszajg stowenskie prawo pracy, ktére zakazuje korzystania z umoéw cywilnych, kiedy obecne sg elementy
stosunku zatrudnienia. W ramce ponizej opisane sg metody wprowadzone w zycie przez RTV Stowenia z myslg o
uregulowaniu sytuacji takich pracownikéw poprzez ponownga klasyfikacje stosunku umownego z jej pracownikami

samozatrudnionymi zaleznie.

Od samozatrudnienia do zatrudnienia: przyktad RTV Stowenia

RTV Stowenia to publiczny nadawca radiowo-telewizyjny typu
non-profit. Dziata zgodnie z ustawg o RTV Stowenia z 2005
roku oraz stosownie do stoweriskiej ustawy o mediach z 2001
roku. Pod koniec 2015 roku RTV Stowenia zatrudniat 1948
petnoetatowych pracownikéw. Zgodnie ze stowerskim prawem
pracy, wobec pracownikéw samozatrudnionych zaleznie w
RTV miato by¢ stosowane domniemanie zatrudnienia. RTV to
instytucja publiczna, a zatem wazne jest, by przedsiebiorstwo
byto postrzegane jako przyktad dobrych praktyk w zarzadzaniu
swoimi pracownikami.

W 2015 roku wprowadzono potezng strategig w sferze zasobow
ludzkich (HR) oceniajaca biezace podejscie do sfery zasobow
ludzkich w Swietle przewidywanych potrzeb RTV. Plan majacy
na celu kontrole kosztéw pracy obejmowat przeglad kryteriéw
zatrudnienia w RTV, okreslajagcy strukture kompetencji i
umiejetnosci personelu RTV wraz z grupami zaszeregowania
pracownikéw. Planem byto dopilnowanie, ze wszystkie umowy
RTV (zaréwno umowy zatrudnienia jak i podwykonawstwa)
$cisle spetniajg warunki stoweniskiego prawa pracy. Zasady
polityki HR ustalono w oparciu o cztery kluczowe zasady:
réwnetraktowanie pracownikéw zatrudnionychipracownikéw
na zlecenie;
okreslenie formalnych kwalifikacji do zatrudnienia (np.
dziennikarze i pracownicy RTV powinni mie¢ pewien poziom

wyksztatcenia: na poziomie wyksztatcenia wyzszego lub
dyplomu zawodowego);

zasady postepowania rekrutacyjnego powinny by¢ zgodne z
potrzebami kadrowymi RTV;

powinno sie bra¢ pod uwage sytuacje socjalng pracownikéw.

Plan HR obejmowat redukcje liczby pracownikéw poprzez
ustanowienie programéw wczesniejszego przejscia na
emeryture. Odbyt sie gruntowny przeglad pracownikéw
samozatrudnionych zaleznie. W $lad za tym ponownie
przeanalizowano ustalenia umowne RTV z 434 pracownikami,
zgodnie z nowg strategia HR RTV i dialogiem spotecznym
prowadzonym z branzowymi zwigzkami zawodowymi. Z 434
umodw samozatrudnienia, plany uwzglednity przekwalifikowanie
157 pracownikéw samozatrudnionych na pracownikéw
zatrudnionych, 53 samozatrudnionych pracownikéw uznano za
spetniajgcych warunki statusu pracownika zatrudnionego, ale o
nieznacznie nizszym zaszeregowaniu, a 58 samozatrudnionych
pracownikéw warunkowo spetniato warunki statusu pracownika
zatrudnionego, do momentu podniesienia kwalifikacji w
ramach systemu szkolen zawodowych. W celu unikniecia
wszelkich form ukrytego stosunku pracy wnikliwie przyjrzano
sie zapisom pozostatych uméw samozatrudnienia, uméw na
cze$¢ etatu, tymczasowych uzgodnient dotyczacych pracy i
stazy studenckich.



W wielu krajach od poczatku dwudziestego pierwszego wieku zwigzki zawodowe wzywajg do przedefiniowania
granic pomiedzy zatrudnieniem zaleznym i samozatrudnieniem, aby zapewni¢ wiekszg ochrone pracownikom,
ktérych uznaja za ,ekonomicznie zaleznych"**. Zielona ksiega w sprawie reformy prawa pracy na XXI wiek byta mocno
krytykowana przez europejskie zwigzki zawodowe? i przez ekspertéw prawa pracy za nieuwzglednienie perspektywy
sopartej na prawach podstawowych i socjalnych” potrzebnej do reformy rynku pracy.

W sektorze medidw, sztuki i rozrywki mozna zidentyfikowa¢ dwa rodzaje reprezentacji pracownikéw
samozatrudnionych zaleznie”’. Pierwszy rodzaj reprezentacji to po prostu przyjecie pracownikéw ekonomicznie
zaleznych do istniejgcych zwigzkéw zawodowych. Drugi to stworzenie nowych organizacji zwigzkowych, ktére
zrzeszaja i reprezentujg pracownikéw ekonomicznie zaleznych, chociaz takie zwigzki majg tendencje do wtaczania
kilku branz zamiast reprezentowania jednej konkretne;j.

Przyktad pierwszego rodzaju reprezentacji mozna znalezé w Niemczech, gdzie wyjatek prawny oznacza, ze
samozatrudnieni dziennikarze niezalezni uznawani sg za pracownikéw zaleznych, jesli przynajmniej 50% ich
wynagrodzenia pochodzi od jednego pracodawcy/klienta oraz nie podlegajg przepisom dotyczacym konkurencji
uniemozliwiajgcym zawieranie uméw o jednolitych stawkach i cenach. Objeci sg zatem umowami zbiorowymi
wynegocjowanymi przez zwigzki branzowe o ustalonej pozyciji.

Przyktad drugiego rodzaju reprezentacji pochodzi z Wioch, gdzie reformy pracy wprowadzity nowe formy zatrudnienia
znajdujace sie posrodku pomiedzy formami zaleznymi i autonomicznymi. Zapewnienie odpowiedniej reprezentacji
zwigzkowej i ochrony socjalnej autonomicznym ekonomicznie zaleznym pracownikom byto ustawodawczym
wyzwaniem. Ustawodawca wioski postanowit otwarcie zdefiniowa¢ kategorie pracownikéw zaleznych ekonomicznie
(tak zwanych parasubordinati) jako tych, ktérzy przystepuja do ,ustawicznej, koordynowanej i gtéwnie indywidualnej”
formy wspotpracy z tym samym pracodawca (Art. 409 N.3, Codice di Procedura Civile). W przypadku parasubordinati
prawo zapewnia poziom ochrony socjalnej podobny do gwarantowanego pracownikom zaleznym, a takze majg
prawo do reprezentacji przez zwigzki zawodowe podczas negocjacji uktadéw zbiorowych. Ten ostatni srodek sprzyja
pomyslnemu upowszechnianiu reprezentacji zwigzkéw zawodowych ws$réd pracownikéw samozatrudnionych
zaleznie. W 1998 roku kazda z gtéwnych organizacji zwigzkowych (CGIL, CISL i UIL) stworzyta swojg wtasng strukture
(odpowiednio NIdiL CGIL, ALAI-CISL i CPO-UIL) w celu reprezentacji pracownikéw niestandardowych (wtaczajac
parasubordinati) i od tamtej pory wypracowano wiele porozumien?”.



Jak dotrze¢ do pracownikéw niezaleznych, zorganizowac ich i zmobilizowac:

przyktad BECTU, UK

BECTU zrzesza swoich cztonkéw w pieciu kluczowych sekcjach:
sekeji BBC, sekcji Independent Broadcasting, sekcji Produkcji
w Londynie, sekcji Produkcji Regionalnych oraz w sekcji Sztuki
i Rozrywki. Sekcja londynska zorganizowana jest w oddziaty
wedtug sektora zawodowego czionkéw (charakteryzatorzy,
kamerzysci, scenarzysci i producenci); sekcja Produkciji
Regionalnych skupia wszystkie sektory dziatalno$ci zawodowej
i ma oddziaty w réznych lokalizacjach w catym kraju. W sekcji
Sztuki i Rozrywki zebrani sg pracownicy teatréw londynskich,
teatréw regionalnych, osrodkéw sztuki i kin.

Te trzy sekcje — Broadcasting, Produkcji Regionalnych oraz
Sztuki i Rozrywki — stanowig ponad 50% cztonkdéw. Wiekszos$é
cztonkéw pracujacych w tych sekcjach ma atypowe systemy
pracy i to zjawisko narasta. W ostatnich latach obydwie sekcje
pracownikéw niezaleznych zanotowaty miarowy i trwaty rozwdj,
a liczba cztonkéw znacznie wzrosta.W ciggu ostatniej dekady
miarowo przybywato cztonkéw w sekcji sztuki i rozrywki.
Natomiast liczba cztonkéw w sekcji Broadcasting maleje, co
spowodowane jest outsourcingiem i zwolnieniami w BBC i
Independent Broadcasting i co odbito sie na liczbie cztonkéw
BECTU.

Niektére z praktyk BECTU stosowanych w docieraniu do
cztonkéw i rekrutowaniu nowych polega na nastepujacych
dziataniach: analiza potrzeb czlonkéw i reakcja na nie,
opracowywanie programdéw  szkoleniowych na temat
organizowania zwigzku, jak i umiejetnosci potrzebnych
do rozwoju zawodowego, wsparcie ,oddolnych” inicjatyw
cztonkdw i uczestniczenie w nich, opracowywanie komunikacji
internetowej i szukanie sposobéw na poprawienie kontaktu
z cztonkami. Zgtoszenia przez Internet to skuteczna droga
rekrutacji nowych cztonkéw. Wprowadzane sg réwniez w zycie
strategie aktywnych dziatann skierowanych na zewnatrz, z
kampaniami skierowanymi do konkretnych grup poprzez strony
na Facebooku, mozliwoscig optacania sktadki cztonkowskiej
przez Internet oraz formularzami cztonkowskimi rozdawanymi
podczas imprez cztonkowskich.

Do udanych inicjatyw BECTU naleza: szkolenia na temat
podatkéw czy BHP, a takze rekrutacja nowych cztonkéw
na targach pracownikéw niezaleznych czy imprezach BBC.
Szczegdlnie udane sg inicjatywy zwigzane z BHP. Zwigzek,
wraz z branzg i rzadem, opracowat paszport BHP. Paszport
przyznawany jest cztonkom po zakornczeniu przez nich
szkolenia, na dowdd, ze posiadajg kwalifikacje z zakresu

branzowych zagadnien BHP. BECTU to jeden z gtéwnych
organizatoréw takich szkoler,, wysoko oceniany zaréwno
przez cztonkéw, jak i pracodawcéw. ,Move On Up days” (,Dni
Awansu”) to imprezy skierowane konkretnie do mniejszosci
etnicznych, organizowane od ponad dziesieciu lat. Cztonkowie
BECTU w sekcji Sztuki i Rozrywki uczestnicza takze w targach
branzowych skierowanych do oséb pracujacych w sektorze
wystepow ,na zywo". Wszystkie te metody zwiekszania bazy
cztonkéw okazaty sie sukcesem, zaréwno pod wzgledem
zwiekszenia naboru cztonkéw, jak i zrzeszania czionkéw
atypowych.

Efekty wizualne (VFX) i branza gier to nowe obszary zrzeszania.
Powoli rozwijajg sie kampanie mobilizacyjne BECTU skierowane
do pracownikéw sektora VFX. Z czasem i wraz z zaostrzaniem
sie warunkow do BECTU przystapity wybrane grupy cztonkéw.

Kampania ,BBC Love it or Lose it: Let's stop the Jobs
cuts” (BBC kochaj albo cie wyrzuca: zatrzymajmy redukcje
zatrudnienia) to kampania wymierzona przeciwko pakietowi
oszczednosciowemu BBC i planom redukcji zatrudnienia.
Kampania ,Love it or Lose it” koordynowana jest z pozostatymi
gtéwnymi zwigzkami w BBC, z NUJ, Equity i z innymi cztonkami
Federacji Zwigzkéw Zawodowych Branzy Rozrywkowej
(FEU). Prowadzone s3 strony na Facebooku oraz petycja w
Internecie, a takze profile na Twitterze. BECTU potaczyt tez
sity z personelem Ritzy Cinema w Londynie w kontekscie
dtugotrwatej kampanii z 2014 roku zatytutowanej: Living
Staff, Living Wage (Zyjacy personel, ptaca zeby wyzyc).
Cztonkowie przeprowadzili 13 strajkéw w okresie od kwietnia
do lipca 2014 roku, ktére popierane byty przez BECTU i takich
cztonkéw zwigzku jak brytyjski rezyser Ken Loach. W kampanii
domagano sie godziwych zarobkéw, ktére wystarczytyby
na utrzymanie sie pracownikéw Ritzy Cinema w Londynie.
Spétka dominujaca kina, Picture House, ostatecznie przyznata
pracownikom podwyzki, nie dopuszczono tez do wdrozenia
planéw zwolnien.

W kwestii samozatrudnienia fatszywego BECTA zapewnia
swoim cztonkom wszelkiego rodzaju ustugi doradcze, z
uwzglednieniem doradztwa podatkowego oraz szczegdlnie
materiatow zamieszczonych w Internecie, w ktérych znajduja
sie miedzy innymi specyfikacje dotyczace zatrudnienia i
systemu podatkowego. Ponadto kampania Know your Rights
(Znaj swoje prawa) pomaga cztonkom w lepszym zrozumieniu
zjawiska samozatrudnienia fatszywego.

System stosunkéw pracy w Irlandii jest zasadniczo dobrowolny z natury. Wszystkie strony uznajg, ze warunki
zatrudnienia pracownikéw najlepiej ustalane sg w procesie dobrowolnych negocjacji uktadéw zbiorowych pomiedzy
pracodawcg i zwigzkami pracownikéw oraz jednym lub kilkoma zwigzkami zawodowymi, bez interwencji pafnstwa.
W ramach tego procesu uzgadniane sg standardowe kwestie, takie jak zarobki czy godziny pracy, a takze w pewnych
uktadach zbiorowych ustala sie zasady procedur okreslajagcych stosunki zatrudnienia pomiedzy stronami®. Z
czasem jednakze, w pewnych obszarach (takich jak minimalne wynagrodzenie, urlop wypoczynkowy, godziny pracy,
minimalny okres wypowiedzenia, zwolnienia grupowe, zwolnienie z pracy i réwno$¢ zatrudnienia) wprowadzono
ustawodawstwo okreslajgce pewne minimalne standardy, ktére moga zosta¢ poprawione w procesie negocjacji

uktadéw zbiorowych, ale nie mozna ich odebra¢ ani okroié.



Rola panstwa w kwestii stosunkéw pracy w Irlandii ogranicza sie gtéwnie do wspomagania procesu negocjacji
uktadéw zbiorowych poprzez ustanowienie prawne pewnych instytucji (Komisja ds. Stosunkéw Pracy, Biuro
Petnomocnika ds. Praw Pracowniczych i Sad Pracy), aby poméc w rozwigzywaniu sporéw pomiedzy pracodawcami
i pracownikami oraz poprzez stworzenie platformy wspomagajgcej z udziatem Komisji ds. Stosunkéw Pracy i Sadu
Pracy.

Pozostate prawa pracownicze ujete sg w zindywidualizowanych prawach ustawowych dotyczacych tylko
pracownikéw zatrudnionych (np. Ustawa o zwolnieniach niezgodnych z prawem z 1977 roku). Ostatnio przyjeto nowe
ustawodawstwo w obszarze stosunkéw pracowniczych dotyczace przepiséw, ktérym podlegajg uktady zbiorowe,
ale znéw dotyczy ono tylko pracownikéw zatrudnionych. Prawo pracownikéw niezaleznych/samozatrudnionych do
reprezentacji w negocjacjach uktadéw zbiorowych jest obecnie powstrzymywane decyzjg irlandzkiego Urzedu ds.
Konkurenciji, ktéry w 2004 roku orzekt, ze lektorzy filmowi, muzycy, dziennikarze, fotografowie i pisarze traktowani
s3 jako przedsiebiorstwa. Oznacza to, ze nie mozna uznaé, iz uktady zbiorowe w imieniu tych pracownikéw wpisujg
sie w kategorie ogdlnego wyjatku dla uktadéw zbiorowych, a zatem nie moga byé zwolnione od zastosowania
przepiséw o konkurenciji (patrz cze$¢ 4). Przeprowadzono negocjacje pomiedzy zwigzkami zawodowymi i rzagdem,
podczas ktérych zbadano mozliwo$é branzowego zwolnienia z prawa o konkurencji i trwajg dyskusje na temat
rozwigzan prawnych dla tego problematycznego zastosowania prawa o konkurencji. Znaczacg role w posuwaniu
debaty do przodu i poszerzaniu ochrony pracownikéw samozatrudnionych moze odegra¢ prawo precedensowe. W
ramce ponizej przedstawionych jest kilka przypadkéw spraw z tego obszaru, ktérych podjety sie zwigzki zawodowe

majac na uwadze ustanowienie mocniejszych praw i lepszej ochrony pracownikéw samozatrudnionych.

Rola prawa precedensowego w ustanawianiu praw samozatrudnionych

pracownikéw kultury w Irlandii

W prawie precedensowym w Irlandii stworzone zostaty
precedensy  dotyczace  ochrony  samozatrudnionych
pracownikéw kultury. Jeden zostat wprowadzony w ramach art.
20 ustawy o stosunkach pracy w zwigzku z firmg produkcyjna,
Tommy Fleming TF Productions, ktérazbardzo krétkimterminem
wypowiedzenia anulowata umowe muzyka wspomagajacego.
W sprawie tej (rekomendacja numer LCR19705) Sad Pracy wziat
pod uwage definicje pracownika w odniesieniu do art. 23(3)
ustawy o stosunkach pracy z 1990 roku: ,osoba w wieku lat 15
lub starsza, ktéra zawarta umowe o prace lub pracuje w ramach
umowy o prace zawartej z pracodawca, czy jest to umowa o
prace wykonywang manualnie, praca biurowa czy inna, czy jest
to umowa zawarta w spos6b wyrazny czy dorozumiany, ustna
lub w formie pisemnej oraz czy jest to umowa o $wiadczenie
ustugi czy umowa o przyuczenie do zawodu lub umowa
osobistego wykonania dzieta lub pracy”**.

Muzyka uznano za pracownika i przyznano mu €4600 tytutem
rekompensaty. Poniewaz irlandzkie stosunki zatrudnienia majg
nature dobrowolng, postanowienie sadu nie zostato wdrozone.
W sprawie ,Ferguson przeciwko John Dawson i Partnerzy
[Wykonawcy]” z 1976 roku ustalono, ze wystepowat pewien
element kontrolipomiedzy instytucjg aniezaleznym wykonawca.
Innymi stowy, pewne czynniki potwierdzity, ze stosunek pracy
byt stosunkiem pracodawca — pracownik zatrudniony. Nie jest
jednak zawsze jasne, czy obowigzuje ten poziom kontroli, jak
zostato to pokazane w pézniejszym irlandzkim przypadku:
Sunday Tribune, 1984 HC. W tej sprawie dwaj dziennikarze
wykonywali podobng prace. Réznica polegata na tym, jak praca
byta wykonywana przez kazdego z dziennikarzy. Sad przyjrzat
sie umowom dziennikarzy, w ktérych, dla celéw podatkowych
traktowano ich jako niezaleznych wykonawcéw. Decydujgcym
czynnikiem, ktéry wzieto pod uwage byly ,realia stosunku
zatrudenienia” i w rezultacie uznano, ze jeden z nich byt
integralng czescig Sunday Tribune, za$ drugi byt niezaleznym
wspotpracownikiem.

Inna sytuacja dotyczyta sprawy aktora pracujgcego przez szes¢
lat dla dublinskiego przedsiebiorstwa autobusowego Ghost
Bus Tours i ktérego umowa zostata rozwigzana. SIPTU zgtosit
sprawe do Komisji ds. Stosunkéw Pracy stosownie do ustawy
o zwolnieniach niezgodnych z prawem 1977-2007. Wstepng
kwestig do rozstrzygniecia byto to, czy pracownik podpada
pod definicje pracownika zatrudnionego, poniewaz Dublin Bus
twierdzit, ze byta to osoba samozatrudniona, a nie pracownik
zatrudniony. Kiedy Komisja zastosowata testy, kontroli,
integracji, wzajemnosci zobowigzar oraz zbadata precedensy
i kluczowe kwestie itp., doszta do wniosku, ze w rzeczywistosci
pracownik byt zatrudniony w ramach umowy o $wiadczenie
ustug (umowa z pracownikiem) i zostat zwolniony niezgodnie
z prawem. Dublinskie przedsiebiorstwo autobusowe zlozyto
odwotanie od tej decyzji.

Podobne sprawy spoza sektora mediéw i kultury mogg poméc
w przygotowywaniu przysztych dziatan w sektorze. Na przyktad
w sprawie Henry Denny & Sons (Ireland) Ltd. przeciwko
Ministrowi Opieki Spotecznej [HC 1995] [SC1998] 1 IR 34 sad
zastosowat rézne testy i kryteria w celu ustalenia statusu
umowy i pracownika.
Wprowadzono test ekonomiczny. Sprawa dotyczyta statusu
prezenterki handlowej w supermarkecie, ktérej praca polegata
na oferowaniu klientom darmowych prébek. Wynagrodzenie
prezenterce ptacit dostawca darmowych prébek. Zastosowano
tutaj nastepujace testy:

test kontroli — ustalono, ze prezenterka znajdowata sie pod
kontrolg i udzielano jej wskazéwek oraz mogta zosta¢ zwolniona
przez pracodawce.

test integracji — uznano, Ze pracownica byta integralng
czescig przedsigbiorstwa dostawcy

test wiasnej dziatalnosci gospodarczej — ustalono, ze
pracownica nie prowadzita dziatalnos$ci.
W rezultacie uznano, ze sprzedawczyni nie prowadzita wtasnej
dziatalnosci i orzeczono, ze jest pracownikiem.



0d 1969 roku we Francji arty$ci scen pracujgcy na zasadzie krétkoterminowej (intermittent du spectacle) zyskuja na
domniemaniu wzruszalnym zatrudnienia zapisanym we francuskim Kodeksie Pracy. Przepis ten ma zastosowanie
wobec artystéw scen i pracownikéw technicznych, ktérzy regularnie pracujg na zasadzie krétkoterminowej. W
ramce ponizej opisany jest mechanizm Guichet Unique du Spectacle Occasionnel (GUS0)”, zaprojektowany, aby
utatwi¢ ochrone pracownikéw krétkoterminowych we Francji oraz ich korzystanie z tego statusu. Mechanizm ten
oraz fundusz szkolen zawodowych, ktdry umozliwia sg wynikiem intensywnego dialogu spotecznego pomiedzy
pracodawcami i pracownikami w imieniu intermittent du spectacle.

Upraszczanie oferowania krétkoterminowej legalnej umowy o prace we

Francji

Guichet Unique du Spectacle Occasionnel (GUSO) zostat
utworzony i zaczat dziata¢ w 1999 roku jako obowigzkowa
Jkompleksowa oferta” dla organizatoréw, ktérzy nie pracujg
w sektorze wystepéw ,na zywo” w ramach ich gtéwnej
dziatalnosci (na przyktad kawiarnie, bary czy restauracje,
ale takze pojedyncze osoby), ale ktérzy od czasu do czasu
organizuja przedstawienia z wystepami ,na zywo". Celem
GUSO jest zmniejszenie obcigzenia administracyjnego
zwigzanego z umowami o prace i zadbanie o administracyjny
aspekt listy ptac pracodawcéw, z uwzglednieniem sktadek
na ubezpieczenie spoteczne i inne prawa i sktadki zwigzane
ze statusem zatrudnienia pracownikéw krétkoterminowych.
Pomyslany jest, aby uprosci¢ dokumenty zwigzane z umowa
i dokumenty administracyjne dla pracodawcoéw i pracownikow
krétkoterminowych, a co za tym idzie, zredukowa¢ zakres pracy
nielegalnej w tym sektorze.

Zatem w praktyce GUSO jest mechanizmem centralizujgcym
procedury administracyjne, ktére wykona¢ musi kazda
instytucja zatrudniajaca artystéw na umowy krétkoterminowe,
ktory zajmuje sie deklaracjami i ptatnosciami sktadek na
ubezpieczenie spoteczne, kiedy pracodawca wynajmuje
artyste lub pracownika technicznego do produkcji wystepu ,ha
zywo". Proces ten jest prowadzony i wdrazany przez krajowg
agencje zatrudnienia Péle Emploi. Pozwala na przestrzeganie
wszystkich prawnych zobowigzan i dopilnowuje, zeby do
agencji ochrony socjalnej zajmujacych sie ubezpieczeniami
spotecznymi wptynety wszystkie sktadki na ubezpieczenie
spoteczne. Sg to: URSSAF (ubezpieczenie od bezrobocia);
UNEDIC (dodatkowa emerytura); AUDIENS (zajmuje sie opieka
spoteczng); les congés spectacles (zarzadza ekwiwalentami
za urlop); AFDAS (szkolenia zawodowe); oraz CMB (ustugi
zwigzane z medycyna pracy).

Wypetniajagc deklaracje GUSO pracodawcy mogg wypetnié
swoje  zobowigzania  prawne  wobec  pracownikéw
krétkoterminowych zaangazowanych w dziatania z obszaru
wystepow ,na zywo". Zobowigzania pracodawcéw z tytutu
ubezpieczern spotecznych obstugiwane sg w ramach
GUSO przez system kontaktu w jednym miejscu, w ktérym
wykonywane sg nastepujace ustugi: wystawianie umowy o
prace, sporzadzanie rocznego oswiadczenia dotyczgcego

informacji o ubezpieczeniu spotecznym, obstuga formularza
os$wiadczenia potwierdzajgcego zatrudnienie dla Pdle Emploi,
wraz z zaswiadczeniem zatrudnienia zwigzanym z corocznym
urlopem oraz zaswiadczeniem miesiecznego zatrudnienia
(ktore jest odpowiednikiem paska wyptaty dla pracownika).

Ustanowiono system przenosno$ci praw, ktéry daje
pracownikowi prawo do przerwy w $wiadczeniu pracy, aby
uczestniczy¢ w szkoleniu zawodowym. Takie prawa do
szkolenia zawodowego finansowane sg przez pracodawcow
w ramach funduszy wzajemnych (wspomniane wyzej
AFDAS). Wprowadzono takze srodki zachecajace, z dotacjami
dla pracodawcéw na wspomaganie zatrudniania. Prawa
wynikajace z tych krétkoterminowych uméw obejmujg takze
artystow ze $wiata i z Europy wystepujgcych we Francji.

Reforma administracyjna GUSO miata miejsce w 2004 roku

i skupita sie na kilku kluczowych kwestiach. Po pierwsze,
zakres GUSO (ktdry do 31 grudnia 2003 roku ograniczony byt
do sporadycznych organizatoréw przedstawienn z wystepami
Jna zywo", czyli takich, ktorzy nie organizowali wiecej niz
sze$¢ przedstawien w ciggu roku) zostat powiekszony o
organizatoréw przedstawien z wystepami ,na zywo”, ktérzy
organizuja wiecej niz sze$¢ przedstawiern w ciggu roku, ale
organizowanie przedstawien z wystepami ,na zywo" nie jest ich
gtéwna dziatalnoscia. Po drugie, z dniem 1 stycznia 2004 roku
GUSO stat sie obowigzkowy dla organizatoréw przedstawien z
wystepami,nazywo”. Takie dziataniemiatonaceluuproszczenie
zobowigzan sprawozdawczo$ci podatkowej matych jednostek,
zmniejszenie nielegalnego zatrudnienia w sektorze, poprawe
opieki socjalnej artystéw i pracownikéw technicznych oraz
ograniczenie nieuczciwej konkurencji. Wreszcie, inspektorzy
organu ubezpieczen spotecznych (URSAFFG) sg od 1 stycznia
2004 roku upowaznieni do kontrolowania wzajemnych relacji
administracyjnych pracodawcéw z wszystkimi instytucjami
ubezpieczen spotecznych, ktdre sg partnerami GUSO. Ponadto
GUSO zajmuje sie windykacjg procesowa dla wszystkich
instytucji ubezpieczen spotecznych, ktére sg jego partnerami
i ktérym powierzono wspétprace z GUSO.

Wiecej informacji znajduje sie na stronie


https://www.guso.fr/

Efekt przeciwny do tego we Francji wywarto ustawodawstwo w Rumunii, gdzie pewne kategorie pracownikéw
krétkoterminowych i pracownikéw niezaleznych, zamiast utatwi¢ ich integracje, umiejscowiono po prostu poza
dialogiem spotecznym i ochrong, ktérg moégt zapewnié. Zatem wyzwaniem, ktéremu sprosta¢ muszg zwigzki
zawodowe jest ustanowienie reprezentacji i préba powstrzymania gonitwy w dét, w obliczu ktérej stojg obecnie
pracownicy niezalezni, bez odczuwania korzysci, jakie niesie ochrona zwigzkowa.

Ustawa o dialogu spotecznym w Rumunii: atak na zwiazki zawodowe i prawa

pracownikéw atypowych - FAIR-MEDIASIND

Ustawa 62 o dialogu spotecznym, przyjeta przez rzad w 2011
roku, drastycznie zmienita system stosunkéw zatrudnienia w
Rumunii. Zmiany w prawie pracy wywarty wptyw na pewne
wazne aspekty stosunku zatrudnienia, takie jak umowy o
prace, negocjacje uktadéw zbiorowych i czas pracy, a takze
reprezentatywnos¢ i prawo do strajku.

W szczegdlnosci zwtaszcza ustawazniosta negocjacje uktadow
zbiorowych na poziomie krajowym i praktycznie uniemozliwita
negocjacje na szczeblu sektoréw. Odkad wprowadzono te
zmiany sytuacja pracownikéw ulegta znacznemu pogorszeniu.
Wiele lokalnych zwigzkéw stracito status przedstawicielski.
Leonard Paduret z FAIR-MEDIASIND (zwigzek zawodowy
sektora kultury i mass mediéw) opisat, jak nowa ustawa o
stosunkach spotecznych pozbawita prawa do reprezentacji

przez zwigzek nie tylko pracownikéw niezaleznych w
sektorze kultury, ale takze pracownikéw w matych i $rednich
przedsiebiorstwach, catkowicie lekcewazac Konwencje ILO nr
87 198, pomimo tego, ze Rumunia je ratyfikowata.

Ponadto ograniczenie prawa do strajku w istotny sposéb
wptyneto na zdolnos¢ zwigzku do mobilizacji. Prawodawstwo
utatwito tez pracodawcom korzystanie z niestandardowych
umoéw o prace, wydtuzajgc okres, na ktéry moze zostac¢ zawarta
umowa na czas okreslony z 24 do 36 miesiecy. Jak donoszg
cztonkowie, ogromna wiekszo$¢ stworzonych nowych miejsc
pracy ma charakter tymczasowy. Ponadto pracodawcy
wykorzystujg przepisy, aby zredukowa¢ liczbe pracownikéw
na umowach bezterminowych i zastgpi¢ te umowy bardziej
elastycznymi umowami na czas okreslony.

Prace nad kwestiami samozatrudnienia fatszywego i samozatrudnienia zaleznego mozna posuwa¢ naprzéd wzdtuz
kilku $ciezek.

Potrzebne sg nieustanne badania nad rozwojem sytuacji, aby nada¢ ksztatt decyzjom politycznym i strategicznym.
Biorgc pod uwage brak w panstwach cztonkowskich i na szczeblu sektoréw dowodéw empirycznych na liczbe
pracownikéw samozatrudnionych fatszywie i samozatrudnionych zaleznie i ich warunki pracy, istnieje palaca
potrzeba lepszego gromadzenia danych. Europejskie zwigzki zawodowe powinny wezwac¢ Komisje Europejska i
przysztg Platforme Europejskag na rzecz zapobiegania pracy nierejestrowanej do przeprowadzenia obejmujgcego
wiele sektoréw szeroko zakrojonego badania na temat zakresu zjawiska samozatrudnienia fatszywego.

Komisja Europejska mogtaby tez, wraz z Eurostatem i Eurofoundem, wykorzystaé przyszte europejskie badania
pracy i uwzgledni¢ pytania dotyczgce samozatrudnienia fatszywego i samozatrudnienia zaleznego.

Lepsza przejrzysto$¢ prawna i okreslenie pojeé: obecne okreslenia poje¢ réznig sie pomiedzy parstwami
cztonkowskimi i moze to stworzyé dodatkowe przeszkody w integracji rynkéw pracy i mobilnosci pomiedzy krajami
wewnatrz UE, szczegdlnie dla mobilnych artystéw z sektora wystepéw ,na zywo” oraz moze mieé ujemny wptyw na
warunki pracy i zycia potencjalnych pracownikow.

Europejskie zwigzki zawodowe powinny wezwac¢ Komisje Europejska i Parlament Europejski do dziatar zmierzajgcych
do ujednolicenia okreslenia poje¢, wytycznych lub kryteriéw prawnych, co pomogtoby w zajeciu sie tak zwang ,szarg
strefg”, ktéra dominuje jesli chodzi o status prawny samozatrudnienia fatszywego i samozatrudnienia zaleznego.
Na przyktad w odpowiedzi na Zielong ksiege Komisji Europejskiej w sprawie modernizacji prawa pracy w XX wieku
FIM®") zaproponowata ustanowienie we wszystkich paristwach cztonkowskich wyraznego rozréznienia pomiedzy
kategorig ,pracownikéw” a kategorig ,$Swiadczeniodawcéw” oraz zapewnienie, ze takie rozréznienie jest uznawane
przez wszystkich. Kategoria pracownikéw bytaby podzielona na ,zatrudnionych” i ,samozatrudnionych”, ktérzy
sg ekonomicznie zalezni. Korzysci ptyngce z praw pracowniczych (szczegdlnie w kwestii negocjacji uktadow
zbiorowych) nie bytyby zatem zalezne od istnienia umowy o prace, ale od faktu bycia pracownikiem.



Platforma wspélnego dialogu dla zwigzkéw zawodowych na szczeblu miedzysektorowym: biorgc pod uwage, ze jest
to coraz bardziej dominujgca kwestia w wielu réznych sektorach pomocne bytoby rozwazenie wspélnych dziatan
zorientowanych na poszczegdlne aspekty samozatrudnienia fatszywego, z uwzglednieniem przysztej Platformy
Europejskiej na rzecz zapobiegania pracy nierejestrowanej. Jedng z form wspdtpracy mogtaby by¢ wspdlna refleksja
w wielu sektorach nad litygacjg strategiczng i prawem precedensowym.

Ponowne ozywienie debaty o strategii wobec samozatrudnienia fatszywego: Komisja Europejska, Parlament
Europejski i europejscy partnerzy spoteczni powinni nadal zastanawia¢ sie i dzieli¢ sie opiniami na temat ogélnych
wytycznych dotyczacych samozatrudnienia zaleznego i ochrony socjalnej dla samozatrudnionych (zaleznie) we
wszystkich panstwach cztonkowskich UE, aby przedstawié trwate rozwigzania w przysztosci.

W czesci tej zebrano wypowiedzi prelegentéw wygtoszone podczas seminarium ,Ulepszanie praw socjalnych i
warunkéw pracy pracownikéw atypowych w sektorach wystepow na zywo i audiowizualnym” (“/Improving Social Rights
and Working conditions for Atypical Workers in the Live Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana, Stowenia, 26-
27 stycznia 2016 roku.

Nie istnieje jedna definicja zatrudnienia podporzadkowanego akceptowana we wszystkich panstwach
cztonkowskich UE. Wedtug prawa belgijskiego moze by¢ ono definiowane przez prawo pracodawcy do kierowania
pracg pracownika i kontrolowania jej. Gtéwna cechg zatrudnienia podporzagdkowanego zgodnie z prawem pracy jest
znaczny stopien ochrony, jakg ustawodawstwo zapewnia pracownikom zatrudnionym. Patrz EURwork, ,Pracownicy
ekonomicznie zalezni”, prawo zatrudnienia i stosunki pracy (“Economically dependent workers”, employment law and
industrial relations), Tabela 1. Definicje ,zatrudnienia zaleznego w UE i w Norwegii, [online],

",

EURwork, ,Pracownicy ekonomicznie zalezni”, prawo zatrudnienia i stosunki pracy (“Economically dependent workers”,
employment law and industrial relations), [online],

Komisja Parlamentu Europejskiego ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych, Prawa ochrony socjalnej pracownikéw
samozatrudnionych ekonomicznie zaleznych (Social protection rights of economically dependent self-employed
workers), 2 kwietnia 2013 roku, str. 25-26.

Komisja Parlamentu Europejskiego ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych, Prawa ochrony socjalnej pracownikéw
samozatrudnionych ekonomicznie zaleznych (Social protection rights of economically dependent self-employed
workers), 2 kwietnia 2013 roku, str. 25.

EURwork, ,Pracownicy ekonomicznie zalezni”, prawo zatrudnienia i stosunki pracy (“Economically dependent workers”,
employment law and industrial relations), [online],

Co ciekawe, Irlandia byta jedynym krajem, w ktérym na drodze dialogu spotecznego wprowadzono miekkie regulacje
prawne, poszerzajac ochrone prawng pracownikéw w szarej strefie. Patrz EURwork, ,Pracownicy ekonomicznie
zalezni”, prawo zatrudnienia i stosunki pracy (“Economically dependent workers”, employment law and industrial relations),
[online],

EURwork, Pracownicy samozatrudnieni: stosunki i warunki pracy (Self-employed Workers: Industrial Relations and
Working Conditions), [online],

EIRO, 2002.

Komisja Europejska, Transformacja pracy i przysztos¢ prawa pracy w Europie, raport koricowy (Transformation of
labour and future of labour law in Europe, Ostateczna Report), (gtéwny sprawozdawca Dr Alain Supiot), Belgia, 1998.

Perulli, Adalberto, Studium pracy ekonomicznie zaleznej/parazaleznej (quasi-zaleznej) (Study on economically
dependent work/parasubordinate (quasi-subordinate)), przedstawione podczas posiedzenia wspoétorganizowanego
przez Komitet ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych oraz Komisje Europejska, DG ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych
Parlamentu Europejskiego, Bruksela, 19 czerwca 2003 roku.
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Zielona ksiega Komisji Europejskiej, Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku (Komisja
Europejska Green Paper Modernising Labour law to meet the Challenge of the 21st Century), [online],

Takze, ETUC, Modernizacja i wzmacnianie prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XX| wieku (Modernising and
Strengthening Labour Law to meet the Challenge of the 21st Century), [online],

Komisja Europejska, Propozycja decyzji w sprawie utworzenia Europejskiej Platformy na rzecz usprawnienia
wspéipracy w zakresie zapobiegania pracy niezarejestrowanej i zniechecania do niej (Proposal for a decision on establishing
a European Platform to enhance cooperation in the prevention and deterrence of undeclared work) (COM/2014/0221
ostateczna - 2014/0124 (COD)).

Propozycja decyzji KE opublikowana zostata w kwietniu 2014 roku i przekazana do Parlamentu Europejskiego
i Rady w celu rozpoczecia procedury ustawodawczej. 7 maja 2015 roku Komisja EMPL przyjeta raport koficowy
butgarskiego sprawozdawcy Georgi Pirinskiego (S&D) dotyczgcy propozycji Komisji. 20 listopada 2015 roku Rada
zatwierdzita tekst bedgcy kompromisem osiggnietym w tracie negocjacji z Parlamentem Europejskim.
Patrz

Lazard, Tim, (of NUJ, UK) (z NUJ, UK) wyktad plenarny wygtoszony podczas seminarium ,Ulepszanie praw
socjalnych i warunkéw pracy pracownikow atypowych w sektorach wystepéw na Zywo i audiowizualnym” (“Improving
Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana,
Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Gidisoglu, Sercan, (ze Zwigzku Aktoréw Tureckich), wyktad plenarny wygtoszony podczas seminarium ,Ulepszanie
praw socjalnych i warunkéw pracy pracownikéw atypowych w sektorach wystepéw na Zywo i audiowizualnym” (“Improving
Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana,
Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Muehlberger, U., ,Samozatrudnienie zalezne: pracownicy na granicy pomiedzy zatrudnieniem a samozatrudnieniem”
(“Dependent Self-employment: Workers on the Border between Employment and Self-employment”). Houndmills: Palgrave
Macmillan. 2007a, cytat w: ,Ochrona socjalna pracownikéw samozatrudnionych ekonomicznie zaleznych” ("Social
protection rights of economically dependent self-employed workers”) (studium), [online],

Fehringer, Eva, (Zastepca Dyrektora Miedzynarodowej i Europejskiej Polityki Spoteczneji Prawa Pracy, austriackie
Ministerstwo Pracy, Spraw Spotecznych i Ochrony Konsumentéw), wyktad plenarny wygtoszony podczas seminarium
+Ulepszanie praw socjalnych i warunkdw pracy pracownikow atypowych w sektorach wystepow na zywo i audiowizualnym”
(“Improving Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live Performance and Audiovisual Sectors”),
Ljubljana, Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Parlament Europejski, rezolucja nr 14 w sprawie skutecznych inspekcji pracy jako strategii poprawy warunkéw
pracy w Europie (2013/2112(INI)) 7_TA(2014)0012.

Trcek, Natasa (Gtéwny Inspektor Pracy, Stowenia), komentarze wygtoszone podczas seminarium ,Ulepszanie
praw socjalnych i warunkow pracy pracownikéw atypowych w sektorach wystepow na Zywo i audiowizualnym” (“Improving
Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana,
Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Artykut 12a niemieckiej ustawy o uktadach zbiorowych (Tarifvertragsgesetz).

ETUC, Modernizacjaiwzmacnianie prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku (Modernising and Strengthening
Labour Law to meet the Challenge of the 21st Century), [online],

Partz seminaria FIA, UNI MEI, EFJ, FIM z 20 maja i 8 wrzes$nia 2015 roku, bedace czescia projektu UE ,Wycigganie
reki do pracownikow atypowych: zrzeszanie i reprezentowanie pracownikéw z atypowymi umowami w sektorach wystepow
,ha Zywo' i audiowizualnym” (“Reaching out to Atypical Workers: Organising and Representing Workers with Atypical
Contracts in the Live Performance and Audiovisual Sectors”). Patrz

Ebisui, Minawa (w imieniu ILO), Pracownicy niestandardowi: dobre praktyki w dialogu spotecznym i negocjowaniu
uktadow zbiorowych (Non-standard workers: Good practices of social dialogue and collective bargaining), ramka 6 s.
19, [online],

Partz
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https://www.workplacerelations.ie/en/What_You_Should_Know/Industrial_Relations/

Cf, ,Samozatrudnienie w Irlandii” (“Self-employment in Ireland”), Karan O Loughlin, Irish Equity SIPTU, prelekcja
wygtoszona podczas seminarium ,Ulepszanie praw socjalnych i warunkow pracy pracownikéw atypowych w sektorach
wystepow na Zywo i audiowizualnym” (“Improving Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live
Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana, Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Cf, ,Samozatrudnienie w Irlandii” (“Self-employment in Ireland”), Karan O Loughlin, Irish Equity SIPTU, prelekcja
wygtoszona podczas seminarium ,Ulepszanie praw socjalnych i warunkow pracy pracownikéw atypowych w sektorach
wystepow na Zywo i audiowizualnym” (“Improving Social Rights and Working conditions for Atypical Workers in the Live
Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana, Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Slyper,Marc, prezentacja podczas seminarium ,Ulepszanie praw socjalnych i warunkow pracy pracownikéw atypowych
w sektorach wystepow na Zywo i audiowizualnym” (“lmproving Social Rights and Working conditions for Atypical Workers
in the Live Performance and Audiovisual Sectors”), Ljubljana, Stowenia, 26-27 stycznia 2016 roku.

Patrz francuski okélnik miedzyministerialny nr DSS/5C/DMDTS/2009/252 z 5 sierpnia 2009 roku relative au
guichet unique pour le spectacle vivant (Guso), [online],

Patrz


http://circulaires.legifrance.gouv.fr/pdf/2009/08/cir_29236.pdf
http://ec.europa.eu/employment_social/labour_law/green_paper_responses_en.htm#2
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Budowanie przysztosci:
Organizowanie pracownikow
nietypowych w sektorach wystepow
“na zywo” i audiowizualnym



Przyszto$¢ pracy w sektorze medidw, sztuki i rozrywki

Sprostanie wyzwaniom atypowego zatrudnienia

6. Budowanie przysztosci: Organizowanie pracownikéow nietypowych
w sektorach wystepow “na zywo” i audiowizualnym'

Zwigzki zawodowe w catej Unii Europejskiej przechodzg przez trudny okres. Podwazany jest ich status jako podstawy
europejskiego modelu socjalnego. Spadek uzwigzkowienia i objecia uktadami zbiorowymi wyraznie $wiadcza
o tych trudnosciach w dzisiejszej gospodarce’. Ponadto, zwieksza sie dynamika pojawiania sie nowych form
nietypowego zatrudnienia, a z nig niepewno$¢ w odniesieniu do praw pracowniczych i zwieksza sie niestabilno$é
pracy. Charakterystyczny dla sektoréw ,wystepéw na zywo” i audiowizualnego jest wysoki procent pracownikéw
nietypowych, ale uzwigzkowienie tych pracownikéw rézni sie w poszczegélnych panstwach cztonkowskich.
Przyktadowo, w przypadku mtodych pracownikéw uzwigzkowienie plasuje sie duzo ponizej $redniej, co stanowi
wyzwanie dla przysztosci zwigzkéw zawodowych®. W kontekscie nieprzyjaznego $rodowiska problemy stojace
przed zwigzkami zawodowymi wymagaja wypracowania nowych strategii i nowego podejscia do organizowania
pracownikéw nietypowych. Ponizsza cze$s¢ ma na celu omoéwienie probleméw zwigzanych z dotarciem do
pracownikéw nietypowych, przed ktérymi stojg zwigzki zawodowe oraz przedstawienie przyktadéw innowacyjnych
metod rekrutacji i organizowania pracownikéw.

6.1. Budowania nowej solidarnosci: kontaktowanie sie
i organizowanie pracownikéw nietypowych

We wszystkich panstwach cztonkowskich UE zwigzki zawodowe coraz czesciej majg do czynienia z potrzeba
zahamowania spadku uzwigzkowienia pracownikéw zatrudnionych w tradycyjnych formach poprzez docieranie
do bardziej zréznicowanej bazy cztonkowskiej. Sytuacja w sektorach audiowizualnym i wystepéw na zywo jest
jednak nieco inna. Pracownicy nietypowi od dawna stanowig istotng cze$¢ cztonkéw zwigzkéw w tych sektorach,
szczegoblnie w niektérych panstwach cztonkowskich. Ta kategoria pracownikéw jednak wymaga odmiennego
podejscia do organizowania i trudno dostosowaé¢ do nich tradycyjne metody. W szerszym kontekscie, dyskusje
na temat odbudowania sity zwigzkéw zawodowych musza znalez¢ odpowiedZ na pytanie, czy zwigzki zawodowe
powinny otwiera¢ sie na pracownikdw nietypowych. Istniejg uzasadnione obawy, ze zwigzki zawodowe milczgco
akceptowatyby w ten sposéb rozrost relacji pracowniczych umiejscowionych poza ustanowionym prawem pracy.
Inne dyskusje odnoszg sie tez do tego, czy ruch zwigzkowy oparty na tradycjach solidarnosci i dziatan zbiorowych
moze obejmowaé pracownikéw samozatrudnionych, ktérzy czesto pracujg w sposéb indywidualny. To budzi
istotne watpliwosci co do sposobu w jaki zwigzki zawodowe mogg skutecznie wspétpracowaé z tymi grupami
pracownikéw. Wiele zwigzkéw dziatajgcych w sektorach wystepéw na zywo i audiowizualnym majg doswiadczenie
w organizowaniu pracownikéw samozatrudnionych i freelanceréw. Organizacje te zaczety odpowiada¢ na potrzeby
swoich nietypowych cztonkéw — zaréwno w zakresie rokowan zbiorowych jak i poza nim — poprzez tworzenie
specyficznych struktur organizacyjnych i rozwijanie podej$cia zorientowanego na ustugi* Che¢ dostosowania sie
i reagowania na problemy, z ktérymi borykajg sie pracownicy nietypowi, funkcjonujgcy na wysoce niestabilnym
rynku pracy, doprowadzita do wypracowania przez zwigzki zawodowe strategii rekrutacji, pomocy i zaangazowania
cztonkéw, ktére uwzgledniajg réznorodne profile zatrudnienia i odmienne interesy. Kluczowym wyzwaniem pozostaje
zatem mobilizowanie i nawigzywanie strategicznego partnerstwa z pracownikami nietypowymi.

Zasadnicze znaczenie dla procesu mobilizacjima zdolno$¢ pracownikéw nietypowych do tworzenia wiezi solidarnosci
zarébwno wewnatrz wiasnej grupy jak i z innymi grupami. W ramce ponizej profesor Deborah Dean z Uniwersytetu
Warwick przedstawia gtéwne elementy jej badania nad technikami mobilizacji pracownikéw nietypowych w sektorze
wystepéw nha zywo.
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Ideologia zawodowa artystéow:

nowy impuls dla solidarnosci i zbiorowego dziatania

ArtysSci sceniczni stanowig grupe pracownikéw o niepewnym
statusie w tym sensie, ze dostarczajg ustug pracodawcy
jednoczesnie bedac w duzej mierze zaleznymi od ekonomicznej
dziatalnos$ci pracodawcy. W jaki sposéb moze funkcjonowaé
zwigzek, ktérego cztonkowie pracuja w warunkach
tymczasowych, nieprzewidywalnych i przypadkowych ale
sg jednoczesnie skionni do pracy niemal bez wzgledu na
koszt? Szukajac odpowiedzi na to pytanie dr Deborah Dean
z Uniwersytetu Warwick w Wielkiej Brytanii przeprowadzita
badanie nad stosunkami pracy w sektorze wystepéw na zywo,
koncentrujac sie na strategiach organizacyjnych Equity UK,
najwiekszego zwigzku zrzeszajgcego artystow nie tylko w
Wielkiej Brytanii, ale rowniez w Europie. Badanie to wykazato,
ze odniesienie sie do ideologii zawodowej sektora i che¢
wykonywania pracy moga by¢ uzyte jako strategie mobilizacji.

W swoim badaniu dr Dean zajeta sie réwniez podejsciem
pracownikéw do idei ‘zbiorowego etosu’. Przeanalizowata
przypadki strajkéw w Operze Narodowej i teatrach na West
End i stwierdzita, ze tam, gdzie artysci spotykajg sie z tym,
co odbierajg jako niesprawiedliwo$¢ spoteczna ze strony
menageréw, pojawia sie poczucie solidarnosci, prowadzace
do skutecznej mobilizacji. Ponadto, potgczenie zwigzkowej
infrastruktury i sieci osobistych kontaktéw pracownikéw moze
by¢ poteznym narzedziem zmian. Cztonkowie — przyktadowo
w branzy audiowizualnej — dysponujg sieciami kontaktéw,
forami i kapitatem spotecznym, ktéry ich wigze. Budujgc na tym
kapitale mozna stworzyé skuteczne podej$cie do zbiorowej
mobilizac;ji.

Innym wnioskiem wynikajgcym z badania jest to, ze ideologia
zawodowa pracownikéw sektoramoze by¢ zaréwno przeszkoda
jaki utatwieniem dla zwigzkéw zawodowych. Przeszkodg moze
by¢ silne w branzy przywigzanie do haset ‘Wolnej sztuki' lub
‘sztuki dla sztuki’ czesto przenikajacych ideologie artystyczna.

Taka ideologia zawodowa w kluczowy sposéb wigze
pracownikéw z zawodami. Odejscia od zawodu odczuwane
jest jako kara. Badanie rowniez pokazuje, ze tam, gdzie
zwigzki zawodowe identyfikujg sie z ideologig pracownikéw
i uwzgledniajg pojecie sztuki i wolnosci artystycznej w
dziataniach mobilizacyjnych i rekrutacji, cztonkowie sa bardziej
sktonni do wspdlnego dziatania.

W ramach badania dr Dean przeanalizowata przypadek udanej
kampanii mobilizacyjnej, przeprowadzonej przez Equity UK®.
Kampania byta skierowana do cztonkéw chéru English National
Opera (ENO), ktérych umowy byty zagrozone wygasnieciem.
Equity podjeta dziatania na kilku frontach, mobilizujgc réwniez
cztonkéw chéru do podjecia strajku. Miaty miejsce akcje
protestacyjne, demonstracje potgczone ze $piewaniem przed
biurami ENO, lobbowanie cztonkéw Parlamentu i kampania
medialna. Dziatania te, w ktérych pracownicy nietypowi i
Equity wystepowali wspdlnie byly szeroko nagto$nione w
prasie i pokazywane w telewizji BBC. Dzieki tej presji zarzad
ENO podjat dziatania w kierunku rozwigzania sporu i osiggnieto
porozumienie satysfakcjonujace obie strony.

6.2. Co dziata? Rozwijanie zwigzkowych metod docierania do

pracownikow nietypowych

W jaki sposob zwigzki zawodowe docierajg i odpowiadajg na potrzeby szerokiego spektrum cztonkéw? Punktem
wyjécia jest potrzeba dopasowania strategii i ustug w odpowiedzi sytuacje na zmieniajagcym sie rynku pracy.
Prowadzenie badan wsréd cztonkéw moze dostarczyé uzytecznych informacji, ktére zwiekszg wiedze zwigzkéw
zawodowych na temat pracownikéw nietypowych. Docieranie do pracownikéw nietypowych wymaga dostosowania
metod rekrutacji, a to oznacza konieczno$¢ przeznaczenia na to srodkéw. Mozna przyjgé podej$cie organizacyjne,
wyznaczajgc pracownikéw, a nawet dyrektoréw ekonomicznych, odpowiedzialnych za rekrutacje nowych cztonkdéw.
Mozna réwniez opracowywac pakiety rekrutacyjne skierowane specjalnie do grup docelowych, wyjasniajace
potencjalnym cztonkom co zwigzek moze im zaoferowac i dlaczego powinni wstgpi¢ do organizacji. Kluczowym
elementem jest réwniez unikanie dtugich administracyjnych procedur i ufatwianie potencjalnym cztonkom
przystgpienie do zwigzku.

W ciggu ostatnich dekad zwigzki zawodowe wypracowaty réwniez w ramach istniejgcych struktur organizacyjnych
sposoby na uwzglednienie gtoséw pracownikéw nietypowych. Ustanawia sie specjalne organizacje, komitety lub
ciata, reprezentujgce interesy specyficznych grup pracownikéw, np. kobiet, mtodych, lub ré6znych typéw pracownikéw
nietypowych.

Przyktadowo, wtoski zwigzek zawodowy NIdiL CGIL® zostat utworzony w celu reprezentowania specyficznych
intereséw zaleznych pracownikéw nietypowych. Niektére zwigzki zawodowe przyznaja demokratyczne prawa
(réwne prawo do gtosowania w wyborach zwigzkowych) mtodym pracownikom, aby mogli wptywaé¢ na zwigzkowa
politykg i aby przygotowac grunt dla nastepnego pokolenia dziataczy zwigzkowych.
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Duniski Zwigzek Dziennikarzy (DJ) zrzesza 17,500 cztonkéw. Pomimo nieprzyjaznego i konkurencyjnego srodowiska
w ciggu ostatniej dekady zwigzek odnotowat dynamiczny wzrost o 3% rocznie nowych cztonkéw i wzrost o 5% wsréd
studentéw. Zwigzek zwiekszyt tez znaczaco procent cztonkéw w wieku ponizej 35 lat. Te inspirujgce osiggniecia
sg wynikiem strategii rekrutacyjnej zorientowanej na uwzglednienie trendéw w sektorze mediéw i potrzeb nowego
pokolenia dziennikarzy i innych pracownikéw mediow. W ramce ponizej przedstawione sg strategie, ktérymi
postuzyt sie dunski Zwigzek Dziennikarzy w celu organizowania nowych cztonkéw i utrzymania lojalnosci wsréd
dotychczasowej bazy cztonkowskiej, uwzgledniajac zmiany gospodarcze wptywajace na sektor mediéw w Danii.

Powrét do poczatku: odwazna zmiana strategii ustug i rekrutacji,

uwzgledniajgca zmiany w sektorze

Pierwszg istotng decyzjg strategiczng, podjety przez zwigzek
DJ byto odwotanie sie do szerszego grona oséb obecnych w
sektorze, nie tylko dziennikarzy ale tez innych pracownikéw
sektora mediéw, takich jak fotografowie, rysownicy czy autorzy.
Drugim aspektem strategii byto organizowanie sektora mediéw
spotecznos$ciowych. Byto to wynikiem obserwowania kierunku
zmian na rynku mediéw, gdzie rosngca czes$¢ sektora byta
skoncentrowana na mediach spotecznosciowych. Obejmujac
oba sektory — dziennikarski i mediéw spoteczno$ciowych —
zwigzek mégt lepiej pomaga¢ swoim cztonkom w korzystaniu
z ich umiejetnosci. Pomogto to réwniez w rozwijaniu
poszukiwanych przez pracodawcow umiejetnosci zwigzanych z
mediami spotecznosciowymi. Objecie wptywem catego sektora
oznaczato réwniez, ze zwigzek bedzie w stanie pomagac swoim
cztonkom w rozwoju ich dziatalnosci i wptywaniu na warunki w
tej branzy.

Waznym aspektem pracy zwigzkowej byto rekrutowanie
nowych cztonkéw wéréd mtodych ludzi i rozwijanie programéw
lojalnosciowych. Jednym z rozwigzan jest stworzenie strategii
przeznaczonych specjalnie dla sektora, w ktorym zwigzek
chce organizowa¢ pracownikéw. Korzystano gtdwnie z
techniki rekrutacji w tej samej grupie wiekowej. W catym kraju
w szkotach dziennikarskich utworzono szes¢ organizacji
studenckich, ktérych zadaniem byto witanie nowych
studentéw. Te organizacje studenckie odegraty istotng role w
ugruntowaniu pozycji DJ jako integralnego elementu sektora
mediéw i komunikacji. Organizacje oferowaty studentom znizki
na sktadki cztonkowskie i petne prawa demokratyczne i prawo
do gtosowania, ale z dostepem do wybranych, $wiadczonych
przez zwigzek. Najbardziej cenione przez mtodych studentéw
ustugi to telefoniczne doradztwo zawodowe, darmowe kursy i
seminariaidoradztwo w zakresie warunkéw ptacy i zatrudnienia
w tej branzy. Zwigzek réwniez utatwiat dochodzenie do petnego

cztonkostwa i dostep do wszystkich dziatan.

Rosnaca liczba pracownikéw nietypowych oznacza nowe
wyzwania i potrzeby. Zwigzek zdecydowat sig przeorganizowaé
ustugi $wiadczone na rzecz pracownikow samozatrudnionych
i freelanceréw. Oferowat szkolenia osobom, ktére rozwazaty
samozatrudnienie. Sze$ciotygodniowy program ‘Starter Kit'
byt propozycja dla tych, ktérzy chcieli rozpoczaé¢ dziatalnos$é
gospodarczg a dla tych, ktérzy chcieli rozwija¢ swojg
dziatalno$¢ przygotowano pakiet wzrostu. Opracowano dla
cztonkéw réwniez szkolenia z zakresu prowadzenia biznesu
i te ustugi pomogty w dotarciu do freelanceréw. DJ postarata
sie réwniez dotrze¢ do pracownikéw w $rodowisku telewizji,
ktére w Danii charakteryzuje sie trudnymi warunkami pracy w
poréwnaniu z innymi branzami. Niestabilno$¢ pracy wzrasta
wraz z rozprzestrzenianiem sie uméw krétkoterminowych.

Zwiekszona produkcja przy krétszym czasie i mniejszych
naktadach sprawia, ze pracownicy funkcjonujg w warunkach
ogromnego stresu. Zwigzek zawodowy DJ stworzyt ‘Sie¢
Ambasadoréw’ ztozong z oséb cieszacych sie szacunkiem
w branzy. Osoby te dziataty jako zwigzkowi przedstawiciele
w przemysle telewizyjnym. Utatwiali docieranie do cztonkéw
i potencjalnych cztonkéw w sektorze oraz na biezaco
przekazywali informacje o nowych wydarzeniach.

Kluczowe pytania zwigzane z organizowaniem nowych
cztonkéw wymagaja gtebokiego zastanowienia sie nad
przyczynami, dla ktérych zwigzki zawodowe potrzebujg
nowych czlonkéw i jakie, w swietle tendencji na rynku, beda
potrzeby nowych cztonkéw. Jesli odpowiedzi na te pytania nie
beda spojne i jednolite, zwigzki zawodowe nie bedg podchodzi¢
do rekrutowania nowych cztonkéw z petnym przekonaniem a
potencjalni cztonkowie nie zostang skutecznie przekonani.

Pewne sektory przemystu rozrywki w dalszym ciggu borykajg sie z problemem uzwigzkowienia pracownikéw; taka
sytuacja ma miejsce w przemysle gier wideo. W ramce ponizej przedstawione zostaty préby zwigzku zawodowego

FNV-KIEM zorganizowania sektora gier wideo i animacji.




Czesc 6

Budowanie przysztosci: Organizowanie pracownikow nietypowych w sektorach wystepow “na zywo” i audiowizualnym

Wystuchanie i zrozumienie grupy docelowej: holenderskie doswiadczenia w
organizowaniu pracownikéw w przemysle gier i animacji

FNV KIEM zamierzato zwiekszy¢ ilos¢ swoich cztonkéw i w
tym celu zdecydowato sie zbada¢ jakie sa gtéwne problem
pracownikéw zatrudnionych w przemysle gier wideo i
animacji oraz poszukaé¢ sposobéw na uzwigzkowienie tej
kategorii pracownikéw. Pierwszym krokiem byto zlecenie
kompleksowego badania, ktére przeprowadzit Tilburg
University. Celem badania byto zidentyfikowanie kierunkéw
rozwoju tego specyficznego przemystu, zbadanie warunkéw
pracy, potrzeb pracownikéw i potencjalnej roli zwigzkéw
zawodowych. Badanie koncentrowato sie na trzech grupach
zawodowych: tworcéw gier, specjalistéw ds. animacji 2D/3D i
muzykach.

Pod wzgledem warunkdéw pracy charakterystyczne dla sektora
s3 niskie wynagrodzenia i dtugie godziny pracy, szczegdlnie w
animacji/VFX. Arty$ci animacji pracuja ponad godziny pracy,
szczegdlnie gdy zblizajg sie terminy, majg niewiele czasu na
zycie rodzinne i wypoczynek, czesto brakuje im czasu na sen.
Norma jest praca po 60 godzin w tygodniu, sg nawet tacy, ktérzy
pracuja po 100 godzin tygodniowo. Wiele oséb zatrudnionych
w tym przemysle musi pracowaé¢ w nadgodzinach ze wzgledu
na terminy produkcji, ale pracujg na kontraktach lub sa
wynagradzani w taki sposéb, ze te dodatkowe godziny nie sg
naliczane jako czas nadgodzin, ptatny jako péttorej stawki
godzinowej. Praktyki studenckie sg niemal nieptatne. Jest
to jeden z najbardziej rozpowszechnionych i dotkliwych
probleméw w przemysle animacji.

Istnieje wiec zapotrzebowanie na dziatania zbiorowe
prowadzone w celu rozwigzania niektérych z tych probleméw.
Pytani o ich wizje idealnego zwigzku zawodowego, pracownicy
odpowiedzieli, ze idealny zwigzek to taki, ktéry bedzie

zakorzeniony w specyficznych realiach zwigzanych z praca
w tym sektorze i Swiadomy probleméw. Taki zwigzek czy
stowarzyszenie oparte bytoby na jego cztonkach. Zwigzek taki
udzielatby porad w istotnych kwestiach i bytby zaawansowany
cyfrowo, oparty nawartosciach i zaufaniu. Organizacja powinna
by¢ silnym i widocznym adwokatem pracownikéw, tworzacych
gry i filmy. Ponadto, taka organizacja powinna trzymac sie z
dala od konfliktowych tematéw dyskusiji, jak np. godziny pracy,
ale w pozytywny sposéb wspiera¢ wzrost sektora. Modelem
organizacyjnym takiego zwigzku powinna by¢ gildia. Powinien
on dostarcza¢ swoim cztonkom ustug, takich jak darmowe
doradztwo na temat stawek, pomoc w sprawach podatkowych
i ksiegowych i dotyczacych modelowych kontraktéw
zawodowych.

Zorganizowano spotkania z wybranymi grupami pracownikéw
w celu uzyskania informacji o priorytetach, na ktérych ich
zwigzek powinien sie skoncentrowaé, takich jak trendy na
rynku pracy i podejscie do nich, sposoby przyciggniecia nowych
cztonkéw. We wspétpracy z grupg pracownikéw uzgodniono
nazwe, logo i cechy przysztej organizacji zawodowej. Spotkanie
inauguracyjne odbyto sie w Amsterdamie podczas festiwalu
KLIK! (Amsterdamski Festiwal Animacji) w listopadzie 2015
roku. W spotkaniu uczestniczyto 100 zainteresowanych osdb.

Sformalizowana zostata komunikacyjna infrastruktura cyfrowa
nowej organizacji (website, Facebook, Twitter) i przyjeto 10-cio
punktowy plan dziatania oraz zaprezentowano organizacje w
gtownych szkotach sztuki i kinematografii. Organizacja jest
we wczesnych stadiach rozwoju i powotata grupy robocze,
zajmujace sie sytuacjag na rynku pracy, rozwojem przemystu i
edukacja.

Wielokrotnie prébowano zaktadaé zwigzki zawodowe zrzeszajace pracownikéw nietypowych, ale préby te nie
przynoszg satysfakcjonujacych rezultatéw. W ramce ponizej Antonio Salerno, dtugoletni dziatacz i przedstawiciel
zwigzkowy przedstawia nieudang prébe uzwigzkowienia muzykéw poprzez stworzenie zwigzku zawodowego

muzykéw we Wtoszech.
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Co nie dziata: nauka, ptynaca z SIAM, projektu uzwigzkowienia muzykéw

we Wtoszech

W latach 2002 — 2013 prébowano we Wioszech zatozy¢ zwigzek
zawodowy muzykéw. Préba ta byta nieudana, ale stanowita
cenne do$wiadczenie i informacje na temat skomplikowanego
$rodowiska, w ktérym funkcjonujg dzi§ muzycy zaréwno we
Wioszech jak i w catej Europie.

Poczatkowowytypowanotrzykategoriemuzykéw,ktérzymogliby
by¢ zainteresowani wstgpieniem do zwigzku zawodowego.
Pierwsze dwie to niewielka grupa muzykéw o wysokim statusie
i pracownicy kilku fundacji orkiestr symfonicznych (sa to
prywatne instytucje, finansowane ze $rodkéw publicznych).
Muzycy z tej grupy stanowig uprzywilejowang mniejszosé,
chroniong przez zwigzki zawodowe, ale zagrozonych ze
wzgledu na ciecia w wydatkach publicznych. Trzecig kategorig
0 najbardziej niestabilnej sytuacji byli muzycy zatrudniani jako
wolni strzelcy.

Opracowano program ramowy, rozpoczeto rekrutacje i zatozony
zostat niezalezny zwigzek zawodowy, aflliowany przy NIdiL
CGIL. Zwigzek nosit nazwe Wioski Zwigzek Artystow Muzykow
(SIAM). Statut zwigzku gtosit, ze SIAM to ‘krajowy zwigzek
artystow muzykéw, mezczyzn i kobiet, zatrudnionych na
kontraktach krétkoterminowych, uprawiajgc wszystkie rodzaje
i formy muzycznej dziatalnos$ci. Zwigzkowi udato sie zaistnie¢
w kilkunastu regionach zaréwno na pétnocy jak i na potudniu
Wioch, ale nigdy nie zrzeszat wiecej niz 600 cztonkdéw.

Niektoérzy muzycy od samego poczatku sceptycznie odnosili sie
do propozycji wychodzacych ze strony zwigzku zawodowego,
inni postrzegalizwigzek jako forme agencji pracy. W spotkaniach
zwigzkowych brali udziat muzycy jazzowi, klasyczni oraz
artysci z innych grup, takich jak muzyka pop, muzyka taneczna
irozrywka. Naturalnie dochody i warunki pracy réznity sie
znaczaco w przypadku tych grup, co utrudniato dialog.

Jednak pewne obawy i problemy byty wspdlne: brak pracy,
niskie wynagrodzenia, niemozno$¢ wywigzywania sie z uméw,
brak przejrzystosci w przyznawaniu funduszy publicznych,
brak jasnych regulaciji, biurokracja paristwowa, praca na czarno
i nieuczciwa konkurencja. Wyrazano gteboko odczuwanag
potrzebe uznania spotecznejtozsamosci artystow. Podkreslano
réwniez potrzebe ustug indywidualnych, tacznie z ochrong
prawng w takich sprawach jak prawa autorskie i kontrakty
oraz ustug podatkowych. Struktury zwigzku zawodowego
nie byly jednak odpowiednio wyposazone i przygotowane na
zaspokajanie takich potrzeb sytuacja wtoskich zwigzkéw nie
pozwala im na rozwéj w tym kierunku.

Ze wzgledu na rézne kategorie muzykéw w tym sektorze jak i
na brak uktadéw zbiorowych wiekszo$¢ dziatan zwigzkowych
poszta w kierunku promowania inicjatyw majgcych na celu
docieranie do opinii publicznej i politykéw. Stworzona zostata
sie¢ zasobow zawodowych. Rozwinigto dziatania na rzecz tego
$rodowiska w regionach i skierowane gtéwnie na odnowienie i
wieksza przejrzystosé w przyznawaniu srodkéw publicznych.

Podjeto tez dziatania na rzecz przyjecia ustawy, dzieki ktorej
pracownicy ci zostaliby objeci ubezpieczeniem od bezrobocia
i wypadkéw, ale bez efektéw. Gtéwna zaletg SIAM byt wzrost
$wiadomosci na temat wyzwan w sektorze kultury zwigzanych
z warunkami pracy i finansowaniem oraz podkreslenie wagi
tego sektora. Sektor muzyczny we Wioszech cechuje praca
nietypowa i niestabilno$¢. Pogtebia sie przepas¢ pomiedzy
zatrudnieniem standardowym a nietypowymi i niestabilnymi
formami pracy. Konieczne jest dostosowanie systemu
zabezpieczen spotecznych, podatkowego i ochrony socjalnej
do nowych realiéw Srodowiska pracy. Nowopowstaty zwigzek
byt jednak zbyt staby, aby rozwigzac¢ te systemowe problemy.

6.3. Nadazanie za swiatem cyfrowym: skuteczne wykorzystanie
narzedzi cyfrowych i mediéw spotecznych

Korzystanie z internetu i komunikacji internetowej to coraz czesciej stosowana metoda docierania do pracownikéw
nietypowych. Wyzwaniem dla zwigzkéw zawodowych jest skuteczne postugiwanie sie nowymi srodkami komunikacji
w celuinformowaniaizapewnianiaustug cztonkom oraz przedstawiania opinii publicznej zwigzkowych celéw i polityki.
Wiele organizacji zwigzkowych wykorzystuje Facebook i Twitter. Tworzenie silnej wewnetrznej sieci komputerowej
stato sie kluczowym narzedziem komunikacji miedzy dziataczami na wszystkich szczeblach, szczegodlnie w Europie
Potnocnej. Jak stwierdzili Greene i Kirton (2003), technologie elektroniczne potencjalnie umozliwiajg cztonkom na
dostosowanie dziatalnosci zwigzkowej to ich mozliwosci czasowych oraz zapewniajg ‘bezpieczng przestrzen' tym,
ktérzy moga czué¢ dyskomfort uczestniczac w tradycyjnych spotkaniach zwigzkowych’.

Wiekszo$¢ zwigzkow w petni korzysta z mozliwosci oferowanych przez nowoczesne technologie. Wiele organizacji
wydziela cze$é strony internetowej tylko dla cztonkéw, przekazujac im informacje i doradzajgc oraz umozliwiajgc
udziat w dyskusjach na forum. Europejska Federacja Dziennikarzy, chcac skuteczniej dotrze¢ do mtodych ludzi,
zorganizowata seminarium na ktérym dyskutowano na temat skutecznych praktyk komunikacji w grupach
wiekowych (mtodzi zwigzkowcy - dziennikarze rekrutujacy innych mtodych dziennikarzy)®. W wielu przypadkach
zaktadano specjalne strony internetowe na potrzeby pracownikéw samozatrudnionych. Zwigzek zawodowy ver.di
(Niemcy) uruchomit mediafon®, strone internetows i platforme informacyjng dla wolnych strzelcéw. Do mediafonu
maja dostep réwniez osoby nie bedace cztonkami ver.di, stat sie on wiec skutecznym narzedziem rekrutacji (ok. 15%
nieuzwigzkowionych uzytkownikéw w efekcie zapisuje sie do ver.di).
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Wykorzystanie mediow spotecznosciowych do zwiekszenia zasiegu kampanii:
doswiadczenie z dziatan Equity UK na rzecz ENO

Equity przeprowadzito w lutym 2016 roku skuteczng kampanie
w mediach spotecznosciowych na rzecz chérzystéw z ENO,
grupy 44 zatrudnionych na state Spiewakéw operowych, ktérym
grozito obnizenie wynagrodzenia o 25% oraz przeniesienia na
umowy w niepetnym czasie pracy lub nietypowe (patrz Ramka
1 - analiza kampanii przeprowadzona przez dr Deborah Dean).

Informacje na temat kampanii regularnie pokazywaty sie
w mediach spotecznosciowych i zainteresowanie, jakim
sie cieszyty nagtos$nity te kampanie. Film pokazujacy chér
$piewajacy w Westminsterze byt ogladany 14,000 razy i
przestany przez 300 uzytkownikéw Facebooka. Kampania, w
ramach ktorej zorganizowano konferencje prasowg i dziatania
typu performance cieszyta sie szerokim zainteresowaniem i
trafita do telewizjii prasy. Kampania byta kluczowym elementem
wspierania negocjacji, majagcych na celu ztagodzenie cieé¢
warunkéw pracy, prowadzonych przez Equity.

Equity zidentyfikowata kluczowe czynniki, ktére zadecydowaty
o sukcesie kampanii w mediach spotecznosciowych. Osig
kampanii byta wartos¢ sztuki. Equity starato sie przekazag,
Ze przeniesienie Spiewakéw operowych do pracy w niepetnym
wymiarze bedzie oznacza¢ upadek standardéw i obnizenie
jakosci produkcji ENO. Takie przestanie skutecznie dotarto
nie tylko do cztonkdw, ale tez do szerokiej opinii publicznej.
Celem kampanii byto wprowadzenie tematu do mediéw
spotecznosciowych w sposéb nieformalny i przyjazny, co
pozwolito na zaangazowanie cztonkéw w debaty na temat
kampanii i polityki. Louise McMullan, zatrudniona w Equity,
komentuje: ‘Musimy odejs¢ od stowotoku i postugiwania
sie oficjalnymi dokumentami, bo to odstrecza ludzi. Twitter

jest ograniczony do 140 znakéw, co uczy zwigzek zwieztosci
przekazu [..] Konieczne jest tez odejscie od kontrolowania
debaty i umozliwienie naszym cztonkom, dziataczom i sieciom
wspotpracy swobodnego wyrazania sig, organizowania
wtasnych kampanii, czasami poza formalnymi strukturami
zwigzku! Istnieja kampanie, ktére nie zostaty zainicjowane
przez zwigzek zawodowy, ale angazujg sie w nie cztonkowie
zwigzku i nieuzwigzkowieni. Czesto dotyczg pojedynczych
zagadnien i moga by¢ okazja do pozytywnego zaangazowania
i nowych interakcji.

Kampanie postugujgce sie mediami spoteczno$ciowymi
wykraczajg poza tradycyjne metody zwigzkowe i bywaja
wyzwaniem dla dziataczy. Nie oznacza to jednak, ze majg by¢
marginalizowane: zwigzki majg do odegrania kluczowg role w
wykorzystywaniu i kanalizowaniu energii cztonkéw réznych
grup spotecznosciowych i w organizowaniu i rekrutacji nowych
cztonkéw. Strategia Equity polega na zaangazowaniu sie w
dialog z tymi grupami, oferujgc pomoc, wsparcie i wiedze, ale
réwniez uczac sie i stuchajagc ich opinii na temat przyczyn
niecheci do wiekszego zaangazowania sie w dziatania
zwigzku lub do wstapienia do zwigzku. Umozliwia to réwniez
przekazywanie informacji na temat zwigzku i sposobu, w jaki
ta organizacja sie¢ modernizuje. Equity wyznaczyta dziataczy,
ktérzy majg doswiadczenia w rekrutacji i organizowaniu
nowych cztonkéw, do kontaktu z réznymi grupami.

Film Equity pokazujacy $piewakéw chéru ENO wystepujacych
w Izbie Gmin (umieszczony 8 marca) jest dostepny na stronie
https://www.facebook.com/EquityUK/

6.4. Budowanie przysztosci: nawiazywanie kontaktow i przekonywanie

mtodych

Zgodnie z wieloma opracowaniami mtodzi ludzie czesciej pracujg w warunkach niestabilnych i nietypowych niz
starsi pracownicy. Problem spadku uzwigzkowienia powigzany jest z problemem trudnego dostepu do mtodych
pracownikéw. Carl Roper, organizator zwigzkowy z TUC, przedstawia niektére fakty i dane na temat uzwigzkowienia
wsréd mtodych pracownikéw w Zjednoczonym Krélestwie oraz gtéwne problemy zwigzane z organizowaniem
pracownikéw mtodych i zatrudnionych w nietypowych warunkach.
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Zwiazki zawodowe a mtodzi: problemy i wyzwania w Zjednoczonym

Krolestwie

W latach 1970 - 2014 uzwigzkowienie w Zjednoczonym
Krélestwie spadto z 12 do 6 milionéw cztonkéw. Najwieksze
jest uzwigzkowienie pracownikéw w sektorze publicznym,
ale wiekszo$¢ ludzi pracuje w sektorze prywatnym, gdzie
uzwigzkowienie jest bardzo niskie. Zaledwie jeden na
pieciu cztonkéw zwigzku ma ponizej 35 lat a niemal 60%
pracujacych nigdy nie nalezato do zwigzku. W kohortach
pracownikéw w wieku 16 do 24 lat zaledwie 8% wstapito do
zwigzku. Srednia wieku dziatacza zwigzkowego to 45 lat,
zaledwie jeden na dziesieciu dziataczy ma ponizej 30 lat. 75%
miodych pracownikéw (w wieku od 16 do 29 lat) pracuje w
zaktadach nieuzwigzkowionych. Wiekszos¢ mtodych ludzi jest
zatrudnionych w sektorze prywatnym, gdzie uzwigzkowienie
wsréd mtodych wynosi zaledwie 5%.

Roper zauwaza réwniez, ze jesli ludzie nie przystgpig do
zwigzku w mtodym wieku, prawdopodobieristwo, ze sie na to
kiedykolwiek zdecyduja jest bardzo niskie. Nie ma dowodéw,
sugerujacych, ze ludzie sg bardziej sktonni do wstepowania do
zwigzku w starszym wieku. Cztonkowie zwigzku, ktérzy maja
dzis$ 50 i 60 lat wstapili w mtodym wieku i pozostali w zwigzku
zawodowym. To zjawisko nie powinno by¢ rozumiane jako
problem postaw mtodych pracownikéw, raczej jest to problem
strukturalny, wynikajacy z faktu, ze mtodzi ludzie nic nie wiedzg
o zwigzkach zawodowych i o korzysciach, wynikajacych z
przystapienia do zwigzku. Gléwne wyzwania stojagce wiec
przed zwigzkami zawodowymi to wysoka koncentracja

pracownikéw mtodych w sektorach o niskim uzwigzkowieniu
i kiepskim poziomie zorganizowania oraz ramy prawne, ktére
oferujg ograniczone mozliwosci organizowania pracownikéw w
tych sektorach. Problem jest potegowany dodatkowo brakiem
wiedzy na temat zwigzkéw zawodowych w grupie docelowej.
Z perspektywy strukturalnej dodatkowym wyzwaniem
jest zdolnos¢ zwigzkéw zawodowych do organizowania
sektoréw w ktérych pracujg mtodzi, a ktére nie majg zadnej
tradycji zwigzkowej reprezentacji. Ponadto, tradycyjne
modele dziatalno$ci i organizowania zwigzkéw nie zawsze
sg atrakeyjne dla mtodych pracownikéw. W odpowiedzi na te
sytuacje TUC podjeto serie dziatan, majacych na celu zmiane
pozycji i dziatalnos$ci. Utworzono komitety mtodych TUC,
ktadac wiekszy nacisk na kampanie jako narzedzie docierania
do mtodych pracownikéw. Opracowano procesy, dzieki ktérym
problemy mtodych znajda lepsze odzwierciedlenie w polityce
TUC. Nawigzano partnerskie kontakty z organizacjami, ktére
majq lepszy dostep do mtodych pracownikdw.

Podsumowujac, potrzebne sg zdecydowane inicjatywy, majace
naceludocieranie do mtodych pracownikéw, ktérych kluczowym
zadaniem bedzie wyeksponowanie zwigzkéw zawodowych,
jako organizaciji istotnej dla mtodych ludzi. Inicjatywy powinny
réwniez koncentrowaé¢ sie na rozwijaniu i testowaniu nowych
modeli cztonkostwa i i budowaniu mozliwosci zwigzkéw i
mtodych pracownikéw do kolektywnego dziatania w sprawach,
ktére sa dla nich wazne.

Jednym z najwiekszych probleméw, z ktérymi majg do czynienia zwigzki zawodowe jest brak wiedzy mtodego
pokolenia na temat roli zwigzkéw zawodowych i znaczenia uktadéw zbiorowych. Odpowiedzig na ten problem jest
docieranie do grup docelowych poprzez media spotecznosciowe.

Szwedzka kampania medialne ‘Like a Swede’ (Jak Szwed) jest interesujgcym przyktadem dziatania zwigzku na rzecz
zwiekszenia poziomu wiedzy mtodych pracownikéw o roli zwigzkéw zawodowych w funkcjonowaniu specyficznego
modelu socjalnego, z ktérego korzystajg szwedzcy pracownicy'®.
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Wiralna kampania : Jak Szwed

TCO (Szwedzka Konfederacja Pracownikéw) zrzesza ok.
1.35 milionéw cztonkéw w 14 afiliowanych organizacjach
zwigzkowych, dziatajacych we wszystkich sektorach rynku
pracy. TCO opracowata kampanie, ktérej celem byto przekazanie
mtodszemu pokoleniu wiedzy na temat roli zwigzkéw
zawodowych. Badania przeprowadzone przez TCO wykazaty, ze
25% pracownikéw w wieku 20-25 lat nie wie, czy w ich zaktadzie
pracy jest uktad zbiorowy, 50% mtodych pracownikéw nie zna
tresci uktadu zbiorowego, nawet w odniesieniu do systemu
corocznych podwyzek wynagrodzen. Wiekszo$¢é z nich nie
wiedziata, ze udogodnienia socjalne, takie jak urlop rodzicielski,
sg efektem zapiséw w uktadzie zbiorowym (a nie stworzone
i zarzadzane przez wtadze). Badana grupa docelowa nie
wiedziata, ze popularne wsréd pracownikéw dofinansowanie
do pewnych form aktywnego wypoczynku (friskvirdsbidrag)
jest rowniez wynikiem zapiséw w uktadach zbiorowych.

Celem kampanii TCO bylo zwiekszenie wiedzy miodych
pracownikéw na temat tzw. ‘Swedish Part Model’ (Szwedzkiego
modelu wspoétdecydowania), polegajacego na prowadzeniu
autonomicznych, dwustronnych rokowarn zbiorowych i korzysci
dla pracownikéw szwedzich, ptyngcych z funkcjonowania
uktadéw zbiorowych pracy. W rezultacie powstata zabawna
kampania wideo ‘Like a Swede’' Oparta byta na pomysle, ze
bogaty mieszkaniec Beverly Hills decyduje sie zy¢ ‘jak Szwed'.
Wideo przedstawia ‘Joe Williamsa', mieszkarica Beverly Hills,
ktory wyjasnia, co to oznacza. Jego tata (réwniez jego szef),
zapewnia mu sze$¢ tygodni ptatnego urlopu w roku i szes¢
miesiecy urlopu rodzicielskiego, kiedy zostat ojcem.

Jego friskvlrdsbidrag pozwala na optacanie ustugi popularnej
w LA trenerki osobistej (ale ze wzgledu na jej stawki sta¢ go
tylko na kilka minut jej czasu, wiec zaleca mu ona codzienne
bieganie po schodach). Dzieki swojej decyzji, zeby ,zy¢ jak
Szwed"”, Williams cieszy sie komfortowym zyciem. Wideo
pokazuje w lekki sposéb korzysci, ptynace ze szwedzkiego
modelu socjalnego.

Przedstawicielka TCO, Petra Jankov Picha wyjasnita cel
kampanii: ‘Chcemy, aby model szwedzki byt widziany w inny
sposoéb. Ludzie czesto niewiele o nim wiedzg, co utrudnia
zwigzkom uzasadnienie ich istnienia! Kampania odniosta wielki

sukces, 600,000 oséb obejrzato film na YouTube i pisano o niej
czesto w prasie, co zwiekszyto wiedze o szwedzkim modelu
wspotdecydowania. TCO monitorowato  wptyw kampanii
poprzez badania populacji. Okazato sie, ze w rezultacie
kampanii 42% grupy docelowej wiedziato, czym jest szwedzki
model, a 51% wyrazato sie o nim pozytywnie.

Pozostat jednak jeden problem: chociaz grupa docelowa
pozytywnie zareagowata na informacje o pozytkach, ptyngcych
z “zycia jak Szwed”, wiele oséb w dalszym ciggu nie do
korica wiedziato, jak osiggnieto taki rezultat. Nie wiedzieli, ze
Szwedzki Model zaktada uczestnictwo zaréwno organizaciji
pracodawcoéw, jak i zwigzkéw zawodowych, oraz Ze proces
polega na negocjowaniu uktadéw zbiorowych. Opracowano
wiec drugg faze kampanii, nagrywajac film pod tytutem
‘Business like a Swede'. Film jest zrealizowany w konwencji
satyrycznej, przypomina wideo utworéw rapowych i podgzamy
w nim za fikcyjng szefowg i pracownikami w zaktadzie pracy,
gdzie ‘robig business jak Szwed'. Film przedstawia Szwedzki
Model i jego korzysci z humorem, ale tez jasnym przekazem
na temat dwustronnego procesu decyzyjnego: to jest sytuacja
gdzie kazdy wygrywa'. Gtéwnym przestaniem kampanii byto,
ze Szwedzki Model prowadzi do szczesliwego i zdrowego
miejsca pracy oraz pomysinych wynikéw biznesowych.
To jest rzeczywiscie sytuacja, gdzie kazdy wygrywa, gdzie
kluczowa role odgrywa uktad zbiorowy, osiggniety na drodze
negocjacji miedzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami
pracodawcow.

Kampania wykorzystata sukces pierwszej odstony i juz
rozpoznawane #likeaswede. W efekcie odniosta jeszcze
wiekszy sukces w mediach cyfrowych i spotecznosciowych
- 800,000 os6b obejrzato film na YouTube. Nawet politycy
tweetowali na jej temat i przekazywali dalej informacje. 150,000
nowych widzéw obejrzato oryginalny film ‘Like a Swede' . Te
dwie kampanie zwiekszyly zrozumienie Szwedzkiego Modelu
i wiedze na jego temat wsréd miodych pracownikéw oraz
uznanie dla swiadczen, bedacych jego rezultatem. ‘Business
like a Swede’ mozna jeszcze obejrze¢ na YouTube, ale
oryginalny film ‘Like a Swede’ juz nie jest dostepny. TCO nie
przewidziato dtugotrwatego sukcesu i zaptacito za prowo do
wykorzystywania go tylko przez okreslony czas.

BECTU, zwigzek zawodowy ze Zjednoczonego Krélestwa, reprezentujgcy najwyzszy procent pracownikéw atypowych,
zainicjowat serie kampanii skierowanych do pracownikéw atypowych i do kobiet. Kampanie te sg opisane ponize;.
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Tworzenie znaczacego przekazu i wykorzystywanie mozliwosci:

podejscie BECTU

BECTU opracowat metode docierania do mtodych ludzi poprzez
wigczanie sie do szerszych kampanii, zwigzanych z ich sytuacja
zawodowa. Ostatnim przyktadem moze by¢ kampania Intern
Aware Campaign, ktéra zainicjowaty srodowiska niezwigzane
z BECTU i byta prowadzona przede wszystkim w mediach
spotecznosciowych. Miata na celu zwrécenie uwagi na sytuacje
darmowych stazystéw, a przede wszystkim sytuacje, gdzie
ignoruje sie definicje “pracownika”, co prowadzi do wyzysku
mtodych stazystéw. Kampania koncentrowata sie na potrzebie
wprowadzenia minimalnego wynagrodzenia dla stazystéw.
BECTU przylaczyta sie do kampanii, przedstawiajgc wtasne
wieloletnie doswiadczenia w zwalczaniu zjawiska nieptatnych
stazy w przemysle filmowym i telewizyjnym, szczegélnie przed
Olimpiadg w Londynie w 2012 roku. Kampania toczyta sie na
trzech ptaszczyznach, popierajac propozycje zmian prawnych,
informujac stazystéw o ich prawach i przekonujac ich do
wstepowania do zwigzkéw zawodowych.

Kampania na rzecz wprowadzenia Karty Goricow byta réwniez
szerszg kampanig z udziatem wielu zwigzkéw zawodowych
i zwracata uwage na sytuacje goricow w branzy, szczegdlnie
wykorzystywanie mtodych pracownikéw, ktérzy po ukoriczeniu
szkoty starajg sie znalez¢ zatrudnienie w branzy. W rezultacie
kampanii BECTU zarejestrowata zwigzek branzowy goncow,
ktéry pracuje obecnie nad przygotowaniem karty dobrych
praktyk i karty stawek dla cztonkéw.

BECTU réwniez opracowatdlanowych cztonkéw podrecznik pod
nazwa Creative Took Kit. Dostarcza on informac;ji i wskazéwek,
mogacych poméc mtodym ludziom, zaczynajgcym kariere w
branzy. Utworzono Forum Mtodych Cztonkéw, co umozliwia
BECTU nawigzywanie blizszych kontaktéw z mtodymi.

Organizowanie kobiet w przemysle filmowym i telewizyjnym to
skomplikowane przedsiewziecie. Nie zawsze tatwo jest dotrze¢
do tej grupy docelowej. Niektére zwigzki branzowe BECTU
zrzeszajg wiele kobiet, tak jak zwigzek Fryzjeréw, Specjalistow
ds. Makijazu, Kostiumologéw i Garderobianych. BECTU starato
sie wykorzysta¢ niezadowolenie pracownikéw, zatrudnionych
przy konkretnej produkcji i pracujacych w trudnych warunkach,
tak jak w przypadku np. krecenia filmu.

Jak zauwazyla byta przewodniczaca BECTU, Christine
Bond, ‘najlepszymi organizatorami sg czasami sami
pracownicy! Przyktadowo, podczas krecenia “Les Misérables”,
zorganizowano z inicjatywy cztonkéw BECTU spotkanie, w
ktérym uczestniczyto ponad 300 oséb.

W ciaggu jednej doby do BECTU wstgpito 100 nowych cztonkéw!
Kobiety coraz czesciej zajmujg kierownicze pozycje w zwigzku
zawodowym BECTU, co jest pozytywnym przestaniem,
skierowanym do nastepnego pokolenia mtodych dziataczek
zwigzkowych.

6.5. Pewne Je ne sais quoi: kreatywnos¢, innowacyjnosc
i korzystanie z okazji w relacjach z pracownikami atypowymi

Badacze Heely i Abbott'"" zidentyfikowali metody, jakimi mogg postuzy¢ sie zwigzki zawodowe, organizujac i
reprezentujgc pracownikéw atypowych, miedzy innymi obstuge, partnerstwo, dialog i mobilizacje. Poprzednie czesci
omawiaty zagadnienia zwigzane z obstugg, prowadzeniem kampanii, nawigzywaniem kontaktéw i prowadzeniem
dialogu, warto jednak zastanowi¢ sie nad podejsciem, ktére pozwala na wspieranie cztonkéw w innowacyjny sposéb.
Zwigzki muszg rozwing¢ strategiczng $wiadomos¢ korzystania z okazji do kontaktowania sie z pracownikami
atypowymi, niezaleznie od czasu, czy sposobu.

Nalezy przyjrze¢ sie tradycyjnym narzedziom i strategiom zwigzkowym i zastanowi¢ sie, czy mozna je dostosowaé
do sytuacji odmiennej sity roboczej. Moze to oznaczac¢ rozwazenie mozliwos$ci postuzenia sie strategiami prawnymi,
ktére pozwolg na obrone praw pracownikéw atypowych.

W ramce ponizej przedstawiono doswiadczenia Zwigzku Zawodowego Muzykéw ze Zjednoczonego Krélestwa
i opracowanie przez nich Przewodnika Fair Play. Pozwolito to na nawigzanie kontaktéw z muzykami grajgcymi
koncerty ‘na zamoéwienie’, tradycyjnie nieuchwytng i trudng w kontaktach grupa oséb, ktére szukajg swojego miejsca
w branzy i okazato sie skuteczng metodg wsparcia i pomocy przy zawieraniu uczciwszych uméw na rzecz tych
muzykow.
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Przewodnik Fair Play otwiera nowe mozliwosci dla Zwiazku Muzykéw

W 2013 roku Zwigzek Muzykéw ze Zjednoczonego Krélestwa
(MU) powotat dziat spektakli na zywo, ktéry ma uzupetniaé
dziatalno$¢ innych dziatéw, zajmujgcych sie potrzebami
pracownikéw atypowych. Dziat spektakli na zywo dziata
na rzecz zapewniania cztonkom godziwych warunkéw
wystepowania i uczciwego wynagrodzenia za wystepy.
Jednym z podstawowych zadan dziatu jest zbadanie, w
jaki sposob zwigzek zawodowy moze dotrze¢ do muzykéw
w koncertujgcych niewielkich salach w  Zjednoczonym
Krélestwie. Jednym z kluczowych zadar byto zidentyfikowanie
miejsc koncertowych, ktére oferujg muzykom uczciwe warunki
pracy.

W 2010 roku MU zorganizowato w Manchesterze panel
dyskusyjny z udziatem cztonkéw zwigzku i wihascicieli
sal koncertowych, ktérzy dyskutowali na temat zagrozen,
zwigzanych z graniem na zamdwienie i ryzyka, ponoszonego
przez promotordw oraz omawiali mozliwe rozwigzania
probleméw. Dyskusja ta zmobilizowata MU do zbadania tej
sytuacji a ich badanie wykazato, ze nie wszyscy promotorzy,
organizujacy koncerty, sg ztymi pracodawcami. Wielu z nich
byto sktonnych negocjowaé lepsze warunki. To doprowadzito
do opracowania przez MU zestawu wskazéwek, skierowanych
zaréwno do artystéw jak i organizatoréw, w ktérym
wyjasniano, czego mozna sie po obu wspétpracujgcych
stronach spodziewaé. Wskazéwki te miaty réwniez na
celu wyeliminowanie formy wynagrodzenia ,pay for play”.
Przewodnik Fair Play realizowat te cele. Pomogto to MU w
dotarciu z informacjg do cztonkdw zwigzku, ktérzy ze swojej

strony mogli skuteczniej negocjowa¢ z organizatorami.
Pomogto to réwniez wzmocnié¢ pozycje i wiarygodnos¢ MU
jako skutecznego reprezentanta.

Obecnie MU ma na swojej liscie ponad 80 miejsc koncertowych
Fair Play w catym Zjednoczonym Krélestwie, ktére popieraja
Przewodnik Fair Play, zapewniajac, ze ich modele biznesowe
nie sg sprzeczne z minimalnymi warunkami przewodnika.
Program Fair Play jest dla regionalnych oddziatow
zwigzku mozliwoscig nawigzywania kontaktéw i dobrymi
organizatorami i salami koncertowymi w kazdym regionie i
wspierania tych, ktére napotykajg trudnosci. Przewodnik Fair
Play dostarcza cztonkom zwigzku MU porady i wskazéwek co
do warunkéw uczciwego kontraktu. Dzieki dziataniom zwigzku
zapoczatkowano dialog miedzy muzykami a wtascicielami sal
koncertowych.

Idea inicjatywy sal Fair Play rozpowszechnia sie dzieki
informacjom, przekazywanym przez samych muzykéw.
Rozwinieto inne powigzane z tg inicjatywa dziatania. Zawarto
porozumienie ze Stowarzyszeniem Festiwali Niezaleznych
na temat sprawiedliwych warunkéw i sporzadzono kodeks
postepowania dla rozpoczynajgcych kariere samodzielnych
artystow. Podsumowujac, inicjatywa Fair Play chroni artystow
przed wszelkimi formami negatywnych praktyk pracodawcéw,
jednoczesnie wzmacniajgc relacje miedzy muzykami i
przedstawicielami przemystu. Jak zauwazyt Dave Webster
z Brytyjskiego Zwigzku Muzykéw, ‘Wzmocnienie wiezi z
przemystem wzmacnia muzykdéw i wzmacnia zwigzek'.

W pewnych okolicznos$ciach, wykorzystanie sity zwigzku na rzecz pracownikéw atypowych moze zwiekszyé
$wiadomos¢ opinii publicznej i utatwi¢ rekrutacje oraz polepszy¢ warunki pracy. W ramce ponizej opisane sg
dziatania wtoskiego zwigzku NIdiL CGIL podjete w celu zorganizowania pracownikéw tymczasowych w czasie Expo

2015 w Mediolanie'?.
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Szeroko nagtosniony spor zbiorowy zapewnia lepsze warunki dla pracownikéw

tymczasowych na Expo 2015 w Mediolanie

Expo 2015 byto przelomowym wydarzeniem we Wioszech,
z 21 milionami zwiedzajgcych i 13,000 pracownikéw, w tym
4,000 pracownikéw tymczasowych i 7,000 wolontariuszy.
Wiekszos¢é pracownikéw tymczasowych byta zatrudniona
za posrednictwem Manpower Agency, wybranej przez
organizatoréw Expo do zarzadzania rekrutacjg pracownikow
tymczasowych, pracujgcych na terenie Expo. Pracownicy
tymczasowi mieli problemy zwigzane z poszanowaniem zasady
rownego traktowania i stosowania zasad obowigzujgcego
krajowego uktadu zbiorowego (CCNL- Contratto collettivo
nazionale di lavoro), ktérym objeci byli pracowniczy tymczasowi,
zatrudnieni na terenie Expo. Podczas gdy zasady krajowego
uktadu zbiorowego byty prawidtowo stosowane e przypadku
2,000 pracownikow tymczasowych (poprzez prawny
tréjstronny stosunek miedzy agencja, firmg, korzystajaca z
ustug i pracownikami), ok. 1,000 pracownikéw tymczasowych
miato inne warunki kontraktowe, ktére nie zostaty zatwierdzone
przez reprezentatywne zwigzki zawodowe.

Zwigzki ztozyly formalng skarge przeciwko Manpower
i jej spotce zaleznej, Manpower Group Solutions (firmie
korzystajacej z pracy), o zatrudnianie pracownikdéw na tzw.
‘pirackich kontraktach’, niezatwierdzonych przez federacje
zwigzkowe i oferujgcych znacznie nizsze wynagrodzenia.
W wyniku porozumienia, zawartego w kwietniu 2015 roku,
Manpower postanowit zmieni¢ zasady i podpisa¢ kontrakty
zgodne uktadem zbiorowym zatwierdzonym przez wszystkie
reprezentatywne zwigzki zawodowe (CGIL, CISL and UIL).

Jednak pojawity sie nowe spory, zwigzane z konkretnymi
warunkami stosunku pracy. Jak wyjasnita Andrea Borghesi,
Sekretarz Generalny NIdiL CGIL, ‘zamiast zastosowania CCNL
Terziario (tak, jak w stosunku do pracownikéw bezposrednio
zatrudnionych przez Manpower Group Solutions), inny
typ kontraktu (CCNL Multi-services) zostat zastosowany
w stosunku do niektérych pracownikéw agencyjnych, co
w efekcie dato obnizenie wynagrodzeri o 15 do 30 %'. To z
kolei doprowadzito do sprawy sadowej, zatozonej przez 100
pracownikéw tymczasowych, wspieranych przez zwigzki.

Druga kwestia, ktéra zaniepokoita zwigzki zawodowe, byto
zdalne monitorowanie pracownikéw przez Manpower. Agencja
pracy tymczasowej wdrozyta system o nazwie Peoplelink,
aplikacje, ktéra miata by¢ alternatywa dla klasycznych kart
wstepu i ktéra rejestrowata wejscie i wyjscie z pracy za
posrednictwem smartfonu pracownika. Zwigzki zawodowe
stanowczo potepity takie dziatanie, argumentujac, ze Manpower
w nieproporcjonalny sposéb stosuje mechanizm geolokalizacji
w celu monitorowania aktywnosci pracownikéw na terenie
Expo. Pojawito sie pytanie, czy pracownicy nie zostali zmuszeni
do korzystania z aplikacji. Zwigzki zawodowe obawiaty sie, ze
Manpower wywierat na pracownikach presje psychologiczng
w celu naktonienia ich do korzystania z aplikacji. W dniu 28
lipca 2015 roku zostata podpisane porozumienie z Manpower,
zgodne z zapisami Kodeksu Pracy (Ustawa nr 300/1970),
ograniczajace wykorzystanie aplikacji mobilnej do zaznaczania
czasu wejscia i wyjscia pracownikéw tymczasowych.

Ostatni problem zwigzany byt z dalszym zatrudnieniem
pracownikéw tymczasowych po zakonczeniu ich pracy na
Expo 2015. Zwigzki zawodowe wynegocjowaty porozumienie
z Manpower o dalszym zatrudnianiu pracownikéw po
zakoriczeniu Expo 2015, wraz z dostepem do mozliwosci
ksztatcenia zawodowego. Programy dalszego zatrudnienia
okazaty sie niewystarczajgce (tylko 200 pracownikéw
znalazto nowe miejsca pracy za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej). Pracownicy byli réwniez rozczarowani
mozliwos$ciami ksztatcenia, jako ze oferta zdecydowanie nie
odpowiadata ich umiejetnosciom.

Zwiagzki zawodowe odegraty krytyczna role w ochronie praw
pracownikow atypowych zatrudnionych na terenie Expo, dzieki
czemu ponad 150 pracownikéw przystgpito do NIdiL CGIL.
Pozwolito to réwniez pracownikom na rozwigzywanie sporéw
zbiorowych i indywidualnych. Expo 2015 byto wyjgtkowym
miejscem prac, z duzg liczbg pracownikéw, co stworzyto
wyjatkowa okazje do dziatania. Zwigzkizawodowe wykorzystaty
te okazje, by rozwijac i rozszerza¢ swoja dziatalno$¢ na rzecz
réwnego traktowania pracownikéw tymczasowych.

Opisane powyzej dziatania NIdiL CGIL sg przyktadem kluczowego znaczenia uktadéw zbiorowych i zbiorowych
stosunkéw pracy w rozwigzywaniu probleméw pracownikéw atypowych w sektorze AV i przedstawien na zywo.
Podobna sytuacja ma miejsce w Szwecji. W ramce ponizej Thomas Bjelkerud ze Szwedzkiego Zwigzku Muzykéw
wyjasnia, w jaki spos6b szwedzkie prawo pracy chroni pracownikéw atypowych, umozliwiajgc wdrazanie uktadéw
zbiorowych, wynegocjowanych przez zwigzki zawodowe i pracodawcéw.
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Wykorzystanie istniejgcych mechanizméw stosunkéw pracy w ochronie

pracownikéw atypowych w Szwecji

Szwedzki Kodeks Pracy MBL (Ustawa 1976:580) stanowi, ze
pracodawca musi negocjowac¢ ze zwigzkiem zawodowym
zanim pozwoli na wykonywanie pracy objetej uktadem
zbiorowym osobie, ktéra nie ma status pracownika.

Artykut MBL 38 § (Ustawa 1976:580) szwedzkiego Kodeksu
Pracy stanowi, ze Zanim pracodawca podejmie decyzje o
dopuszczeniu osoby nie majacej status pracownika do pracy
na jego rzecz lub w jego imieniu, musi podjg¢ inicjatywe
negocjowania z organizacjg pracowniczg, z ktéra podpisat
uktad zbiorowy, obejmujacy taki rodzaj pracy. Podczas
negocjacji pracodawca jest zobowigzany do dostarczenia
wszelkich informacji o zamierzonej pracy i takich, ktérych
potrzebuje organizacja pracownicza do podjecia decyzji co do
kwestii, ktére beda podlegaé negocjaciji.

Jesli zwigzek stwierdzi, ze proponowane kroki moga w
efekcie naruszy¢ uktad zbiorowy, moze nie wyrazi¢ zgody na
zamierzone dziatania pracodawcy (MBL 39 §). Jesli pracodawca
chce ‘ztama¢ weto’, musi wnie$¢ sprawe do Sadu Pracy, ktéry
decyduje o tym, czy zwigzkowe weto ma zostaé¢ utrzymane.
Szwedzki Zwigzek Muzykéw (SMF) oferuje réwniez swoim
partnerom negocjacyjnym uproszczony system zarzadzania,
zgodnie z ktérym pracodawca bedzie ptaci¢ samozatrudnionym
wynagrodzenie wyzsze o 50% niz wynagrodzenie do ktérego,
zgodnie z obowigzujgcym uktadem zbiorowym, majg prawo
pracownicy, wykonujacy podobng prace. Pracodawca w takim
przypadku nie musi kazdorazowo negocjowac ze zwigzkiem
zawodowym. Dodatkowe 50% wynagrodzenia skalkulowane
jest w oparciu o socjalne koszty pracy, ktére pokrywa kazdy
pracodawca w Szwecji, takie jak ptatny urlop, podatki,

ubezpieczenie od bezrobocia i emerytalne.

Jednym ze zwigzkowych narzedzi organizowania i mobilizowania pracownikéw jest prowadzenie strategicznie
wybranych spraw sgdowych, ktére mogg przynies¢ zmiany prawa, praktyk lub $wiadomosci opinii publicznej.
Organizacje uczestniczgce w sporach sadowych koncentrujg sie na indywidualnych sprawach, ktére mogg
doprowadzi¢ do zmian spotecznych. Typowg cechg strategicznego sporu sgdowego jest to, ze prowadzone
sprawy majg na celu przetestowanie zapiséw prawnych, majacych zastosowanie réwniez w innych sprawach.
Strategiczny spér sadowy jest czasem okreslany jako ‘sprawa testujgca’ lub precedensowa. Celem takiej sprawy
jest egzekwowanie prawa lub wyjasnienie znaczenia prawa. W prowadzeniu takich spraw celem jest nagtos$nienie
problemu, sprowokowanie debaty publicznej, ustanowienie precedensu, zmiana warunkéw dla ludzi znajdujgcych
sie w podobnej sytuacji i zapoczatkowanie zmian polityki. Ahti Vanttinen z Finskiego Zwigzku Muzykéw
(Muusikkojen liitto) przedstawit przyktad dziatania prawnego, majgcego na celu sprowokowanie debaty na temat
uznania prawa artystéw do utworéw muzycznych wykorzystywanych ,online”, co bytoby z korzyscia dla wszystkich
reprezentowanych przez zwigzek muzykéw. Uzyty w ten sposéb spér sagdowy moze by¢ narzedziem organizowania
cztonkéw w obronie waznej dla nich sprawy i zademonstrowanie zaangazowania zwigzku w taka sprawe.
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Walka w sadzie o ustanowienie waznego precedensu, sprawa Hurrigane w

Finlandii

W ciggu ostatniej dekady sektor muzyczny dos$wiadczyt
rewolucyjnych przemian. Ogdlno$wiatowy repertuar jest
obecnie dostepny dla kazdego, w kazdej chwili i w kazdym
miejscu, matym lub zerowym kosztem, jednoczesnie fizyczny
rynek nagran zostat catkowicie zmarginalizowany. Sektor
muzyczny w Finlandii zostat powaznie dotkniety tg sytuacja.
Kilka lat temu Finski Zwigzek Muzykéw zaczat rozwazaé
mozliwo$¢é wystgpienia do sadu w celu rozstrzygniecia
mozliwosci przeniesienia praw do muzyki,online” w kontraktach
nagraniowych. Podstawowym domniemaniem byto, ze prawa
do uzytkowania, takiego jak “streaming” (co odpowiada prawu
do udostepniania w jezyku praw autorskich) nie mogty zosta¢
przeniesione w kontraktach zanim takie prawo wprowadzono
w kraju z poczatkiem wieku.

Juz w roku 2000 producenci (IFPI)'® byli zmuszeni przyznaé,
ze muzycy studyjni nie mieli zagwarantowanych takich
praw w uktadach zbiorowych. Finski Zwigzek Muzykéw
sprawdzit wszystkie uktady zbiorowe, obowigzujace w studio
nagraniowym od lat '50.

Analiza bezspornie wykazata, ze prawa cyfrowe nie zostaty
przeniesione, zatem IFPI  zgodzito sie ostatecznie na
wyptacenie za posrednictwem organizacji zarzadzajacej
ryczattu na rzecz muzykéw studyjnych, biorgcych udziat
w sesjach nagraniowych, aby naby¢ od nich prawa i méc
sprzedawa¢ muzyke w internecie. Zwigzek zawodowy chciat
rozciggnaé te interpretacje dalej i udowodni¢, ze prawa
nie zostaty przeniesione takze w przypadku kontraktow
nagraniowych artystéw pierwszoplanowych. W $wiecie, gdzie
trzy gtéwne firmy fonograficzne kontrolujg 90% rynku i gdzie
kazda muzyka jest juz dostepna w internecie, stwierdzenie,
ze potowa tej muzyki jest tam nielegalnie, bez odpowiedniej
licencji to radykalny pomyst.

Sprawa wydawata sie z géry przegrana, poniewaz niemozliwe
byto zmuszenie catego przemystu nagraniowego do
negocjacji. Po przeanalizowaniu sytuacji zwigzek zdecydowat,
ze niezaleznie od rozstrzygniecia w sadzie, ich roszczenie
jest uzasadnione i jako zwigzek zawodowy powinni podja¢ to
dziatanie.

Pierwszym problemem bylo znalezienie artysty/przypadku.
Artysci niechetnie pozywaja pracodawcéw czy firmy
nagraniowe, poniewaz ryzykujg w ten sposéb catg swojg kariere.
Nalezato wobec tego znalez¢ artyste, ktéry nie miatby nic do
stracenia. Niezyjacy od dwudziestu lat gitarzysta popularnej
grupy rockowej Hurriganes zostat uznany za wiasciwy
przypadek. Jego syn — czionek zwigzku — potrzebowat
pomocy w zarzadzaniu tantiemami ojca, wyptacanymi przez
firme Universal. W tej sprawie nie tyle chodzito o pienigdze, co
o zasade i zwigzkowiec w petni podzielat opinie organizac;ji.
Ze wzgledu na charakter przemystu muzycznego i sposéb
funkcjonowania przemystu nagraniowego, zwigzek musiat mie¢
pewnos¢, ze pozywajacy nie zrezygnuje z prowadzenia sprawy
w sadzie. Powszechng praktyka wielkich firm jest oferowanie

artystom znacznych pieniedzy za odej$cie od dochodzenia
roszczenia na drodze sgdowej. Warunkiem wstepnym wiec
byto, ze zwigzek pokryje wszystkie koszty sadowe, zwigzane
Ze sprawa.

Sprawa trafita przed Sad Gospodarczy w Helsinkach, ktéry
rozstrzyga sprawy zwigzane z prawami autorskimi. Dotyczyta
prawcyfrowychdodwdéchalbuméwzlat'70. Universaludostepnit
albumy w internecie bez uzgodnienia tego z artystg. Universal
musiat przedstawi¢ w sadzie dowdd na to, Ze otrzymat prawo
do rozpowszechniania muzyki za posrednictwem internetu. Sad
ostatecznie stwierdzit, ze Universal nie moze udowodni¢ tego,
Ze ma prawo, czy to na podstawie kontraktu, czy domniemania
zgody, do udostepniania utworéw za posrednictwem internetu.

Sad nakazat firmie Universal usuniecie muzyki pod karg
grzywny w wysokosci €50,000. Universal zaptacit honorarium w
wysokosci 30% (co jest dos¢ wysoka stawka) za zastosowania
cyfrowe — bez wczesniejszych negocjacji z artystg — i artysta
otrzymat pewng kwote, ale nawet to nie zostato uznane za
domniemanie zgody na uzywanie utworéw. Sad stwierdzit,
ze przeniesienie moze jedynie dotyczy¢ praw, ktére istniaty
W momencie przeniesienia, oraz ze wszelkie nowe prawa sg
wilasnoscig pierwotnego posiadacza praw. Nowe technologie
bylyby objete tylko wtedy, gdyby byty znane posiadaczowi
praw w chwili przeniesienia. Sad réwniez stwierdzit, ze gdy
kontrakt odnosi jedynie do fizycznych nosnikéw, nie moze mie¢
zastosowania do internetu bez wyraznej zgody posiadacza
praw. Universal nie wniést odwotania i wyrok jest ostateczny
i prawomocny.

Wynik tej sprawy ilustruje sytuacje prawng repertuaru
nagranego przed rokiem 2000, co oznacza, ze duza czes$¢, moze
nawet wiekszo$é muzyki dostepnej online jest udostepniana
nielegalnie, bez licencji. Nasuwa sie w zwigzku z tym pytanie
o przysztos¢: jakie znaczenie ma jedna decyzja sadu? Od tego
czasu odbyly sie w sagdzie szwedzkim trzy sprawy tego samego
rodzaju; w innych krajach moze zdarzy¢ sie to samo. Jesli
mamy zobaczy¢ zmiane sytuacji w sektorze, potrzebne jest
obszerniejsze orzecznictwo na poziomie UE.

Europejska kampania Fair Internet i prowadzenie spraw
o strategicznym znaczeniu moga réwniez byé uzyte do
przekonania prawodawcy o koniecznosci dokonania zmian.
Strategiczne implikacje tego typu spraw siegajg swoim
wptywem poza sektor muzyczny. Potrzebne jest prawo, ktére
zagwarantuje, $cigganie sprawiedliwego wynagrodzenia przez
odpowiednie instytucje za kazdym razem, gdy utwor muzyczny
jest uzyty online. Ahti Vanttinen z Finskiego Zwigzku Muzykéw
podsumowuje ‘problem, przed ktérym stoimy to fakt, ze potowa
repertuaru jest odtwarzana online bez wtasciwej licencji. Nie
rozwigze tego armia prawnikow. Sprawa, ktéra toczyta sie w
Finlandii miata zwrdci¢ uwage prawodawcy na ten problem i
na fakt, ze powinien on by¢ rozwigzany poprzez odpowiednie
prawodawstwo.




Czesc 6

Budowanie przysztosci: Organizowanie pracownikéw nietypowych w sektorach wystepéw “na zywo” i audiowizualnym

Na zakoriczenie tej czesci nalezy zwréci¢ uwage na budowanie koalicji i sojuszy, np. z organizacjami spoteczenstwa
obywatelskiego i pozarzgdowymi (CSO), dzieki ktérym kampanie zwigzkowe beda silniej umocowane. Wspotpraca
z organizacjami pozarzgdowymi i/lub ruchami spotecznymi moze wzmocni¢ zwigzkowg pozycje jako reprezentanta
interesu publicznego. Takie sojusze moga zwiekszy¢ mozliwosci mobilizacyjne zwigzku, szczegodlnie przy wspotpracy
z organizacjg dysponujgcg energiczng bazg aktywistow.
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