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Wprowadzenie dla polskich czytelnikow

Do Waszych rak, trafia przygotowany przez instytut zwiazkowy FAFO, przewodnik prezen-
tujacy zwiezta charakterystyke norweskiego systemu zbiorowych stosunkéw pracy. Jego
rola jest nie tylko dostarczenie wiedzy na ten temat, lecz przede wszystkim zwrécenie
uwagi na fakt, jak sprawnie funkcjonujace mechanizmy dialogu miedzy praca i kapitatem
moga przyczyniac sie zaréwno do wysokiego wzrostu gospodarczego, jak tez podnoszenia
standardéw pracy.

Oczywiscie sukces gospodarczy Norwegii mozna ttumaczy¢ bardzo prosto - umiejet-
nie inwestowanymi wysokimi dochodami z wydobycia ropy naftowej. Lecz bedzie to tylko
czes¢ prawdy. Panstwo to od ponad 8o lat wdraza w zycie idee korporacjonizmu spotecz-
nego, opierajaca sie na zasadzie konsensusu miedzy organizacjami pracodawcéw i pra-
cownikéw przy wspierajacej (ale nie dominujacej) roli panstwa. Nie oznacza to, ze w Nor-
wegii nie dochodzi do konfliktéw przemystowych. Na wiosne 2013 r. krajowi grozita wielka
akcja strajkowa jako nastepstwo zatamania sie negocjacji ptacowych miedzy centralami
zwiazkowymi i organizacja pracodawcéw. Do porozumienia doszto w ostatniej chwili. Aby
broni¢ spraw pracowniczych norweskie zwiazki zawodowe nie wahaja sie takze przeciw-
stawi¢ rzadowi, czego przyktadem jest ztozenie przeciwko niemu na jesieni 2013 r. skar-
gi do Miedzynarodowej Organizacji Pracy o naruszenie konwencji dotyczacych wolnosci
zrzeszania sie i rokowan zbiorowych. Tak wiec norweski system nie jest bynajmniej skost-
niaty, lecz kieruje sie wtasna dynamika - przy zatozeniu jednak, ze celem jest osiagniecie
kompromisu. Zasada pokoju spotecznego umozliwia szeroki rozwéj negocjacji dwustron-
nych na poziomie branzowym i zaktadowym. W wypracowywaniu stosownych rozwigzan
pomocne s3 roznego rodzaju instytucje dialogu wspierane przez wtadze publiczne. Jedna
z najciekawszych cech norweskiego modelu jest tréjstronne wspétdziatanie na szczeblu
centralnym, w ktérym rzad bedac réwnoprawnym partnerem dla zwiazkéw zawodowych
i organizacji pracodawcéw szanuje ich autonomie i nie wystepuje z pozycji sity. Prowadzi
to do podejmowania wspdélnych perspektywicznych inicjatyw zorientowanych na rozwoj
przedsiebiorstw i pracownikdw.

Dla polskiego zwiazkowca zapoznanie sie z mechanizmami funkcjonujacymi w Norwedgii
moze by¢ bardzo odkrywcze. W naszym kraju rzeczywistos¢ relacji przemystowych jest
zgota odmienna. Trudny do ukrycia fakt, ze instytucje dialogu tréjstronnego maja charakter
fasadowy - powoduje, iz okresla sie nasz system gorzkim mianem iluzorycznego korpo-
ratyzmu. Panstwo nie wystepuje jako partner dialogu, lecz usituje petni¢ funkcje superar-
bitra, zawarowujac sobie de facto prawo do dowolnego zmieniania ustalen z pozostatymi
partnerami spotecznymi. Branzowy poziom rokowan zbiorowych w praktyce nie istnieje.
Byt on zreszta przedmiotem postepujacej marginalizacji od samego poczatku transformacji
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spoteczno-gospodarczej. Zawieranie uktadéw zbiorowych w przedsiebiorstwach prywat-
nych traktowane jest przez spora czesc¢ przedsiebiorcéw jako zbedny i nie wnoszacy zadnej
wartosci dodanej balast.

Warto wiec przyjrze¢ sie niektérym elementom modelu norweskiego i podjac¢ probe
utorowania drogi dla zblizonych rozwigzan w naszym kraju. Przyktadowo, wazna zasada
norweskich rokowan zbiorowych jest zasada wiodacych sektoréw. Nie jest to wymdg for-
malny, gdyz nie wynika z zapiséw prawnych. Sprawdza sie jednak w zwiazkowej strategii
negocjacyjnej. Polski system rokowan zbiorowych charakteryzuje sie nie tylko daleko po-
sunieta decentralizacja, ale i mata wewnetrzna (wewnatrzzwiazkowa) koordynacja roko-
wan. Wskazanie przez centrale zwiazkowe sektorow, w ktorych cele negocjacyjne beda
punktem odniesienia dla pozostatych, pozwolitoby przezwyciezy¢ fragmentacje rokowan,
z oczywistych wzgleddw korzystna dla dziatajacych w Polsce korporacji ponadnarodowych.
Towarzyszy¢ temu powinno upowszechnianie wynikéw rokowan oraz wymiana informacji
o celach jakie byty w nich stawiane - osiagnieciach i porazkach.

Generalizacja uktadéw zbiorowych wprowadzona zostata w Norwegii stosunkowo nie-
dawno, jako reakcja na zjawisko obnizania standardéw pracy i ptacy pracownikéw napty-
wowych (w tym Polakéw). Wtasciwa konstrukcja tego mechanizmu powoduje, ze jest on
wykorzystywany w praktyce. Mimo ze w naszym kraju podobna mozliwos¢ prawnie za-
gwarantowano prawie 20 lat temu, nigdy z niej nie skorzystano. By¢ moze warto przyjrze¢
sie norweskiemu rozwiazaniu i stworzy¢ w Polsce odpowiednik rady taryfowe;.

Charakterystyczne jest takze kompleksowe zaangazowanie norweskich zwiazkéw za-
wodowych w szeroko pojeta problematyke bhp. Wydaje sie, ze ptaszczyzna ta jest trakto-
wana nieco po macoszemu w polskich warunkach, a pozwala na pokazanie ogétowi zatogi
pozytywnej roli zwigzku zawodowego.

Podalismy tu tylko 3 przyktady rozwiazan godnych polecenia. W przewodniku znalez¢
mozna wiele innych punktéw interesujacych dla polskiego zwiazkowca prébujacego orga-
nizowac skuteczna ochrone pracownikéw i prowadzi¢ dialog z pracodawca.

Jeszcze tylko uwaga dotyczaca wspétpracy miedzynarodowej. Wsrdd europejskich
zwiazkéw zawodowych tocza sie ozywione debaty na temat mozliwosci europeizacji ich
dziatan, co oznacza m.in. przeniesienie wiekszej odpowiedzialnosci w obronie praw pra-
cowniczych na poziom ponadnarodowy. W przewodniku wspomina sie o uktadach ramo-
wych jako instrumentach budowy solidarnosci miedzy pracownikami réznych krajowych
filii danej korporacji. Wyrazone sa jednakze obawy, ze szersze stosowanie tych uktadéw
moze negatywnie wptywaé na poziom ochrony norweskich pracownikéw - ze wzgledu
na to, iz requlacje krajowe s3 dla nich korzystniejsze. Trzeba pamieta¢, ze NSZZ ,Solidar-
no$¢” oraz inne zwiazki z Europy Srodkowowschodniej bardzo wyraznie optuja za prawnym
wzmocnieniem europejskich uktadéw ramowych jako waznego instrumentu pomocnego
w cywilizowaniu stosunkéw pracy w filiach korporacji ponadnarodowych operujacych
w panstwach pokomunistycznych. Réwniez idea ustanowienia europejskiej ptacy minimal-
nej jest postrzegana odmiennie niz w Norwedgii. S3 to niuanse, o ktérych warto pamietac.



Na zakonczenie chcielibysmy zwréci¢ uwage czytelnikéw na kwestie fundamentalna.
Nieche¢ panstwa polskiego do wspierania rozwoju rokowan zbiorowych jest nastepstwem
»grzechu pierworodnego” jaki popetniono przy konstruowaniu podwalin nowego ustroju
po 1989 r. Uznano woéwczas, ze trzymanie sie neoliberalnego dogmatu w odbudowie spo-
teczenstwa stanowi najwtasciwsza recepte na sukces gospodarczy. W takim scenariuszu
marginalizacja zwiazkéw zawodowych w gospodarce prywatnej byta dziataniem wrecz po-
zadanym. Mozna jednak dziatac inaczej i skuteczniej. Prosze zwréci¢ uwage, ze w najnow-
szym rankingu konkurencyjnosci opublikowanym przez World Economic Forum Norwegia
plasuje sie na 11 miejscu, daleko przed Polska (miejsce 42). Jest to jasne przestanie, ze
rozwiniete zwiazki zawodowe oraz sprawnie dziatajagce mechanizmy rokowan zbiorowych
nie ,psuja” gospodarki, lecz wprost przeciwnie - moga przyczyni¢ sie do jej dynamicznego
rozwoju.

WPROWADZENIE DLA POLSKICH CZYTELNIKOW

Zespot konsultantow Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos¢”
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1 Norweski rynek pracy - kluczowe fakty"

Norwegia stopniowo stata sie jednym z najbogatszych krajéw na swiecie i dzisiaj mozna ja
opisac jako kraj o matej, otwartej, zaawansowanej gospodarce towarowej. Norwegia nie
jest cztonkiem Unii Europejskiej, ale jako cztonek Europejskiego Obszaru Gospodarczego
(EOG) podlega wiekszosci przepiséw prawodawstwa Unii Europejskie;.

W ciagu ostatnich 5o lat Norwegia przeszta wiele istotnych strukturalnych zmian w go-
spodarce i przemysle. Ogolnie moéwiac, byto to przejscie z gospodarki bazujacej na prze-
mysle wydobywczym, rolnictwie i produkcji, w kierunki gospodarki bazujacej na sektorze
ustug. W tej chwili sektory rolnicze i wydobywcze zatrudniaja ponizej 3% wszystkich pra-
cownikow, produkcja zapewnia okoto 20% krajowego zatrudnienia, natomiast sektor ustug
zatrudnia facznie 77% wszystkich pracownikéw (Urzad Statystyczny Norwegii, 2012). Obraz
ten staje sie nieco inny w perspektywie znaczenia tych sektoréw dla PKB, gdyz dziatalnos¢
zwiadzana z ropa naftowa przynosi znacznie wiecej wartosci dla gospodarki krajowej niz
dla zatrudnienia. Norwegia ma bardzo silny budzet krajowy dzieki ogromnym przychodom
z wydobycia ropy naftowej. Gtéwna czes¢ tych przychodow jest inwestowana za granica
poprzez panstwowe fundusze.

W okresie 2004-2008 gospodarka Norwegii rozwijata sie intensywnie i kraj doswiad-
czat silnego wzrostu gospodarczego, zmalato bezrobocie i wzrosta imigracja na potrzeby
rynku pracy. Rok 2008 przynidst zdecydowana zmiane na rynku pracy i doszto do ogrom-
nego wzrostu bezrobocia w poréwnaniu z koncem lat 80. Rzad wprowadzit szereg dziatan
majacych na celu zwalczanie skutkéw kryzysu finansowego, wiec Norwegia zniosta ten
kryzys zdecydowanie lepiej niz wiekszos¢ innych krajow. Stosunkowo szybko przywrécony
zostat wzrost gospodarczy po okresie wzglednie fagodnej recesji i bezrobocie pozostato na
niskim poziomie. Odpornos¢ Norwegii na kryzys zostata wzmocniona znaczacym ztagodze-
niem polityki makroekonomicznej, kontynuacja inwestycji w sektor ropy naftowej i gazuy,
wysokim zatrudnieniem w sektorze publicznym, ograniczonym uzaleznieniem od najciezej
dotknietych segmentow produkgji globalnej i wzgledna stabilnoscia krajowego sektora fi-
nansowego.

Wspétczynnik zatrudnienia jest wysoki w poréwnaniu z innymi krajami: zatrudnionych
jest tacznie 78,2% o0séb w wieku od 15 do 64 roku zycia (dane z 2012 r.). Wspétczynnik za-
trudnienia jest wysoki wsrdéd kobiet: 75,8% kobiet (i 80,6% mezczyzn) to osoby aktywne
na rynku pracy. Wskazniki bezrobocia s3a stosunkowo niskie: 3,3% pracownikéw w wieku
produkcyjnym pozostawata bezrobotna w 2013 roku, podczas kiedy niecate 8% byto za-
trudnionych na umowy tymczasowe. tacznie 40% pracujacych kobiet zatrudnionych jest
w niepetnym wymiarze czasu, w poréwnaniu z 14% mezczyzn pracujacych w niepetnym
wymiarze czasu (Urzad Statystyczny Norwegii 2012/2013).

Podstawowa cecha modelu spotecznego Norwegii jest model powszechnych swiadczen
finansowanych z podatkéw i programy zasitkéw. Edukacja na wszystkich poziomach jest

" Gtéwnym zrodtem niniejszego raportu jest: Lgken, E., T. Aarvaag Stokke i K. Nergaard (2013), Zbiorowe stosunki
pracy w Norwegii. Raport FAFO 2013:09.
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uznawana za domene odpowiedzialnosci publicznej i jest bezptatna. Powszechny i wol-
ny dostep do edukacji skutkuje wysokim poziomem wyksztatcenia pracownikdw. Niektére
zasitki dla pracownikéw i ubezpieczenia moga by¢ podwyzszane poprzez uktady zbiorowe
pracy. Niemniej jednak - wiekszo$¢ swiadczen socjalnych ma charakter powszechny.

Cechy charakteryzujace norweski i skandynawski model:

e Powszechne rozwiazania panstwa opiekunczego i duzy sektor publiczny

o Wysoki wspoétczynnik zatrudnienia zaréwno wsréd kobiet, jak i mezczyzn

e Niewielkie réznice ptacowe i duza spoteczna mobilnos¢

o Silni aktorzy zbiorowych stosunkoéw pracy

e Wspotistniejace centralnie koordynowane ksztattowanie wynagrodzen oraz lokalne
rokowania na poziomie przedsiebiorstw

e Trojstronna wspotpraca miedzy rzadem, zwigzkami pracodawcéw i zwigzkami zawo-
dowymi, w potaczeniu ze wspotdecydowaniem i zaangazowaniem pracownikéw na
poziomie przedsiebiorstw.

Zasadnicza cecha tego modelu jest silne zorganizowanie zaréwno po stronie pracobior-
cow jak i pracodawcow. Ich wzajemne relacje budowane byty przez wiele dziesiecioleci.
Poziom uzwigzkowienia jest wysoki w poréwnaniu z innymi krajami, a ponadto istnieja
dtugie tradycje rokowan zbiorowych oraz publicznych regulacji w odniesieniu do konflik-
téw przemystowych. Wspotpraca miedzy pracodawcami i pracobiorcami bazuje na czterech
filarach.

e Podstawowym filarem jest bliska wspoétpraca na poziomie centralnym miedzy
wzglednie silnymi zwiazkami zawodowymi, organizacjami pracodawcoéw i pan-
stwem. Taka tréjstronna wspotpraca okazuje sie by¢ efektywna i panuje co do tego
powszechny konsensus wsrod gtéwnych sit politycznych.

e Drugim silnym filarem jest wspétpraca miedzy pracodawcami i pracownikami na
poziomie przedsiebiorstw, ktéra zapewnia legitymizacje, wzmacnia produktywnos¢
i obniza poziom konfliktu.

e Wspotzarzadzanie i uczestnictwo pracownikéw w organach zarzadzajacych przed-
siebiorstw.

e Mocne zapisy ustawy o srodowisku pracy, ktére chronia prawa pracownikéw, wspo-
magane przez istnienie organéw nadzorczych na poziomie centralnym i lokalnym.
Ustawa ta podkresla réwniez odpowiedzialnos¢ pracobiorcéw i pracodawcéw za
tworzenie zdrowego srodowiska pracy.

Silne wiezi miedzy centralnymi organizacjami znajduja swoje odzwierciedlenie na po-
ziomie przedsiebiorstw. Organy zwiazkowe w przedsiebiorstwach odgrywaja istotna role
we wdrazaniu porozumien centralnych i angazuja sie w zaktadowe rokowania zbiorowe.
Odgrywaja rowniez istotna role w poprawie produktywnosci, a takze przy restrukturyzacji
oraz zmianach organizacyjnych. Takie potaczenie scentralizowanych i zdecentralizowanych
struktur umozliwia stosowanie elastycznych praktyk regulacyjnych w kazdym zaktadzie

pracy.



Opisane powyzej filary stanowia odzwierciedlenie fundamentu wspdélnych wartosci
i koncepcji bazujacych na przekonaniu, ze wspotpraca daje lepsza efektywnos¢, poniewaz
wspiera zdolnosci restrukturyzacyjne na poziomie przedsiebiorstw. Filary te s postrze-
gane jako podstawowy warunek zdrowej gospodarki na poziomie krajowym, w tym jako
warunek rzeczywistego wzrostu ptac i poprawy warunkéw pracy. Model ten uznawany jest
zarowno przez zwiazki zawodowe, jak i pracodawcdw - i obowigzuje na norweskim rynku
pracy od konca Il wojny Swiatowej. Model ten zawsze miat podwdjne podstawy: z jednej
strony zabezpieczenie praw pracowniczych oraz, z drugiej strony, zapewnienie stabilnego
i przewidywalnego srodowiska dla funkcjonowania przedsiebiorstw.

Narzedziami regulujacymi rynek pracy sa zaréwno przepisy prawa, jak i uktady zbioro-
we pracy. Waznymi cechami tych narzedzi jest wzajemne uznawanie praw i obowiazkéw
przez obie strony rynku pracy. Uznaje sie, ze strony te maja zaréwno wspélne, jak i sprzecz-
ne interesy. Istnieje wzglednie stabilna réwnowaga sit pomiedzy praca i kapitatem, ktéra
jest zakorzeniona w kompromisie klasowym wynikajacym z historycznych i politycznych
uwarunkowan. W norweskich zbiorowych relacjach pracy wystepuja spory i kompromisy.
W dtuzszej perspektywie obecnos¢ skutecznych rozwiazan prawnych oraz powazne zaan-
gazowanie rzadu w tréjstronna wspoétprace przyczyniaja sie do obnizenia poziomu sporéw.
Ostatnio partnerzy spoteczni na entralnym poziomie potaczyli sity w dziataniach na rzecz
zwalczania skutkéw kryzysu finansowego, czego przyktadem jest rekomendacja, aby rzad
wprowadzit zmiany w regulacjach na temat tymczasowych zwolnien grupowych.

W Norwegii uznaje sie, ze system silnych rokowan zbiorowych stanowi kregostup mo-
delu norweskiego. W ostatnim rzadowym raporcie znalazty sie nastepujace sformutowania:
“Stwierdzono, Ze sptaszczona struktura pfacowa (wynikajaca z systemu rokowarn zbioro-
wych) powoduje, iz przedsiebiorstwa oferujace niskie ptace wypadaja z rynku, zas firmy
o wyzszych ptacach staja sie coraz silniejsze. W zdecentralizowanych systemach rokowari
zbiorowych wysokosc¢ ptac uzalezniona jest od produktywnosci przedsiebiorstwa. Skoor-
dynowane rokowania ptacowe prowadza do tego, Ze przedsiebiorstwa o niskiej produk-
tywnosci nie moga wyznaczac niskich stawek ptacowych, a tym samym zmusza sie je do
redukowania liczby pracownikdw. Jednoczesnie pracownicy w firmach o duzej produktyw-
nosci nie moga uczestniczy¢ w podziale zyskow wynikajacych z wysokiej produkcyjnosci
w postaci uzyskania wyzszych wynagrodzen. Taka sytuacja steruje prace i kapitat w kierun-
ku wysokiej produktywnosci. Poprawia to efektywnosc i produktywnosc, a takze redukuje
réznice pfacowe™. W kolejnych rozdziatach przedstawimy szereg przyktadéw wyjasniaja-
cych, w jaki sposéb system rokowan zbiorowych przyczynit sie do wzrostu efektywnosci
i produktywnosci w Norwegii. Chociaz w dalszym ciaqgu istnieje duze pole do poprawy - za-
rowno na poziomie lokalnym jak i centralnym - przedstawiamy solidne dowody, w jaki spo-
séb zdrowe, zbiorowe stosunki pracy, silny system rokowan zbiorowych oraz wspétpraca
miedzy partnerami spotecznymi przyczynity sie do wzrostu dobrobytu zaréwno norweskich
przedsiebiorstw, jak i catego norweskiego spoteczenstwa.

2 http://www.regjeringen.no/en/dep/ud/documents/propositions-and-reports/reports-to-the-storting/2012-2013/
meld-st-25-20122013-2/3/3.html?id=732510
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2 Ramy prawne zbiorowych stosunkéw pracy

Zbiorowe stosunki pracy regulowane s3 przepisami prawa w potaczeniu z prawnie wig-
zacymi uktadami zbiorowymi pracy, zawieranymi miedzy organizacjami zwigzkowymi
i organizacjami pracodawcow lub pojedynczymi pracodawcami. Mimo, ze ogromna czes¢
Swiadczen i warunkéw zatrudnienia podlega regulacjom przepiséw prawa, nie ogranicza to
w zaden sposéb zakresu rokowan zbiorowych. Hierarchiczny, trzystopniowy system roko-
wan zbiorowych stanowi podstawowy element requlacji rynku pracy. Indywidualne prawo
pracy reguluje prawa i obowiazki jednostek, podczas gdy zbiorowe prawo pracy reguluje
kwestie rokowan zbiorowych i bazuje na powszechnym obowiazku ograniczenia sporow
zbiorowych (zasada , pokoju spotecznego”), z wytaczeniem okresu negocjowania uktadéw
zbiorowych pracy.

Ustawa o srodowisku pracy

Gtoéwnym aktem prawnym dotyczacym praw indywidualnych pracownikéw jest Ustawa
o srodowisku pracy?. Celem tej ustawy jest zapewnienie bezpieczenstwa fizycznych i or-
ganizacyjnych warunkéw pracy oraz réwnego traktowania pracownikéw, a takze zapew-
nienie zdrowego i godnego zatrudnienia. Ustawa ta reguluje takie kwestie jak: srodowi-
sko pracy (zdrowie, bezpieczenstwo itp. w zaktadzie pracy), czas pracy i prawo do urlo-
pu, ochrona przed dyskryminacja, kwestie zatrudnienia oraz ochrona przed zwolnieniem,
w tym réwniez kwestie zwiazane z delokalizacja przedsiebiorstwa. Za odpowiednie $ro-
dowisko pracy odpowiedzialno$¢ ponosza zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy: praco-
dawca musi zapewni¢ przestrzeganie przepiséw okreslonych w ustawie, za$ pracobiorcy
musza wspoétpracowad przy ksztattowaniu, wdrazaniu i monitorowaniu systematycznej
pracy przedsiebiorstwa na rzecz zdrowia, srodowiska i bezpieczenstwa. Pracownicy po-
nadto zobowiazani sa bra¢ udziat w zorganizowanych dziataniach na rzecz bezpieczenstwa
i srodowiska pracy zaktadu oraz musza aktywnie wspétpracowac przy wdrazaniu dziatan
tworzacych wtasciwe i bezpieczne $rodowisko pracy. Ustawa o srodowisku pracy zawiera
wymogi dotyczace spotecznych inspektoréw BHP i Komisji BHP wybieranych sposréd pra-
cownikow we wszystkich przedsiebiorstwach. Ustawa o srodowisku pracy odnosi sie do
wszystkich prywatnych i publicznych przedsiebiorstw, z wytaczeniem sektoréw rybotow-
stwa i zeglugi, ktére sa requlowane osobnymi przepisami prawa. W odniesieniu do urzed-
nikéw stuzb cywilnych - przepisy ustawy dotyczace zatrudniania i ochrony przed zwolnie-
niem zastapione sa osobnymi przepisami ustawy o pracownikach stuzb cywilnych z 1983
roku. Zapisy zawarte w ustawie o srodowisku pracy moga w niektérych przypadkach by¢
zmienione zapisami porozumien, gtéwnie zbiorowych uktadéw pracy. Poza nielicznymi wy-
jatkami - pracodawca i pracownicy lub zwiazki zawodowe moga nie zgodzi¢ sie na warunki
pracy, ktére sa ponizej standardow okreslonych ta wtasnie ustawa.

3 Tekst ustawy w jezyku angielskim: http://www.arbeidstilsynet.no/lov.htmI?tid=78120.



Ustawa o sporach zbiorowych

Zbiorowe stosunki pracy regulowane sa ustawa o sporach zbiorowych z 2012 roku4. Funda-
mentalna koncepcja ustawy, pochodzacej z 1915 roku, polega na promowaniu i wzmacnia-
niu zbiorowych uktadéw pracy jako instrumentu ksztattowania wynagrodzen i warunkow
pracy oraz tworzenia catego systemu stuzacemu pokojowemu rozwiazywaniu wszelkich
sporow zbiorowych. Ustawa ta sformalizowata zasadnicze rozréznienie pomiedzy spora-
mi na tle intereséw i sporami na tle praw przystugujacymi na mocy zawartych uktadow.
Bazowanie na wczesniejszych uktadach zbiorowych zaktada zobowiazanie do zachowania
zasady ,pokoju spotecznego”. Ustawa o sporach zbiorowych dotyczy zaréwno sektora pry-
watnego, jak i samorzadowego. Podobna ustawa o pracownikach stuzb cywilnych dotyczy
sektora panstwowego, w tym pracownikéw stuzb cywilnych wyzszego szczebla, policji,
sedzidw itp.

Pracownicy i pracodawcy sektora samorzadowego podlegaja tym samym przepisom
prawa co sektor prywatny. W niektérych kwestiach sektor panstwowy podlega tym samym
przepisom prawa co reszta rynku pracy. Istnieja jednak dwie ustawy odnoszace sie wytacz-
nie do sektora panstwowego. Pierwsza ustawa to Ustawa o sporach w sektorze stuzb cy-
wilnych, ktoéra reguluje procedury zbiorowych rokowan, a takze mediacji i arbitrazu. Druga
z nich to Ustawa o pracownikach stuzb cywilnyche, ktéra zastepuje w niektorych kwestiach
przepisy ustawy o srodowisku pracy.

Ustawa w sprawie powszechnego stosowania porozumien ptacowych

W Norwegii nie ma ptacy minimalnej, ptace regulowane sa w trybie zbiorowych i indywi-
dualnych porozumien. W 1993 roku uchwalona zostata Ustawa w sprawie powszechnego
stosowania porozumieri pfacowyche, - w celu ochrony przed potencjalnymi negatywnymi
aspektami imigracji. Celem tej ustawy jest:

“..zapewnienie, aby warunki ptacy i pracy zagranicznych pracownikéw byty réwnorzed-
ne z warunkami pracownikéw norweskich, w celu niedopuszczenia, aby pracownicy za-
graniczni wykonywali prace na warunkach znaczaco gorszych od warunkéw okreslonych
w ogdlnokrajowych, zbiorowych uktadach pracy dla danej branzy lub dla danego zawodu,
lub ogdlnie na warunkach gorszych niz warunki obowiazujace w danym zakfadzie czy za-
wodzie”.

Ustawa ta daje, powotanej przez rzad norweski Radzie Taryfowej, prawo - decydowa-
nia, czy poszczegoélne zapisy ogélnokrajowego uktadu zbiorowego pracy powinny w czesci
lub w catosci odnosi¢ sie do wszystkich pracownikéw - zaréwno zagranicznych, jak i nor-
weskich - zatrudnionych w zakresie tego porozumienia. Instrument ten zostat po raz pierw-
szy wykorzystany w pazdzierniku 2004 roku i do 2013 roku regulacje te zostaty stosowane
w czterech sektorach norweskiej gospodarki.

4 Tekst ustawy w jezyku angielskim: http://www.regjeringen.no/en/dep/ad/topics/The-working-environment-
and-safety/arbeidsrett/the-labour-disputes-act.html?id=437549.

s Tekst ustawy w jezyku angielskim: http://www.ub.uio.no/ujur/ulovdata/lov-19830304-003-eng.pdf.

¢ Tekst ustawy w jezyku angielskim: http://www.regjeringen.no/upload/AD/kampanjer/Tariffnemnda/Allmenn-
gjoringsloven_sist_endret_2009_engelsk.pdf.
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Inne odnosne prawa i regulacje

Ustawa o urlopach wypoczynkowych” ma na celu zapewnienie, aby wszyscy pracownicy
otrzymali coroczny ptatny urlop wypoczynkowy. Ustawa gwarantuje kazdemu pracowniko-
wi prawo do czterech tygodni i jednego dnia urlopu rocznie. Jednak wiekszos¢ Norwegdéw
ma prawo do najmniej pieciotygodniowego urlopu wypoczynkowego, na mocy zawartych
uktadéw zbiorowych pracy. Taki wymiar urlopu wypoczynkowego jest zapewniany przez
wiekszos¢ przedsiebiorstw, nawet jesli nie zawarto w nich zbiorowego uktadu pracy.

Swiadczenia spoteczne na rzecz pracobiorcdw regulowane sa gtéwnie Ustawa o krajo-
wych ubezpieczeniach spofecznych, zas$ kwestie swiadczen ubezpieczeniowych rozstrzy-
gane s3 pomiedzy indywidualnym pracownikiem a danym organem publicznymi. Celem
ogolnokrajowego systemu ubezpieczen jest zapewnienie Swiadczen w przypadku choroby,
ciazy, urodzenia dziecka, bezrobocia, starszego wieku, niezdolnosci do pracy lub $mierci
cztonka rodziny, ktéry utrzymywat rodzine. System ten oferuje réwniez finansowe wsparcie
dla rodzin z jednym rodzicem. Wysokos¢ krotkoterminowych swiadczen w przypadku cho-
roby, urlopu rodzicielskiego lub bezrobocia zalezy od poziomu dochodéw, zas swiadczenie
emerytalne wyliczane jest na podstawie stazu pracy i osiaganych zarobkéw. Prawnie regu-
lowana jest réwniez wysokos$¢ swiadczenia w przypadku wypadkdéw i urazéw przy pracy.
Ustawa o spédtkach z ograniczona odpowiedzialnoscia oraz Ustawa o spdtkach gietdowych
uprawniaja pracownikéw do reprezentacji w zarzadach spétek®. Jezeli przedsiebiorstwo za-
trudnia wiecej niz 30 pracownikow i jesli zazada tego wiekszos¢ z nich - pracownicy maja
prawo do reprezentacji w zarzadzie. Liczba cztonkéw tego ciata wybieranych przez pracow-
nikédw nie moze przekroczy¢ jednej trzeciej i zalezy od tacznej liczby pracownikéw oraz od
tego, czy dana firma ma organ korporacyjny (obowiazkowy dla przedsiebiorstw zatrudnia-
jacych ponad 200 pracownikéw). Pracownicy maja prawo wyboru jednej trzeciej cztonkéw
organu korporacyjnego.

Kwestia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn uregulowana jest w Ustawie o rowno-
uprawnieniu pfci. Celem tej ustawy jest promowanie réwnego statusu kobiet i mezczyzn,
a w szczegdlnosci poprawa pozycji kobiet. Prywatni pracodawcy zobowiazani sa réwniez
do prowadzenia aktywnych, nakierowanych i systematycznych dziatan w celu promowa-
nia réwnouprawnienia ptci we wiasnych strukturach organizacyjnych. Organizacje repre-
zentujace pracodawcédw i pracobiorcéw zobowiazane s3 promowad rownouprawnienie ptci
w swojej dziatalnosci.

Norweski system prawa mozna uzna¢ za umiarkowany w kategoriach ochrony przed
zwolnieniem, przy czym zatrudnienie na czas okreslony jest przedmiotem wzglednie re-
strykcyjnych regulacji (w poréwnaniu z sytuacja miedzynarodowa). Nie doszto do zasadni-
czej liberalizacji prawodawstwa w zakresie ochrony zatrudnienia. Przedsiebiorstwa moga
przeprowadzac¢ okresowe zwolnienia grupowe w sytuacji, kiedy istnieje przejsciowa po-

7 Tekst ustawy w jezyku angielskim: http://www.arbeidstilsynet.no/binfil/download2.php?tid=90352.

8 W Norwegii, w przeciwienstwie do Polski, obowigzuje w zasadzie monistyczny system nadzoru korporacyjnego
- €O 0zNnacza, ze w miejsce rady nadzorczej i zarzadu wystepuje jeden organ. Tu i w dalszej czesci tekstu bedzie
on okreslany mianem zarzadu. Nalezy mie¢ jednak $wiadomos$¢ szerszych prerogatyw tego ciata w poréwnaniu
z zarzagdem w rozumieniu polskiego prawa handlowego.



trzebna redukgji zatrudnienia. Wiele firm skorzystato z tej mozliwosci w latach 2008/2009,
kiedy doszto do nagtego spadku zamoéwien. Ta mozliwos¢ regulowana jest w uktadach
zbiorowych pracy, zas zwolnieni pracownicy maja prawo do zasitku dla bezrobotnych pod-
czas catego okresu okresowego bezrobocia.

Prawo do reprezentacji w zarzadzie spétek zagwarantowane jest w réznych aktach praw-
nych. Ogélna zasada stanowi, ze jesli przedsiebiorstwo ma osobowos¢ prawna i ma wiasnych
pracownikéw, to maja oni prawo do wyboru cztonkéw zarzadu. Ustawy regulujace te kwe-
stie to: Ustawa o spdtkach z ograniczona odpowiedzialnoscia, Ustawa o gietdowych spétkach
z ograniczona odpowiedzialnoscia jak réwniez Ustawa o szpitalach, uczelniach i fundacjach.
Jesli firma zatrudnia wiecej niz 30 pracownikdw, i jesli zazada tego wiekszos¢ pracownikow
lub zwiazki zawodowe reprezentujace 2/3 pracownikéw, pracownicy maja prawo do repre-
zentacji w zarzadzie. Jesli spétka zatrudnia miedzy 30 a 50 pracownikéw, pracownicy moga
zazadac wyboru jednego przedstawiciela (i jego zastepcy). Jesli firma zatrudnia ponad 50
0s6b, pracownicy moga zazadac, aby 1/3 cztonkdw zarzadu i ich zastepcéw zostata wybrana
sposrod pracownikéw. Jesli liczba pracownikéw przekracza 200 0séb, reprezentacja pracow-
nicza jest obowiazkowa i nie trzeba w tym zakresie zgtasza¢ zadnych zadan. Nalezy dodag,
ze ten sam prog dotyczy grup kapitatowych i pracownicy (lub zwiazki zawodowe) moga
zazadac swojej reprezentacji na poziomie podmiotu dominujacego. Pracownik w podmiocie
podporzadkowanym moze uczestniczy¢ w wyborze przedstawicieli do zarzadu jego spofki
oraz do zarzadu jednostki dominujacej. Przedstawiciele pracownikéw s3 wybierani sposréd
i przez wszystkich pracownikéw. Ubieganie sie o te funkcje wymaga zatrudnienia w danym
przedsiebiorstwie. Cztonkowie reprezentacji pracowniczej zobowiazani s3 do reprezentowa-
nia wszystkich pracownikdw, a nie jedynie cztonkéw zwiazku zawodowego. W celu opraco-
wania rozwiazania korporacyjnego przedsiebiorstwo i pracownicy zwracaja sie do komis;ji
powotanej przez ministerstwo pracy. W sktad komisji wchodza partnerzy spoteczni, a na jej
czele stoi neutralny przewodniczacy. Komitet decyduje (i pomaga), ktére podmioty podpo-
rzadkowane nalezy objac tym systemem oraz w jaki sposéb zorganizowa¢ wybory.

3 System rokowan zbiorowych

Norweski system rokowan zbiorowych jest modelem wielopoziomowym, w ktérym sys-
tem scentralizowany uzupetniany jest wspétpraca i negocjacjami na poziomie zakfadu pra-
cy. Tzw. porozumienie generalne definiuje zasadnicze cele oraz okresla zasady i procedury.
Zapisy na temat wynagrodzen i warunkow pracy znalez¢ mozna w porozumieniach sekto-
rowych i lokalnych.

Porozumienia generalne
Porozumienia generalne uzupetniaja norweski system prawodawstwa pracy - definiujac
ogolne cele, a takze wyznaczajac zasady i procedury regulujace relacje pomiedzy stronami
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na rynku pracy we wszystkich branzach. Gtéwnym ich celem jest stworzenie jak najlepszej
podstawy do wspétpracy pomiedzy stronami na wszystkich poziomach.

Pierwsze Porozumienie generalne ° zostato zawarte w 1935 roku pomiedzy gtéwnymi
organizacjami rynku pracy i podlega przegladom co cztery lata. To porozumienie zbioro-
we obejmuje prawa i obowiazki pracodawcéw i pracobiorcéw w codziennych relacjach na
poziomie zaktadu pracy, a takze procedury rozstrzygania sporéw. Porozumienie generalne
zawarte jest we wszystkich uktadach zbiorowych pracy zawartych pomiedzy zwiazkami
zawodowymi a federacjami pracodawcow, afiliowanymi w gtéwnych konfederacjach (LO
i NHO). Obecnie réwniez inne konfederacje i niektore niezalezne zwiazki zawodowe, a tak-
ze stowarzyszenia pracodawcow, maja podobne porozumienia.

W porozumieniu generalnym uregulowana jest kwestia strajkéw solidarnosciowych,
przy czym wzmacniany jest ustawowy obowiazek zachowania pokoju spotecznego pod-
czas obowiazywania uktadu zbiorowego. Porozumienie requluje wiele kwestii dotyczacych
przedstawicieli zwiazkowych, reprezentacji pracownikéw oraz prawa do informacji i kon-
sultacji. Dodatkowo porozumienie zawiera “Umowe o wspotpracy”, requlujaca dziatania
w roznych organach koordynacji. To porozumienie obejmuje kwestie podnoszenia kwali-
fikacji i umiejetnosci niezbednych na rynku pracy. Do porozumienia generalnego istnieje
wiele zaftacznikéw, obejmujacych takie kwestie jak: rozpoczynanie nauki przez pracowni-
kéw, réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn, a takze porozumienie ramowe dotyczace dzia-
tan kontrolnych wewnatrz przedsiebiorstwa.

Pod wieloma wzgledami porozumienia generalne odzwierciedlaja wole stron rynku
pracy do posiadania dobrze zdefiniowanych relacji na poziomie centralnym, a takze do
poszerzenia wspoétpracy na poziomie zaktadéw pracy. Wyraznym celem jest ograniczanie
sporéw wynikajacych, na przyktad, z nieporozumien na temat podziatu przychodéw oraz
osigganie konsensusu w drodze dialogu i negocjacji, na przyktad w formie wspétpracy
dotyczacej rozwoju przedsiebiorstw. Poniewaz relacje miedzy stronami rynku pracy regu-
lowane s3 jedynie w niewielkim zakresie przez zapisy prawa znaczenie porozumien ge-
neralnych jest oczywiste. Prawa, obowiazki i zasady proceduralne okreslone w pierwszej
czesci porozumien generalnych maja zasadnicze znaczenie dla zbiorowych relacji pracy
w Norwegii. Inny gtéwny element porozumien generalnych, czyli umowy o wspétpra-
cy, utatwiaja stronom rynku pracy wspotprace lokalna w bardzo wielu kwestiach. Taka
wspotpraca polega czesto na podejmowaniu wspdlnych dziatan, majacych poprawic
sprawnos¢ organizacyjna i efektywnos¢ przedsiebiorstwa. Porozumienia odzwierciedlaja
rowniez zasadnicza role, jaka lokalne zwiazki zawodowe odgrywaja w reprezentowaniu
pracownikéw w Norwegii.

Uktady sektorowe i zaktadowe
Warunki pfacy i pracy objete s3 ogélnokrajowymi uktadami zbiorowymi zawieranymi mie-
dzy krajowymi zwiazkami zawodowymi i stowarzyszeniami pracodawcéw. Uktady te, naj-

° Tekst obecnego porozumienia generalnego miedzy LO a NHO w jezyku angielskim: http://www.lo.no/Docu-
ments/Lonn_tariff/BasicAgreemo6-09_1.pdf.



czesciej obejmujace dana branze lub sektor, moga zawierac szersze kwestie polityki spo-
tecznej, poza warunkami ptacowymi i zatrudnienia.

Pracodawcy prywatni sa zobowiazani przepisami prawa do stosowania warunkéw ukta-
doéw zbiorowych réwniez w odniesieniu do nieuzwiazkowionych pracownikéw. Pracodawcy
niezwiazani zadnymi uktadami zbiorowymi pracy nie musza wdrazac zapiséw sektorowego
porozumienia, ale zaktada sie, ze to zrobig. Na mocy uchwaty parlamentarnej warunki ukfa-
déw zbiorowych pracy obejmuja wszystkich pracownikéw sektora panstwowego, podczas
gdy w sektorze samorzagdowym zasady réwnego traktowania oznaczajg, ze wszelkie od-
stepstwa od wynikéw zbiorowych rokowan s3 nieakceptowane.

Scentralizowane rokowania pfacowe i uktady zbiorowe pracy zazwyczaj sa uzupetnia-
ne negocjacjami na poziomie zaktadowym pomiedzy przedsiebiorstwem a zaktadowym
zwiazkiem zawodowym. Lokalne negocjacje s3 szerzej stosowane w sektorze samorzado-
wym od lat 90.

Norweskie uktady zbiorowe pracy sa $cisle hierarchiczne - co oznacza, ze uktady zakta-
dowe, w tym systemy ptacowe, nie moga narusza¢ zapiséw uktadéw zawartych na pozio-
mie branzowym. Rokowania na poziomie przedsiebiorstwa prowadzone s3a przez lokalnych
partneréw, bez zadnego angazowania sie stron centralnych, chyba ze lokalni partnerzy nie
beda w stanie uzgodni¢ nowego porozumienia. Lokalne rokowania przeprowadzane s3 pod
warunkiem przestrzegania zasady pokoju spotecznego, ktéra oznacza zakaz strajkow.

Spory zbiorowe

Wiekszos¢ sporow indywidualnych i zbiorowych rozwiazywana jest przez strony rynku pracy.
Podstawowe porozumienia zazwyczaj naktadaja na lokalnych partneréw obowiazek poczy-
nienia wysitkéw na rzecz rozwiazania lokalnych sporéw. Podobny obowiazek spoczywa na
stronach sektorowych uktadow zbiorowych, jezeli spér zostanie przeniesiony na ich poziom.

Sad pracy przeznaczony jest do rozstrzygania sporéw dotyczacych uprawnien i zajmuje
sie jedynie kwestiami dotyczacymi tresci i interpretacji uktadéw zbiorowych pracy. Sad
moze rozstrzyga¢ w kwestiach dotyczacych godzin pracy lub rekompensat ptacowych, po-
niewaz te kwestie sa regulowane uktadami zbiorowymi pracy. Sad pracy zajmuje sie row-
niez orzekaniem prawomocnosci strajkéw. Orzeczenia sadéw sa zazwyczaj ostateczne. Sad
pracy jest niezalezny od rzadu, a w jego sktad wchodzi siedmiu sedziéw, z ktérych czterech
mianowanych jest po konsultacjach z gtéwnymi podmiotami rynku pracy.

Krajowa Rada Wynagrodzeri powotywana jest z mocy prawa i zajmuje sie dobrowolnym
arbitrazem w sporach dotyczacych intereséw i stanowi alternatywe dla zbiorowych dziatan,
takich jak strajki czy lokauty. Wnioski o dobrowolny arbitraz nie s3 czeste, tak wiec Rada ta
znacznie czesciej wykorzystywana jest do arbitrazu obowiazkowego ad hoc. Uchwata za-
kazujaca eskalacji konfliktu i kierujaca spor do Krajowej Rady Wynagrodzen podejmowana
jest przez parlament na wniosek rzadu. Rada jest niezalezna od rzadu i sktada sie z trzech
nigdzie niestowarzyszonych ekspertéw oraz dwoch statych przedstawicieli organizacji pra-
codawcow i pracobiorcow, ktérzy sa mianowani na trzyletnia kadencje - oraz, dodatkowo,
w skfad Rady wchodzi po jednym przedstawicielu kazdej ze stron sporu.

SYSTEM ROKOWAN ZBIOROWYCH
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Problemy dotyczace indywidualnych relacji zatrudnienia bazujacego na przepisach pra-
wa rozstrzygane sa przez sady powszechne. Ustawa o srodowisku pracy zawiera szczegol-
ne postanowienia dotyczace procedur stosowanych w przypadkach obejmujacych ochrone
zatrudnienia. W pierwszym rzedzie, przed wszczeciem postepowania sadowego, strony
zacheca do negocjacji pomiedzy pracodawca i pracownikiem. Druga zasada jest prawo pra-
cownika do utrzymania stosunku pracy w oczekiwaniu na wynik sprawy sadowej (chyba ze
sad uzna, iz jest to bezzasadne). Te zasady stosowane s3 wobec zwyktych zwolnien, ale nie
znajduja zastosowania w przypadkach zwolnien dyscyplinarnych ani sporéw dotyczacych
wykorzystania zatrudnienia na czas okreslony. W potaczeniu z innymi postanowieniami
ochrony zatrudnienia - pracownik nie ma prawa do kontynuacji takiego stosunku pracy,
ale moze ponownie podja¢ zatrudnienie, jesli sad wyda orzeczenie na jego korzys¢. Tak sie
dzieje, kiedy na przyktad zatrudnienie na czas okreslony zostanie uznane za bezprawne
i jesli sad uzna, ze pracownik ma prawo do zatrudnienia na czas nieokreslony. Sad moze
ponadto zasadzi¢ finansowa rekompensate z tytutu poniesionych szkod.

Osobny system rozstrzygania sporéw obejmujacych konkretne aspekty godzin pracy
zostat wprowadzony w 2006 roku. Spory dotyczace prawa do urlopu rodzicielskiego, ob-
nizonych godzin pracy i podwyzszonych godzin pracy dla pracownikéw zatrudnionych na
czes¢ etatu rozstrzygane s3 przez rade mianowang przez rzad. Rada ta jest niezaleznym
organem i wydaje w wiekszosci przypadkéw wiazace rekomendacje dla stron. Jezeli, mimo
tego strony nie moga znalez¢ porozumienia, sprawa moze zosta¢ skierowana do sadu. Ce-
lem powotania tego systemu byto skrécenie terminu rozpatrywania sprawy oraz obnizenie
liczby spraw kierowanych do sadéw.

4 Iwiazki zawodowe i stowarzyszenia pracodawcow

Zwiazki zawodowe
Na dzien 31 grudnia 2012 roku norweskie zwiazki zawodowe liczyty tacznie 1.727.129 czton-
kéw, w tym cztonkéw niezatrudnionych. Uzwiazkowienie - czyli procent pracownikéw na-
lezacych do zwigzkéw - moze by¢ mierzone na wiele réznych sposobow, przez co wyniki
moga by¢ troche rézne. Na postawie statystyk uzwiazkowienia i liczby pracownikéw sza-
cowanych w roznych badaniach - uznaje sie, ze uzwiazkowienie w Norwegii wynosi 52%.
Po krotkim okresie wzrostu, tuz po Il wojnie swiatowej, poziom uzwiazkowienia utrzymuje
sie od 1950 roku na stabilnym poziomie, mimo przeksztatcania sie rynku pracy w forme
postindustrialna. Tendencja ta stanowi kontrast wobec sytuacji w wiekszosci innych krajow
europejskich™.

Mimo Ze uzwiazkowienie jest wysokie, w poréwnaniu z wiekszoscia innych krajéw, jest
jednak nizsze niz w pozostatych krajach skandynawskich, w ktérych uzwiazkowienie waha
sie miedzy 65% a 70%. Wynika to z faktu, ze ubezpieczenie dla 0séb bezrobotnych w Nor-

© Nergaard K. i T. Aa. Stokke (2007), Zagadka uzwiazkowienia w Norwegii, Transfer - Europejskie Badania Rynku
Pracy, tom 13, nr 4, 2007.



wegii organizowane jest przez panstwo, a nie przez zwiazki zawodowe, tak jak dzieje sie to
tradycyjnie w innych krajach skandynawskich (system gandawski). Zwiazki zawodowe nie
administruja zadnymi osobnymi funduszami ubezpieczeniowymi dla oséb bezrobotnych.

Wskazniki uzwiazkowienia wygladaja réznie w zaleznosci od branzy. Uzwigzkowie-
nie w sektorze publicznym pozostaje na wysokim poziomie 80-85%, ale uzwiazkowienie
w sektorze prywatnym wynosi okoto 40%. Jest ono najnizsze w prywatnym sektorze ustug,
zwiaszcza w handlu detalicznym, hotelarstwie i w branzy gastronomicznej.

Szeroki zakres funkcji sprawowanych przez zwiazki zawodowe w zaktadach pracy jest
waznym powodem poparcia dla zwigzkéw zawodowych. Nalezy zauwazy¢, ze rosnacy po-
ziom wyksztatcenia raczej nie wptynat negatywnie na uzwiazkowienie, poniewaz dobrze
wyksztatcone grupy - takie jak nauczyciele, pielegniarki i nauczyciele akademiccy cechuja
sie wysokim wskaznikiem uzwiazkowienia.

Poziom uzwiazkowienia jest nieco wyzszy wsrdd kobiet (59%) niz wsréd mezczyzn
(51%). Zjawisko to wyttumaczy¢ mozna faktem, ze wiele kobiet zatrudnionych jest w sek-
torze publicznym, o wysokim poziomie uzwiazkowienia.

Analizy przeprowadzone przez Fafo wskazuja, ze poziom uzwiazkowienia w sektorze
prywatnym uzalezniony jest od wielkos$ci zaktadu pracy. Im wiekszy zaktad pracy, tym
wiekszy poziom uzwiazkowienia. W przedsiebiorstwach zatrudniajacych ponizej pieciu pra-
cownikow - czterech z pieciu nie nalezy do organizacji zwiazkowej, podczas gdy w przed-
siebiorstwach zatrudniajacych ponad 200 0séb - 65% pracownikéw nalezy do zwiazkow.
W sektorze publicznym nie istnieje raczej zadna korelacja miedzy wielkoscia zaktadu pracy
a uzwiazkowieniem.

Prawie wszystkie z blisko 90 ogolnokrajowych organizacji zwiazkowych afiliowane sa
w jednej z czterech konfederacji, z ktorych najwieksza jest Norweska Konfederacka Zwiaz-
kéw Zawodowych (LO).

Norweska Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (LO), zatozona w 1899 roku, jest zde-
cydowanie najbardziej dominujaca sita zwigzkowa, mimo ze stracita swoja relatywna site
w ostatnich dziesiecioleciach, w miare jak pojawiaty sie nowe konfederacje. Jej dominacje
wyjasni¢ mozna pofaczeniem tradycyjnej hegemonii wsréd pracownikéw produkcyjnych
w sektorze prywatnym i poziomem uzwigzkowienia w duzym sektorze publicznym, zwtasz-
cza w lokalnym sektorze publicznym (w ktérym pracodawca sa gminy). LO reprezentuje
ponad potowe wszystkich uzwiazkowionych pracownikéw. Konfederacja sktada sie z 22
réoznych ogdlnokrajowych zwiazkéw zawodowych, liczacych ogétem 895,257 cztonkow,
z ktérych okoto 628.000 to osoby zatrudnione. Obecnie zwiazkowcy LO s3 raczej réwno
roztozeni miedzy sektorem prywatnym a publicznym, przy czym kobiety stanowia potowe
wszystkich cztonkédw zwiazkow.

Krajowe zwiazki afiliowane w konfederacji LO sa organizacjami ogélnokrajowymi, skta-
dajacymi sie z lokalnych zwiazkéw zawodowych. Wykwalifikowani i niewykwalifikowani
pracownicy s3 zazwyczaj cztonkami tego samego zwiazku. Kilka zwiazkéw organizuje za-
réowno pracownikéw produkcyjnych, jak i umystowych, ale w czesci sektora prywatnego
pracownicy produkcyjni i umystowi sa cztonkami osobnych zwiazkéw. Kazdy zwiazek ogél-
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nokrajowy przeznaczony jest dla konkretnego zawodu, branzy lub sektora ustug publicz-
nych. Mozna wiec uzna¢, ze w przewazajacej mierze zwiazki zawodowe w Norwegii maja
strukture branzowa.

Zwiazki afiliowane w LO maja r6zna liczbe cztonkéw, od ponizej 1.000 do ponad 300.000.
W ostatnich latach doszto do pofaczenia kilku zwiazkoéw, ktére daza do uzyskania wiek-
szych wptywoéw i do zapewnienia lepszych ustug dla swoich cztonkéw. Najwieksze zwiazki
zawodowe s3 nastepujace:

Norweski Zwiazek Pracownikow 0gdinych i Gminnych (Fagforbundet), ktéry organizuje
pracownikéw gmin i stuzby zdrowia

Norweski Zwiazek Federacji Zwiazkéw Zawodowych (Fellesforbundet), ktéry organizuje
pracownikéw wiekszosci przemystu wytwérczego w budownictwie, hotelarstwie i gastro-
nomii

Norweski Zwigzek Pracownikow Handlu i Pracownikow Biurowych (Handel og Kontor
i Norge), zwiazek przeznaczony gtéwnie dla pracownikéw umystowych w sektorze prywat-
nym oraz dla pracownikéw handlu

Najwyzsza witadza LO jest zjazd, ktory obraduje raz na cztery lata. Zjazd uchwala pro-
gram dziatan i ustanawia ogdlny kierunek LO na okres do kolejnego zjazdu, a takze wybiera
zarzad LO.

W catej historii LO wspétpracuje blisko z Norweska Partia Pracy, ktéra sprawowata rza-
dy przez wiele kadencji od zakonczenia Il wojny $wiatowej. LO ma tez kontakty z innymi
partiami politycznymi i grupami intereséw majacymi poglady zblizone do pogladéw ruchu
zwiazkowego, ale ta wspotpraca nie jest tak bardzo sformalizowana, jak wspétpraca z Par-
tia Pracy.

Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (YS) sktada sie z 20 niezaleznych organizacji
zwiazkowych liczacych facznie 226.624 cztonkdw, z ktérych 72% to osoby zatrudnione.
Zwiazki te organizuja pracownikow we wszystkich sektorach, takze - w pewnym zakresie
- w tych samych segmentach, co niektore zwiazki nalezace do LO. Granice miedzy YS a LO
$3 zamazane, co prowadzi do pewnej rywalizacji i konkurencji.

Konfederacja Zwiazkow Profesjonalistéw (Unio) jest druga co do wielkosci konfederacja
zwigzkowa i sktada sie z 12 organizacji zwiazkowych zrzeszajacych tacznie 317.608 czton-
kéw, pracujacych niemal wytacznie w sektorze publicznym. Ponadto istnieje Federacja Nor-
weskiego Stowarzyszenia Profesjonalistow (Akademikerne), bedaca konfederacja organi-
zacji zawodowych, ktérych cztonkowie maja wyzsze wyksztatcenie. Akademikerne ma 13
organizacji cztonkowskich, liczacych tacznie 170.387 cztonkdw.

Stowarzyszenia pracodawcéw
Istnieje pie¢ gtéwnych podmiotéw po stronie pracodawcéw, z ktérych dwa reprezentuja
przedsiebiorstwa sektora prywatnego, dwa reprezentuja sektor publiczny, a jeden repre-
zentuje cztonkow obu sektorow (gtownie jednak publicznego).

Najwieksza konfederacja w sektorze prywatnym to Konfederacja Norweskich Przedsie-
biorcéw (Hovedorganisasjon, NHO), ktéra powstata w wyniku fuzji w 1989 roku pomiedzy



NAF zatozonym w 1900 roku i dwoma stowarzyszeniami przemystu i rzemiosta. tacznie
NHO zrzesza 21.211 firm, zatrudniajacych 574.303 pracownikéw (na 31 grudnia 2012 1.), gtow-
nie w sektorze produkgji, ale réwniez budownictwa, rzemiosta i ustug.

Wszyscy cztonkowie naleza do jednej z 21 ogolnokrajowych federacji branzowych™,
a takze do jednego z 15 stowarzyszen regionalnych. Stowarzyszenia branzowe bronia inte-
resow danej branzy, podczas gdy stowarzyszenia regionalne stanowia lokalny punkt kon-
taktowy, pomiedzy przedsiebiorstwami a wiadzami, na poziomie regionalnym. Najwieksza
z federacji to Federacja Norweskiego Przemystu, ktéra powstata w wyniku fuzji dwdéch
najwiekszych federacji przemystowych NHO, Federacji Norweskiego Przemystu Produkcyj-
nego oraz Federacji Norweskiego Przemystu Przetwoérczego. Federacja ta zrzesza 2.534
przedsiebiorstw zatrudniajacych facznie 132.646 pracownikow.

NHO i jej federacje tacza role stowarzyszenia pracodawcédw z rola organizacji bizneso-
wych i przemystowych. Mimo ze federacje negocjuja samodzielnie ze swoimi partnerami
- NHO wywiera silny wptyw centralny na federacje, jesli chodzi o negocjacje i zawieranie
uktadow zbiorowych pracy ze zwiazkami LO lub YS, oraz jest strona we wszystkich zbio-
rowych ukfadach pracy. Dodatkowo wiele uktadéw zbiorowych pracy pracownikéw umy-
stowych zawieranych jest niezaleznie od branzy i s3 one odnawiane przez NHO w imieniu
kilku federacji.

Virke, Federacja Przedsiebiorstw Norwegii jest gtéwnym partnerem strony pracodaw-
cow w handlu i prywatnych ustugach a sktada sie gtéwnie mniejszych firm, liczacych facznie
16.485 cztonkoéw zatrudniajacych tacznie 211.247 pracownikéw. Virke reprezentuje, miedzy
innymi, handel detaliczny, hurtownie, importeréw, agentow handlowych, agencje podrézy,
wydawcow, apteki, firmy w sektorze IT, przedsiebiorstwa ustugowe i organizacje intereséw
oraz ich stowarzyszenia, w tym znaczaca cze$¢ sektora organizacji pozarzadowych w Nor-
wegii.

Stowarzyszenie Przedsiebiorstw Paristwowych (Spekter) zatozone zostato, zeby spet-
ni¢ potrzeby pétautonomicznych przedsiebiorstw panstwowych. Stowarzyszenie to szybko
sie rozwija w miare postepujacego oddzielania przedsiebiorstw od administracji panstwo-
wej. Poniewaz niektére z przedsiebiorstw panstwowych zrestrukturyzowano i zamieniono
w spofki, a takze (czeSciowo) sprywatyzowano, organizacja ta obecnie zrzesza wiele roz-
nych przedsiebiorstw — facznie 219, ktére zatrudniaja tacznie 188.665 0sdb.

5 Rokowania zbiorowe

System rokowan zbiorowych jest wielopoziomowy i uzgodnienia negocjacyjne na poziomie
centralnym uzupetniane sa zaktadowym systemem wspétpracy i rokowan.

Norweski system rokowan zbiorowych ma bardzo hierarchiczny porzadek. Porozumie-
nia generalne definiuja gtéwne cele i okreslaja zasady i procedury. Porozumienia te stano-
wig pierwsza czes¢ porozumien branzowych, ktére - razem z porozumieniami zaktadowymi

" Patrz zatacznik z lista federacji i adresami ich stron internetowych.
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- Wyznaczaja rzeczywiste zapisy dotyczace wynagrodzen oraz warunkéw pracy. Porozu-
mienia zaktadowe, w tym system wynagrodzen, nie moga w zaden sposéb naruszac posta-
nowien zapisanych w porozumieniach zawartych na poziomie branzowym.

Uktady zbiorowe pracy reguluja standardowe stawki wynagrodzen i warunkéw pracy.
Definiuja zobowiazania i prawa zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw. Ponadto uktady
zbiorowe pracy zawieraja szereg roznych zapiséw dotyczacych zaktadowych $wiadczen
socjalnych dla pracownikdw, takich jak: ptatne urlopy, urlopy zdrowotne oraz szkolenia. Na
przyktad, wymiar czasu pracy ustalony w uktadach zbiorowych wynosi 37,5 godziny ty-
godniowo, podczas kiedy ustawowy maksymalny wymiar zatrudnienia, zgodnie z Ustawa
o srodowisku pracy, wynosi 40 godzin tygodniowo.

System wczes$niejszych emerytur AFP jest réwniez przyktadem wynegocjowanych
Swiadczen. System ten pierwotnie zapewniat pracownikom objetym uktadami zbiorowymi
pracy prawo do przejscia na emeryture w wieku 62 lat. Po reformie emerytalnej w 2011
roku - system AFP gtéwnie jest uzupetniajaca emerytura dla pracownikéw objetych uktada-
mi zbiorowymi pracy. Mimo ze AFP jest gtéwnie finansowany przez pracodawcéw, réwniez
panstwo udziela wsparcia dla tych swiadczen poprzez ulgi podatkowe.

Wazna zasada norweskich rokowan zbiorowych jest zasada wiodacych sektoréw. Poro-
zumienie sektorowe (Industriavtalen) wyznacza tempo wzrostu wynagrodzen w sektorze
wytwérczym oraz metalowym i jest uznawane réwniez w pozostatych branzach. Nie jest
to zaden formalny wymaog, ale wynik negocjacji w tzw. wiodacych branzach stanowi wy-
tyczne dla pozostatej czesci gospodarki. Wiodace branze obejmuja zaréwno pracownikéw
produkcyjnych, jak i umystowych w odnosnych podbranzach. Ramy finansowe wyznaczane
s3 za pomoca ekstrapolacji minionego roku, przy zatozeniu ogdélnego wzrostu wynagrodzen
w ogdlnokrajowych negocjacjach branzowych (czyli rokowania na poziomie zaktadowym
dla pracownikéw produkcyjnych i indywidualne wzrosty wynagrodzen dla pracownikéw
umystowych).

Zasieg uktadéw zbiorowych pracy
Wedtug badania rynku pracy (2012) 54% wszystkich pracownikéw w sektorze prywatnym
jest objeta uktadami zbiorowymi pracy™. Pamietajac, ze w sektorze publicznym ukfady
obejmuja 100% pracownikow, zasieg uktadéw zbiorowych na catym rynku pracy wynosi
okoto 70%. Ten wskaznik odzwierciedla wysoki poziom uzwigzkowienia, duzy sektor pu-
bliczny, zasady stosowania uktadéw zbiorowych wobec wszystkich pracownikéw zatrud-
nionych w przedsiebiorstwach prywatnych objetych uktadami zbiorowymi pracy i dziatania
zwiazkéw, aby zapisy uktadéw byty stosowane réwniez w przedsiebiorstwach nie beda-
cych cztonkami zadnego stowarzyszenia pracodawcow?.

W poréwnaniu z pozostatymi krajami europejskimi Norwegia ma stosunkowo wyso-
ki poziom uzwiazkowienia i stosunkowo skromny zasieg uktadow zbiorowych pracy. Inne

2 W sektorze publicznym wszyscy pracownicy sa objeci uktadami. Dlatego zasieg uktadéw w sektorze panstwo-
wym i gminnym wynosi 100%.
3 Dglvik, J.E (2007), Skandynawski system zarzadzania rynkiem pracy: Od kryzysu do sukcesu? Oslo: Fafo.



kraje europejskie - takie jak Austria, Wtochy i Francja - maja duzy zasieg uktadéw zbioro-
wych pracy mimo niskiego uzwiazkowienia, poniewaz w krajach tych funkcjonuje zinsty-
tucjonalizowany mechanizm rozszerzania zasiegu uktadéw zbiorowych pracy, nawet jesli
pracownicy nie naleza do zwiazkéw. W ten sposob zasieg uktadéw zbiorowych jest gtéwnie
funkcja wysokiego wskaznika uzwiazkowienia wsréd pracodawcdw, a nie pracownikdéw.
W Norwegii do pofowy lat 2000-ych nie istniat taki mechanizm. Ukfady zbiorowe pracy
moga by¢ zawierane jedynie wtedy, gdy w zaktadzie dziataja zwiazki zawodowe, a zakta-
dowy zwiazek zawodowy uznawany jest, jesli co najmniej 10% zatogi nalezy do zwigzkdéw.

Wynagrodzenia i powszechne stosowanie porozumien ptacowych

W przedsiebiorstwach, w ktérych zawarto ukfad zbiorowy pracy, system wynagrodzen
jest czescia zawartego ukfadu. Systemy i poziomy wynagrodzen s3 rézne, w zaleznosci
od branzy i porozumienia. Pracownicy produkcyjni zazwyczaj maja stata stawke, ktéra
uwzgledniana ich kwalifikacje oraz staz pracy. Pracownicy umystowi zazwyczaj maja indy-
widualnie okre$lone wynagrodzenia i strony moga je podwyzszy¢ w wyniku negocjacji na
poziomie zakfadu.

Ptace minimalne pracownikéw fizycznych zazwyczaj sa okreslane w ogélnokrajowym
uktadzie zbiorowym pracy, po ktérym nastepuja rokowania na poziomie lokalnym, decydu-
jace o ostatecznym poziomie wynagrodzen. Niektére branze maja tak zwane porozumienia
o “standardowych wynagrodzeniach” - co oznacza, ze ogdélnokrajowe porozumienia wy-
znaczaja branzowe stawki ptac.

Systemy wynagrodzen moga réwniez zawiera¢ elementy zmiennej czesci ptacy, bazu-
jacej na osiaganych wynikach; na przyktad wynagrodzenie od wykonanego elementu czy
tez premia bazujaca na wynikach danego pracownika lub catego zaktadu. Takim systemem
w sektorze prywatnym (system premiowy, akord, prowizja, itp.) objetych byto 12% pracow-
nikéw na poczatku lat 1990-tych, i 37% w 2009 roku.

W Norwegii nie istnieje ustawowa ptaca minimalna, ale porozumienia ptacowe zazwyczaj
zawieraja minimalne stawki ptacowe™. Niektére stowarzyszenia pracodawcdéw wspieraja
koncepcje ustawowej minimalnej ptacy, ale zwiazki sie temu sprzeciwiaja, poniewaz oba-
wiaja sie, ze to mogtoby ostabi¢ znaczenie rokowan zbiorowych. Problem ten zaktualizowat
sie w ostatnich latach, w konsekwencji poszerzenia Unii Europejskiej, ktére doprowadzito
do duzego wzrostu liczby imigrantéw z krajéw Europy Srodkowowschodniej. Wywiazata sie
debata na temat mozliwosci dumpingu spotecznego i konkurowania niskimi ptacami. Juz
w 1992 roku rzad zaproponowat ptace minimalna w branzach, w ktérych odnotowano naj-
wiecej imigrantéw szukajacych pracy, ale zostato to odrzucone przez zwiazki zawodowe.
Zamiast tego wprowadzona zostata Ustawa w sprawie powszechnego stosowania poro-
zumien pfacowych, majaca na celu ochrone przed potencjalnymi negatywnymi aspektami

4 Rodzaj mechanizmu poszerzania - Ustawa w sprawie stosowania porozumien ptacowych - jest opisana nizej
(system wynagrodzen).

s Zgodnie z wyliczeniami Fafo.

¢ Eldring, L. & Alsos, K. (2012), Europejska ptaca minimalna: perspektywa skandynawska. Raport Fafo - 2012:16
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imigracjiv. Ustawa ta daje radzie mianowanej przez rzad, tzw. Radzie Taryfowej®, prawo
do decydowania, czy poszczegolne zapisy ogolnokrajowych uktadéw zbiorowych pracy
w catosci lub w czesci beda stosowane wobec wszystkich pracownikéw zagranicznych
i norweskich, pracujacych w zakresie danego uktadu. Ten instrument zostat po raz pierwszy
wykorzystany w pazdzierniku 2004 r., kiedy Rada Taryfowa orzekta na korzys¢ czesSciowe-
go rozszerzenia trzech uktadéw zbiorowych pracy na siedem instalacji wydobycia ropy naf-
towej na ladzie. Przypadek ten zostat zgtoszony Radzie przez zwiazki zawodowe w zwiazku
z tym, ze zagraniczni pracownicy w siedmiu lokalizacjach mieli wyptacane nizsze wynagro-
dzenia i pracowali na gorszych warunkach. Pézniej takie powszechne stosowanie zostato
rozszerzone w trybie podobnych rozstrzygnie¢ na inne sektory: budownictwo, rolnictwo
(zielony sektor), przemyst stoczniowy i sprzatanie obiektéw przemystowych. Ustawa ta
pozwala réwniez, aby zwiazki zawodowe mogty wprowadzi¢ bojkot w przypadkach, kiedy
poszerzone zapisy nie sa przestrzegane przez przedsiebiorstwa, kiedy natomiast Norweska
Inspekcja Pracy moze wezwac policje i natozy¢ kare na takiego pracodawce.

Rokowania w sektorze prywatnym

Porozumienia ptacowe w sektorze prywatnym zawierane sa na dwa lata, co pozwala naich
renegocjacje co drugi rok. Podczas rundy rokowan mozna dokona¢ zmian catej tres¢ uktadu
zbiorowego pracy.

W ostatnich dziesiecioleciach stosowano rézne modele rokowan. Stopien koordynacji
wewnatrz i pomiedzy branzami jest rézny, w zaleznosci od rundy negocjacyjnej. Negocja-
cje zasadniczo rozgrywaja sie miedzy najwyzszym miedzybranzowym poziomem i pozio-
mem branzowym w sektorze prywatnym. Rada Generalna LO, jako dominujaca konfedera-
cja zwiazkéw zawodowych, decyduje czy rokowania beda prowadzone centralnie, czy tez
przez krajowe organizacje branzowe. Daje to zwiazkom zawodowym mozliwos¢ elastycz-
nego wyboru poziomu i formy koordynacji rokowan. W ostatnich dziesiecioleciach gtéwne
renegocjacje pomiedzy LO a NHO jedynie dwukrotnie miaty miejsce na poziomie miedzy-
branzowym (w roku 2000 i 2008). Posrednie lub sredniookresowe rundy negocjacyjne sa
zawsze koordynowane centralnie i zazwyczaj koncentruja sie na wynagrodzeniach.

Zwiazki LO reqularnie przeprowadzaja gtosowania na temat wyboru gtéwnej rundy
negocjacyjnej. Gtosowania te nie s3 wymogiem prawnym i s3 mniej powszechne wsréd
zwiazkéw pracownikéw umystowych.

Koordynacja rokowan ma miejsce nawet wtedy, kiedy negocjowanie odbywa sie na
poziomie branzowym zaréwno po stronie zwiazkéw zawodowych, jak i pracodawcow.
W ostatnich dziesiecioleciach NHO wzmocnito swoja role koordynacyjna. Nalezy zauwazy,
ze ostatnie tendencje koordynacji rokowan nie wynikaja z praktyki rokowan miedzybran-
zowych (negocjowanie scentralizowane na poziomie konfederacji), ale oznaczaja, ze réw-
nie istotne staty sie inne sposoby koordynacji.

7 Alsos, K. & Eldring, L. (2008), ,Mobilno$¢ pracy i dumping ptacowy: Przyktad Norwegii.” Europejski Dziennik
Relacji Pracy 14(4):441-459.

'® Rada sktada sie z jednego przedstawiciela organizacji pracodawcéw, jednego zwigzkdw zawodowych i z trzech
przedstawicieli ,neutralnych”, mianowanych przez rzad.



Rokowania zaktadowe i lokalne uktady zbiorowe pracy

Rokowania prowadzone s3 zaréwno na poziomie branzowym, jak na poziomie lokalnym,
czyli na poziomie przedsiebiorstw. W zwiazku z tym scentralizowane rokowania ptacowe
i uktady zbiorowe zazwyczaj uzupetniane s3 negocjacjami zaktadowymi, prowadzonymi
miedzy pracodawca i lokalnymi zwigzkami zawodowymi. Lokalne negocjacje prowadzone
s3 z poszanowaniem klauzuli pokoju spotecznego - co oznacza, ze podczas rokowan zabro-
nione sa strajki. Rokowania na poziomie zaktadéw pracy przeprowadzane sa przez lokalne
strony bez zadnej ingerencji stron centralnych, chyba ze lokalne strony nie beda w stanie
uzgodni¢ nowego porozumienia.

Dwustopniowy model negocjacyjny odgrywa najistotniejsza role w sektorze prywat-
nym, zas rokowania sektora publicznego do lat 90. s3 silnie scentralizowane na poziomie
krajowym. Obecnie jednak lokalne negocjacje sa szeroko stosowane rowniez w sektorze
publicznym.

Oprocz kwestii ptacowych, strony na poziomie zaktadu pracy moga negocjowac wie-
le ré6znych obszaréw, takich jak systemy godzin pracy, systemy wynagrodzen, emerytury
branzowe i inne rodzaje $wiadczen dodatkowych.

Mediacje i spory

Rozstrzyganie sporéw dotyczacych zmiany uktadéw zbiorowych pracy gtéwnie polega na
mediacji. W praktyce jest to tryb obowigzkowy. Podstawa prawna mediacji jest ustawa
o zbiorowych sporach pracy (Arbeidstvistloven). W odniesieniu do sporéw dotyczacych pra-
cownikéw sektora panstwowego - podstawa prawna jest ustawa o sporach pracownikow
stuzb cywilnych (Tjenestetvistloven). Tzw. Mediator Panstwowy musi by¢ powiadomiony
wczesniej o wszelkich planowanych strajkach i lokautach i on tez decyduje, czy nalezy na-
tozy¢ tymczasowy obowiazek pokoju spotecznego. Jesli taki obowiazek zostanie natozony,
strony przed przystapieniem do dziatarh musza poddac¢ sie obowiazkowej mediacji.

Jesli strajk lub lokaut moze spowodowac ,,powazne szkody spoteczne”, rzad moze przed-
stawi¢ parlamentowi specjalna ustawe w celu odblokowania wykonywania prac. W takiej
sytuacji spor musi zostac rozstrzygniety w trybie arbitrazu przez Krajowa Rade Wynagro-
dzen. Stosowanie obowiazkowego arbitrazu byto czeste pod koniec lat 70. i 80. w sporach
nie stanowiacych zagrozenia dla podstawowych ustug publicznych, co byto naruszeniem
miedzynarodowych konwencji, w zwiazku z czym, zostato to skrytykowane przez MOP.
W ostatnich latach rzad byt bardziej ostrozny w stosowaniu tego instrumentu.

Procedury dotyczace lokalnych rokowan zazwyczaj sa definiowane w branzowych ukta-
dach zbiorowych pracy. W sektorze publicznym impas w lokalnych rokowaniach ptacowych
rozstrzygany jest w trybie arbitrazu, podczas gdy w sektorze prywatnym ostatnie stowo
zwykle nalezy do pracodawcy. Warto wspomnie¢ o dwoch wyjatkach®™. W czesci sektora
produkcyjnego naktad pracy i odpowiadajace wynagrodzenie moga zosta¢ obnizone do
45% w czasie trwania impasu negocjacyjnego.

" Stokke, T.A. (2008), Anatomia dwustopniowych modeli negocjacyjnych. W Europejskim Dzienniku Relacji Prze-
mystowych, tom 14, nr. 1, 7-24.
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Przerwy w pracy

Z uwagi na zobowiazanie do utrzymania pokoju spotecznego i na Sciste requlacje dotycza-
ce stosowania zbiorowych protestéw - dziatania zwigzkowe sa niezbyt czeste i gtéwnie
maja forme krétkotrwatych, aczkolwiek czasami szeroko zakrojonych, strajkéw podczas
renegocjowania uktadéw zbiorowych pracy. Wida¢ wyrazna tendencje ku obnizeniu liczby
utraconych dni roboczych, co pokazuje Tabela 1. Norwegia plasuje sie na koncu listy cze-
stotliwosci strajkéw w poréwnaniu z innymi krajami europejskimi. Lokaut jest srodkiem
prawnie dozwolonym w Norwegii, ale jest rzadko wykorzystywany. Dni robocze utracone
z tego tytutu plasuja Norwegie posrodku listy.

Tabela 1 Przerwy w pracy podczas gtéwnych rund rokowan w latach 2000-2012°

2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012
Przerwy w pracy | 29 16 12 12 10 2 1
Liczba
zaangazowanych | 93.889 9.865 9.873 29.109 12.963 114 41.820
pracownikéw
Liczba utraconych
dni roboczych 496.568 | 150.775 | 141179 146.758 | 62.568 526 360.643

Zrédto: Przerwy w pracy, Urzad Statystyczny Norwegii. http://www.ssb.no/arbkonfl_en/

Podsumowujac mozna stwierdzi¢, ze norweski system jest dobrze uregulowanym syste-
mem zbiorowych porozumien zawieranych co dwa lata, z klauzula pokoju spotecznego poza
okresem negocjacyjnym. Ogélnokrajowe uktady zbiorowe pracy s3 uzupetniane obszernymi
porozumieniami na poziomie przedsiebiorstw, ktére umozliwiaja dopasowanie do lokalnych
potrzeb w elastyczny sposéb. Wiekszos¢ rokowan prowadzona jest wiosng, przez raczej ogra-
niczony okres. Organizacje po obu stronach sa silne i cechuje je silny poziom scentralizowanej
wtadzy i umiarkowanie wysoki poziom uzwiazkowienia. Jednoczesnie system ten zalezy od
silnych lokalnych partneréw, na poziomie przedsiebiorstw, ktoérzy uzgodnia wdrozenie cen-
tralnych porozumien i rozpoczna rokowania zbiorowe na poziomie zaktadowym.

6 Wspétdziatanie tréjstronne

Zbiorowe stosunki pracy w Norwegii cechuje silna obecnos¢ panstwa przy okreslaniu wy-
nagrodzen, w mediacjach i w rozstrzyganiu sporéw, a takze w ustawowym regulowaniu
praw pracowniczych?. Niemniej jednak wspotpraca ta jest stopniowo poszerzana na wiele

2 Uwzgledniono jedynie przerwy trwajace co najmniej jeden dzien. Niewiele jest przerw niespetniajacych tego
parametru, ale moga to by¢ okazjonalne strajki polityczne, ktére sa dozwolone w Norwegii, pod warunkiem, ze
sg krotkie.

2 Dglvik, J.E (2007), Skandynawskie systemy zarzadzania rynkiem pracy: Od kryzysu do sukcesu? Oslo: FAFO



innych politycznych kwestii i zagadnien réwnowazenia pracy i zycia osobistego. Tym sa-
mym model norweski jest modelem bazujacym na wspotpracy, w ktérym partnerzy spo-
teczni odgrywaja centralna role w spotecznym zarzadzaniu. Stowarzyszenia pracodawcow
i zwiazki zawodowe s3 bardzo zaangazowane w tworzenie nowych ustaw i regulacji rynku
pracy oraz pracuja w bliskiej wspétpracy z rzadem, administracja publiczna i cztonkami
parlamentu. Wspotpraca ta obecna jest réwniez na wszystkich poziomach, od przedsiebior-
stwa do panstwa i w minionym wieku stworzono wiele ptaszczyzn spotkan przedstawicieli
zwigzkowych i pracodawcow.

Panstwo odgrywato aktywna role w rozwijaniu norweskiego modelu i strony wspétpra-
cy sa zobowiazane zaréwno do przestrzegania tego modeluy, jak i procedur jego dalszego
rozwoju.

Instytucje korporacjonistyczne

Do rozwoju i zmian przyczyniaja sie komisje wyznaczane przez rzad lub ministerstwa.
W sktad tych komisji wchodza organizacje pracodawcéw i pracobiorcéw. Komisje te moga
sugerowac rozwigzania w kwestiach takich jak: polityka dochodowa, procedury roko-
wan i polityka rynku pracy. W ten sposéb wszystkie trzy strony rozwijaja norweski model
w procesie statych zmian, a wszelkie zmiany procedur wymagaja wczesniejszego dialogu.
Istnieja jednak réwniez silne instytucje o permanentnym charakterze.

Wspotpraca w zakresie polityki przychodowej jest zinstytucjonalizowana poprzez Komi-
sje kontaktu (Regjeringens kontaktutvalg for inntektsoppgjorene), powotanej w 1962 roku.
Jest to nieformalna komisja, bezposrednio podlegajaca premierowi, w ramach ktérej rzad
moze dyskutowac ze stronami dialogu spotecznego podstawy ksztattowania wynagro-
dzen i przedstawiac swoje poglady przed runda rokowan zbiorowych, w celu moderowania
wzrostu inflacji i wynagrodzen. Obecnie wszystkie duze organizacje - zaréwno po stronie
pracodawcéw, jak i zwiazkéw zawodowych, a takze organizacje rolnikow i rybakéw - biora
udziat w tych spotkaniach.

Pie¢ lat pozniej powotano Techniczna komisje wyliczania porozumieri pfacowych (Tek-
nisk Beregningsutvalg), za ktéra odpowiedzialno$¢ administracyjna ponosi Ministerstwo
Pracy. Komisja ta odgrywa centralna role w zapewnieniu mozliwie najszerszego wzajem-
nego zrozumienia wsréd spotecznych partneréw i wiadz sytuacji norweskiej gospodarki
oraz zapewnia, by strony zbiorowych rokowan ptacowych uzgodnity statystyczny materiat
stanowiacy podstawe rokowan. Ta tréjstronna komisja - ktéra sktada sie z przedstawiciel
wtadz i wiekszych organizacji po stronie zaréwno pracodawcow jak i zwigzkéw zawodo-
wych - sktada dwa sprawozdania rocznie; stanowia one podstawe do rokowan ptacowych.

W odpowiedzi na potrzebe spotecznych partneréw statego dialogu na temat waznych
kwestii polityki rynku pracy rzad powotat w 2003 roku Polityczna Rade Pracy (Arbeidsli-
vspolitisk rad), za ktéra administracyjna odpowiedzialno$¢ ponosi minister pracy. W jej
sktad wchodza te same organizacje, co w Komisji kontaktéw. W 2008 roku rzad poszerzyt
zakres prac tej komisji, ktéra podejmuje obecnie réwniez kwestie oceny reformy emery-
talnej, w zwiazku z rokowaniami emerytalnymi. Wobec powyzszego komisja ta zmienita
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swoja nazwe na Komisje doradcza w sprawach rynku pracy i emerytur (Arbeidslivs-og
pensjonspolitisk rad).

Trwaty model

Wspotdziatanie tréjstronne na poziomie centralnym przetrwato zmienne trendy polityczne
w Norwegii i przyczynito sie do wzmocnienia wspétpracy i do zawierania kompromisow
zaréwno w relacjach politycznych, jak i na rynku pracy. Rosnacy pluralizm organizacyjny
prowadzit do okresowego wzrostu napie¢ zaréowno wewnatrz, jak i pomiedzy zwiazkami
zawodowymi i stowarzyszeniami pracodawcéw.

Relacje na poziomie zaktadowym
Silna wtadza centralna, dominujaca w norweskich zbiorowych stosunkach pracy, potaczona
jest z istotna decentralizacja nastepujacych trzech zagadnien.

e Reprezentacja pracownicza

e Dziatania BHP

e Rokowania i porozumienia lokalne (patrz rozdziat na temat rokowan zbiorowych)

Sa to trzy obszary uregulowane trzema osobnymi przepisami prawa.

Reprezentacja pracownicza i struktury uczestnictwa przedstawicieli pracownikéw zosta-
ty powotane na bazie porozumien pomiedzy partnerami spotecznymi i rozwiazan prawnych.
Konkretne rozwigzania mogq bazowa¢ na procedurach kontaktéw z zaktadowa organizacja
zwiazkowa lub na przedstawicielstwie zatogi, wybieranym przez wszystkich pracownikéw
przedsiebiorstwa. Istotne struktury, takie jak komisja BHP i reprezentacja w radzie nadzor-
czej, bazuja na reprezentacji wszystkich pracownikéw, jednak zwiazki zawodowe odgrywa-
ja znaczaca role w tych organach, poniewaz wiekszos¢ pracownikéw jest uzwiazkowiona,
przynajmniej w wiekszych zaktadach pracy. Norweski system cechuje potaczenie reprezen-
tacji zwigzkowej i reprezentacji ogélnopracowniczej.

Reprezentacja pracownicza i struktury uczestnictwa w procesie decyzyjnym stanowia
od dawna istotna ceche norweskich zbiorowych stosunkéw pracy. Pracownicy, zwiazki za-
wodowe i pracodawcy uznaja wartos¢ struktur partycypacyjnych zaréwno w relacjach na
rzecz rozwoju przedsiebiorstwa i produkgji, jak i w mechanizmach majacych poprawic¢ wa-
runki pracy zwyktych pracownikéw. Partnerzy spoteczni na poziomie centralnym réwniez
daza wspdlnie do wspotpracy przy rozwoju przedsiebiorstw, ktéra obejmuje finansowanie
projektow zaktadowych dziatajacych na rzecz zachecania do wspotpracy i uczestnictwa.

Wspétzarzadzanie dla rozwoju przedsiebiorstwa

Porozumienia zbiorowe gwarantujace przedstawicielom zwigzkowym i zwigzkom zaktado-
wym prawo do informacji, konsultacji i rokowan w wielu obszarach - sa wyraznie najistot-
niejsza forma reprezentacji w codziennym funkcjonowaniu przedsiebiorstw. Zaréwno ramy
prawne, jak i uktady zbiorowe pracy okreslaja formalne struktury umozliwiajace pracowni-
kom ich reprezentacje i wyrazenie opinii. Zaktadowe zwiazki zawodowe i ich przedstawi-
ciele odgrywaja wazna role w norweskim systemie partycypacyjnym i w strukturach repre-



zentacji pracowniczej powotanych na mocy obowiazujacego prawa, tak jak reprezentacja
w radach nadzorczych przedsiebiorstwa.

Podstawowe porozumienia reguluja podstawowe prawa i obowiazki przedstawicieli
pracownikéw i zarzadu przedsiebiorstw w kwestiach uczestnictwa i reprezentowania in-
teresow pracowniczych (informacje, konsultacje i rokowania). Powotuja réwniez formal-
ne organa partycypacyjne. Podstawowe porozumienia miedzy zwiazkami zawodowymi
a organizacjami pracodawcéw okreslaja odpowiednie zapisy, pozwalajace na powotanie
komisji wspédipracy (rad zaktadowych) w sektorze prywatnym. Podstawowe porozumie-
nie zawarte pomiedzy Norweska Konfederacja Zwiazkéow Zawodowych (LO) i Konfedera-
¢ja Norweskich Przedsiebiorstw (NHO) ma za zadanie wyznacza¢ normy, tworzy¢ komisje
wspétpracy, ktére sa obowiazkowe w przedsiebiorstwach zatrudniajacych ponad 100 0séb.
W sektorze publicznym funkcjonuja podobne rozwiazania.

Takie komisje wspétpracy sa dwustronnymi organami, sktadajacymi sie z réwnej liczby
przedstawicieli pracodawcow i pracobiorcéw. Porozumienie podstawowe LO-NHO zaktada,
ze ,sprawy o istotnym znaczeniu dla pracownikow i ich warunkdéw pracy, odnoszace sie do
dziatan przedsiebiorstwa, do istotnych inwestycji, zmian w systemie i metodach produkcji,
Jjakosci, rozwoju produktéw, planow ekspansji, obnizenia zatrudnienia lub restrukturyzacji
musza zostac przedstawione komisji do wyrazenia opinii, przed podjeciem jakiejkolwiek
decyzji” Podstawowe porozumienia zapewniaja réwniez inne rodzaje struktur, takie jak
komisje wspétpracy dla grup kapitatowych lub komisje wydziatowe dla przedsiebiorstw
zatrudniajacych ponad 200 pracownikow.

Badanie opinii - przeprowadzone przez FAFO w 2009 roku® wsréd przedsiebiorstw za-
trudniajacych ponad 10 pracownikéw pokazato, ze o$miu na dziesieciu pracownikéw ma
swoich przedstawicieli w jakiej$ formie reprezentacji w swoim zaktadzie pracy. Stwierdzo-
no duza réznice miedzy sektorem publicznym i prywatnym: 100% w sektorze publicznym
i 60% w prywatnym. FAFO zapytat réwniez, czy istnieje jakikolwiek organ reprezentac;ji.
Okazato sie, ze jedynie 14% pracownikéw sektora prywatnego odpowiedziato, ze nie ma
zadnego organu reprezentacji. W sektorze publicznym wskaznik negatywnych odpowiedzi
wynioést 3% w sektorze panstwowym i 15% w sektorze samorzadowym.

Poza partycypacja i reprezentacja w zaktadzie pracy przedstawiciele pracownikéw za-
siadaja rowniez w zarzadach przedsiebiorstw, co jest urequlowane Ustawa o spétkach oraz
Ustawa o spdtkach gietdowych (patrz rozdziat 2). Mimo ze nie istnieja inne przepisy requ-
lujace te kwestie, wiekszos¢ rozwigzan w tym obszarze bazuje na tych dwdéch ustawach.

Przedsiebiorstwa, ktére w poprzednich trzech latach zatrudniaty srednio ponad 200 pra-
cownikow, musza réwniez wybra¢ organ korporacyjny, z ktérych jedna trzecia cztonkéw
wybierana jest przez i wsrod pracownikéw. Organ korporacyjny wybiera zarzad - i zasady
wyboru stanowig, ze pracownicy moga wybrac jedna trzecia tacznej liczby przedstawicieli,
przy co najmniej dwuosobowej reprezentacji. Przedstawiciele pracownikéw maja te same
prawa i obowiazki co przedstawiciele akcjonariuszy. Najczesciej do sktadu zarzadu wybie-
rani s3 zaktadowi liderzy zwigzkowi.

2 Falkum et al (2009), Zgoda na demokracje w firmach. Raport Fafo 2009:35.
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Reprezentacja pracownicza w zarzadach przedsiebiorstwa byta gorgcym tematem
w roku 1972, kiedy Ustawa o spotkach spotkata sie ze znacznym sceptycyzmem w par-
lamencie i wsréd pracodawcdw. Obecnie jednak reprezentacja pracownicza na poziomie
zarzadu jest ogolnie akceptowana i przyjmowana w pozytywny sposob. Dla zwiazkow
zawodowych jest to okazja do zdobycia informacji, do spotkania z akcjonariuszami i do
wywierania wptywu na najistotniejsze decyzje. Dla menadzeréw i akcjonariuszy jest to
pozyteczne forum wykorzystywania wiedzy pracownikéw i umocowywania podjetych de-
cyzji wsréd pracownikéw. W badaniu przeprowadzonym przez FAFO w 2009 roku dwie
trzecie pracownikéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych ponad 30 0séb potwierdzito, ze
wybrano reprezentacje pracownicza do zarzadu. Inne badanie FAFO? pokazato, ze wielkos¢
przedsiebiorstwa ma istotne znaczenie: wsrdéd przedsiebiorstw zatrudniajacych 30-49 pra-
cownikéw 37% pracownikow ma reprezentacje zarzadzie, zas wskaznik ten rosnie do 75%
w przedsiebiorstwach zatrudniajacych ponad 200 pracownikéw.

Reprezentacja pracownicza - petnomocnicy ds. BHP, komisje BHP
Ustawa o srodowisku pracy (AML) przedstawia wykaz systemow reprezentacji pracowni-
czej w odniesieniu do BHP. Na mocy ustawy przedsiebiorstwa sa prawnie zobowiazanie do
wyznaczenia petnomocnika ds. BHP*4. Przedsiebiorstwo zatrudniajace ponizej dziesieciu pra-
cownikéw moze zawrze¢ pisemne porozumienie, na mocy ktérego ten wymaég nie bedzie
musiat by¢ spetniony. Liczba petnomocnikéw zalezy od wielkosci przedsiebiorstwa, od rodza-
ju wykonywanych prac oraz ogélnie od warunkéw pracy. Petnomocnik ds. BHP jest przed-
stawicielem pracowniczym w kwestiach BHP i powinien broni¢ intereséw pracowniczych
w kwestiach odnoszacych sie do srodowiska pracy. W przypadku bezposredniego zagrozenia
zycia lub zdrowia petnomocnik ds. BHP moze wstrzymaé¢ wykonywanie prac. Mimo ze pet-
nomocnik ds. BHP zobowiazany jest do inspekgji i monitoringu, w Zaden sposéb nie zdejmuje
to odpowiedzialnosci z pracodawcy w zakresie zapewnienia wtasciwego srodowiska pracy
i bezpieczenstwa. Przedsiebiorstwa zatrudniajace ponad 5o pracownikéw zobowiazane sa
powota¢ komisje BHP. W przedsiebiorstwach zatrudniajacych 20-50 oséb komisja BHP jest
obowiazkowa, o ile jedna ze stron zazada jej powotania. Pracodawca i pracownicy powinni
miec¢ rowna liczbe przedstawicieli w tej komisji i na zmiane sprawowac jej przewodnictwo.
Pracodawca zobowiazany jest zapewni¢ petnomocnikom ds. BHP odpowiednie szkole-
nia. Petnomocnicy ds. BHP i przedstawiciele w komisjach BHP maja prawo do uczestnictwa
w szkoleniu niezbednym dla sprawowania ich funkgji. Najkrétsze szkolenie trwa 40 godzin,
ale moze by¢ dtuzsze, jesli jest taka potrzeba. Szkolenie takie powinno odbywac¢ sie pod-
czas godzin pracy. Koszty zwigzane z dziatalnoscia petnomocnikéw ds. BHP i komisji BHP
(w tym niezbedny czas na sprawowanie ich funkcji) pokrywane sa przez pracodawce. Pra-
codawca ma tez obowiazek zapewni¢, aby funkcja petnomocnikéw ds. BHP/cztonkéw ko-
misji BHP nie powodowata dla nich utraty przychodéw.

3 Hagen, I.M. (2008), Rady nadzorcze: raport z roku 2007. Oslo: Fafo.
24 Angielska wersja requlacji w sprawie petnomocnikéw BHP i komisji Srodowiska pracy, patrz: http://www.npd.
no/regelverk/R2002/Verneombudsforskriften_e.htm



Miejsce pracy z kilkoma pracodawcami

W zaktadach pracy, w ktérych funkcjonuje wiecej niz jeden pracodawca, wymagane jest
sporzadzenie pisemnego porozumienia, ktére okresli obowiazki zwigzane z koordynacja
srodowiska pracy i kwestii bezpieczenstwa. Rozporzadzenie o BHP i srodowisku pracy
w miejscach budowy (Regulacja Klientéw Budowlanych) przyjete w 1995 roku wdraza dy-
rektywe EU 92/57/WE i stanowi, ze klienci/zlecajacy odpowiadaja za stworzenie planu BHP
w ich miejscach budowy i za wyznaczenie jednego lub kilku koordynatoréw BHP. Celem dy-
rektywy jest zapewnienie, aby kwestie BHP byto odpowiednio uwzgledniane juz na etapie
planowania budowy i aby ich systematycznie przestrzega¢ podczas kazdego etapu budo-
wy. Zgodnie z tym rozporzadzeniem - klient lub kierownicy inwestycji, oraz poszczegolni
pracodawcy, ponosza odpowiedzialno$¢ za zapewnienie bezpiecznego srodowiska pracy
w miejscu budowy.

Kwestie BHP powinny obejmowac definicje celéw dziatart na rzecz BHP, ocene ryzyk,
planowanie dziatan BHP oraz monitorowanie wszelkich niezgodnosci i niepozadanych
zdarzen. Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za zapewnienie odpowiedniego szkolenig,
a takze za informowanie pracownikéw na temat planéw BHP dla danego zaktady pracy.

Regionalni petnomocnicy ds. BHP

System regionalnych petnomocnikéw BHP powotany zostat w 1981 r., w zwigzku ze szcze-
gélnymi warunkami panujacymi w budownictwie. Regionalni petnomocnicy BHP dla inwe-
stycji mieszkalnych sa mianowani przez Norweska Federacje Zwigzkéw Zawodowych, zas
dla innych inwestycji budowlanych sa mianowani przez Norweski Zwigzek Pracownikow.
Regionalni petnomocnicy BHP zgodnie z zapisami Ustawy o $rodowisku pracy, powinni
sprawdza¢ miejsca budowy, w ktérych nie ma petnomocnikéw BHP i w ktérych nie ma
zadnych komisji BHP. Maja takie same uprawnienia jak lokalni petnomocnicy BHP i maja
prawo dostepu do tych samych informacji ze strony przedsiebiorstw, jak zwykli - wybierani
- petnomocnicy BHP. System ten zostat wprowadzony na mocy osobnego rozporzadzenia,
zgodnie z Ustawa o srodowisku pracy, i jest finansowany przez opfaty wptacane przez pra-
codawcdw do Regionalnego Funduszu Bezpieczenstwa.

Zgodnie z rozporzadzeniami - zaréwno petnomocnicy BHP, jak i cztonkowie komisji
BHP maja znaczacy wptyw na kwestie dotyczace srodowiska pracy. Miedzy innymi pet-
nomocnicy ds. BHP moga wstrzymac prace, ktére uznaja za niebezpieczne, za$ komisja
BHP moze - jesli uzna to za niezbedne w zwiazku z zagrozeniem zdrowia - zdecydowac
w kwestiach dziatan mogacych poprawi¢ srodowisko pracy. W niektérych branzach pra-
codawcy s3 rowniez zobowiazani do zapewnienia $wiadczen zdrowotnych dla swoich
pracownikow.

Petnomocnicy ds. BHP i przedstawiciele pracownikéw w komisjach BHP wybierani sa
przez pracownikéw. Jesli petnomocnik ds. BHP obejmuje jedynie cze$¢ lub odcinek przed-
siebiorstwa, jest on wybierany przez pracownikdw tej wtasnie czesci przedsiebiorstwa. Je-
sli zwigzek zawodowy skupia wiekszos¢ pracownikéw - zwiazki zawodowe moga wybrac
petnomocnika BHP. W innym przypadku petnomocnicy ds. BHP wybierani sa metoda pro-
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porcjonalnej reprezentacji. Przedstawiciele pracownikéw wybierani sa na podstawie takich
samych zasad, co petnomocnicy ds. BHP.

W 2012 roku wprowadzono podobne rozwiazania regionalnych petnomocnikéw ds. BHP
do branzy sprzatania, hotelarstwa i gastronomii.

7 Norwegia a europejski rynek pracy

Norwegia nie jest cztonkiem Unii Europejskiej, ale zostata wtaczona do jednolitego rynku
Unii Europejskiej poprzez umowe EOG w 1994 roku. Umowa ta wyznacza ramowe warunki
dla przedsiebiorstw oraz zbiorowych stosunkéw pracy. Zasady jednolitego rynku odnosza
sie do Norwegii, ktéra jest zwiazana wszystkimi nowymi przepisami prawa powstajacymi
na poziomie EU. Gtéwna zasada stanowi, ze EU okre$la minimalne standardy, za$ kraje
cztonkowskie moga wprowadza¢ standardy wyzsze.

W konsekwencji swobody przeptywu pracownikéw i ustug w EOG Norwegia doswiad-
czyta duzego wzrostu naptywu imigrantéw, zwtaszcza z nowych panstw cztonkowskich
Wschodniej i Srodkowej Europy po roku 2004. Rozwdj ten spowodowat zwrécenie zwiek-
szonej uwagi Nna wyzwania w postaci zanizonych wynagrodzen i gorszych warunkdéw pracy,
a takze zwrdcit uwage na problem konkurowania za pomoca niskich ptac. W tym rozdziale
ograniczymy sie do krotkiego opisu najwazniejszych przepisow prawa majacych wptyw
na norweski rynek pracy i na gtéwne zmiany w ustawodawstwie dotyczacym negocja-
cji zbiorowych i dialogu spotecznego w zwiazku ze zwiekszong migracja w poszukiwaniu
pracy. Opiszemy tez pokroétce unijny dialog spoteczny i mozliwe platformy wspétpracy na
poziomie UE.

Ramy prawne
Dyrektywa Rady 98/59/WE z 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnieri grupowych jest poftaczeniem dwéch wcze-
Sniejszych dyrektyw z 1975 i 1992 roku®. Dyrektywa ta zobowiazuje pracodawce do in-
formowania pracownikéw o planowych zwolnieniach grupowych i o potrzebie dyskus;ji
z przedstawicielami pracownikéw na temat obnizenia ich ujemnych skutkéw. Porozumienie
podstawowe zawiera takie same zapisy na temat informacji i konsultacji, ale w wyniku
zastosowania porozumienia EOG bardziej obszerne przepisy dyrektywy na temat zwolnien
grupowych zostaty wcielone do norweskiej ustawy o $rodowisku pracy, ktéra odnosi sie
réwniez do przedsiebiorstw, w ktérych nie obowiazuje porozumienie podstawowe.
Dyrektywa Rady 2001/23/WE z 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
panistw cztonkowskich odnoszacych sie do odnoszacych sie do ochrony praw pracowni-
czych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktadow lub czesci przedsiebiorstw lub za-
ktadow, faczy ze soba dwie dyrektywy z 1977 i 1998 roku?® i daje pracownikom prawo do

s Dyrektywa Rady 75/129/EWG i 92/56/EWG.
26 Dyrektywa Rady 77/187/EE i 98/50/WE.



informacji i konsultacji w zasadnym czasie przed przejeciem przedsiebiorstwa. Uregulo-
wany jest réwniez status uktadéw zbiorowych pracy. Te zapisy zostaty zawarte w formie
rozdziatu w norweskiej ustawie o srodowisku pracy i doprowadzity do wzmocnienia indy-
widualnych praw pracowniczych, jak réwniez statusu zbiorowych porozumien pracy?.

Dyrektywa Rady 94/45/WE z 22 wrzesnia 1994 r. w sprawie ustanowienia Europejskiej
Rady Zaktadowej lub trybu informowania i konsultowania pracownikéw w przedsiebior-
stwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym zapewnia prawo pracow-
nikéw w miedzynarodowych przedsiebiorstwach do zawierania ponadgranicznych porozu-
mien w sprawie informacji i konsultacji. Dyrektywa ta obejmuje przedsiebiorstwa zatrud-
niajace ponad 1.000 pracownikéw na terenie EOG - pod warunkiem, ze co najmniej dwie
jednostki podporzadkowane, znajdujace sie w réznych krajach, zatrudniaja 150 pracowni-
kéw. Strony moga ustali¢ powotanie Europejskiej Rady Zaktadowej (ERZ), za$ dyrektywa
zawiera minimalne postanowienia w tej sprawie. Konsekwencja zastosowania dyrektywy
jest powotanie zbiorowego, ponadgranicznego organu reprezentujacego wszystkich pra-
cownikow, ktory ma poprawi¢ dialog spoteczny w ramach koncernu. W Norwegii dyrekty-
wa ta zostata wdrozona w trybie porozumien dodatkowych do porozumien generalnych,
ktére z kolei staty sie obowiazujace we wszystkich przedsiebiorstwach na mocy obowia-
ZUjacego prawa.

Dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 11 marca 2002 r. w spra-
wie ustanowienia ogdlnych ram informacji i konsultacji pracowniczych we Wspdlnocie
Europejskiej zapewnia ramy informacji i konsultacji z pracownikami na poziomie krajo-
wym. Dyrektywa ta daje pracownikom prawo do informacji i konsultacji na temat sytuacji
ekonomicznej i kadrowej, a takze w sprawie decyzji, ktére moga prowadzi¢ do istotnych
zmian w organizacji pracy lub relacji zatrudnienia. W Norwegii dyrektywa ta doprowa-
dzita do dopisania nowego zapisu w Ustawie o srodowisku pracy, poniewaz te kwestie
tradycyjnie byty requlowane za pomoca porozumien podstawowych. W przepisach prawa
zapisano jedynie minimalne wymogi - co oznacza, ze przepisy nie dotyczaca prywatnych
przedsiebiorstw zatrudniajacych ponizej 50 pracownikoéw, jesli nie sa one objete uktadem
zbiorowym pracy.

W 2001 roku Unia Europejska uzgodnita statut tzw. spotki europejskiej (w skrocie ,SE”),
w wyniku czego uchwalona zostata Dyrektywa Rady 2001/86/WE z 8 pazdziernika 2001
roku, uzupetniajac go o zapisy dotyczace zaangazowania pracownikow. Spétka europej-
ska jest spotka z ograniczona odpowiedzialnoscia, dziatajaca na poziomie ponadgranicz-
nym na podstawie ram prawnych pozwalajacym przedsiebiorstwom dziatajacym na mocy
roznych praw réznych panstw cztonkowskich EOG dokonywanie fuzji lub tworzenie spétki
holdingowej lub wspdlnej jednostki podporzadkowanej, unikajac jednoczesnie prawnych
i praktycznych ograniczen wynikajacych z réznych krajowych systeméw prawnych. Dyrek-
tywa na temat zaangazowania pracownikéw wymaga, aby zasady zaangazowania okre-
slane byty w drodze negocjacji miedzy pracownikami i zarzagdem przed utworzeniem spofki
europejskiej. Jesli nie mozna osiagna¢ porozumienia - zastosowanie maja zapisy zawarte

77 degaard, A.M. (2008), Europejskie regulacje i wspotpraca stron rynku pracy. Oslo: Fafo.
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w dyrektywie. Dyrektywa gwarantuje udziat pracownikédw w zarzadzaniu sp6tka europej-
ska co najmniej na takim poziomie zaangazowania, jaki posiadali w spoétkach uczestnicza-
cych w tworzeniu spotki europejskiej. Celem takiego rozwiazania jest unikniecie powoty-
wania spotek europejskich, ktore miatyby za zadanie eliminacje lub ostabienie zaangazo-
wania pracownikéw. Dyrektywa stanowi, Zze nalezy zastosowac najlepsze istniejace zasady
zaangazowania pracownikéw. W Norwegii dyrektywa 2001/86 zostata wdrozona poprzez
whniesienie poprawki do nowej ustawy o spétkach europejskich (Lov om europeiske selska-
per ved gjennomfaring av EQS-avtalen) w 2005 roku.

Dyrektywa regulujaca warunki delegowanych pracownikéw i pracy tymczasowej ma
rowniez istotne znaczenie dla krajowego rynku pracy w Norwegii.

Dyrektywa dotyczaca delegowania pracownikow (96/71/WE) odnosi sie do pracowni-
kéw przedsiebiorstw z kraju UE/EQG, ktérzy tymczasowo delegowani zostali do innego kra-
ju UE/EOE?2, Celem dyrektywy jest zapewnienie, aby delegowani pracownicy mieli prawo
do minimalnych ustawowych warunkéw pracy, aby zostali objeci zapisami odnoszacymi
sie do srodowiska pracy, zatrudnienia i czasu odpoczynku, urlopéw ptatnych i minimalnych
wynagrodzen, a takze pfacy z tytutu nadgodzin. W Norwegii dyrektywa ta zostata imple-
mentowana do ustawy regulujacej srodowisko pracy, godziny pracy i ochrone zatrudnienia,
a takze do przepiséw wykonawczych do tej ustawy (Rozporzadzenie z 16 grudnia 2005 .
nr 1566 w sprawie delegowanych pracownikdw)>. Przepisy wykonawcze stanowig, ze za-
stosowanie maja zapisy ustawy na temat czasy pracy, srodowiska pracy i uméw o prace.
To samo dotyczy ustawy w sprawie urlopu wypoczynkowego, a takze do jej zapiséw re-
gulujacych kwestie wynagrodzenia z tego tytutu. Poniewaz w Norwegii nie ma ustawowe;j
ptacy minimalnej, rozporzadzenie to nie zapobiega, aby delegowani pracownicy otrzymy-
wali wynagrodzenie obowiazujace w ich kraju pochodzenia, nawet jedli jest ono nizsze
niz poréwnywalne wynagrodzenie w Norwegii. Wyjatkiem od tej requty sa pracownicy
zatrudnieni w obszarach objetych uktadem zbiorowym pracy, ktéry wtedy znajduje swoje
petne zastosowanie.

Dyrektywa dotyczaca ustug na rynku wewnetrznym UE(2006/123/WE) reguluje prawo
do $wiadczenia ustug oraz do zakfadania dziatalnosci gospodarczej w innym kraju. Dyrek-
tywa ta wymaga usuniecia przeszkdd w swobodnym zaktadaniu dziatalnosci gospodarczej
w obszarze UE/EOG. Dyrektywa zostata implementowana do prawodawstwa norweskiego
na podstawie Ustawy o ustugach (ustawa z 19 czerwca 2009 1. nr 103 0 $wiadczeniu ustug).
Wdrozenie tej dyrektywy spotkato sie z szerokim oddzwiekiem w norweskim zyciu za-
wodowym i wiele organizacji wezwato wtadze do wstrzymania jej wdrozenia w trybie jej
zawetowania. Obawiano sie, ze dyrektywa ostabi krajowe praktyki ochrony pracownikéw
i praw konsumentdéw, a takze $wiadczenia ustug publicznych. Dwie gtéwne konfederacje
po stronie pracodawcéw oraz LO i Unio sprzeciwity sie jej wdrozeniu, podobnie jak dwie
z trzech partii w 6wczesnej czerwono-zielonej koalicji rzadowej.

8 Ten ustep i ustep na temat dyrektywy ustugowej UE, a takze dyrektywy o agencjach pracy tymczasowej bazuje
na NOU 2012: 2 Wewnatrz i zewnatrz, od strony 443.

29 Inspekcja Pracy: Regulacje odnoszace sie do delegowanych pracownikéw: http://www.arbeidstilsynet.no/binfil/
download2.php?tid=100387.



Dyrektywa w sprawie pracy tymczasowej (2008/104/WE) okresla zasady wynajmowa-
nia pracownikéw z agencji pracy tymczasowej i stanowi, ze maja oni prawo do traktowania
na réwni z pozostatymi pracownikami zatrudnionymi w przedsiebiorstwie, w ktérym wy-
konuja prace. Ponadto panstwa cztonkowskie zobowiazane s3 do usuniecia wszelkich ogra-
niczen w wykorzystywaniu pracownikéw tymczasowych, o ile stosowanie ograniczen nie
bedzie niezbedne w celu ochrony istotnych intereséw spotecznych. W Norwegii dyrektywa
ta zostata wdrozona poprzez wprowadzenie nowych zapiséw do ustawy w sprawie $ro-
dowiska pracy, ktéra okreslita zasady réwnego traktowania. Nowe rozporzadzenie weszto
w zycie 1 stycznia 2013 r. Oznacza to, ze pracownicy tymczasowi musza mie¢ takie same
warunki ptacy i pracy, jak réwnorzedni pracownicy zatrudnieni w przedsiebiorstwie.

Rzad proponuje rowniez szereg dziatan, ktére maja przeciwdziata¢ praktykom gorszych
warunkéw zatrudnienia w przypadku pracy tymczasowej. Wdrozono juz szereg dziatan
w celu zapewnienia zgodnosci z zasada réwnego traktowania.

e Agencja pracy tymczasowej ma obowiazek poinformowania pracownikéw o wyso-

kosci ich przysztego wynagrodzenia

e Agencja pracy tymczasowej ma obowiazek poinformowania przedsiebiorstwo uzyt-

kownika o warunkach ptacy i pracy pracownikéw tymczasowych

e Przedstawiciele zwiazkowi w przedsiebiorstwie uzytkowniku maja prawo do uzy-

skania informacji na temat warunkéw ptacy i pracy pracownikéw tymczasowych

e Przedsiebiorstwo uzytkownik ma obowiazek udostepnienia informacji agencji pracy

tymczasowej na temat warunkéw ptacy i pracy réwnorzednych pracownikéw

e Wyjasnienie zakresu odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa uzytkownika w odniesie-

niu do czasu pracy

e Przedsiebiorstwo uzytkownik ma obowigzek przeprowadzenia konsultacji z przed-

stawicielami zwiazkowymi na temat wykorzystania pracownikéw tymczasowych

Podobne zasady zostaty rowniez wprowadzone do wiekszosci zbiorowych uktadéw pra-
cy. Na firmach wykorzystujacych pracownikéw tymczasowych spoczywa solidarny obo-
wigzek wyptaty wynagrodzenia, udzielenia ptatnego urlopu i innych swiadczen, zgodnie
z zasadami réwnego traktowania, jezeli z obowiazku tego nie wywiaze sie agencja pracy
tymczasowej. Zasady te weszty w zycie z dniem 1 lipca 2013 1.

Utrzymana zostata wczesniejsza (krajowa) zasada stanowiaca, ze wynajmowanie pra-
cownika z agencji pracy tymczasowej z dozwolone jest jedynie w takich przypadkach,
w ktérych przedsiebiorstwo miatoby prawo do zatrudnienia pracownika na czas okreslony,
oraz w przedsiebiorstwach, w ktérych strony uktadu zbiorowego wyrazity zgode na od-
stepstwo od tej zasady.

Nowe zasady oznaczaja ogromne zmiany w norweskich przepisach dotyczacych wy-
najmowanych pracownikéw. Roéwne traktowanie nie byto wczesniej uregulowane na mocy
prawa. Jedyne ograniczenia dotyczyty warunkéw, ktére musza by¢ spetnione, aby przedsie-
biorstwo mogto korzystac z pracownikéw z agencji pracy tymczasowej. Branza agencji pra-
cy tymczasowej cechuje sie niskim uzwiazkowieniem i niewielkim zasiegiem zbiorowych
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uktadow pracy. W konsekwencji warunki ptacowe i warunki pracy sa z reguty ustalane
pomiedzy indywidualnymi pracownikami tymczasowymi i ich agencjami.

Dyrektywa w sprawie pracy tymczasowej wzbudzita kontrowersje w Norwegii. Wiekszos¢
ruchu zwiazkowego sprzeciwita sie wdrozeniu tej dyrektywy do prawa norweskiego. Nieche¢
wobec dyrektywy podyktowana byta obawa, ze istniejace norweskie przepisy dotyczace
pracownikéw tymczasowych moga by¢ uznane za naruszenie przepiséw UE/EOG w zakresie
swobodnego przeptywu pracownikéw. Zwracano tez uwage na argument, ze nowe przepisy
moga spowodowac wzrost akceptacji dla strategii tymczasowego zatrudniania. Strona praco-
dawcéw z radoscia przyjefa te dyrektywe, ale wyrazita zaniepokojenie, ze zasada réwnego
traktowania sprawi, iz praca wynajmowana z agencji pracy tymczasowej bedzie drozsza.
Pracodawcy chca utrzymania mozliwosci odstapienia od tej zasady w trybie uktadéw zbioro-
wych pracy. Dyrektywa pozostawia to do uznania poszczegdélnym panstwom cztonkowskim
krajowym, ale Norwegia nie zdecydowata sie na przyjecie tej opcji.

8 Wspoétpraca ponadnarodowas®

W poréwnaniu z innymi krajami norwescy pracownicy maja szeroki zakres instrumentéw
i praw do partycypacji w zarzadzaniu przedsiebiorstwem lub zaktadem pracy. Dodatkowo
w Norwegii, w latach 60. i 70., popularna stata sie tzw. szkota spoteczno-techniczna
i w tym okresie modne byty autonomiczne ,grupy robocze” 3'. Szereg badan naukowych3:
potwierdza, ze norwescy pracownicy maja wysoki wptyw na wykonywana prace, zwtaszcza
w odniesieniu do wtasnych zadan, ale réwniez w odniesieniu do organizacji pracy i do
zmian w tej organizacji.

Najwieksze norweskie firmy i koncerny prowadza intensywna dziatalnos¢ inwestycyj-
N3 zagranica i stale wzrasta liczba ich zagranicznych podmiotéw zaleznych. Nowoczesny
podziat pracy doprowadzit do sytuacji, w ktérej norweskie koncerny zatrudniaja wiekszos¢
swoich pracownikéw w innych panstwach. Okoto 233.000 ,cudzoziemcéw” byto zatrudnio-
nych w 2.989 przedsiebiorstw kontrolowanych przez kapitat norweski (Urzad Statystycz-
ny). Niestety, nie znamy liczby norweskich podmiotéw dominujacych, do ktérych naleza
takie zagraniczne spofki.

0d dawna kwestia ,eksportu norweskiego modelu wspétpracy na poziomie zaktadu”
jest przedmiotem rozwazan naukowcéw i zwigzkéw zawodowych. Czy norweskie miedzy-
narodowe firmy przenosza swoje pozytywne nastawienie wobec przedstawicieli zwiazko-
wych i dialogu spotecznego na poziomie zaktadowym w momencie, kiedy kupuja przedsie-
biorstwa lub zaktadaja nowe spétki zagranica? Raport z badan prowadzonych przez FAFO33

% Inger Marie Hagen, Fafo, zapewnita informacje do tego rozdziatu.

3 Gustavsen, B. (2001) Skandynawski model organizacji pracy. Dziennik Gospodarki Wiedzy. tom 2, nr 4:463-480.
32 Patrz Falkum, E., .M. Hagen i S.C. Trygstad (2009), Demokracja w przedsiebiorstwie. Reprezentacja interesow
pracowniczych w 2009. Fafo-rapport 2009:35.

33 Lgken, E., G. Falkenberg i T. Kvinge (2008), Norweski model stosunkdw pracy - nie na eksport? Raport FAFO
2008:32



wskazuje, ze w badanych przedsiebiorstwach norweski model zbiorowych stosunkéw pra-
cy nie byt eksportowany jako element sposobu zarzadzania spétkami zaleznymi. Autorzy
raportu sugerujg, ze istniejace roznice instytucjonalne pomiedzy Norwegia a krajem przyj-
mujacym (na przyktad transfer partycypacji przedstawicielskiej, jak réwniez zbiorowych
negocjacji), a takze réznice kulturowe moga hamowac partycypacje pracownicza. W Es-
tonii pracodawcy podkreslali, ze pracownicy nie s3 nauczeni demokracji i ze zaproszenie
do uczestnictwa w decyzjach bytoby postrzegane jako stabos¢ zarzadu. Ale w dalszym
ciagu autorzy raportu stwierdzaja, ze wiekszos¢ przedsiebiorstw nie prowadzi wyraznej po-
lityki transferu norweskiego modelu zbiorowych stosunkéw pracy. W rzeczywistosci $wia-
domos¢ tego modelu wydaje sie by¢ bardzo niska. Ponadto menadzerowie powszechnie
twierdza, ze musza dostosowac sie do lokalnych zwyczajéw.

Wyniki raportu wskazuja, ze norweskie zwiazki zawodowe nie moga polega¢ na lokal-
nym dialogu spotecznym czy na dziataniach zarzadu utatwiajacych wspoétprace z nowymi
~kolegami”, kiedy ich koncern zaktada lub kupuje spotki zagranica.

Jakie sa wiec dostepne instrumenty zainicjowania wspétpracy miedzy réznymi zwiazka-
mi zawodowymi na poziomie zaktadu pracy? W jaki sposob pracownicy iich przedstawicie-
le moga nawiaza¢ kontakt z r6znymi jednostkami w innych krajach?

Jezeli punktem wyjscia jest norweska spdtka dominujaca, to istnieje piec¢ réznych instru-
mentow:

e Uczestnictwo w miedzynarodowych konfederacjach zwiazkéw zawodowych

e Miedzynarodowe uktady ramowe

e Europejskie rady zaktadowe

e Spotki europejskie

e Przedstawiciele pracownikéw w zarzadzie jednostki dominujacej

Powyzsze instrumenty maja rézna skutecznosc¢ i znaczenie. Podczas gdy dwa pierwsze
nakierowane s3a gtéwnie na zwiazki zawodowe, instrument trzeci i czwarty wynika z ram
prawnych oferowanych przez Unie Europejska. Ostatni instrument wynika z prawodawstwa
norweskiego i stanowi czes¢ norweskiej ustawy o spotkach.

Cztonkowstwo w miedzynarodowych konfederacjach zwigzkéw zawodowych

Norweskie zwiazki zawodowe czesto aktywnie dziataja w miedzynarodowych konfede-
racjach i obejmuja wiecej stanowisk, niz wynikatoby to z wielkosci kraju. Jest to jednak
jedynie narzedzie posrednie, czyli przedstawiciele lokalnych zwiazkéw zawodowych z Nor-
wegii i z zagranicy (na przyktad ze spétki w Polsce bedacej wtasnoscia norweskiego kon-
cernu) maja mozliwo$¢ poznac zwiazkowcow z innych krajow i zwrdcic¢ sie do nich o pomoc
W nawiazaniu kontaktéw.

34 http://www.fafo.no/pub/rapp/20074/20074-EnglishAbstract.pdf
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Miedzynarodowe uktady ramowe
Drugie narzedzie ma krotsza historie. Sa to miedzynarodowe (czesto uzywany jest tez przy-
miotnik : globalne) uktady ramowe. Umowy te zawierane s3 one miedzy swiatowymi fe-
deracjami zwiazkéw zawodowych, takimi jak IndustriALL3s, UNI3¢ i BWI3” oraz korporacjami
ponadnarodowymi
»Globalne Uktady Ramowe (GUR) stuza do ochrony intereséw pracowniczych
w dziatalnosci miedzynarodowych korporacji. Globalne Uktady Ramowe s3 negocjo-
wane na poziomie ogélnoswiatowym miedzy zwiazkami zawodowymi a koncernem.
Wprowadzaja najlepsze standardy praw zwiazkowych, BHP i praktyki srodowiska pracy,
jak réwniez jakosci zasad pracy w dziataniach danej firmy na catym Swiecie, niezaleznie
od standardéw funkcjonujacych w danym kraju”3.

Federacja IndustriALL (grudzien 2013 r.) zawarta uktady z 43 réznymi koncernamiz. Czte-
ry z nich to firmy norweskie; Aker, Norsk Hydro, Norske Skog i Statoil. UNI zawarta 30
uktadow, w tym jeden z norweskim Telenor. BWI zawarta 15 uktadow - jedynie jeden z nich
dotyczy firmy norweskiej (Veidekke).

tacznie szes¢ norweskich przedsiebiorstw jest strong w miedzynarodowych uktadach
ramowych. Wszystkie z nich sa w grupie najwiekszych i najwazniejszych przedsiebiorstw
w Norwegii. Co ciekawe: jedynie w Veidekke i Norske Skog panstwo nie ma zadnych udzia-
tow+°, zas w czterech pozostatych panstwo kontroluje miedzy 30 a 67 procent akgji.

Niestety, mamy ograniczona wiedze na temat funkcjonowania tych uktadéw; a zwtasz-
za, czy rzeczywiscie stymuluja wspoétprace miedzy przedstawicielami zwiazkéw zawodo-
wych w réznych krajach jednego koncernu. Norweskie porozumienia generalne zapewniaja
instrumenty dla ustanowienia systeméw wspétpracy. Porozumienia te oferuja rézne spo-
soby organizowania wspotpracy, ale wszystkie gwarantuja mozliwos¢ regularnych spotkan
najwyzszego zarzadu i zwigzkéw zawodowych z réznych przedsiebiorstw. W wiekszosci
koncernéw powotywana jest komisja i jej przewodniczacy jest jednocze$nie korporacyjnym
przedstawicielem zwiazkowym danej grupy kapitatowej. Nie znamy Zzadnego przyktadu
takich komisji, w ktérej sktadzie jest zwiazkowiec z zagranicznego zwiazku zawodowego.

IndustriALL w cytowanym powyzej oswiadczeniu stwierdza, ze globalne uktady ramo-
we... ,wprowadzaja najlepsze standardy” w okre$lonych obszarach. Norweskie standar-

35 IndustriALL Global Union reprezentuje 5o miliondw pracownikéw w 140 krajach w przemysle gérniczym, ener-
getycznym i wytworczym. Patrz: http://www.industriall-union.org/about-us

3¢ UNI zrzesza wykwalifikowanych pracownikéw sektora ustug i reprezentuje 20 milionéw pracownikéw. Patrz
http://www.uniglobalunion.org/about-us

7 Miedzynarodowa Federacja Pracownikow Budownictwa i Przemystu Drzewnego (BWI) jest ogdlnoswiatowa
konfederacja zwigzkowa i obejmuje pracownikéw w sektorze budownictwa, materiatéw budowlanych, drewna,
lesnictwa i powigzanych obszaréw pracy. Patrz: http://www.global-unions.org/bwi.html

38 http://www.industriall-union.org/issues/confronting-global-capital/global-framework-agreementsRead 5/12/13
3 Te firmy to: Aker, AngloGold, BMW, Bosch, Brunel, Daimler, EADS, EDF, Electrolux, Endesa, Enel, Eni, Evonik, Ford,
Freudenberg, GDF Suez, GEA, Indesit, In-ditex, Lafarge, Leoni, Lukoil, MAN, Mann + Hummel, Mizuno, Norsk Hydro,
Norske Skog, Petrobras, Prym, PSA Peugeot Citroén, Renault, Rheinmetall, Rhodia, Rochling, Saab, SCA, Siemens,
SKF, Statoil, Umicore, Vallourec, Volkswagen, ZF.

4 Norweskie panstwo jest najwiekszym akcjonariuszem w Norwegii i kontroluje w przyblizeniu 1/3 wszystkich
spotek notowanych na gietdzie w Oslo.



dy zagwarantowane w uktadach zbiorowych pracy i w krajowym prawodawstwie s3 na
wyzszym poziomie. W zwiazku z tym - zadaniem dla norweskich zwiazkéw zawodowych
powinno by¢ zapewnienie, aby zagraniczni pracownicy mogli uzyskac¢ taki sam poziom par-
tycypadji, zardwno jako indywidualni pracownicy, jak i ich przedstawicieli zwiazkowi. Z dru-
giej strony wiele zagranicznych korporacji ma swoje spotki w Norwegii, wiec stosowanie
sie przez nie do uktadéw ramowych moze oznacza¢, ze narazone s3 prawa pracownikéw
norweskich zatrudnionych w takich norweskich spotkach, jesli nie ma w nich zwiazkéw
zawodowych.

Europejskie rady zaktadowe

Dyrektywa w sprawie Europejskich rad zaktadowych (ERZ) zostata wdrozona do porozumie-
nia generalnego zawartego pomiedzy LO i NHO w 1996 roku. Zapisy te staty sie powszech-
nie obowiazujace na zasadzie mechanizmu poszerzenia. W bazie danych ETUI 4 znajduje sie
28 umow ERZ zawartych w spoétkach bedacych wtasnoscia kapitatu norweskiego.

Nie mamy zadnej systematycznej wiedzy na temat roli Norwegéw w ERZ, ale wyniki
innych projektow FAFO wskazuja, ze Norwegowie odgrywaja w nich istotna role i ze korpo-
racyjni przedstawiciele zwiazkowi czesto sprawuja funkcje przewodniczacego ERZ. Jednak
wsrod przedstawicieli zwiazkowych w takich koncernach panuje dos¢ powszechna opinia,
ze ERZ nie ma najistotniejszego znaczenia i ze inne formy wspotpracy z zarzadem oferuja
znacznie wieksze mozliwosci.

Pracownicy zagranicznych spétek w Norwegii czesto wchodza w skfad zagranicznych
ERZ, ale nie dysponujemy zadnym wykazem takich spétek, ani tez nie bylismy w stanie
zbadag, jaka jest ich rola.

Spotki europejskie (SE)

Rozporzadzenie o spétkach europejskich z 2001 roku, wraz z dyrektywa w sprawie zaan-
gazowania pracownikdéw, zostato wdrozone w Norwegii w 2004 roku. Spétka europejska
jest osoba prawna dziatajaca na podstawie prawa Unii Europejskiej, nie zas prawa krajo-
wego. Aby ja powota¢ - przedsiebiorstwo musi prowadzi¢ dziatalno$¢ w co najmniej dwoch
krajach UE/EOG. Dyrektywa gwarantuje prawo pracownikéw do zazadania zorganizowania
ich partycypacji. W tym celu powotywany jest specjalny organ negocjacyjny do negocjacji
miedzy pracownikami w réznych krajach4:. Organ ten (ktéry powotywany jest przewaz-
nie na podstawie krajowych zasad wyboru przedstawicieli pracownikéw) ma negocjowac
z zarzadem centralnym zasady systemu partycypacji pracownikéw. 0gélna zasada stanowi,
ze prawa pracownikow spotki europejskiej nie moga by¢ gorsze niz ich prawa w spotkach
~wchodzacych” do SE. W rzeczywistosci zaktada to, ze wiekszos¢ pracownikédw musi po-
chodzi¢ z krajow z silnymi zasadami partycypacji. Fuzja norwesko-dunska (lub szwedz-
ko-niemiecka) skonczytaby sie prawdopodobnie systemem wybieralnej rady lokalnej

4 http://www.worker-participation.eu/European-Works-Councils/EWC-Database Read 031213
4 http://www.ewcdb.eu/search_results_ewc.php Read 051213
4 Do zatozenia SE trzeba posiadac lub powota¢ spétki w co najmniej dwoch krajach UE/EOE.

WSPOtPRACA PONADNARODOWA

=
=
o
<)
=
[N
N
o
a
1
[G]
(TH)
=
o
o
=
=
(TH)
=
<)
@z
o
[a8)
N
<
=
<
=
e
=z
o
@z
w
=
<)
o
o
=
<
N
&~
N
<
=
N




42

przedstawicieli pracownikéw - i z duzym prawdopodobienstwem przedstawiciele ci byliby
wybrani przez rézne spétki w réznych krajach. Fuzja matej norweskiej firmy i duzej firmy
z Wielkiej Brytanii bytaby jednak catkiem inna sprawa. Jak do tej pory powotano zaledwie
cztery SE w Norwegii i zatrudnienie w tych spétkach jest niewielkie. Ale jesli dziatalnos¢
w formie spoétki europejskiej stanie sie bardziej popularna w Norwegii, gwarancje party-
cypadji i reprezentacji interesow pracowniczych zapisane w porozumieniu moga zapew-
ni¢ zwiazkom zawodowym narzedzia mogace wzmocni¢ kontakty miedzy zwiazkowcami
w roznych czesciach takiej spofki.

Przedstawicielstwo pracownikow w zarzadzie

Ostatnim instrumentem wartym wspomnienia jest mozliwos¢ wejscia pracownikéw zagra-
nicznych podmiotéw podporzadkowanych do zarzadu na poziomie koncernu. Norweskie
prawodawstwo nie rozréznia norweskich i ,zagranicznych” pracownikow. Jezeli przedsie-
biorstwo i pracownicy (lub zwiazki zawodowe reprezentujace 2/3 pracownikéw) wyraza
zgode na takie rozwiazanie, wtedy zagraniczne podmioty uczestnicza w wyborach do za-
rzadu.

Norwegia i Dania s3 jedynymi krajami, w ktérych pracownicy zagranicznej spé6tki pod-
porzadkowanej moga by¢ reprezentowani w zarzadzie spétki dominujacej*4. Prawo to zo-
stato niedawno przyjete w Danii, i mimo ze w Norwegii funkcjonuje od dawna, wedtug
dostepnych zZrodet (Hagen i Mulder 2013) jedynie okoto 15 koncernéw wykorzystato takie
rozwiazanie.

Solidarnos¢, koledzy i konkurencja

W coraz wiekszym zakresie pracownicy staja sie czescia ogromnych, ogélnoswiatowych
korporacji i narzedzia wspétpracy i budowy strategii wspétpracy miedzy zwiazkowcami
w roznych czesciach korporacji staja sie jednym z najwazniejszych wyzwan dla federacji
zwiazkowych. Jak do tej pory ERZ sa najwazniejszym narzedziem w tym zakresie. Wiek-
szo$¢ korporacji norweskich powotataby takie rady, jesli tylko po norweskiej stronie dziata-
ja zwiazki zawodowe. Dyrektywa w sprawie ERZ nie jest kontrowersyjna, istnieja tez okre-
slone przepisy, ktérych nalezy przestrzegac. Jednak nie ma zbyt wielu oznak wychodzenia
poza ramy przepiséw. Jedynie w jednym norweskim koncernie powotano globalna rade,
mimo ze w wielu korporacjach istnieje silna tradycja zwiazkowa w krajach pozaeurope;j-
skich.

Przeszkoda miedzynarodowej wspédtpracy jest nie tylko nastawienie zarzadéw spétek.
Zauwazalne sa pewne trudnosci réwniez ze strony przedstawicieli zwigzkowych. Norwe-
skie zwiazki zawodowe praktycznie nieustannie staja wobec problemu eksportu norwe-
skich wysoko kosztowych miejsc pracy. Globalne koncerny sa rowniez miejscem konku-
rencji miedzy zwiazkami zawodowymi z réznych krajéw, podobnie jak konkurencji miedzy
spotkami z réznych krajéw. W zwiazku z tym istnieje pilna potrzeba stworzenia narzedzia

44 7 wytaczeniem oczywiscie spotek europejskich, ale w tych dwaéch krajach odnosi sie to réwniez do najbardziej
powszechnych form spoétek.



i powotania forum wspétpracy oraz opracowywania polityki w imieniu wszelkich kolegow
w catym koncernie.

9 Metody zwalczania dumpingu spotecznego

Norwegia byta celem ogromnej imigracji pracownikédw po poszerzeniu Unii Europejskiej
w 2004 roku, kiedy wiele krajéw Europy Wschodniej i Srodkowej stato sie pafistwami czton-
kowskimi UE. Zawarcie przez Norwegie Traktatu o Europejskim Obszarze Gospodarczym
0znacza, ze unijne zasady swobodnego przeptywu pracy i ustug odnosza sie réwniez do
Norwegii. W okresie 2004 - 2008 okoto 100 tys. pracownikéw z nowych krajow cztonkow-
skich pojawito sie na norweskim rynku pracy badz jako zatrudnieni pracownicy, badz jako
pracownicy delegowani. Liczba oséb przyjezdzajacych do Norwegii w poszukiwaniu pracy
spadfa w wyniku miedzynarodowego kryzysu finansowego w 2008 i 2009 roku, ale po-
nownie wzrosta w roku 2011.
Wiekszos¢ pracownikéw-migrantéw z nowych krajéw cztonkowskich to mezczyzni,
z ktérych wielu zatrudnionych jest w budownictwie, w czesciach przemystu produkcyjnego
lub w agencjach pracy tymczasowej, ktére zapewniaja tymczasowa site robocza w tych
wtiasnie branzach. Duza czes$¢ pracownikéw przyjezdza na krotkie okresy. Wobec rosnacej
migracji pojawity sie raporty o obnizonych standardach wynagrodzen i warunkéw pracy.
W zwiazku z powyzszym - dziatania przeciwko dumpingowi spotecznemu staty sie waz-
nym zadaniem wiadz krajowych, zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcédw. Rzad
wdrozyt wiele nowych dziatan majacych na celu zapobieganie sytuacjom, w ktérych mi-
granci byliby zmuszeni do pracy na warunkach odbiegajacych od norweskich standardéw.
Walka przeciwko dumpingowi spotecznemu jest bardzo waznym elementem wspotpracy
trojstronnej pomiedzy stronami rynku pracy i panstwem.
Najwazniejsze wdrozone dziatania:
e Powszechne stosowanie uktadow zbiorowych pracy w budownictwie, w przemysle
stoczniowym i energetycznym, w zielonym sektorze oraz w ustugach sprzatania
e Wyzszy poziom odpowiedzialnosci co do informacji i nadzoru spoczywa na general-
nym wykonawcy, w odniesieniu do warunkéw pracy i ptacy w firmach podwyko-
nawczych, jak rowniez w formie bezposredniej, solidarnej odpowiedzialnosci
e Wzmocnione prawo dostepu dla przedstawicieli zwigzkowych w rejonach lub bran-
zach podlegajacych zastosowaniu zbiorowych uktadéw pracy
e Wzmocnienie roli Panstwowej Inspekcji Pracy (Arbeidstilsynet) poprzez zwiekszenie
finansowania i poprawe egzekwowania przestrzegania praw
e Obowiazkowa rejestracja agencji pracy tymczasowe;j
e Obowiazkowa certyfikacja w branzy sprzatania
e Pface uzgodnione w trybie rokowan zbiorowych staty sie wymogiem w zaméwie-
niach publicznych
e Trojstronne programy branzowe w szczegélnie narazonych branzach
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Powszechne stosowanie uktadéw zbiorowych pracy

Mozliwos¢ powszechnego stosowania uktadow zbiorowych pracy zostata wprowadzo-
na do prawodawstwa norweskiego w 1993 roku. Instrument ten zostat po raz pierwszy
zastosowany w 2004 roku. Decyzja poszerzajaca uktady podejmowana jest przez Rade
Taryfowa mianowana przez rzad. Decyzja podjeta przez rade ma forme poszerzania jed-
nego lub wiekszej liczby zapiséw uktadu zbiorowego pracy - czyli zapisu o ptacy minimal-
nej lub innych warunkdéw zatrudnienia - ktére nastepnie stosowane s3 wobec wszystkich
norweskich i zagranicznych pracownikéw w danej branzy (patrz rozdziat na temat zbioro-
wych rokowan). W obszarach, w ktérych obowiazuje powszechnie stosowanie uktadow
zbiorowych pracy, na wykonawcy spoczywa obowiazek zapewnienia, aby spetnione byty
warunki wynikajace z zawartych uktadéw, zas przedstawiciele zwiazkowi maja prawo
dostepu do informacji, czy warunki ptacowe i zatrudnienia podwykonawcow s3 zgodne
z warunkami decyzji Rady Taryfowej. Na wykonawcy generalnym spoczywa tez odpo-
wiedzialnos$¢ za zapewnienie, aby caty tancuch podwykonawcédw przestrzegat warunkéw
powszechnie stosowanych uktadéw zbiorowych pracy.

Wzmocnienie inspekgji i kontroli

Panstwowa Inspekcja Pracy ma obecnie wieksze kompetencje w zakresie kontroli i eg-
zekwowania przestrzegania przepisow. Ma tez wiekszy budzet. Ponadto przeprowadzita
kampanie majace zwalcza¢ dumping socjalny. Obowiazkowy program kart tozsamosci
zostat wprowadzony do budownictwa oraz do ustug sprzatania, zas obowiazkowy pro-
gram rejestracji funkcjonuje wobec tymczasowych agencji pracy. Obowiazkowy system
certyfikacji wprowadzony zostat do firm sprzatajacych. Nielegalne jest wynajmowanie
pracownikéw lub korzystanie z ustug sprzatania firm, ktére nie sa zarejestrowane lub
nie uzyskaty certyfikatu. System regionalnych petnomocnikéw ds. BHP, bedacy waznym
mechanizmem w przemysle budowlanym, zostat poszerzony na branze sprzatania, na
hotelarstwo i gastronomie. Regionalni petnomocnicy BHP ponosza odpowiedzialnos¢ za
firmy, ktére nie maja wiasnego, wewnetrznego petnomocnika BHP.

Ptace negocjowane zbiorowo w zamowieniach publicznych

Na mocy nowych przepiséw podmioty organizujace przetargi publiczne zobowiazane sa
do wprowadzenia kryterium zapewniajacego, aby wynagrodzenia dla pracownikow re-
alizujacych prace byty ustalone w trybie rokowan zbiorowych i aby ich wysokos$¢ byta
powyzej oficjalnego minimalnego poziomu. Przepisy te sa kontrowersyjne, poniewaz ESA
-organ kontroli i monitoringu EOG uwaza, ze w swojej oryginalnej formie wymag ten sta-
nowi naruszenie prawa UE/EOG. Norweski rzad dokonat korekty tego przepisu, w zwiazku
z czym ESA odstapita od dalszych dziatan przeciwko Norwegii.

Zasada rownouprawnienia dla pracownikéw tymczasowych
Nowe przepisy na temat wynajmowania pracownikdw z agencji pracy tymczasowej
i z agencji rekrutacyjnych zostaty wprowadzone w 2013 roku. W wyniku wdrozenia dyrek-



tywy unijnej w sprawie pracownikéw tymczasowych - zasada réwnouprawnienia miedzy
pracownikami z agencji pracy tymczasowej a zwyktymi pracownikami zostata wdrozona
do prawodawstwa norweskiego. Mimo ze nowy przepis znajduje obecnie powszechne
zastosowanie, ma on jednak zasadnicze znaczenie dla sytuacji pracownikéw migrantdw,
gdyz w ogromnej wiekszosci norweskie agencje pracy tymczasowej zatrudniaja cudzo-
ziemskich pracownikéw. Poza zasada rownouprawnienia - nowe przepisy wprowadzaja
zapisy na temat facznej i wspolnej odpowiedzialnosci spoczywajacej na przedsiebior-
stwie uzytkowniku (czyli na podmiocie, ktéry wynajmuje pracownikéw tymczasowych).
Ponadto istotne znaczenie ma wzmocnienie prawa dostepu dla przedstawicieli zwiazko-
wych. Obecnie zawierane ukfady zbiorowe pracy bazuja na nowych przepisach.

Wspétpraca i spory

Organizacje partneréw spotecznych rynku pracy wspétpracuja w wielu obszarach
w celu zwalczania dumpingu spotecznego. W przemysle budowlanym strony dialo-
gu powotaty forum wspétpracy w celu promowania przejrzystosci, odpowiedzialnosci
i rzetelnosci branzy budowlanej. Tréjstronne programy branzowe bazowaty w pewnym
zakresie na doswiadczeniu zdobytym w branzy budowlanej i wprowadzity powyzsze
zasady do innych ,wrazliwych” branz - w celu poprawy BHP w zaktadzie pracy, a tak-
ze w celu wsparcia wysitkéw na rzecz osiggania godnych i przejrzystych warunkéw
pracy. Branza sprzatania byta branza pilotazowa dla programu dziatan zainicjowanych
w roku 2011. Dziatania majace zapewni¢ réwnouprawnienia zagranicznym pracow-
nikom spowodowaty pewien sprzeciw, za$ szereg firm zeglugowych wystosowato
w 2009 roku pozew przeciwko panstwu norweskiemu twierdzac, ze wczesniejsza de-
cyzja o powszechnym stosowaniu uktadéw zbiorowych pracy w catym przemysle sta-
nowita naruszenie przepiséw unijnych. Sprawa ta otarta sie o sad w roku 2013. Sad
Najwyzszy odrzucit wszystkie zarzuty.

Dialog spoteczny na poziomie europejskim

Europejski system dialogu spotecznego ma posredni i bezposredni wptyw na norweskie
stosunki pracy. Niektore z przepisow, ktére na mocy Traktatu o EOG sa wiazace dla Nor-
wegii, zostaty wynegocjowane przez strony dialogu spotecznego na poziomie europej-
skim i w konsekwencji zostaty zastosowane na norweskim rynku pracy. Dodatkowo or-
ganizacje zrzeszajace pracodawcéw i pracobiorcéw sa zaangazowane w europejski dialog
spoteczny.

Europejski dialog spoteczny mozna podzieli¢ na dwie gtéwne czesci: dialog miedzy-
branzowy oraz dialog branzowy. Mozliwos¢ powotywania europejskich rad zaktadowych
spowodowata powstanie nowej areny wymiany informacji i konsultacji na poziomie
przedsiebiorstw ponadnarodowych.

W wyniku przyjecia niektérych przepiséw punkt ciezkosci lekko przesunat sie z ukta-
doéw zbiorowych pracy na zapisy prawa. Oznacza to, ze nieuzwiazkowieni pracownicy sa
bardziej chronieni, ale poza tym nie ma zadnych oznak, aby miato to szczegélne konse-
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kwencje dla dialogu spotecznego w Norwegii. Najwazniejszym nastepstwem jest poja-
wienie sie dodatkowego, europejskiego poziomu dialogu“s.

Ponadbranzowy europejski dialog spoteczny

W ponadbranzowym dialogu spotecznym udziat biora konfederacje krajowe. Europejska
Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (EKZZ) jest podmiotem wystepujacym po stronie
zwiazkowej. LO, YS oraz Unio (ale nie Akademikerne) sa petnymi cztonkami EKZZ. Po stro-
nie pracodawcow istnieja dwa podmioty: BusinessEurope, w ktorym NHO jest jedynym
cztonkiem norweskim, oraz Europejskie Centrum Pracodawcéw i Przedsiebiorstw Swiad-
czacych Ustugi Publiczne (CEEP), w ktérym cztonkami sa Spekter, KS, Virke i Ministerstwo
Administracji Rzadowej, Reform i Spraw Koscielnych.

Traktat z Maastricht (1993) otworzyt droge do negocjowania porozumier miedzy stro-
nami na poziomie europejskim, przede wszystkim miedzy unijnymi konfederacjami, co
z kolei doprowadzito do wiazacych dyrektyw w obszarze EOG. Do roku 2008 strony zawarty
trzy takie porozumienia®. Europejscy partnerzy spoteczni sa réwniez cztonkami organéw
konsultacji i biora udziat w procesie unijnym w wielu obszarach politycznych, takich jak:
makroekonomia, zatrudnienie, ksztatcenie ustawicznie i dodatkowe ksztatcenie, demokra-
cja na rynku pracy, itp. Ponadto s3a cztonkami wielu komisji majacych wptyw na rozwdj
polityk UE/EOG.

Partnerzy spoteczni zawarli tez autonomiczne porozumienia w sprawie telepracy
W 2002 I., stresu zwigzanego z praca w 2004 r., 3 takze nekania i przemocy w miejscu
pracy w 2007 r. Uzgodniono ponadto dziatania ramowe ustawicznego rozwoju kompetencji
i certyfikacji w 2002 1. oraz dziatania ramowe w sprawie réwnouprawnienia ptci w 2005 . Sa
one wspolnie wdrazane w Norwegii przez krajowych partneréw spotecznych.

Europejski branzowy dialog spoteczny
Dialog spoteczny na poziomie branz ma dtuzsza historie, jest szerszy i bardziej rozwinie-
ty. 0d 1998 roku Komisja Europejska wyrazata szczegdlne zainteresowanie wzmocnieniem
dialogu branzowego, poniewaz spodziewano sie, iz 0siaganie porozumienia w ramach tego
dialogu bedzie tatwiejsze, poniewaz interesy s3 mniej rozbiezne niz w dialogu ponadbran-
zowym. Dialog ten funkcjonuje w 41 réznych sektorach przemystu4’. Stronami dialogu s3
gtéwnie europejskie federacje zwiazkowe oraz stowarzyszenia pracodawcow.

Dialog branzowy jest waznym narzedziem rozwigzywania réznych kwestii istotnych dla
danej branzy na poziomie europejskim. Komisje branzowego dialogu spotecznego zajmuja
sie kwestiami takimi jak: szkolenia, czas i warunki pracy, BHP, zréwnowazony rozwdj oraz

4 7 wytaczeniem oczywiscie spétek europejskich, ale w tych dwdéch krajach odnosi sie to réwniez do najbardziej
powszechnych form spotek.

46 Jest to dyrektywa Rady 96/34/WS z 3 czerwca 1996r. w sprawie porozumien ramowych na temat urlopéw ro-
dzicielskich zawarta przez UNICE, CEEP i EKZZ, dyrektywa Rady 97/81/WS z 15 grudnia 1997r. w sprawie umowy
ramowej na temat pracy w niepetnym wymiarze zawarta przez UNICE, CEEP i EKZZ oraz dyrektywa Rady 1999/70/
WSz 28 czerwca 1999r. dotyczaca umowy ramowej w sprawie pracownikdw na czas okreslony zawarta przez
EKZZ, UNICE oraz CEEP.

47 Wedtug z EKZZ, kwiecien 2009.



swobodny przeptyw pracownikéw. Przyjeto ponad 700 wspolnych tekstow, w tym wspél-
ne opinie, porozumienia i wytyczne oraz kodeksy etyki“®. Poniewaz istnieje gérny limit 20
przedstawicieli kazdej strony w takich komisjach, norweskie zwiazki zawodowe i stowa-
rzyszenia pracodawcdw staty sie bardziej zalezne od swoich skandynawskich, siostrzanych
organizacji, jako ze liczba krajéw unijnych wzrosta, a organizacje norweskie przewaznie
maja jedynie status obserwatora#.

10 Wspalne dziatania partnerow spotecznych - doswiadczenia
i praktyki

Silna tradycja dialogu spotecznego w kwestiach dotyczacych warunkéw pracy (szeroko
rozumianych) spoczywa na zapisach prawa, a takze na uktadach zbiorowych pracy. Partne-
rzy spoteczni podkres$laja znaczenie dialogu spotecznego, zaréwno na poziomie krajowym,
branzowym i zawodowym, w pracy na rzecz poprawy BHP oraz rozwoju przedsiebiorstwa.
Panuje powszechne przekonanie, ze sukces takiej wspdtpracy zalezy od tego, czy strony sa
w stanie nawiazac silny dialog spoteczny na poziomie zaktadow pracy. Rozwoéj w tej dzie-
dzinie jest regularnie monitorowany w réznego rodzaju badaniach.

W Norwegii badanie $rodowiska pracy przeprowadzane jest zazwyczaj co trzy lata.
Badania te przeprowadzane sa wsrod pracownikoéw, ale nie odnosza sie bezposrednio do
kwestii dialogu spotecznegos. Badanie z roku 2001 zlecone przez LO (Torvatn i Molden
2001) zawierato pytania, w ktérych pracownicy byli proszeni o przedstawienie swojej opinii
na temat tego, w jakim stopniu przedstawiciele zwiazkowi, petnomocnicy ds. BHP i zarzad
przyczyniaja sie do poprawy srodowiska pracy i bezpieczenstwa w ich zaktadzie pracy. Wy-
niki badania pomogty w opracowaniu mapy pogladéw pracownikéw na temat skutecznosci
obecnego prawodawstwa srodowiska pracy. W ramach tego samego badania zapytano
réwniez, czy w okresie ostatnich 12 miesiecy podjeto jakies dziatania w celu poprawy BHP,
a jesli tak - jakie organy zostaty zaangazowane na etapie wprowadzenia i wdrozenia takich
dziatan (zaktadowe zwiazki zawodowe, dyrektorzy, petnomocnicy BHP, itp.). W 2007 roku
LO zlecito FAFO przeprowadzenie kontynuacji tego badania w celu sprawdzenia, co zmienito
sie po roku 2001. Raport zostat przedstawiony w czerwcu 2008 roku (Braten et. al 2008).

Najistotniejsze wyniki badania z 2001 roku:

e ,Kto wywiera naciski na poprawe srodowiska pracy i BHP w Twoim zaktadzie pracy?”
Zwiazki zawodowe zostaty wymienione przez 36 procent respondentéw w punkcie
srodowiska pracy i 38 procent w punkcie BHP, zarzad zostat podany przez 42 procent
respondentow (Srodowisko pracy) i 44 procent (BHP), podczas kiedy 45 procent re-
spondentéw podato petnomocnikéw BHP w obu punktach. Nie ma zadnej informacji,
czy w danym zaktadzie pracy funkcjonuja zwiazki zawodowe.

48 Wedtug z EKZZ, kwiecien 2009 i EU styczen 2011. http://europa.eu/legislation_summaries/other/c10134_en.htm
4 Dglvik, J.E. and @degard, A.M. (2004), 10 lat w EOG: konsekwencje dla norweskiego rynku pracy, Oslo: FAFO.

s Link do raportu w jezyku angielskim z 2006 roku: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveyreports/
NOo0711019D/N00711019D.pdf
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W zakfadach pracy, gdzie podejmowano takie inicjatywy (patrz wyzej), przedsta-
wiciel zwiazkowy byt wymieniony przez 21/24 procent respondentéw (inicjatywa/
wdrozenie). Petnomocnik BHP byt podany przez 39/43 procent respondentéw, pod-
czas kiedy zarzad byt wymieniony przez 48/60 procent respondentdw.

Pokazuje to, ze petnomocnicy ds. BHP s3 najbardziej aktywnymi przedstawicielami pra-
cownikow w takich kwestiach, ale wyniki te pokazuja rowniez, ze w wielu przypadkach
zaangazowani s dziatacze zwigzkowi.

Niektdre najistotniejsze wyniki badan z 2007 roku (zrédto: Braten et. al 2008):

Duze przedsiebiorstwa maja wieksze zespoty BHP niz mniejsze przedsiebiorstwa
(Ustawa o srodowisku pracy naktada ostrzejsze wymogi na wieksze przedsiebior-
stwa).

W 2007 roku wiekszy byt, w poréwnaniu z rokiem 2001, procent pracownikéw zgta-
szajacych, ze przedsiebiorstwa prowadza systematyczne dziatania na rzecz BHP.
W dalszym ciagu stosunkowo duza cze$¢ respondentéw odpowiedziata, ze nie ma
wiedzy na ten temat.

W 2001 roku 42 procent pracownikéw zgtosito, ze przeszto szkolenie BHP. Ten sam
wskaznik w badaniu z 2007 roku wynidst 52 procent.

Respondenci podali, ze zarzad, petnomocnicy ds. BHP i przedstawiciele zwigzkowi
odgrywali pozytywna role w poprawie warunkéw BHP.

Rozwdj fizycznego, chemicznego i ergonomicznego srodowiska pracy byt pozytyw-
ny. Doszto do znaczacej redukcji odsetka pracownikéw podnoszacych ciezkie przed-
mioty przez wiekszo$¢ dnia pracy. W poréwnaniu z poprzednim badaniem mniej pra-
cownikow jest narazonych na nadmierny hatas lub hatasliwe otoczenie w swoim
miejscu pracy. Jednakze doszto do wzrostu liczby pracownikéw narazonych na po-
wtarzajace sie i monotonne ruchy.

Wiekszos¢ postrzega psychospoteczne srodowisko pracy jako pozytywne. W 2007
roku az trzech z czterech pracownikow stwierdzito, ze ich zaktad pracy cechuje sie
dobrym kolezenstwem, ze koledzy ich wspieraja i Ze panuje otwarta atmosfera wo-
bec zgtaszania ewentualnych problemoéw. Podawano, ze klimat jest nacechowany
zaufaniem i zrozumieniem, ze kazdy moze mie¢ czasami zty dzien. W ocenie tych
aspektéw srodowiska pracy nie byto zadnej réznicy miedzy mezczyznami i kobie-
tami, miedzy osobami z réznym wyksztatceniem, czy miedzy réznymi branzami. Ta
ocena spotecznego srodowiska pracy zmienita sie niewiele w okresie od 2001 do
2007 roku.

Wielu pracownikéw ciagle doswiadcza stresu w odniesieniu do réznych aspektéw
swojej pracy, ale w okresie od 2001 do 2007 roku zaobserwowano niewielka zmiane
w odniesieniu do warunkéw, ktére dla wiekszosci pracownikdéw sa najbardziej stre-
sujace. Kwestie, ktore wiekszos¢ pracownikéw uznaje za stresujace, to: obcigzenie
praca, ograniczenia czasowe i stres zwiazany z obawa przed popetnieniem btedu.
Mimo ze badanie z 2007 roku sprawia wrazenie, ze norwescy pracownicy w wiek-



szosci maja dobre warunki pracy i ze doszto do poprawy w wielu obszarach w po-
rownaniu z sytuacja z 2001 roku, pojawity sie uwagi, ktére swiadcza o tym, ze wiele
0s0b uznaje, iz ich dzien pracy jest ciezki.

W badaniu relacji pracy w Norwegii (ABU 2003) przeprowadzono rozmowy z dyrek-
torami zarzadzajacymi i z dyrektorami personalnymi w 2.350 prywatnych i publicznych
przedsiebiorstwach zatrudniajacych powyzej 10 0s6b. Réwniez tutaj zadano kilka pytan
zwiazanych z dialogiem spotecznym i warunkami pracy. Jedno pytanie dotyczyto stopnia,
w jakim zwiazki zawodowe i pracodawca/przedsiebiorstwo negocjuja na temat czasu
pracy, szkolen, a takze bardziej tradycyjnych kwestii, takich jak ptaca, produktywnosc¢
i emerytury. Kolejne pytanie dotyczyto istnienia organéw wspédtpracy i konsultacji, takich
jak komisja kontaktowa w przedsiebiorstwie, a takze zakresu, w jakim organy te zajmowa-
ty sie w ostatnich dwdch latach poziomem absencji chorobowej, reorganizacji, kwestiami
kompetencji, itp.

Najwazniejsze ustalenia:

e Problemy, ktérymi zajmowaty sie organa wspdtpracy/konsultacji: W prawie potowie
przedsiebiorstw w sektorze prywatnym w okresie ostatnich dwdch lat podejmowano
kwestie zwigzane z absencja chorobowa. W okofo 40% przedsiebiorstw dyskutowa-
no na temat problemdéw zwiazanych z potrzebami kompetencyjnymi i reorganizacja
(wszystkie przedsiebiorstwa razem z przedsiebiorstwami bez struktur wspétpracy/
konsultacji). W 60% przedsiebiorstw zatrudniajacych ponad 10 0séb funkcjonuje ja-
kas struktura wspétpracy/konsultacji. W zwiazku z tym w 60-70% przedsiebiorstw
posiadajacych struktury wspdfpracy/konsultacji podejmowano kwestie absencji
chorobowej, kompetencji i reorganizacji.

e Problemy podejmowane na poziomie negocjacji zakiadowych: Podejmowanie ta-
kich probleméw w formie negocjacji oznacza silniejsza role zwiazkéw zawodowych.
Wsréd uzwiazkowionych przedsiebiorstw (79%), 36% prowadzito negocjacje na te-
mat szkoler, 45% na temat czasu pracy, 32% na temat reorganizacji, 30% na temat
redukcji zatrudnienia.

Badania bazujace na ankietach objety réowniez obecnos¢ zwiazkéw zawodowych/
uzwiazkowienie jako (mozliwy) czynnik prawdopodobienstwa, ze przedsiebiorstwa prowa-
dza dziatania majace poprawi¢ zatrudnialnos¢, sytuacje chorych pracownikow, szkolen, itp.

Tradycyjnie na poziomie zaktadu pracy (jak réwniez na poziomie branzy/centralnym)
padaty pytania na temat dialogu spotecznego i roli zwiazku zawodowego, przedstawicieli
zwiazkowych i organéw wspétpracy i konsultacji. Wiele badan przeprowadzity rézne in-
stytuty badan spotecznych. Norweska tradycja badan jakosci dialogu spotecznego w duzej
mierze bazuje ocenie aktywnego uczestnictwa w procesie dialogu na poziomie zaktadu
pracy (w charakterze moderatora, doradcy lub przy rozwoju instrumentéw organizacyj-
nych). Od potowy lat 60. opracowany zostat program o nazwie ,Dziatania Wspotpracy”
(Samarbeidsforsgkene). Program ten zostat zainicjowany przez partneréw spotecznych.
Do badan wstepnych na poziomie zaktadéw pracy zaproszono wielu naukowcow. Projekt
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obejmowat rozwdj organizacyjny przedsiebiorstw, zwtaszcza rozwdoj teorii zwiazanej z par-
tycypacyjnymi strukturami pracy, humanizacja pracy, w tym zastosowanie zasad i tech-
nik systemu spoteczno-technicznego. Skupiono sie na nastepujacych kwestiach: potrzeba
wzbogacenia tresci pracy, potrzeba uczenia sie nowych zasad, potrzeba podejmowania
decyzji, potrzeba szacunku (wsparcie interpersonalne i kwestie szacunku), potrzeba god-
nej pracy oraz potrzeba spojrzenia na prace elementu pozadanej przysztosci (Emery, Thor-
srud, Trist). Inicjatywy badawcze z potowy lat 60. i pdzniejsze zostaty wykorzystane do
opracowania nowej ustawy w sprawie srodowiska pracy w 1977 roku, do wprowadzeniu
reprezentacji pracowniczej do zarzadéw przedsiebiorstw (ustawa o spotkach z 1976 roku)
oraz do wtaczenia zapiséw o dialogu spotecznym w sprawie rozwoju przedsiebiorstw do
podstawowych porozumien sektora prywatnego. Od roku 2002 dziatania te (i) pomogty
w obnizeniu absencji chorobowej, (ii) przyczynity sie do poprawy szkoler BHP, (iii) wzmoc-
nity rownouprawnienie, (iv) pomogty w wewnetrznej integracji rozwoju przedsiebiorstw.

Wspalny program dziatan partneréw spotecznych

Ustalenia partneréw spotecznych w sprawie programu wspolnych dziatari (Hovedorgani-
sasjonenes Fellestiltak - HF) staty sie podstawa programéw badawczych majacych wspie-
ra¢ rozwoj organizacyjny na poziomie zaktadow pracy (BU2000 z 1994, VS 2010 z 2000
z VRI z 2007). Programy te byty wspétfinansowane przez Norweska Rade Badan, odnosne
ministerstwa i partneréw spotecznych. Wiele projektéw i dziatan prowadzono pod paraso-
lem HF. HF (Hovedorganisasjonenes Fellestiltak) jest struktura dziatan wspétpracy miedzy
Norweska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych (Landsorganisasjonen i Norge, LO) i Kon-
federacja Norweskich Przedsiebiorstw (Naeringslivets Hovedorganisasjon, NHO), opisanych
w rozdziale XVIII uktadu miedzy LO-NHO na lata 2007-20095". Na dziatania te sktadaja sie
programy branzowe, programy regionalne, a takze projekty obejmujace pojedyncze przed-
siebiorstwa. Projekty te finansowane sa czesciowo ze srodkéw alokowanych przez partne-
row spotecznych, a czeSciowo przez uczestniczace w danym projekcie przedsiebiorstwa.
W ramach projektow podejmowanych jest szereg problemdw, takich jak: warunki pracy,
absencja chorobowa, organizacja pracy i rozwdéj umiejetnosci. Ponadto pod parasolem HF
realizowane s3 dziatania dwustronne LO/NHO. Partnerzy spoteczni inicjuja projekty wspél-
nie, a ich dziatania bazuja na dialogu spotecznym oraz wspétpracy zaréwno na poziomie
centralnym, branzowym, regionalnym, jak i na poziomie zaktadéw pracy. Program obej-
muje obszary objete uktadami zbiorowymi LO/NHO. Fundusze zagwarantowane s3 w ukfa-
dach zbiorowych pracy LO/NHO, a takze pochodza bezposrednio ze zwiazkéw zawodowych
i z organizacji pracodawcéw. Program funkcjonuje w duzej czesci przedsiebiorstw sektora
prywatnego. Grupy projektowe zawsze sktadaja sie z przedstawicieli pracodawcy i zwiaz-
kéw zawodowych, zas sam program administrowany jest przez przedstawicieli LO i NHO.
Projekty branzowe i sektorowe zazwyczaj angazuja szereg przedsiebiorstw, wiec dziatania
projektowe realizowane sa w samych przedsiebiorstwach, badZz maja forme wspdlnych
seminariow. Tego rodzaju inicjatywy maja dtuga tradycje w norweskich zbiorowych sto-

s Link do wersji angielskiej porozumienia podstawowego: http://www.nho.no/files/BasicAgreemo6-09.pdf



sunkach pracy (zwfaszcza na linii wspétpracy LO - NHO) i sa postrzegane przez partneréw
spotecznych jako wazny instrument rozwoju dialog spotecznego oraz za wazny czynnik
stymulujacy rozwdj i doskonalenie przedsiebiorstw. Duze znaczenie przywiazuje sie do
aktywnego uczestnictwa pracodawcow i przedstawicieli zwiazkowych w uczestniczacych
przedsiebiorstwach. Projekty finansowane sa czeSciowo przez uczestniczace przedsiebior-
stwa, a czesciowo przez fundusz bedacy do dyspozycji partneréw spotecznych (LO - NHO).

Niektore przyktadow projektéw w ramach programu HF:

e DuZy producent miesa prowadzacy 30 zakfaddw w catej Norwegii podjat ogdlno-
zakfadowy projekt w latach 2002-2005. Projekt koncentrowat sie na poprawie BHP.
Pod koniec projektu absencja chorobowa spadta z 12,5 do 9,0% i powofano nowa
strukture BHP. Partnerzy spoteczni w przedsiebiorstwie stwierdzili, Ze program wy-
zwolit wspdlna swiadomosc prac realizowanych na rzecz poprawy BHP i podkreslit
znaczenie srodowiska pracy dla wartosci dodanej przedsiebiorstw i dla osiaganych
wynikdw. Projekt wyzwolit wieksza otwartos¢ - nie tylko w prawidtowo prowadzo-
nych kwestiach, ale rowniez w kwestiach, nad ktérymi nie byto wystarczajacej kon-
troli. Program wzmocnit wieZ pracownikéw z przedsiebiorstwem oraz ich che¢ do
wykonywania lepszej pracy.

e Koncepcja innego projektu, zainicjowanego przez partneréw spotecznych w branzy
hotelarskiej i gastronomicznej, polegta na poprawie wspdifpracy miedzy zaktadowy-
mi partnerami spotecznymi poprzez prace nad projektami rozwojowymi w pieciu
przedsiebiorstwach. Projekt ten poprawit klimat wspdfpracy i pojawito sie wiele no-
wych pomystéw, dotyczacych lepszej organizacji pracy i srodowiska pracy. Koncep-
¢je te zostaty wdrozone.

e Projekt w transporcie autobusowym (“Friskbuss”), w ktérym uczestniczyty prywat-
ne i publiczne firmy transportu autobusowego. Jego celem bytfa poprawa organizacji
czasu pracy (rozwigzania pracy zmianowej) oraz poprawa aspektow organizacyj-
nych srodowiska pracy (brak informacji, stres itp.). Projekt powstat w odpowiedzi na
rosnace problemy zdrowotne kierowcéw autobuséw (wysoka absencja chorobowa,
wiele 0s6b na rentach chorobowych, itp.). Szczegdlng uwage zwrécono na rozwdj
lepszych i mniej stresujacych rozwiazar czasu pracy, a takze na obnizenie stresu
poprzez poprawe komunikacji i relacji miedzy kierowcami autobuséw a ich bezpo-
Srednimi przetoZzonymi.

We wszystkich tych projektach (i innych) waznga zasada byto ich inicjowanie i realizacja

przez partneréw spotecznych, w ramach wzajemnej wspotpracy. Aktywny dialog spoteczny
byt waznym czynnikiem sukcesu realizowanych projektow.

Projekty w ramach organizacji pracy

Centralnym tematem programu badawczego BU2000 byta poprawa organizacji pracy. Pro-
gram ten miat za zadanie okresli¢ potrzeby w zakresie dziatan na rzecz wspétpracy i syste-
matycznych prac w kierunku rozwoju przedsiebiorstwa. Jeden z modutéw programu kon-
centrowat sie na metodach i procedurach wspoétpracy w przedsiebiorstwach. Byta to préba
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potraktowania dziatan na rzecz poprawy $rodowiska pracy jako integralnego elementu prac
rozwojowych przedsiebiorstwa. Przedsiebiorstwa uczestniczace w programie powotaty
fora, na ktorych mozna byto dyskutowac nad kwestiami rozwoju przedsiebiorstwa i $ro-
dowiska pracy, zwtaszcza §12 ustawy o srodowisku pracy (jest to ustep omawiajacy psy-
chospoteczne i organizacyjne srodowisko pracy): obecnie §4.2 i 4.3 w nowej wersji ustawy
o srodowisku pracy (AML). Na podstawie doswiadczen z programu BU2000 stwierdzono, ze
skoncentrowanie sie na wspolnych narzedziach i metodach pracy nie wystarczy do wypra-
cowania wspolnych dziatan mogacych jednoczesnie poprawic srodowisko pracy i zapewnic¢
rozwdj przedsiebiorstwa. Zrealizowane projekty pokazaty, ze istotnym elementem sukce-
su jest zaangazowanie wiasciwych uczestnikéw. Kluczowym czynnikiem sukcesu poprawy
organizacyjnego srodowiska pracy jest silne zaangazowanie przedstawicieli pracownikow.
Doswiadczenie BU200oo pokazuje réwniez, ze istotnym elementem jest réwniez zaangazo-
wanie inspektoréow BHP i konsultantéw.

Doswiadczenia zdobyte dzieki realizacji programéw BU2000 i VS2010 ilustrujg, ze poro-
zumienia podstawowe zawarte miedzy partnerami spotecznymi stanowia istotny warunek
badan i rozwoju przedsiebiorstw, przy czym instytucje badawczo-naukowe odgrywaja role
czynnikéw zmian. BU2000 jest rowniez przyktadem, w jaki sposéb zaangazowanie w prace
rozwojowe na poziomie przedsiebiorstwa w potaczeniu z programami badawczymi moze
zapewni¢ $rodowisko do wypracowywania wspélnych inicjatyw, ktére dadza wynik w po-
staci rozwoju przedsiebiorstwa i poprawy srodowiska pracy.

W latach 2006-2008 strony negocjujace uktady zbiorowe pracy sektora panstwowego
(Hovedtariffavtalen i Staten) uzgodnity przeznaczenie 10 milionéw koron norweskich na
wspdlne szkolenia i dziatania rozwojowe. Przedstawiciele pracodawcow i przedstawiciele
zwiazkéw zawodowych przeszli szkolenia w zakresie tzw. “kompetencji wspétpracy”. Stro-
ny uktadu (Ministerstwo Administracji i Reform oraz cztery gtéwne konfederacje pracow-
nikéw administracji panstwowej) wspdlnie opracowaty dziatania do realizacji. W 2007 roku
zorganizowano konferencje na ten temat w roéznych czesciach kraju. Cecha charaktery-
styczna podjetych dziatan reorganizacyjnych w sektorze publicznym jest potozenie nacisku
na podmioty lokalne oraz na to, aby panowato zrozumienie co do znaczenia poprawy relacji
wspotpracy. Celem dziatan byta poprawa zaréwno jakosci ustug publicznych, jak i srodowi-
ska pracy pracownikéw tego sektora.

,Alternatywa Solidarnosci”

Przyktadem bliskiej wspotpracy pomiedzy trzema stronami dialogu spotecznego na poziomie
centralnym, jest tak zwana ,Alternatywa Solidarnosci”, ktéra pojawita sie w pierwszej poto-
wie lat 9o. W tym okresie doszto do znacznego ostabienia boomu gospodarczego z lat 8o.,
spadfa konkurencyjnos¢ norweskich przedsiebiorstw i wzrosto bezrobocie. Aby przezwycie-
zyc¢ ten kryzys - rzad i partnerzy spoteczni uzgodnili tzw. , Alternatywe Solidarnosci”, na mocy
ktorej rzad zobowiazat sie do prowadzenia scentralizowanej polityki dochodowej w kierunku
obnizenia kosztéw jednostkowych o 10% w relacji do partneréw handlowych i jednoczesnie
do obnizenia bezrobocia i zapewnienia wzrostu rzeczywistych wynagrodzen o co najmniej



0,5% rocznie. W ramach tego porozumienia zwiazki zawodowe wynegocjowaty gwarancje
utrzymania kluczowych uprawnien socjalnych, takich jak wynagrodzenia chorobowe oraz
wprowadzenie i poszerzenie systemu wczesniejszych (hojnych) emerytur.

,Alternatywa Solidarnosci” pokazata szeroki polityczny konsensus i zaangazowanie
spotecznych partneréw w kontynuacje harmonizacji wspoélnych dziatan. Od czasu do czasu
pracodawcy zgtaszali postulat wiekszej elastycznosci dla funkcjonowania przedsiebiorstw
i zadali derequlacji rynku pracy, ale zawsze gotowi byli do rezygnacji z tych zadan w zamian
za kontrole nad okreslaniem wynagrodzen i unikniecie inflacji i silnego wzrostu wynagro-
dzen. Pracodawcy i rzad zacheceni zostali zdolnoscia zwiazkéw zawodowych do realiza-
cji ograniczen ptacowych. Konfederacja LO otrzymata w zamian zobowiazanie rzadu do
ambitnej polityki zatrudnienia i rynku pracy, tacznie z gwarancja utrzymania wiekszosci
Swiadczen socjalnych. Gtéwni partnerzy zasadniczo dotrzymali swoich zobowiazan i cele
zatrudnieniowe zostaty zrealizowane, co utatwito wzrost gospodarczy powyzej spodzie-
wanych wskaznikows?. Sukces tej inicjatywy byt mozliwy dzieki wykorzystaniu wptywu
zwiazkéw zawodowych na zapewnienie wzorca redystrybucji oraz polityka wzmacniajaca
legitymizacje dziatan i powszechny konsensus. W ten sposéb zwiazki zawodowe, w ra-
mach zinstytucjonalizowanego kompromisu spotecznego, mogty uzyska¢ wptyw na wiele
elementéw polityki rzadowej.

Mimo ze , Alternatywa Solidarnosci” w sposob naturalny ,wyparowata” podczas inten-
sywnego wzrostu gospodarczego pod koniec lat 90. - podczas kolejnych rzadéw réznych
partii politycznych zainicjowana zostata nowa runda wspétpracy w sprawie polityki docho-
dowej.

Pod koniec lat 90. gospodarka norweska znowu staneta wobec znaczacych wyzwan.
Rzad powofat szereg komisji do podejmowania kwestii dziatan niezbednych do poprawy
zatrudnienia, wzrostu gospodarczego i ksztattowania wynagrodzen. Takie komisje zosta-
ty powotane réwniez w latach 2002 i 2012. Gtéwnym ich celem byto przedyskutowanie
i rozwazenie norweskiego modelu ksztattowania wynagrodzen wobec rosnacej miedzy-
narodowej konkurencji i nowej polityki monetarnej i fiskalnej. Najnowsza komisja - tzw.
komitet Holden 3 - zbada, miedzy innymi, kwestie ksztattowania wynagrodzen w sytuacji,
kiedy krajowy wzrost ptac byt zdecydowanie wyzszy niz u gtéwnych norweskich partneréw
handlowych.

Dziatania tych komisji - w sktad ktérych wchodzi rosnaca od 10-15 lat liczba konfederacji
zwiazkowych i stowarzyszen pracodawcéw - przyczynity sie do powszechnego uznania
gtéwnych zasad ksztattowania ptac w Norwegii. Jednoczesnie tego rodzaju tréjstronne ko-
misje - z szeroka reprezentacja stron rynku pracy - pozwolity na kontynuacje korekty mo-
delu ksztattowaniu ptac i w przetozeniu tego modelu na rzeczywiste negocjacje ptacowe.
Obecnie negocjacje ptacowe w szczegdlnie narazonych branzach w prywatnym sektorze
nie bazuja na zwyktej kalkulacji wzrostu ptac wytacznie pracownikéw produkcyjnych, ale
uwzgledniane sa réwniez wzrost ptac pracownikéw umystowych.

2 Dglvik, J. E. i T. A. Stokke (1998), Norwegia: Odrodzenie scentralizowanej harmonizacji. W Ferner, A. & R. Hyman,
eds, Zmieniajace sie relacje rynku pracy w europie. Oxford: Basil Blackwell.
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Ogolnie mozna stwierdzi¢, ze obecny system rokowan ulegt zmianom w bardzo nie-
wielkim zakresie, mimo wiekszej koordynacji sposobu okreslania wzrostu wynagrodzen
i mimo zmian w polityce makrogospodarczej. Doszto z pewnoscia do wiekszej koordynacji
rokowan, nawet pomiedzy réznymi konfederacjami. Réwnolegle utrzymany zostat lokalny
poziom rokowan w norweskim dwupoziomowym systemie negocjacji i na wiele sposobéw
zostat on wzmocniony, poniewaz coraz wiecej branz i sektorow prowadzi obecnie lokalne
i zaktadowe negocjacje.

Porozumienie o wspétpracy na rzecz bardziej wiaczajacego zycia zawodowego
W odpowiedzi na wysoki wzrost zwolnier chorobowych i $wiadczen rentowych w latach
90. rzad norweski zdecydowat sie podja¢ dos¢ niezwykte dziatania, przynajmniej w per-
spektywie miedzynarodowej, czyli przenidst cze$¢ odpowiedzialnosci za rozwiazanie tych
probleméw na partneréw spotecznych. Aby zredukowac¢ odptyw pracownikéw z rynku pra-
cy do systemu swiadczen chorobowych i wczesnych emerytur partnerzy spoteczni podpi-
sali tréjstronne porozumienie na lata 2001-2005, ktérego celem byta wspétpraca na rzecz
wzmocnienia aktywnych dziatan w zaktadach pracy - byto to tak zwane Porozumienie
0 wigczajacym miejscu pracy (the Inclusive Workplace Agreement)s. Zrewidowana wer-
sja tego porozumienia zostata podpisana takze na okres 2010-2013. Gtéwna koncepcja tej
inicjatywy inicjatywa polega na tym, ze to zaktad pracy jest miejscem, w ktorym mozna
i nalezy dokonywac rzeczywistych postepéw.

Gtéwne celami zawartego porozumienia:

e Zapobieganie i obnizanie absencji chorobowe;j

e Utatwianie powrotu do pracy

e Poprawa s$rodowiska pracy, jak réwniez zapobieganie wypychaniu pracownikow

z aktywnego zatrudnienia i wycofywaniu sie z zycia zawodowego

Okreslono tez 3 wymierne cele dla catego kraju:

e Obnizenie absencji chorobowej 0 20%, w poréwnaniu z drugim kwartatem 2001 roku

e Podwyzszenie wskaznikéw zatrudnienia oséb o obnizonych zdolnosciach do pracy

e Przedtuzenie aktywnego zatrudnienia dla 0séb powyzej 5o roku zycia o 6 miesiecy

Zawarto osobne porozumienia o wspotpracy miedzy poszczegélnymi przedsiebiorstwa-
mi i rzadem reprezentowanym przez Krajowa Stuzbe Ubezpieczeniowa (ktéra obecnie we-
szta w sktad urzedu o nazwie Norweska Organizacja Rynku Pracy i Swiadczen Socjalnych).
Przedsiebiorstwa podpisujace takie porozumienie zobowigzywaty sie do prowadzenia
systematycznej pracy na rzecz obnizenia absencji spowodowanej choroba. W zamian za
to - wtadze zapewniaty tym przedsiebiorstwom wsparcie administracyjne i finansowe na
podejmowane dziatania majace na celu sprowadzenie pracownikéw przebywajacych na
przedtuzonych urlopach chorobowych lub rentach z powrotem do pracy.

Pod koniec pierwszego okresu porozumienia stwierdzono, ze petna realizacja zatozo-
nych celéw nie bedzie mozliwa. Niemniej jednak klimat konstruktywnej wspétpracy na

53 Ttumaczenie angielskie mozna znalez¢ na: http://www.nav.no/English/Publications.



rzecz redukgji ryzyka wykluczenia poprawit sie w przedsiebiorstwach, zas poziom absencji
chorobowej zostat znaczaco obnizony. Pewnym ograniczeniem byt fakt, ze dziatania na-
kierowane byty na osoby zatrudnione w zaktadach pracy i niewiele zrobiono, aby dotrze¢
do 0séb z obnizona zdolnoscia do pracy lub starszych pracownikéw, mimo ze takie zobo-
wigzanie byto podejmowane przez przedsiebiorstwa przy zgtoszeniu do programus4. Po-
niewaz koncepcja przeciwdziatania marginalizacji zawodowej uzyskata znaczace poparcie
w norweskich zaktadach pracy i wéréd partneréw spotecznych - rzad oraz partnerzy spo-
teczni uzgodnili zawarcie odnowionego porozumienia dla kolejnych okreséw (2006-2009
i 2010-2013).

Porozumienie i programy dotyczace wiaczajacego zycia zawodowego

Umowa w sprawie wtaczajacego zycia zawodowego (The Inclusive Working Life Agre-
ement) zostata zawarta w 2001 rokuss. Jest to tréjstronne porozumienie miedzy rzadem
a partnerami spotecznymi. Porozumienie to zostato przedtuzone w 2005 roku na lata 2006-
2009. Gtéwnym jego celem jest:

e obnizenie absencji chorobowej o co najmniej 20 procent

e podwyzszenie rekrutacji do aktywnego zycia zawodowego 0séb, ktére nie maja za-

trudnienia (rekrutacja oséb o obnizonej funkcjonalnosci i innych wrazliwych grup).

e podniesienie rzeczywistego wieku emerytalnego

Powodem zawarcia tego porozumienia byt wysoki poziom absencji chorobowej oraz
rosnaca tendencja pracownikéw do opuszczania rynku pracy i wchodzenia w system prze-
dtuzonych socjalnych zasitkéw. Stwierdzono, ze starzejaca sie grupa pracownikow i wyta-
czenie wrazliwych grup z rynku pracy pokazuje druga strone wysokiego zapotrzebowania
na produktywnosc¢ i wyniki w gospodarce skandynawskiej, cechujacej sie wysokim pozio-
mem wynagrodzen: “Relatywnie duza czes¢ skandynawskich pracownikéw znajduje sie
poza rynkiem pracy z uwagi na zwolnienia chorobowe, rehabilitacje, renty inwalidzkie. Jest
zjawisko bardzo wyrazne wsréd grup mniejszosci etnicznych, poniewaz nigdy nie udato im
sie wejs¢ na rynek pracy” (Dglvik 2007).

Tréjstronna inicjatywa przeciwko marginalizacji zawodowej miedzy innymi zawiera
dziatania na rzecz powotania lokalnych porozumien promujacych poprawe BHP w przedsie-
biorstwach. W wyniku podjecia tej inicjatywy pojawito sie szereg projektéw badawczych.
W ciagu ostatnich lat norweskie programy badawcze (socjologiczne) zostaty w duzym
stopniu skierowane na kwestie dotyczace sposobu poprawy mechanizmu zapobiegajace-
go marginalizacji zawodowej. Trojstronny program koncentrowat sie gtéwnie na lokalnych
zaktadach pracy. Przedsiebiorstwo, ktére dotaczy do programu i zawrze stosowne poro-
zumienie, moze uzyskac¢ wsparcie ze strony wtadz. Oszacowano, ze w 2006 roku ponad
szesciu z dziesieciu pracownikéw pracowato w przedsiebiorstwach objetych takim poro-
zumieniem. Wszystkie one moga korzysta¢ z pomocy osoby kontaktowej w Norweskim

54 Ocena dokonana przez OECD (2005), Porozumienie w sprawie miejsc pracy: Minione skutki i przyszte kierunki.
Ocene $rédokresowa OECD mozna znalez¢ na: http://www.oecd.org/dataoecd/4/12/36892986.pdf.

ss Link do prezentacji pierwotnego porozumienia w jezyku angielskim: http://www.regjeringen.no/en/dep/aid/
Topics/welfare-policy/inclusive-working-life.html?id=947
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Zaktadzie Rynku Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (NAV) oraz moga uzyskaé wsparcie na
dziatania majace na celu zapobieganie marginalizacji zawodowej poprzez, miedzy innymi,
lepsze kontakty z pracownikami znajdujacymi sie na zwolnieniu chorobowym. Program
podlega nastepujacym zasadom:
e Woczesniejsza interwencja i jakosciowo lepszy monitoring pracownikéw na zwolnie-
niu chorobowym w celu zapobiegania przedtuzonej absencji i trwatemu ,wytaczeniu”
e Dziatania realizowane sa w poszczegdélnych zaktadach pracy i odpowiedzialno$¢ za
nie spoczywa na pracodawcy i pracownikach
e Wiekszy nacisk na zdolnos¢ funkcjonalna
o Aktywny dialog miedzy pracodawca a pracownikiem
e Wykorzystywanie srodkéw pomocy publicznej z wiekszym nakierowaniem na poza-
dany cel, czyli zapobieganie i wtaczanie do zycia zawodowego na poziomie zakta-
déw pracy

11 Systemy edukacji zwiazkowe;j

W Norwegii istotna role w szkoleniach zwiazkowych odgrywa organizacja o nazwie Stowa-
rzyszenie Szkoleri AOF (AOF)s¢, ktdra oferuje szkolenia poza kursami realizowanymi przez
same zwiazki zawodowe. Stowarzyszenie AOF zostato powotane w 1931 roku jako organi-
zacja edukacji zwiazkowej - i od tej pory spoczywa na nim gtéwna odpowiedzialnos¢ za
szkolenie dziataczy i lideréw zwiazkowych w ramach federacji LO5. AOF jest cztonkiem
Miedzynarodowej Federacji Stowarzyszen Edukacyjnych Pracownikow (www.ifwea.org).
Gtéwne szkolenia organizowane s3 przez federacje réznych zwiazkéw (cztonkow AOF), zas
AOF pomaga w opracowywaniu materiatéw szkoleniowych, rozwiazan technicznych, reje-
stracji uczestnikow itp.

Programy szkoleniowe duzych zwiazkéw sa zazwyczaj szersze niz programy dla matych
zwiazkéw zawodowych. Wiele zwiazkéw chce samodzielnie przeprowadzac podstawowe
szkolenia uwazajac, ze jest to jednoczesnie promocja ich ,marki”. AOF ma program szkole-
niowy o nazwie MoTo (szkolenie dla dziataczy i lideréw), ktéry jest realizowany przez lokal-
nych pracownikéw AOF w poszczegdlnych regionach kraju. Program skfada sie z modutéw
szkoleniowych 40-40 i zawiera takie tematy jak: prawo i uktady zbiorowe, historia ruchu
zwiazkowego, rachunkowos¢, rokowania itp. Program MoTo AOF nie byt specjalnym suk-
cesem i na centralnym poziomie AOF przygotowato ostatnio nowa koncepcje, sktadajaca
sie z trzech gtéwnych modutéw, ktére maja zastapi¢ wczesniejszy program. Nowy program
uwzglednia potrzeby etatowych dziataczy zwiazkowych w zakresie komunikacji z praco-
dawcami, z wtasna organizacja oraz ze spoteczenstwem.

s¢ Dziekuje Arthurowi Danielsenowi z AOF, za zapewnienie mi materiatéw do tego rozdziatu.
7 Danielsen, Arthur (2008), Kultura w ruchu. W: Historia pracy 2008. Oslo: Archiwum i biblioteka ruchu zwigzko-
wego.



Fellesforbundet (najwieksza federacja prywatnego sektora) prowadzi podstawowe
szkolenie dla dziataczy zwiazkowych, ktére moze stuzy¢ jako przyktad typowego programu:

Szkolenie sktada sie z 13 krétkich modutéw, z ktérych kazdy trwa od 2 do 8 godzin.
Uczestnicy moga wybiera¢ moduty, ktére dla nich sa najbardziej istotne.

Nowy cztonek zwiazku: Informacja na temat federacji, lokalnego zwiazku zawodo-
wego, praw i obowigzkéw cztonkow

Szkolenia dla dziataczy zwiazkowych: Informacja na temat przepiséw i praw zwiaza-
nych ze szkoleniami i edukacja.

Przedstawiciel zwiazkowy w lokalnym zwiazku: Informacja na temat lokalnych
zwiazkdw, zadania, organizacja i zarzad.

Rokowania: Podstawowe elementy i zasady rokowan zbiorowych na poziomie lo-
kalnym.

Nowy dziatacz zwiazkowy: Informacja na temat podstawowych elementéw uktadu
zbiorowego pracy oraz w jaki sposéb mozna wykorzysta¢ uktad do poprawy warun-
kéw ptacowych i warunkéw zatrudnienia.

Dziatacz zwiazkowy, ruch zwiazkowy i spoteczenstwo: Historyczne tto ruchu zwiaz-
kowego.

Narzedzia dziatacza zwiazkowego - uktady zbiorowe pracy: Podstawowe cechy ukfa-
déw, zrozumienie uktadéw i jak one dziataja.

Mtody cztonek: Jak zwiekszy¢ wptyw mtodziezy i jak angazowac miodziez.
Narzedzia dziatacza zwiazkowego - Porozumienia podstawowe: Informacja na temat
gtéwnych cech podstawowych porozumien i jak je wykorzystywac.

Dziatacze zwiazkowi i zebrania zwiazkowe: Szkolenie w zakresie organizowania ze-
bran, procedury zwiazane z zabierania gtosu i sktadaniem propozycji, zasady gtoso-
wania, zasady prowadzenia protokotu.

Dziatacze zwiazkowi i obowiazki sekretariatu: jak pomagac cztonkom, jak sporzadzac
protokot, pisa¢ pisma, opracowywac procedury itp.

Dziatacz zwiazkowy jako lider: Wprowadzenie do zadan i zakres odpowiedzialnosci.

Do realizacji bardziej zaawansowanych szkolen powotano w 1939 roku tak zwana szkote
LO (LO-skolen). Szkota ta funkcjonuje do tej pory, aczkolwiek w zmienionej formie i spo-
sobie dziatania. Program szkoty sktada sie obecnie z pieciu modutéw, z ktérych kazdy trwa
dwa tygodnie. By ukonczy¢ szkote - cztonkowie musza zrealizowa¢ cztery z tych modutéw.
Moduty obejmuja prawo pracy, gospodarke biznesu, organizacje i zarzadzanie, pedagogike
i rézne kwestie miedzynarodowe. Dostepne sa réwniez dalsze studia i moduty, w tym:

Prawo pracy (poziom uniwersytecki)

Rézne kwestie organizacyjne,

Ochrona srodowiska

Historia/ideologia/spoteczenstwo (historia polityczna i kulturowa, réwnouprawnie-
nie, historia pracy)

Tematy miedzynarodowe (kwestie europejskie, wizyty studyjne w Brukseli i Luk-
semburgu, perspektywy Bliskiego Wschodu, szkolenie w zakresie jezyka angielskie-
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go, szkolenie dla skandynawskich zwiazkowcéw - organizowane co roku w Genewie
podczas zjazdu MOP oraz inne miedzynarodowe tematy)
W 2013 roku szkolenia dla zwiazkowcdw ukonczyto ponad 21 tys. 0oséb, w tym pod-
stawowe szkolenie zwigzkowe oraz program MoTo. Dodatkowo - blisko 300 0séb odbyto
zaawansowane szkolenie dla dziataczy zwiazkowych.
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