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1. Uwagi wstepne

W 2009 roku Migdzynarodowa Organizacja Pracy obchodzita dziewiecédziesiecio-
lecie swego istnienia. Jest to swoisty pretekst do analizy probleméw wiazacych sig
z dalszym rozwojem miedzynarodowego prawa pracy. Czes¢ tych zagadnien jest
scisle zwiazana z obecnym ksztattem wolnosci zwiazkowej, a zwlaszcza jej reali-
zacja w praktyce. Zachodzace w ostatnich latach ogdlnoswiatowe procesy gospo-
darcze i spoteczne wywotaty tak gtebokie zmiany w strukturze zatrudnienia, ze
kluczowym staje sie¢ zagadnienie rzeczywistego waloru ochronnego standardéw
wypracowanych przez MOP. Sama organizacja zdaje si¢ dostrzega¢ koniecznosc¢
redefinicji sposobdw realizacji swego mandatu, co znalazto swoéj formalny wyraz
m.in. w przyjeciu w 2008 r. Deklaracji dotyczgcej sprawiedliwosci spofecznegj na
rzecz uczciwej globalizacji. We wstepie do tego dokumentu stwierdza sig, ze ,,glo-
balna integracja gospodarcza sprawita, iz wiele panstw i sektorow staneto wobec
powaznych wyzwan dotyczacych nieréwnosci dochoddw, utrzymujacej sie wyso-
kiej stopy bezrobocia i poziomu ubdstwa, podatnosci gospodarki na wstrzasy ze-
wnetrzne, a takze wzrostu zaréwno pracy nieobjetej ochrona, jak i gospodarki nie-
formalnej, ktére maja wplyw na stosunek pracy oraz ochrone jaka on moze ofero-
waé” .

! The ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization tekst w jezyku pol-
skim dostepny na stronie www.mop.pl.; wersja anglojezyczna www.ilo.org.
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W zesztorocznej edycji Globalnych Trendéw Zatrudnienia wymienia sie trzy
zjawiska, ktore sa najbardziej charakterystyczne dla wspétczesnego swiata pracy —
sa to: bezrobocie, praca w warunkach biedy funkcjonalnej (working poverty), za-
trudnienie o niskim stopniu ochrony (vulnerable employment). Zwitaszcza dwa
ostatnie problemy tacza sie z nisko optacana praca w sektorze nieformalnym, wy-
konywana w ztych warunkach, bez ochrony socjalnej, najczegsciej poza kontrola
panstwa’. Dochodzi tu nie tylko do powaznych naruszen praw pracowniczych, ale
takze do tamania praw osoby ludzkiej jako takiej.

Jednoczesnie w krajach rozwinigtych obserwuje sig staty rozwdj zatrudnienia
w formach cywilnoprawnych. Pojawiaja sie w zwiazku z tym koncepcje stworzenia
nowego prawa pracy, obejmujacego zatrudnienie pracownicze oparte na stosunku
pracy i niepracownicze oparte na stosunkach cywilnoprawnych. Podstawowym
zatozeniem jest tutaj brak uprzywilejowania ktérejkolwiek z tych form zatrudnie-
nia®. Wspomniane propozycje odpowiadaja okreslonej rzeczywistosci spotecznej,
ale uelastycznienie prawa pracy pozostaje w potencjalnym konflikcie z trescia po-
szczegblnych konwencji MOP, chocby tych, ktdre sie odnosza do wypowiedzenia
stosunku pracy”.

Znaczace jest, ze we wstepie do Deklaracji dotyczgcej sprawiedliwosci spo-
fecznegj na rzecz uczciwe globalizacji wskazano na koniecznos¢ ,,uznania stosunku
pracy jako srodka zapewniajacego pracownikom ochrong prawna™. Niewatpliwie
stosunek pracy ma ten wiasnie walor gwarancyjny, ale na swiecie coraz wigkszy
procent zatrudnionych nie jest w ogéle objety regulacjami ustawodawstwa pracy.
W polskiej literaturze podnosi sie wrecz, iz dochodzi do demontazu prawa pracy
uwarunkowanego wzrostem zatrudnienia niepracowniczego, schytkiem zwiazkéw
zawodowych i brakiem reprezentacji pracownikéw formalnie niezaleznych®.

MOP prébuje promowaé, a wiasciwie utrzymaé, model zatrudnienia bedacy
juz tylko pewnym segmentem rynku pracy. Tym niemniej nie mozna lekcewazy¢
jej wysitkow w kierunku objecia ochrona kazdej osoby, ktdra jest aktywna celem
zarabiania na swoje utrzymanie, niezaleznie od charakteru prawnego tej dziatalno-

% Global Employment Trends 2009, International Labour Organization, Geneva 2009,
s. 18-21.

® B. Hepple, Rights at work, [w:] Decent Work: objectives and strategies, red.
D. Ghami, International Labour Office, Geneva 2006, s. 36.

* E. Gravel and Q. Delpech, International Labour Sandards: Recent developmentsin
complementarity between international and national supervisory systems, ,,International
Labour Review”, vol. 147, (2008) No 4, s. 407-410.

® Wstep do Deklaradji, s. 3.

® 1. Boruta, W sprawie przysz/osci prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2005,nr4,s.41in.
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sci. Poczawszy od konca lat 90. ubiegtego stulecia w dokumentacji MOP funkcjo-
nuje koncepcja — idea godnej pracy (decent work). Jest ona od diuzszego czasu
promowana jako instrument pozwalajacy na umieszczenie norm prawa pracy
w perspektywie promowania, gwarantowania i przestrzegania praw cziowieka
w zwiazku z praca. Godna praca jest definiowana jako ta, ktéra przynosi adekwat-
ny dochdd, towarzyszy jej adekwatna ochrona socjalna a przy jej wykonywaniu sa
respektowane prawa pracownikéw. ldea godnosci cztowieka w zwiazku z praca
zaktada réwniez, iz wszyscy powinni mie¢ dostep do mozliwosci uzyskiwania
dochodéw i zarobkow'.

2. Wolnos¢ zwiazkowa w systemie MOP

Wolnos¢ zrzeszania sie stanowi jeden z filarbw migdzynarodowego prawa pracy,
co znajduje odzwierciedlenie w postanowieniach Konstytucji MOP® i Deklaracji
Filadelfijskiej®. Tres¢ tych dokumentéw zostata rozwinieta w odpowiednich kon-
wencjach. Jako pierwsza nalezy wymieni¢ Konwencje nr 87 dotyczgcg wolnosci
2wigzkowej i ochrony praw zwigzkowych'. Inne aspekty wolnosci zrzeszania sig
zostaty uregulowane Konwencja nr 98 dotyczgcq zasad organizowania Sie i pro-
wadzenia rokowari zbiorowych™ Konwencja nr 151 dotyczgcgq prawa organizowa-
nia sie i okreslania warunkéw zatrudnienia w siuzbie publiczngj™?, a takze Kon-
wencja nr 154 dotyczgcq popierania rokowari zbiorowych'®. W kontekscie szersze-
go zagadnienia, jakim jest partycypacja pracownicza, trzeba wspomnie¢ o Kon-
wencji nr 135 dotyczgcej ochrony przedstawicieli pracownikdw w przedsiebior-
stwach i przyznawania im ufatwiesi*.

W toku dziatalnosci MOP wyksztatcita sie niepisana hierarchia konwenciji,
z ktdra taczyto sig nieznaczne wskazanie na prymat wolnosci zwiazkowej. Jedne

7 Szerzej zoh. Decent Work. Report of the Director-General, 87" Session International
Labour Conference, Geneva, June 1999.

& Wstep do Konstytucji MOP, tekst w: Konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pra-
cy ratyfikowane przez Polske, red. M. Sewerynski, Warszawa 1983, s. 370.

° Art. Ib Deklaracji dotyczgcej celéw i zadasi Miedzynarodowej Organizacji Pracy,
przyjetej 10 maja 1944 w Filadelfii, wtaczonej nastepnie do Konstytucji MOP z 1946, tekst
w: Konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy..., op. cit., s. 386-388.

9DzU 1958, Nr 29, poz. 125.

1 DzU 1958, Nr 29, poz. 126.

12 DzU 1994, Nr 22, poz. 78.

13 Jest to konwencja, ktéra nie zostata ratyfikowana przez Rzeczpospolita Polska.

“'DzU 1977, Nr 39, poz. 178.
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standardy niejako naturalnie postrzegano jako mniej, inne za$ bardziej istotne, co
jednak nie znalazto wyrazu formalnego w zadnym akcie prawnym™. Ten stan rze-
czy ulegt pewnej zmianie z momentem uchwalenia Deklaracji Podstawowych Za-
sad i Praw w Pracy MOP z 1998 r. Na mocy art. 2a tego dokumentu wolnos¢ zrze-
szania sie i rokowan zbiorowych zyskaty status fundamentalnych standardéw mie-
dzynarodowego prawa pracy. Tym samym Konwencje nr 87 i 98 znalazty sie
w grupie 8 konwencji kluczowych dla dziatalnosci i realizacji mandatu MOP. Kon-
sekwencja wykreowania konstrukcji ,,podstawowych zasad i praw” jest obowiazek
ich poszanowania na podstawie samego cztonkowstwa w MOP, bez wzgledu na
fakt ratyfikacji lub jej braku (art. 2 zdanie 1. Deklaracji). Z tego powodu w Dekla-
racji ustanowiono nowa procedure kontrolna, oparta na systemie raportéw panstw-
cztonkdw nie zwiazanych konwencjami chroniacymi prawa fundamentalnych.
Przedmiotem kontroli sa jednak w tym wypadku tylko ogélnie sformutowane zasa-
dy, ktére z natury rzeczy nie mogty by¢ tak precyzyjnie ujete, jak to ma miejsce w
stosownych konwencjach. Rozwiazania przyjete w Deklaracji byty w doktrynie
miedzynarodowego prawa pracy przedmiotem bardzo rozbieznych ocen®. Nieza-
leznie jednak od toczacego sie dyskursu wprowadzenie Deklaracji mozna uzna¢ za
Swoista cezure, wyznaczajaca znaczhie czestsze niz dotychczas sieganie przez
MOP do instrumentow ,,prawa miekkiego”. Od tego momentu MOP zaczeta poda-
za¢ w Kkierunku uelastycznienia migdzynarodowego prawa pracy. Nowa jakosé
stanowi tutaj nie tyle powstawanie dokumentow o charakterze strategicznym i pro-
gramowym, ale nadawanie im duzej rangi, a takze koncentracja wysitkow struktur
MOP wokot ich wdrazania®'.

Kolejnym dokumentem soft law, gdzie wolnos¢ zwiazkowa zostata niejako
wyciagnieta przed nawias jest Deklaracja dotyczgca sprawiedliwosci spofeczngj na
rzecz uczciwej globalizacji. W punkcie 1A iv wskazano, iz ,,wolnos¢ zrzeszania sig
oraz skuteczne uznanie prawa do rokowan zbiorowych maja szczegdlne znaczenie
dla realizacji czterech celéw strategicznych”. Zgodnie z punktem 1A tymi celami

sa:

> Por. P. Alston, ,,Core Labor Standards” and the Transformation of the Interna-
tional Labour Rights Regime, ,,European Journal of International Law” 2004, Vol. 15, No
3, s. 460, 463.

16 Zob. szerokie uwagi P. Alstona, ,,Core..., op. cit., s. 457-521; I. Duplessis, Soft in-
ternational labour law: The preferred method of regulation in a decentralized society, [w:]
Governance, International law and Corporate Social Responsibility, R. Clavet, G. de Cas-
tro i inni, Geneva 2008, s. 28-33; E. Gravel, Is the appropriation of international labour
standards by new actors replacing or complementing the ILO’s traditional standards-
related work?, [w:] Governance, International law..., s. 86-88.

17 Zob. 1. Duplessis, Soft international..., op. cit., s. 7-34.
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— promocja zatrudnienia poprzez stworzenie zréwnowazonego otoczenia in-
stytucjonalnego i gospodarczego,

— opracowywanie i rozszerzanie srodk6w ochrony spotecznej,

— promowanie dialogu spotecznego i tréjstronnosci,

— przestrzeganie, promowanie i realizacja fundamentalnych zasad i praw
W pracy.

W Deklaracji podkresla sie nie tylko element réwnorzednosci celéw strate-
gicznych, ale takze fakt, iz sa one nieroztaczne, wspoizalezne i wzajemnie wspiera-
jace sig, a brak wsparcia ktéregokolwiek z nich jest zagrozeniem postgpu w innych
dziedzinach. Za kwestie o przekrojowym charakterze uznano réwnos¢ pici i zasade
niedyskryminaciji.

Wolnos¢ zwiazkowa wpisuje sie niewatpliwie w trzeci i czwarty cel strate-
giczny, cho¢ zwiazki zawodowe jako partner spoteczny moga skutecznie uczestni-
czy¢ w realizacji celu pierwszego i drugiego. W tym kontekscie wydaje sie wia-
sciwe przytoczenie opinii Komitetu Wolnosci Zwiazkowej, iz ekonomiczne i za-
wodowe interesy pracownikow, ktérych bronia zwiazki zawodowe nie ograniczaja
sie tylko do kwestii powigzanych z samym zatrudnieniem, ale takze z poszukiwa-
niem rozwiazan ekonomicznych i spotecznych problemoéw, ktére dotykaja bezpo-
srednio pracownikow?®,

W pierwszych analizach poswigconych wdrozeniu Deklaracji wskazano, ze
aczkolwiek sama idea trojstronnosci jest przez MOP uwazana za zrodto powodze-
nia wszelkich dziatan w zakresie zatrudnienia, to rzeczywista i efektywna jej reali-
zacja na poziomie poszczeg6lnych krajow napotyka istotne trudnosci®®.

Komitet Ekspertéw z pewna troska odnotowuje, iz Konwencja nr 87 ma naj-
nizszy poziom ratyfikacji sposréd wszystkich fundamentalnych konwencji
i wezwatl Dyrektora Generalnego Migedzynarodowego Biura Pracy do podjecia
wysitkow, aby rok 2015 byt cezura powszechnego zwiazania si¢ Panstwa-
Cztonkéw wszystkimi kluczowymi konwencjami.

18 Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee of the
Governing Body of the ILO, 1996, par. 29, 310 Report case no 1929, par. 425.

9 Por. Impact of the Social Justice Declaration on the Implementation Srategy of the
Global Employment Agenda, GB.304/ESP/1 304™ session, Geneva March 2009, par. 20.

% Wedle danych udostepnianych przez Miedzynarodowe Biuro Pracy jest to zaledwie
150 ratyfikacji, podczas gdy Konwencja nr 98 zostata ratyfikowana przez 160 panstw —
por. Report of the Committee of Experts on Application of Conventions and Recommenda-
tions, International Labour Conference 98" session, Geneva 2009, s. 30.
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3. Aktualnie odnotowywane przeszkody w zakresie tworzenia
| przystepowania do zwiazkdéw zawodowych

W $wietle ostatnich raportéw podstawowymi problemami jakie napotyka realizacja
wolnosci zwiazkowej pozostaja ograniczenia w zakresie tworzenia zwiazkéw za-
wodowych oraz prawa do ich przystapienia®.

W Europie Srodkowo-Wschodniej jedna z podstawowych trudnosci przed-
stawia wymog minimalnej liczby oséb dla utworzenia zwiazku na poziomie zakta-
dowym, ktéry de facto uniemozliwia zaktadanie organizacji zwiazkowych w ma-
tych i érednich przedsichiorstwach. Zwazywszy, iz sektor MSP rozwija sie bardzo
dynamicznie, nalezy prognozowa¢ dalszy spadek uzwiazkowienia pracownikéw
m.in. w Polsce, gdzie od lat obowiazuje prog 10 cztonkéw-zatozycieli??. Wymag
cztonkostwa okreslonej liczby os6b nie jest uwazany za sprzeczny z Konwencja
nr 87 MOP, o ile jest okreslony na rozsadnym (reasonable) poziomie. Co prawda
jest to pojecie dos¢ wzgledne, ale juz w przypadku progu cztonkostwa 30 procent
pracownikoéw Komitet Ekspertéw uznat, ze granica rozsadku zostata przekroczo-
na?,

Kolejnym elementem jest ustawowe powigzanie uprawnien organizacji
zwiazkowych do zawierania uktadéw zbiorowych, cztonkostwem w radach gospo-
darczych z ich reprezentatywnoscia, a wigc odpowiednio wysokim odsetkiem pra-
cownikéw przynalezacych do danego zwiazku. Wystepuja réwniez ograniczenia
statutowe polegajace na uzaleznieniu przynaleznosci zwiazkowej od cztonkostwa
W organizacji na poziomie zaktadowym. Jesli zatem ze wzgledu na progi dotyczace
liczby cztonkéw nie mozna takiego zwiazku utworzyé w zaktadzie pracy, oznacza
to automatyczne pozbawienie prawa dostepu do zwiazku zawodowego. Wedle
badan H. Kohla, w przypadku Polski oznacza to wykluczenie okoto 30 procent
pracownikéw matych i srednich przedsighiorstw?*.

Czesé restrykeji ma charakter formalny, przybierajac posta¢ regulacji prawnej
naruszajacej prawo koalicji, ale rownie wazne przeszkody istnieja w praktyce. La-

%! Freedom of association in practice: Lessons learned, Report under the follow — up
the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, 97" Session 2008 of
the International Labour Conference, Report 1(B), Geneva.

22 H. Kohl, Wolnos¢ zwigzkowa, prawa pracownikéw i dialog spofeczny pracownikéw
w Europie Srodkowo-Wschodnigj i na Bazkanach Zachodnich, wersja skrocona wynikow
ankiet przeprowadzonych w 16 krajach, Fundacja F. Eberta, 2009, publikacja dostepna na
stronie www.opzz.org.pl/assets/file, s. 7.

. Betten, International Labour Law. Selected issues, Boston 1993, s. 83.

2 H. Kohl, Wolnos¢ awigzkowa. .., op. cit., s. 9, tabela 1.
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Cza sie¢ one scisle z pozostawaniem catych grup aktywnych zawodowo poza struk-
turami zwiazkowymi. Dotyczy to w szczegdlnosci os6b zatrudnionych w nowych
sektorach przemystu i rynku, oséb pracujacych na innych podstawach niz stosunki
pracy, nieformalnie, migrantow.

Przyktadem sektora, w ktérym dochodzi do stosunkowo czestych ograniczen
wolnosci zwiazkowej, jest rolnictwo. W dokumentacji miedzynarodowej odnoto-
wuje sie, iz chodzi tu zaréwno o utrudniajace koalicje okolicznosci faktyczne, jak
tez 0 wylaczeniu sektora rolnego z zakresu przedmiotowego prawodawstwa zwiaz-
kowego®. W tym kontekscie Komitet Wolnosci Zwiazkowej oraz Komitet Eksper-
tow zwracaty uwage na problem odmowy prawa do tworzenia i przystepowania do
zwiazkdw zawodowych z powodu wyltaczenia okreslonych grup spod dziatania
ustawodawstwa pracy, a wiec stuzby domowej lub oséb na kontraktach zagranicz-
nych?.

Jesli chodzi o grupy oséb zatrudnionych nieformalnie, zdarza sig, iz zwiazKi
zawodowe nie sprzyjaja im, poniewaz stanowia naturalna konkurencje¢ dla zatrud-
nionych w stosunkach pracy. Z kolei, utworzenie wiasnych zwiazkéw zawodo-
wych jest utrudnione, a wrecz niemozliwe ze wzgledu na specyfike potozenia za-
wodowego tych osob?’.

Odnotowano réwniez problemy z realizacja prawa zrzeszania sie cudzoziem-
cow — gtdwnie pracownikéw migrujacych®®. Wymag posiadania obywatelstwa dla
zatozenia zwiazku czy ustanawianie nakazow zachowania proporcji pomicdzy
cudzoziemcami a obywatelami, sa sprzeczne z zasada réwnego traktowania w dzie-
dzinie przynaleznosci zwiazkowej, wynikajaca z art. 6 ust 1 a(ii) Konwencji
nr 87, a takze art. 10 Konwencji nr 143 MOP?. Podobne gwarancje wywies¢ moz-
na z art. 19 Europejskiej Karty Socjalnej oraz norm Konwencji o ochronie praw
wszystkich pracownikdw migrujacych i ich rodzin.

Organy MOP stale podkreslaja, iz kazdy, kto swiadczy prace, powinien mieé¢
prawo do zrzeszania sie, a wiec takze osoby samozatrudnione, personel menedzer-
ski*®®, pracownicy wspdlpracujacy czy tez wspétkooperujacy, zatrudnieni czasowo,
czy na okres probny. Ten poglad wydaje si¢ o tyle stuszny, ze coraz czesciej pra-

% Freedom of association in practice..., op. cit., s. 43.

% Freedom of Association and Collective Bargaining: General Survey by the Com-
mittee of Experts on the application of Conventions and Recommendations, ILO, Geneva
1994, par. 59.

2" D. Kucera, L. Roncolato, Informal employment: Two contested issues, ,,Interna-
tional Labour Review”, vol. 147 (2008), No 4, s. 343.

%8 General Survey, Freedom of Association..., op. cit., par. 63.

% | bidem, par. 66.

% | bidem, par. 66.
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codawcy uprawiaja tzw. przemyt pracy. Rozumiem przez to nawiagzywanie stosun-
kéw majacych formalnie charakter cywilnoprawny, podczas gdy w rzeczywistosci
zakres podporzadkowania i faktyczna realizacja obowiazkéw przez samozatrud-
nionego przypominaja klasyczny stosunek pracy. Roznica polega na tym, iz nieste-
ty samozatrudnieni nie moga korzysta¢ z ochrony ustawodawstwa pracy. Na tym
tle warto zauwazy¢, iz caty szereg form pracy atypowej wykazuje pewne cechy
podporzadkowania. Co wiecej, przynajmniej czes¢ wykonawcow takiej pracy jest
uzalezniona ekonomicznie od swego pracodawcy bardziej niz pracownicy pozosta-
jacy w stosunku pracy™.

Pozbawienie lub ograniczenie praw zwiazkowych tych grup jest konsekwen-
cja faktu, iz tres¢ regulacji prawnej i struktura ruchu zwiazkowego byty przez diugi
czas ksztattowane w $cistej korelacji z modelem klasycznego stosunku pracy. Tym
samym skuteczne wykonywanie praw zwiazkowych w ramach innych form za-
trudnienia jest uzaleznione od tego na ile prawo zwiazkowe i same zwiazki zawo-
dowe ewoluuja wraz z przemianami w $wiecie pracy. Na tym tle wazna kategoria
staje sie pojecie flexicurity, pod ktérym Kkryje sie umiejetne potaczenie istniejacej
elastycznosci zatrudnienia z bezpieczenstwem socjalnym. Jak podnosi sie w dok-
trynie przy tworzeniu takich kategorii ochronnych konieczne jest stworzenie
zwigzkom zawodowym mozliwosci dziatania w tych obszarach, gdzie stosuje sie
elastyczne formy zatrudnienia, w tym tzw. prace atypowa™.

W polskim porzadku prawnym jedna z form elastycznego zatrudnienia jest
umowa z agencja pracy tymczasowej. Aczkolwiek w art. 2 ust. 1 Ustawy
0 2wigzkach zawodowych przyznaje si¢ pracownikom zatrudnionym w tej formie
petne prawo koalicji to jednak, jak stusznie zauwaza J. Wratny, obecny model
przynaleznosci do zaktadowej organizacji zwiazkowej powoduje, ze pracownicy
powinni przynaleze¢ do zwiazku zawodowego w agencji pracy tymczasowej, ktdra
jest ich pracodawca. Natomiast z punktu widzenia ochrony ich interesow wazna
jest takze mozliwo$¢ przystapienia do zwiazku zawodowego pracodawcy-
uzytkownika®.

Warto w tym miejscu wspomnie¢, iz stan polskiego prawodawstwa jest oce-
niany jako sprzeczny z art. 5 Europejskiej Karty Socjalnej ze wzgledu na ograni-
czenie praw zwiazkowych pracownikow stuzby cywilnej, emerytéw, bezrobotnych

L . Florek, Liberalizacja prawa pracy i jg granice, ,,Pafistwo i Prawo” 2003, z. 12,
s. 10.

% ). Wratny, Problemy ochrony pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia,
[w:] ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, Nr 7, s. 2.

% | bidem, s. 5.
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oraz pracownikéw domowych. Zgodnie z art. 2 ust. 3 Ustawy o zwigzkach zawo-
dowych emeryci i bezrobotni korzystaja z prawa do pozostania w zwiazku, do kt6-
rego nalezeli lub z prawa przystapienia do zwiazku zawodowego — nie moga jed-
nak takiej struktury utworzyé¢. Europejski Komitet Praw Spotecznych stoi na sta-
nowisku, iz pojecie pracownika w rozumieniu Europejskiej Karty Socjalnej jest
szerokie i obejmuje nie tylko osoby aktualnie aktywne zawodowo, ale takze te
osoby, ktére wykonuja prawa wynikajace z wykonywania zawodu czy $wiadczenia
pracy. Z tego powodu zawezanie zakresu regulacji prawnej — jesli chodzi o korzy-
stanie z praw zwiazkowych przez te grupy zawodowe — jest niezgodne z Europej-
ska Karta Socjalna®. Komitet nie zgodzit si¢ z argumentacja, iz te grupy pracowni-
cze moga tworzy¢ innego rodzaju organizacje, poniewaz innego typu stowarzysze-
nia czy przedsiewzigcia nie moga zastapi¢ zwiazkéw zawodowych w ich roli®.
Wydaje si¢ mato prawdopodobne aby stanowisko EKPS zostato w najblizszym
czasie uwzglednione, poniewaz wymagatoby to dogicbnej reformy catego systemu
polskiego prawa zwiazkowego, ktore opiera sie na tworzeniu zwiazkow
w okreslonym zaktadzie pracy. W doktrynie podkresla sie, iz zmiany w tym zakre-
sie bylyby pozadane zwazywszy, iz zatozenie zwiazku na poziomie zakladowym
jest coraz trudniejsze i zle tolerowane przez pracodawcow. Ponadto, zaktadowy
model powoduje niedowtad porozumien branzowych®’.

Kolejna grupa probleméw zwiazanych z prawem koalicji jest interwencja rza-
dow lub innych podmiotéw w funkcjonowanie zwiazkdw zawodowych, restrykcje
w zakresie rokowan zbiorowych, dyskryminacja oséb przynalezacych do zwiaz-
kéw zawodowych, a takze zbyt daleko idace ograniczenia prawa do strajku.

Pracownicy doswiadczaja ze strony pracodawcow réznorodnych sankcji
i aktow dyskryminacji z powodu przynaleznosci zwiazkowej, stosowanych jeszcze
w trakcie trwania stosunku pracy, a wiec przeniesien, degradacji i przymusowych
emerytur®®, Komitet Ekspertéw odnotowat przypadki odmowy awansu, zastosowa-
nia srodkéw dyscyplinarnych, czarnych list, utraty lub ograniczenia wynagrodzenia
oraz korzysci socjalnych®. Na gruncie europejskim dochodzito do wymuszania

% European Committee of Social Rights, Conslusions XVII, s. 11.

% Conclusions, XVI1, s. 12.

% Conclusions, XVI1, s. 8.

%7 7. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pra-
¢y, », Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 10, s. 7.

% Digest, par.695, 716, za: P. Czachorowski, Miedzynarodowa Organizacja Pracy:
Geneza, struktura, funkcjonowanie. Casus wolnosci zwigzkowej, Gdansk 2002, s. 168.

% General Survey, Freedom of Association..., op. cit., par. 213-214.
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przez mate i $rednie przedsiebiorstwa na potencjalnych pracownikach sktadania
pisemnych oswiadczen woli, ze nie przystapia do zwiazku zawodowego®.

Interesujacym zagadnieniem jest zwalczanie zwiazkdw zwiazkowych pod
pretekstem restrukturyzacji przedsiebiorstwa. Najpierw nastepuje likwidacja sta-
rych struktur i funkcjonujacych w tych ramach zwiazkéw zawodowych. Nastepnie
dokonuje si¢ przeksztatcenia w nowa jednostke, w ktorej zatrudnia si¢ tylko pra-
cownikdéw nie zrzeszonych. Dotychczasowi cztonkowie zwiazkéw znajduja zas
prace tylko pod warunkiem rezygnacji i wystapienia ze zwiazku. Jest to postepo-
wanie naruszajace art.1 pkt. 2a Konwencji nr 98 MOP, w ktdrym stanowi sig, iz
ochrona przed aktami dyskryminacji zwiazkowej powinna obja¢ m.in. sytuacje
uzaleznianiu zatrudnienia pracownika od nieprzystapienia do zwiazku zawodowe-
go lub od zaprzestania przynaleznosci do zwiazku zawodowego.

Innym sposobem dyskryminacji zwiazkowej jest zwalnianie 0sdb zrzeszonych
i zatrudnianie na ich miejsce os6b w ramach outsourcingu, a wiec pracownikéw
tymczasowych. Zdarza si¢ rowniez wymuszanie przejscia na emeryture*. Dlatego
tez MOP podkresla, iz pracownicy powinni korzysta¢ ze swych praw zwiazkowych
niezaleznie od restrukturyzacji przedsicbiorstwa, a sama restrukturyzacja, przymu-
sowe emerytury i praca w ramach kontraktow nie powinny stanowi¢ pretekstu czy
tez by¢ przykrywka dla dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznosé¢ zwiazkowa*.
W tym wypadku respektowanie konwencji przez panstwo powinno przede wszyst-
kim opiera¢ sie na skutecznej represji i sankcji tego typu czyndéw. Podkresli¢ nale-
zy, ze wazna jest takze kwestia odpowiednio wysokiego odszkodowania z tytutu
dyskryminacji na tle zwiazkowym®. Pomimo iz stanowisko organéw migdzynaro-
dowych jest dos¢ jednoznaczne, to wciaz si¢ zdarzaja przypadki panstw, w ktérych
prawo pracy w ogdle nie przewiduje kar z tytutu dyskryminacji zwiazkowej**.

Stosunkowo czesta praktyka jest eliminowanie dziatalnosci zwiazkowej
w specjalnych strefach ekonomicznych®. Dochodzi tu albo do ograniczen wolnosci
zwigzkowej w postaci obietnicy, iz ustawodawstwo zwiazkowe nie bedzie miato
zastosowania, albo tez do wytaczenia z wolnosci zwiazkowej w spos6b praktyczny,
pomimo istniejacych gwarancji formalnych. Jest to niezgodne z par. 46 Deklaracji

%0 Conclusions 2006, Bulgaria, art. 5, s. 90.

*! Freedom of association in practice..., op. cit., s. 21.

“2 |bidem, s. 21.

*% Conclusions 2006 Bulgaria, s. 95.

* H. Kohl, Wolnos¢ awigzkowa. .., op. cit., s. 17.

** W dokumentacji MOP uzywa si¢ okreslenia export processing zone — jest to ,,strefa
przemystowa ze specjalnymi bodzcami zachecajacymi zatozonymi w celu przyciagniecia
zagranicznych inwestoréw, w ktérych importowane towary sa poddawane obrébce w celu
dalszego eksportu”.
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zasad dotyczgcych przedsiebiorstw wielonarodowych i polityki  spofeczne)
z 1977 r., w ktdrej wyraznie stanowi sig, ze wsrod srodkéw przyciagania inwesto-
row nie powinny sig znajdowac¢ ograniczenia praw zwiazkowych.

4. Zwiazki zawodowe jako partner spoteczny

Tres¢ Deklaracji dotyczacej przedsiebiorstw transnarodowych zachowuje swa ak-
tualnos¢, a na catym swiecie podejmowane sa proby wiaczania przedsigbiorcow we
wdrazanie prawa migdzynarodowego. W kontekscie migdzynarodowego prawa
pracy pisze sie 0 korporacyjnej odpowiedzialnosci spotecznej (corporate social
responsibility — w skrécie CSR)™.

Jednym z przejawdw tejze odpowiedzialnosci jest przejmowanie miedzynaro-
dowych standardéw pracy do kodekséw praktyki miedzynarodowych firm. Jest to
tendencja wazna, pozytywna, ktorej nie nalezy lekcewazy¢, ale obciazona pewny-
mi wadami. Powaznym mankamentem jest pewna dowolnos¢ interpretacji standar-
dow jesli chodzi o ich pdzniejsza transpozycje i przetozenie na korporacyjne ure-
gulowania. Wedle raportu Banku Swiatowego najwiecej trudnosci przedstawia
wilasnie rzeczywiste wdrozenie standardéw zwiazanych z wolnoscia zwiazkowa.
Najczesciej bowiem miedzynarodowe firmy dostosowuja sie do porzadku prawne-
go panstw, w ktorych przychodzi im inwestowac. Efektem tego jest umieszczanie
w kodeksach praktyki klauzul o wykonywaniu wolnosci zwiazkowej zgodnie
z prawem krajowym. Jesli za$ to ostatnie nie zezwala na funkcjonowanie zwiaz-
kéw, albo tez w jakis sposdb ogranicza ich funkcjonowanie, to trudno uzna¢, ze
dana korporacja przestrzega miedzynarodowych standardéw pracy czy tez je pro-
muje®’.

Wspotczesne procesy ekonomiczne dodatkowo ostabiaja faktyczna pozycje
zwiazkéw w ten sposob, iz zasadniczo dziatajac w sferze poszczeg6lnego zaktadu
pracy a nawet gatezi przemystu zwykle swym zasiegiem obejmuja obszar jednego
panstwa i nie sa w stanie w sposob rzeczywisty odnosi¢ sig¢ do problemow jakie sig
wiaza z umiedzynarodowieniem produkcji. Tymczasem ich pracodawcy dziataja
czesto globalnie, a przynajmniej transnarodowo ksztattujac wiasne, korporacyjne
standardy zatrudnienia. Biorac pod uwagg tatwos¢ przenoszenia produkcji z jedne-
go kraju do drugiego pracodawcy wykazuja, wieksza niz dotychczas, odpornosé na

% Zob. szerzej I. Daugareilh, Corporate norms on Corporate Social Responsibility
and international norms, [w:] Governance, International law..., op. cit., s. 63 i n.

*" The World Bank Group: Company codes of conduct and international standards:
An analytical comparison, Washington 2003, s. 11.
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préby nacisku ze strony poszczegolnych krajowych organizacji. Z tych powodow
wzmochnienie zwiazkéw zawodowych i ich rozwoj w sposéb nieunikniony beda sie
wiazaly z ich umigdzynarodowieniem, konsolidacja a takze przeksztatceniem
w ,,organizacje myslace globalnie™. Mozna stwierdzi¢, iz te przemiany juz zacho-
dza; od kilku lat obserwuje sic wzmozone wysitki w kierunku tworzenia organiza-
cji zwiazkowych o charakterze migdzynarodowym. W roku 2006 powstata Mig-
dzynarodowa Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (ITUC), ktéra skupia 304
zwiazki zawodowe ze 153 krajow. Zatozenie tej struktury zostato poprzedzone
rozwiazaniem dotychczas istniejacych organizacji a wiec Migdzynarodowej Kon-
federacji Zwiazkéw Zawodowych (ICFTU) oraz Swiatowej Konfederacji Pracy
(WCL)®. Kolejnym przejawem tego procesu sa tzw. Globalne Federacje Zwiaz-
kowe (Global Union Federations — w skrécie GUF’s), taczace organizacje dziata-
jace w ramach jednego sektora lub jednej gatezi przemystu™.

Wydaje sie, ze rozwo6j miedzynarodowej integracji zwiazkowej moze uta-
twia¢, cho¢ w ograniczonym zakresie, zawieranie porozumien zbiorowych. W lite-
raturze podnosi sie, iz umiedzynarodowienie produkcji doprowadzito do trudnosci
w identyfikacji podmiotu, ktory jest rzeczywistym pracodawca. Zawieranie ukla-
dow poprzez zwiazki dziatajace na skalg migdzynarodowa dla wszystkich pracow-
nikéw zatrudnionych w konkretnej miedzynarodowej korporacji stanowi pewne
rozwiazanie problemu. Na dzien dzisiejszy intensywnie rozwija si¢ praktyka za-
wierania migdzynarodowych porozumien ramowych (International Framework
Agreements). Nazwa ta jest najczesciej stosowana dla uktadéw pomiedzy Global-
nymi Federacjami Zwiazkowymi a konkretnymi przedsiebiorstwami transnarodo-
wymi, ale uzywa si¢ jej takze w przypadku, gdy strone pracownicza reprezentuja
miedzynarodowe zwiazki o0 charakterze regionalnym, przedstawiciele zatogi lub
europejskie rady zaktadowe™.

Udziat tych dwoch ostatnich podmiotow w negocjowaniu porozumien
z transnarodowymi korporacjami jest przyktadem partycypacji pracowniczej reali-
zowanej poza strukturami klasycznych zwiazkow. Aczkolwiek w miedzynarodo-
wym prawie pracy uwzglednia sig te forme reprezentacji intereséw pracowniczych,
to jednak zwiazki zawodowe korzystaja ze swoistego pierwszenstwa w tym zakre-

8 M. Gladoch, Przedstawicielstwo pracownikéw w dobie rozwoju gospodarki global-
ne, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 8. s. 3.

*° Freedom of association in practice..., op. Cit., s. 29.

% | bidem, s. 31.

*L E. Pichot, The Development of transnational agreements, materiat prezentowany na
seminarium poswieconym miedzynarodowym porozumieniom, Komisja Europejska. Bruk-
sela 2006, tekst dostepny w wersji elektronicznej ec.europa.eu/social/BlobServlet?
docld=2895&langld=en
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sie. Prymat organizacji zwiazkowych wynika choc¢by z art. 5 Konwencji nr 135,
w ktorym stanowi sie, iz w przypadku istnienia u jednego przedsiebiorcy przedsta-
wicielstwa zwiazkéw zawodowych i ogdlnego przedstawicielstwa pracownikéw
nalezy podja¢ kroki zapobiegajace podwazaniu pozycji zwiazkdw zawodowych lub
ich przedstawicieli. Jednoczesnie w tym postanowieniu jest mowa o zachecaniu do
wspbtpracy pomiedzy przedstawicielami wybranymi a zwiazkami zawodowymi®.
Uprzywilejowanie pogtebia sie jesli organizacjom zwiazkowym przyznaje sie mo-
nopol ukladowy. Ma on uzasadnienie w tym, ze wolno$¢ negocjowania
i zawierania uktadow zbiorowych jest uwazana za immanentny sktadnik wolnosci
zrzeszania sie pracownikéw w zwiazkach zawodowych. Dopéty procent cztonko-
stwa w zwiazkach zawodowych byt wysoki taka sytuacja nie byta przedmiotem
wigkszych kontrowersji, cho¢ mogta budzi¢ watpliwosci z punktu widzenia nega-
tywnej wolnosci zwiazkowej*.

W doktrynie coraz czesciej postuluje sie powstawanie organdéw pozazwiaz-
kowych, reprezentujacych interesy pracownicze nie tylko w kontekscie spadku
liczby cztonkdw, ale tez trudnosci w zakresie realizacji prawa koalicji przez cate
grupy zatrudnionych. Komitet Ekspertdow zwraca uwage, iz pozbawienie prawa
zrzeszania sie 0s6b, ktore nie sa pracownikami w rozumieniu prawa pracy, skutku-
je automatycznie brakiem mozliwosci wykonywania prawa do rokowan zbioro-
wych®.

Stosunkowo najszerszy jest zakres prawa powstatego w ramach Wspdlnoty
Europejskiej, ktére wymusito wprowadzenie stosownych regulacji do porzadkdéw
prawnych panstw cztonkowskich. Ma tu zastosowanie Dyrektywa 94/45 z 22 wrze-
$nia 1994 r. dotyczgca ustanowienia rady zakfadowsj [ub trybu informagji i konsul-
tacji z pracownikami w przedsicbiorstwach lub grupach przedsicbiorstw o zasiegu
wspélnotowym, Dyrektywa 2001/86 uzupe/niajgca statut spofki  europejskie)
w odniesieniu do zaangazowania pracownikéw oraz Dyrektywa 2002/14 Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 11 marca 2002 w sprawie informacji i konsultacji pra-
cownikow we Wspdlnocie Europejskigi. W wyniku transpozycji tych aktow do
prawa polskiego zostaty utworzone takie podmioty, jak europejska rada zaktadowa,
specjalny zesp6t negocjacyjny, organ przedstawicielski oraz rada pracownikdw.
Jednakze, jak zauwaza M. Gtadoch, stan prawny jest uksztattowany w ten sposob,
ze w sytuacji dziatania w danym zaktadzie pracy reprezentatywnej organizacji

*2 Por. uwagi M. Gtadoch, Powofywanie przedstawicieli pracownikéw a negatywna
wolnos¢ awigzkowa, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 5, s. 5.

> M. Sewerynski, Problemy statusu prawnego zwigzkéw zawodowych, [w:] Zbiorowe
prawo pracy w spofecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000, s. 119.

** Freedom of association in practice..., op. cit., s. 21.
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zwigzkowej, pracownicy niezrzeszeni sa pozbawieni mozliwosci zgtaszania swoich
kandydatow do tych ciat™.

W tym miejscu nasuwa sig¢ pytanie jak si¢ ma takie uprzywilejowanie do ne-
gatywnego aspektu wolnosci zwiazkowej i czy rzeczywiscie w ten sposéb mozna
wzmocni¢ ochrone intereséw pracowniczych. Jezeli przyjmuje sie, iz wolnosé
zwiazkowa nie jest celem samym w sobie, tylko ma stuzy¢ ochronie pracownikow,
to powstaje pytanie czy nie nalezy w wiekszym stopniu niz dotychczas szukaé
i promowa¢ innych form przedstawicielstwa pracowniczego? Wydaje sie, ze tresé¢
regulacji prawnej powinna ewoluowa¢ w kierunku wzmocnienia podmiotowosci
i ochrony interesdw zbiorowych pracownikdéw bez wzgledu na przynaleznosé
zwiazkowa. Polski ustawodawca podejmuje préby sztucznego utrzymywania wy-
sokiej pozycji stabych struktur zwiazkowych, ktére jednakze wptywaja negatywnie
na korzystanie z innych form partycypacji pracowniczej. Wzrost znaczenia zwiaz-
kéw zawodowych jako partnera spotecznego jest mozliwy, ale wymaga konkret-
nych przeobrazen i dziatan w samych zwiazkach. Jako kluczowe w tym zakresie
mozna postrzega¢ przeorientowanie myslenia zwiazkowego z ,,zakladowego” na
branzowe, regionalne i miedzynarodowe. Drugim waznym elementem jest dosto-
sowanie do zmian w strukturze zatrudnienia, a wiec objecie ochrona zwiazkowa
wszystkich oséb wykonujacych prace na rzecz danego pracodawcy w sytuacji pod-
porzadkowania i takiej ochrony potrzebujacych.

6. Uwagi koncowe

Ogolnoswiatowe przemiany w strukturze zatrudnienia ida w parze z ostabieniem
roli zwiazkdéw zawodowych jako partnera spotecznego. Problemem jest pozosta-
wanie catych sektoréw zatrudnienia poza zwiazkami lub tez bardzo niski stopien
ich uzwiazkowienia. Nie bez znaczenia pozostaje stosunek pracodawcéw do ruchu
zwiazkowego. Postrzegaja oni zwiazki jako zrédto nadmiernych obciazen, poten-
cjalnych kosztow i roszczen, nie za$ jako partnera i kanat komunikacyjny z pra-
cownikami. Efektem jest zwalczanie jakichkolwiek przejawow dziatalnosci zwiaz-
kowej tudziez zapobieganie powstawaniu struktur zwiazkowych Tymczasem nega-
tywne zjawiska towarzyszace globalizacji powoduja, ze wszystkie osoby zarabiaja-
ce na zycie, nie bedace pracodawcami, potrzebuja ochrony i silnego przedstawi-
cielstwa. Organy Miedzynarodowej Organizacji Pracy odpowiadaja na te potrzebe
promujac ideg trojstronnosci i dialogu spotecznego, co znajduje w ostatnich latach

% Zob. szerzej M. Gladoch, Powofywanie przedstawicieli..., op. cit., s. 2 i n.
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szczegblny wyraz w nadawaniu duzej rangi wolnosci zwiazkowej w dokumentach
soft law. Réwnoczesnie opierajac sie na kluczowych konwencjach zwracaja uwage,
iz wolnos¢ zrzeszania si¢ nie ogranicza si¢ do pracownikdéw objetych ustawodaw-
stwem pracy; powinna obja¢ takze migrantdéw, pracownikéw domowych, samoza-
trudnionych, menedzeréw, osoby kooperujace czy tez zatrudnione w formach pra-
cy atypowej, a takze pracownikéw nieformalnych. Ruch zwiazkowy niewatpliwie
podejmuje préby podmiotowego rozszerzenia swojej dziatalnosci, ale daleko jesz-
cze do powszechnosci tego typu przedsiewzie¢ lub nadania im charakteru syste-
mowego. Sukces takich dziatan jest zalezny w duzej mierze od tresci prawa krajo-
wego, ktére moze utatwia¢ badz utrudnia¢ rzeczywista realizacje praw zwiazko-
wych w przypadku zatrudnienia niepracowniczego.

W strukturach MOP dostrzega si¢, ze panstwa przestaty by¢ gtownym
i wiasciwie jedynym podmiotem majacym wptyw na potozenie prawne pracowni-
kéw. Roéwnie wazna jest rola transnarodowych korporacji i innych podmiotéw
dziatajacych globalnie, ktdre sa w stanie w sposob realny wdrozy¢ miedzynarodo-
we standardy pracy. Dlatego tez, obok mechanizméw kontrolnych, obejmujacych
wykonywanie poszczegélnych konwencji miedzynarodowych, podejmuje sie ini-
cjatywy, ktére maja na celu zaangazowanie podmiotéw niepanstwowych w dziata-
nie na rzecz ochrony jednostki w zwiazku z praca. Dialog i partnerstwo z firmami
dziatajacymi transnarodowo wymagaja rozwoju globalnych struktur zwiazkowych.
Wydaje si¢, ze jest to jedna z perspektyw rzeczywistego wzmocnienia ruchu
zwigzkowego i jego sity negocjacyjnej w potencjalnym sporze z pracodawca.

Trade union freedom and the changes in the employment
structure in view of the standards of International Labour
Organisation

Summary

Changes in global employment structure are sufficiently profound to draw attention
to the issue of relevance and adequacy of current international labour law. After 90
years of its existence the International Labour Organisation is faced with complex
economic and social challenges, including an increase in formally unprotected
employment, globalisation of production, inequality of income, high unemploy-
ment rate, increasing poverty. Persisting tendency of decreasing trade union mem-
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bership diminishes their role, while freedom of association is still restricted. Legal
regulations concerning freedom of association are the most important, constituting
fundamental standards from the point of view of International Labour Organisa-
tion. A factor which undoubtedly requires certain reorientation of trade union
policy is the supranational activity of employers. Trade union movement is devel-
oping international co—operation, which seems to result in increasingly more effi-
cient protection of employees working for corporations operating globally.

Vereinigungsfreiheit und die Anderungen
in der Beschéaftigungsstruktur — vor dem Hintergrund
der Standards der Internationalen Arbeitsorganisation

Zusammenfassung

Die Wandlungen der globalen Beschaftigungsstruktur sind eines so tiefen
Charakters, dass die Frage nach der Aktualitat und Richtigkeit der bisheri-
gen Gestalt des internationalen Arbeitsrechts immer wichtiger wird. Die
Internationale Arbeitsorganisation mit ihrer 90jahrigen Erfahrung wird mit
einer Vielzahl von Herausforderungen wirtschaftlicher und sozialer Natur
konfrontiert. Zu nennen sind hier z.B. die Zunahme der Nicht-Arbeitnehmer
Beschaftigung, darunter der rechtlich nicht geschitzten Arbeit, die Interna-
tionalisierung der Produktion, Ungleichheit der Einkommen, hohe Arbeits-
losenrate und die sich verbreitende Armut. Die anhaltende senkende Mit-
gliedschaftsrate in den Gewerkschaften hat zur Folge, dass ihre Rolle immer
kleiner wird und die Auslibung der Vereinigungsfreiheit immer noch auf
viele Hindernisse stof3t. Die rechtlichen Normen betreffend die Vereini-
gungsfreiheit sind fur die Téatigkeit der Internationalen Arbeitsorganisation
die wichtigsten. Sie stellen Standards von grundlegender Bedeutung dar.
Einer gewissen Umwandlung bedarf die Denkweise der Gewerkschaften
uber die transnationale Tétigkeit der Arbeitgeber. Die Zusammenarbeit der
Gewerkschaften auf der internationalen Ebene entwickelt sich immer stér-
ker. Es scheint, dass die Mitarbeiter der weltweit tatigen Korporationen
dadurch wirksamer geschitzt werden.
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