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W 2005 roku mingto 10 lat istnienia Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
im. Andrzeja Baczkowskiego. Przez ten okres czasu realizowane byly zadania statuto-
we zwigzane z promocjg dialogu spotecznego, wspieraniem w zakresie szkoleniowym
i wydawniczym Partneréw Spotecznych. Kolejnym przedsiewzieciem jest publikacja
dotyczaca dos¢ kontrowersyjnego tematu ,Partycypacja w formie konsultacji i informa-
cji: szanse czy zagrozenia?”

Niniejsza publikacja powstata na podstawie przedstawionych referatow i za-
pisu magnetofonowego dyskusji na ten temat podczas seminarium w CPS ,Dialog”
w Warszawie (29 listopada 2004 r.). Naukowa Rada Programowa CPS ,Dialog” na
czele z Przewodniczacym prof. Leszkiem Gilejkg w ten interesujacy sposéb posta-
nowita uczci¢ 10-lecie CPS ,Dialog”, placowki dziatajgcej na rzecz rozwoju dialogu
spotecznego w Polsce.

Problem partycypaciji, o ktorej méwit na wstepie prowadzacy seminarium prof. Le-
szek Gilejko, wytonit sie jak Feniks z popiotow za sprawg unijnej dyrektywy (2002/14/
WE z 11 marca 2002 r.) i rzadowego projektu ustawy ,,0 informaciji i konsultacji z pra-
cownikami”, ktory miat jg wdraza¢ (prof. Jerzy Wratny: Dyrektywa wspolnotowa a pro-
jekt polskiej ustawy).

Nad dyrektywg unijng pracowano przez dziesigc lat. | biorgce w tym udziat stro-
ny, partnerzy spoteczni - pracodawcy i zwigzkowcy, nie byty do konca z efektu zado-
wolone (Dagmir Dlugosz, radca generalny w kancelarii premiera). Ttumaczy to w pew-
nym stopniu nasze rodzime kontrowersje, ktére odzyty na hasto: partycypacja, rady
pracownikow itp. Partycypacja kojarzy sie bowiem z samorzgdem i radami z lat 80.,
a te instytucje nie wszyscy akceptowali. Stad ustawa o informac;ji i konsultacji u jed-
nych budzi opory, u innych nadzieje na partycypacje pracowniczg, chocby w ograni-
czonej formie, dalekiej od jakiegokolwiek wspétzarzadzania.

Projekt ustanawia obowigzek powotywania rad pracownikédw u pracodawcéw
prowadzgcych dziatalno$¢ gospodarcza, zatrudniajgcych co najmniej 20 0séb, z wy-
jatkiem przedsiebiorstw panstwowych, gdzie istniejg rady pracownicze powotywane
na podstawie odrebnej ustawy. Pracodawca zostaje zobowigzany do przekazywania
pracownikom informacji dotyczacych:

- dziatalnoéci i sytuacji ekonomicznej firmy oraz przewidywanych w tym zakresie zmian;

- stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na celu
utrzymanie jego poziomu;

- dziatan, ktére mogg powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub zasad za
trudnienia.

Ustawa naktada tez na pracodawce obowigzek przeprowadzenia z radg konsul-

tacji (...) w duchu wspoétpracy i poszanowania intereséw partnera w celu osiggniecia
consensusu.
Reasumujgc: Na seminarium $cieraty sie opinie i poglady referentdéw, panelistow i dys-
kutantéw spotecznych. Przedstawiciele Swiata nauki, cho¢ nie wszyscy sq bardziej
sktonni do akceptacji rozwigzan promowanych w dyrektywie i polskiej ustawie. Widzg,
w nich wigcej szans, nie tylko dla zwigzkow zawodowych (prof. Juliusz Gardawski), ale
takze dla przedsigbiorcow (prof. Stanistaw Rudolf).

Zwigzkowcy natomiast traktujg rady ,po staremu”, jako niepotrzebng konkuren-
cje, potencjalne pole napie¢ i konfliktéw (Bozena Banachowicz — Forum Zwigzkow Za-
wodowych, Alicja Milewska — Ogélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych).

Pracodawcy tez nie tajg zastrzezen. Zdaniem prof. Stanistawa Rudolfa zaréwno
zwigzki zawodowe, jak i pracodawcy podchodzg do tej propozycji sceptycznie. Nie-
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pokoi zwtaszcza sceptycyzm zwigzkowcow (...) ich uprzedzenia do rad utrzymujace
sie od poczatku procesu transformacji zdecydowaty praktycznie o tym, ze rady takie
w Polsce nie istniejg (patrz: referat ,Szanse dla przedsiebiorstw i pracodawcow”).

W obecnej chwili wszystkim sitom spotecznym na terenie zaktadu jest wiasciwie

wygodnie w istniejgcym uktadzie. — Myslenie mniej wigcej idzie tropem: dogadamy sie
i bedzie dobrze jak dawniej (D. Dtugosz).
PROPOZYCJE: Podczas dyskusji na seminarium w CPS ,Dialog” strona zwigzkowa
poinformowata, ze trzy najwigksze centrale: Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawo-
dowy ,Solidarno$¢”, OPZZ i FZZ zdotaty sie porozumiec i przedstawi¢ w Sejmie wiasny
projekt ustawy oparty na tzw. wariancie czeskim: rady pracownikéw tylko tam, gdzie
nie ma zwigzkow, akcje w firmach, w ktérych Rad nie bedzie, funkcje informacyjno-
konsultacyjne przewidziane ustawg (dyrektywg) — przejmujg zwigzki. Przygotowany
wspolny projekt to fakt bez precedensu, walor sam w sobie — podkreslali zgodnie
zwigzkowcy (Janusz taznowski — NSZZ ,Solidarnos¢”, Zygmunt Mierzejewski — FZZ,
Janusz Gotgb — OPZZ). ,Porozumienie trzech, to co$ wigcej niz projekt, to poczatek
innej fazy dialogu spotecznego w Polsce, zainicjowany przez zwigzki, ktére prébujg
dazy¢ w trudnych warunkach do consensusu (Janusz Gotgb).

Jednak na ,wariant czeski” (odrzucony przez strone rzgdowag) nie wyrazali zgody
pracodawcy, zwtaszcza z Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych ,Lewiatan”.
Ich projekt zaktada powotanie rad, ale nadaje priorytet porozumieniom autonomicznym
miedzy reprezentatywng organizacjg zwigzkowg a pracodawcg. Porozumienie takie
okreslatoby liczebnos¢ Rady, sposoby jej dziatania, formy ochrony cztonkéw itp. (dr Jacek
Mecina, ekspert PKPP ,Lewiatan”). Wiele uwag zgtaszata takze druga z najwigkszych
organizacji pracodawcéw (Marian Osuch — Konfederacja Pracodawcow Polskich).

Kilkumiesigczne prace w Sejmowej Komisji Gospodarki, w tym takze propozycje
tzw. zespotu ostatniej szansy, nie doprowadzity do consensusu. Przedstawiono czte-
ry konkurencyjne projekty ustaw: rzadowy, organizacji pracodawcéw, central zwigzko-
wych oraz postow lewicy, zblizony do zwigzkowego. Z powodu nie dotrzymania, mimo
przejsciowego odroczenia, terminu wdrozenia dyrektywy (co miato nastgpic¢ juz w mar-
cu 2005 r.) Unia Europejska wszczeta przeciwko Polsce postepowanie administracyj-
ne. Zdaniem ekspertoéw (prof. Jerzy Wratny) wskazuje to na pilng potrzebe zajecia sie
ustawg o informacji i konsultacji pracowniczej parlamentarzystow nowej kadencji Sejmu
i Senatu. Projekt rzadowy, o ktorym dyskutowano na seminarium, wptynat ponownie do
Prezydium Sejmu wraz z innymi (w sumie 30 ustaw) uznanymi za najpilniejsze do rozpa-
trzenia. Uwagi i propozycje uczestnikow seminarium moga wiec okazac sie przydatne.
DYLEMAT: Czy chcemy wytgcznie wypetni¢ w mozliwie minimalnym stopniu adreso-
wane do naszego kraju wymagania prawa wspélnotowego, czy tez wdrozenie dyrek-
tywy powinno by¢ powigzane z gtebokg reformg zbiorowego prawa pracy w Polsce
i rozwojem partycypacji, pozostaje otwarty (prof. Jerzy Wratny, prof. Jolanta Kulpin-
ska). Od jego rozwigzania zalezy w duzym stopniu instytucjonalna odbudowa podmio-
towosci pracownikéw. Przepisy o partycypacji pracowniczej w réznej formie znalez¢
mozna w regulacjach dotyczacych prawa pracy wigekszosci panstw europejskich (patrz
Aneks — dr Rafat Towalski). Partycypacja stwarza bowiem szanse budowy w kazdym
zaktadzie kapitatu zaufania, a dla rozwoju i w trudnych okresach — przetrwania firmy,
jest on czesto wazniejszy od kapitatu wyrazonego w ztotéwkach.

Mam nadzieje, ze publikacja wzbogaci merytorycznie dochodzenie do uzyskania
CONSEeNsUSU W powyzszej sprawie.

Dr Barbara Kot
Warszawa, styczen 2006 r. Dyrektor CPS ,Dialog”
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Prof. Leszek Gilejko
Przewodniczacy Naukowej Rady Programowej CPS ,,Dialog”

Otwarcie Seminarium: Potrzeba partycypaciji

Ro6zne formy partycypaciji pracowniczej przynamniej od drugiej potowy lat 50.
ubiegtego stulecia zostaty uznane za jeden z najwazniejszych elementéw zbiorowych
stosunkéw pracy i czynnik kreujgcy efektywne funkcjonowanie przedsigbiorstwa.
W wigkszosci krajow europejskich uformowaty sie i rozwijaty rézne formy uczestnictwa
pracownikow w zarzadzaniu. Zostaty one z czasem uznane za jeden ze standardéw
stosunkéw pracy w dokumentach Unii Europejskiej i jej poprzedniczek. W Polsce jak
wiadomo istniejg bardzo bogate tradycje pracowniczej partycypacji, rady robotnicze
w latach 1956-1958, rady pracownicze na poczgtku lat 80-tych i w pierwszym okresie
transformacji po roku 1990.

W okresach rozwijania si¢ ruchow na rzecz reform spoteczno-gospodarczych
w warunkach upanstwowionej gospodarki inicjatywa tworzenia rad robotniczych, a po-
tem rad pracowniczych byta zawsze nie tylko symbolem dgzenia do zmiany systemu,
ale konkretng formutg racjonalizacji gospodarki.

Instytucje pracowniczej partycypacji miaty by¢ wéwczas czynnikiem chronigcym
autonomie przedsiebiorstwa jednej strony, a z drugiej miaty tworzy¢ szanse pracow-
nikom nie tylko w zakresie reprezentowania ich intereséw lecz rowniez udziatu w po-
dejmowaniu decyzji. Po krétkich okresach rzeczywistego dziatania instytucje te byty
podporzagdkowywane autorytarnej wtadzy, przedsiebiorstwa pozbawione nawet ogra-
niczonej autonomii, a wszystko to skutkowato wciskaniem gospodarki w biurokratycz-
ny gorset, stawato sie jednym z istotniejszych powoddéw wzrastajgcego poziomu jej
kryzysowosci, nazywanego tagodnie ,gospodarka niedoboréw”. W pierwszych latach
transformacji rady pracownicze odegraly istotng role w procesie prywatyzacji, w tym
w tworzeniu akcjonariatu pracowniczego, spotek pracowniczych itp.

Wraz ze zmianami systemu gospodarczego, a zwiaszcza stale zwiekszajacg
sie rolg sektora prywatnego nastgpit z jednej strony regres partycypacji pracowniczej,
a z drugiej narastata potrzeba ksztattowania jej nowych form. Jednym z impulséw
w tym zakresie stata sie niewatpliwie dyrektywa Unii Europejskiej (Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady) ustanawiajgce ogdlne, ramowe warunki, informowania i przeprowa-
dzania konsultacji z pracownikami w przedsiebiorstwach, w krajach nalezgcych do
Unii. Wtaénie tej kwestii poSwiecony jest referat prof. Jerzego Wratnego.



Prof. Jerzy Wratny

Dyrektywa wspolnotowa a projekt polskiej ustawy

Ramowa dyrektywa Parlamentu Europejskiego oraz Rady Unii Europejskiej
nr 2002/14 z 11 marca 2002 r. dotyczaca informacji i konsultacji pracownikéw we
Wspodlnocie Europejskiej, stanowi efekt dtugotrwatego rozwoju. Wspolnotowa regu-
lacja problemu partycypacji pracowniczej nawarstwia si¢ od wielu lat. W pierwszym
etapie mielismy do czynienia z serig fragmentarycznych rozwigzan tego problemu,
dotyczgcych okreslonych zagadnien z dziedziny stosunkdéw miedzy pracodawcg a pra-
cownikami. Te rozstrzygniecia czgstkowe dotyczyty roli przedstawicieli pracownikéw
w procedurach zwolnien grupowych, transferu przedsiebiorstwa lub jego czesci na
innego pracodawce, przy stosowaniu srodkéw stuzacych poprawie bezpieczenstwa
i ochronie zdrowia pracownikow oraz nietypowych form zatrudnienia. Polskie prawo
pracy byto stopniowo dostosowywane do dyrektyw odnoszacych sie do problemu par-
tycypaciji, co znajdowato wyraz w kolejnych nowelizacjach kodeksu pracy oraz innych
ustaw, w tym zwtaszcza ustawy o zwigzkach zawodowych i rozwigzywaniu stosunkéw
pracy z przyczyn nie dotyczacych pracownikow.

Drugi etap rozwoju europejskiego zbiorowego prawa pracy, ktérego poczatek
mozna datowac na potowe lat 90. XX wieku, znamionuje ujmowanie zagadnienia par-
tycypacji w sposob kompleksowy w dyrektywach juz wytgcznie temu zagadnieniu po-
Swieconych. Wérdéd dokumentéw wspolnotowych z tego zakresu mozna wyodrebnié
grupe dyrektyw dotyczgcych partycypacji w transwspdélnotowych przedsigbiorstwach,
koncernach, spotkach i spotdzielniach, czyli w organizacjach gospodarczych wykra-
czajgcych swym zasiegiem poza jedno panstwo cztonkowskie Unii Europejskiej.

Do grupy tej naleza: dyrektywa nr 94/95 z 22 wrzesnia 1994 r. w sprawie usta-
nowienia europejskiej rady zaktadowej, dyrektywa nr 2001/86 z 8 pazdziernika 2001 r.
uzupetniajgca Statut Spoétki Europejskiej pod wzgledem zaangazowania pracowni-
kow oraz dyrektywa dotyczaca Spotdzielni Europejskiej. Dyrektywy, o ktérych mowa,
mozna zakwalifikowa¢ jako instrumenty stuzebne wobec Wspélnego Rynku, ktére-
go jednym z filarébw jest zasada swobodnego przeptywu kapitatu miedzy panstwa-
mi cztonkowskimi, co zrodzito potrzebe ustanowienia urzadzen partycypacyjnych w
wielonarodowych organizmach gospodarczych. Réwniez i te dyrektywy sg stopniowo
wdrazane do krajowego porzadku prawnego. Obowigzuje juz ustawa o europejskich
radach zaktadowych; w przygotowaniu za$ jest ustawa o Spoétce Europejskiej wraz
z regulacjg stosowanych w takiej spoétce rozwigzan partycypacyjnych.

Dyrektywa 2002 /14

Osobne miejsce w rodzinie ,dyrektyw partycypacyjnych” zajmuje, bedaca przed-
miotem mojego wystapienia, dyrektywa nr 2002/14. Waga jej wynika z faktu, ze jest
to instrument prawa wspolnotowego, wyznaczajgcy w sposéb catosciowy standardy
uczestnictwa pracownikow w krajowych zaktadach pracy — w odréznieniu od standar-
doéw obowigzujgcych w podmiotach gospodarczych o zasiegu wspdlnotowym, o czym
byta mowa wyzej. W zwigzku z tym dyrektywa ta ma istotne znaczenie dla przeksztat-
cenia ustroju pracy w Polsce.

Dyrektywa ustanawia wspolnotowy standard w zakresie uczestnictwa pracow-
nikbw, naktadajgc na wszystkie panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej obowigzek
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uregulowania praw pracownikéw w zakresie uzyskiwania informacji i wypowiadania
sie w sprawach firmy. Pracodawca kierujgcy przedsiebiorstwem lub zaktadem pracy
zatrudniajgcy powyzej okreslonej liczby pracownikéw, jest zobowigzanym do dostar-
czania informacji oraz poddaniu sie procesowi konsultacji.

Przedmiotem informaciji sg aspekty gospodarcze funkcjonowania firmy. Zgodnie
z art. 4 ust. 2 dyrektywy nalezg do nich problemy rozwoju i sytuacji gospodarczej fir-
my, jej struktury, perspektywy rozwoju zatrudnienia lub $rodki przeciwdziatajgce jego
redukcji, decyzje dotyczgce istotnych zmian organizacji pracy i stosunkéw umownych,
w tym skutkéw zmiany pracodawcy. Niektére informacje udzielane przedstawicielom
pracownikow moga mie¢ charakter poufny.

Wiekszo$¢ z tych zagadnieh objeta jest jednocze$nie prawem przedstawicieli
pracownikow do konsultacji, przez co rozumie sie wymiane poglagdow migdzy przedsta-
wicielami pracownikéw a pracodawcg. Celem konsultacji jest osiggniecie porozumie-
nia odnoszacego sie do decyzji, ktéra ma by¢ podjeta przez pracodawce w sprawach
gospodarczych. Jest to wiec tzw. mocna konsultacja, co nie wyklucza — w przypadku
braku porozumienia — samodzielnego rozstrzygniecia sprawy przez pracodawce z ty-
tutu jego uprawnien wiascicielskich lub zarzadczych.

Pracownicy mogq korzysta¢ z uprawnien w zakresie informacji i konsultacji za
posrednictwem swoich przedstawicieli, ktorymi sg przedstawiciele w rozumieniu prawa
i praktyki krajowej. Przedstawicielom pracownikdéw zapewnia si¢ udogodnienia i ochro-
ne prawna.

Panstwom cztonkowskim pozostawiono wybér, czy okreslony dyrektywg system
informac;ji i konsultacji znajdzie zastosowanie w zaktadach pracy zatrudniajgcych co
najmniej 20 pracownikow (zakres pojemniejszy), czy tez ograniczy si¢ do przedsie-
biorstw zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikow (zakres wezszy). Dopuszczalne
jest oczywiscie zastosowanie rozwigzan dla pracownikéw korzystniejszych, a wiec
np. uznanie, ze przewidziane dyrektywg rozwigzania znajdg zastosowanie u praco-
dawcéw zatrudniajgcych mniejszg liczbe pracownikéw. Z przejsciowych ulg w zakresie
terminéw petnego wdrazania dyrektywy mogg skorzysta¢ panstwa czionkowskie nie
majgce w wymaganym terminie implementacji (nie poézniejszym niz 23 marca 2005
r.) ogélnego, statego i ustawowego systemu informacji i konsultacji pracownikéw ani
ogdlnego, statego i ustawowego systemu reprezentacji pracowniczej na szczeblu za-
ktadu pracy. Polska spetnia warunki do skorzystania z powyzszych odroczen, ponie-
waz rozsiane w roéznych aktach prawnych uprawnienia informacyjne i konsultacyjne
zwigzkow zawodowych oraz innych przedstawicielstw pracowniczych nie sktadajg sie
na spojny system odpowiadajgcy wymaganiom dyrektywy. W projekcie ustawy jednak
odroczen tych nie przewidziano.

Podstawowy dylemat

Implementacja dyrektywy o informac;ji i konsultacji pracowniczej do prawa pol-
skiego nasuwa wiele ztozonych probleméw.

Najwazniejszym z nich jest dylemat — czy chcemy wytgcznie spetni¢ w mozliwie
minimalnym stopniu adresowane do naszego kraju wymagania prawa wspolnotowe-
go, czy tez wdrozenie dyrektywy powinno by¢ powigzane z giebiej siegajacq reforme
zbiorowego prawa pracy w Polsce. Mam na mysli powotanie wybieranych przez zato-
gi przedstawicielstw pracowniczych, okreslenie ich kompetencji oraz ustalenie relac;ji
miedzy nimi a dziatajgcymi w zaktadzie pracy zwigzkami zawodowymi.

Nalezy przede wszystkim podkresli¢, ze dyrektywa zapewnia prawo do infor-
magcji i konsultacji zatogom wszystkich zaktadéw pracy (z wyjatkami dotyczacymi
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w zasadzie tylko zakladdw matych lub najmniejszych), a nie wytgcznie zatogom
tych zaktaddéw pracy, w ktorych dziatajg zwigzki zawodowe. Wdrozenie dyrektywy
wymaga zatem ustanowienia, co najmniej dla nieuwzigzkowionych zakfadéw pracy,
instytucji pozazwigzkowego przedstawicielstwa pracownikéw, co zresztg w projekcie
ustawy zostato uwzglednione. W mysl projektu rzgdowego u pracodawcow zatrud-
niajgcych do 50 pracownikow ma by¢ powotywany przedstawiciel pracownikow, zas
u pracodawcow zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikow ma by¢ utworzona rada
pracownikow; moim zdaniem lepszymi terminami bytyby ,delegat zatogi” i ,rada za-
ktadowa”.

Oto6z nie bytoby rzeczg wtasciwg, aby role alternatywnych wobec zwigzkow za-
wodowych przedstawicielstw pracowniczych sprowadzi¢ do partycypacji w sprawach
gospodarczych firmy. Podstawowg i naglacg przestankg powotania rad tego rodzaju
jest kryzys zwigzkowych form reprezentacji intereséw pracowniczych. Na skutek nie-
obecnosci lub niewielkiego stopnia syndykalizacji zwigzki zawodowe nie sg w stanie
wypetnia¢ w ogdle lub wypetnia¢ skutecznie wtasciwej im funkcji reprezentacji i obrony
intereséw pracowniczych w réznych kategoriach spraw zaktadowych. W przepisach
prawa pracy zapewnia sie¢ zwigzkom zawodowym wiele uprawnieh o charakterze
informacyjnym, konsultacyjnym badz stanowczym w takich sprawach, jak tworzenie
zaktadowych zrodet prawa pracy (regulaminy zaktadowe i inne porozumienia bgdz
quasi-porozumienia), podejmowanie decyzji zbiorowych dotyczacych catej zatogi lub
jej czesci, indywidualne sprawy pracownicze, w tym zwtaszcza dokonywanie zwolnien.
Niemozno$¢ wykonywania tych zadan powoduje zachwianie sie funkcji obronnej pra-
wa pracy. Instytucja przedstawicielstwa pracowniczego, wybieranego przez zatoge,
powinna stuzy¢ zapetnieniu powstatej luki. Zacie$nienie zadan wybieranych przed-
stawicielstw do informacji i konsultacji w sprawach gospodarczych — co oczywiscie
nie jest pozbawione znaczenia — przypominatoby wybudowanie dachu bez konstrukcji
podtrzymujgcej. Powtdrzmy wiec, trzeba bra¢ pod uwage nie tylko aspekt dostoso-
wawczy do dyrektywy 2002/14, ale przede wszystkim potrzebe reanimowania funkciji
zbiorowej obrony intereséw pracowniczych na poziomie elementarnym.

Ustawodawca, dostrzegajgc ten problem w kolejnych nowelizacjach kodeksu
pracy i innych ustaw, coraz czesciej wprowadza instytucje przedstawicieli zatogi i to
nie tylko jako substytut zwigzkoéw zawodowych, gdy one w danym zaktadzie pracy
nie dziatajg, ale takze w warunkach ich obecnoéci. Rozwigzania te tworzg jednak nie
skoordynowang mozaike, a przede wszystkim brakuje uregulowania trybu wyboru
przedstawicieli. Formuta bowiem, zgodnie z kt6rg przedstawicieli wybiera sie w sposob
przyjety u danego pracodawcy, niczego nie reguluje.

Nasuwa sig¢ zatem wniosek, ze instytucja rady pracownikoéw (zaktadowej) oraz
przedstawiciela pracownikow (delegata zatogi) mogtaby znalez¢ zastosowanie réw-
niez poza sferg partycypacji w sprawach gospodarczych. W ten spos6b nabiera zna-
czenia whasciwe uksztattowanie tych organéw.

W projekcie Ministerstwa Gospodarki i Pracy zdecydowano sie na stuszne, moim
zdaniem, rozwigzanie, zgodnie z ktérym wybieralne organa zatogi majg by¢ powotane
do celow informacii i konsultacji zaréwno w nie uzwigzkowionych, jak i w uzwigzkowio-
nych zakfadach pracy, a nie, jak przewidywat to inny projekt zwigzkéw zawodowych,
zgodnie z ktérym miano by je powotywa¢ tylko w zaktadach nie uzwigzkowionych,
podczas gdy w pozostatych zadania przewidziane dyrektywag miatyby wykonywaé
zaktadowe organizacje zwigzkowe. Natomiast korekty wymaga, moim zdaniem, tryb
zgtaszania kandydatow do tych organéw. Wydaje sie, ze w uzwigzkowionych zakta-
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dach pracy bierne prawo wyborcze powinno przystugiwac nie tylko kandydatom reko-
mendowanym przez zwigzki, ale rowniez kandydatom zgtaszanym przez nieformal-
ne grupy pracownikéw. Nie jest uzasadnione pozbawienie zatogi prawa zgtaszania
wiasnych kandydatow w przypadku, gdy tylko nieznaczna liczba pracownikow nalezy
do zwigzkdéw. Rozwigzanie tego problemu widziatbym przez dopuszczenie dwdch list
wyborczych — ,zwigzkowej” i ,zalogowej”, przy czym proporcje w radzie migdzy oso-
bami rekomendowanymi przez zwigzki a pozostatymi powinny odpowiada¢ stopniowi
uzwigzkowienia; np. przy 50% uzwigzkowieniu do rady wchodzitaby potowa 0s6b z re-
komendaciji zwigzkowej i potowa osbéb zgtoszonych bezposrednio przez pracownikdw.
Z obu list wechodziliby do rady kandydaci, ktérzy na kazdej z nich osobno otrzymaliby
najwiekszg liczbe gtoséw.

Przy zatozeniu, ze rada zaktadowa miataby o wiele szersze kompetencje niz
przewiduje to obecny projekt ustawy o informacji i konsultacji — a wyobrazam sobie,
ze bytby to gtéwny partner pracodawcy w sprawach zaktadowych takich jak uchwala-
nie regulaminéw czy konsultowanie zwolnien grupowych — sktad ich powinien by¢ licz-
niejszy niz przewiduje to projekt ustawy (obecnie jest to trzech lub pieciu cztonkéw za-
leznie od wielko$ci przedsiebiorstwa). Trudno tez uzna¢ za wystarczajaca ,ordynacje”
wyborczg do rad. Ustawa powinna przewidywac opracowanie regulaminu wyborczego
przez pracodawce w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi lub zatogg. Sankcjg
wykroczeniowg wobec pracodawcy powinno by¢ zagrozone niezorganizowanie wy-
boréw do rady lub nierzetelne ich przeprowadzenie. Ogélnie biorgc, projekt ustawy
wydaje sie nie dopracowany merytorycznie i redakcyjnie. Sg to jednak uwagi szczegoé-
towe, a niedostatki tatwe do usuniecia w dalszym procesie legislacyjnym. Podstawowy
pozostaje dylemat, jak uksztatltowac system reprezentacji interesbw pracowniczych
w Polsce, ktérego fragmentem jest wptyw pracownikéw na zapadajgce w firmie decy-
zje gospodarcze. W nawigzaniu do tego dylematu projektowang ustawe o informacji
i konsultacji z pracownikami nalezy uzna¢ za prowizoryczng. Docelowo zbiorowe
prawo pracy w Polsce powinno sktada¢ sie z trzech opartych na kryterium podmio-
towym ustaw (pomijajac problematyke sporéw i uktadéw zbiorowych), a mianowicie:
z ustawy o organizacjach pracodawcow, ustawy o zwigzkach zawodowych oraz ustawy
o wybieralnych przedstawicielstwach pracowniczych w zaktadach pracy. Problema-
tyka informacji i konsultacji pracowniczej, tak jak jest ona rozumiana w dyrektywie
2002/14, wesztaby w catosci do trzeciej z tych ustaw. Ustawy te mogtyby nastepnie
zosta¢ skonsumowane w kodeksie zbiorowego prawa pracy.




Prof. Stanistaw Rudolf

Partycypacja pracownicza
- Szanse dla przedsiebiorstw i pracodawcow

W Swietle istniejgcych doswiadczen mozna ogolnie stwierdzi¢, ze rozwdj party-
cypacji pracowniczej ma gtbwnie zwigzek z przestankami o charakterze ekonomicz-
nym, w mniejszym natomiast stopniu z przestankami o charakterze politycznym czy
ideologicznym. Te ostatnie, chociaz towarzyszg rozwojowi partycypacji od poczatku
i sg szeroko nagtasniane i dyskutowane, to rzadko decydujg o takim rozwoju. O roz-
woju takim decyduje bowiem tzw. przymus ekonomiczny. Wsréd bogactwa form takiej
partycypacji, wiekszo$¢ z nich przyczynia sie bowiem w sposob bezposredni badz
posredni do poprawy sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa, do uzyskiwania prze-
wagi konkurencyjnej na rynku i prowadzg do tego gtdwnie tzw. bezposrednie formy
partycypacji. Te wiasnie formy cieszg si¢ zainteresowaniem i poparciem pracodaw-
cow. Istniejgcy obecnie poziom rozwoju partycypacji w krajach zachodnich to w duzej
mierze rezultat takiego dla nich poparcia ze strony pracodawcow.

Nalezy jednoczesnie stwierdzi¢, ze pracodawcy sceptycznie podchodzg do tzw.
posrednich (przedstawicielskich) form partycypacji, gtéwnie ze wzgledu na ich poli-
tyczny badz ideologiczny charakter. Godzg sie na nie z duzymi oporami, zwykle po
diugiej dyskusji i uwzglednieniu zgtaszanych przez nich poprawek. Takie ich postawy
prowadzg do spowolnienia rozwoju partycypacji i dotyczy to nie tylko form posrednich,
ale réwniez bezposrednich, z czego nie zawsze zdajg sobie sprawe. Wszystkie one
sg ze sobg powigzane i tworzg rodzaj systemu partycypaciji. Je$li nawet czes¢ z nich
nie ma bezposredniego przetozenia na rezultaty ekonomiczne, to moze wpltywac na
powstawanie i rozwdj innych, ktére wptyw taki posiadajg, moga tworzy¢ sprzyjajacy dla
ich powstawania klimat itp.

Wskaza¢ mozna wiele dowodow na potwierdzenie prezentowanej wyzej tezy,
o decydujgcym wplywie przymusu ekonomicznego na rozwdj partycypacji. Przemawia
za tym m.in. fakt, ze czesto pracodawcy wychodzg z inicjatywg rozszerzania party-
cypacji pracowniczej. Ich zainteresowaniem i poparciem cieszg sie gtéwnie te formy
partycypacji, ktére przynosza poprawe sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstw (naj-
czesciej formy bezposrednie). Ich wdrazanie moze jednak napotyka¢ trudnosci, jesli
wczesniej nie wprowadzono form posrednich, przedstawicielskich, ktore tworzg sprzy-
jajacy klimat dla rozwoju takiej partycypacji.

Pracodawcy postrzegajg partycypacje pracowniczg jako rodzaj kosztu, ktory sg
sktonni ponies¢ dla uzyskania okreslonych korzy$ci. Koszt ten sprowadza sie gtdwnie
do dzielenia sie wtadzg z pracownikami, do poszerzanie ich autonomii kosztem upraw-
nien kierownictwa. Sg gotowi do poniesienia takiego kosztu dla poprawy wynikow eko-
nomicznych przedsiebiorstwa. Takie zachowania pracodawcéw trudno jednak uznac
za obowigzujgca regute. Mozna wérdd nich znalez¢ zarbwno zdecydowanych zwolen-
nikéw, jak i przeciwnikow partycypaciji, przy czym ci pierwsi stanowig wiekszo$c.

Na potrzebe szerokiego udziatu pracownikdédw w podejmowaniu decyzji w przed-
siebiorstwie wskazujg rowniez wszystkie nowoczesne koncepcje zarzgdzania, akcen-
tujgce podstawowa role partycypacji w uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej na rynku.
Partycypacja wyzwala bowiem przedsiebiorczosc¢ i kreatywno$¢ pracownicza, pozwala
na wykorzystanie olbrzymiego potencjatu intelektualnego pracownikéw, zwieksza ich
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zaangazowanie w wykonywang prace itp. Partycypacja daje mozliwo$¢ ujawniania ta-
lentéw organizacyjnych, jest zrodtem pomystow innowacyjnych oraz utatwia rozwigzy-
wanie pojawiajgcych sie probleméw zaktadowych.

Dla autora nie ulega watpliwosci, ze ustanowienie systemu informacji i konsulta-
cji w polskich przedsiebiorstwach i zaktadach stanowi konieczny warunek rozwoju dal-
szych form partycypacji pracowniczej, w tym przede wszystkim tych, ktére prowadzg
do poprawy rezultatdw ekonomicznych przedsigbiorstwa. Szczegdlnie istotne sg tu
przekazywane pracownikom badz ich reprezentantom informacje, bez ktérych trudno
moéwi¢ o jakiejkolwiek partycypaciji. Same informacje jednak nie wystarczg, potrzeb-
ne sg drozne kanaty dwustronnej komunikacji z pracownikami, rozwigzania stuzgce
artykulacji pogladéw, mozliwosci reakcji na uzyskane informacje — czyli potrzebne sg
rowniez konsultacje.

Warto jednocze$nie pamietac, ze nawet szeroki zakres partycypaciji nie sta-
nowi panaceum na wszystkie pojawiajace sie problemy zaktadowe. Partycypacja
nie jest rowniez rodzajem gorsetu krepujgcego dziatania kierownictwa przedsiebior-
stwa. Przynosi, jak wspominaliémy, wiele niewatpliwych korzy$ci, ale moze pocigga¢
za sobg rébwniez pewne ograniczenia badz koszty. Relacje miedzy nimi zalezg od part-
neréw spotecznych w przedsigbiorstwie, od ich nastawienia czy istniejgcych uprze-
dzen, od istniejacych wczeséniej doswiadczen itp. Wiele zalezy rowniez od sposobu
wdrazania rozwigzan partycypacyjnych, od stosowanych form partycypaciji itp. Zdarza
sie wiec, ze te same formy przynosi¢ mogg w poszczegoélnych przedsigbiorstwach
zdecydowanie odmienne rezultaty.

W dalszych rozwazaniach poddamy analizie podstawowe konsekwencje par-
tycypacji, wskazujgc pokrotce zaréwno na jej pozytywne, jak i negatywne rezultaty.
Analize rozpoczniemy od rezultatéw pozytywnych, ktorych jest zdecydowanie wigcej
i nalezg do nich:

* Poprawa wynikéw ekonomicznych przedsiebiorstwa: Partycypacja pracownicza
generalnie, a poszczegodlne formy w szczegodlnoéci, stanowi¢ mogg istotng przestan-
ke do podniesienia efektywnosci przedsiebiorstwa i wzrostu jego przewagi konkuren-
cyjnej na rynku. Partycypacja prowadzi bowiem do wyzwalania przedsiebiorczosci
i kreatywnosci pracowniczej, do generowania innowacyjnych pomystéw itp. Zdaniem
pracodawcow japonskich, ktérzy majg w tym zakresie bogate doswiadczenia, w pra-
cownikach drzemig olbrzymie nie wykorzystane mozliwosci. Trzeba jedynie znalezé
sposdb na ich wykorzystanie. Mozna to osiggng¢ poprzez okreslone formy partycy-
pacji. W ten sposob pracownicy uzyskujg wrazenie ,pracy u siebie” z wszystkimi tego
konsekwencjami. Partycypacja daje rowniez mozliwo$¢ ujawniania talentow organi-
zacyjnych wéréd pracownikow. Rosngce mozliwosci dziatania przynoszg mozliwosc
petniejszego wykorzystania posiadanej wiedzy i kwalifikacji, a takze posiadanych pre-
dyspozycji. Utatwia to kierownictwu dokonywanie selekcji najbardziej utalentowanych
jednostek i inwestowanie w ich dalszy rozwdj (kierowanie ich na szkolenia, studia po-
dyplomowe itp.).

* Rosnaca integracja pracownikéw z przedsiebiorstwem: Wzrostowi uprawnien
pracowniczych, prowadzgcemu najogolniej do wzrostu ich udziatlu w podejmowaniu
decyzji, towarzyszy zawsze wzrost odpowiedzialno$ci pracownikéw za te decyzje. Od-
powiedzialnos¢ ta sprawia, ze pracownicy czujg sie bardziej zwigzani z przedsiebior-
stwem, starajg sie lepiej wywigza¢ ze swoich obowigzkdéw, wykorzystywacé istniejgce
okazje i mozliwosci. Sprawia to, ze sprawami zaktadowymi zyjg réwniez poza praca,
szukajg rozwigzan pojawiajgcych sie problemow itp. Rosngce uprawnienia motywujg
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pracownikéw do lepszego wykonywania pracy, do pozostawania w zakfadzie jesli na-
wet pojawia sie oferta korzystnej zmiany miejsca pracy. Pracownicy regularnie infor-
mowani o sytuacji zaktadu sg sktonni do udzielenia mu pomocy w trudnych sytuacjach,
do poswiecen na rzecz zakfadu itp. (godzg sie np. na okresowe obnizenie ptac, rezy-
gnujg z premii itp.). Odpowiednie formy partycypacji mogg zdecydowac o integraciji
interesdéw pracowniczych z interesami przedsiebiorstwa. Do$wiadczenia autora poka-
zujg, ze integracji takiej nie gwarantujg nawet wysokie ptace.

* Powstawanie partnerskich stosunkéw w zaktadzie: Partycypacja pracownicza
moze zaowocowac stworzeniem partnerskich stosunkédw miedzy pracownikami i kie-
rownictwem. Okreslone formy partycypacji prowadza bowiem najogélniej do upodmio-
towienia pracownikbw w miejscu pracy, przynoszac w ten sposéb zamiane istnieja-
cych stosunkdéw podlegtosci na rzecz stosunkéw partnerskich. Pojawienie sie takiego
partnera moze si¢ okaza¢ korzystne dla kierownictwa, ktére moze z nim konsulto-
wac podejmowane decyzje, zasiegac jego opinii w wybranych sprawach, angazowac¢
w rozwigzywanie okreslonych probleméw itp. Stosunki partnerskie decydujg zwykle
o powstawaniu sprzyjajgcej atmosfery do pracy, o rozwigzywaniu trudnych kwestii
bez uciekania sie do protestéw czy strajkdéw. Stosunki takie naktadajg na kierownictwo
dodatkowe obowigzki i wymagajg dodatkowego wysitku. O pozycji kierownikéw de-
cyduje bowiem ich osobisty autorytet, nie zas petniona funkcja. Zarzadzanie odbywa
sie przy otwartej kurtynie, co dodatkowo zwigksza odpowiedzialnosS¢ kierownictwa.
Zyskuje na tym zwykle jako$¢ podejmowanych decyzji.

* Tworzenie kanatéw do artykulacji pogladéw pracowniczych: Tworzenie takich
kanatow jest szczegdlnie istotne w sytuacji braku zwigzkéw zawodowych w zakfadzie.
Formy partycypaciji pracowniczej dostarcza¢ moga skutecznych sposobdw komunikacji
miedzy partnerami spotecznymi. Sg one wykorzystywane do sygnalizowania pojawia-
jacych sie problemdw juz w ich poczatkowej fazie. Jest wtedy czas na ich wyja$nianie
czy ich rozwigzywanie. Kierownictwo nie jest zaskakiwane ujawnianiem sie juz bardzo
nabrzmiatych probleméw, ktorych rozwigzanie jest trudne bgdz niemozliwe.

* Obecnos$¢ form partycypacji posredniej utatwia wprowadzenie nowych form
organizacji pracy opartych na poszerzonym zakresie autonomii. Chodzi tu gtow-
nie o tzw. zespotowe formy organizacji pracy i towarzyszacy im efekt synergii, ktory
stanowi¢ moze wazne zrédto sukcesow firmy. Do$wiadczenia pokazuja, ze formy te
tatwiej wdraza¢ w sytuacji istnienia w przedsiebiorstwie innych form partycypacii, ist-
nienia stabilnych relacji miedzy partnerami spotecznymi, istnienia okre$lonych proce-
dur rozwigzywania konfliktow itp. Obecnos$¢ tych form sprzyja rowniez angazowaniu
sie pracownikow w rozwigzywanie problemoéw zaktadowych.

* Negatywne rezultaty partycypacji wystepujg stosunkowo rzadko, zas ich kon-
sekwencje nie sg zbyt ucigzliwe. Przytaczamy je tutaj, zeby wskaza¢ na mozliwo$é
ich wystepowania i wczesnego podejmowania préb ich uniknigecia. Rezultaty takie to
m.in.:

1. Wydtuzanie sie procesu podejmowania decyzji (wynika to z koniecznosci ich kon-
sultacji z pracownikami, przygotowywania ich uzasadnienia badz argumentacji,
dostarczania informacji itp.)

2. Wzrost biurokracji

3. Niebezpieczenstwo ujawniania poufnych informacji

4. Przedktadanie przez przedstawicieli pracownikéw interesu zatogi nad interes za-
ktadu (zatrudnienie, ptace, restrukturyzacja itp.)
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Wiele wskazuje na to, ze poszerzenie partycypacji pracowniczej stanowi¢ moze
nie tylko szanse dla pracodawcoéw, ale réwniez szanse dla Polski, dla polskiej gospo-
darki. Z badan wynika, ze Polacy sg narodem przedsiebiorczym i kreatywnym, ze dys-
ponujg olbrzymim potencjatem intelektualnym, ze majg pod tym wzgledem przewage
nad innymi krajami zachodnimi. Potencjat ten pozostaje jak dotychczas nie wykorzy-
stany i robienie z niego uzytku stanowi wspomniang szanse.

Jednoczes$nie Polska jest krajem o ograniczonych zasobach kapitatu finanso-
wego i wiele wskazuje na to, ze taka sytuacja utrzymywac sie bedzie przez dtugie
lata. Biorgc pod uwage fakt, ze ten rodzaj kapitatu decyduje, jak dotychczas, o tempie
wzrostu gospodarczego, mozna sie spodziewac jedynie umiarkowanego tempa takie-
go wzrostu. Najblizsze lata mogg jednak przynie$¢ zmiane sytuacji. Autorzy wskazuja,
na malejgcy role kapitatu finansowego we wzroscie gospodarczym oraz na rosngcq
role w tym zakresie kapitatu intelektualnego. W tym widze olbrzymig szanse dla Polski.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze wspomniany wyzej potencjat trzeba jeszcze odpowiednio
wykorzystac. Nie jest to sprawa tatwa, na co wskazujg doswiadczenia przedsigbiorstw
zachodnich, po$wiecajgcych wiele uwagi i pieniedzy dla osiggniecia tego celu. Przed-
siebiorstwa te podejmujg proby wypracowania odpowiednich form partycypaciji, form
nakierowanych na poprawe wynikow ekonomicznych czy poprawe konkurencyjnosci.
Jestem przekonany, ze réwniez polscy pracodawcy pojdg w tym kierunku i dyskutowa-
na ustawa zaowocuje nowymi formami partycypaciji.
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Prof. Juliusz Gardawski

Rady Pracownikéw szansg dla zwigzkéw zawodowych

Wiele danych wskazuje, ze okoto 3,5 min polskich pracownikéw, zatrudnionych
w sektorze matych i srednich przedsigbiorstw znajduje sie obecnie w ,obszarze po-
zakodeksowym”, czyli w ich pracy juz teraz mamy do czynienia z duzym zakresem
elastycznosci norm zatrudnienia. Nie znaczy to, ze nie obejmujg ich zadne regulacje
kodeksowe, lecz ze nastgpito zjawisko, ktére mozna nazwac ,regulacjg spotecznie
negocjowang”. W réznych regionach i spotecznosciach lokalnych jest przyjete, ze pra-
cownik zatrudniony w matej lub $redniej firmie prywatnej ma oferowane specyficzne
warunki, ktore taczg kodeks z uksztattowanym zwyczajem. Sam kodeks, czy moze ra-
czej jego kluczowe zapisy, wystepujg jako pewien uktad odniesienia, gérna granica zg-
dan. Przy tym prosze pamigtac, ze rzadko realne stosunki pracy przypominajg brutalny
XIX-wieczny wyzysk (chociaz i tak bywa). Sg to z reguty stosunki paternalistyczne.
Najwazniejsze jest to, ze pracownicy, aby zatrudni¢ sie, muszg zaakceptowac zasade,
iz tylko czesc¢ ich pensji jest ,ozusowana”, tylko od czesci pracodawca odprowadza
podatki. Ta wyrazona w chwili podjecia pracy zgoda pracownika na podziat ptacy na
,oficjalng” i ,nieoficjalng” i zwigzane z nig pierwsze przyjete ,do reki” 500 ztotych, two-
rzy stabo jeszcze zbadang przez socjologdw i psychologéw spotecznych specyficzng
wiez, cechujgcg klimat w matych zaktadach. Ta sprawa nie odnosi si¢ bezposrednio
do przedmiotu naszej debaty, jednak nalezy o niej pamietac, jesli rozwaza sie problem
reprezentacji interesu pracowniczego wobec wtascicieli w prywatnych przedsiebior-
stwach, zwtaszcza tych o wtasnosci nieoddzielonej od zarzadzania. Mamy tu bowiem
do czynienia z rezyduum zjawiska spotecznego, ktére Adam Podgoérecki nazywat kie-
dys ,brudna wspolnotg”. Kolejng sprawg, zwigzang z problematykg polskich zwigzkow
zawodowych jest to, co nazwaliSmy po badaniach z 2002 roku ,konfliktowym plurali-
zmem”, a co obecnie okreslamy mianem partykularnego pluralizmu naszych zwigzkéw
zawodowych. Zaobserwowane zjawisko polega na tym, ze w wielu przedsiebiorstwach
zwigzki zawodowe przeksztatcajg swoich czionkéw w stosunkowo nieliczne grupy
klientow i tracg z pola widzenia zatogi jako cato$¢. W przedsiebiorstwach ,uzwigzko-
wionych” do zwigzkow nalezy przecigtnie okoto 35 % pracownikdéw. Sg oni cztonkami
dwaoch, niekiedy nawet trzech zwigzkéw ,0g6lnych”, tzn. zwréconych ku wszystkim
pracownikom, a nie ku wyodrebnionym grupom zawodowym (jak np. inzynierowie
i technicy). Takimi zwigzkami ,0gélnymi”, obecnymi w wiekszos$ci przedsiebiorstw jest
,Solidarnos¢”, OPZZ i Forum Zwigzkéw Zawodowych (chociaz nie tylko). Pozostaw-
my poza omowieniem zwigzki profesjonalne, ograniczmy sie do zwigzkéw ,0gdlnych”.
Z jednej strony takie zwigzki dziatajg wspolnie, niekiedy w sposob zunifikowany.
W wielu przedsiebiorstwach, zwlaszcza panstwowych i popanstwowych, uksztattowat
sie taki zwyczaj, ze przewodniczacy tych zwigzkéw chodzg do dyrekcji wspdlnie, za-
den z nich nie odwazy sie p6js¢ bez kolegow, dlatego ze zdajg sobie sprawe, iz po-
jawitaby sie wowczas mozliwos$¢ ich ,rozgrywania” przez zarzady, stosowania zasady
,dzielenia i rzgdzenia”.

W czyim imieniu?
Tak wiec pozornie mozna by przyja¢, ze w trakcie zintegrowanych dziatan zwigz-
ki wystepujg jako reprezentanci nie tylko wtasnej klienteli, lecz zatdg jako catosci.
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Tak jednak w rzeczywistosci nie jest lub jest rzadko. Wskaznikiem swego rodzaju
alienaciji tego typu zwigzkéw w stosunku do pracownikéw nie nalezacych do zwigzkow
i kryterium prawdy jest czas zwolnieh grupowych. Wowczas kazdy zwigzek przygoto-
wuje wiasne listy pracownikdéw chronionych, ktérych konsekwencjg jest nie sformuto-
wana oficjalnie lista proskrypcyjna. Na tej ostatniej ma szanse znalez¢ sie wigkszo$¢
pracownikow nie posiadajgcych dtugiego stazu zwigzkowego, bowiem poza oficjalnie
przyjmowanymi kryteriami spoteczno-zawodowymi istnieje dodatkowe kluczowe kryte-
rium — wtasnie czas nalezenia do zwigzku. W paru przedsiebiorstwach obserwowali-
Smy takg wtasnie sytuacje - zwigzkowcy przeksztatcali sie w klientow poszczegdlnych
organizacji, a pozostali pracownicy szybko dowiadywali sie, ze nie mogq liczy¢ na
ochrong ze strony zwigzkéw. Przewodniczacy zwigzkédw méwili nam: zwigzkowcy za-
chowujg sie racjonalnie, oni nas traktujg jako swego rodzaju firme ubezpieczeniowg
— ptacg latami sktadki, a my deklarujemy, ze bedziemy starali sie uchroni¢ ich przed
zwolnieniem. Gdy kto$ przychodzi do nas ,na pie¢ minut przed dwunastg” i chce sie
zapisac¢ do zwigzku, aby dosta¢ ochrone, gdyz dowiedziat sie, ze zblizajg sie zwolnie-
nia, nie mozemy mu tego zapewni¢, bo ,jak bysmy spojrzeli w oczy tym, ktorzy przez
10 lat przynosili nam sktadki’. To jest odwieczny dylemat zwigzkéw zawodowych, z
ktorego wyjsciem byta brytyjska instytucja ,closed shop” — zaktadu wymagajacego,
by wszyscy pracownicy byli w zwigzku i ptacili sktadke. Oczywiscie wiadomo, jakie
z kolei negatywne konsekwencje dato upowszechnienie w Wielkiej Brytanii ,closed
shops”. Jednak w naszych z kolei warunkach nastgpito w wielu przedsigebiorstwach
przesuniecie wahadta w drugg strone. Z naszych obserwacji, podkreslam niepetnych,
niereprezentatywnych, wynika, ze w przedsigbiorstwach ,uzwigzkowionych” najgorsza
sytuacja jest tam, gdzie dziatajg rozdrobnione zwigzki o niewielu cztonkach lub istnie-
je jeden zwigzek, lecz nieliczny i kooperujacy z zarzadem. Liderzy takich zwigzkéw
nie sg zazwyczaj zainteresowani w zwiekszaniu liczebno$ci organizacji, nie prowadza
akgji rekrutacyjnych. Z kolei sytuacja jest najlepsza tam, gdzie istnieje jeden wzgled-
nie liczny zwigzek, grupujgcy ponad potowe zatogi. Wéwczas moze on wystepowacé
w imieniu catej zatogi, moze tez przekonywac¢ cztonkéw i pozostatych pracownikéw,
ze sktadka jest przeznaczana na ochrone interes6w catej zatogi. Takie rozwigzanie
preferujg takze ci zwigzkowcy, ktérzy zajmujg sie organizowaniem w Polsce nowych
zwigzkow w sektorze prywatnym, a takze pracodawcy kierujacy solidnymi, duzymi
przedsiebiorstwami z kapitatem zagranicznym (niemieckim, szwedzkim), dbajgcy
o swdj spoteczny wizerunek przede wszystkim w kraju macierzystym, ale takze w Pol-
sce. Blisko bieguna ,pozytywnego” lokujg sie te nieliczne przedsiebiorstwa, w kto-
rych nastgpito faktycznie zjednoczenie organizacji zwigzkowych. Byt to przypadek
Grupy Zywiec, w ktorym zwigzki zawodowe zjednoczyly sie i powotaty nieprzewidziang
w prawie instytucje Rady Zwigzkéw Zawodowych.

Jesli chodzi o ustawe o informaciji i konsultacji, zgadzam sie z zaréwno z prof. Ru-
dolfem, jak i z prof. Wratnym, Ze instytucja ta jest wielkg szansa, ktéra moze byé
wykorzystana dla wzmocnienia zwigzkéw zawodowych i reprezentacji intereséw pra-
cowniczych. Pozwole sobie przedstawi¢ pewng koncepcje tej instytucji. Jest ona nieco
odmienna od propozycji przedstawionej przez prof. Wratnego. Wydaje sie, ze Rada
Pracownikéw moze by¢ instytucja istotnie wspierajaca i wzmacniajaca polski
ruch zwigzkowy pod takim wszakze warunkiem, ze w przedsiebiorstwach, w kt6-
rych istnieja ,,0g6lne” zwigzki zawodowe, to one wiasnie i tylko one przygoto-
wuja listy kandydatow do Rady. Jesli jest kilka zwigzkéw ,,0g6Inych”, powstaje kilka
konkurencyjnych list lub zwigzki przygotowujg wspolng liste kandydatow. Pracowni-
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cy gtosujg na jedng liste, wskazujg na jeden zwigzek, ktéry ma ich reprezentowacé
w Radzie, ewentualnie popierajg wspolng liste zwigzkowa. Jeden zwigzek, ewentual-
nie jakas koalicja zwigzkow, staje sie reprezentantem catej zatogi a wysunieci kandy-
daci otrzymujg legitymizacje ogétu pracownikdédw. Przypomina to pewne rozwigzania
znane z Hiszpanii. Taka Rada, umocowana dwustronnie: z jednej strony przez catg
zatoge, z drugiej przez firmujgce jg organizacje zwigzkowe, ma szanse przetamac
partykularny pluralizm. Dobrze by byto, aby do kompetenciji takiej Rady nalezata nie
tylko informacja i konsultacja, lecz takze pewien zakres partycypacji, zgodnie z pro-
pozycjg profesora Rudolfa. Podobne zdanie ma takze — o ile dobrze wiem — znany
niemiecki badacz zwigzkowy, Norbert Kluge. Przy przyjeciu wskazanego rozwigzania
te zwigzki zawodowe, ktére w danym przedsiebiorstwie dwukrotnie wygrajg wybory
do rady, marginalizujg praktycznie inne organizacje ,0golne” (jak stato sie w Hiszpa-
nii). Okazato sie tam takze, ze zwigzki zawodowe, ktére w diuzszym okresie znajdujg
poparcie zatogi, sg zazwyczaj zwigzkami bardziej odpowiedzialnymi, mniej skrajnymi
i radykalnymi.

Grozba ,,z6itej” Rady

Mozna przyjaé, ze zwigzki zawodowe, ktore zwyciezajg w wyborach i majg po-
parcie zatogi, bedg bardziej sktonne do wspotpracy z zarzadem i podejmowania wspot-
odpowiedzialnosci za przedsiebiorstwo, a zarazem mniej sktonne do przeksztatcania
sie w zwigzki ,zotte”, korumpowane przez zarzady. Oczywiscie takie rozwigzanie wpro-
wadza konkurencje do ruchu zwigzkowego a nikt konkurencji nie lubi. Jednak biorgc
pod uwage postepujgce stabniecie zwigzkéw w Polsce, taka konkurencja bytaby, moim
zdaniem, szansg dla ruchu zwigzkowego jako cato$ci, podobnie jak konkurencja eko-
nomiczna okazata si¢ szansa dla catej polskiej gospodarki, chociaz byta bolesna dla
wielu przedsiebiorstw. Natomiast obawiam sie, ze jezeli wprowadzilibySmy w naszych
warunkach, w naszym kontekscie spotecznym i kulturowym, propozycje proporcjonal-
nosci wysunietg przez prof. Wratnego, to znajgc bardzo niedobre praktyki z wyboréw
przez zatoge spotecznych inspektorow pracy, mozna by przewidzie¢ pojawienia sie
na duza skale ,zoéltej” Rady, instytucji destrukcyjnej z punktu widzenia zwigzkéw za-
wodowych. Mozna sobie wyobrazi¢ sytuacje, iz przy uzwigzkowieniu 35% zatogi to
pozostate 65% mogtoby by¢ tatwiej manipulowane. Chce podkresli¢, ze z propozycjg
profesora w duzym stopniu zgadzam sig, uwazam ja za cenng, jednak obawiam sieg, ze
wprowadzenie zasady proporcjonalnosci bytoby wykorzystane przeciwko zwiagz-
kom zawodowym. Podczas badan terenowych miglismy kilkakrotnie mozliwos¢ ob-
serwowania, jak fatwo znalez¢ u nas pracownika czy grupe pracownikéw, ktorzy godzg
sie podjac¢ funkcje ,cichego wspolnika” zarzadu.
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dr hab. Rafat Towalski

Pozazwigzkowe formy uczestnictwa w krajach
Unii Europejskiej

Swoje wystagpienie ogranicze do kilku informacji na temat pozazwigzkowej repre-
zentacji pracowniczej w wybranych krajach Unii Europejskiej. Osoby, ktére bedg zain-
teresowane bardziej szczegotowymi informacjami, odsytam do swojego tekstu (patrz
Aneks str. 43). Jesli chcielibySmy wyr6zni¢ rodzaje tych form reprezentacji pracowni-
czej, nalezatoby wyjs¢ od regulacji wspélnotowych i regulacji krajowych. W przypadku
regulacji wspolnotowych mamy do czynienia z dwoma formami reprezentacji, sg to
Europejskie Rady Zaktadowe i przedstawiciele zatogi w radach nadzorczych Spétek
Europejskich.

Jesli chodzi o Europejskie Rady Zaktadowe, jak wynika z ostatnich badan, funk-
cjonujg one w 750 koncernach dziatajgcych na terenie Unii Europejskiej, (informacja
z listopada 2004 r.). Przypomne, ze kiedy wprowadzono dyrektywe, eksperci oceniali jg
jako kamien milowy w 37 letniej historii wspolnotowej polityki spotecznej. Wprowadze-
nie Europejskich Rad Zaktadowych spotkato sie z duzg akceptacja. Jak wynika z ostat-
nich badan, tych samych, na ktére sie powotywatem, przytaczajgc liczbe Europejskich
Rad Zaktadowych przede wszystkim, realizujg one prawo do informacji. Je$li chodzi
o przedstawicieli pracownikédw w radach nadzorczych Spoétek Europejskich podlegajg
regulacji dyrektywy uzupetniajgcej statut Spétki Europejskiej, przez dtugi czas problem
i formy udziatu przedstawicieli pracownikéw w radach nadzorczych byt dyskutowany
i w zasadzie opdzniat przyjecie samej regulacji dotyczacej spotek europejskich. Starty
sie interesy przede wszystkim WIk. Brytanii i Niemiec. Z jednej strony WIk. Brytania
bronita sie przed nadmiernym rozszerzeniem udziatu przedstawicieli pracownikow
w radach nadzorczych, z drugiej strony Niemcy obawiali si¢ zbytniej deregulacji
i zbytniej liberalizacji, co stato w sprzecznosci z zasadg wspotdecydowania obowia-
zujgca na terenie tego kraju. Dlaczego w ogole rozpatrywano te dyrektywe? Dlatego,
ze ma ona zapobiegac sytuacji, w ktorej zatozenie spotki europejskiej prowadzi¢ bedzie
do usuniecia lub ograniczenia udziatu pracownikbw w zarzgdzaniu przedsigbior-
stwem. To sie tyczy krajow, ktdére majg ten system rozwiniety. W rezultacie przystano
na wariant, ze kazdy kraj w ramach swojego prawa bedzie okres$lat forme przedsta-
wicielstwa. Jesli teraz odniesiemy sie do poziomu krajowego, mozna méwi¢ o dwoch
modelach reprezentacji pracowniczej. Pierwszy to model jednokanatowy - zwigzki za-
wodowe lub ich delegaci na poziomie przedsiebiorstwa - i model dwukanatowy, a wiec
przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, albo zwigzki zawodowe i inna pozazwigzko-
wa forma reprezentacji. Je$li chodzi o ten pierwszy model, to przede wszystkim sg
to kraje takie, jak Irlandia, Finlandia, Szwecja, WIk. Brytania. Jesli chodzi o te dru-
ga, to przede wszystkim sg to Niemcy, gdzie obowigzuje zasada wspotdecydowania,
i bardzo skrajny przypadek, jakim jest Francja, gdzie ciat przedstawicielskich jest
jeszcze wiecej. Chciatbym jeszcze kilka stow poswieci¢ wiasnie tym dwém krajom,
Niemcom i Francji. Otéz trzeba pamietac, ze rady zakladowe sg firmowym produk-
tem niemieckiego modelu stosunkéw pracy, maja dosy¢ szerokie uprawnienia,
co wiecej, w przedsiebiorstwach, ktoére zatrudniajag odpowiednia liczbe pracowni-
kow, dodatkowo przedstawiciele zatogi wchodza w sktad rad nadzorczych i maja
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takie same uprawnienia jak pozostali ich cztonkowie. We Francji, sg dwie formy
pozazwigzkowej reprezentacji. Sg to delegaci zatogi, bardzo stara forma reprezentacji
intereséw pracowniczych, majg bardzo szerokie uprawnienia, wtgcznie z nadzorem
nad uktadami zbiorowymi, rozpatrujg skargi pracownicze, kierujg te skargi do inspekcji
pracy itd. i komitety przedsiebiorstwa, ktére w zasadzie koncentrujg sie na prawie do
informac;ji i konsultacji. Co jest dosy¢ specyficzne w przypadku tej formy, to fakt, ze na
czele komitetu przedsigebiorstwa zasiada pracodawca lub jego przedstawiciel. Podsu-
mowujgc: sprzeciw polskich zwigzkdéw wobec wprowadzenia rad pracowniczych mnie
nie dziwi. Tak samo bylo w Europie, kiedy wprowadzono tam inne formy reprezenta-
cji pracownikéw. Zdaniem badaczy sprzeciw opierat sie na dwéch argumentach, po
pierwsze - rozmycie kompetencji i przez to ostabienie efektywnosci dziatania tych form
reprezentacji. Po drugie - zwigzki traktowaty te formy jako konkurencje, a to dlatego,
ze zwigzki przede wszystkim reprezentujg swoich cztonkdw, natomiast inne formy re-
prezentacji skupiajg sie na catej zatodze.
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Dyskusja: Kto ma racje?

Zygmunt Mierzejewski, Forum Zwigzkéw Zawodowych

Chciatbym sie odnie$¢ do jednej kwestii poruszonej przez pana prof. Wratnego.
Tak sie ztozyto, ze od 15 lat wspottworzymy dialog spoteczny, wchodzilismy w sktad
pierwszych Komisji Trojstronnych, prébowaliSmy zrobi¢ porzadki w zaktadach pracy
w czasie transformaciji. PrzezyliSmy etap konfrontacji, doprowadzilismy do wspotpracy
pracodawcow i zwigzkow zawodowych. Zwigzki zawodowe na poziomie firm potrafig
wspotpracowac, pozawieraty uktady zbiorowe pracy, w ktorych sg zapisane formy in-
formacji i konsultaciji.

Pierwszy etap — kiedy byty kidtnie, kiedy konkurencyjno$¢ i ranga przedsie-
biorstw sie obnizata, poniewaz pracodawcy i zwigzki zawodowe nie potrafity ze sobg
rozmawiac, praktycznie mamy juz za soba.

W tej chwili propozycja prof. Wratnego stworzenia ponownie pewnych form kon-
kurencyjnosci zwigzkéw z innymi pracownikami, nie nalezacymi do zwigzkéw zawo-
dowych, doprowadzi znéw do zaprzeczenia idei, ktérg stwarza dyrektywa Unii Euro-
pejskiej, spowoduje pewnego rodzaju dodatkowe napigecia w firmach. Prof. Gardawski
stusznie zauwazyt, ze nastgpi wygrywanie jednych przeciw drugim, wycigganie pra-
cownikow ze zwigzkow, zeby obnizy¢ uzwigzkowienie, rozwing sie réwniez inne pato-
logiczne formy.

Przeciwstawiamy sie takim dziataniom, gdyz naszg rolg jest, aby firmy funkcjo-
nowaty wiasciwie, byty spetnione dyrektywy unijne w tym zakresie oraz zawarty byt
kompromis pomiedzy pracodawcami i zwigzkami zawodowymi stuzacy firmom. Jesli
stworzymy jakies niebezpieczne mechanizmy i je zaakceptujemy, to nie bedzie to ni-
czemu dobremu stuzyc¢.

Marian Osuch, Konfederacja Pracodawcow Polskich

Chciatbym zaprezentowa¢ dwa swoje wystgpienia: mianowicie oficjalne stano-
wisko Konfederacji Pracodawcoéw Polskich, a takze i to, co o tym projekcie mozna
powiedzie¢. Oczywiscie generalnie trzeba przyjgg, i tutaj Panowie to podkreslali oraz
z referatdbw wynikato, ze gtéwnym zatozeniem czy zrédtem jest Strategia Lizbonska,
z tym sie wszyscy zgadzamy. Nasi pracodawcy doskonale rozumiejg, ze bez dialogu,
bez reprezentatywnosci nie mozna funkcjonowaé¢ w przedsiebiorstwie. Ale trzeba po-
wiedzie¢, ze chcemy wzig¢ wzorzec do istniejgcego juz modelu, wzorzec zachodni
w postaci dyrektywy i dopasowac do istniejgcego juz modelu w Polsce. Model ten
jest bardzo r6znorodny, poczgwszy od dosy¢ mocno zorganizowanej struktury zwigz-
kowej w przedsiebiorstwach, do rozwigzan takich, gdzie nie ma w ogdle zadnego
przedstawicielstwa, a wigc tu rozpietos¢ jest ogromna i to sg te obawy, o ktérych mé-
wiono w dyskusji. A nie jest to pierwsza jest dzisiaj dyskusja na ten temat, nalezy sie
zastanowiC czy uda sie ten wzorzec przenies¢ i natozy¢ na istniejgcy polski model.
Wydaje sie, ze nie.

Méwie to na przyktadzie naszej organizacji pracodawczej, ktéra generalnie sku-
pia wielkie przedsiebiorstwa, w tym byte przedsigbiorstwa panstwowe, ktore dzisiaj
majg juz status wiasnosciowy, prywatny itd., gdzie struktury zwigzkowe pozostaty.
To nie sg nowe przedsiebiorstwa, w ktorych nie zdotaty sie jeszcze wykreowac i zor-
ganizowac struktury zwigzkowe, to sg istniejace przedsigbiorstwa. | dzisiaj - wpro-
wadzajgc te wzorce wynikajgce z ustawy na bazie dyrektywy - nie da sie tego, moim
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zdaniem pogodzi¢, bowiem jest to tak postrzegane, ze rady to bedzie kolejny zwia-
zek zawodowy, ktory z pomocy istniejacych zwiazkow zostanie wykreowany na
superzwigzek. A trzeba wiedzie¢, ze zwigzki zawodowe dziatajg w przedsiebiorstwie
na dobre i na zte. Na dobre to wtedy, kiedy zatoge sie o czyms informuje, np. o spotka-
niach itd., to jest ten lepszy charakter kontaktéw z pracownikami struktur zwigzkowych,
ale jest i cata sfera tego zta, tej ztej strony. Mianowicie wspomniane tutaj tworzenie list
do zwolnien pracownikéw, to sg sprawy, z ktérymi struktury zwigzkowe majg wielkie
problemy: kogo wyeliminowa¢, kogo zostawi¢. Jezeli w tym naszym modelu juz ist-
niejgcym przyjdzie wprowadzic¢ ten superzwigzek, ktory bedzie tylko informowat, kt6-
ry bedzie tylko kontaktowat sie z pracodawca, to te trudng ,ztg” sfere pozostawi sie
zwigzkom. | tu wtasnie wydaje sig, ze jest miejsce na niepogodzenie sie tych struktur,
na konflikt; zwigzkom z ustawy przypadajg okreslone funkcje i te funkcje zwigzki mu-
szg wykonywac, a zabraknie im tej marchewki, ktora na dzien dzisiejszy istnieje w tym
dialogu zaktadowym. Dlatego tez naruszenie tego status quo modelu w przedsigbior-
stwach moze by¢ niebezpieczne.

W aspekcie wprowadzenia tego rozwigzania nalezy zapytac¢: co z ustawg o zwigz-
kach zawodowych? Bo przenoszenie tego wzorca z krajoéw europejskich, unijnych, nie
zawsze jest mozliwe, tam nie wszedzie sg zwigzki w zakfadach pracy, tam majg me-
zbw zaufania, majg inne struktury, lokalne, regionalne itd., a wigc jest jeszcze inny ob-
szar gdzie miejsce dla zwigzkéw sie uksztattowato, wowczas stworzono nowy wzorzec
dialogu czy tez informaciji poprzez tworzenie rad pracownikéw. Moim zdaniem, jest to
za krotki czas, zeby dzis wchodzi¢ z nowymi rozwigzaniami, naruszajgc te strukture,
ktora - o czym tu moj przedmdwea méwit - tak misternie zostata tworzona. Przeciez
pamietamy poczatek tego dialogu: jakie byty rozbieznosci nawet miedzy zwigzkami,
trudno byto w jednym pomieszczeniu usigé¢, zeby podpisa¢ pakiet o przedsigbior-
stwie. Implementacja dyrektyw jest wprowadzana na miare mozliwosci legislacyjnych
danego kraju. Tu widzimy, ze tego nie ma. Pan prof. Wratny méwit nam na zakon-
czenie w swojej opinii o tym, ze istnieje mozliwo$¢ przesuniecia w czasie, dlatego
konkluzja, wydaje mi sie, powinna by¢ taka: owszem, nie mozemy odejs¢ od tego,
bo jesteSmy krajem unijnym, ale ten pos$piech, ten gwalt, ze to na 5 marca, czy na
31 marca, a moze juz na 1 kwietnia, wydaje sie bardzo niebezpieczny ze wzgledu na
to, ze nie ma czasu na wypracowanie wtasciwej formy wprowadzenia. Narzucanie
kojarzy sie, wiadomo z czym, nie zawsze jest to przyjmowane.

Teraz chce zaprezentowac stanowisko naszej organizacji na ten temat. Konfede-
racja Pracodawcow Polskich wyraza przekonanie, iz pewien zaséb informacji powinien
by¢ dostarczony pracownikom, a wiec to zgadza sie z tym co mowitem. Do informac;ji
tych zaliczy¢ nalezy informacje o mozliwosci zatrudnienia u danego pracodawcy, o wa-
runkach pracy, o dziatalnoéci socjalnej pracodawcy, o przetargach ogtoszonych przez
pracodawce oraz inne, publikowane w formie sprawozdan do organu rejestrowego.
Obecnie obowigzujgce przepisy nakazujg przekazywanie tych informacji w réznych
formach, potrzebne jest wiec opracowanie jednego aktu prawnego, ktéry usystematy-
zuje i wskaze podstawy do prowadzenia tej dziatalnosci. Uwazamy, ze przekazany pro-
jekt ustawy oparty zostat na wadliwej konstrukcji, gdzie poprzez planowane przepisy
tworzy sie mozliwo$¢ niedemokratycznego wybierania kandydatow, ktorzy w samym
zatozeniu majg doprowadzi¢ do konfliktu na linii pracodawca — rada pracownikow. Wy-
brana rada ma by¢ (w zatozeniu) wspierana w sytuacjach konfliktu przez sad rejono-
wy, okregowego inspektora pracy i sqdy grodzkie w ramach systemu sankcji. Zamiast
partnera pracodawcy w postaci przedstawiciela zatogi odzywa zatem relikt poprzed-
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niego okresu, ciato kontrolne bez odpowiedzialnosci, a sam system konsultacji tworzy
sie jako kosztowny system generowania konfliktéw. Dotychczasowy system prawny
przewiduje istnienie przedstawiciela zatogi w przypadku braku zaktadowej organizacji
zwigzkowej. Od wielu lat pracodawcy uzgadniajg z przedstawicielami zatogi regulamin
funduszu socjalnego, catg dziatalno$¢ w tym zakresie, sprawy bezpieczenstwa i higie-
ny pracy czy protokét ustalajgcy okolicznosci i przyczyny wypadkéw. Dodam takze,
o czym mowit kolega Mierzejewski, ze cata sfera uktaddéw zaktadowych, uktadéw zbio-
rowych, przepisy normujace te dziatania nie generujg konfliktow i w praktyce mogtoby
stuzy¢ za wzor nowych uregulowan.

Konfederacja Pracodawcéw Polskich pragnie rowniez przedstawi¢ swoje uwagi
szczegobtowe do przekazanego nam projektu ustawy: art. 1 ust. 2 nakazuje utworzenie
przedstawicielstwa u pracodawcéw zatrudniajgcych powyzej 20 pracownikdéw. Dyrek-
tywa unijna moéwi za$ 50 pracownikach. Art. 4 ust. 3 wprowadza zasade zgtaszania
kandydatéw jedynie przez organizacje zwigzkowe o charakterze reprezentatywnym;
jest to zasada niedemokratyczna, nie pozwalajgca na wytanianie kandydatéw przez
zatoge, o czym mowit tu pan prof. Rudolf. Reprezentatywna w mys| obowigzujacych
przepiséw - jest kazda organizacja zaktadowa, bez wzgledu na liczbe cztonkdéw w sy-
tuacji kiedy jest jedyng organizacjg dziatajgca u pracodawcy. Jezeli zatem u pracodaw-
cy zatrudniajgcego 1 tys. pracownikdéw organizacja liczy 11 osob, to uzyskuje status
reprezentatywnej i moze zablokowac zgtaszanie kandydatow przez zatoge, a wiec
wystepuje tu wadliwy mechanizm wytaniania cztonkéw. System wyborczy czionkéw
rady pracownikéw okreslony sztywno w art. 7 projektu ustawy jest systemem kosz-
townym, uniemozliwiajgcym prowadzenie kampanii wyborczej przez kandydatow. Brak
terminéw przeprowadzenia pierwszych wyboréw po wejsciu w zycie ustawy powoduije,
ze tworzy sie nowe zrodito sporéw zbiorowych, brak jest rowniez przepiséw o systemie
wyboréw uzupetniajgcych w przypadku cztonkow rezerwowych. Konieczne jest wigec
opracowanie ordynacji wyborczych lub delegacji ustawowych do ich opracowania, ko-
nieczny jest rowniez wymaog o zgodzie kandydata na prace w radzie.

Zakres informacji okreslony w art. 7 ust. 1 projektu ustawy opracowany jest zbyt
ogodlnie. Uzyte w art. 10 ust. 2 sformutowania ,przewidywane zmiany” lub ,zamierzone
dziatania” nie sg zdefiniowane w ustawie ani innych przepisach prawa. W art. 12 prze-
widziano mozliwo$¢ powotywania rady ekspertow bez okreslenia zrédet finansowania,
jezeli nie ma to generowac konfliktéw, to na powotanie eksperta spoza pracownikéw
powinien wyrazi¢ zgode pracodawca, podobnie jak to byto przy negocjacjach uktadow
zbiorowych. W art. 14 wprowadzono wykonalng zasade dochowywania tajemnicy do-
zywotnio. Zagadnienia dochowywania tajemnicy powinny zosta¢ uregulowane z po-
szanowaniem interesow pracodawcy, projekt przewiduje, ze niedochowanie tajemnicy
jest jedynie wykroczeniem. W tej sytuacji niewyobrazalne jest przekazanie do rady,
nawet pod rygorem sankgcji, np. informacji o planowanym zatrudnieniu w roku nastep-
nym czy strategii dziatania. Wprowadzony art. 14 ust. 3 nakaz sgdowy przeprowadze-
nia konsultacji przez pracodawce jest kuriozalny i niewykonalny w naszym systemie
prawnym. Wprowadzenie w art. 15 ustawy, ochrony stosunku pracy, a takze sankcji
z art. 16 stawia cztonkéw rady w sytuacji kontrolera pracodawcy, a nie partnera. Wpro-
wadzona zasada uzyskiwania zgody okregowego inspektora pracy na rozwigzanie
umowy z pracownikiem jest niezgodna z ustawg o panstwowej inspekcji pracy i pra-
wem miedzynarodowym. W art. 17 wprowadzono norme prawng pozwalajgcg na nie-
stosowanie systemu konsultacji, jezeli zawarto odpowiednie porozumienie spetniajgce
okre$lone w art. 13 wymagania. Nie okreslono jednak, kto ma by¢ strong tego poro-
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zumienia. Jezeli zatem pracodawca zawart porozumienie z grupg lub kilkoma pracow-
nikami lub jedng z wielu organizacji zwigzkowych, to przepisy ustawy nie bedg miaty
zastosowania. Zdaniem Konfederacji Pracodawcow Polskich przekazang w projekcie
ustawe nalezy uzna¢ za wyjatkowo nie dopracowany precyzyjnie akt prawny, ktory
w przypadku jego uchwalenia przez parlament zaktoci dobre relacje miedzy praco-
dawcami i pracownikami, wszedzie tam, gdzie jeszcze nie ma konfliktow.

Janusz taznowski, NSZZ ,,Solidarnosc¢”

Pozwoélcie Panstwo, ze zaczne od matej dygresji, ot6z pan minister méwit o
kryzysie uczestnictwa obywatelskiego, kryzysie zwigzkéw zawodowych, co zresztg
byto stycha¢ wtasciwie we wszystkich wystgpieniach. Wszyscy prelegenci martwili sie
o stan zwigzkéw zawodowych. Ja chciatbym zyczy¢ wszystkim organizacjom polskim,
tacznie z partiami, takiego kryzysu jaki my przechodzimy, aczkolwiek rzeczywiscie
mamy duzg grupe ludzi poza naszymi strukturami. Nie mowie tylko o naszym zwigzku,
ale o wszystkich zwigzkach zawodowych. Pan prof. Gardawski méwit o powodach, dla
ktorych ludzie nie uczestniczg, nie majg ochoty, to byla najwazniejsza sprawa. My tez
prowadzimy badania na ten temat, troszeczke inne powody nie uczestniczenia wyni-
kajg z tych naszych badan. Podstawowym powodem jest zwyczajny strach. Prosze
przeczyta¢ ostatnie ,Wysokie Obcasy”, tam sg reportaze, co sie robi z cztowiekiem,
ktory chce zatozy¢ zwigzek zawodowy, co pracodawca z takim cztowiekiem robi. Pigk-

nie ,Gazeta Wyborcza” to napisata. Gtéwnym powodem nie uczestniczenia, we-

dlug nas. jest strach. drugim powodem jest strach i trzecim jest strach, a dopiero
potem te powody o ktérych pan prof. Gardawski moéwit, m.in. nasz system prawny, jako

ze ludzie, ktérzy sg zatrudnieni w zaktadach do 10 oséb, nie majg w ogdle Zadnych
mozliwosci prawnych uczestniczenia w zwigzkach zawodowych.

A teraz jezeli chodzi o ustawe. Caty czas Panstwo moéwicie o jednym projekcie,
tymczasem sa trzy projekty, ktére sg oficjalnie zgtoszone. Jest projekt rzgdowy, jest
projekt przedstawiony przez pracodawcow (nie uzgodniony ze wszystkimi konfedera-
cjami) i projekt zwigzkowy. Musze powiedzie¢, ze chyba po raz pierwszy od czaséw
transformacji zdarza sie, ze trzy duze centrale, tak jak Panstwo wiecie z réznych po-
wodow z reguly sktocone, tym razem przedstawiajg solidarnie jeden projekt. Jeden
projekt uzgodniony przez zwigzkowcdw ze wszystkich central i istotna bytaby rozmowa
na temat réznic pomiedzy tymi projektami. My rozmawialiSmy na Komisji Trojstronnej
w zespole prawa pracy o paru podstawowych rzeczach, ktére interesujg nas i praco-
dawcéw, bo tak naprawde my w dialogu autonomicznym powinnidmy ustali¢ tre$c¢ tej
ustawy. Nikt z nas nie kwestionuje samej idei partycypaciji i informacji, to jest poza
dyskusjg, jesteSmy oczywiscie za, tylko teraz chodzi o szczegoty. Diabet tkwi w szcze-
gotach. Doszlismy do wspolnych ustalen nieformalnych, ale ustalen, ze bedziemy
unikali jednej rzeczy, dublowania w zaktadzie struktur o bardzo podobnych kompe-
tencjach. To bytoby bezsensowne i jednocze$nie kosztowne, poniewaz pracodawcy
oprécz zwigzku zawodowego, ktéry co$ kosztuje, szczegdlnie w duzych zaktadach,
jesli ma ponad 150 cztonkéw, mamy juz etat, mamy ilu$ ludzi pod ochrona. | teraz co,
powstaje rada zaktadowa, ktéra réwniez ma ilus tam ludzi pod ochrong, kosztuje to
pracodawce bez zadnych watpliwosci. Takze chodzito nam o nie dublowanie struktur,
o obnizanie kosztéw, o odbiurokratyzowanie zaktadu pracy. Dlatego wystgpilimy,
jakby idac na reke pracodawcom, z projektem, ktéry zaktadat nie dublowanie struk-
tur, czyli tam gdzie istnieje zwigzek zawodowy lub zwigzki zawodowe (wspodlna re-
prezentacja), zwigzek przejmuje role Rady Zaktadowej. Dlaczego taki pomyst?
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My w Polsce mamy wyjatkowg strukture zwigzkéow zawodowych, wyjgtkowg w skali
Europy - strukture zaktadowg. Na Zachodzie wstepuje sie do zwigzku, u nas wste-
puje sie do organizacji zaktadowej. Organizacja zakladowa ma osobowos$¢ prawng,
jednoczeénie reprezentuje wszystkich pracownikow zgodnie z ustawg o zwigzkach
zawodowych. Wszystkie porozumienia, ktére zwigzek z pracodawcyg ustala, wszyst-
kie regulaminy itd. obowigzujg wszystkich pracownikéw. Tu trzeba zwréci¢ uwage na
jedng rzecz, ze zwigzki pracodawcow nie majg takich zapisbw w swojej ustawie, tylko
reprezentujg wtasnych cztonkdw, my wszystkich pracownikéw i w dodatku na poziomie
zakfadu pracy, czyli pracownicy majg mozliwo$¢ dostepu do informac;ji i do konsultacji
poprzez zwigzek zawodowy. Jednym z powodow nie wstepowania ludzi do zwigzkow
zawodowych jest fakt, ze wszystkie regulacje podpisane przez zwigzek zawodowy do-
tyczg wszystkich pracownikow, nie optaca sie ptaci¢ sktadek bo i tak to, co jest wyne-
gocjowane, dotyczy wszystkich. | teraz co dalej sie dzieje: oto6z jesteSmy za tym, zeby
wszedzie, w kazdym zaktadzie, przynajmniej powyzej 20 oséb, byta mozliwo$¢ infor-
macji i konsultacji. W zwigzku z tym zostawiamy zaktady pracy w ktérych jest zwigzek
zawodowy, rady powstajg tylko tam, gdzie zwigzkow zawodowych nie ma. Taki jest
pomyst wspdlny zwigzkéw zawodowych. Pomyst pracodawcow jest natomiast taki, ze
Rady nie powstajg, powstajg owszem tylko tam, gdzie jest porozumienie pomiedzy
pracodawcg a przedstawicielstwem zatogi, czyli najpierw porozumienie, a dopiero po-
tem ewentualnie, jezeli bedzie zgoda wewnetrzna - w zaktadzie ma powstac rada za-
ktadowa. | projekt rzgdowy, i nasz zaktada obligatoryjne powstanie rad zaktadowych.
Ten model ktéry my promujemy, to nie jest nasz pomyst, to jest czeski stan prawny,
tak wtasnie tam to dziata i dziata dobrze.

dr Jacek Mecina, ekspert Polskiej Konfederacji Pracodawcow

Prywatnych ,Lewiatan”

Chciatbym od razu przeprosi¢, poniewaz po potudniu ze wzgledu na inne obo-
wigzki nie bede mdgt uczestniczy¢ w seminarium, dlatego nieco gtebiej chce odnies¢
sie do tych wszystkich tresci, ktére padaty. Ot6z, bardzo dziekuje moim przedmow-
com, bo wiasciwie tylko w szczegotach nie zgodzitbym sie i z ideami i z pewnymi
pogladami, ktore byly prezentowane. Wizerunek przedsiebiorcéw rzeczywiscie jest
niejednorodny, z jednej strony badania nad grupg przedsiebiorcéw z drugiej potowy lat
90. wskazujg, i to ciekawa chyba informacja, ze ok. 38% to byta wielkoprzemystowa
klasa robotnicza, ktéra wzieta sprawy w swoje rece, z drugiej strony ostatnie badania
prowadzone przez Bank $wiatowy i Akademie Filantropii pokazujg, ze ponad 40% Po-
lakéw dosc krytycznie ocenia, czy wskazuje na rézne niedobre cechy przedsiebiorcéw,
ale przy tym 75% z nich chciatoby, aby ich dzieci staty sie przedsigbiorcami. A wiec
wida¢ pewng schizofrenie spoteczng i z pewnoscig duzo jeszcze czasu bedzie musiato
uptyngg, aby zbadac to zjawisko, opisac te grupe. Ale ta mata otwarto$c, o ktorej Pan-
stwo tutaj wspominaliscie, bierze si¢ takze z tego, ze sektor przedsigbiorstw, zwtasz-
cza matych i Srednich przedsiebiorstw, byt po prostu w poprzednich latach traktowany
W pewnym sensie po macoszemu, wystarczy spojrze¢ na strumienie pomocy publicz-
nej, ktére byty kierowane wytgcznie do sektora duzych przedsigbiorstw publicznych,
ten brak zaufania do konkretnych rozwigzan czy moze tylko pewien sceptycyzm bierze
sie takze z tego papierowego prawa pracy, o ktérym prof. Gardawski wspominat.

Na tle omawianego projektu chciatbym wskaza¢ stronie rzadowej, ze nie do-
strzega ona pewnego grzechu zaniechania, ktéry powstat co do sposobu i warunkéw
implementaciji tej Dyrektywy. WiedzieliSmy przeciez do$¢ wczeénie o tej Dyrektywie,
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pewne proby pojawiaty sig, ale one raczej miaty charakter gabinetowy, tymczasem jak
sie okazuje i wszyscy jestedmy co do tego zgodni, jest to bardzo wazna dyrektywa
z punktu widzenia ustroju zbiorowych stosunkéw pracy. Jak mozna rozmawia¢
o takiej Dyrektywie bardzo systemowej bez jasnego okreslenia celu regulacji i kontek-
stu, bez podsumowania tych prac, ktére toczg sie nad nowym Kodeksem pracy, dys-
kusiji, ktore sie toczg nad wizjg zbiorowych stosunkéw pracy, w tym kontekscie prosze
Panstwa bardzo tatwo zrozumie¢ dlaczego pracodawcy zadajg sobie pytania, jak majg
sie obowigzki wynikajgce z tej Dyrektywy o informacji i konsultacji do ustawy o zwigz-
kach zawodowych, do art. 231, art. 29, ustawy o zwolnieniach grupowych i jeszcze kil-
ku innych, a z drugiej strony zwigzki zawodowe rzeczywiscie zadajg sobie pytanie jak
sie majq te relacje: Rady a zwigzki zawodowe i poszukujg jakiego$ rozwigzania. Mnie
sie wydaje, ze to co jest tutaj nazywane niechecig, jest w pewnym sensie brakiem
takiej odpowiedzialnej debaty nad tym jak postrzegane majg by¢ pewne instytucje i tu-
taj szczegolnie chciatbym podzigkowacé prof. Wratnemu, ktory pokazat pewien system
i model, ktéry mogtby by¢ realizowany.

Podczas dyskusji w zespole prawa pracy Komisji Tréjstronnej, my — moéwie
o pracodawcach, doszli§my do podobnych wnioskéw.

Kolega Osuch z Konfederacji Pracodawcow Polskich przedstawit do$¢ szcze-
gotowe uwagi, pod ktérymi w wiekszosci sie podpisujemy, bo rzeczg godng rozwa-
zenia sg niektére zapisy. Natomiast ta propozycja zawarcia kompromisu wyszta ze
strony pracodawcéw, ktorzy widzac potrzebe informacji i konsultacji, partycypaciji takze
posredniej, zaproponowali, aby implementujgc te dyrektywe wprowadzi¢ tez pewien
porzgdek do tego zdezintegrowanego systemu, czyli zeby precyzyjnym by¢ w sto-
sunku do tego o czym kolega méwit, aby zaproponowac implementacje tej dyrektywy
dostowna, ale z naszymi szczegétowymi uwagami wszedzie tam, gdzie nie ma sys-
temu statego i ogélnego informac;ji i konsultacji, o ktérym méwi Dyrektywa 2002/14.
Natomiast wszedzie tam gdzie zostang wykorzystane dotychczasowe mechanizmy,
czyli gdzie zwigzki zawodowe z pracodawcg zawrg porozumienie, gdzie opierajgc
sie na zakresie przedmiotowym i trybie okreslonym w dyrektywie zostang okre$lone
inne formy realizacji tego prawa, tam powinien by¢ prymat dla takich instytucji dialogu
spotecznego. Tak samo tam, gdzie nie ma zwigzkéw zawodowych, gdzie pracodawca
z demokratycznie wytonionym przedstawicielem zatogi, czy przedstawicielami zatogi
zawrze takie porozumienie, bardzo czesto wykorzystujac dotychczasowe mechani-
zmy, bo rzeczywiscie jest tak, ze w wielu przedsiebiorstwach, gdzie dziatajg nowo-
czesne formy zarzadzania zasobami ludzkimi, te systemy informaciji, partycypacji sg
juz wprowadzone. Ja tutaj polemizuje co do jednego z prof. Gardawskim, twierdze,
ze prymat dla takich porozumiehn powinien skutkowa¢ tym, ze Rady Pracownikow,
ktore beda wytaniane na wypadek nie zawarcia takiego porozumienia na poziomie
zakfadu pracy, powinny by¢ wytaniane juz w spos6b demokratyczny, czyli prymat tej
reprezentacji zwigzkowej dajemy tylko w przypadku porozumien, kiedy pracodawca
i reprezentatywne zwigzki zawodowe na poziomie zaktadu pracy dogadujg sie. Zrobi-
lismy rozeznanie wérod przedsigbiorstw, ktére majg zwigzki zawodowe i po prostu jest
tak, ze pracodawcy sg zainteresowani takim dialogiem i to jest nasza propozycja na
ktorg odpowiedzig niestety byta ta odpowiedz w formie wariantu czeskiego. Dla praco-
dawcéw jest ona nie do zaakceptowania i o tym takze wiemy, bo o tym rozmawialiSmy
i tak wyglada stan rozmow, dyskusji juz autonomicznych pomiedzy strong pracodaw-
cow a zwigzkdéw zawodowych.
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Bozena Banachowicz, Ogélnopolski Zwigzek Zawodowy

Pielegniarek i Potoznych

Reprezentuje zwigzek branzowy, ktéry zrzesza 50% cztonkéw w stosunku do
zatrudnionych w branzy, tzn. w pielegniarstwie i potoznictwie. Przytgczam sie do gto-
sow, ktore juz padty, gdyz moje obawy sg podobne, po prostu tam, gdzie organizacje
zwigzkowe dzialaja, nie powinniSmy wprowadza¢ nowych partneréw do rozméw
z pracodawcami. Uwazam, Ze obecnie prawo pracy, ustawa o zwigzkach zawodo-
wych nie sg respektowane przez naszych pracodawcow, ktérych mamy ponad 1.500.

Sytuacje w stuzbie zdrowia Panstwo znacie i w zwigzku z tym wprowadzenie
nowych podmiotow do naszej branzy, ktéra za moment moze by¢ branzg juz prywatna,
bedzie na pewno powodowato zwigkszenie napiec spotecznych w naszych zaktadach

pracy.

Prof. Jolanta Kulpinska

Po pierwsze chciatam przypomnie¢, ze prawo pracownikéw do informaciji i kon-
sultacji jest wtgczone do Konstytucji Unii Europejskiej jako specjalny rozdziat. Jest
to wiec nie tylko czgstkowa dyrektywa lecz ogdélniejsza zasada funkcjonowania Unii.
Po drugie, na Kongresie Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych (ETUC),
ktory odbyt sie w 2003 roku w Pradze przyjeto stanowisko popierajgce dyrektywe
o prawie do informaciji i konsultacji, nie okreslajac szczegotowo formy realizacji tego
prawa, o ktdére zresztg ETUC upominata sie od dawna. Po trzecie, chciatam zapytac¢,
dlaczego to prawo miatoby ograniczac¢ sie jedynie do informacji i konsultacji, odrzuca-
jac prawo do uczestnictwa w decyzjach. Sg przeciez dobre do$wiadczenia w tym za-
kresie. Dlaczego martwimy sie o poufno$¢ informacji o stanie przedsiebiorstwa, a nie
martwimy sie o losy informacji dwustronnej, czyli konsultacji. W praktyce z konsultacji
wynikajg jakie$ wnioski nie tylko dla pracownikéw, lecz takze (a moze przede wszyst-
kim) dla kierownictwa firmy, podczas gdy informacja jest przekazem jednostronnym od
zarzgdu do pracownikow.

Podsumowujgc, nie powinni$my dyskusji o zasadzie partycypacji ograni-
czac¢ do bardzo wasko sformutowanych uprawnien pracownikéw jedynie do in-
formacji.

Prof. Leszek Gilejko

Chce powiedzie¢, ze poza przedstawicielami partnerow spotecznych biorg udziat
takze w naszym seminarium pan Bogustaw Kaczmarek — przewodniczacy istniejgcego
jeszcze Stowarzyszenia Dziataczy Samorzgdu Pracowniczego i pan Jacek Lipinski
— Prezydent Unii Wtasnoéci Pracowniczej. Zalezato mi na tym, aby wszyscy ci, dla
ktorych sprawy zwigzane z pracowniczg reprezentacjg, interesami pracownikow, a tak-
ze wspotdziataniem na poziomie przedsigbiorstwa, kooperacjg miedzy pracownikami
i pracodawcami, mogli udziat wzig¢ udziat w naszej dzisiejszym spotkaniu.
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Panelisci pod obstrzatem

Prof. Jolanta Kulpinska:

Jak to robig inni?

Zgodnie z umowg z prof. Leszkiem Gilejkg chciatabym przedstawi¢ ostatnie do-
Swiadczenia zachodnie. Rozwigzania instytucjonalne w réznych krajach raczej znamy,
skoncentruje sie zatem na wynikach badan po$wieconych efektom dziatania tych in-
stytucji. Przejrzatam kilka rocznikéw czasopisma ,Economic and Industrial Democra-
cy”, a takze kilka reprezentatywnych ksigzek. Pierwsza obserwacja: natezenie badan
i publikacji przeglagdowych i podsumowujgcych miato miejsce w potowie lat 90-tych,
w latach dwutysiecznych przewazajg publikacje przedstawiajgce wyniki badan jed-
nostkowych przypadkéw. W latach 70-tych i 80-tych dziatata miedzynarodowa grupa
badawcza Industrial Democracy in Europa, ktérej badania dawaty uogélniony obraz
sytuacji. W pewnym zakresie podobng role spetnity badania przeprowadzone w po-
towie lat 90-tych w wielu krajach europejskich, tzw. badania EPOC (Poutsma, 1997).
Do tych wynikéw odwotam sie m.in. w dalszym ciggu wystgpienia.

Jak sie wydaje, mniejsze (niz dawniej lub niz bySmy chcieli) zainteresowanie
badaczy ma nastepujgce przyczyny:

» Doswiadczeniapartycypacyjne sg zroznicowane, poniewaz rézne sg rozwigza-

niainstytucjonalnewroéznychkrajach, rézne tez sg efekty w przedsiebiorstwach.
Tak wiec ogodlny obraz jest niejednorodny.

» Dominujgcyw gospodarce europejskiej wydaje sig trend liberalny, podkresla sie
jako nowe tendencje konkurencyjnosciinowe technologie. Wynikajace stad na
piecianarynkupracyjaktezkryzys panstwaopiekunczegokierujgzainteresowa
nie publiczne w inng strone niz realizacja obywatelskich praw pracowniczych.

* Inicjatywaw odniesieniudowarunkow pracy i sytuacji pracownikow zostata prze
jetaprzezmenedzmentijegostrategiezarzgdzaniazasobamiludzkimizaposred
nictwem ksztattowania integracyjnej kultury organizacyjne;.

» Zaakceptowane rozwigzania instytucjonalne wymagajq troskliwej realizacji,
nie ma nowych zjawisk wymagajgcych dyskusji. Partycypacja jest prawem
i realnoscia.

Zapewne wszystkie wymienione wyjasnienia nalezy uwzgledni¢. Bardziej opty-

mistyczny obraz pokazujg wyniki badan prowadzonych w 1996 r. w 10 krajach Europy.
Oto one:

Tablica 1: Procent zaktaddw z reprezentacijg pracownikéw w 1996 r.

Kraj Jakakolwiek forma kon??(gzl iiifj?:cls/jne Reprezentacja Zwiazkowa
Dania 66 20 38
Francja 80 25 39
Niemcy 66 58 6
Irlandia 58 9 43
Wiochy 80 46 34
Holandia 55 33 8
Portugalia 33 4 10
Hiszpania 83 59 24
Szwecja 92 10 85
W. Brytania 61 13 32

Zrédto: European Foundation for the Improvament of Living and Working Conditions, 1997, cyt.: Waddington i Hoffmann,
2000
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Okazuje sie, ze nie zawsze wystepujg trzy rodzaje reprezentaciji, raczej przewa-
za ktora$ z nich. Zréznicowanie form zalezy od do$wiadczen i charakteru zbiorowych
stosunkéw pracy, sity Zwigzkéw Zawodowych czy wreszcie nowoczesnosci menedz-
mentu. Jednakze partycypacja jest praktykowana powszechnie.

Druga informacja pochodzi z badan J.L. Cottona na temat zaangazowania pra-
cownikow. Cotton poddat analizie ogromng ilo$¢ publikacji o wszystkich formach party-
cypacji w Europie i Ameryce Pin. Interesowata go skutecznos¢ uczestnictwa z punktu
widzenia wydajnosci przedsigbiorstwa (jego efektywnosci) oraz postaw pracownikéw.

Tablica 2: Ocena roéznych form zaangazowania pracownikéw

Silny efekt

Grupy autonomiczne Ogolna poprawa produktywnosci i postaw pracownikéw

Programy ptacowe Poprawa wydajnosci, pewne efekty co do postaw

Sredni efekt

Jakos¢ zycia w pracy Poprawa stosunkéw pracownicy-kierownictwo, zréznicowane
efekty co do wydajnosci i postaw

Wzbogacanie pracy Ogoélna poprawa postaw, zréznicowany efekt co do wydajnosci

Wiasnos$¢ pracownicza Spoétdzielnie dajg lepsze postawy i wydajnosé ESOP daje zréz-
nicowane efekty

Staby efekt

Kota jakosci Poprawa postaw wobec programu jakosci, staby efekt co do
wydajnosci i postaw

Partycypacja posrednia Staby efekt co do wydajnosci i postaw pracownikéw

Zrédto: Cotton, 1993:232

Okazuje sie, ze najlepszy rezultat osigga partycypacja w postaci grup autono-
micznych oraz programéw ptacowych (tzw. partycypacyjne formy wynagrodzen — por.
M. Kabaj 2003). Sredni wynik dotyczy réznych programéw jakosci zycia w pracy, zaé
najstabszy wigze sie z partycypacjg posrednig poprzez rady zaktadowe. Wydaje sig,
ze analiza Cottona niestusznie nie uwzglednia innych mozliwosci i waznych kryteriow
oceny, jak np. autonomicznos¢ i oddolny charakter badanych form. Inne badania po-
Swiecone wiasnie partycypacji posredniej (Markey R., Monat J. 1997) pokazujg bar-
dziej zr6znicowany obraz, ale tez silniejszy wplyw rad na pracownikéw (zwtaszcza
europejskich).

Jezeli z kolei przyjrze¢ sie blizej uczestnictwu bezposredniemu (grupom autono-
micznym, kotom jako$ci) okaze sie, ze sytuacja jest bardziej ztozona niz sadzi Cotton
(por.: D. Martin 1994, Hodson R. 2002, Pruijt H. 2003). Badania Pruijta np. pokazuja,
ze grupowe formy pracy nie sg rébwnoznaczne z partycypacjg. Sprzyjajg one wzro-
stowi wydajnosci, ale nie zawsze zwigkszajg poziom uczestnictwa. Niektére grupowe
formy pracy okre$la sie jako rozwigzania neotayrorowskie, podczas gdy partycypacja
w zatozeniu jest antytaylorowska, neguje bowiem rozdziat i przeciwstawienie kontroli
i wykonawstwa.

W zwigzku z partycypacjq rzeczywiscie mamy do czynienia z konfliktem wartosci
i intereséw. | konflikt ten rzutuje takze na ocene zaréwno wynikoéw funkcjonowania jak
tez wynikéw badan.
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Konkluzja moze by¢ taka:

Wystepuja réozne formy partycypaciji, kazda z nich ma wady i zalety, trudno uznaé
ktéras za jedynie mozliwg i skuteczna. Partycypacja jest procesem dynamicz-
nym, wymaga tez stalych zabiegéw wspierajacych.

Partycypacja stata sie normg nowoczesnego kierowania wtasnie z punktu widze-
nia integracji zatogi i jej motywowania do pracy. Nowym istotnym argumentem jest,
iz gospodarka oparta na wiedzy musi opierac¢ sie na ludziach, bo to ludzie sg nosicie-
lami wiedzy, tak wiec motywowanie ludzi i ich udziat w aktywnosci przedsiebiorstwa
jest konieczny.

Badania pokazujg réwniez, iz w ciggu ostatniej dekady szczegolnie rozpo-
wszechnia sie partycypacja finansowa, nazywana niekiedy demokracja ekono-
miczna. Mowa o udziale w zyskach i udziale we wtasnoéci w formie akcjonariatu pra-
cowniczego, spotdzielczosci, funduszy emerytalnych czy ESOP. Zakres partycypaciji
finansowej jest roznorodny i szeroki, za$ ocena skuteczno$ci w $wietle analizy Cotto-
na - niezta. Taka ocena wynika stad, ze w $lad za udziatem we wtasno$ci rozwijajg sie
takze inne formy partycypacji — zwtaszcza posrednie. Potwierdzajg te opinie referaty
i dyskusja na konferencji Stowarzyszenia na rzecz partycypacji w gospodarce, ktéra
odbyta sie w Brukseli w 2003 roku czy dziatalnos¢ Miedzynarodowego Stowarzyszenia
Wiasnosci Pracownicze;.

Kryterium oceny Cottona jest efektywno$¢ i postawy pracownikéw. Jezeli by
uwzgledni¢ w Slad za Knudsenem (1995) takie niezmiernie wazne aspekty partycy-
pacji jak prawa obywatelskie i prawa pracownicze, okazatoby sie, ze nie sam udziat
we wiasnosci lecz towarzyszacy mu udziat w decyzjach (chocby posredni) zastuguje
na uwage.

W konkluzji mozna powiedzie¢, ze wyniki badan poswieconych doswiadczeniu
partycypacji $wiadczg o jej skutecznosci dla wydajno$ci i motywac;ji, a takze - cho¢
stabiej - dla pokoju spotecznego i realizacji praw pracowniczych.

Mimo tych pozytywnych i optymistycznych konkluzji z badan trzeba odnotowac
takze alarmistyczne oceny Komitetu Badawczego Partycypacji dziatajgcego w ramach
Miedzynarodowego Towarzystwa Socjologicznego (ISA) (Kester G. Pinaud H. 1996).
Wedtug cztonkéw Komitetu partycypacja znajdowata sie w centrum zaintereso-
wania w latach 70-tych. Lata 90-te wskazuja na gorsze wyniki. Chodzi o zainte-
resowanie wielu aktoréw spotecznych — menedzerow, zwigzkéw Zawodowych, me-
diéw, badaczy i samych pracownikow. W zwigzku z takg oceng, X Komitet Badawczy
ISA sformutowat program pt. Scenerio 21, tj. scenariusz partycypacji na XXI wiek.
W Scenariuszu poskresla sig, ze nie nalezy preferowac jakis form partycypaciji,
wszystkie sg potrzebne i warte uwzglednienia pod warunkiem, ze sg autentycz-
ne, tzn. ze nie beda narzucone, lecz beda emanacja dazen pracownikéw. Szcze-
golng role przypisano Zwigzkom Zawodowym. Podnoszono takze potrzebe badan
oraz ksztattowania klimatu medialnego sprzyjajgcego realizacji uczestnictwa.

Co z tego przegladu zagranicznych aktualno$ci wynika dla Polski, dla dzisiejszej
dyskus;ji?

Mimo wszelkich zachet dla rozwoju partycypacji zawartych w podrecznikach
zarzadzania, niewiele mozemy zauwazy¢ wazniejszych realizacji. Jezeli sg, to raczej
z inicjatywy menedzerow i pod ich kontrolg. Sgdze, ze nalezy zwrécic¢ wiekszg uwage
na prawa pracownicze. Tu wtasnie widze zadanie dla Zwigzkéw zawodowych. Jednak-
ze wiemy, ze uzwigzkowienie ciggle sie zmniejsza. Nic dziwnego, ze pracownicy czujg
sie opuszczeni i nie reprezentowani.
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Tymczasem, pracownicy w ustroju demokratycznym majg prawo do reprezento-
wania ich intereséw i dgzenh. Sadze, ze powinno to prawo by¢ priorytetem, nawet przed
uprawnieniami zwigzkowymi.

Konieczna jest takze szeroka kampania medialna wokot realizacji Dyrektywy
Unijnej, czyli nowej Ustawy i jej wdrozenia. Ta kampania medialna powinna dotyczy¢
szerszej problematyki partycypacji pracownikow we wszystkich jej formach, osiggnie-
ciach i dylematach.

Wykorzystana literatura: - Collom Ed, 2003 Two Classas and one Visio? ,Work and Occupations”, vol 30,
nr 1; - Cotton J.L., 1993 Employee Participation In Europe, Sage Publications; - Hodsom R., 2002 Worker
participation and teams, ,Economic and Industrial Democracy”, vol 23, nr 4; - Hyman R., 2001 Understanding
European Trade Unionism, Sage Publications; - Kabaj M., 2003 Partycypacyjny system wynagrodzen, IPiSS,
Warszawa; - Kestar G., Pinaud H., 1996 Trade Unison and Democratic Participation In Europe, Avebury, Alder-
shot; - Knudsen H., 1995 Employee Participation in Europe, Sage Publications; - Markey R., Monat J. (eds),
1997 Innovation and Employee Participation through Works Councils, Avebury, Aldershot; - Martin D., 1994
Democratie industrielle, La participation directe dans les entreprises, PUF, Paris; - Poustma E., Hemdrickx J.
Huijgen F., 2003 Employee Participation in Europe, ,Economic and Industrial Democracy”, vol 24, nr 1; - Pruijt
H., 2003 Teams between nec-taylorism and anti-taylorism, ,Economic and Industrial Democracy”, vol 24, nr 1;
- Waddington J., Hoffmann R. (eds), 2000 Trade Unions in Europe, ETUI, Brussels

Dagmir Diugosz,
radca generalny w Kancelarii Prezesa Rady Ministréow:

Dobrze jest, jak jest ...

Wydaje mi sie, ze w trakcie tej dyskusji strasznie konserwujemy istniejgcy stan
rzeczy, co jest niebezpieczne, nawet jezeli rzadowy projekt nie spetnia wszystkich wy-
mogoéw czy zatozen, ktére bytyby w stanie akceptowac i zwigzki zawodowe i orga-
nizacje pracodawcow. Mam takie wrazenie, ze w obecnej chwili wszystkim sitom
spotecznym na terenie zakladu pracy jest w sumie wygodnie, myslenie mniej
wiecej idzie tropem: ,,dogadamy sie i bedzie dobrze tak jak dawniej”. Wydaje mi
sie to niebezpieczne z paru powodow. Po pierwsze ja w znacznej mierze zgadzam sie
z tym o czym mowit pan Marian Osuch z Konfederacji Pracodawcéw Polskich, a tak-
ze pozostate osoby, ze specyfika polskiego systemu utrudnia bezposrednie przejecie
rozwigzan zachodnich i to na pewno trzeba mie¢ na wzgledzie. Nie mozna jednak sta¢
w miejscu. Pomimo tego, ze polskie spoteczenstwo w swej masie jest raczej mato ak-
tywne i zwigzki zawodowe sg nadal najbardziej liczebnymi organizacjami spoteczen-
stwa obywatelskiego to jest to liczebnos¢ na niskim (np. w poréwnaniu do niektoérych
krajow) poziomie. Nasuwa si¢ pytanie, czy zwigzek zawodowy, badz zwiazki zawo-
dowe, ktére w sumie w zakladzie zrzeszaja 10, 15, nawet 30% zatogi, rzeczywi-
$cie maja w pelni mandat reprezentaciji. Istotg wolnosci zwigzkowej czyli wolnosci
zrzeszania sie jest takze, jak kazdej innej wolnosci konstytucyjnej, negatywna wol-
nos¢, czyli wolno$¢ nie przystepowania do zwigzku, pamietajmy o tym i wyciggajmy
z tego wnioski. W mojej ocenie jesli szukac jakiego$ praktycznego rozwigzania, ktore
by¢ moze nie bytoby sprzeczne z dyrektywa, to ustali¢ jakis poziom uzwigzkowienia,
ktory jest takim progiem, ktéry musi zostac przekroczony, aby ta propozycja wiodacej
roli zwigzkéw zawodowych w systemie konsultacji i informacji mogta wchodzi¢ w gre,
natomiast ponizej takiego progu uwazam, ze musiataby mie¢ miejsce jednak wprowa-
dzona obligatoryjnie pomimo istnienia zwigzkoéw zawodowych rada pracownicza.

Jeszcze jedna istotna rzecz. Polski system stosunkéw przemystowych, mowit
o tym dr Mecina i wiele innych osob, jest straszliwie rozwarstwiony w tym sensie,
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ze sg sektory, gdzie ta wspotpraca zwigzki — pracodawcy, raz lepsza, a raz gorsza,
ale jest, ale sg to sektory bardzo silnie uzwigzkowione, w ktorych rzeczywiscie pew-
nie jak bySmy ustalili taki prég 50% zwigzki, a nie rady, bedg reprezentowaty pra-
cownikow. Z drugiej za$ strony jest ogromna i ciggle wzrastajgca liczba zaktadanych
od podstaw, albo przeksztatcajgcych sie przedsigbiorstw, gdzie zwigzkow zawodo-
wych nie ma w ogole. Pewnie jest tak jak pan taznowski mowit, ze spowodowane
jest to strachem. Moze nie ma to takiego znaczenia w warunkach zachodnich, gdzie
funkcjonujg sprawniej system ochrony praw cztowieka, kultura pracodawcéw itd., acz-
kolwiek wydaje mi sig, ze istnienie Rady jako ustawowo zalegalizowanego $rodka eks-
presji intereséw pracowniczych moze byc¢ takim zalgzkiem, ktéry z kolei utatwia posze-
rzanie bazy cztonkowskiej zwigzkéw. Tego bym sie akurat nie bat, akurat jest to jakie$
moim zdaniem remedium na ten strach przed rozpoczeciem aktywnos$ci zwigzkowe;j.
Ta dyskusja chyba pokazuje, ze czas gra tutaj istotng role i gdyby ujga¢ w punktach
elementy dalszej dyskusji jako troche osoba w tej chwili z zewnatrz, to bym zapropo-
nowat przede wszystkim, aby zastanawia¢ sie nad tym o czym méwit pan prof. Wratny,
o0 mozliwosci roztozenia w czasie poszczegoélnych rozwigzan. W sumie oznaczatoby
to ewolucyjne oswajanie sie z pewnymi rzeczami, pewne ,kaskadowe” wchodzenie
rozwigzan w zycie, czas na dziatania informacyjne, na szkolenia i zwigzkowcéw, pra-
cownikéw i pracodawcow. Wydaje mi sie rowniez, ze powaznie nalezy bra¢ pod uwage
problem co by byto, jezeli zostaniemy w miejscu, w tej chwili bedziemy zadowoleni,
przynajmniej cze$¢ srodowisk, ktéra w tej sprawie ma gtos, natomiast co stanie sie za
10 lat, wiec moze lepiej przeznaczy¢ troszke czasu wiecej i stara¢ sie mimo wszyst-
ko doprowadzi¢ do jakiegos postepu, aby polski system stosunkéw przemysto-
wy nie byt anachroniczny.

| ostatnia uwaga, ktéra tez sie przewijata w poszczegdlnych wypowiedziach.
Uwazam, ze najtatwiej bytoby to wynegocjowac¢ nowe rozwigzania w systemie pakieto-
wym, kiedy negocjuje sie o catym systemie rozwigzan w polskim systemie stosunkéw
przemystowych, i dlatego tez ten czas jest potrzebny, bo rozmawia¢ nalezy i o ustawie
o zwigzkach zawodowych i o ustawie o organizacjach pracodawcow, a takze o ustawie
o sporach zbiorowych, bo wtedy te interesy, ktére wydajg sie w pewnych sytuacjach
trudne do uzgodnienia fatwiej jest po prostu negocjowac.

Na koniec powiem, czym moze niektorym sie naraze, ze uwazam, iz bardziej
patologiczna jest by¢ moze sytuacja, ktérg stwarza obecna ustawa o zwigzkach zawo-
dowych, cho¢ rozumiem intencje tych, ktérzy jej bronig, bo z przestrzeganiem nawet
tego prawa nie jest dobrze, iz zarzut formowany wobec rad pracownikéw, ze jest to ja-
kas patologia. Zastandwmy sie co jest tg patologig, przy czym jeszcze raz powtarzam,
tu nie ma czystych rozwigzan, uwazam, ze pakietowe negocjowanie mogtoby tutaj
przynies¢ postep w calym obszarze stosunkéw przemystowych.

Prof. Wiodzimierz Pankéw:
»Smutek partycypacji”

Zaczne od kilku takich spraw generalnych; chciatbym przypomnie¢ najpierw cos,
co niejaki lord Darendorf, wcale nie socjalista ani, bron Boze, cztowiek lewicy, kiedys
napisat w swojej ksigzce o wspotczesnym konflikcie przemystowym, zresztag nawigzu-
jac do kogos innego, do Johna Marshalla amerykanskiego polityka i prawnika z XIX w.:
ze sg trzy istotne etapy procesu uobywatelnienia, trwajgce od mniej wigcej 300 lat
w tzw. Swiecie zachodnim - nabywanie praw cywilnych (bezpieczenstwo, prawo
wiasnosci, wolno$c¢ osobista i podobne rzeczy), nabywanie praw obywatelskich, czy
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tez politycznych, (to co sie gtownie dziato w XIX w., chociaz potem oczywiscie byty
rézne tendencje, a wiec partycypacja w procesach politycznych, w demokracji takiej
czy innej, czynna i bierna, i podobne rzeczy), i gdzies od potowy wieku XIX, ale szcze-
golnie w wieku XX - walka o tzw. prawa socjalne; prawa socjalne dotyczg przede
wszystkim zaktadu pracy, chociaz oczywiscie nie tylko: zatrudnienia, warunkéw pracy,
warunkow pfacy itd. To co miato miejsce w wieku XX pomieszato troche w tym wszyst-
kim, niemniej jednak ta generalna tendencja cywilizacyjna uobywatelnienia, mam wra-
zenie, ciggle obowigzuje, chociaz ostatni czas - to jest raczej czas, w naszej strefie
- nazwijmy to - klimatycznej, postkomunistycznej, przywracania, prob przywracania
praw cywilnych i politycznych, ale jednak odbierania czy ograniczania praw socjal-
nych; wokét tego koncentruje sie wspoétczesny konflikt w naszych krajach.

Dlaczego o tym moéwie? Otdz, tu mozna wréci¢ do poprzednich wystapien, pani
profesor, pana ministra i innych; jest sytuacja taka, ze mieliSmy w ciggu tych 15 lat
przesuwac Srodek ciezkosci naszej aktywno$ci jako ludzie, Polacy, obywatele raczej
z zaktadéw pracy do miejsc zamieszkania, mowito sie nam, ograniczamy Waszg de-
mokracje pracowniczg, ktérg tam gdzies w ostatnich czasach, ostatnich latach po-
przedniego systemu zostata wywalczona, ale bedziecie uzyskiwali wiecej praw jako
mieszkancy gminy, powiatu, regionu, Rzeczpospolitej.

Dzisiaj wtasnie byliSmy z kolezankg w Fundacji Batorego, ktora zwotata ludzi
pod hastem, jaki jest stan naszej samorzgdno$ci; wyszliSmy po péttorej godzinie prze-
konani przez wszystkich prawie, ze wesoto nie jest, owszem, powotano wszystkie
instytucje na szczeblach gminnych, regionalnych, lokalnych, ale to jest wiasciwie sa-
morzad bez partycypacji. Sq tam ludzie lokalni, wazni, coraz wazniejsi, kontrolujacy
miliony biedakéw w naszym kraju, bo to jest wazna sprawa, ze ci co majg witadze
i majg rowniez dystrybucje minimalnych przywilejéw, wcale nie majg zamiaru sie li-
czy¢ z tymi tzw. masami wyborcéw. Ta demokracja lokalna, czy rowniez na poziomie
ogolnokrajowym, wcale nie rozwija sie, byly jakies tam momenty stabilizowania sie
tego, gdzies w srodku lat 90., teraz raczej przezywamy regres.

Obraz porzuconego pracownika

Dlaczego o tym wspominam? Ot6z, znow trzeba wréci¢ do zaktadow pracy, czyli
wihaénie sprébowac, wykorzystujgc ten moment powiewu w formie dyrektywy nowych-
-starych pragdéw z Zachodu, jednak wywazy¢ te dwa cziony demokracji, sprébowaé
réwniez reanimowac te, ktora zostata zakwestionowana w powaznym stopniu, oczywi-
Scie nie tylko przez $wiadome dziatanie, ale rébwniez pewne procesy spoteczne. Ja chce
tutaj przypomnie¢ z naszej, tj. prof. Gardawskiego i mojej, ksigzki ,Rozpad Bastionu”
jeden obrazek, mysmy te ksigzke opublikowali w 1999 r., badania byty w 1998 r., odpo-
wiedz na pytania do pracownikéw, czy majg sie do kogo zwrocié, byta optymistyczna,
86% osbéb miato do kogo sie zwréci¢: do bezposrednich i posrednich przetozonych
i do kierownictwa oddziatu - to razem ok. 75% ludzi; zwigzki zawodowe dostaly o ile
pamietam, albo 2% albo 3%. To jest ten obraz, ktory prof. Gardawski nazwat kiedy$ ob-
razem opuszczonego, porzuconego pracownika; pracownik zostat opuszczony, oczy-
wiscie ma protekcje pracodawcy czy tez menedzera szczebla wyzszego lub Srednie-
go ale w warunkach reces;ji, ktére wystapity pézniej, w 1999 r. i w 2001 r., ta opiekun-
czos¢ przerodzita sie czesto raczej w samowole i nawet mozna powiedzie¢ - w zte
zachowania, zblizone do zwyrodniatych, wystarczy choéby podac procent nie wypta-
canych terminowo ptac.
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Badalismy stosunki pracy w Doniecku, na Ukrainie, w 1996 r., stwierdzalismy
czesto 12 miesieczne opdznienia w wyptatach, czy nawet dtuzsze, siegaty chyba 60%
badanych, ja w tej chwili nie przytocze doktadnych danych, mysmy to w ksigzce opi-
sali. Méwilismy wtedy Ukraincom, nie, u nas co$ takiego jest niemozliwe, bo u nas
zwigzki zawodowe na to by nie pozwolity. A obecnie w Polsce ten obraz na pewno
jest juz zblizony do ukrainskiego sprzed lat 8 czy 6. Ja nie chce rozwija¢ tego watku,
w kazdym razie jest to obraz opuszczonego pracownika, co najwyzej ,pod opiekq”
réznych przetozonych, szczebla Sredniego czy najwyzszego, czy tzw. pracodawcow,
jezeli to sg firmy prywatne. | to jest jakby sytuacja, pewien skrétowy opis sytuacji pol-
skiego pracownika kilka lat temu, nie sadze, zeby on w tej chwili byt znacznie lepszy,
podejrzewam, ze jest jeszcze gorszy.

Natomiast jako socjolog moge sobie postawi¢ pytanie: co z tym fantem robi¢,
co mozna zdziata¢ w obecnych warunkach i jak mozna temu przeciwdziatac? Tutaj
wiasnie jest mowa o zjawisku, czy o problemie partycypaciji, i to w tym sensie jak to na
Zachodzie nazywajq, w logice menedzerskie;j.

Francja, w ktérej siedziatem pare lat i badatem te rzeczy, szczegdlnie za czaséw
Mitterranda w latach 80., ogromny wysitek witozyta w to, zeby rozwija¢ tzw. kotka poste-
pu, kétka ekspresji, te jakies grupy autonomiczne; tam wkfadano ogromne pienigdze
i temu zresztg sprzyjaty kadry kierownicze, bo to byta ta logika menedzerska, wycisng¢
z pracownika jak najwiecej, jako z kapitatu intelektualnego. U nas w tym czasie wy-
stgpita raczej tendencja do retayloryzacji czy responsibilizacji, jak to mowili Francuzi,
czyli do przywrdcenia odpowiedzialno$ci, niemniej jednak mozna postawi¢ pytanie,
na ile, i mySmy stawiali to pytanie wtasnie w tej naszej ksigzce, w tych badaniach
w 1998 r.,, na ile jeszcze jest pewien potencjat, tzn. pewien poziom zgody na temat
tego, czym sig powinni zajmowac, z jednej strony pracownicy, z drugiej strony zwigzki
zawodowe i kadry kierownicze w polskich firmach. Pokaze tylko te dwa obrazki, one
nie sg tak do konca klarowne, mysmy stawiali pytanie najpierw pracownikom, o opinie
pracownikow, o wpltywie zwigzkéw zawodowych na sprawy zaktadu pracy, funkcjo-
nowania przedsigbiorstwa. Jaki powinien by¢ i jaki jest: decydujacy, duzy, niewielki,
zaden, trudno powiedzie¢. BadaliSmy tez opinie dziataczy zwigzkowych. Ja pokazuje
to nie dlatego, zeby mozna byto bezposrednio wyciggna¢ z tego jakie$ wnioski, nato-
miast gdybysmy zrobili w tej chwili podobny sondaz, podobng diagnoze, moim zda-
niem mozna by byto wypracowa¢ pewien konsensus tych trzech aktoréow: pracowni-
kow, dyrektorow oraz jakich$ przedstawicielstw pracowniczych na temat tego, w jakich
obszarach i jakie reprezentacje pracownikédw powinny decydowac, czy mie¢ niewielki
wptyw, czy maty. Mozna by byto po prostu, idgc tg droga, ustali¢ te obszary, w ktorych
jest szansa na dopuszczenie jakich$ form nie tylko juz konsultacji czy informac;ji, ale
réwniez jakiej$ partycypacji w zaktadach pracy. Oczywiscie to by musiato by¢ roz-
strzygane roéwniez w jakich zakfadach, o jakiej wielkosci itd.; w kazdym razie to jest taka
socjologiczna propozycja dojscia do pewnej zgody w tym obszarze, ale tu oczywiscie
musielibySmy wystapi¢ do sponsoréw o srodki na przeprowadzenie badan, ewentualnie
mozna by byto dos¢ szybko takie badania zrobic i jakis consensus probowac okreslic.

Rewolucja menedzmentu

To jest moja jedyna optymistyczna propozycja w kontekscie tego co powiedzia-
tem, bo generalnie biorgc, skad sie bierze to, ze aktualnie mamy tutaj taki ,smutek
partycypacji’ i taki odruchowy opér przeciwko temu, zeby rzeczywiscie dopuszczacé
pracownikow do udziatu w waznych lub mniej waznych decyzjach. No céz, ja po
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15 latach obserwowania tej naszej przemiany, nazywanej przemiang postkomunistycz-
ng, dochodze do wniosku, ze w zasadzie, biorgc pod uwage korzysci, ktére odniosty
w tym nowym porzadku, budowanym po 1989 r., rézne grupy spoteczne, mamy do
czynienia z rewolucjg bardzo szeroko rozumianych menedzeréw, czy tez naczelni-
kow rozmaitego poziomu. Najwiecej na tym skorzystali (nawet nie przedsiebiorcy,
bo przedsigbiorcy majg tego pecha, ze sg uzaleznieni od rynku, troche czasami traca,
troche zyskujg itd., upadajg, podnoszg sie) rozmaitego szczebla naczelnicy plus
politycy - wystarczy przejrze¢ dobre badania, analizy tego, kto zyskat w obszarze
konsumpcji w tym nowym porzgdku w ciggu tych ostatnich 15 lat. W zasadzie moze-
my powiedzie¢, ze wbrew wszelkim pozorom mamy do czynienia z rewolucjg me-
nedzmentu, szeroko bardzo rozumianego menedzmentu i réznych grup, ktére sg
z tym menedzmentem czy z tymi naczelnikami zwigzane. To jest jakby jedna
sprawa, jest tez diagnoza, dlaczego mamy taka nieche¢ do ,wpuszczania” tzw. zwy-
czajnych ludzi do jakichkolwiek proceséw decydowania.

| druga rzecz, pytanie o przysztos¢. Mysle, ze jezeli ksztatcimy w tej chwili prawie
2 min ludzi, to oni nawet jesli zostang szefami, specjalistami, kierownikami szczebla
Sredniego itd., gdzie$ tam troche tej nowej, zdobytej wiedzy o pracy, o zarzgdzaniu,
wykorzystajg. Mozna z tym wigzac nadzieje, ze oni w przysztosci pracownikéw, wspot-
pracownikow, podwtadnych, bedg traktowali jako kapitat intelektualny, a nie jako tylko
te site robocza, ktorej koszty nalezy obniza¢, ograniczac, co zresztg do tej pory niekto-
rzy profesorowie bez przerwy postulujg i lansuja.

Bogustaw Kaczmarek,
Stowarzyszenie Dziatlaczy Samorzadu Pracowniczego:
Jednolity standard dla Rad

Chciatem serdecznie podziekowac¢ za zaproszenie i za okazje zaprezentowa-
nia stanowiska Stowarzyszenia Dziataczy Samorzadu Pracowniczego. Jest to grono
0s0b, ktére w latach 80. mogto sie poszczyci¢ dosy¢ znacznym dorobkiem, je$li chodzi
0 udziat pracownikéw w zarzadzaniu przedsiebiorstwami panstwowymi.

Kilka uwag do wyrazanych tu opinii: jaka ma by¢ rola zwigzkéw zawodowych
w ksztattowaniu Rad Pracownikéw czy Rad Zaktadowych bo réznej tu uzywaliSmy
terminologii. Na pewno ta rola jest kluczowa, jednoczeénie trzeba pamietac, ze tylko
moche, zdeterminowane zaangazowanie sie duzych central zwigzkowych moze
tchnac¢ zycie w realizacje Europejskiej Dyrektywy, ktora stata sie podstawg do na-
pisania projektu ustawy, natomiast nie mozna zapomina¢ o tym, ze pracownicy nie
zrzeszeni majg takie samo prawo do tego, zeby by¢ wybierani do Rad Pracownikow.
Inaczej bedzie sie mozna narazi¢ na zarzut zwyczajnej niekonstytucyjnosci takiego
rozwigzania, ktére by odbierato osobom nie zrzeszonym w zwigzkach zawodowych
bierne prawo wyborcze do Rad Pracownikéw. Wydaje nam sie takze, ze trzeba by
byto dazy¢ do stworzenia takiego rozwigzania, ktére jezeli obcigza pracodawce to
w minimalnym stopniu. W projekcie ustawy byta taka propozycja, zeby za eksperta,
ktory miatby doradza¢ Radzie Pracownikow miatby zaptaci¢ pracodawca. Juz to widze
jak zaptaci za tego eksperta. Wydaje nam sie, ze lepszg bytaby formuta, gdyby Par-
lament zechciat takie rozwigzanie przyjg¢, ze Rady Pracownikéw mogg sie positko-
wac ekspertami zewnetrznymi optacanymi ze srodkéw z budzetu. Nie miejmy ztudzen,
kazde rozwigzanie dotyczace dialogu spotecznego musi kosztowac¢. Nasze stanowisko
mozna by skonkludowac¢ jednym zdaniem: trzeba sprébowac stworzy¢ dla wszyst-
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kich przedsiebiorstw, bez wzgledu na to czy tam dziataja zwigzki zawodowe czy
nie, jednolity standard funkcjonowania Rad Pracownikéw, ustali¢ precyzyjnie co
te Rady mialyby robi¢, facznie z terminami, z zakresem informac;ji itp. Natomiast
oczywiscie trzeba by byto rowniez zostawi¢ pole, tak jak jest w uktadach zbiorowych,
do ustalania wyzszych standardoéw, czyli nie tylko informacyjnych, ale standardow tak-
ze partycypacyjnych, szczegolnie w tych branzach, w ktorych chcielibysmy budowac
gospodarke opartg na wiedzy. Aby mozna zwtaszcza tam péjs¢ dalej z partycypacia, z
udziatem w zarzgdzaniu, takze z udziatem we wlasnosci, poniewaz tak jest po prostu
lepiej. Jednoczesnie doswiadczenie nam podpowiada, ze to jest podjecie trudnego
wyzwania, bo to niewatpliwie poprawia efektywno$¢ ekonomiczng funkcjonowania
przedsiebiorstw, natomiast to jest ciezka praca dla wszystkich, dla pracodawcéw, dla
zwigzkow zawodowych, dla oséb, kidre sie zaangazujg w funkcjonowanie Rad Pra-
cownikow.

Alicja Milewska, OPZZ:

Nowe pole konfliktow

Jezeli ustawa zostanie uchwalona i to w szybkim trybie, ktory proponuje rzad, to
boje sie, ze bedzie ustawg martwa. W stuzbie zdrowia, ktorg reprezentuje, pracodaw-
cy sa, po pierwsze rozdrobnieni, sktéceni, a w wiekszosci praktycznie niezorganizo-
wani, nie mamy mozliwo$ci zawierania uktadéw na szczeblu zaktadowym, praktycznie
trudno powiedzie¢, Zze organizacje zwigzkowe mogg jeszcze cokolwiek wyegzekwo-
wac bez narazania sie na zarzuty ze strony pracownikow, ze jesteSmy zbyt radykalni.
U nas w zaktadach rzeczywiscie brakuje informaciji, nasi pracodawcy w ogole nie chca,
badz tez bardzo ograniczajg te informacje przekazywang pracownikom, poniewaz naj-
czesciej robi sie to w gronach zamknietych, podejmuje sie decyzje, czesto nietrafione
zaréwno finansowo jak i organizacyjnie. Ustawa méwi, ze kierownik zaktadu odpowia-
da za to wszystko, ale ja jeszcze nie widziatam takiego kierownika zaktadu stuzby
zdrowia, ktory by naprawde odpowiedziat za sytuacje do ktérej doprowadzit ten
zaklad, a czesto w bardzo wielu zaktadach m.in. z powodu ztego zarzadzania powsta-
je co najmniej potowa dtugbéw. Jezeli ze strony pracodawcow jest taka niechec,
to nie widze mozliwosci, zeby ta ustawa u nas byta zrealizowana i to budzi moja
najwiekszg watpliwos¢. Jestem przeciwnikiem uchwalania prawa, ktére z géry jest
skazane na to, ze bedzie martwg literg bezkarnos¢ drugiej strony, ktéra jest strong
silniejszg. Niepokojaca jest bowiem bezkarnos¢ drugiej strony, ktora jest strong silniej-
szg, tamanie obowigzujgcej normy prawnej. W kwestii ustawy wszystkie trzy centrale
zwigzkowe zajety wspdlne stanowisko, ktdére na obecnym etapie jest jaka$ wyktad-
nig tego wszystkiego co budzi nasz niepokéj. Mysle, ze jezeli nawet nie dotrzyma-
my terminu i wydtuzymy ten proces — wdrozenie dyrektywy to bedzie to mniejsze zto.
Nie neguje oczywiscie potrzeby, przede wszystkim informowania pracownikéw, pra-
cownicy w wiekszosci nie sg w ogodle zorientowani w sytuacji swojego zaktadu, nawet
jezeli znaczaca czes¢ zwigzkow zawodowych, usituje to robi¢, nie uzyskuje od partne-
ra-pracodawcy pomocy w tym wzgledzie. Jezeli nawet dojdzie do zebrania ogdlnego,
ktore organizujg organizacje zwigzkowe, to ta informacja jest niepetna, bardzo okro-
jona i czesto nawet powiedziatabym z gruntu fatszywa. Ale proponowane przez rzad
rozwigzania w postaci Rad Pracownikow zrodza nowe pole konfliktow, ktérych
i tak jest wystarczajgco duzo.
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Zygmunt Mierzejewski, FZZ:

Nie odwlekaé

Jezeli my bedziemy bardzo odwleka¢ z wdrozeniem tego projektu ustawy, to po-
dejrzewam, ze nastepny ktéry bedzie rozpatrywany juz po wyborach, bedzie zupetnie
inny i zgota gorzej bedzie stuzyt zwigzkom zawodowym i pracownikom, wiec ja bym
polemizowat z tym wydtuzaniem w nieskonczonos$¢ tego cyklu, bo w tym momencie
mozemy jeszcze przeforsowac co$, co jest blizsze oczekiwaniom spotecznym. | druga
kwestia: jezeli wdrozylibysmy pomyst kolegi Kaczmarka, to byliby$my sprzeczni z usta-
wodawstwem Unii Europejskiej poniewaz byta by nierébwno$é konkurencji. Nie moze
by¢ tak, ze w polskich zaktadach rzad, czy panstwo ptaci za co$ — np. za ekspertyzy,
a w innych krajach pracodawcy, wiec tutaj mysle, ze kolega z tego kontrowersyjnego
pomystu od razu sie wycofa.

Pan Janusz Golab, OPZZ:

Zwigzki nie sq hamulcowym ...

Bardzo sie ciesze, ze moge uczestniczy¢é w dzisiejszej konferencji i tak jak juz
mowili moi koledzy i z Forum i z ,Solidarnosci” strona zwigzkowa po raz pierwszy
pokusita sie o przygotowanie i przedstawienie wspodlnego projektu. Nie mogtem byc¢
na pierwszej czesci dzisiejszego seminarium, dlatego nie moge sie odnies¢ do tego
co byto przedmiotem dyskus;ji, natomiast zauwazam jedng rzecz, Panstwo nie znacie
projektéw strony zwigzkowej, ani strony pracodawcéw, to sie dato zauwazy¢ dzisiaj
na tej sali, wiec poza bezposrednimi uczestnikami, ktdérzy uczestniczyli czy po stro-
nie pracodawcow, czy zwigzkowej, trudno Wam méwic o projektach, poza projektem
rzgdowym. Jest to jakby pierwszy btgd. Natomiast chciatbym sie odnie$c¢ i do jednego
projektu i do drugiego, zeby je Panstwu przyblizyé. Strona pracodawcow przygotowata
swoj projekt ustawy zgodnie z zasadami jakie zostaty przyjete w Tréjstronnej Komisiji,
strona zwigzkowa przygotowata swoj. Btad tkwi przede wszystkim w zatozeniach, kt6-
re zostaty przyjete przez poszczegdélne strony.

Strona pracodawcow powiedziata sobie i nam jasno, zadnych zmian w ustawie
o zwigzkach zawodowych, nie bedziemy z Wami negocjowa¢ zadnej ustawy, ktora
dokona zmiany w ustawie o zwigzkach zawodowych, w zwigzku z powyzszym Pan-
stwo wybaczg. Drugie zatozenie, ktore tkwito po stronie pracodawcéw, che¢ zawiera-
nia przed wdrozeniem ustawy, porozumien zbiorowych z przedstawicielami zwigzkow
zawodowych i pracownikow, lub pracownikow jezeli nie dziatajg zwigzki. Na r6znych
zasadach, sformutowano to w kilku artykutach tworzgc dziat: zawieranie porozumien
w sprawie informacji i konsultacji, sztucznie zresztg tworzony, poniewaz nastepny
15 artykut ich projektu jest zywcem przepisany z ustawy rzgdowej, czyli znowu mo-
wimy o projektach i mozliwosci zawierania porozumien, chyba pracodawcy nie prze-
czytali nawet tego co sami napisali. Takich btedéw jest cate mnéstwo. MySmy wyszli
z zalozenia, ze jezeli pracownicy majg by¢ informowani i konsultowani w sprawach
dotyczacych zaktadu pracy, to po co wprowadza¢ drugq instytucje do zaktadu pra-
cy, to sie wigze z kosztami, jezeli zwigzki zawodowe juz sg w zakladach pracy,
nie ma potrzeby powotywania Rady Pracownikéw, tworzenia kolejnego ciata.
| tak w tym kierunku zmierzata koncepcja catego naszego projektu. Projekt pracodaw-
cow zaktada funkcjonowanie i zwigzkéw zawodowych tu gdzie sg i dodatkowo oprécz
tego jeszcze Rady Pracownikow, zwigzki zawodowe bedg typowaty kandydatéw, bedg
przeprowadzaty wybory, r6zne mozliwe warianty, ktére sg do przeprowadzenia. Po co
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to marnotrawienie sit i srodkow? Wyszlismy z innego zatozenia, ze tu gdzie juz sg to
nie tworzymy, tu gdzie powstanie zwigzek zawodowy to on przejmuje funkcje, moz-
na dyskutowac po jakim czasie funkcje Rady Pracownikow, ktéra do tej pory istniata
w zaktadzie. Trudno zgodzi¢ sie z tezami pracodawcoéw, ktérzy odmawiajg nam i moé-
wig, nie bedziemy z wami negocjowac, bo nie zgadzamy sie na waszg argumentacje
dotyczacg ujawniania ochrony danych itd., ktore przekazuje pracodawca firmie, bo jak-
ze pogodzi¢ to kiedy naszym zdaniem projekty ustaw, czy ustawy, czy nasze prawo,
powinno by¢ kompatybilne. Jezeli juz cos mamy zapisanego w jednej ustawie, albo
w innym projekcie ustawy, ktéry juz jest po konsultacjach spotecznych, czyli po konsul-
tacjach i z pracodawcami i ze zwigzkami zawodowymi, to trzeba to zywcem przepisac,
a nie sili¢ sie na nowe pomysty, bo tworzymy niespéjne prawo. W ustawie o europej-
skich radach zaktadowych mamy na wniosek pracodawcow zapisane bardzo precyzyj-
nie zasady ochrony nie ujawniania po prostu przez pracodawce pewnych informaciji,
zastrzezenie obowigzku tajnosci itd. i w zwigzku z tym réwniez sankcje, zresztg zgod-
ne z dyrektywa, ktérg zaadoptowalismy w 2002, wiec mysmy to zywcem przeniesli.
A pracodawcy mowig - nie, trudno to naprawde zrozumie¢, strona zwigzkowa tak to
odbierata w trakcie posiedzenia, w trakcie negocjacji, chociaz to trudno nazwaé¢ nego-
cjacjami, rozmowami raczej, ze pracodawcy nie sg sktonni przyjmowac jakiegokolwiek
rozwigzania kompromisowego. Pracodawcy powiedzieli na koniec negocjacji: to
nam odpowiada projekt rzagdowy. Nam nie. Chociaz z jednego powodu moglibysmy
jako zwigzkowcy tez powiedzie¢, ze tez nam odpowiada, bo my sobie poradzimy, my
przeprowadzimy, mamy te site mimo tych uwag jak silne sg zwigzki w Polsce, to za-
réwno OPZZ, jak i ,,Solidarno$¢” i Forum poradzi sobie przynajmniej tu, gdzie
sa zwiazki zawodowe, z wyborami do Rad Pracownikéw. Bedziemy mieli o 5-ciu
wigcej chronionych, ale to przeciez nam nie o to chodzi jako zwigzkowcom.

Poza tym jest drugie pytanie, bardziej adresowane do rzgdu: czym jest parcie
przez pana premiera Hausnera, Ministra Gospodarki i Pracy, a w szczegdélnosci, prze-
wodniczgcego Trojstronnej Komisji do wdrozenia tej Dyrektywy? Jak ja dobrze pamie-
tam to do tej pory nie wszystkie panstwa wdrozyty wszystkie dyrektywy u siebie, ktére
mysmy musieli przyjmowac¢ w zwigzku z naszym przystgpieniem do Unii Europejskiej.
Po pierwsze ta Dyrektywa wprost nie przewiduje zadnych sankcji karnych naktada-
nych na panstwo polskie tak jak w przypadku wielu innych dyrektyw, ze nie wdrozenie
jej z okreslonym dniem powoduje sankcje karne za kazdy dzien nie funkcjonowania
ustawodawstwa krajowego. Czy zwigzkom sie to optaca? Nie mnie o tym przesgdzac,
sg organy statutowe poszczegolnych organizacji i one bedg o tym decydowaty, nato-
miast mysmy sie pokusili rowniez o jedng rzecz, po raz pierwszy przedstawiliSmy do
projektu rzgdowego ustawy wspolnie jedng negatywng opinie do tego projektu i przed-
stawiliSmy swojg wersje projektu. Jest to jaki$ poczatek innej fazy dialogu spotecznego
w Polsce, przynajmniej ze strony zwigzkéw zawodowych, ktére prébujg dgzy¢ do con-
sensusu. Swiadczy to o tym, ze zwigzki zawodowe nie sa hamulcowym pewnych
dziatan i to nie zwigzki nie chca rad, jak gdyby bronily sie przed informowaniem
pracownikow. Bzdura, bzdura i jeszcze raz bzdura. To co méwit kolega Janusz
taznowski na samym poczatku, dlaczego jest tak stabe uzwigzkowienie. Po pierwsze
strach, strach i strach. Zastraszanie przez pracodawcoéw pracownikow przed wste-
powaniem do zwigzkéw zawodowych bytoby przy tej ustawie, jakby zostata przyjeta
w takiej formule, zastraszaniem réwniez tych pracownikéw, ktorzy by byli w Radach
Pracowniczych. A tak poza tym Szanowni Panstwo, zyjemy wszyscy w tym kraju
i wszyscy wiemy jak to sie dzieje, pracodawca robit by wszystko, zeby mie¢ swojego
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zaufanego, z ktorym bedzie konsultowat pewne decyzje, bo informowac to ja sobie
bede o czym bede chciat, ale konsultowa¢ to ja bede z tym kolega, czy z tym pra-
cownikiem, ktérego ja sobie wyznacze, a moze to by¢ wiasdnie ten dobrze zarabiajgcy
menadzer w firmie.

Prof. Stanistaw Rudolf:

Rady — wazny kanaf informacji

Swojg wypowiedz rozpoczne od krotkiego komentarza do wypowiedzi pana pro-
fesora Ruszkowskiego (ktorej nie ma w tej publikacji — przyp. red.) dotyczacej relaciji
kapitat-praca. Ot6z nie do konca sig z nim zgadzam, moje odczucia jesli chodzi o ist-
niejgce stosunki przemystowe sg w niektérych kwestiach odmienne.

Zgadzam sie, generalnie z jego oceng zwigzkéw zawodowych, ze w coraz mniej-
szym stopniu reprezentujg poglady pracownikow, ze ich wptyw staje sie negatywny.
Trudniej sie natomiast zgodzi¢, ze stosunki miedzy pracg i kapitatem stajg sie coraz
bardziej konfliktowe. Nie brak prawdopodobnie zaktadow, gdzie relacje takie wystepu-
ja. Ja obserwuje jednak tendencje odwrotna: partnerzy spoteczni ze sobg rozmawiaja,
maleje liczba strajkéw, konfliktow itp. Mozna zada¢ sobie pytanie o przyczyny takiego
stanu rzeczy. Gtébwna z nich, to - moim zdaniem — przymus ekonomiczny, to istnie-
jace zagrozenia, ktére mogg zmienia¢ postawy partneréw spotecznych. W sytuaciji
morderczej konkurencji i dziatalno$ci przedsigbiorstw na granicy optacalnoéci, kazdy
strajk grozi bankructwem, a wiec i utratg miejsc pracy. W rezultacie kapitat i praca
zaczynaja dziala¢ wspolnie, wspolnie poszukujg rozwigzan pojawiajgcych sie
probleméw. W tym duchu chciatem sie dalej wypowiedziec¢, bo przeciez to co tworzy-
my w tej chwili, co prébujemy dyskutowac, stanowi probe takiej wtasnie integraciji part-
nerow spotecznych. Dotychczasowa dyskusja wskazuje jednoznacznie, ze bedaca jej
przedmiotem ustawa, niezaleznie od tego, jak jg nazwiemy, bedzie ustawg o radach
zaktadowych. Pozostaje wiec pytanie, jaka to ma by¢ ustawa, jakie powinny to by¢
rady i na tym powinnismy sie skupi¢ w dalszej dyskusji.

Nie jestem zaskoczony, ze dyskusja jest trudna, ze zaréwno zwigzki zawodo-
we, jak i pracodawcy podchodzg do tej propozycji sceptycznie. Szczegélnie bulwer-
suje sceptycyzm zwigzkéw zawodowych. Ich uprzedzenia do rad, utrzymujace
sie od poczatku procesu transformacji, zdecydowaly praktycznie o tym, ze rady
takie w Polsce nie istniejg. Dzisiaj rowniez prébujg szuka¢ argumentdéw przeciwko
takim rozwigzaniom, jak chociazby ten, ze tworzenie rad pociggnie za sobg znaczne
koszty, wykazujg tu troske o interesy pracodawcéw. Moim zdaniem zwigzki zawodo-
we powinny zdecydowanie poprze¢ koncepcje rad zaktadowych, jest ona zgodna z
ich zywotnymi interesami. Warto tu siegng¢ do doswiadczen krajéw, gdzie rady takiej
posiadajg najsilniejsza pozycje, a wiec do Niemiec oraz Holandii. Tam wtasnie gtow-
nymi oredownikami takiej ich pozycji byly zwigzki zawodowe. Obawy przed radami
wydajg sie zupetnie nieuzasadnione. Zwigzki zawodowe powinny sie zastanowi¢, jakie
korzysci mogg im przyniesc¢ rady, a te, jak wskazuje przyktad wymienionych krajow,
sg niebagatelne.

Zgadzam sie tu jednoczenie z opinig przedstawiciela samorzgdéw pracow-
niczych, ze ustawa powinna przewidywa¢ powotywanie jednego rodzaju rady, bez
wzgledu na to, czy sg zwigzki zawodowe w przedsigbiorstwie, czy ich nie ma. Powin-
na obowigzywac jedna klarowana procedura wyboréw do rady. Doswiadczenia krajow
zachodnich wskazujg jednoznacznie, ze istniejgce w przedsiebiorstwie organizacje,
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w tym organizacje zwigzkowe, bedg miaty wptyw na wybér cztonkéw rady. Konkuren-
cja o miejsca w radzie moze tylko zaktywizowac organizacje zwigzkowe.

Trudno przeceni¢ korzysci wynikajace dla zwigzkéw zawodowych z obecnoéci
ich przedstawicieli w radach. Przede wszystkim moze to by¢ wazny kanat informacji
o sytuacji i problemach przedsigbiorstwa. Rady bedg miaty zagwarantowany okre-
$lony zakres informacji, niekoniecznie dostepny dla zwigzkéw zawodowych. Zwigzki
mogq takze wykorzysta¢ swoich cztonkdéw w radzie do realizacji celow, ktdrych nie
mogq zrealizowac¢ winny sposob. Rada stanowi¢ moze rowniez forum do zgtaszania
inicjatyw firmowanych przez r6zne zwigzki zawodowe czy inne organizacje.

W naszej dyskusji bierze udziat kilka oséb, ktore od 15 lat gorgco popierajg idee
rad zakltadowych, ktore dyskutowaty nad projektem ustawy o takich trudach na poczat-
ku lat 90., projektem autorstwa prof. Wratnego. Ubolewamy, Ze nie istnieje w Polsce
jak dotychczas taki organ, ktory Swietnie zdaje egzamin na Zachodzie. Obecnie mamy
wielkg szanse na nadrobienie w tym zakresie zalegtosci i stworzenie organu o kapi-
talnym znaczeniu dla stosunkéw przemystowych. Powinien to by¢ organ odpowiedni
do istniejgcej w Polsce sytuacji i do istniejgcych potrzeb.

Prof. Pawet Ruszkowski

Panie Profesorze, ja nie miatem na mysli Swiata tylko Polske, wytacznie cho-
dzito mi o Polske, o sytuacje, ktéra u nas jest w sektorze prywatnym. Z badan i z do-
Swiadczen pracownikdéw wynika, ze jest to tragedia, jest to XIX wieczny kapitat, i stuze
wieloma przyktadami, zresztg poczytna ,Gazeta Wyborcza”, ktorej przedstawiciel jest
na sali, opisata niedawno przypadki wyzysku, takze ja sie spotykam z tym w bardzo
brutalnej formie i stgd ta uwaga.

Prof. Juliusz Gardawski

Zgadzam sie z przedstawicielami ,Solidarnosci”, Zze strach przed utratg pracy jest
czynnikiem ostabiajgcym zwigzki zawodowe. Prosze jednak pamietac, ze w sektorze du-
zych przedsigbiorstw publicznych i popanstwowych, w ktdrych istniejg zwigzki i sg sto-
sunkowo silne, nie ma tej obawy, a mimo to do zwigzkoéw nie wstepujg mtodzi pracowni-
cy. Ponadto w duzym sektorze handlu wielkopowierzchniowego jest wciaz niewiele
zwigzkoéw zawodowych, a przypomne, ze w tym sektorze pracuje wieksza liczba
pracownikow niz w gérnictwie weglowym i hutnictwie tacznie branych. Nie moge sie
takze zgodzi¢ z profesorem Rudolfem. Jezeli chodzito np. o aktualng sytuacje w Stanach
Zjednoczonych, w ostatnim okresie pojawita sie tam fala konfliktow ,kapitat-praca” w sieci
Wallmarta. Fala ta zaskoczyta pracodawcow w USA, sytuacja rzeczywiscie okazata sie
powazna. To jednak uwaga na marginesie, generalnie w Stanach Zjednoczonych wyste-
puje tendencja do wspotpracy obu stron. Wracajgc do naszej problematyki, wazny wydaje
mi sie fakt, ze zwigzki zawodowe w naszym kraju nie sg w stanie zbudowa¢ kompro-
misowej platformy i wspodlnej strategii. Nie chce méwic¢ o ujemnych stronach zwigzkéw
zawodowych, ktdre petnig wazne funkcje i powinny by¢é mocno wspierane, jednak chce
zwrdci¢ uwage, ze brak wspolnego frontu i partykularny pluralizm ostabia pozycje zwigz-
kow, utatwia stronie zwigzkom niechetnej prowadzenie polityki antyzwigzkowej. Znam,
oczywiscie, przestanki podziatow polskiego ruchu zwigzkowego, jednak wydaje mi sig,
ze sami zwigzkowcy, zwlaszcza z najwiekszych central, niedoceniajg ujemnych skutkéw
braku wspolnej platformy. Nie chodzi bowiem o to, czy dotagczane do wspdinej platfor-
my organizacje ,wniosg jakie$ wiano”, co jest czesto spotykanym argumentem ,na nie”
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ze strony zwigzkdw, ktdre nie odczuwajg potrzeby dzielenia sie wikasnym dorobkiem, lecz
o to, ze brak po stronie zwigzkowej odpowiednika Rady Przedsiebiorczosci istotnie obniza
ich dtugookresowg site. W pewnych okresach poszczegdlne centrale, uczestnicza-
ce w takiej czy innej formie w koalicjach rzadzacych, moga odnosi¢ kréotkotrwate
sukcesy, jednak traca to co najcenniejsze — role kolektywnego, nie dajacego sie
»,rozgrywac” reprezentanta polskiej klasy pracowniczej.

W naszych warunkach jedynie taka instytucja wykorzystujgca efekt synergii, uzy-
wajgc modnego okreslenia, mogtaby stara¢ sie odwréci¢ trendy spychajgce zwigzki za-
wodowe na margines. Uwazam, ze zwigzki zawodowe powinny solidnie przeanalizowac¢
sytuacje w $rodowisku pracodawcédw i wykorzystac ich wazne doswiadczenie, podobnie
jak powinny poddac analizie sytuacje zwigzkéw europejskich, zwiaszcza hiszpanskich
i podja¢ wspdlnie dziatania, by¢ moze zdecydowac sie na podjecie konkurencji na pozio-
mie zakladow pracy w kontekscie dyrektywy o informaciji i konsultacji. Chce przypomnie¢
wyniki badan, jakie miatem okazje prowadzi¢ w zespotach kierowanych przez profesora
Leszka Gilejko pod koniec lat 80. Relacja miedzy samorzgdami zatogi a zwigzkami OPZZ
miaty pewne cechy przypominajgce ewentualne relacje miedzy Radami a zwigzkami.
Z tamtych badan wynikato, Ze silne zwigzki zawodowe nie miaty podstaw do obawiania sie
samorzgdow pracowniczych. Bylty w stanie zdominowa¢ samorzady, co czesto w 6wcze-
snym kontekscie politycznym odbywato sie przy kooperacji z organizacjami PZPR. Tam
natomiast, gdzie zwigzki zawodowe byty stabe lub samorzad byt wyjatkowo silny, bo re-
prezentowat podziemng ,Solidarnos¢” i byt popierany przez zatoge, dominowat samorzad
a nawet stawat sie substytutem zwigzkow zawodowych. Kwestie te sg ztozone nie chce
teraz wchodzi¢ w szczegdtowg dyskusje na temat przesziosci i konkurencji zwigzkowej,
ale jestem przeswiadczony, ze instytucja informowania i konsultowania jest szan-
sg dla zwigzkéw zawodowych i to wiasnie instytucja wprowadzana takze w zakta-
dach uzwigzkowionych. Chce przypomnie¢, ze zwigzki zawodowe nie sg instytucjg dla
siebie, lecz majg stuzy¢ polskiej klasie pracowniczej, polskim pracownikom i pod tym ka-
tem nalezy szukac rozwigzan, a nie pod katem komfortu samych zwigzkow.

Pytanie z sali: A model czeski?

Krétko powiem dlaczego nie sadze, aby model czeski byt dobrym rozwigzaniem
w Polsce. Nawigze do rozméw, jakie miatem okazje prowadzi¢ z przywddcami zwigz-
kowymi z Grupy Zywiec, o ktorej juz dzisiaj mowitem. W tamtejszych browarach byto,
o ile dobrze pamietam, 11 organizacji zwigzkowych, po 3-4 w kazdym browarze. Bro-
wary potgczyly sie w jedng strukture organizacyjng, a po przejeciu jej przez Holendrow
zwigzki otrzymaty szanse wej$¢ do tamtejszej Europejskiej Rady Zaktadowej. Wiasciciele
postawili jednak wniosek — w amsterdamskiej radzie moze uczestniczy¢ jedna reprezen-
tacja. Przed zwigzkami zawodowymi stangt olbrzymi dylemat — w jaki sposob utworzy¢
jedng reprezentacje. Okazato sie, ze umieli znalez¢ wspomniane przez mnie rozwigza-
nie: Rade Delegatow Zwigzkowych, do ktorej wybrano proporcjonalne liczby reprezentan-
tow poszczegolnych organizacji zwigzkowych. Rada wytonita z kolei 4-osobe prezydium,
do ktérego trafili zwigzkowcy o najwiekszym autorytecie. Znalazto sie tam 3 cztonkéw
,Solidarnosci” i 1 z OPZZ i to oni reprezentowali polskie zwigzki zawodowe w Amsterdamie.
W sprzyjajacych warunkach przedsiebiorstwa zamoznego owa rada Delegatéw i jej
prezydium negocjowato w imieniu catej zatogi zwolnienia grupowe i przyjmowato ,trans-
parentne” warunki zwolnien grupowych.

| ostatnia sprawa — jesli przyjelibysmy rozwigzanie czeskie, to pojawitaby sie istotna
dysproporcja: w przedsiebiorstwach, w ktérych sg zwigzki, 50-60% pracownikéw nie mia-
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toby wptywu na wybor cztonkéw Rady, nie bytoby jej tam w ogdle. W przedsiebiorstwach
Lnieuzwigzkowionych” cate zatogi wybieratyby swoich przedstawicieli. Z punktu widzeni-
zaktadowych lideréw zwigzkowych nie stanowitoby to réznicy, jednak z punktu widzenia
0gotu pracownikéw, w tym wiekszoéci nie nalezacych do zwigzkow — by¢é moze tak.
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Polemika: Profesor - zwigzkowiec

Janusz Gotab, OPZZ

Jeszcze jedno zdanie w strone pana profesora, mam przed sobg akurat tabel-
ki z zestawieniami jak to funkcjonuje w poszczegdlnych krajach. Musze powiedzie¢,
ze mnie model Hiszpanii nawet by odpowiadat, bo po pierwsze wspdélna Rada Zakta-
dowa dla przedsiebiorstw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikéw w tym samym
regionie, czyli rozumiem w gminie, mnie to pasuje, tylko ja biore pod uwage panie
Profesorze realia polskie, pracodawcy nam sig¢ w zyciu nie zgodzg na to, ze jezeli nie
ma 50 pracownikéw w zaktadzie u siebie, ale w regionie w zaktadach sg pracodawcy
i zatrudniajg w sumie wiecej w danej gminie niz 50 oséb, to zaktadajg jedng Rade
wspolng dla siebie, juz ja to widze jak oni to zrobiag.

Prof. J. Gardawski

Z tego ptynie wniosek, ze zwigzki zawodowe maja, zresztg ja uwazam po tej
dzisiejszej sesji, ze z pewnoscig przyspieszone wprowadzanie rozwigzan bytoby nie-
uzasadnione, to musi by¢ wydialogowane, to nie moze by¢ sytuacja taka, ze teraz
oto zacznie sie nerwowe implementowanie. Z tym ze uwazam, ze takie dialogowanie
powinno mie¢ np. perspektywe 3 — 4 miesieczng, a nie dialogowanie 5 lat, albo inten-
sywny dialog, ktéry przy tym rozdaniu politycznym do czegos doprowadzi, albo mozna
dialogowac, ale wtedy mamy przed sobg poslizg wieloletni.

J. Golab
Panie Profesorze, ale premier Hausner dat i pracodawcom i zwigzkom zawodo-
wym tylko 25 dni.

Prof. J. Gardawski

No dobrze, ale od czego jest autonomiczny dialog. Zdaje sobie sprawe, Ze to
jest ztozona problematyka, warta odrebnego dialogu. W kazdym razie nasza dyskusja
Swiadczy, ze zwigzki zawodowe nie porozumiewajg sie dostatecznie miedzy soba.
Musze Panstwu powiedzie¢, ze uwazam rozwigzanie zaproponowane przez rzad, przy
wszystkich niedoskonatosciach, za stosunkowo korzystne z punktu widzenia polskiej
klasy pracowniczej. Wbrew ocenom tego projektu w srodowisku zwigzkowcéw uwa-
zam takze, ze sg one korzystne dla zwigzkéw zawodowych. Jestem przekona-
ny, ze taka niezwigzkowa reprezentacja pracownikow musi by¢ trwale zwigzana
ze zwigzkami. W naszych warunkach uniezaleznienie jej od zwigzkow rodzitoby zbyt
duze ryzyko zdominowania przez zarzady. To jest tez problem reprezentacji w przed-
siebiorstwach nieuzwigzkowionych. Sadze, ze i one powinny mie¢ jakie$ zewnetrzne
zwigzkowe wsparcie.

J. Gotab

Ruch i tak jest w tej chwili juz po stronie rzadu, w zwigzku z powyzszym, ze czas
na opiniowanie rzgdowego projektu ustawy 30 dni wtasnie minagt. Ruch jest po stronie
rzadu, jak sie zachowa, czy zostawi partnerom spotecznym dalsze procedowanie, wy-
cofa sie i nie bedzie pchat na site swoich rozwigzan, czy jeszcze przed nowym rokiem,
czyli juz na dniach przekaze swéj, by¢ moze zmodyfikowany projekt do Laski Marszat-
kowskie;j.
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Prof. J. Gardawski

Prosze wybaczy¢, ale nawet jezeli problem zinstytucjonalizowanych form infor-
macji i konsultacji przestanie by¢ przedmiotem prac parlamentu, to nie nalezy przestaé
nad nim dyskutowa¢ w kregu zwigzkowym. Przeciwnie, zwigzki uzyskujg szanse na
systematyczne przedyskutowanie problemu i przyjecie wspdlnej koncepcji, koncep-
cji poddanej symulacji, moze badaniom. W ,Solidarnosci” istnieje osrodek badawczy,
OPZZ ma takze swoje kanaty zasiegania opinii, jest prasa zwigzkowa itd. Panstwo
powiedzieli, ze skoro rzad przekazat projekt - my juz na ten temat rozmawiac nie be-
dziemy. Nalezy wtasnie intensywnie rozmawiac, to wszystko jest ptynne, jestesmy
w $wiecie stale zmieniajgcego sie prawa.
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Podsumowanie

Prof. Leszek Gilejko:

Klucz w rekach zwigzkowcoéw

Nasze seminarium pozwala, jak sadze, na sformutowanie kilku konkluzji. Dobrze
sie stato, ze doszto do tego spotkania i dyskusji, mys$le, ze warto by zorganizowac ko-
lejne seminarium po$wiecone szerszej problematyce jaka zostata tutaj, w referatach,
stanowiskach panelistéw i dyskusji przedstawiona przez Panstwa.

Zaprezentowano dwa podejscia do omawianych probleméw. Jedno to poszuki-
wanie odpowiednich do polskich warunkéw sposobow realizacji unijnej dyrek-
tywy. Drugie zas, to szersze podejscie traktujace projekt ustawy i unijng dyrek-
tywe jako punkt wyjscia do dyskusji nad potrzeba rozwoju partycypacji pracow-
niczej. Partycypacja bowiem to nie tylko wyraz realizacji idei partnerstwa, miara jego
nowoczesnosci i czynnik wzrostu efektywnosci. Podkreslano, ze przyjecie ustawy o in-
formacji, konsultacji i radach pracownikdéw nalezatoby potraktowac¢ jako pierwszy krok
w tworzeniu nowych form partycypacji. Wymaga to zmian w Kodeksie pracy, ustawach
0 zwigzkach zawodowych i organizacjach pracodawcéw.

Dobrze, ze pojawit sie projekt rzgdowy i inne, wrécita dzieki temu proble-
matyka partycypacji pracowniczej, przez ostatnie kilkanascie lat eliminowana
w Polsce z publicznego dyskursu. | kolejna konkluzja, mysle takze bardzo wazna:
mimo wszystkich naszych zastrzezen, r6znych stanowisk w tym zakresie, zgadzalismy
sie jednak podczas naszego seminarium i zgadzamy sie, mysle, w dalszym ciggu,
nie tylko na okolicznos¢ tego spotkania w ,Dialogu”, ze partycypacja pracownicza,
udziat pracownikéw na poziomie informacji i konsultacji jest jak najbardziej
potrzebny, konieczny, jest w interesie pracownikéw i w interesie przedsiebior-
stwa. Zwlaszcza jesli bra¢ pod uwage fakt, ze polskie przedsigbiorstwa stojg wobec
wielkiego wyzwania konkurencyjnego, europejskiego i poza europejskiego, a nowo-
czesna gospodarka, nowoczesne przedsigbiorstwo jest nie do pomyslenia bez rze-
czywistego udziatu pracownikéw i ich reprezentacji w rozwigzywaniu wielu spraw do-
tyczacych przedsiebiorstwa, wtasnie na poziomie przedsiebiorstwa. Kapitat spoteczny,
czy ludzki nie polega tylko na tym, ze posiada sie okreslone kwalifikacje zawodowe,
ale takze na tym, ze posiadajacy te kwalifikacje majg prawo uczestniczenia w bardzo
waznych sprawach dotyczacych decyzji i funkcjonowania przedsiebiorstwa. Taka jest
perspektywa i tylko ci, ktdrzy to rozumiejg bedg wygrywali konkurencje takze w przy-
sztosci.

Poszukiwanie nowych form partycypacji stanowi wtadnie dzisiaj szanse zwiek-
szenia konkurencyjnoéci polskich przedsigbiorstw, nie tylko na krajowym, ale i na za-
granicznych rynkach. Jest to oczywiscie dzielenie sie wladza, ale jednoczesnie
wyraz przedsiebiorczej wyobrazni.

| wreszcie kolejna konstatacja, takze bardzo wazna: moim zdaniem, doszlismy
prosze Panstwa do pewnych punktéw, gdzie trzeba rozstrzygac¢, rozstrzyga¢ w jedng
lub w drugg strone. Ale w tych punktach do rozstrzygniecia sg réwniez pewne zbiez-
ne stanowiska, czy pewne zbiezne punkty prezentowane i po stronie pracodawcow
i po stronie zwigzkéw zawodowych, ktére mozna w dalszym dialogu ze sobg uzgodnic
i przyjac takie rozwigzania, ktére bylyby zgodne rzeczywiscie z tymi naszymi oczeki-
waniami i potrzebami dotyczacymi rzeczywiscie szerzej rozumianej partycypacji pra-
cownicze;j.
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Ostatnia uwaga, mysle, ze to jest rzeczywiscie pierwszy krok, rzecz w tym by nie
powodowat gorszych negatywnych stanéw czy martwego prawa, ale dawat podstawy
do rzeczywistych, pozytywnych zdarzen w tym zakresie, co wymaga by¢ moze prze-
budowy spraw zwigzanych z prawem pracy, uprawnieniami zwigzkéw zawodowych
i uprawnieniami pracodawcéw, o czym mowit prof. Wratny. Jest to kwestia pewnej
diuzszej perspektywy i dalszych dziatan. My ze swojej strony, mam na mysli Rade Pro-
gramowg i Kierownictwo CPS ,Dialog”, postaramy sie te uwagi Panstwa przekaza¢ od-
powiednim osobom i instytucjom, ktére zajmujg sie procedowaniem i przygotowaniem
ustaw dotyczacych konsultacji, informacji, jak réwniez szerzej — wtasnie partycypacji
pracownicze;.

W dyskusiji, i tu zgadzam sie z prof. Gardawskim, zwracano uwage, ze tworzenie
nowych form pracowniczego uczestnictwa jest wyzwaniem dla zwigzkéw zawodowych,
ale zarazem stwarza dla nich nowe szanse zwtaszcza w sytuacji, gdy zmniejsza sie
liczba cztonkéw zwigzkow, a w duzej czesci przedsiebiorstw zwigzkow zawodowych
w ogole nie ma. Czym beda nowe formy partycypacji, proponowane w ustawach
— Rady Pracownikdéw, zalezy wlasnie od zwigzkow zawodowych. Takie jest, a mo-
wit o tym dr Towalski, doswiadczenie wielu krajéw europejskich, w ktorych rozwinety
sie rozne formy partycypacji pracowniczej. Z korzyscig dla obu stron i catego spote-
czenstwa.
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ANEKS

dr Rafal Towalski:
Pozazwigzkowe formy uczestnictwa pracownikow
w krajach Unii Europejskiej

Zakres i formy reprezentacji pracowniczej sg $cisle zwigzane z problemem par-
tycypacji pracowniczej. Pojecie partycypacji dotyczy sytuacji wtgczenia grup pracow-
nikéw w proces podejmowania decyzji, co tradycyjnie nalezato do odpowiedzialnosci
i prerogatyw kadry menedzerskiej. Koncepcja uczestnictwa wywodzi sie z krytyki pod-
porzadkowanej, oraz przedmiotowej pozyciji i roli pracownika we wspotczesnej organi-
zacji (Kulpinska J., Mazlakova |., 1995; str. 341).

Pojecie partycypacji wigze sie nierozerwalnie z demokracjg przemystowa, ktéra
stanowi analogie obywatelskich, demokratycznych praw obowigzujgcych w rozwinie-
tych ustrojach demokratycznych, przy zatozeniu, ze w sferze ekonomicznej i przemy-
stowej demokracja nie zawsze osigga pozgdany poziom.

Wysitki na rzecz demokracji w miejscu pracy i instytucjonalizacji form udziatu
we wiadzy siegajg XIX wieku. Wspédtczesnie uksztattowaty sie zroznicowane warunki
partycypacji w réznych krajach, oparte na ideologiach, kulturach, wartosciach i po-
dziale wtadzy. Jeszcze do niedawna uwazano, ze nie mozna eksportowa¢ gotowego
systemu partycypaciji. Co utrudniato przez wiele lat wprowadzenie jednolitej formy par-
tycypacji na poziomie europejskim (Kulpinska J., Mazlakova I., 1995; str. 339).

1. Pozazwigzkowe formy uczestnictwa i pracownikéw oparte
na prawie europejskim.

W latach 1990 doszto do przetomu w tworzeniu poza zwigzkowych form repre-
zentacji pracowniczej opartych na prawie wspolnotowym.

1.1.Europejskie Rady Zaktadowe

We wrzeéniu 1994 roku przyjeto dyrektywe o tworzeniu Europejskich Rad Za-
ktadowych, co, zdaniem wielu ekspertéw, byto najwazniejszg innowacjg w zakresie
europejskiej polityki spotecznej i zatrudnienia w ciggu wielu lat. Dyrektywa zostata
wprowadzona, aby zapewni¢ pracownikom, zatrudnionym w firmach dziatajgcych na te-
renie Unii Europejskiej, prawo do informac;ji i konsultac;ji.

Przyjecie dyrektywy wywotato spory entuzjazm ws$rdd obserwatorédw sceny
stosunkéw przemystowych. Ich zdaniem byta, to pierwsza udana proba stworzenia
miedzynarodowych struktur partycypacji pracowniczej, a jednocze$nie kamien milowy
w 37- letniej historii wspolnotowej polityki spoteczne;.

Zgodnie z przyjetym harmonogramem, wszystkie 6wczesne kraje cztonkowskie
miaty wigczy¢ zapisy dyrektywy w prawo krajowe do 22 wrzesnia 1996 roku. Rady
mogly by¢ tworzone w firmach zatrudniajgcych co najmniej 1000 pracownikdw. Inicja-
tywe te mogly podjg¢: zarzad firmy, (minimum 100 pracownikéw) albo ich organizacje
przedstawicielskie.

Zgodnie z ideg dyrektywy, zarzgd ma obowigzek informowac rade o sytuacji go-
spodarczej firmy i planach jej rozwoju oraz konsultowania decyzji dotyczacych tych
spraw.
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Obecnie dziata ponad 700 Europejskich Rad Zaktadowych (patrz aneks 1). Jak
wynika z badan rady realizujg prawo do informacji i konsultacji z zdecydowanym naci-
skiem potozonym na informacije.

1.2.Europejska Spétka Akcyjna (Societas Europea)

W 2001 roku Rada Europy wypracowata dwa dokumenty: ,Rozporzadzenie Rady
o statucie Spotki Europejskiej (SE)” oraz ,Dyrektywe Rady uzupetniajgcq statut Spotki
Europejskie o udziale pracownikéw”.

Najogolniej mowigc, spétka europejska jest ponadnarodowg formg europejskie-
go prawa spotek, dla ktorej zrodtem regulacji jest akt prawa europejskiego. SE jest for-
mg docelowg dla fuzji oraz spotek corek, tworzonych wspdlnie przez przedsiebiorstwa
europejskie (zaangazowane muszg by¢ podmioty posiadajgce swojg siedzibe w co
najmniej dwéch réznych panstw cztonkowskich). Spétka podlega jednolitemu prawu,
ktore obowigzuje w kazdym z panstw cztonkowskich, bez potrzeby implementacji jego
postanowien do systemu prawa narodowego. Zdaniem autorow regulacji, przyjecie
formy SE niesienie ze sobg kilka pozytywnych efektow:

1. optymalizacja kosztéw

2. uzyskanie dostepu do rynkow kapitatowych inwestorow.

Eksperci uwazaja, ze beneficjentem bedg przede wszystkim wielkie migdzynarodowe
korporacje. Nie jest to formuta dla matych i Srednich przedsigbiorstw.

Problem formy i zakresu udziatu pracownikow w podejmowaniu decyzji doty-
czacych przedsiebiorstwa Spotki Europejskiej byt przez diugi czas gtowng przyczyng
braku uchwalenia rozporzgdzenia o statucie SE.

Przeciwnikami dopuszczenia udziatu pracownikéw do wspoétdecydowania o lo-
sach SE byta Wielka Brytania. Z kolei Niemcy nie chcieli zrezygnowac¢ z uregulowan
charakterystycznej dla prawa niemieckiego instytucji Mittbestimmung (wspotdziatania).
W efekcie, powotujgc sie na ré6znorodnosci model udziatu pracownikéw w zarzgdza-
niu przedsiebiorstwem istniejgcych w panstwach cztonkowskich odrzucono mozliwo$é
stworzenia jednolitego systemu.

Dyrektywa ma na celu zapobieganie sytuacji, w ktorej zatozenie SE prowadzi¢
bedzie do usuniecia lub ograniczenia regut udziatu pracownikéw w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem, ktére obowigzywaty dla spétek uczestniczacych w SE. Jako zasade
przyjeto, ze jezeli w jednej lub kilku z tych spotek pracownicy mieli prawo do udziatu
w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Prawo powinno nadal obowigzywa¢ w ramach SE,
chyba ze strony postanowig inaczej. Jednoczesnie jako minimalny standard, obowig-
zujgcy w kazdej SE, przyjeto prawo pracownikow do konsultacji i informacji o spra-
wach istotnych dla bytu spotki.

Zgodnie z tym zapisem, obowigzkiem organu zarzadzajgcego lub administru-
jacego spotek, ktére zamierzajg utworzy¢ SE, jest przeprowadzenie negocjacji z pra-
cownikami tych spotek, ktére doprowadzg do wypracowania modelu ich uczestnictwa
w zarzadzaniu SE.

Jak wynika z danych SEEurope, do tej pory unormowania dotyczace Spotek
Europejskich przeniesiono do dziewieciu krajéw (patrz aneks 2). Jest to formuta zbyt
nowa aby ocenia¢ skutki jej zastosowania.
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2. Pozazwigzkowe formy uczestnictwa pracownikéw oparte na
prawie krajowym.

Autorzy raportu Industrial relations in Europe — 2000 wyréznili dwa typy uczest-
nictwa pracownikéw:

3 jednokanatowe

4 dwukanatowe.

W pierwszym przypadku tylko zwigzki lub przede wszystkim zwigzki zawodowe re-
prezentujg pracownikéw przed pracodawcg. Podstawowg forma relacji sg negocjacje.
Model oparty na jednokanatowej reprezentacji funkcjonuje w Irlandii, Finlandii, Szwecji
i w pewnym sensie Wielkiej Brytanii (delegaci zwigzkéw zawodowych) — pierwsza gru-
pa. Inng formg sg autonomiczne lub wspoine ciata przedstawicielskie, ktére uzupetnia-
ja lub zastepujg delegatéw zwigzkowych. Sg to przypadki Danii i Wioch. W niektérych
przypadkach do grupy drugiej kwalifikuje sie Wielka Brytania.

Dwukanatowy system reprezentacji opiera sie na mechanizmach statutowych,
gdzie reprezentacjg zatogi sg zwigzki zawodowe lub ich przedstawiciele oraz obieral-
ne ciato niezalezne od zwigzkéw. Najczesciej sg to struktury tworzone w celach infor-
magiji i konsultacji. Taki model obowigzuje w Niemczech, Grecji, Hiszpanii i Holandii,
Austrii i Portugalii (panstwa te nalezg do trzeciej grupy). W przypadku Francji i Belgii
na czele tych struktur stojg pracodawcy — grupa czwarta. (Szczegétowe informacje
prezentowane sg w aneksie 3).

2.1.Pozazwigzkowe formy reprezentacji pracownikéw w wybranych krajach.
Wielka Brytania. Bardzo istotng role w przedsiebiorstwie odgrywajg dziatacze zwigz-
kowi najnizszego szczebla — mezowie zaufania (shop stewards). Ich rola w stosun-
ku do zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw zostata precyzyjnie okre$lona dopiero
w 1968 roku. Zostali zatrudnieni na petnych etatach jako funkcjonariusze zwigzkowi
i podporzgdkowani organizacjom zwigzkowym wyzszego szczebla. Podstawowym
zadaniem mezéw zaufania jest koordynacja polityki zwigzkowej na poziomie przed-
siebiorstwa. W latach siedemdziesigtych instytucja meza zaufania przyjeta sie w wiek-
szosci dziatbw gospodarki brytyjskie;.

Niemcy. Zwigzki zawodowe nie posiadajg swojego przedstawiciela na poziomie przed-
siebiorstwa. Interesy pracownikow reprezentowane sg przez rady zaktadowe (betribe-
srat). Rady reprezentujg interesy wszystkich pracownikéw. Czuwajg nad przestrze-
ganiem prawa pracy, dotrzymywania uktadow zbiorowych, porozumien zaktadowych
i innych przepiséw. Majg wptyw na warunki i bezpieczenstwo pracy. Przeprowadzajg
zebrania zaktadowe i wspétpracujg w sprawach zatrudnienia, zaszeregowania i prze-
noszenia pracownikow. Rady zaktadowe nie posiadajg prawa weta, jednak ich opinie
muszg by¢ wystuchane. Ponadto majg prawo do wspotdecydowania w kwestiach po-
lityki ptacowej, zwtaszcza ustalania zasad wynagradzania i wprowadzania oraz stoso-
wania nowych metod wynagradzania, a takze dokonywania ich zmian. Majg réwniez
prawo do wspétdecydowania przy ustalaniu stawek akordu i premii.

Rady zaktadowe nie majg prawa do organizowania strajku, sg natomiast zo-
bowigzane prawnie do wspétpracy z pracodawcg w duchu wzajemnego zaufania dla
dobra pracownikow i firmy. Dlatego tez funkcje mediacyjne (arbitrazowe) rad zaktado-
wych muszg mie¢ pokojowy charakter, tj. zorientowany na wspétprace i kompromis.

W przedsiebiorstwach wielozaktadowych prawo przewidziato tworzenie nadrzed-
nych rad zaktadowych (Gesamtbetriebsrat), skupiajgcych reprezentantéw rad z po-
szczegoblnych zaktadow.
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W spétkach akcyjnych zatrudniajgcych powyzej 500 oséb interesy pracownikow

reprezentujg wybierani przez zatogi przedstawiciele w radach nadzorczych (Aufsicht-
srat). Udziat pracownikéw wzrasta wraz z liczbg zatrudnionych. Przedstawiciele zatogi
majg te same uprawnienia co pozostali cztonkowie rad.
Francja. W ramach wspoélnych przedsiewzie¢ zwigzkéw zawodowych i pracodawcow
rozwinety sie liczne ciata konsultacyjne i uprawnione do negocjacji. Najstarszym z nich
sg reprezentanci zatogi. Dziatajg oni w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych od dziesie-
ciu pracownikow. Reprezentanci zatogi zajmujg sie skargami indywidualnych pracow-
nikéw, dotyczgcymi ptac i warunkéw pracy. Nadzorujg zgodnos¢ uktadéw zbiorowych
z prawem pracy. W sytuacji ostrego konfliktu mogg sie zwréci¢ do inspektora pracy
z zadaniem interwencji. W wigkszych przedsiebiorstwach organizuje sie regularne
spotkania z pracownikami. Firmy moga negocjowac¢ z nie zwigzkowym delegatem
zatogi do skutku, az ukfad uzyska aprobate dwustronnej komisji na poziomie sekto-
ra. Wedtug prawa, delegaci zatogi nie mogg dziata¢ na rzecz zwigzkéw zawodowych.
Sa niezalezni od organizacji zwigzkowych.

Comites d’enterprise (komitety przedsiebiorstw) majg wspiera¢ dialog spoteczny
na poziomie przedsiebiorstwa. Pracodawca jest zobowigzany do informowania komi-
tetu o generalnych zasadach polityki firmy. Pracodawca musi uzyska¢ zgode komitetu,
zanim wprowadzi jakiekolwiek zmiany organizacyjne w przedsigbiorstwie. Poniewaz
uwaza sie, ze wptyw zwigzkdéw zawodowych jest zbyt ograniczony, wtasnie tym insty-
tucjom przyznano wazne zadania ochrony demokracji w zaktadach pracy.

3. Zwiazki zawodowe a pozazwigzkowe formy reprezentacji pra-

cownikow

Relacje zwigzkéw zawodowych i pozazwigzkowych struktur reprezentacji pra-
cownikéw sg skomplikowane. Oparte bardziej na niecheci anizeli akceptacji. Zwigzki
zawodowe stojg na stanowisku, ze tworzenie innych form sprzyja rozmyciu kompe-
tencji, a w zwigzku z tym skuteczno$¢ wszystkich reprezentacji pracowniczych obniza

sie.

Inny argument podnoszony przez zwigzki zwigzany jest z zasiegiem organizaciji.
Zwigzki reprezentujg swoich cztonkdw, inne ciata reprezentacyjne - catg zatoge. Taki
uktad podwaza zasadno$¢ dziatalno$ci zwigzkow i dlatego ostabia je.

Trudnos$ci w prowadzeniu jednolitej formy partycypacji wigzaty sie z przekonaniem, ze réznig sie nie tylko naro-
dowe tradycje i uwarunkowania, ale ,takze brakuje niezbednego konsensu migdzy partnerami spotecznymi i w
Swiecie politykdw”.... dazenia partycypacyijne, ,...postawy (kooperacja lub walka) ludzi winny by¢ wazniejsze niz
struktury, w ramach ktérych oni dziatajg. Na podstawie: Kulpinska J. Mazlakova I. (1995), Uczestnictwo pracow-
nicze, w Zbiorowe stosunki pracy w procesie przemian , praca zbiorowa pod red. Moerel H., Warszawa.

Prace nad instytucjonalizacjg Europejskich Rad Zaktadowych podjeto juz na poczatku lat 1980. Liderem tych
prac byta Francja, gdzie ustanowiono ,Europejskie Komitety Informacyjne”

Lecher W., Platzer H.W., Rub S., Weiner K.P. (2001), European Works Councils.Developments, types and
networking. England, str.5

Salamon M., (1998), Industrial Relations. Theory and practice,Londyn, str.384

Informacja i konsultacja obejmuje m.in. zagadnienia: sytuacji gospodarczej i finansowej oraz mozliwego rozwo-
ju dziatalnosci, sytuacji w dziedzinie zatrudnienia i mozliwego rozwoju w tym zakresie, wprowadzenia istotnych
zmian organizacyjnych, wprowadzania nowych metod pracy lub nowych proceséw produkcyjnych, zmiany lo-
kalizacji przedsiebiorstwa lub zaktadu, zwolnief grupowych.

Swoj europejski charakter SE moze zatraci¢ poprzez dopuszczenie ré6znych narodowych wersji Spotek Euro-
pejskich.

W odniesieniu do SE znajdujg zastosowanie przepisy prawa antymonopolowego, prawa upadfosciowego tego
panstwa, na ktérego obszarze spotka prowadzi dziatalnos¢.
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Oplustil K. (2002), Europejska Spoétka Akcyjna (Societas Europea)w $wietle projektdw rozporzgdzenia i dyrek-
tywy z 1 lutego 2001r., Krakéw. Oraz www.seeuropa-network.org

Report. Industrial relations in Europe — 2000. Editorial (2000) Commission of the European Communities,
Bruksela

j.w., str 30-32

Towalski R., (2000) Konflikty przemystowe w Europie Zachodniej i w Polsce, Warszawa, str.97. Salamon M.,
(1998), Industrial Relations. Theory and practice, Londyn, str.200

Ponadto prawo naktada na przedsiebiorstwa zatrudniajgce ponad 100 pracownikéw obowigzek utworzenia
komitetéw ekonomicznych (Wirtschaftsausschub), z ktorymi pracodawcy muszg konsultowa¢ ekonomiczne
aspekty funkcjonowania przedsigbiorstwa. Gilejko L., Towalski R. (2002) Partnerzy spoteczni. Konflikty, kom-
promisy, kooperacja, Warszawa, str.48-49

Komitet sktada sie z przewodniczgcego, ktérym jest pracodawca badz jego reprezentant, i wybranych w gto-
sowaniu przedstawicieli zatogi. Gilejko L., Towalski R., (2002) Partnerzy spoteczni. Konflikty, kompromisy, ko-
operacja, Warszawa, str.50-51

Salamon M., (1998), Industrial Relations. Theory and practice, Londyn, str.374-375

Aneks 1.
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Mitbestimung, Frankfurt/M Zrédto: Skills development for European Works Councils (2002),

Aneks 1.

Liczba Europejskich Rad Zaktadowych w poszczegélnych krajach utworzonych w

latach 1994-1999.
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Aneks 2.
Wybrane elementy przenoszenia regulacji dotyczace Spoétek Europejskich na szczebel
krajowy.

Udziat zewnetrznych
Kraj Sposéb implementadi d2|alacgyZW|qzkgwych Spqsqb wyznaczania przedsta-
w specjalnych ciatach | wicieli do rad nadzorczych
negocjacyjnych
Austria Oparte na prawie Tak Wyznaczani przez radg zakta-
dowg
Belgia Zgodnie z uktadem Tak Wyznaczani przez rade zakta-
dowg
Dania Oparte na prawie Nie Bezposrednie wybory wsrod
pracownikow przedsigbiorstwa
Finlandia Oparte na prawie Nie Podobnie jak przedstawiciele do
ciat negocjacyjnych
Wegry Oparte na prawie Tak Wybierani spo$réd cztonkow
regionalnych rad nadzorczych
Islandia W oparciu o prawo Brak regulacji Podobnie jak przedstawiciele do
ciat negocjacyjnych
Malta W oparciu o prawo Tak Decyzja nalezy do regionalnych
rad nadzorczych
Szwecja W oparciu o prawo Tak Decyzja nalezy do regionalnych
rad nadzorczych
Wielka Brytania W oparciu o prawo Tak Decyzja nalezy do regionalnych
rad nadzorczych
Aneks 3.

Formy reprezentacji pracowniczej w wybranych krajach europejskich

) ) . Prog (liczba pracow-
Kraj Forma Szczebel organizacyjny nikow)
Belgia Rada zaktadowa Przedsiebiorstwo 100
Informacja i konsulta-
cja prowadzona przez
Komitet Ochrony Pracy | Zakfad 20-100
i delegacje zwigzkow
zawodowych
Dania Komitety kooperacyjne Przedsiebiorstwo 35
(Tillidsmanden)
Niemcy Rady zaktadowe Zakfad 5
(Betriebsrat)
Grecja Zwigzki zawodowe Przedsiebiorstwo 20
Rady pracownicze Zakfad 50
Hiszpania Delegaci zatogi Zaktad 6-50
Rady zaktadowe Zakfad 50
Francja Delegaci zatogi Zaktad 1
Komitety przedsie- Przedsiebiorstwo 50
biorstw
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zawodowy lub wybrany
przedstawiciel

Irlandia Uznawany zwigzek Zaktad 20
zawodowy
Wiochy Przedstawiciele zwigz- Zaktad 15
kéw zawodowych
Luksemburg Delegaci zatogi Zaktad 15
Wspdlne komitety Przedsiebiorstwo 150
Holandia Rady zaktadowe Zaktad 50
Informacja, bezposred-
nia konsultacja ekono- Zakfad 10-50
miczna i spofeczna
Austria Rady zaktadowe (Be- Zakfad 5
triebsrat)
Portugalia Komisje pracownicze/ Przedsiebiorstwo Nie ma minimum
delegaci zwigzkow
zawodowych
Finlandia Delegaci zwigzkow Przedsiebiorstwo 30
zawodowych
Szwecja Delegaci zwigzkow Zakfad Nie ma minimum
zawodowych
Wielka Brytania Uznawany zwigzek Zakfad 20

Zrédto: Industrial Relations in Europe — 2000, Bruksela

Aneks 3.
Formy reprezentacji pracowniczej w wybranych krajach europejskich
Grupy Kraj Formy reprezentacji

Grupa 1 Irlandia Zwigzki zawodowe
Finlandia
Szwecja
Wielka Brytania

Grupa 2 Wspdlne ciata reprezentacyjne,
Wiochy Zwigzki ktore wspomagaja dziatalnosé
Dania zawodowe zwigzkoéw lub przedstawicieli

zwigzkowych

Grupa 3
Niemcy
Grecja

- - Zwiazki Autonomiczne wybieralne struk-
Hiszpania & tury (przede wszystkim funkcje
- zawodowe P )

Holandia konsultacyjne i informacyjne)
Austria
Portugalia

Grupa 4 Francja S Autonomiczne wybieralne

- Zwigzki . .
Belgia struktury, ktérym przewodniczy
zawodowe najczesciej pracodawca

Luksemburg jczescie] p
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Stanowisko klubu politycznego Forum Polska Praca
w sprawie uregulowania kwestii partycypacji pracowniczej

1. Ograniczony choc¢by udziat pracownikéw w zarzadzaniu ich zaktadami pracy
stwarza szanse korzystnego uksztattowania motywacji pracownikéw, przeciwdziatania
konfliktom i patologii w zarzgdzaniu. Ma to ogromne znaczenie dla kosztow nadzoru
i wydajnosci pracy, a wiec sprzyja sprawnosci dziatania i konkurencyjnosci przedsie-
biorstw.

2. W Polsce istnieje bogata tradycja skutecznego i uzytecznego dziatania samo-
rzadéw pracowniczych, ktére byly rozwinieta instytucjg partycypacji pracow-
niczej. Wywalczone przez ruchy opozycyjne, jeszcze w czasach komunistycznych,
uprawnienia rad pracowniczych byty z powodzeniem wykorzystane do ograniczenia
nomenklaturowej kontroli aparatu partii komunistycznej nad przedsigbiorstwami pan-
stwowymi. Samorzady, generalnie biorgc, przyczynity sie — na ile pozwalaty ramy go-
spodarki nakazowo-rozdzielczej — do wzrostu efektywnosci przedsiebiorstw.

3. Mimo bezspornych historycznych zastug i praktycznej uzytecznosci, po prze-
tomie politycznym w roku 1989 rozpoczat sie proces faktycznego likwidowania
samorzadnosci pracowniczej. Zamiast dostosowac rozwigzania instytucjonalne
partycypacji pracowniczej do nowych realiéw gospodarki kapitalistycznej, dominujace
Srodowiska liberalne (zaréwno z kregéw postkomunistycznych jak i dawnej opozycji)
zdecydowaly sie na ich faktyczng likwidacje. Wbrew doswiadczeniom i trudnym do
podwazenia argumentom analitycznym uznano, ze w gospodarce kapitalistycznej wia-
Sciciele i ich plenipotenci (menedzerowie) powinni mie¢ monopol na podejmowanie
decyzji w przedsigbiorstwach i innych zaktadach pracy. Pracownicy przeksztatceni zo-
stali w ,site roboczg”.

4. Obecnie w Polsce istniejg szczeg6lnie mocne argumenty na rzecz reaktywowa-
nia instytucji partycypacji pracowniczej.

- ogromna czes¢ polskich przedsiebiorstw znajduje sie pod kontrolg podmio-
tow zagranicznych, co stwarza wysokie ryzyko podporzgdkowania interesow
»polskich fili” globalnym interesom ,centrali”,

- nadzér wiadcicieli nad przedsiebiorstwami jest czesto niesprawny i rozpo
wszechnione sg zjawiska patologii w zarzgdzaniu (np. holendarne i nie pozo-
stajgce w zadnym zwigzku z wynikami wynagrodzenia menedzeréw),

- w wielu zaktadach pracy (tam gdzie nie dziatajg lub majg marginesowe zna-
czenie zwigzki zawodowe) interesy pracownicze nie sg w zadnej postaci
reprezentowane wobec pracodawcow,

- w zaktadach pracy kontrolowanych bezposrednio przez gremia polityczne
(w szczegolnosci w administracji panstwowej i samorzadowej oraz w jednost-
kach im podlegtych) szerzy sie nepotyzm i dziatajg ,nomenklatury” r6znych
partii.

5. Jest ironig historii, ze (okreslajacy sie jako lewicowy!) rzad w demokratycznej Pol-
sce zamierza uregulowac kwestie partycypacji pracowniczej dopiero pod presja dy-
rektyw unijnych i proponuje przyjecie absolutnie minimalnego zakresu partycypaciji.
Wejscie ustawy w zycie w obecnym ksztatcie moze skutecznie skompromitowaé
rozwigzania partycypacyjne i nie stwarza nadziei osiggniecie spotecznych i eko-
nomicznych korzysci.
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6. W projekcie ustawy wprowadzonych powinno by¢ co najmniej pie¢ zasadniczych
zmian:

- w kwestiach zastrzezonych do konsultacji, w przypadku nie uzgodnienia
stanowiska miedzy radg zaktadowg a upowaznionym przedstawicielem pra-
codawcy, kazda ze stron powinna mie¢ prawo do zainicjowania postepowa-
nia arbitrazowego, a ustawa powinna przesadzi¢ o powotaniu bezstronnych
ciat arbitrazowych,

- powinien by¢ ustawowo okreslony zakres informacji o sprawach zaktadu pra-
cy, ktérym pracodawca nie moze nadac¢ statusu poufnoéci — rada zaktadowa
musi mie¢ prawo przekazywania podstawowej informac;ji catej zatodze,

- w zaktadach pracy zatrudniajgcych do 20 pracownikdédw pracodawcy powinni
by¢ zobowigzani do informowania pracownikéw o podstawowych proble-
mach zaktadu i konsultowania z pracownikami kwestii do konsultacji zastrze-
zonych —w przypadki sporu pracownicy wytaniali by swojego przedstawiciela
uprawnionego do zainicjowania postepowania arbitrazowego,

- rada zaktadowa powinna dysponowac¢ niewielkim budzetem na pokrycie
kosztéw czynno$ci biurowych, komunikowania sie z zatogg i ewentualnie
opracowywanie ekspertyz,

- zwigzki zawodowe powny delegowac do rady zaktadowej swoich przedsta-
wicieli, natomiast nie mogg mie¢ monopolu na zgtaszanie kandydatéw do ra-
dy zaktadowe;j.

JesteSmy sSwiadomi, ze w Srodowiskach przedsiebiorcéw utrzymuje sie znaczna
nieche¢ do wyposazania pracownikdw w uprawnienia partycypacyjne. Chcemy wie-
rzy¢, ze to przede wszystkim ,,dziecieca choroba” polskiego kapitalizmu, a nie
strategiczny wybor modelu kapitalizmu spychajacy pracownikéw na pozycje
,»Sity roboczej”. Wzywamy srodowiska biznesowe do spokojnej refleksji — party-
cypacja pracownicza jest takze w interesie $wiata biznesu.

Wiemy, Zze rozwigzania partycypacyjne budzg pewne watpliwosci takze w $rodo-
wiskach zwigzkéw zawodowych. Chcemy wierzy¢, ze nie wyrastajg one z checi zacho-
wania (zreszta juz od dawna iluzorycznego) monopolu na reprezentowanie interesow
pracowniczych. JesteSmy przekonani, ze ustanowienie instytucji rad pracowniczych
w zaktadach pracy nie bedzie ustanowieniem nielojalnej konkurencji dla zwigzkéw za-
wodowych. Przeciwnie, rady zaktadowe mogg skutecznie przyczyni¢ sie do rozszerze-
nia obecnoéci zwigzkéw zawodowych, co jest ze wszech miar pozgdane.

Apelujemy do parlamentarzystéw o zasadniczg przebudowe projektu ustawy, tak
by stata sie ona realnym instrumentem podmiotowej pozycji pracownika w zakfadzie
pracy. W miare naszych mozliwosci podejmujemy wysitki na rzecz przekonania opinii
publicznej o potrzebie ustanowienia w Polsce ustawy dajgcej pracownikom umiarko-
wany, ale realny wptyw na dziatania ich zaktadow pracy.

Warszawa, pazdziernik 2004 r.
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Stanowisko Stowarzyszenia Dziataczy Samorzadu

Pracowniczego z dnia 25 wrzesnia 2004 r.
w sprawie projektu ustawy o informaciji i konsultacji z pracownikami

My, cztonkowie Stowarzyszenia Dziataczy Samorzadu Pracowniczego zebrani
na otwartym zebraniu Zarzadu Gtéwnego w rocznice uchwalenia w 1981 roku ustawy
0 samorzgdzie zatogi przedsiebiorstwa panstwowego, wykorzystujgc wieloletnie do-
Swiadczenie w dziatalnosci spotecznej na terenie zaktadéw pracy, przedstawiamy na-
sze stanowisko w sprawie projektu ustawy o informac;ji i konsultacji z pracownikami.

Pozytywnie oceniamy idee dialogu spotecznego, ktérej wyrazem jest zamiar pro-
wadzenia konsultacji z pracownikami i informowania ich o najbardziej istotnych dla nich
sprawach. Przyczyni sie on do poprawy warunkdw pracy i relacji miedzy pracownikami
wszystkich szczebli. Aby osiggnag¢ te szczytne cele nalezy jednak odpowiednio wywa-
zy¢ interesy wszystkich pracownikéw i pracodawcow, a takze doktadniej sprecyzowac
prawa, obowigzki i kompetencje stron prowadzonego dialogu. Analiza tekstu projektu
ustawy wskazuje, Zze ma on mankamenty, ktére mogg zakitoci¢ proces konsultacji z po-
wodu braku zainteresowania pracownikdw proponowang formg wytaniania pracow-
niczej reprezentacji lub skfania¢ pracodawcéw do podejmowania dziatan obronnych,
w celu ominigcia niektorych nakazow wynikajacych z ustawy.

Do niefortunnych propozycji projektu ustawy zaliczamy:

1. Ograniczenia biernego prawa wyborczego pracownikéw (art. 4 ust. 3) do przyznania
prawa zgtaszania kandydatow na czionkéw rady pracownikow wytgcznie zwigzkom
zawodowym. Nie ma podstaw do uznawania wyzszoséci cztonka rady wybranego spo-
$rod kandydatow wytypowanych wytgcznie przez zwigzki zawodowe, nawet te repre-
zentatywne, nad cztonkiem rady wytypowanym przez catg zatoge bez zadnych ogra-
niczen. Ten pomyst jest tym bardziej trudny do obrony, ze do zwigzkéw zawodowych
nalezy obecnie stosunkowo niewielki odsetek pracownikéw. Dlatego proponujemy
upowazni¢ wszystkich pracownikéw lub przy utrzymaniu dotychczasowej propozycji
dodatkowo co najmniej grupy piecioosobowe pracownikéw do typowania kandydatéw
na ich przedstawicieli. Nie do przyjecia jest takze pomyst przeprowadzania wyborow
cztonkoéw rad przez zebranie pracownikéw. Jezeli rady majg reprezentowac catg za-
toge, to wybory takie powinny by¢ réwne i przeprowadzane w okregach wyborczych
tak, jak to przewidywata ustawa o samorzgdzie zatogi z 1981 r. Zebranie pracownikéw
mogtoby wybiera¢ co najwyzej przedstawiciela zatogi u pracodawcy zatrudniajgcego
do 100 pracownikéw. Watpliwosci budzi takze ograniczenie liczby cztonkéw rady pra-
cownikéw do pieciu, mimo ze w europejskich radach zaktadowych moze ich by¢ do
trzydziestu. Trudno bowiem wyobrazi¢ sobie piecioosobowe przedstawicielstwo zatogi
wielozaktadowego przedsiebiorstwa zatrudniajgcego kilka tysiecy pracownikéw w do-
datku wybrane podczas zebrania pracownikow.

2. Objecie ustawg pracodawcoéw zatrudniajgcych ,co najmniej 20 pracownikéw” (art. 1
ust. 2), mimo dopuszczalnoéci tej ustawy do przedsigbiorstw zatrudniajgcych co naj-
mniej 50 pracownikow. Obarczenie pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 20 pra-
cownikow obowigzkiem ochrony przedstawiciela pracownikéw, co moze podwyzszyé
koszty pracy, skfoni ich z pewnoscig do ograniczania zatrudnienia. Dlatego zawarta
w ,Ocenie przewidywanych skutkéw spoteczno-gospodarczych wynikajacych z pro-
jektu ustawy” sugestia, jakoby proponowana ustawa miata nie wptyng¢ na rynek pracy
nie jest prawdziwa.
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3. Znaczne ograniczenie zakresu informacji przeznaczonych dla rad pracownikéw w
poréwnaniu z zakresem informacji przekazywanych Europejskim Radom Zaktado-
wym. Ustawa o europejskich radach zaktadowych z 5 kwietnia 2002 r. w art. 29 pkt 3
wylicza enumeratywnie 9 kompetencji opiniodawczych. Tymczasem w projekcie usta-
wy przygotowywanej ,dla Polski” okreslono w sposob nieprecyzyjny i niejasny 3 typy
informaciji, ktére pracodawca przekazuje radzie pracownikow.

W rezultacie polskim radom pracownikéw odbiera sie tym samym dostep do in-
formacji o:

1) sytuacji gospodarczej, finansowej, rozwoju dziatalnosci, w tym produkc;ji,

sprzedazy i inwestycji;

2) wprowadzeniu nowych metod pracy lub nowych proceséw produkcyjnych;

3) zmianie lokalizacji przedsigbiorstwa lub zaktadu pracy;

4) taczeniu i podziale przedsigbiorstwa lub zaktadu pracy;

5) ograniczeniu rozmiaréw badz zaprzestaniu dziatalnosci przedsiebiorstwa lub

zaktadu pracy.

4. Brak okres$lenia nieprzekraczalnego terminu przedstawienia informacji przez pra-
codawce i wypracowanego stanowiska przez rade pracownikéw (art. 11 ust. 2 pkt 1).
Ogolnikowe sformutowanie moze by¢ zrédiem konfliktdw. Wydaje sig, ze obydwie stro-
ny powinien obowigzywac termin nie diuzszy niz dwa tygodnie.
5. Brak okreslenia podmiotu pokrywajacego koszty ekspertyz (art. 12). To kolejne
niebezpieczenstwo podwyzszenia kosztow pracy mogace mie¢ istotne znaczenie
zwtaszcza w przypadku matych przedsiebiorstw. Proponujemy zwolni¢ pracodawcéw
z obowigzku finansowania ekspertyz, a w zamian upowazni¢ rady pracownikow do
korzystania z ustug — finansowanych przez panstwowe granty — organizacji lub kance-
larii. Stowarzyszenie Dziataczy Samorzgdu Pracowniczego stuzy swoimi ekspertami.
6. Uzaleznienie rady pracownikéw od zaktadowej organizacji zwigzkowej, o czym
Swiadczy nie tylko wspomniane juz ograniczenie biernego prawa wyborczego, ale tak-
ze mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy z cztonkiem tej rady za zgoda zwigzku
zawodowego. Takie uzaleznienie rad pracownikdw moze spowodowac uksztattowa-
nie roszczeniowego charakteru przedstawicielstwa zatogi. Proponujemy wiec uzalez-
nienie rozwigzania stosunku pracy z cztonkiem rady pracownikoéw od zgody tej rady
lub od okregowego inspektora pracy, od ktérej mozna by sie byto odwota¢ do sadu.

Ponadto uwazamy, ze celowe bytoby blizsze okreslenie co najmniej niektérych
dokumentow, ktérych okazania radzie pracownikéw pracodawca nie mégtby odmo-
wi¢, a takze wskazania tych dokumentow, do ktoérych rada pracownikéw nie miataby
dostepu, np. z powodu ograniczen wynikajgcych z ustawy o ochronie danych osobo-
wych. Warte rozwazenia jest rowniez przyznanie radzie pracownikow prawa do wy-
stepowania z inicjatywami dotyczacymi zarzadzania, na ktére pracodawca powinien
odpowiedzie¢ w okreslonym terminie. Takie rozwigzania mogtyby sprzyja¢ pobudzeniu
inicjatywy zatég pracowniczych bez ograniczania kompetencji pracodawcy.

Bogustaw Kaczmarek
Przewodniczgcy SDSP
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Prof. Pawetl Ruszkowski

Opinia wstepna na temat projektu ,,Ustawy o infor-
macji i konsultacji z pracownikami”

1. Projekt ustawy zawiera wiele szczegdtowych rozwigzan, ktére sg btedne. Na przy-
ktad dlaczego ustawa nie nosi nazwy ,O prawie pracownikéw do informacji i konsul-
tacji”, dlaczego kadencje rad pracownikow ustalono na 2 lata, skoro w europejskich
radach zakladowych wynosi ona 4 lata, dlaczego ograniczono liczbe cztonkéw rady
do 5, skoro w europejskich radach zakladowych moze ona liczy¢ do 30 cztonkow.
W niniejszej wstepnej opinii nie ma miejsca na wyliczenie wszystkich tego typu btedéw.
2. Projekt ustawy zawiera wady zasadnicze, ktore dyskwalifikujg go jako instrument
legislacyjny, regulujacy kluczowe dla gospodarki stosunki spoteczne. Mianowicie pro-
ponuje sie stworzenie instytucji fasadowej, pozbawionej istotnych kompetencji opi-
niodawczych, izolowanej od $rodowisk pracowniczych, dla ktérych reprezentowania
rzekomo ma zosta¢ powotana.

UZASADNIENIE
1. Ustawa o europejskich radach zaktadowych w art. 29 pkt.3 wylicza enumeratywnie
9 kompetenc;ji opiniodawczych. Tymczasem w projekcie ustawy przygotowywanej ,dla
Polski” okreslono w sposo6b nieprecyzyjny i niejasny 3 typy informacji, ktére pracodaw-
ca przekazuje radzie pracownikéw. W rezultacie polskim radom pracownikéw odbiera
sie juz na starcie dostep do informac;ji o:

1) sytuacji gospodarczej, finansowej, rozwoju dziatalnosci, w tym produkcji,

sprzedazy i inwestycji;

2) wprowadzeniu nowych metod pracy lub nowych proceséw produkcyjnych;

3) zmianie lokalizacji przedsigbiorstwa lub zaktadu pracy;

4) tgczeniu i podziale przedsiebiorstwa lub zaktadu pracy;

5) ograniczeniu rozmiaréw badz zaprzestaniu dziatalno$ci przedsiebiorstwa lub

zakfadu pracy;

6) zwolnieniach grupowych.
2. |stotg funkcjonowania instytucji samorzadu pracowniczego w Europie i na $wiecie
jest wspétudziat pracownikdbw w zarzgdzaniu. Stad kluczowe znaczenie ma relacja
pomiedzy pracownikami a ich samorzadowg reprezentacjg. Tymczasem w projekcie
ustawy ten aspekt funkcjonowania rad pracownikéw zostat catkowicie pominiety. Wiele
natomiast uwagi po$wiecono prébom regulacji zachowan rad pracownikéw, ktére sa-
tysfakcjonowatyby pracodawcow (art.11).

KONKLUZJA

Majgac na uwadze fakt, ze w przypadku przyjecia ustawy w proponowanym ksztatcie
rady pracownikéw uzyskajg monopol na reprezentowanie interesow pracownikéw w
sektorze prywatnym oraz stopniowo bedg wspiera¢ zwigzki zawodowe w sektorze pu-
blicznym, nalezy uznaé¢ przedtozony projekt za zagrozenie dla istniejagcego w Polsce
porzadku spotecznego. Proponowane mechanizmy doprowadzg do destrukcji funk-
cjonujgcych aktualnie instrumentow demokracji przemystowej. Zniszczeniu ulegng
rozpowszechnione w o$wieconych krajach europejskich mechanizmy roztadowywania
napie¢ spotecznych i rozwigzywania konfliktow.



