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Departament Dialogu i Partnerstwa Spolecznego
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spoteczne;j

Departament Dialogu i Partnerstwa Spolecznego, w okresie programowania 2007-
2013, na podstawie zapiséw Szczegdtowego Opisu Priorytetdw Programu Operacyjnego
Kapital Ludzki pelni role beneficjenta systemowego Poddziatania 5.5.1 Wsparcie systemo-
we dla dialogu spolecznego.

W latach 2008-2009 realizowany jest pierwszy projekt systemowy, wspotfinansowany
przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego, pt. Poprawa
funkcjonowania systemu dialogu spolecznego oraz wzmocnienie instytucji i uczestnikéw
dialogu spotecznego.

Projekt sklada si¢ z 3 komponentow:

I komponent dotyczy przeprowadzenia badan, ktére pozwolg na dokonanie analizy
stanu dialogu spofecznego oraz opracowanie rekomendacji dla jego zmian. Dziatania
podejmowane w ramach tego komponentu majg przyczynic¢ sie¢ w przysztosci do wypra-
cowania narzedzia do badania efektywnosci mechanizméw konsultacyjnych admini-
stracji publicznej z partnerami spotecznymi w zakresie stanowienia i realizacji polityk
publicznych i regulacji prawnych na wszystkich szczeblach dialogu spotecznego. Bada-
nie obejmie instytucje i podmioty dialogu spoltecznego na poziomie ogdlnokrajowym,
branzowym, regionalnym i lokalnym (m.in. Trdjstronng Komisj¢ do Spraw Spoteczno-
Gospodarczych, Trojstronne Zespoly Branzowe, Wojewddzkie Komisje Dialogu Spotecz-
nego, Rady Zatrudnienia).

IT komponent to dzialania majgce na celu opracowanie modelowego systemu ksztat-
cenia w zakresie dialogu spotecznego w celu wdrozenia go na wszystkich szczeblach
dialogu spolecznego w kolejnych latach realizacji PO KL. Program szkoleniowy ma by¢
dostosowany do zidentyfikowanych potrzeb partneréw spotecznych oraz biorgcych udzial
w dialogu spolecznym przedstawicieli administracji publicznej, a takze ma uwzglednia¢
pozadany poziom wiedzy uczestnika dialogu spotecznego na okreslonym poziomie. Ten
komponent po$wiecony jest rozwojowi wiedzy i umiejetnosci samych uczestnikéw dia-
logu spotecznego.

IIT komponent dotyczy stworzenia koncepcji wsparcia instytucjonalnego polskich
uczestnikéw dialogu spotecznego. W ramach komponentu przewidziano analiz¢ modeli
wsparcia uczestnikow dialogu spotecznego w wybranych krajach europejskich, zorgani-
zowanie wizyt studyjnych w 3 krajach UE oraz stworzenie koncepcji zinstytucjonalizo-
wanego mechanizmu wsparcia eksperckiego i organizacyjnego dla uczestnikéw dialogu
spotecznego w Polsce.

Nastepne projekty, podejmowane w celu dalszego rozwoju i wzmacniania dialogu
spolecznego i jego podmiotéw oraz instytucji, beda wdrazane do konca obecnego okresu
programowania, tj. w latach 2010-2013, z mozliwoscig zrealizowania w calo$ci do konca
2015r.

Informacje na temat projektu znajdziecie Panstwo takze na stronie

www.dialog.gov.pl
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WPROWADZENIE

Badanie ,Dialog spoleczny na poziomie zakladu pracy” jako modut szer-
szych badan nad dialogiem spolecznym w Polsce zrealizowany zostal przez ze-
spot badawczy pod kierunkiem dr. Jacka Meciny z Instytutu Polityki Spofecznej
Uniwersytetu Warszawskiego oraz Czestawe Kliszko z Instytutu Gospodarstwa
Spotecznego Kolegium Ekonomiczno-Spolecznego Szkoty Gléwnej Handlowej
i Monike Fedorczuk, doktorantke w tym Instytucie. Z uwagi na okreslone cele
projektu podjeto decyzje o objeciu badaniem czterech grup respondentéw — ak-
torow zaangazowanych w dialog spoteczny na poziomie zakltadu pracy, tj. praco-
dawcéw, lideréw zwigzkow zawodowych i przedstawicieli rad pracownikéw oraz
pracownikow.

Niniejsze opracowanie skiada si¢ z dwdch czesci. Pierwsza z nich koncentruje
sie na zagadnieniach zwigzanych z systemem reprezentacji intereséw, a co za tym
idzie omawia instytucje i funkcjonowanie zwigzkéw zawodowych i rady pracow-
nikéw na poziomie zakladowym, opierajac si¢ na postawach i pogladach aktoréw
dialogu spolfecznego na zasadnicze kwestie. Druga cze$¢ ma charakter bardziej
szczegOlowy i zawiera analize i oceng poszczegélnych obszaréw stosunkow pracy.
Obie czesci omawiajg rezultaty przeprowadzonych badan oraz prezentujg wyni-
kajace z nich wnioski. Zakonczeniem niniejszego opracowania sg rekomendacje
kierowane zaréwno do aktoréw dialogu spotecznego na poziomie zakladu pracy,
jak i do tych podmiotéw, ktore maja wpltyw na jego ksztalt.

Pierwszy z prezentowanych rozdziatéw stanowi wprowadzenie do proble-
matyki zbiorowych stosunkow pracy i omawia obowiazujace aktualnie regulacje
prawne, zaré6wno krajowe, jak i wspdlnotowe, dotyczace funkcjonowania przed-
stawicielstwa pracownikéw na poziomie zakladu pracy, a wiec zwiazkéw zawo-
dowych i rady pracownikéw. Szczegétowej analizie zostaly poddane przepisy
zbiorowego prawa pracy nadkladajace na pracodawce obowigzek informowania
i konsultowania oraz zakres uprawnien zakladowej organizacji zwigzkowe;.
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Drugi rozdzial prezentuje wyniki prowadzonych badan dotyczace pogladow
na gospodarke i polityke spoleczng panstwa. Badano stosunek wszystkich grup
respondentéw do etatystycznych i egalitarnych zasad kierowania gospodarka,
prywatyzacji i bezrobocia oraz wybranych zasad polityki spotecznej. Przyczyna,
dla ktorej ta tematyka zostala objeta zakresem badania i tym samym pojawila si¢
w tej publikacji, bylo przekonanie - potwierdzone innymi badaniami - ze pogla-
dy gospodarcze i spoteczne aktoréw dialogu majg silny wptyw nie tylko na sam
przebieg dialogu, ale rowniez na to, co jest jego przedmiotem. Analiza zasad,
co do ktérych panuje powszechna zgoda, pozwala na wskazanie obszaréw poten-
cjalnej wspdtpracy aktorow dialogu, a obszary, gdzie obserwowana rozbiezno$¢é
pogladow jest znaczna, sg identyfikowane jako potencjalne zagrozenia dla sku-
tecznego dialogu spolecznego.

Trzeci rozdziat dotyczy wplywu integracji Polski z Unia Europejska na stosun-
ki pracy - prezentowane sg zardwno oceny tego wplywu, jak i obszary stosunkow
pracy, w ktdrych jest on odczuwalny. Warto juz z na wstepie podkresli¢, ze tak
pracodawcy, jak pracownicy oraz ich przedstawiciele — zwiazki zawodowe i rady
pracownikdw pozytywnie oceniaja wplyw procesu integracji na stosunki pracy
i zakres uprawnien pracowniczych. Wejscie Polski w struktury unijne wigzato
sie rowniez z koniecznosécig implementacji dyrektywy 2002/14/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady ustanawiajacej ogolne ramowe warunki informowania
i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej, dla-
tego tez znaczna czg$¢ rozdzialu trzeciego poswigcona jest analizie poparcia idei
informowania pracownikéw we wszystkich grupach respondentéw.

Kolejny rozdzial dotyczy oceny dziatalno$ci Komisji Trdjstronnej ds. Spo-
feczno-Gospodarczych. Za umieszczeniem tego rozdziatu w ksigzce o dialogu
autonomicznym przemawial fakt, Ze dzialania Komisji moga by¢ traktowane jako
modelowe dla dialogu spotecznego, dlatego tez istotna staje si¢ nie tylko wiedza
o tym, jak dziala ta instytucja, ale rowniez oceny jej funkcjonowania. Analiza
wynikow wskazuje, Ze wiedza o pracach i aktywnosci Komisji jest niewystarcza-
jaca, a zakres oczekiwan formutowanych przez respondentéw wskazuje na nowe
zadania i aktywno$ci Komisji, ktore wspiera¢ moga relacje na poziomie zaktadu
pracy.

Piaty rozdzial prezentuje definicje dialogu spotecznego uwzgledniajaca za-
réwno przedmiotowy, jak i podmiotowy zakres dialogu na poziomie zakladu
pracy, wokot ktdrej przebiega analiza poszczegolnych obszaréw dialogu. W dal-
szej czesci artykulu omawiane sg postawy wobec dialogu, jakie prezentowali
jego aktorzy na poziomie zakladu pracy. Warta uwagi czeécia jest omoéwienie
czynnikow, ktore - zdaniem respondentéw - ulatwiajg osiagniecie porozumienia
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miedzy stronami stosunkéw pracy. Przytoczone w tym rozdziale wyniki badania
dotyczace postulowanego zakresu kwestii podlegajacych swobodnym ustaleniom
dokonywanym na drodze porozumien pomiedzy pracodawcami a przedstawiciel-
stwem pracodawcow stanowig przyczynek do dyskusji nad liberalizacja niektd-
rych postanowien prawa pracy.

Ostatnie dwa rozdzialy czedci pierwszej dotycza zagadnienia kluczowego dla
dialogu, czyli sposobu dzialania reprezentacji pracownikéw. W tresci tych roz-
dziatéw przedstawiona jest analiza funkcjonowania zaréwno rady pracownikow,
jak i zwigzkow zawodowych. Rady pracownikéw maja zapewnia¢ pracownikom
mozliwo$¢ uzyskiwania informacji o najwazniejszych kwestiach w zakladzie
pracy, dlatego tez szczegdlng uwage poswiecono zagadnieniom ich obecnosci
w zakladach pracy i przeplywu informacji pomiedzy dyrekcja/zarzadem za-
kladu pracy a pracownikami. Ostatni — 6smy rozdzial czesci pierwszej dotyczy
obecnosci zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy. Podejmujemy takze temat
funkcji realizowanych przez zwiazki zawodowe, ze szczegdlnym uwzglednieniem
reprezentowania pracownikéw wobec pracodawcéw. Innym istotnym watkiem
podjetym w badaniach odnoszacym sie do zwigzkéw zawodowych jest ocena ich
rzeczywistego wplywu na funkcjonowanie przedsigbiorstw. Odrebnym zagad-
nieniem jest ocena dziatan zwigzkowych dokonywana przez wszystkich aktorow
dialogu spolecznego na poziomie przedsiebiorstwa.

Druga cze$¢ ksigzki koncentruje si¢ na oméwieniu poszczegélnych obszaréw
dialogu spolecznego na poziomie zakladu pracy, dajac przeglad funkcjonowania
poszczegolnych instytucji prawa pracy i stosunkéw pracy.

Rozdzial dziewigty omawia zakres przestrzegania najwazniejszych zasad pra-
wa pracy w praktyce funkcjonowania zakladu, prezentujac opinie pracownikéw,
pracodawcow oraz zwigzkow zawodowych i rad pracownikéw. Zakres przestrze-
gania prawa pozwala na sformulowaniu tezy o obserwowanej juz w kolejnych la-
tach poprawie, cho¢ sg takze obszary, zwlaszcza zwigzane z czasem pracy, ktére
wymagaja poglebionej analizy przyczyn problemow, ale i sposobéw uproszczenia
prawa oraz wprowadzenia zmian w regulacjach dziatu VI Kodeksu pracy.

Kolejne dwa rozdzialy zawieraja omdéwienie fundamentalnych dla stosun-
koéw pracy uktadéw zbiorowych pracy i sporéw zbiorowych. Praktyka zwierania
uktadéw zbiorowych na poziomie zakladu pracy rozwija si¢, zwlaszcza zdaniem
zwigzkow zawodowych, zbyt wolno. Analiza wynikéw badan wskazuje, ze w tych
zakladach pracy, gdzie funkcjonujg uklady zbiorowe, wzajemne relacje praco-
dawcy-zwigzki zawodowe weszly w faze profesjonalizacji. Cho¢ w regulacjach
ukladowych wyraznie dominujg kwestie placowe, powoli rozwija si¢ takze za-
kres regulacji. Waznym wnioskiem z badan jest pozytywny stosunek do praktyki
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ukladowej wigkszosci pracodawcow, ktérzy zdecydowali sie na podjecie roko-
wan ukladowych. Spory zbiorowe nie s3 na szczescie zbyt czestym zjawiskiem
w praktyce funkcjonowania zakltadéw pracy i traktowane sg w wigkszosci jako
ostateczna forma rozwigzywania konfliktow. Niestety spora liczba sporéw mimo
braku porozumienia tkwi w stanie zawieszenia, co pokazuje brak skutecznych
mechanizméw, a moze takze woli rozwigzywania sytuacji konfliktowych, nawet
kosztem ustepstwa jednej ze stron.

Sporo miejsca w badaniach i prezentowanej analizie poswigecamy kwestii
wynagrodzen jako najwazniejszej plaszczyznie przetargu na poziomie zakladu
pracy, ktéra wiaze sie takze z przywolywana wczesniej praktyka ukladows, ale
i sporami zbiorowymi. Wyniki badan wskazujg na sporg profesjonalizacje roz-
moéw placowych w polskich zakladach pracy i duza przestrzen dla poszukiwania
satysfakcjonujacych obydwie strony rozwigzan, przynajmniej w sferze modelu
i zasad wynagradzania.

Kolejnym obszarem analizy jest problematyka partycypacji pracowniczej,
ktéra koncentruje si¢ w praktyce zakladoéw pracy na stabo jeszcze funkcjonuja-
cym modelu informowania i konsultowania. Inne, bardziej zaawansowane formy
partycypacji, na przykltad w zarzadzaniu, sg szerzej obecne tylko w modelu spotek
Skarbu Panstwa. Ten nowy obszar budzi jeszcze wiele kontrowersji i niezrozumie-
nia, tak po stronie sceptycznie do niego nastawionych pracodawcéw, jak i zwigz-
kow zawodowych, ktdre z kolei patrza na ten proces przede wszystkim pod katem
wlasnych uprawnien.

Inspiracja dla ostatniego rozdzialu ksigzki byty najnowsze wydarzenia zwig-
zane z kryzysem miedzynarodowym. W badaniu staralismy si¢ uwzgledni¢
kwestie, jakie moga wiazac si¢ z problemami wynikajacymi z kryzysu. Wyniki po-
twierdzily wystepowanie szeregu niekorzystnych zjawisk w wigkszosci firm, cho¢
niekorzystne zjawiska nie byly powszechne. Budujace wnioski dostarcza analiza
dziatan, jakie we wspotpracy ze zwiazkiami zawodowymi i zatoga podejmuja lub
planuja pracodawcy. Poglady na temat kryzysu i jego skutkéw oraz deklarowane
przez strony ewentualne kierunki wspélnych dzialan pokazuja potencjal i niezla
kondycje dialogu na poziomie zakladu pracy.

Z satysfakcja oddaje w Panstwa rece te publikacje, wierzac, ze bedzie ona nie
tylko Zrédlem wiedzy o dialogu, ale i inspiracji do dalszych prac, tak w dialogu
spolecznym na poziomie zakladéw pracy, jak i w obszarze badan nad dialogiem
i stosunkami pracy.

Jacek Mecina



ZALOZENIA METODOLOGICZNE
I KONCEPCJA BADANIA DIALOG
SPOLECZNY NA POZIOMIE
ZAKLADU PRACY

Badanie ,,Dialog spoleczny na poziomie zakladu pracy” zostato zrealizowane
jako modut szerszych badan nad dialogiem spotecznym w Polsce. Z uwagi na cele
projektu podjeto decyzje o objeciu badaniem aktoréw zaangazowanych w dialog
spoleczny na poziomie zakladu pracy, tj. pracodawcéw lub ich przedstawicieli,
lideréw zwigzkéw zawodowych i rad pracowniczych oraz pracownikéw.

Przyjeto, ze w badaniu beda zastosowane rozne techniki badawcze. W przy-
padku gltéwnych aktoréw dialogu autonomicznego zamierzano wykorzystaé
metody jakosciowe (indywidualny wywiad poglebiony - IDI), a w badaniu pra-
cownikéw — metody ilosciowe (PAPI), ktoérych wyniki miaty stuzy¢ weryfikacji
tez uzyskanych w badaniach jakosciowych.

Majac na celu weryfikacje przygotowanych narzedzi, przeprowadzono bada-
nia pilotazowe we wszystkich czterech grupach respondentéw. Kwestionariusz
indywidualny (PAPI) realizowany w grupie pracownikéw nie budzil kontrower-
sji, zachowano wigc go jako przyjeta technike realizacji badania, wprowadzajac
jedynie niezbedne poprawki na podstawie wnioskéw z wynikéw badania pilota-
zowego. Odmiennie sytuacja wygladata w przypadku poglebionych wywiadow
indywidualnych. Wywiady przeprowadzane wedlug opracowanego przez zespot
scenariusza budzily zastrzezenia respondentéw z uwagi na ich czasochtonnos¢
i konieczno$¢ utrwalenia w formie zapisu cyfrowego. Chcac zachowacd zalozo-
ny obszar badawczy przy jednoczesnej koniecznosci sprostowania wymogom
ograniczenia czasu przeprowadzania ankiety, zdecydowano zamieni¢ cze$¢ py-
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tan otwartych na pytania skwantyfikowane, tj. przygotowa¢ do nich kafeterie
odpowiedzi, co usprawnito przeprowadzanie wywiadu w badaniach wlasciwych.
Przeprowadzono drugi etap badan pilotazowych wedlug poprawionych kwe-
stionariuszy ankiet, a nastepnie badania wtasciwe w zakladach pracy wybranych
wedlug przygotowanego schematu. W sumie uzyskano opinie od 264 liderow
zwiagzkowych, 101 przedstawicieli rad pracownikéw, 155 przedstawicieli praco-
dawcéw i 701 pracownikéw ze 150 zakladéw pracy.

W kazdym z kwestionariuszy umieszczono nastepujace bloki pytan (o zakre-
sie dostosowanym do charakterystyki respondentéw):

1) poglady na okreslone zasady gospodarcze, ocena dialogu na poziomie krajo-
wym i ocena wplywu przystapienia Polski do UE na stosunki pracy,

2) ocena respondentéw stopnia partycypacji pracownikéw w zakladzie pracy,

3) zwiazki zawodowe i rada pracownikéw jako formy przedstawicielstwa
zalogi,

4) przestrzeganie w zakladzie pracy norm kodeksu pracy,

5) spory zbiorowe,

6) uklady zbiorowe pracy,

7) staniocena autonomicznego dialogu spotecznego,

8) postawy i przekonania dotyczace pracy i wynagrodzen,

9) dzialanie przedsi¢biorstwa w dobie kryzysu.

Przyjete metody badania umozliwily poréwnanie opinii gtéwnych aktoréw
dialogu spotecznego w zakladzie pracy z opiniami oséb, na rzecz ktérych ten
dialog jest prowadzony. Pozwolily réwniez na stworzenie obrazu funkcjonowania
dialogu spolecznego na poziomie zakladéw pracy, poznanie opinii gtéwnych ak-
toréow dialogu autonomicznego i pracownikéw na podstawowe kwestie zwigzane
z negocjacyjnym sposobem ustalania spraw waznych dla stron stosunku pracy,
a takze na poréwnywanie pogladéw uczestnikow dotyczacych zagadnien najwaz-
niejszych z punktu widzenia celéw badania. Przeprowadzenie badania pozwolito
nie tylko opisac istniejaca sytuacje, ale takze sformulowac zalecenia, ktore moga
przyczynic sie do lepszej realizacji idei dialogu w polskich stosunkach pracy.

Na podstawie wynikéow badan sformulowano rekomendacje, ktére zostaly
przedstawione na konferencji organizowanej przez Ministerstwo Pracy Polityki
Spotecznej. Ich zasadnicza tres¢ dotyczyta nastepujacych kwestii;

1) identyfikacji barier dialogu autonomicznego,
2) wskazania dzialan, jakie powinny zosta¢ podjete celem wzmocnienia dialogu
na poziomie zakladu pracy,
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3) okreslenia rol, jakie pelnig gléwni aktorzy dialogu, oraz wskazania, czyinaile
s3 one odmienne od funkgji przypisywanych stronom dialogu,

4) oceny funkcjonowania istniejacych rozwigzan prawnych w zakresie negocja-
cyjnego ksztaltowania zbiorowych stosunkéw pracy (tj. negocjowanie wy-
nagrodzen, spor zbiorowy, zakladowy uklad zbiorowy) wraz ze wskazaniem
mocnych i stabych stron przyjetych rozwigzan.

Rekomendacje te zostaly poddane pod krytyczng oceng zaproszonych eks-
pertdw i praktykéw dialogu spolfecznego, co pozwolito doprecyzowac i urealni¢
formulowane zalecenia. Niektore z nich zostaly zaprezentowane w ostatnim roz-
dziale niniejszej publikacji.
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RELACJE PRACODAWCA

— PRZEDSTAWICIELSTWO PRACOWNIKOW
W SWIETLE OBOWIAZUJACYCH
PRZEPISOW

1. Uprawnienia pracownikdow i reprezentacji
zwiazkowych do informacji i konsultowania
lub uzgadniania w prawie polskim

W polskim prawie pracy obowigzuja liczne przepisy stanowigce podstawe
uprawnien pracownikoéw lub ich przedstawicielstw do uzyskiwania od pracodaw-
cy okreslonych informacji badz upowazniajace te przedstawicielstwa do prowa-
dzenia konsultacji z pracodawcg w okreslonych sprawach.

W opracowaniu omoéwione zostang przepisy dotyczace zbiorowego prawa
pracy zobowiazujace pracodawce do przekazywania informacji ogélowi pracow-
nikow badz ich przedstawicielom oraz prowadzenia konsultacji z przedstawicie-
lami pracownikéw. Pominigto zatem przepisy dotyczace dostarczania informacji
indywidualnym pracownikom i prowadzenia konsultacji w ich sprawach, np.
art. 29 § 3 kodeksu pracy méwiacy o obowigzku poinformowania pracownika
o podstawowych warunkach prawnych §wiadczenia pracy, art. 38 czy art. 52 § 3
kodeksu pracy dotyczace zawiadamiania zaktadowej organizacji zwigzkowej o za-
miarze wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace.

W Polsce przedstawicielstwo pracownicze tworza zwigzki zawodowe, ktérym
w ustawie przyznano szereg uprawnien do informacji i konsultowania z praco-
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dawcg w imieniu pracownikéw. Okre$la je Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigz-
kach zawodowych', a w szczegolnosci:

Art. 28 zobowigzuje pracodawce do udzielenia na zadanie zwigzku zawodo-
wego informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szcze-
golnosci informacji dotyczacych warunkéw pracy i zasad wynagradzania.

Art. 26' zobowigzuje dotychczasowego i nowego pracodawce do poinformo-
wania dzialajacych u nich zaktadowych organizacji zwigzkowych o przewidywa-
nym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, jego
przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracow-
nikow, a takze zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia
tych pracownikéw, w szczegolnosci warunkow pracy, placy i przekwalifikowania.
W razie gdy dotychczasowy lub nowy pracodawca zamierza podja¢ dziatania do-
tyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw, ma obowiazek podjecia negocjacji
z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w celu zawarcia porozumienia.

Art. 27 dotyczy uzgadniania z zakladowg organizacja zwigzkowa regulaminu
zakladowego funduszu swiadczen socjalnych, jak réwniez regulaminéw nagréd
i premiowania oraz zasad podziatu srodkéw na wynagrodzenia dla pracownikow
zatrudnionych w panstwowej jednostce sfery budzetowe;.

Art. 29 przyznaje zakladowej organizacji zwigzkowej prawo wnioskowania
o przeprowadzenie badan w razie uzasadnionego podejrzenia wystepowania w za-
kladzie pracy zagrozenia dla zycia i zdrowia pracownikéw. Nie jest to wprawdzie
uprawnienie o charakterze konsultacyjnym, ale zakladowa organizacja zwigz-
kowa jest uprawniona do uzyskania informacji o wynikach badan w razie ich
przeprowadzenia.

Szereg uprawnien do informowania i konsultowania znajduje si¢ takze w Usta-
wie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy. Przepisy kodeksu przewiduja te
uprawnienia dla zakladowych organizacji zwigzkowych, a w razie ich braku
(w niektdrych przypadkach) takze dla przedstawiciela pracownikow?:

Art. 77* § 4 zobowigzuje pracodawce do uzgodnienia regulaminu wynagra-
dzania z zakltadowg organizacja zwigzkows.

Art. 104* dotyczy uzgodnienia regulaminu pracy z zakladowa organizacja
zwigzkows.

Art. 145 § 2 dotyczy konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wybie-
ranymi przez zakladowe organizacje zwigzkowe, a w razie ich braku przez pra-
cownikow w trybie przyjetym w zakladzie pracy, wykazu prac wykonywanych

1 Ustawa z dnia 23 maja 1991 roku o zwiazkach zawodowych, Dz.U. z 2001 r. nr 79, poz. 854 ze zm.
2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy z pézn. zm.
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w warunkach szczegélnie ucigzliwych lub szczegélnie szkodliwych dla zdrowia,
w zwigzku z czym nastepuje skrocenie czasu pracy.

Art. 1517 § 4 dotyczy okreslania przez pracodawce w porozumieniu z zaklado-
wa organizacja zwigzkowa, a w razie jej braku - z przedstawicielami pracownikow
wybranymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy, wykazu prac szczegdlnie
niebezpiecznych lub zwigzanych z duzym wysiltkiem fizycznym lub umystowym,
przy ktdrych czas pracy w nocy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe.

Art. 163 § 1' dotyczy zgody zakladowej organizacji zwigzkowej na nieustalanie
przez pracodawce planu urlopow.

Art. 237"* nakfada na pracodawce obowiazek konsultacji z pracownikami
lub ich przedstawicielami wszystkich dzialan zwiazanych z bezpieczenstwem
i higieng pracy. Przedstawiciele pracownikéw sa wybierani przez zakladowe
organizacje zwigzkowe, a w razie ich braku przez pracownikéw w trybie przyje-
tym w zakladzie pracy. U pracodawcy, u ktérego zostata powolana komisja bhp,
konsultacje moga by¢ prowadzone w ramach tej komisji, w skiad ktérej wchodza
przedstawiciele pracownikow.

Art. 241* naklada na pracodawce obowigzek udzielenia przedstawicielom
zwiazkow zawodowych prowadzacym rokowania nad zawarciem ukladu zbioro-
wego pracy informacji o jego sytuacji ekonomicznej, w szczeg6lnosci informacji
objetych sprawozdawczos$cig GUS.

Takze w innych ustawach zostaly uregulowane szczegdlne uprawnienia dla
organizacji zwigzkowych badz przedstawiciela pracownikow:

Art. 8 ust. 2 Ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu §wiad-
czen socjalnych® dotyczy uzgadniania z zakladowa organizacja zwigzkows re-
gulaminu zakladowego funduszu $§wiadczen socjalnych. W razie braku takiej
organizacji regulamin ustala pracodawca w uzgodnieniu z pracownikiem wybra-
nym przez zaloge do reprezentowania jej interesow.

Art. 4 ust. 1 Ustawy z dnia 16 grudnia 1994 r. o negocjacyjnym systemie
ksztaltowania przyrostu przecietnych wynagrodzen u przedsiebiorcow oraz
o zmianie niektérych ustaw* dotyczy zawierania przez pracodawce i zakladowe
organizacje zwigzkowe porozumienia w sprawie przyrostu u przedsiebiorcy prze-
cigtnego miesigecznego wynagrodzenia w danym roku.

3 Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych, Dz.U. z 1996, nr 70,
poz. 335 ze zm.

4 Ustawa z dnia 16 grudnia 1994 r. 0 negocjacyjnym systemie ksztattowania przyrostu przecietnych wy-
nagrodzen u przedsiebiorcow oraz o zmianie niektorych ustaw, Dz.U. 21995 r., nr 1, poz. 2 ze zm.
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W Ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow’:

Art. 2 stanowi o obowiagzku pracodawcy skonsultowania zamiaru przepro-
wadzenia grupowego zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi,
a w razie ich braku z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjetym u pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany zawiadomic¢ na pismie za-
kladowe organizacje zwigzkowe lub wylonionych przedstawicieli pracownikow
o przyczynie zamierzonego grupowego zwolnienia, liczbie zatrudnionych pra-
cownikow i grupach zawodowych, do ktdérych oni nalezg, grupach zawodowych
pracownikow objetych zamiarem grupowego zwolnienia, proponowanych kry-
teriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejnosci dokonywania
zwolnien, propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z za-
mierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmuja one $wiadczenia pieniezne
— sposdb ustalania ich wysokosci. W trakcie konsultacji pracodawca jest obowia-
zany przedstawic¢ takze inne informacje, jezeli moga one mie¢ wplyw na przebieg
konsultacji oraz tre§¢ porozumienia.

Art. 3 stanowi o zawarciu przez pracodawce i zakladowe organizacje zwiaz-
kowe porozumienia okreslajacego zasady postepowania w sprawach dotyczacych
pracownikow objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze obowiazki pra-
codawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw pracowniczych
zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem. U pracodawcy, u ktérego
nie dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe, zasady postepowania w sprawach
dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia ustala pra-
codawca w regulaminie po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wyto-
nionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zakladowych®
mowi, ze sg to rady utworzone w celu realizacji prawa pracownikéw do informacji
i konsultacji w przedsigbiorstwie o zasiegu wspdlnotowym lub w grupie przedsie-
biorstw o zasiegu wspdlnotowym.

Art. 29 ustawy stanowi, ze zarzad centralny obowiazany jest zorganizowac
co najmniej raz w roku spotkanie z europejska rada zakladowa w celu przed-
stawienia informacji o sytuacji gospodarczej i perspektywach rozwoju przedsie-
biorstwa lub grupy przedsiebiorstw oraz przeprowadzenia konsultacji w sprawie
przedstawionych informacji. Informacje i konsultacje obejmuja w szczegdlnosci
zagadnienia wskazane w ust. 3 tego artykutu.

> Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. nr 90, poz. 844 ze zm.
6 Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zakladowych, Dz.U. nr 62, poz. 556 ze zm.
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Ustawa z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu interesow
gospodarczych i spolce europejskiej’ stanowi, ze w spolce europejskiej prawo
pracownikéw do informacji i konsultacji realizowane jest przez organ przedstawi-
cielski, sktadajacy si¢ z pracownikéw spoiki europejskiej oraz jej spotek zaleznych
i zakladéw wyznaczonych lub wybranych przez przedstawicieli pracownikéw, a
w razie ich braku przez zebrania zalég. Organ przedstawicielski jest uprawniony
do uzyskiwania informacji i prowadzenia konsultacji dotyczacych spotki europej-
skiej lub ktorejkolwiek z jej spotek zaleznych albo zakladdéw, jak réwniez w spra-
wach wykraczajacych poza uprawnienia organéw spétek podejmujacych decyzje
w danych panstwach czlonkowskich.

Art. 97 okresla sprawy, jakich dotycza w szczegolnosci uzyskiwane informacje
oraz prowadzone konsultacje®.

Art. 48 ust. 2 Ustawy z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywa-
tyzacji’ dotyczy zamieszczenia w umowie sprzedazy przedsigbiorstwa w trybie
rokowan podjetych na podstawie publicznego zaproszenia zobowigzan socjalnych
ustalonych z przedstawicielami pracownikow.

Ustawa z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsi¢biorstwa
panstwowego'® méwi, ze ogdlne zebranie pracownikéw oraz rada pracownicza
posiadaja uprawnienia stanowigce, opiniodawcze i kontrolne w zakresie funkcjo-
nowania przedsigbiorstwa. Zakres ich kompetencji odpowiednio okresla rozdziat
2 i rozdzial 3 ustawy.

2. Uprawnienia zakladowej organizacji zwiazkowe;j
w $wietle ustawy o zwigzkach zawodowych

Zakladowa organizacja zwigzkowa jest podstawowym elementem struktury
zwigzku zawodowego. Jest ogniwem, za pomocg ktérego dany zwigzek dziata
u pracodawcy. Zakladowa organizacja zwigzkowa moze mie¢ dwojaka postac.
Wszystko zalezy od modelu organizacji ruchu zwigzkowego oraz typu zwigzku

7 Ustawa z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spélce europej-
skiej, Dz.U. nr 62, poz. 551.

8 Nalezy pamietaé, ze opisane regulacje dotycza podmiotéw o zasiegu wspélnotowym, a nie krajowych
poszczegolnych pracodawcow.

9 Ustawa z dnia 30 sierpnia 1996 1. o komercjalizacji i prywatyzacji, Dz.U. z 2002 r. nr 171, poz. 1397 ze zm.

10 Ustawa z dnia 25 wrzeénia 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsigbiorstwa pafistwowego, Dz.U. nr 24,
poz.123 ze zm.
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zawodowego, w ramach ktérego ona dziala. Organizacja zwigzkowa moze miec¢

nastepujaca strukture:

« samodzielnego zwigzku zawodowego majacego osobowo$¢ prawng, obejmu-
jacego zasiegiem dzialania jednego pracodawce

« jednostki organizacyjnej zwigzku zawodowego (ogélnokrajowego lub regio-
nalnego) wyposazonej z mocy statutu zwigzku w osobowos¢ prawna, kto-
ra zasiegiem dzialania obejmuje jednego pracodawce; dotyczy to zwigzku
zawodowego majacego strukture o charakterze terytorialnym lub teryto-
rialno-branzowym, zrzeszajacego pracownikéw zatrudnionych u réznych
pracodawcéw na danym terenie (w calym kraju).

Niezaleznie jednak od tego, w jakim modelu ruchu zwigzkowego dany zwigzek
dziala u pracodawcy, uprawnienia, jakie przyznaje ustawa zwiazkowa oraz inne
przepisy prawa pracy zakladowej organizacji zwigzkowej, przystuguja jedynie tej
organizacji, ktdra zrzesza co najmniej 10 cztonkéw bedacych pracownikami lub
osobami wykonujacymi prace na podstawie umowy o prace nakladcza u pracodaw-
cy objetego dziataniem tej organizacji. Ustawa o zwigzkach zawodowych przyznaje
bowiem szereg uprawnien z zakresu prawa pracy tylko takim organizacjom zwigz-
kowym. Krag oséb wchodzacych w skiad zakladowej organizacji zwigzkowej gwa-
rantujacych skorzystanie przez nig z ustawowych uprawnien jest wigc wezszy niz
krag osdb, ktére moga naleze¢ do zwigzkéw zawodowych. Minimum 10 czlonkéw,
z ktérych musi sie sklada¢ zaktadowa organizacja zwigzkowa, moga stanowic:

o pracownicy bez wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy

« osoby wykonujace prace naktadczg na podstawie umowy o taka prace u pra-
codawcy objetego dzialaniem tej organizacji

« funkcjonariusze policji, strazy granicznej, stuzby wigziennej, strazacy Pan-
stwowej strazy pozarnej, pracownicy NIK pelniacy stuzbe w jednostce objetej
dzialaniem zakladowej organizacji zwigzkowe;j.

Zakladowa organizacja zwiagzkowa dzialajaca u pracodawcy przedstawia
co kwartal informacje dotyczaca lacznej liczby czlonkéw organizacii: liczby czlon-
kow bedacych pracownikami lub chatlupnikami. Organizacja przekazuje in-
formacje, bioragc pod uwage liczebnos$¢ zwigzku wedlug stanu na ostatni dzien
kwartatu.

Uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej majg zréznicowany charak-
ter prawny. Znaczna ich cz¢s¢ ma charakter opiniodawczy, co oznacza, ze pra-
codawca ma obowigzek konsultowaé podejmowane decyzje z dzialajaca u niego
organizacjg zwigzkowa. Nie jest jednak trescig tej opinii zwigzany. Cze¢$¢ upraw-
nien zakladowej organizacji zwigzkowej ma charakter konsultacyjny, sprowa-
dzajacy si¢ do obowigzku prowadzenia negocjacji przez pracodawce z organizacja
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zwigzkowq co do podejmowanych decyzji. Istnieje réwniez szereg kompetencji
zakladowej organizacji zwigzkowej o charakterze stanowczym (wladczym).
Oznacza to, ze skutecznos¢ czynno$ci prawnej jest uzalezniona od stanowiska
zakladowej organizacji zwigzkowej w danej sprawie. Swoje stanowisko zwigzek
zawodowy wyraza w formie zgody lub sprzeciwu'’.

Zasady reprezentacji praw i intereséw pracowniczych przez organizacje zwiaz-
kowe zalezg od ich charakteru i inaczej ksztaltujg si¢ w zakresie zbiorowych praw
i intereséw, gdzie zwigzek co do zasady reprezentuje wszystkich pracownikow,
inaczej za$ w przypadku indywidualnych praw i intereséw pracowniczych, gdzie
zwiazek reprezentuje tylko swoich czlonkéw. Do najwazniejszych kompetencji
zakladowej organizacji zwigzkowej w zakresie zbiorowych praw i intereséw pra-
cowniczych nalezy udzial w tworzeniu i ksztaltowaniu zaktadowych norm prawa
pracy. Zakladowe zrodta prawa pracy stanowia:

o regulamin pracy

o regulamin wynagradzania

o regulamin gospodarowania $rodkami zakladowego funduszu §wiadczen
socjalnych

o regulamin nagréd i premiowania.

We wszystkich tych przypadkach przepisy wymagaja od pracodawcy uzgod-
nienia tresci tych aktow z zakladowa organizacjg zwiazkows. Zwigzek nie po-
dejmuje decyzji, lecz uczestniczy z glosem stanowczym w jej wydaniu przez
pracodawce. Gdy u pracodawcy dziala kilka organizacji zwigzkowych, ktére
w sprawie ustalenia tresci regulaminu pracy, wynagradzania, regulaminéw na-
gréd i premiowania, regulaminu zakladowego funduszu $§wiadczen socjalnych
w terminie 30 dni nie przedstawiag wspdlnie uzgodnionego stanowiska - decyzje
w tych sprawach podejmuje samodzielnie pracodawca po rozpatrzeniu odrebnych
stanowisk organizacji zwiagzkowych.

Do istotnych uprawnien zaktadowej organizacji zwigzkowej w zakresie zbio-
rowych praw i intereséw pracowniczych nalezy tez kompetencja w zakresie:

« rezygnacji z tworzenia planu urlopow

« ustalania okreséw rozliczeniowych

o okreslenia wykazu prac wykonywanych w nocy, ktore nalezg do prac szcze-
gélnie niebezpiecznych albo zwigzanych z duzym wysitkiem fizycznym lub
umysfowym.

We wszystkich tych sprawach wymagane jest uzgodnienie przez pracodawce
stanowiska z zakladowa organizacja zwigzkowa. Istotnym uprawnieniem, jakie

1L Prawo Pracy 2009, ABC Wolters Kluwer business, s. 1043.
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ustawa o zwigzkach zawodowych przyznaje zakladowej organizacji zwigzkowej,

jest mozliwo$¢ zawierania porozumien zwigzanych z przejsciem zakladu pracy

na innego pracodawce. W takiej sytuacji dotychczasowy i nowy pracodawca maja

obowiazek poinformowac na pi$mie z co najmniej 30-dniowym wyprzedzeniem

dzialajace u kazdego z nich zakladowe organizacje zwigzkowe. W zawiadomieniu

tym powinny sie znalez¢ przede wszystkim informacje dotyczace:

o przewidywanego terminu przejicia zakladu pracy lub jego czesci na nowego
pracodawce

e jego przyczyn

o skutkéw prawnych, ekonomicznych i socjalnych

o podjetych oraz zamierzonych dziatan dotyczacych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw (warunki pracy, wynagradzania oraz mozliwosci przekwalifi-
kowania pracownikéw).

Do kompetencji zwigzkdéw zawodowych nalezy tez kierowanie dzialalnoscia
spolecznej inspekcji pracy. Jest to stuzba spoteczna pelniona przez pracownikéw,
ktérej gtéwnym celem jest zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy oraz ochrona uprawnien pracowniczych. Spoteczna
inspekcja pracy reprezentuje interesy wszystkich pracownikéw zatrudnionych
u danego pracodawcy. Spolecznym inspektorem pracy moze by¢ tylko pracow-
nik tego zakladu pracy bedacy jednoczesnie cztonkiem zakladowej organizacji
zwigzkowej, chyba ze organizacja zwigzkowa dopusci pelnienie tej funkeji przez
osobe spoza zwigzku. Osoba ta nie moze zajmowac stanowiska kierownika za-
ktadu pracy ani tez stanowiska kierowniczego bezposrednio podleglego takiemu
kierownikowi. Spoleczng inspekcje pracy w zakladzie tworza:

« zakladowy spoleczny inspektor pracy - dla calego zaktadu pracy

o oddziatowi (wydzialowi) spoteczni inspektorzy pracy - dla poszczegélnych
oddziatow

o grupowi spofeczni inspektorzy pracy - dla komoérek organizacyjnych
oddzialow.

Ustawa o zwigzkach zawodowych wyposazyla zakladowq organizacje zwigz-
kowa w kompetencje w zakresie nadzoru przestrzegania bezpieczenstwa i higieny
pracy w zakladzie pracy. W razie uzasadnionego podejrzenia, ze w zakladzie pra-
cy wystepuje zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikéw, zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa ma prawo:

o wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o przeprowadzenie odpowiednich
badan
« jednoczesnie zawiadomi¢ o tym fakcie wlasciwego okregowego inspektora

pracy
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« pracodawca ma obowigzek w terminie 14 dni od otrzymania wniosku zawia-
domi¢ zaktadowa organizacje zwigzkowa o zajetym w sprawie stanowisku;

w razie przeprowadzenia badan pracodawca udostepnia ich wyniki zwiazkowi

zawodowemu wraz z informacjg o sposobie i terminie usuniecia zagrozenia
o jesli pracodawca odrzuci wniosek zaktadowej organizacji zwiazkowej doty-

czacy przeprowadzenia badan na terenie zakladu pracy albo nie zajmie w tej
sprawie stanowiska w terminie 14 dni od jego zlozenia - organizacja zwigz-
kowa przeprowadza niezbedne w tym zakresie badania na koszt pracodawcy;

o zamiarze przeprowadzenia badan oraz przewidywanych kosztach zaktado-

wa organizacja zawiadamia na pi$mie pracodawce z co najmniej 14-dniowym

wyprzedzeniem

o pracodawca ma wtedy mozliwo$¢ w ciggu 7 dni od otrzymania takiego za-
wiadomienia zwréci¢ si¢ do wlasciwego okregowego inspektora pracy w celu
ustalenia celowos$ci zamierzonych badan oraz ich zakresu

« zakladowa organizacja zwigzkowa, ktdra przeprowadzi badania wbrew stano-
wisku inspektora pracy w tej sprawie, nie moze zada¢ od pracodawcy zwrotu
kosztow poniesionych na takie badania.

W zakresie nadzoru przestrzegania w zakltadzie pracy przepiséw i zasad bhp
jeszcze jednym bardzo waznym uprawnieniem zakladowej organizacji zwigz-
kowej jest jej udzial w powolywaniu komisji bezpieczenstwa i higieny pracy. Ma
to miejsce jedynie w przypadku pracodawcéw zatrudniajacych wigcej niz 250 pra-
cownikow, gdzie obligatoryjnie jako organ doradczy i opiniodawczy powolywana
jest taka komisja. W jej sktad jako przedstawiciele pracownikéw wchodza osoby
wybrane przez zakladowa organizacje zwigzkows.

W pakiecie kompetencji zakladowej organizacji zwigzkowej w zakresie zaj-
mowania stanowiska w sprawach dotyczacych zbiorowych intereséw i praw pra-
cownikéw nie mozna pomina¢ uprawnien kontrolnych zakladowej organizacji
zwigzkowej. Do zakresu dzialania organizacji zwigzkowej nalezy wiec sprawo-
wanie kontroli nad przestrzeganiem prawa. Jezeli w tych sprawach postepowanie
pracodawcy lub organu administracji panstwowej i samorzadu terytorialnego
jest zdaniem zwigzku zawodowego niezgodne z prawem, zwiazek moze wystapic
do wlasciwego organu, np. Panstwowej Inspekcji Pracy z zadaniem spowodowania
usuniecia stwierdzonej nieprawidfowosci.

Z tym uprawnieniem $cisle wiaze si¢ prawo zakladowej organizacji zwigzko-
wej do uzyskania informacji niezbednych do prowadzenie dziatalnos$ci zwigzko-
wej, w szczegolnosci informacji dotyczacych warunkéw i zasad wynagradzania.
Pracodawca ma obowigzek udzieli¢ na zadanie zwiagzku tego typu informacji.
Przepis ustawy zwigzkowej wyraznie jednak stanowi, iz chodzi tu o informacje
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dotyczace ,warunkow i zasad wynagradzania® - nie mozna przez to rozumiec
natomiast, ze chodzi o informacje dotyczace wysokosci wynagrodzenia indywi-
dualnego pracownika. W skiad tego pojecia wchodza dane o sytuacji finansowe;j
zakladu, o okreslonych funduszach, w tym gléwnie o funduszu plac, wynagro-
dzeniach okreslonej grupy zawodowej, np. pielegniarek, lub o ksztaltowaniu
sie wynagrodzen na konkretnych stanowiskach pracy. Informacja o zasadach
wynagradzania z natury musi zawiera¢ pewien stopien ogoélnosci, wyjasniaja-
cy mechanizmy ksztaltujagce wynagrodzenie okreslonych grup zawodowych.
W zadnym razie w informacji o zasadach wynagradzania niedopuszczalna jest
indywidualizacja, tzn. przypisanie konkretnego wynagrodzenia poszczegélnemu
pracownikowi (pracownikom). Tego typu informacje bowiem nie s3 niezbedne
do prowadzenia dzialalno$ci zwiazkowej w zakresie ochrony intereséw zaréwno
grupowych, jak i indywidualnych.

Do kompetencji zakladowej organizacji zwigzkowej nalezy zajmowanie
stanowiska w indywidualnych sprawach pracowniczych. Dotycza one gléwnie
kwestii rozwigzania stosunku pracy lub zmiany pracy lub placy. Zasadg jest,
ze zwigzek zawodowy w sprawach indywidualnych stosunkéw pracy reprezen-
tuje prawa i interesy swoich czlonkéw. Jezeli u pracodawcy dziala kilka orga-
nizacji zwigzkowych, kazda z nich broni praw i reprezentuje interesy swoich
czlonkow.

Zwigzek moze jednak podja¢ si¢ obrony praw i intereséw pracownika niebe-
dacego czlonkiem zwigzku, ale tylko w przypadku gdy:

— pracownik ten zwrdci si¢ z wnioskiem o podjecie si¢ obrony jego praw przed
pracodawca

— wybrana przez pracownika zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode
na obrong jego praw pracowniczych.

W zwigzku z tym w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w ktérych
przepisy prawa pracy nakladaja na pracodawce obowigzek wspdtdzialania z zakla-
dowg organizacja zwigzkows, jest on do takiego wspoétdziatania zobowigzany.

Jednakze pracodawca wspoétpracuje jedynie z ta organizacja zwigzkows, kto-
ra reprezentuje pracownika bedacego jej czlonkiem lub reprezentuje pracownika
nienalezgcego do zwigzku, jesli zwrocit si¢ do organizacji o podjecie jego obrony,
a organizacja wyrazila na to zgode.

W sytuacji, gdy pracownik niezrzeszony w zwigzku zawodowym nie wskazat
zadnej organizacji do obrony swych praw lub organizacja zwigzkowa nie wyrazita
zgody na takg obrone — pracodawca jest zwolniony z obowiazku wspétdziatania
z zakladowa organizacja zwigzkowa przy podejmowaniu decyzji dotyczacej ta-
kiego pracownika. Podobnie obowigzek wspoldzialania pracodawcy z zaklado-
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wa organizacja zwiazkowa w indywidualnej sprawie pracowniczej ustaje, gdy
pracownik wystapil ze zwigzku zawodowego i nie wskazat do swej obrony innej
organizacji zwigzkowej.

Obowiazek wspotdziatania pracodawcy z zaktadowa organizacjg zwigzkowa
w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy oznacza zajecie przez nig stano-
wiska w sprawie dotyczacej stosunku pracy konkretnego pracownika.

Dotyczy to nastepujacych kategorii spraw:

o wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony

« wypowiedzenia warunkéw pracy lub (i) ptacy

« rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia

e rozwigzania umowy o prace z pracownica w cigzy lub w okresie urlopu ma-
cierzynskiego bez wypowiedzenia z winy pracownicy lub pracownika-ojca
wychowujacego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego

o rozwigzania bez wypowiedzenia umowy o prace ze spotecznym inspektorem
pracy z jego winy

o wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy oraz jednostronnej zmia-
ny warunkéw pracy na niekorzys¢ pracownika bedgcego dziataczem
zwigzkowym.

Oprocz spraw zwiazanych z rozwigzaniem lub zmiang stosunku pracy zwia-
zek zawodowy w zakresie indywidualnych spraw pracowniczych wspoldziata
z pracodawcg przy przyznawaniu pracownikowi nagrody lub wyréznienia oraz
uwzglednienia lub odrzucenia sprzeciwu pracownika w zwiazku z ukaraniem
go karg porzadkows.

Do uprawnien zakladowej organizacji zwigzkowej o charakterze opiniodaw-
czo-konsultacyjnym w zakresie rozwigzania stosunku pracy jest mozliwos¢ zajecia
przez nig stanowiska co do zamiaru dokonania przez pracodawce wypowiedzenia
umowy o prace zawartej z danym pracownikiem na czas nieokreslony.

Do uprawnien zakladowej organizacji zwigzkowej o charakterze stanowczym
nalezy wyrazanie zgody lub odmowa jej udzielenia w razie zamiaru pracodawcy
rozwigzania umowy o prac¢ za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia z pra-
cownikiem, ktérego stosunek pracy podlega szczegélnej ochronie. Od zgody
zwigzku zawodowego uzalezniona jest decyzja pracodawcy w sprawie rozwigzania
stosunku pracy, bez zgody nie ma on prawa podja¢ takiej decyzji. Zgoda zakta-
dowej organizacji zwigzkowej jest wymagana w razie zamiaru rozwigzania przez
pracodawce umowy o prace z:

— pracownica w cigzy lub w okresie urlopu macierzynskiego, gdy zachodza
przestanki do rozwigzania umowy z jej winy (dotyczy to tez pracownika wy-
chowujacego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego)
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— pracownikiem pelnigcym funkcje spolecznego inspektora pracy, gdy zacho-
dza przestanki do rozwigzania umowy z jego winy

— dzialaczem zwigzkowym, uzyskanie zgody jest konieczne réwniez na zmiane
warunkow pracy lub ptacy na niekorzys¢ zwigzkowca.

3. Obowiazki wynikajace z dyrektywy 2002/14/WE
i z ustawy o informowaniu pracownikow
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji

Omawiajgc implementacje dyrektywy, nalezy podkresli¢, ze celem dyrektywy
jest wprowadzenie stalego, ogdlnego i powszechnego systemu informowania
i przeprowadzania konsultacji z pracownikami. Brak takiego systemu w Polsce
oznacza koniecznos$¢ opracowania nowych rozwigzan ustawowych, ktére okresla
zasady istnienia i funkcjonowania takiego wlasnie systemu. Pytanie wiec o ko-
nieczno$¢ implementacji dyrektywy w formie nowych regulacji prawnych jest
nieuzasadnione, poniewaz mimo istnienia szczegoélnych instytucji prawnych nie
mozemy mowi¢ w Polsce o stalym i ogélnym systemie informacji i przeprowa-
dzania konsultacji w zakresie objetym dyrektywa'2.

Nalezy zaznaczy¢, ze przedmiotem dyrektywy jest regulacja prawa pracowni-
kéw do otrzymywania informacji oraz przeprowadzania konsultacji na podstawie
uzyskanych informacji. Strong zobowiazang do udzielania informacji i organi-
zowania konsultacji jest pracodawca. Nie kazdy pracodawca jednak w swietle
przepisow dyrektywy jest zobowigzany do wprowadzenia szczegélnego systemu
informacji i konsultacji z pracownikami. Panstwo czlonkowskie moze zdecydo-
wag, do jakiej wielkosci firm beda miaty zastosowanie nowe przepisy ustawowe.
Omawiany akt prawa wspolnotowego daje bowiem mozliwo$¢ wyboru pomiedzy
zakladami (establishment) — zatrudniajacymi co najmniej 20 pracownikow, oraz
przedsigbiorstwami (undertaking) — zatrudniajagcymi co najmniej 50 pracowni-
kéw. W tym przypadku wilasciwe przetlumaczenie termindéw odgrywa bardzo
istotng role i ma wplyw na okreslenie zakresu podmiotowego ustawy.

Waznym aspektem wdrozenia omawianego aktu wspolnotowego jest okresle-
nie zasad wyboru przedstawicieli. W mysl postanowien dyrektywy pracownicy
wykonujg uprawnienia w zakresie informacji i konsultacji poprzez swoich przed-

121, Wratny, Ekspertyza w sprawie sposobéw implementacji dyrektywy 2002/14/WE, niepublikowana,
przygotowana dla Ministerstwa Gospodarki i Pracy.
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stawicieli. Okreslenie sposobu wyboru przedstawicieli pozostawiono panstwom
czltonkowskim. Nalezy podkresli¢, ze zgodnie z celem nadrzednym dyrektywy
przedstawiciele powinni by¢ wybierani przez calo$¢ zatogi na zasadach gwaran-
tujacych demokratyczny wybdr zgloszonych kandydatéw. Dodatkowo, w celu
wlasciwego wypelniania przez przedstawicieli powierzonych funkgcji, dyrektywa
zastrzega koniecznos$¢ zapewnienia wybranym przez zaloge pracownikom ochro-
ny prawnej. Nalezy podkresli¢, ze przyznana ochrona prawna ma zagwarantowac
wlasciwe wykonywanie powierzonych obowigzkéw zwigzanych z wypetnianiem
celow okreslonych w dyrektywie. Ochrona ma wiec stuzy¢ wlasciwej realizacji
uprawnien do informacji i prowadzenia konsultacji.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze w polskim systemie prawnym istnieja juz
podmioty, ktére majg uprawnienia do realizacji prawa pracownikéw do informa-
cji i przeprowadzania konsultacji. Instytucje te to rady pracownicze w przedsie-
biorstwie panstwowym oraz rady pracownicze w przedsi¢biorstwie mieszanym.
Nie obejmuja one jednak swoim dzialaniem wszystkich przedsiebiorstw prowa-
dzacych dzialalno$¢ gospodarczg, trudno wiec méwic o ogélnym i powszechnym
systemie. Poza tym ze wzgledu na zachodzace w przedsiebiorstwach panstwowych
procesy prywatyzacyjne, rady te odgrywaja coraz mniej znaczaca role.

W omawianym akcie wspdlnotowym zostat okreslony ogélnie zakres przed-
miotowy procesu informacji. Mianowicie przedmiotem informacji sg zagadnienia
gospodarcze zwigzane z dzialalno$cig przedsiebiorstwa. Na podstawie art. 4 ust. 2
dyrektywy mozemy wskaza¢ takie zagadnienia jak:

o problemy rozwoju i sytuacji gospodarczej firmy

o decyzje dotyczace istotnych zmian organizacji pracy i stosunkéw
umownych

o perspektywy rozwoju zatrudnienia

o S$rodki podjete przez pracodawce w celu przeciwdzialania redukeji
zatrudnienia

« informacje dotyczace struktury firmy.

Zaprezentowany powyzej katalog nie stanowi wyczerpujacego wyliczenia, jest
tez bardzo ogélnym okresleniem zakresu przekazywanych informacji. W zwigzku
z tym panstwa cztonkowskie moga dookresli¢ przedmiot informacji w przepisach
implementujacych dyrektywe. Nalezy jeszcze doda¢, ze zgodnie z definicja zawar-
tag w art. 2 dyrektywy informowanie oznacza przekazywanie przedstawicielom
pracownikow przez pracodawce danych w celu umozliwienia im zaznajomienia
sie z dang sprawg dotyczaca przedsiebiorstwa. Wazng cechg informowania jest
wiec jego jednostronny charakter. Mozna stwierdzi¢, Ze to pracodawca jest strong
zobowigzang do informowania pracownikow.
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Istotnym zagadnieniem informowania pracownikow jest wzajemne zaufanie
stron bioracych udzial w omawianym procesie ze wzgledu na poufnos¢ przekazy-
wanych informacji. Element zaufania pomiedzy pracodawcg a przedstawicielem
badz przedstawicielami zalogi jest niezbedny.

Jak maja sie zalecenia dyrektywy do obowigzujacego w Polsce prawa pracy?

Po pierwsze, istnieje generalny obowigzek udzielania przez pracodawce in-
formacji zwigzkowi zawodowemu - art. 28 ustawy o zwiagzkach zawodowych,
jednakze obowigzek ten dotyczy spraw pracowniczych i nie miesci si¢ w zakresie
dyrektywy 2002/14/WE.

Po drugie, obowiazek udostepniania organizacjom zwigzkowym na poziomie
zakltadu informacji gospodarczych zwigzanych z prowadzeniem przedsigbiorstwa
jest ograniczony do nastepujacych sytuacji:

« Dokonywania zwolnien grupowych (ustawa o zwolnieniach grupowych art. 2-4).
W tym przypadku informacja dotyczy m.in. przyczyn przeprowadzenia
zwolnienia grupowego, w tym takze sytuacji gospodarczej przedsigbiorstwa.
Przekazanie informacji ma umozliwi¢ zakladowej organizacji zwigzkowe;j
konsultacje decyzji zwigzanych z planowanym zwolnieniem. W sytuacji gdy
nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, uprawnionymi do informacji
i konsultacji sg przedstawiciele zalogi.

o Prowadzenia rokowan w celu zawarcia ukladu zbiorowego pracy (art. 241? oraz
241* kp). Ustawodawca zastrzegt jednak, ze informacja powinna by¢ udzielo-
na jedynie w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do prowadzenia
rokowan.

o Przejscia zakladu pracy lub jego czgsci na innego pracodawce (ustawa o zwiaz-
kach zawodowych art. 26'). Dzialajace u pracodawcy zakltadowe organiza-
cje zwigzkowe nalezy poinformowac o gospodarczych przyczynach zmiany
pracodawcy.

Warto podkresli¢, Ze wymienione powyzej obowiazki informacyjne dotycza
jedynie wycinka dziatalno$ci przedsigbiorstwa, a nie, jak okresla dyrektywa,
spraw gospodarczych zwigzanych z funkcjonowaniem caloéci przedsigbiorstwa.
Ponadto nalezy wskazac¢, ze powstaja jedynie w okreslonych okolicznosciach i zo-
staly unormowane stosunkowo wasko. Tak waskie uregulowanie obowigzkow
informacyjnych nie spelnia wigc wymogéw omawianego aktu prawa wspolnoto-
wego. Dyrektywa 2002/14/WE wymaga stworzenia stastego i ogélnego systemu
informacji. Ponadto zwigzany z omdéwionymi uprawnieniami system konsultacji
réwniez ma ograniczony zakres i trudno méwic o jego powszechnosci i stalosci,
poniewaz nie dotyczy przedsiebiorstw, w ktérych nie funkcjonuja organizacje
zwigzkowe oraz ma charakter incydentalny.
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Ustawa o informacji i konsultacji z pracownikami® jest polska implementacja
dyrektywy o informacji i konsultacji 2002/14/WE, ktéra wymaga od panstw czton-
kowskich wprowadzenia stalego i ogdélnego mechanizmu informacji i konsultacji
pracownikéw nt. sytuacji ekonomiczno-finansowej, zmian organizacyjnych oraz
technologicznych majacych wplyw na zatrudnienie oraz warunki pracy i placy.
Najwazniejszym obowigzkiem pracodawcy (obok zapewnienia warunkéw funkcjo-
nowania rady, ochrony jej cztonkéw w czasie kadencji) wynikajacym z funkcjono-
wania nowych przepiséw jest dostarczanie informacji radzie pracownikéw. Zgodnie
z art. 13 ustawy pracodawca przekazuje radzie pracownikéw informacje dotyczace:
« dzialalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidywanych w tym

zakresie zmian
 stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych

na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia
o dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub pod-
stawach zatrudnienia.

Pracodawca przekazuje informacje w razie przewidywanych zmian lub za-
mierzonych dziatan oraz na pisemny wniosek rady pracownikéw. Pracodawca
przekazuje informacje w terminie, formie i zakresie umozliwiajacych radzie
pracownikow zapoznanie si¢ ze sprawg, przeanalizowanie tych informacji,
aw sprawach, o ktérych mowa w punkach 2 i 3 - przygotowanie si¢ do kon-
sultacji. W sprawach, o ktérych powyzej, rada pracownikéw moze przedstawi¢
opinie; przyjecie opinii wymaga zgody wigkszosci czlonkéw rady pracownikow.
Sklad rady zalezy od wielkosci zatrudnienia i wynosi odpowiednio: w zakladach
od 50 do 250 pracownikéw - 3 cztonkdéw; od 251 do 500 pracownikéw - 5 czton-
kéw; powyzej 500 pracownikéw — 7 czlonkow.

4. Problemy w stosunkach
pracodawca—pracownicy-zwiazki zawodowe

Relacje wynikajace ze stosunkow pracy, zaréwno na poziomie zaktadu pracy,
jak i na poziomie ponadzakladowym wystawione byly w okresie transformacji
na probe oddzialywania proceséw prywatyzacyjnych i restrukturyzacyjnych,
w ktorych bardzo aktywnie uczestniczyly zwigzki zawodowe. Z drugiej strony

13 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nim konsultacji,
Dz.U. nr 79, poz. 550.
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niemalze od podstaw powstawaly setki tysiecy nowych podmiotéw gospodar-
czych, ktére z réznym powodzeniem budowaly systemy zarzadzania zasobami
ludzkimi bez udziatu przedstawicielstw pracowniczych. Z tego punktu widzenia
zwrocic trzeba uwage na kilka istotnych cech relacji pracodawca-zwiazki zawo-
dowe i pracodawca—pracownicy, ktore w ostatnich latach ulegaja ciagtym prze-
mianom. Podstawowe znaczenie ma kilka wyznacznikéw tych przemian:

Regulacje prawne zapewniajg mocng pozycje zwigzkéw zawodowych, gwaran-
tujg liczne uprawnienia w zakresie stosunkéw pracy, mocng pozycje organi-
zacji zwigzkowej w zakladzie pracy i w zasadzie wylaczno$¢ reprezentowania
zbiorowych intereséw pracowniczych.

Zwigzki zawodowe w analizowanym okresie zachowujg duzg aktywnosé
w zbiorowych stosunkach pracy, mimo ze poziom uzwigzkowienia spadt
w tym czasie do 15-18%".

Zwiazki zawodowe dysponuja zapleczem kadrowym i eksperckim, co wzmac-
nia ich pozycje w relacjach z pracodawca.

Pracodawcy, zwlaszcza prywatni, maja mniejsze doswiadczenie we wspol-
pracy ze zwigzkami zawodowymi, eksponuja czesto nieche¢ i obawy przed
dobrze zorganizowanym ruchem zwigzkowym.

Pracodawcy, zwlaszcza z sektora MSP, majg takze znacznie stabsza wie-
dze i doswiadczenia w zakresie ksztaltowania stosunkéw pracy, negocja-
cji, sporéw zbiorowych, koncentruja swoje dzialania gtéwnie na kwestiach
gospodarczych.

Dzialacze zwigzkowi prezentujg czesto tradycyjne poglady na gospodar-
ke i stosunki pracy, a w negocjacjach czgsciej postuguja si¢ argumentacja
zwigzang z kosztami utrzymania niz wskaznikami sytuacji gospodarczej
przedsigbiorstwa.

Pracodawcy nie przejawiaja umiejetnosci znalezienia ze zwigzkami wspélnej
plaszczyzny rozmoéw i nie doceniajg czesto znaczenia edukacji ekonomiczne;j
przedstawicieli zwigzkéw oraz przekazywania informacji ekonomicznych,
co utrudnia rozmowy i poszukiwanie konsensusu.

Zmiany strukturalne i problemy gospodarcze, a ostatnio podwyzki wynagro-
dzen byty zrédtem wielu konfliktéw, ktore prowadza do sporéw zbiorowych.
Na harmonijng wspétprace wplywa kondycja pracodawcy, im lepsza, a pra-
codawca bardziej sklonny do ustepstw na rzecz realizacji postulatow zwigz-
kowych, tym lepsze relacje ze zwigzkami zawodowymi.

14 poréwnaj J. Gardawski, Rozpad bastionu? Zwigzki zawodowe w gospodarce sprywatyzowanej, Instytut

Spraw Publicznych, Warszawa 1999.
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« Silna pozycja zwigzkéw zawodowych na poziomie krajowym jest bardzo zrézni-
cowana w poszczeg6lnych sektorach gospodarki: od silnej czy dominujacej po-
zycji w sektorze publicznym, przedsigbiorstw panstwowych czy spétek Skarbu
Panstwa, poprzez mniejsza obecnos¢ i koncyliacyjng na ogét postawe w sekto-
rze duzych i $rednich przedsigbiorstw sprywatyzowanych, konczac na znikome;j
obecnosci w przedsiebiorstwach prywatnych, zwlaszcza w sektorze MSP.

o W ukladzie branzowym zwigzki zawodowe sg silnie reprezentowane w przemysle
energetycznym, hutniczym, motoryzacyjnym, wydobywczym, ciezkim, a takze
w wiekszosci sprywatyzowanych zaktadéw przemystu chemicznego, farmaceu-
tycznego i bankach, coraz liczniej reprezentowane sa w handlu wielkopowierzch-
niowym, rzadziej w ustugach zdominowanych przez sektor MSP, a zwigzki rol-
nicze z powodu struktury rolnej nie posiadaja reprezentacji zakladowych.

o Obok zwigzkéw zawodowych, od 2006 roku w stosunkach pracy na poziomie
zaktadu pracy wazng role zaczynaja odgrywac rady pracownikow jako nowa
forma przedstawicielstwa zalogi uprawniona do udziatu w procesie informo-
wania i konsultowania na temat sytuacji ekonomicznej firmy oraz planowa-
nych zmian organizacyjnych.

o Zwiazki zawodowe odgrywaly w okresie 2006-2008 duzg role w powotywaniu
rad pracownikoéw i aktywnie uczestniczg w procesie informowania i konsul-
towania w zakladzie pracy, przy wszystkich mankamentach i niedostatkach
tego procesu.

W polskim prawie pracy dominujace znaczenie w zakresie reprezentacji zbio-
rowych intereséw pracownikow w zakladzie pracy majg organizacje zwigzkowe.
Chociaz brak reprezentacji zwigzkowych formalnie daje zalodze uprawnienia
do wylonienia swojego reprezentanta, z ktérym pracodawca konsultuje rozwia-
zania w zakresie regulaminéw plac, regulaminow pracy, zwolnien grupowych,
czasu pracy, gospodarowania zakladowym funduszem $wiadczen socjalnych
itd., w praktyce instytucja przedstawiciela zalogi czy me¢za zaufania wystepuje
rzadko. Istnienie organizacji zwigzkowej u pracodawcy wyklucza juz uprawnie-
nia innych przedstawicieli zalogi. Regulacje prawa pracy wymuszaja wspolprace
z organizacjami zwigzkowymi, a zakres uprawnien, takze ekonomicznych i praw-
nych, organizacji zwigzkowych obcigza koszty funkcjonowania zaktadu pracy.
Problemem sa sytuacje, gdy w zaktadzie pracy idea pluralizmu zwigzkowego przy-
biera nieracjonalny ksztalt, zdarza si¢ bowiem, ze w jednym przedsigbiorstwie
funkcjonuje nie kilka, ale kilkanascie czy nawet kilkadziesigt organizacji.

15 1. Gardawski, Konfliktowy pluralizm polskich zwigzkéw zawodowych, Fundacja F. Eberta, Warszawa
2003.
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Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych stanowig na ogdél wazne zaplecze
wiedzy i doswiadczenia w wielu dziedzinach, jak negocjacje ptacowe, rokowania,
znajomos¢ prawa pracy czy zasad bhp, i na tych obszarach na ogo6t koncentruje
sie aktywnos¢ zwigzkéw. W stosunkach pracy idea partycypacji pracowniczej
wystepuje rzadko, przewaznie w tych przypadkach, gdzie przewiduja to przepisy
prawa. Obecnie elementy partycypacji pracowniczej zagwarantowane s3 w spot-
kach Skarbu Panstwa i przedsiebiorstwach publicznych, szerszy jej zakres za-
pewnia przywolywana ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji. Partycypacja pracownicza jako jeden z istotnych obszaréw
zarzgdzania zasobami ludzkimi ma szanse stac si¢ krokiem w budowie nowocze-
snych stosunkdéw pracy, dostosowanych do potrzeb wspdtczesnego rynku pracy
i poprawy konkurencyjnosci firm'.

Zwiazki zawodowe zabiegaja o rozwdj ukladow zbiorowych pracy jako swo-
istej konstytucji w stosunkach pracy, ktdre stanowiag najwazniejsze specyficzne
zrodlo prawa pracy w zakladzie pracy. Proces rozwoju ukiadéw zbiorowych pracy
napotykal na wiele barier, w tym prawnych, ekonomicznych i §wiadomosciowych.
Mimo ze w ostatnich latach zwigksza si¢ liczba zawieranych na poziomie zaktadu
pracy ukladéw zbiorowych, nadal jednak obowiazujg one w zaledwie kilkunastu
tysiacach firm, obejmujac swym zakresem niewiele ponad milion pracownikow.

Ostatnig sferg zbiorowych relacji, na ktérg nalezy zwréci¢ uwage, sa spory
zbiorowe, gdzie relacje stron zostaly uregulowane w ustawie z maja 1991 roku
o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych. Ustawa, regulujac zasady prowadzenia
sporu zbiorowego, ogranicza mozliwo$¢ wszczecia sporu tylko do organizacji
zwigzkowych, ktére maja prawo do reprezentowania intereséw pracowniczych.
Ustawa okresla dwa obligatoryjne etapy sporu zbiorowego — rokowania i mediacje
oraz obligatoryjny arbitraz spoteczny. Dos$¢ szczegdtowo okresla zasady prowa-
dzenia strajku oraz prawa i obowiazki stron wynikajace z zastosowania ostatecz-
nej formy prowadzenia sporu, jaka jest strajk. Najwigksze problemy na gruncie
stosowania przepiséw ustawy wynikaja z definicji przedmiotu sporu oraz braku
organu uprawnionego do orzekania o legalnosci sporu zbiorowego.

Warunkiem rozwoju firm, zwlaszcza sektora MSP, jest planowanie strategicz-
nego rozwoju, w tym strategiczne podejscie do rozwoju i zarzadzania zasobami
ludzkimi (zzl). Aby to bylo mozliwe, konieczne jest nowe podejscie do poszcze-
gblnych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi w wielu firmach. Od rekrutacji
i selekcji, poprzez systemy wynagrodzen, systemy szkolen i rozwdj pracowniczy,

16 1, Kulpiniska, Uczestnictwo pracownicze, w: Zbiorowe stosunki pracy w procesie przemian, Wydawnic-
two IFiS PAN, Warszawa 1995.
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warto$ciowanie stanowisk pracy, systemy ocen pracowniczych, po restruktury-
zacje i redukcje potrzebne jest okreslenie szczegétowych procedur, wskaznikow
i delegowanie odpowiednich kompetencji. Dos§wiadczenia wielu przedsiebiorstw
potwierdzaja, ze nowoczesne koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi nie za-
wsze znajdujg zrozumienie u partneréow zwigzkowych. W dodatku obecny stan
prawny oddaje im duze kompetencje na wszystkich etapach zarzadzania, jak
w przypadku zmiany systemu wynagradzania, kontroli zwolnien indywidual-
nych i grupowych. A tylko zrozumienie tych kwestii i gotowos¢ wspdtpracy daje
mozliwo$¢ skutecznego zarzadzania przedsigbiorstwem. Do rozwigzania pozo-
staja dylematy: jak pogodzi¢ poszczegolne obszary zzl z uprawnieniami zwigzkow
zawodowych, a zwlaszcza z barierami wspdtpracy, ktére moga stanowi¢ zrodlo
konfliktu? Jakie zasady wypracowane na poziomie zakladu pracy ulatwiajg dia-
log i wspdtprace miedzy stronami? Gdzie lezg przyczyny braku wspoétpracy i jak
eliminowa¢ bariery i rozwigzywa¢ problemy, aby nie staly sie one hamulcem
rozwoju firmy?






Rozpziar 11

POGLADY NA GOSPODARKE
I POLITYKE SPOLECZNA PANSTWA
A DIALOG SPOLECZNY

Gléwnym tematem prezentowanych badan jest dialog spofeczny na poziomie
zakladu pracy. Dialog ten prowadzony jest w okreslonych realiach gospodarczych
i spolecznych, dlatego tez swiadomo$¢ ekonomiczna uczestnikéw dialogu moze
mie¢ wplyw na ich postawy w stosunkach pracy. W prezentowanym badaniu re-
spondenci zostali poproszeni o ocen¢ przedstawionych im zasad gospodarczych
i spotecznych. Wykorzystano zestaw pytan, ktére stanowily ,zelazny pakiet”
badan kwestionariuszowych prowadzonych od konca lat 80. do chwili obecne;j
przez prof. J. Gardawskiego, na ktoérych podstawie Autor wyodrebnit trzy typy
wizji ,gospodarki dobrze urzadzonej”. W prezentowanym badaniu zestaw proble-
moéw uzupelniono o pytania na temat niektorych rozwiazan z dziedziny polityki
spolecznej. W tabeli 1 zaprezentowano poziom poparcia respondentéw do przed-
stawionych im zasad. Zasady te uszeregowano wedlug grup wyodrebnionych
przez J. Gardawskiego. Dodatkowo w badaniu zaproponowano pytania nt. zasad
polityki spolecznej, ktdre zostaly zamieszczone w osobnej grupie.

Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 1, najmniej zwolennikow rozwigzan etaty-
stycznych, co bylo zreszta do przewidzenia, znajdowato sie wérdd przedstawicieli
pracodawcow, najwiecej zas wérod liderdw zwigzkowych i przedstawicieli rad
pracownikéw. Szczegolnie widoczna byla rozbieznos¢ w rozktadzie odpowiedzi
w przypadku zasady ,Dazenie do wyréwnania zarobkéw wszystkich ludzi w kra-
ju”. Poparcie dla niej deklarowata prawie polowa lideréw zwiazkowych, a tylko
co czwarty pracodawca.



38 Cze$¢ 1. Dialog spofeczny na poziomie zaktadu pracy — zakres, warunki i efektywnos¢...

Tabela 1. Wizje preferowanego porzadku ekonomicznego wedlug poszczegolnych
grup respondentéw (odpowiedzi ,zdecydowanie tak™ i ,,raczej tak”) (%)

Liderzy | Przedstawiciele
Zasady Pracodawcy| Pracownicy | zwiazkow rad
zawodowych | pracownikéw

Etatyzm i egalitaryzm

Odgodrne kierowanie przez rzad

27,1 32,1 32,2 36,6
gospodarkg
Przy‘wr?c‘en%e wquczme panstwowej 16.1 29.6 307 376
wlasnos$ci wielkiego przemystu
Dazenie do wyréwnania zarobkow 265 397 489 446

wszystkich ludzi w kraju

Zasady polityki spolecznej

Zapewnienie przez rzad dochodu
gwarantowanego wszystkim 57,4 64,7 71,2 76,2
obywatelom

Wyplacanie zasitkéw wszystkim
osobom bezrobotnym niezaleznie 11,0 20,3 28,4 21,8
od tego, czy poszukujg pracy czy nie

Wyplacanie zasitkéw osobom
bezrobotnym, ktére aktywnie 89,7 92,4 93,9 9Ll
poszukuja pracy

Umozliwienie osobom bezrobotnym
podnoszenia kwalifikacji na koszt 93,5 94,8 95,5 95,5
urzedow pracy

Prywatyzacja

Zaktadanie nowych duzych
przedsigbiorstw przez kapitat 65,2 59,7 54,5 54,5
zagraniczny

Zaktadanie nowych duzych
przedsigbiorstw przez polski kapitat 91,6 89,8 90,5 91,1

prywatny

Sprzedawanie przedsiebiorstw
panstwowych kapitatowi 41,9 25,8 31,8 28,7
zagranicznemu

Sprzedawanie przedsiebiorstw
panstwowych polskiemu kapitatowi 80,0 72,2 76,9 70,3
prywatnemu

Sprywatyzowanie (sprzedanie)
wszystkich przedsigbiorstw 46,5 3L1 29,2 24,8
panstwowych
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Liderzy Przedstawiciele
Zasady Pracodawcy| Pracownicy | zwiazkow rad
zawodowych | pracownikow

Efektywna gospodarka z bezrobociem i konkurencja

Konkurencja miedzy

przedsiebiorstwami 93,5 81.8 8.2 88,1

Dopuszczenie istnienia bezrobocia 71,6 40,5 432 38,6

Zwalnianie przez przedsigbiorstwa
pracownikow, dla ktérych w danym 61,9 30,0 30,7 31,7
czasie brakuje pracy

Bankructwa przedsiebiorstw

. 79,4 63,3 61,7 58,4
nieprzynoszacych zysku

Jezeli jednak ten odsetek wskazan poréwnamy z odsetkiem wskazan w bada-
niu ,,Polacy Pracujacy 2007, to okazuje si¢ on o prawie 20% nizszy w przypadku
lideréw zwiazkowych i o ponad 30% nizszy w przypadku pracownikéw. Trudno
oczywiscie porownywa¢ wyniki prezentowanych badan z badaniami sprzed
dwdch lat, chociazby ze wzgledu na odmiennos¢ badanych populacji. Jednak moz-
na postawic¢ pytanie: Czy poparcie dla — nazywanego tak przez J. Gardawskiego
- kategorycznego egalitaryzmu ,,réwnych Zoladkéw” obniza si¢ w XXI wieku, tak
jak mialo to miejsce w latach 90. XX wieku? By¢ moze wynika to z faktu, ze ba-
danie byto prowadzone w okresie kryzysu, ktéry mogl spowodowac ogranicze-
nie presji placowej, i dla pracownikéw czy ich przedstawicieli wazniejsza mogta
by¢ ochrona miejsc pracy niz dazenie do wyréwnania ptac. W naszym badaniu
dodalismy tez kilka pytan o zasady zwigzane z polityka spoleczng panstwa, od-
noszace si¢ do dochodu gwarantowanego i zasad pomocy osobom bezrobotnym.
Respondenci czesciej wskazywali na zasade, ktéra méwila o zapewnieniu przez
rzad dochodu gwarantowanego wszystkim obywatelom, co mogloby sugerowac,
ze od niwelowania réznic dochodowych wazniejsze jest zapobieganie ubdstwu
izgoda na interwencje w przypadku takiego zagrozenia. Idea dochodu gwaranto-
wanego zyskala poparcie az 57% pracodawcow i 65% pracownikéw. Rozwigzanie
to popiera 71% zwigzkowcow i 76% przedstawicieli rad pracownikdow.

Ciekawe wnioski mozna wysnu¢ z analizy odpowiedzi na pytania o zasady
polityki rynku pracy wobec 0s6b bezrobotnych. Nalezy odnotowa¢ bardzo wysoki
odsetek (ok. 90%) respondentéw we wszystkich badanych grupach, ktérzy uwaza-
li, ze osoby bezrobotne aktywnie poszukujace pracy powinny otrzymywac zasitek

17" polacy pracujgcy a kryzys fordyzmu, red. J. Gardawski, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2009.
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dla bezrobotnych i mie¢ mozliwosci podnoszenia kwalifikacji na koszt urzedow
pracy. Zasada wyplacania zasitkéw osobom bezrobotnym niezaleznie od tego, czy
poszukujg pracy, czy nie, uzyskala poparcie tylko co dziesigtego pracodawcy oraz
co czwartego lidera zwigzkowego. Prezentowane wyniki wskazujg na wysokie
poparcie dla nowoczesnej polityki spolecznej, ktéra chroni przed ubostwem i po-
maga w przypadku wystapienia ryzyka socjalnego, jakim jest bezrobocie. Jednak
z drugiej strony pomoc powinna by¢ uwarunkowana aktywnoscia w poszukiwa-
niu pracy. W zderzeniu ze spadajagcym poparciem dla idei egalitarnych i etatyzmu
w gospodarce mozna sformulowac nie§mialg tez¢ o krystalizowaniu si¢ rynkowe;j
orientacji w sprawach gospodarczych, ale i w polityce spoleczne;j.

Z kolei jezeli przyjrzymy si¢ rozkladowi poparcia dla zasad, ktdre zostaty
zgrupowane w dziale ,,Prywatyzacja”, to okazuje si¢, Ze respondenci czgsciej
wyrazali swojg aprobate dla kapitatu polskiego niz zagranicznego, nie tylko
w przypadku sprzedawania przedsigbiorstw panstwowych, ale takze w przypadku
zakladania nowych, duzych przedsigbiorstw. Mniejszy odsetek 0sob sceptycznych
wobec kapitatu zagranicznego zaobserwowano tylko w grupie pracodawcow.
Oni tez czesciej niz pozostali respondenci opowiadali si¢ za sprywatyzowaniem
wszystkich przedsiebiorstw panstwowych.

W grupie ,efektywna gospodarka z bezrobociem i konkurencja” réwniez za-
obserwowano réznice w wyborach pracodawcow i pozostatych badanych grup.
W przypadku konkurencji migdzy przedsigbiorstwami co prawda tylko ok. 10 pkt.
procentowych, ale w przypadku zwalniania pracownikoéw, dla ktérych w danym
czasie brakuje pracy, lub dopuszczenia istnienia bezrobocia znaczace — powyzej
30 pkt. procentowych. Konkurencja miedzy przedsigbiorstwami istnieje juz pra-
wie od poczatku transformacji, wigc respondenci zdazyli si¢ do niej przyzwyczaic.
Nie zawsze musi ona by¢ negatywnie odbierania, stad wysoki procent poparcia dla
konkurencji. Mozliwo$¢ utraty pracy czy wrecz bezrobocie ma na ogé! negatywne
konotacje, stad stosunkowo niskie poparcie dla tych zasad wérdéd pracownikow
i ich przedstawicieli.

Jezeli poréwnamy odpowiedzi lideréw zwiazkowych wedtug ich stosunku
do dialogu spotecznego, to okazuje sie, ze respondenci majacy sceptyczny sto-
sunek wobec dialogu lub niezorientowani czesciej popieraja zasady preferujace
etatyzm i egalitaryzm niz zwolennicy dialogu spotecznego'.

18 por. oméwienie wynikéw badan na temat stosunku respondentéw do dialogu spotecznego znajduja
sie w rozdziale V.
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Tabela 2. Opinie liderow zwiazkowych na temat zasad urzadzenia
gospodarki wg ich stosunku do dialogu spotecznego (%)
Zasady zorganizowania gospodarki Zwolennicy Sceptycy Niezorientowani
Etatyzm i egalitaryzm
Odgorne kierowanie przez rzad 274 45,0 88,9
gospodarka
Przywr?c.en%e wﬂqczme panstwowej 312 55,0 5.6
wlasnos$ci wielkiego przemystu
Da,zeme. do wyréwnania zarobkow £33 775 55.6
wszystkich ludzi w kraju
Zasady polityki spolecznej
Zapewnienie przez rzad 40ch0du 693 85,0 5.6
gwarantowanego wszystkim obywatelom
Umozliwienie osobom bezrobotnym
podnoszenia kwalifikacji na koszt 96,7 90,0 88,9
urzeddw pracy
Wyplacanie zasitkow wszystkim osobom
bezrobotnym niezaleznie od tego, czy 27,4 27,5 55,6
poszukujg pracy czy nie
Prywatyzacja
Sprywe}ty%owanle (s’przedame) wszystkich 265 25 33,3
przedsigbiorstw panstwowych
Spr/zedawame prze_:dsu;bprstw . 265 60,0 333
panstwowych kapitatowi zagranicznemu
Zakla@an%e nowych duzycb ‘ 516 70,0 5.6
przedsigbiorstw przez kapital zagraniczny
Sprzedawanie przedsiebiorstw
panstwowych polskiemu kapitatowi 77,2 77,5 66,7
prywatnemu
Zaktadanie nowych duzych
przedsigbiorstw przez polski kapitat 93,5 80,0 66,7
prywatny
Efektywna gospodarka z bezrobociem i konkurencja
Dopuszczenie istnienia bezrobocia 40,5 52,5 66,7
Zwalnianie przez przedsigbiorstwa
pracownikéw, dla ktérych w danym 24,7 57,5 55,6
czasie brakuje pracy
Bjankructwa przedsiebiorstw 619 62,5 55.6
nieprzynoszacych zysku
Konkurencja miedzy przedsiebiorstwami 86,5 82,5 66,7
Wyplacanie zasitkow osobom
bezrobotnym, ktore aktywnie poszukuja 96,3 87,5 66,7

pracy




42

Czes$¢ 1. Dialog spofeczny na poziomie zaktadu pracy — zakres, warunki i efektywnos¢...

Z analizy odpowiedzi udzielonych przez pracodawcow wynika z kolei,
ze orientacja rynkowa cze$ciej wskazywana byla przez pracodawcow sceptycznie

nastawionych do dialogu lub niezo

rientowanych.

Tabela 3. Opinie pracodawcéw o zasadach okreslajacych funkcjonowanie
gospodarki wg stosunku pracodawcéw do dialogu spotecznego (%)

czasie brakuje pracy

Zasady zorganizowania gospodarki Zwolennicy Sceptycy Niezorientowani
Etatyzm i egalitaryzm
Odgodrne kierowanie przez rzad 315 20,6 25,0
gospodarka
Przywn’)c.en%e W.quczme panstwowej 7.8 88 18.8
wlasnosci wielkiego przemystu
Da[zeme. do wyréwnania zarobkow 329 147 25,0
wszystkich ludzi w kraju
Zasady polityki spolecznej
Zapewnienie przez rzad d.ochodu 644 50,0 521
gwarantowanego wszystkim obywatelom
Umozliwienie osobom bezrobotnym
podnoszenia kwalifikacji na koszt 94,5 88,2 95,8
urzeddw pracy
Wyplacanie zasitkoéw wszystkim osobom
bezrobotnym niezaleznie od tego, czy 12,3 2,9 14,6
poszukujg pracy czy nie
Prywatyzacja
Sprywevttyzowame (slprzedame) wszystkich 301 647 58,3
przedsigbiorstw panstwowych
Sprrzedawanle prz?dsu;bprstw . 356 353 563
panstwowych kapitatowi zagranicznemu
Zaklad.an%e nowych duzyc.h . 65.8 647 64.6
przedsiebiorstw przez kapital zagraniczny
Sprzedawanie przedsiebiorstw
panstwowych polskiemu kapitatowi 76,7 82,4 83,3
prywatnemu
Zaktadanie nowych duzych
przedsigbiorstw przez polski kapitat 90,4 94,1 91,7
prywatny
Efektywna gospodarka z bezrobociem i konkurencja
Dopuszczenie istnienia bezrobocia 69,9 58,8 83,3
Zwalnianie przez przedsigbiorstwa
pracownikéw, dla ktérych w danym 58,9 52,9 72,9
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Zasady zorganizowania gospodarki Zwolennicy Sceptycy Niezorientowani
B?nkructwa przedsigbiorstw 781 85,3 771
nieprzynoszacych zysku
Konkurencja migdzy przedsigbiorstwami 93,2 94,1 93,8
Wyplacanie zasitkéw osobom
bezrobotnym, ktére aktywnie poszukuja 87,7 91,2 9,7

pracy

W konkluzji omawianych wynikéw nalezy podkresli¢, ze mimo utrzymujacej
sie roznicy w opiniach pomiedzy pracodawcami a liderami zwigzkowymi w wie-
lu pogladach na gospodarke, znaczenie konkurencji, prywatyzacji, szczegdlnie
z udzialem krajowego kapitatu, a zwlaszcza w pogladach na nowoczesng polityke
spoleczng i aktywna walke z bezrobociem, réznice te s3 najmniejsze miedzy gru-
pami zwolennikéow dialogu. Oznacza to, ze rysuje sie przestrzen dla porozumie-
wania si¢ stron mimo ewidentnie wystepujacych réznic. Wreszcie prezentowane
wyniki ujawniaja rosnaca akceptacje dla zasad rynku, takich jak konkurencja
miedzy przedsi¢biorstwami, bankructwa przedsi¢biorstw nieprzynoszacych
zysku, zakladanie nowych duzych przedsi¢biorstw przez polski kapital prywat-
ny, sprzedawanie przedsiebiorstw panstwowych polskiemu kapitalowi prywat-
nemu, zakladanie nowych duzych przedsiebiorstw przez kapital zagraniczny,
dopuszczenie istnienia bezrobocia, ale takze dla elementéw nowoczesnej polity-
ki spofecznej, jak umozliwienie osobom bezrobotnym podnoszenia kwalifika-
¢ji na koszt urzedow pracy, wyplacanie zasitlkow osobom bezrobotnym, ktore
aktywnie poszukuja pracy, zapewnienie przez rzad dochodu gwarantowanego
wszystkim obywatelom.

Rosnace poparcie dla tych zasad ze strony tak pracodawcow, pracownikéw,
jak 1 zwigzkowcow wypiera postawy i poglady etatystyczne i egalitarne. Zaob-
serwowane tendencje zmian w postawach i pogladach na gospodarke i polityke
spolteczng panstwa powinny pozytywnie wplywac nie tylko na skionnos¢, ale
i mozliwo$¢ odnajdowania wspolnych plaszczyzn i porozumienia w dialogu pro-
wadzonym na poziomie zakladu pracy.






Rozpziak 111

STOSUNKI PRACY A INTEGRACJA

Z UE W OCENIE PRACOWNIKOW

I AKTOROW DIALOGU SPOLECZNEGO
NA POZIOMIE ZAKEADU PRACY

Europeizacja polskiego prawa pracy jest najbardziej widocznym nurtem
zmian w tej dziedzinie i wywiera najwigkszy wptyw na proces ksztaltowania
sie ustroju stosunkéw pracy w Polsce. Wplyw tego procesu na stosunki pracy
staraliSmy si¢ zdiagnozowac podczas prowadzonych badan, chcac ustali¢ pogla-
dy uczestnikéow dialogu na pozytywne i negatywne tendencje zmian zwigzane
z procesem integracji.

Bez watpienia na proces zmian w prawie pracy najczesciej patrzymy z punktu
widzenia dostosowywania tej dziedziny prawa do norm europejskich. Biorac pod
uwage ten proces, W. Sanetra dzieli czas, jaki uptynal od 1989 roku, na trzy okresy.
Pierwszy z nich obejmuje lata do wejscia w zycie Ukladu o stowarzyszeniu miedzy
Polska a Wspdlnotami Europejskimi, ktory zostal zawarty 16 grudnia 1991 roku,
ale wszed!l w Zycie dopiero 1 lutego 1994 roku. Drugi okres rozpoczat si¢ z chwila
otwarcia negocjacji o czlonkowstwo naszego kraju w Unii Europejskiej, to jest
w koncu marca 1998 roku. Trzeci okres rozpoczynaja negocjacje, podpisanie Trak-
tatu akcesyjnego i przystapienie Polski do Unii Europejskiej 1 maja 2004 roku®.
W pierwszym okresie na Polsce nie cigzyly Zadne formalne zobowigzania wobec
Wspolnot Europejskich w zakresie uwzgledniania w regulacjach krajowych roz-
wigzan nalezacych do pierwotnych lub wtérnych zrédel prawa pracy. Mimo braku
formalnych zobowigzan coraz czesciej krajowe regulacje uwzglednialy rozwigza-
nia europejskie lub inspirowaly si¢ ksztaltem europejskich instytucji prawa pracy.

19 Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sanetra, IPiSS, Warszawa 2004.
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Juz tzw. nowela kwietniowa z 1989 roku wprowadzala do polskiego prawa pracy
nieznane dotychczas instytucje przeksztalcen organizacyjno-prawnych po stronie
pracodawcy, ktére wzorowane byly na ksztalcie rozwigzan europejskich. Ustawa
o zwolnieniach grupowych takze swym ksztaltem juz w roku 1989 nawigzywata
do rozwigzan europejskich. Innym przykladem wykorzystania formy instytucji
europejskich byla ustawa o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewypta-
calnosci pracodawcy. Lata 90. to okres, w ktorym konsekwentnie podwyzszano
standardy zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy, badaniami lekarskimi,
zwiekszono tez wymiar minimalnego urlopu wypoczynkowego z 14 do 18, a na-
stepnie 20 dni, zblizajac si¢ do obowiazujacych norm unijnych. Nowelizacja prawa
pracy z 1996 roku wprowadzila do kodeksu pracy szereg rozwigzan wzorowanych
na regulacjach europejskich, wzmacniajac pozycje prawng pracownika w stosun-
kach pracy, m.in. przez wprowadzenie obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia
irozwigzania umowy na czas nieokreslony, przepisy antydyskryminacyjne, wpro-
wadzenie obowigzku wydania zakladowych zrédet prawa, tj. regulaminu pracy
iregulaminu wynagradzania przez pracodawce zatrudniajacego 5 i wigcej pracow-
nikoéw, poszerzono kolejny raz obowigzki pracodawcy zwigzane ze szkoleniami
bhp i funkcjonowanie komisji ds. bhp. Najpowazniejsze zmiany dokonane zostaly
w ostatnim roku przed akcesja, to jest w listopadzie 2003 roku. Wprowadzono
bardzo rozbudowane przepisy o zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu, nowe
obowiazki pracodawcy, polegajace na koniecznosci informowania o warunkach
zatrudnienia, dostosowano do norm europejskich przepisy o czasie pracy i urlo-
pach wypoczynkowych, ponownie zwigkszajac jego minimalny wymiar, wprowa-
dzono dodatkowe zobowigzania pracodawcy w zakresie bhp. Proces harmonizacji
polskiego prawa pracy potraktowany zostal jako proba wypracowania szerszych
zmian w prawie pracy, bowiem znalazlo si¢ tutaj wiele regulacji wykraczajacych
poza ramy ustawodawstwa europejskiego. Przykltadem moze by¢ uregulowanie
w polskim prawie pracy instytucji mobbingu, ale i nieznane prawu europejskie-
mu regulacje doby pracowniczej, specyficzne potraktowanie zasad rozliczania
urlopéw czy godzin nadliczbowych. Na tle tych zmian prawa do dzi$ dochodzi
do wielu kontrowersji i krytycznej oceny ich funkcjonowania w praktyce.

Po roku 2004 proces harmonizacji polskiego prawa pracy uwzglednia zmiany,
ktére s juz konsekwencja naszego czlonkowstwa w Unii Europejskiej, a wigc na-
stepuje implementacja nowych dyrektyw, w szczegolnosci dyrektywy 2002/14/WE
o informacji i konsultacji, ale takze ich rewizji, oraz orzecznictwa Europejskiego
Trybunalu Sprawiedliwo$ci. Perspektywa europejska stosunkéw pracy w Polsce
staje sie nie tylko wazng plaszczyzng oceny, ale z uwagi na rosnaca role prawa eu-
ropejskiego dla tej dziedziny zycia wyznaczac bedzie kierunki rozwoju i ewolucji
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ustroju stosunkéw pracy?’. W powszechnym odczuciu europejskie prawo pracy
i prawo socjalne wptywac bedzie na rozwoj standardéw pracy, ale takze powinno
przyczynia¢ si¢ do podnoszenia standardéw jego przestrzegania. Standardy Unii
Europejskiej w coraz wigkszym stopniu ksztaltuja zaréwno tres¢, jak i wizje roz-
woju prawa pracy i ustroju stosunkéw pracy w Polsce, a jednym z dokumentow
o charakterze ustrojowym pozostaje ratyfikowana przez Polske Europejska Kar-
ta Spoleczna Rady Europy i wciaz dyskutowana Europejska Zrewidowana Karta
Spoteczna z 1996 roku. Obowigzek realizacji tych uprawnien wynika ze zobowia-
zan europejskich naszego kraju, ale wiekszos$¢ z nich w réznej formie od dawna
jest obowiazujacym standardem w polskim prawie pracy i prawie rynku pracy,
realizowanym w formie dostepu do ustug publicznych stuzb zatrudnienia.

Na tle procesu dostosowywania polskiego prawa pracy do norm europejskich
po naszej akcesji do UE najwazniejszym wydarzeniem byla implementacja dyrek-
tywy 2002/14/WE o informowaniu pracownikéw oraz proces dostosowywania
naszego prawa do orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci z za-
kresu czasu pracy. Zmian wynikajacych z tego procesu bylo juz zreszta znacznie
wiecej, wérdd nich nalezy wymieni¢ zmiany w ustawie o ochronie roszczen pra-
cowniczych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy, zmiany w regulacjach w spra-
wie réwnouprawnienia, zmiany w ustawie o spolce europejskiej czy udana probe
implementacji przez polskich partneréw spolecznych w Zespole Prawa Pracy
i Ukladéw Zbiorowych Pracy Tréjstronnej Komisji przepiséw o telepracy do Ko-
deksu pracy. Dalszy proces europeizacji odbywa si¢ juz w warunkach stabilizacji
prawa pracy, mimo ze wcigz ta dziedzina prawa podlega krytycznym ocenom
ze strony partneréw spolecznych.

Z prowadzonych badan i komunikatéw opinii spotecznej do$¢ jednoznacznie
rysuje sie pozytywny stosunek Polakéw do integracji europejskiej. Z badan ,,Po-
lacy Pracujacy 2007” prowadzonych w latach 2005-2007 wynika, ze pracownicy
dostrzegaja wiele pozytywnych zmian nie tylko w regulacjach prawa pracy, ale
takze w stosowaniu prawa i wzajemnych relacjach pracodawca-pracownik. W ba-
daniach nad dialogiem spolecznym na poziomie zakltadu pracy takze sformutowa-
lismy pytanie o stosunek do integracji europejskiej. Pytanie to zostalo skierowano
zaréwno do pracownikow, pracodawcow, jak i reprezentantéw zwiazkéw zawo-
dowych i rad pracownikéw. Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze zgodnie
najwigksza liczba respondentéw ze wszystkich badanych grup wskazuje, iz nasze

20 7 punktu widzenia polskiego prawa pracy nadal istotna role odgrywaja konwencje i zalecenia Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy (MOP), jednak standardy prawa europejskiego silniej oddzialywaja w ostatnich
latach na ustawodawstwo krajowe, a wobec naszego czlonkowstwa w UE bez watpienia wywieraja wiekszy
wplyw.
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czltonkowstwo w UE korzystanie wptywa na zwalczanie dyskryminacji pracow-
nikéw i mobbingu - twierdzi tak ponad 57% pracownikéw, ponad 65% pracodaw-
cow, 68% liderow zwigzkowych i 56% przedstawicieli rady pracownikow.

Tabela 4. Pozytywne oceny integracji (pracownicy, pracodawcy, zwiazki, rady) (%)

Zwigzki Rada

Opinie Pracownicy | Pracodawcy o
zawodowe |pracownikow

Pracodawcy bardziej licza si¢

z pracownikami, poprawit sie klimat 40,9 55,5 69,3 42,6
w zaktadach pracy

Pracownicy otr.zyrvnah nowe, 412 1497 69.7 515
korzystne dla siebie uprawnienia

Wzrést szacunek dla

przedsiebiorcow i pracodawcow 40,4 32,2 65,5 37,6
w Polsce

Poprav?flla. sie sytuacja ekonomiczna 381 413 63.7 514
przedsigbiorstw

Wzrosly pensje pracownikow 38,5 52,9 62,1 42,6
Zaczeto zwalczaé dyskryminacje 572 64.6 68.1 55,5

pracownikow i mobbing

Komisja Europejska wplywa
korzystnie na przestrzeganie prawa 54,4 65,8 57,6 58,4
pracy w Polsce

Zbadan wynika, Ze najlepiej wplyw integracji na stosunki pracy oceniajg pra-
codawcy, nieco gorzej pracownicy i przedstawiciele zwigzkow zawodowych. I tak
ponad polowa pracownikéw (54%) zgadza sie z opinia, Ze Komisja Europejska
wplywa korzystnie na przestrzeganie prawa pracy Polsce. Podziela t¢ opinie az
66% pracodawcéw i po 58% liderow zwiazkowych i przedstawicieli rad pracow-
nikéw. Wysoki odsetek, bo blisko 56% pracodawcéw zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze pracodawcy bardziej liczg si¢ z pracownikami i poprawie ulegt klimat w fir-
mach. Ten sam poglad podziela odpowiednio 41% pracownikéw i 69% zwigzkow-
cow. Odsetek zgadzajacych si¢ z tym pogladem przedstawicieli rad pracownikow
jest na poziomie deklaracji pracownikéw — nieco ponad 43%. Pracodawcy naj-
czgsciej takze wskazywali, ze po integracji z UE pracownicy otrzymali nowe,
korzystne dla siebie uprawnienia, np. odnosnie do czasu pracy i urlopéw - 50%,
a 53% z nich wskazuje, Ze w tym okresie wzrosty pensje pracownikéw. 41% przed-
siebiorcéw zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze poprawila sie sytuacja ekonomiczna
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firm, ale tylko co trzeci pracodawca (32%) uwaza, ze wzrdst szacunek dla przed-
siebiorcédw i pracodawcow w Polsce.

Na tym tle wskaza¢ nalezy spore rozbieznosci w pogladach na temat pozytyw-
nych aspektéw naszej integracji z UE. I tak niespelna 41% pracownikéw, ale az blisko
70% zwiazkowcow i ponad potowa (52%) przedstawicieli rad pracownikéw zgadza
si¢ z opinia, ze po naszej integracji z UE pracownicy otrzymali nowe, korzystne dla
siebie uprawnienia. Poglad ten popiera takze polowa pracodawcow (49,7%).

Niespetna 40% pracownikéw, ale blisko 2/3 zwigzkowcow zgadza sie ze stwier-
dzeniem, ze wraz z integracja wzrosty pensje pracownikéw, wiekszos¢ pracow-
nikéw krytycznie takze ocenia wplyw UE na poprawe kondycji ekonomicznej
przedsigbiorstw, wzrost szacunku dla przedsigebiorcéw i pracodawcéw, poprawe
relacji pracodawca-pracownik. Wystepuje tutaj spora rozbiezno$¢ pomiedzy
pogladami pracownikéw, ktérych przecietnie 40% zgadza si¢ z tym pogladem,
a liderami zwigzkowymi, ktérych 2/3 dostrzega takze pozytywny wplyw inte-
gracji na sfere gospodarczg. Mimo wskazanych rozbieznosci nalezy podkreslic,
ze ogolna ocena wplywu procesu integracji na stosunki pracy i pozycje¢ pracow-
nika wypada dobrze. Zdecydowanie lepiej oceniaja wplyw procesu integracji
na stosunki pracy pracodawcy, zwigzkowcy i przedstawiciele rad pracownikéw
niz sami pracownicy, jednak ogélna ocena wypada naprawde dobrze.

Pogtebiona analiza stuzyta poszukiwaniu zaleznosci w ocenach wplywu inte-
gracji na rynek pracy formulowanych przez pracownikéw ze zmiennymi takimi
jak ple¢, wiek czy wielkos$¢ przedsigbiorstwa, w ktérym zatrudnieni byli respon-
denci. Z dokonanych analiz wynika, ze ple¢ nie réznicuje odpowiedzi, natomiast
pewne prawidlowosci dostrzec mozna w odpowiedziach respondentow, uwzgled-
niajac ich wiek. Najlepsze oceny wplywu integracji na stosunki pracy charaktery-
zujg pracownikow w wieku 35-44 lat i pracownikéw najmtodszych, do 34. roku
zycia; sg one przecietnie o kilka pkt. procentowych wyzsze od $redniej. Sceptycz-
nie o pozytywnym wplywie integracji na stosunki pracy wypowiadali sie starsi
pracownicy w przedziale 45 lat i wiecej — tylko zwalczanie dyskryminacji i mob-
bingu oraz korzystny wplyw integracji na przestrzegania prawa pracy oceniane
byly pozytywnie przez blisko polowe ankietowanych (odpowiednio 50% i 48%).
Pozytywny wplyw na pozostale cechy stosunkéw pracy wskazywata przecietnie
tylko okoto 1/3 badanych w tej populacji. Wyniki te potwierdzaja obserwowa-
ne takze w innych badaniach poparcie dla UE w grupach mtodszych, wskazuja
jednak, ze mimo uniwersalnego charakteru norm europejskich i ich wplywu
na sytuacje¢ prawng wszystkich pracownikow faktyczne oddzialywanie proceséw
integracji na poprawe sytuacji starszych grup pracownikow jest niewielkie.
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Tabela 5. Pozytywne oceny integracji (pracownicy wg wieku,
odsetek odpowiedzi pozytywnych)

Opinie 19-34 35-44 45 i wiecej
Pracodz?wc.y ba.rd21eJ liczg sie z pracownikami, 42,9 482 322
poprawit sie klimat w zakladach pracy
Pracowr.ncy.r otrzymali nowe, korzystne dla siebie 419 46.9 34,1
uprawnienia
Wzrosl szact}nek dla przedsiebiorcow 404 464 346
i pracodawcéw w Polsce
Poprav?fﬂa. sie sytuacja ekonomiczna 0.4 375 37.0
przedsigbiorstw
Wozrosty pensje pracownikow 44,7 39,3 34,6
Zaczc;tg zwalcza¢ dyskryminacje pracownikow 59.6 63.0 50,0
i mobbing
Komisja Europe} ska wplywa korzystnie 56,7 57.6 475
na przestrzeganie prawa pracy w Polsce

Inng cechg réznicujaca oceny wptywu integracji z UE na stosunki pracy jest
wielkos¢ zaktadu pracy, wyniki prezentuje tabela 6. Analiza wynikow ze wzgledu
na wielko$¢ przedsiebiorstwa wskazuje, ze najwiecej pozytywnych zmian w sto-
sunkach pracy w zwigzku z naszg integracja z UE dostrzegaja pracownicy matych
firm zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikéw. Zdaniem wiekszosci badanych
z tej grupy nasza integracja nie tylko wplyneta pozytywnie na przestrzegania
prawa pracy (60%) i zwalczanie dyskryminacji w stosunkach pracy i mobbingu
(58%), ale takze wzrosly pensje pracownikow (53%), pracownicy otrzymali nowe,
korzystniejsze dla siebie uprawnienia (50%), pracodawcy bardziej liczg sie z pra-
cownikami i poprawit si¢ klimat w zakladach pracy (51%). Nieco lepiej od $red-
niej w ocenach wplywu integracji na stosunki pracy plasuja sie takze pracownicy
mikroprzedsiebiorstw.

Pozytywne wskazania dotyczace wptywu na stosunki pracy integracji z UE
w grupie matych przedsiebiorstw, a czesciowo takze mikroprzedsigbiorstw to bar-
dzo istotny i pozytywny sygnal, zwazywszy, ze z wielu badan i sprawozdan
Panstwowej Inspekeji Pracy wynika, ze zakres ochrony intereséw tej grupy pra-
cownikéw, tak znaczacej w polskiej gospodarce, oceniany byl na ogét gorzej
od sytuacji w duzych firmach. Mimo ze w grupie tych przedsigbiorstw zwigzki
zawodowe w praktyce nie wystepuja, pracownicy odczuwali istotng poprawe nie-
ktérych cech stosunkéw pracy. Czy wynikato to ze zmiany ustawodawstwa, czy
raczej ze wzmocnienia pozycji pracownikow na rynku pracy w latach dobrej ko-
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niunktury 2006-2008, czy moze z lepszego egzekwowania przestrzegania przepi-
soéw przez organy kontroli? Wydaje si¢, ze mimo zmian w prawach pracowniczych
najwiekszy wptyw na pozytywne cechy zmian w tej grupie musialy mie¢ procesy
rynkowe i ksztaltowanie si¢ w latach 2006-2008 zdecydowanie mocniejszej po-
zycji pracownika w stosunkach pracy.

Tabela 6. Pozytywne oceny integracji wedlug wielkosci zakladow pracy (%)

1-9 10-49 50-249 250 i wiecej

Opinie o o y M
pracownikow | pracownikéw | pracownikéw | pracownikow

Pracodawcy bardziej licza si¢
z pracownikami, poprawil sie 40,0 50,6 40,9 38,1
klimat w zakladach pracy

Pracownicy otrzymali nowe,

. 1. L 32,9 49,5 40,2 41,5

korzystne dla siebie uprawnienia
Wzrést szacunek dla
przedsiebiorcow i pracodawcow 42,8 47,4 36,6 40,8
w Polsce
p ita si j

oprawita sig sytuac].a . 358 4Ll 36,6 39.4
ekonomiczna przedsiebiorstw
Wzrosty pensje pracownikow 38,6 52,6 35,8 36,4
Zaczeto zwalczaé dyskryminacje 485 57.8 575 57.1

pracownikéw i mobbing

Komisja Europejska wptywa
korzystnie na przestrzeganie 48,5 60,0 56,3 52,4
prawa pracy w Polsce

Jedna z najwazniejszych zmian w polskim ustawodawstwie pracy, ktéra wy-
wiera duzy wplyw na ksztalt stosunkéw pracy, byla implementacja do polskiego
porzadku prawnego dyrektywy 2002/14/WE o informowaniu i konsultowaniu.
Jej wlaczenie do polskiego systemu prawa bylo pierwszym tak waznym obowigz-
kiem, ktéry bezposrednio wynikat z naszej integracji z UE. Implementacja tej
dyrektywy budzila i budzi do dzi$ wiele kontrowersji, a mimo formalnego funk-
cjonowania tych rozwigzan w polskim prawie w postaci ustawy z dnia 7 kwietnia
2006 roku o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
jej stosowanie znacznie odbiega od generalnej idei zapisanej w dyrektywie. Orze-
czenie Trybunalu Konstytucyjnego z lipca 2008 roku wymusito zmiane ustawy
w 2009 roku, wprowadzajac powszechny wybér rady pracownikéw w zakladzie
przez pracownikéw i zrywajac z modelem powolywania czlonkéw rady przez
reprezentatywne organizacje zwigzkowe. Niestety, proces informowania i kon-
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sultowania wcigz jest traktowany bardziej jako formalna przestanka wspdtpracy
rady pracownikéw z pracodawcy niz proces komunikowania si¢ pracodawcy
z pracownikami za posrednictwem rady pracownikdéw w waznych kwestiach
gospodarczych i organizacyjnych, ktére maja wplyw na sytuacje pracownikow.
Funkcjonowanie rad pracownikow jest przedmiotem odrebnej analizy, a w tym
miejscu koncentrujemy swojg uwage na funkcjonowaniu samej idei informowania
i konsultowania jako jednej z waznych zasad prawa europejskiego, ale i warunku
rozwoju nowoczesnych form dialogu w zakladzie pracy?'.

Zapytaliémy respondentéw o poparcie dla zasady, ze w wiekszych zakladach
pracy zarzady maja obowiazek informowaé pracownikéw o waznych sprawach
dotyczacych zalogi. Poparcie wszystkich aktoréw dialogu dla tej idei jest jedno-
znaczne. Rozwigzanie to popiera ponad 93% pracownikow, 95% zwigzkowcow
i przedstawicieli rad pracownikéw. Takze pracodawcy w zdecydowanej wigkszosci
je popieraja — 85% zdecydowanie lub raczej si¢ z nim zgadza.

Rysunek 1. Poparcie dla zasady, ze w wiekszych zakladach pracy
zarzady maja obowiazek informowac pracownikow
o waznych sprawach dotyczacych zalogi (%)

100~ . L

801

60 1

401

201

Pracodawcy ' Pracownicy ' Zwiazki ' Rady
zawodowe pracownikow

B Zdecydowanie popiera [ Raczej popiera

21 Por. J. Mecina, Dialog spoleczny w Polsce a integracja z Unig Europejskg, Oficyna Wydawnicza
Aspra-Ir, Warszawa 2005, rozdzial ksigzki poswigcony zostal analizie procesu wdrazania tej dyrektywy
do prawa polskiego i kontrowersji oraz zastrzezen, jakie budzita ta regulacja po stronie zwigzkow zawodo-
wych i pracodawcow. Autor definiuje uprawnienia wynikajace z dyrektywy jako miekka forme partycypacji
pracowniczej, bliskg wspoélczesnym trendom zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Powstaje zatem pytanie — skoro tak jednoznacznie ten mechanizm konsulta-
cji popierany jest przez wszystkich beneficjentéw i interesariuszy, dlaczego spo-
sOb jego funkcjonowania nie przebiega tak korzystnie, a na tle funkcjonowania
systemo6w informacji i konsultacji w firmach dochodzi do tylu konfliktéw i kon-
trowersji. Poglebiona analiza poparcia dla tej idei wskazuje, Ze rosnie ono wraz
z wielkoscig zakladu pracy, i tak w matych i §rednich firmach obowigzek informo-
wania i konsultowania popiera 91% pracownikéw, podczas gdy w firmach wiek-
szych, zatrudniajacych powyzej 250 pracownikow juz 97%. Poparcie dla tej idei
wérdéd pracownikow jest najwieksze w spoétkach Skarbu Panstwa (97%), najmniej-
sze w firmach prywatnych polskich (90%). Silng korelacje wynikéw ze wzgledu
na typ wlasnosci przedsiebiorstwa obserwujemy w grupie pracodawcéw. Praco-
dawcy ze spolek Skarbu Panstwa popierajg to rozwigzanie w 97%, w firmach z ka-
pitalem zagranicznym w 90%, podczas gdy w spotkach prywatnych polskich tylko
w 80%. Duze poparcie dla idei informowania i konsultowania w spétkach Skarbu
Panstwa nie moze dziwi¢, jesli zwazy¢, ze w tym typie zakladéw od wielu lat
funkcjonuja bardziej rozbudowane formy partycypaciji, jak udziat przedstawicieli
zalogi w zarzadzie i radzie nadzorczej. Takze sita organizacji zwigzkowych wymu-
sza nie tylko regularny dostep do informacji, ale i czgste spotkania we wszystkich
sprawach z pracodawcg. Znamienne, ze te formy nie wyczerpuja jednak zakresu
i form dzialania powotanych na podstawie ustawy o informowaniu pracowni-
kéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Bliskie $redniej poparcie dla tej idei
w firmach zagranicznych jest juz $cisle zwigzane z kulturg organizacyjna i wiedza
o takich formach dzialania, jakg firmy te czerpig z doswiadczen w kraju pocho-
dzenia. Niskie relatywnie poparcie firm polskich prywatnych bierze si¢ z kolei
z braku wczesniejszych doswiadczen w tym obszarze i niecheci do zinstytucjo-
nalizowanych form reprezentacji, obecnych jeszcze w wielu rodzimych firmach.
Mamy nadzieje, ze szersza analiza funkcjonowania w zakladach rad pracownikéw
bedzie mozliwa na podstawie analizy wynikéw badan nad procesem informacji
i konsultacji prezentowanych w dalszych rozdzialach.






Rozpziar IV

OPINIE AKTOROW DIALOGU

NA POZIOMIE ZAKLADU PRACY

0 ROLI KoMisj1 TROJSTRONNE]
DS. SPOLECZNO-GOSPODARCZYCH
I OCZEKIWANIACH WOBEC NIEJ

Mimo Ze gléwnym tematem omawianego badania byt dialog spoteczny na po-
ziomie zakladu pracy, postanowiono poszerzy¢ zakres badania o problemy dialo-
gu spolecznego odbywajacego si¢ na poziomie krajowym, czyli kwestie zwigzane
z funkcjonowaniem Komisji Tréjstronnej ds. Spoleczno-Gospodarczych. Udzial
poszczegdlnych central zwigzkowych i organizacji pracodawcéw w dialogu na po-
ziomie Komisji przektada si¢ bowiem na istotne uprawnienia na terenie zaktadu
pracy, mozliwo$¢ interweniowania w sprawach waznych dla $rodowisk, ktore
reprezentujg liderzy zwigzkowi czy pracodawcy, a takze dostep do informacji
o pracach legislacyjnych rzadu®. Jak wskazuja omawiane ponizej wyniki badan,
aktorzy dialogu spotecznego na poziomie zakladu pracy majg swoje zdanie na te-
mat dialogu prowadzonego na poziomie krajowym i jego niewielkiego niestety
wplywu na sytuacje w zakladach pracy. Niezwykle wazne sg oczekiwania tak
pracodawcéw, liderow zwigzkowych, jak przedstawicieli rad pracownikéw wobec
Komisji Trdjstronne;.

W trakcie badania respondenci - przedstawiciele zwigzkéw zawodowych,
rad pracowniczych i pracodawcéw - zostali poproszeni o okreslenie roli, jaka
odgrywa obecnie w Polsce Komisja Tréjstronna. Przede wszystkim podkreslano
znaczacg role¢ Komisji Tréjstronnej w prowadzeniu dialogu spolecznego. Istnie-

22 1. Gardawski, Ewolucja polskich zwigzkéw zawodowych, w: Polacy pracujgcy..., op.cit., s. 493.
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nie Komisji pozwala na stworzenie i rozwijanie dialogu i uzyskanie porozumienia,
daje mozliwos¢ wypowiedzenia si¢ kazdej ze stron i reprezentowania wszystkich
ugrupowar tak, aby dojs¢ do jednego wspélnego zdania i rozwigzania istniejgcego
problemu (wywiad 7); Ta instytucja jest potrzebna dla pracodawcow, pracownikow
do negocjacji w formie dialogu (zwigzkowiec, NSZZ ,Solidarno$¢”, wywiad 82).
Komisja umozliwia dialog pomiedzy strong rzgdowg, zwigzkami zawodowymi
i organizacjami pracodawcow. Bierze udziat w waznych inicjatywach; na przyktad
wspdlna realizacja paktu antykryzysowego (pracodawca, wywiad 22); Bardzo waz-
na jest ta Komisja; jest ona bardzo potrzebna, odgrywa bardzo istotng role w pro-
wadzeniu dialogu (przedstawiciel rady pracownikow, wywiad 4).

Opisywano tez Komisje jako wentyl bezpieczenstwa, ale majacy pozytywne
konotacje: Jest wentylem bezpieczeristwa dla jej uczestnikéw, kiedy wygasajg emocje
staje si¢ catkiem pozytecznym miejscem wyjasniania i rozwigzywania problemow
miedzy pracodawcami a pracownikami oraz miejscem konsultacji planéw rzqgdu
w sferze spoteczno-gospodarczej (pracodawca, wywiad 19). Dla jednego ze zwiaz-
kowcéw Komisja Trojstronna jest: szansg na unikniecie nietrafionych decyzji
i ustaw (wywiad 64). Respondenci okreslali tez role Komisji Trdjstronnej jako
doradcza: Komisja Tréjstronna jest ciatem doradczym i chyba jej opinia jest brana
pod uwage przy réznego typu decyzjach spoteczno-gospodarczych (przedstawiciel
rady pracownikéw, wywiad 17), opiniotworczg (przedstawiciel rady pracownikoéw,
wywiad 44) czy konsultacyjna: to miejsce konsultowania decyzji gospodarczych
i spotecznych w skali makro (pracodawca, wywiad 43); Konsultacje w zakresie po-
lityki gospodarczej rzgdu, planowanych ustaw (zwigzkowiec, OPZZ, wywiad 79);
To sposob konsultowania trudnych decyzji jeszcze przed ich podjeciem i to z ko-
lei jest sposobem uniknigcia spotecznych konfliktéow (zwigzkowiec, wywiad 65).
Ostatnia wypowiedz pokazuje wazng funkcje, ktorg spelnia Komisja Trdjstronna,
a mianowicie zapobieganie konfliktom i — gdy juz do nich dojdzie — rozwiazy-
wanie ich: Komisja stara sig tagodzic¢ spory i konflikty spoteczne w Polsce (przedsta-
wiciel rady pracownikow, wywiad 64); wycisza spoteczne niepokoje (pracodawca,
wywiad 49); jest to Komisja do zachowania spokoju spotecznego (przedstawiciel
rady pracownikow, wywiad 99). W swoich wypowiedziach respondenci podkre-
slali: wazng role Komisji Tréjstronnej w rozwigzywaniu konfliktow na szczeblu
wyzszym (zwiazkowiec, OPZZ, wywiad 135); Rozstrzyganie sporéw z przedsta-
wicielami grup spotecznych (zwiazkowiec, inny zwigzek nieautonomiczny, wy-
wiad 133). Jednak nie wszyscy respondenci uwazali, Ze spetnia role zapobiegania
spolecznym konfliktom, mimo Ze posiada takie mozliwosci, o czym $wiadczy
chociazby wypowiedz przedstawiciela zwigzkéw zawodowych: Gdyby ta instytu-
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cja prawidtowo dziatata, mogtaby zapobiec wielu konfliktom (wywiad 73, Forum
Zwigzkow Zawodowych).

Zastrzezenia do Komisji Trojstronnej dotyczyty faktu, ze nie zawsze jej dzia-
talnos¢ jest odczuwalna na poziomie przedsiebiorstw: w skali kraju chyba sporo
- tam sig konsultuje ustawy, projekty reform itp. Z punktu widzenia mojego za-
ktadu ta rola jest zadna, bo pracodawca i tak nie liczy sie z Zadnymi ustaleniami
(przedstawiciel rady pracownikow, wywiad 28), co moze $wiadczy¢ o matym
wplywie Komisji Trdjstronnej na dialog autonomiczny.

Ocena roli Komisji Tréjstronnej uzalezniona byla od wielkosci zakladu
pracy respondentéw. Rozwigzuje konflikty z pracodawcami w wigkszych przed-
sigbiorstwach (zwigzkowiec, NSZZ ,,Solidarnos¢”, wywiad 130). Respondenci
z malych zakladéw pracy nie mieli poczucia, ze dzialalno$¢ Komisji moze mie¢
jakikolwiek wplyw na sytuacje w ich przedsigbiorstwie. W zasadzie zajmuje sig
tylko wielkimi spétkami (zwiazkowiec, NSZZ ,,Solidarnos¢”, wywiad 134). Pracow-
nicy matych zakladéw, w ktérych nie ma zwigzkéw zawodowych lub sg, ale nie
zrzeszone w jednej z trzech central zwigzkowych, moga mie¢ poczucie, ze skoro
nie sg reprezentowani w Komisji Trojstronnej, to ich problemy nie sg w kregu jej
zainteresowan. A mimo to w opinii respondentéw Komisja Tréjstronna to nie tyl-
ko wentyl bezpieczenstwa pozwalajacy na unikanie napie¢ spotecznych, to takze
instytucja chronigca interesy spoleczeristwa (zwigzkowiec, NSZZ ,,Solidarnos¢”,
wywiad 138), dbajgca o interesy i prawa pracownikéw (zwigzkowiec, OPZZ, wy-
wiad 61, 58), regulujgca ogélne zasady dotyczgce uprawnieri pracownikow, ksztat-
tujgca przyrost wynagrodzen (przedstawiciel rady pracownikéw, wywiad 35);
stojgca na strazy uktadow spotecznych (pracodawca, wywiad 95). Jedna z jej waz-
nych funkgji jest nie tylko dbanie, aby kodeks pracy byt przestrzegany w polskich
przedsigbiorstwach, ale takze jego nowelizacja: w obecnej sytuacji praca nad no-
welizacjg kodeksu pracy to jest podstawa do pozniejszych rozmoéw (zwigzkowiec,
NSZZ ,,Solidarnos¢”, wywiad 89).

Generalnie rola przypisywana Komisji Tréjstronnej przez respondentéw nie
ograniczata si¢ tylko do dbania o interesy pracownikéw czy rozwigzywania kon-
fliktow, ale obejmowala takze sprawy spofeczno-gospodarcze, chociazby podej-
mowanie dziatan, szukanie sposobéw wyjscia z kryzysu, ograniczanie bezrobocia:
Koordynacja dziatan antykryzysowych i wspdlne wypracowanie decyzji co do spo-
sobu pomocy zaktadom pracy (pracodawca, wywiad 48); Rozwigzuje problemy
spoteczno-gospodarcze (zwiazkowiec, OPZZ, wywiad 135).

Respondenci oczekiwali po dzialalno$ci Komisji konkretnych efektow, i to ta-
kich, ktére nie zawsze zalezaly od pracy Komisji. Ich brak skutkowal negatyw-
nymi ocenami: [rola] chyba niewielka, brak efektow pracy tej Komisji; probujg cos
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zrobi¢, ale niewiele z tego wychodzi (przedstawiciel rady pracownikéw, wywiad
13); Ta Komisja petni role takiego wentyla bezpieczeristwa: wszystkie strony mogq
sie tam wygadac i udawac, Ze cos robig — a ze efektéw nie widac — no to co? (przed-
stawiciel rady pracownikéw, wywiad 9); rozmawiajg, ale nic z tego nie wynika
(zwigzkowiec, Forum Zwiazkow Zawodowych, wywiad 77); Nie ma efektow pra-
cy tej komisji, zbyt duza rozbieznos¢ interesow i oczekiwan. Za mato kompromisu
ze strony rzgdu (pracodawca, wywiad 24). To wlasnie rzad w opinii respondentdéw,
a wlasciwie jego stosunek do dialogu spotecznego byt jedng z przyczyn wystawia-
nia Komisji Tréjstronnej negatywnych ocen. Szczegélnie duzo bylo ich w wypo-
wiedziach przedstawicieli rad pracownikéw: Jesli rzqgd nie ma dobrych intencji, to
ta Komisja nie ma sensu (wywiad 1); Jest generalnie wazna, ale jest lekcewazona
przez obecny rzgd (wywiad 45); Teraz to widac najlepiej — dialog dialogiem a rzqd
i tak robi swoje (wywiad 27). Réwniez negatywne oceny otrzymywat rzad od li-
deréw zwigzkowych i pracodawcow: Komisja Tréjstronna to wygodna instytucja
dla rzqdu, ktory udaje, ze przejmuje si¢ losem pracownikéw, a tak naprawde nic
go to nie obchodzi (cztonek zwigzku zawodowego, wywiad 76); Komisja odgrywa
role marginalng; rzqd stoi w opozycji do organizacji spotecznych (pracodawca, wy-
wiad 17); Niewielkg - jest parawanem dla bzdurnych decyzji i bataganu panujgcego
w gospodarce (pracodawca, wywiad 20), czy bardziej ostra: To poroniony pomyst;
w ogdle nie majg na wzgledzie prowadzenia dialogu tylko zatatwianie swoich spraw,
nalezatoby jg rozwigzac (pracodawca, wywiad 85). Jednak najsurowiej ocenit ja je-
den z respondentdw, nazywajac zbednym socjalistycznym balastem (pracodawca,
wywiad 122). Socjalistycznym, bo jak stwierdzil inny z pracodawcéw: Przed-
sigbiorstwa prywatne nie oczekujqg jakichs specjalnych dziatat ze strony Komisji
(wywiad 34), a inny ocenil, ze: przeszkadza, a nie pomaga w prowadzeniu firmy
(wywiad 38).

I nawet gdy ocena dziatalno$ci Komisji Tréjstronnej byta dobra, to watpiono
w skuteczno$c¢ jej pracy, tak jak w przypadku tej wypowiedzi: Raczej pozytywnie;
w skali 1-5 w mojej ocenie Komisja wypada na 4. Natomiast, jezeli juz Komisja
wypracuje jakies stanowisko, to ono pézniej nie bylo realizowane przez wszyst-
kie rzqdy. Ostatni przyktad to zignorowanie przez rzqd pakietu antykryzysowego
zawartego przez organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe (wywiad 95). Ale
nie tylko strona rzadowa byla obwiniana o brak efektéw pracy Komisji: Powinno
to by¢ miejsce, gdzie wypracowuje si¢ kompromis miedzy pracownikami a praco-
dawcami pod patronatem rzgdu, a jest to miejsce, gdzie zwigzki zawodowe robig,
co cheg (pracodawca, wywiad 42); Jest to rola komiczna; rzgd nie przywigzuje
do niej wigkszej wagi, nie ma prawdziwego partnerstwa. Czgsc¢ 0sob ze strony spo-
tecznej, ktéra jest w Komisji Tréjstronnej, nie zawsze reprezentuje interesy pracow-
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nikéw (przedstawiciel rady pracownikéw, wywiad 60); Nie mogq si¢ tam dogadac;
nie spetnia do kotica zatozen, kazda strona broni swoich intereséw (pracodawca,
wywiad 86).

Odpowiedz na pytanie o role Komisji Tréjstronnej sprawila trudnos¢ co piatej
osobie reprezentujgcej pracodawcow iliderow zwigzkow zawodowych (badani nie
udzielili informacji lub twierdzili, ze nie wiedzg) i co dziesigtemu przedstawicie-
lowi rady pracownicze;j.

Rysunek 2. Liderzy zwiazkow zawodowych deklarujacy brak
wiedzy na temat roli Komisji Tréjstronnej (%)*

1 \ \ \ \

Ogotem liderzy zwiazkowi ﬂ 21,1

Forum

NSZZ ,Solidarno$¢”

OPZZ

Zwigzek autonomiczny

Inny zwiazek, nieautonomiczny

0 5 10 15 20 25 30 35 40

* Suma brakéw danych i odpowiedzi ,,nie wiem”, ,,trudno powiedzie¢”.

Charakterystyczne jest to, ze brak wiedzy o roli Komisji Tréjstronnej cze-
$ciej byl obserwowany wsrod lideréw zwiazkow zawodowych niemajgcych swego
przedstawicielstwa w Komisji Trojstronnej (inny zwiazek dzialajacy w wielu za-
kladach); natomiast najrzadziej wérdd lideréw zwigzkéw zawodowych nalezacych
do Forum, co moze dobrze §wiadczy¢ o przeptywie informacji w tej strukturze
zwigzkowej.

By¢ moze przyczyny braku wiedzy o dziatalnosci Komisji Tréjstronnej nale-
zy szuka¢ w wypowiedziach respondentéw: Dziatalnos¢ Komisji jest mato spopu-
laryzowana. Brak przeptywu informacji na temat jej dziatalnosci (pracodawca,
wywiad 35); Brak informacji na temat dziatalnosci Komisji Tréjstronnej (przedsta-
wiciel rady pracownikéw, wywiad nr 94). Nie wiem, jest bardzo mata wiedza spo-
feczna na temat dziatania tej Komisji (przedstawiciel rady pracownikéw, wywiad
21). W telewizji widac, ze niewiele robi (przedstawiciel rady pracownikow, wywiad
30). Jeden z przedstawicieli rady pracownikow wrecz watpil w dziatanie Komisji,
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mowigc: Jest powolana, ale nie wiem, czy dziata, jakby dziatata sprawnie, nie bytoby
strajkow na przyktad stoczniowcow czy pielegniarek (wywiad 36). Dlatego tez wazny
staje sie postulat jednego z respondentéw: Komisja raczej spetnia swojg rolg; ale jej
dziatalnosé¢ musi by¢ bardziej znana spoteczeristwu (pracodawca, wywiad 26).

Respondenci mieli za zadanie nie tylko oceni¢ role Komisji Trojstronnej, ale
takze okresli¢ obszary problemowe, na ktére powinna lub nie mie¢ ona wplyw.
Na wykresach zaprezentowano rozklady odpowiedzi badanych wedlug poszcze-
gblnych grup respondentow.

Tabela 7. Sprawy, na ktore powinna mie¢ wplyw Komisja Tréjstronna
w opinii lideréw zwiazkowych (%)

Powinna
Powinna wyraza¢ swoje
mie¢ wplyw zdanie, lecz

Nie powinna

Sprawy, na ktore miec w tej Trudno

powinna mie¢ wpltyw decydujacy | nie mie¢ prawa sprawie nic powiedzie¢
.. do powiedzenia
decyzji
Kodeks pracy 58,6 36,5 1,1 38
Rozwigzywanie konfliktow 578 307 49 65
spolecznych ’ ’ ’ ’
Walka z bezrobociem 49,0 44,0 2,0 5,0
Polityka spoteczna panstwa 36,0 50,0 5,0 9,0
Ubezpieczenia spoleczne 37,0 54,2 1,9 6,9
Dzialania antykryzysowe 294 510 1.8 78
podejmowane przez rzad ’ ’ ’ ’
Wynagrodzenia pracownikéw 152 548 217 8.4

sfery budzetowej

Wazne kwestie,

np. bezpieczenstwo
energetyczne, funkcjonowanie 21,4 43,9 21,0 13,7
stuzby zdrowia, wejscie
do strefy euro

Budzet, wydatki panstwa 16,7 56,7 18,6 8,9

Wynagrodzenia pracownikow

e 15,2 54,8 21,7 8,4
przedsiebiorstw prywatnych
Kontrola wydatkowania 155 53,0 16,3 15,2
$rodkow europejskich

Polityka gospodarcza pafistwa 16,3 59,7 14,8 9,1
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Tabela 8. Sprawy, na ktére powinna mie¢ wplyw Komisja Trojstronna
w opinii przedstawicieli rad pracownikow (%)
Powinna . .
Powinna razac swoje Nie powinna
Sprawy, na ktore ., wyraza ) miec w tej Trudno
i i mie¢ wplyw zdanie, lecz .. C 1.,
powinna mie¢ wplyw . L sprawie nic | powiedzie¢
decydujacy | nie mie¢ prawa . .
.. do powiedzenia
decyzji
Kodeks pracy 55,4 36,6 2,0 59
Rozwigzywanie konfliktow 545 327 5.9 6.9
spolecznych
Walka z bezrobociem 49,0 440 2,0 5,0
Polityka spoleczna panstwa 36,0 50,0 5,0 9,0
Ubezpieczenia spoleczne 33,0 57,0 2,0 8,0
Dz1a1.an1a antykryzysowe 273 455 14,1 131
podejmowane przez rzad
WynagrO(.izema Pracowmkow 238 525 10,9 12,9
sfery budzetowej
Wazne kwestie,
np. bezpieczenstwo
energetyczne, funkcjonowanie 17,0 52,0 19,0 12,0
stuzby zdrowia, wejscie
do strefy euro
Budzet, wydatki panstwa 16,8 55,4 14,9 12,9
Wynagroqzenla pracownikow 168 485 218 12,9
przedsigbiorstw prywatnych
I,<ontrc,)la wydatk.ow.ranla 16,0 53,0 15,0 16,0
$rodkow europejskich
Polityka gospodarcza panstwa 16,0 48,0 17,0 19,0
Tabela 9. Sprawy, na ktore powinna mie¢ wplyw Komisja Tréjstronna
w opinii przedstawicieli pracodawcow (%)
Powinna . .
: o . Nie powinna
, Powinna wyrazaé swoje o .
Sprawy, na ktore ., . miec w tej Trudno
. L, mie¢ wplyw zdanie, lecz .. s,
powinna mie¢ wpltyw . N sprawie nic | powiedzie¢
decydujacy | nie mie¢ prawa . .
.. do powiedzenia
decyzji
Kodeks pracy 41,3 49,7 2,6 6,5
Rozwigzywanie konfliktow 458 40,0 58 8.4

spolecznych
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Powinna
Powinna wyrazac swoje
mie¢ wplyw zdanie, lecz

Nie powinna

Sprawy, na ktore miec w tej Trudno

powinna mie¢ wplyw decydujacy | nie mie¢ prawa sprawie nic powiedzie¢
.. do powiedzenia
decyzji
Walka z bezrobociem 40,9 51,6 32 39
Polityka spoleczna panstwa 24,5 59,4 8,4 7,7
Ubezpieczenia spoleczne 21,4 63,0 7,1 8,4
Dzialania antykryzysowe 192 56.3 152 9.3
podejmowane przez rzad ’ ’ ’ ’
Wynagrodzenia pracownikéw 232 53 155 9.0

sfery budzetowej

Wazne kwestie,

np. bezpieczenstwo
energetyczne, funkcjonowanie 12,9 52,9 20,0 14,2
stuzby zdrowia, wejscie
do strefy euro

Budzet, wydatki panstwa 13,0 54,5 22,7 9,7
Wynagtroc.lzema pracownikow L6 368 445 71
przedsigbiorstw prywatnych
I’(ontr(,)la wydatlfov»fanla 16.1 445 297 97
$rodkéw europejskich
Polityka gospodarcza pafistwa 17,0 54,9 18,3 9,8

Jak widag, z prezentowanych zestawow odpowiedzi rysuje sie do§¢ ugrunto-
wany poglad na temat kwestii, ktére powinny by¢ przedmiotem zainteresowania
Komisji Tréjstronnej. Do katalogu spraw, ktérymi powinna zajmowac¢ si¢ Komi-
sja, zdaniem wszystkim respondentéw nalezg kwestie prawa pracy, rozwigzywa-
nie konfliktéw spotecznych i walka z bezrobociem. W tych kwestiach zdaniem
wiekszosci liderow zwiazkowych, przedstawicieli rad pracownikéw i pracodaw-
cow Komisja Trojstronna powinna mie¢ glos decydujacy. Wiele wskazan doty-
czylo tez takich spraw jak polityka spofeczna panstwa, ubezpieczenia spoleczne,
dzialania antykryzysowe, wynagrodzenia pracownikow sfery budzetowej, cho¢
w tych sprawach zdecydowana wigkszos$¢ wskazywala, ze Komisja powinna raczej
wyrazac swoje zdanie bez mozliwosci wplywu na ostateczne decyzje. Do tej kate-
gorii spraw, waznych z punktu widzenia dialogu, ale w ktérych Komisja powinna
petni¢ role opiniujaca, wigkszo$¢ respondentow zaliczyla tez budzet i wydatki
panstwa, polityke gospodarcza, wazne kwestie, np. bezpieczenstwo energetyczne,
funkcjonowanie stuzby zdrowia, wejscie do strefy euro, kontrola wydatkowania
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srodkéw europejskich. Co ciekawe, wynagrodzenia pracownikéw przedsigbiorstw
prywatnych wskazywane byly przez wigkszos¢ liderow zwigzkow jako kwestie,
w ktorych Komisja powinna si¢ wypowiada¢ bez prawa podejmowania decyzji
w tej sprawie. Zdanie to podzielat tylko co trzeci pracodawca. W tym przypadku
najbardziej widoczne sg kontrowersje na tema uprawnien konsultacyjnych Ko-
misji Trojstronne;.

Analizujac poszczegdlne zestawy odpowiedzi, dokonano typologizacji respon-
dentéw wedtug roli, jakg wedtug nich powinna spetnia¢ Komisja Tréjstronna.
Pierwszy typ obejmowal badanych, ktérzy przypisywali tej instytucji role decy-
dujaco-opiniujaca. Respondenci ci wskazywali, ze Komisja Trojstronna powinna
mie¢ decydujacy wpltyw w co najmniej pigciu z 12 wymienionych spraw (niektorzy
z nich wskazywali nawet wszystkie problemy), a w przypadku pozostatych spraw
»powinna wyraza¢ swoje zdanie, lecz nie mie¢ prawa decyzji”. Druga grupe re-
spondentéw stanowily osoby, ktore rzadziej niz cztery razy lub najczesciej w ogole
nie przypisywaly Komisji Tréjstronnej decydujacego wptywu, a z kolei czesto
wskazywaly na jej role opiniujaca. We wszystkich badanych populacjach osoby
te stanowily ponad polowe respondentéw, a w przypadku badania pracodawcow
nawet 60%. Z kolei ostatni wyrézniony typ respondentéw to ci, ktérzy odmawiali
Komisji Tréjstronnej zaréwno roli decydujacej, jak i opiniujacej — wybierali oni
najczesciej odpowiedz ,,nie powinna mie¢ w tej sprawie nic do powiedzenia”.
W tabeli zaprezentowano odsetek poszczegolnych typdw badanych w zaleznosci
od tego, jaka populacje reprezentuja.

Tabela 10. Role przypisywane Komisji Trojstronnej wedlug grup respondentow (%)

Rola Komisji Tréjstronne;j
Badane populacje decydujaco- Ogodtem
L opiniujaca marginalna
-opiniujgca

Liderzy zwigzkowi 38,3 51,0 10,7 100,0
Przedstav.v1,c1ele rad 36,6 525 10,9 100,0
pracownikéw

Pracodawcy 245 60,0 15,0 100,0

Jak pokazujg prezentowane dane, wérdd przedstawicieli zwigzkéw zawodo-
wych i przedstawicieli rad pracowniczych tylko co dziesigty badany sklonny byt
przypisywa¢ Komisji Trdjstronnej marginalng role, niewiele wigkszy odsetek
wyrazajacych taka opinie byl wéréd przedstawicieli pracodawcow. Jednak ta osta-
nia grupa nie byla jednorodna w swoich opiniach na temat roli tej instytucji.
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W tabeli 11 zaprezentowano rozklad opinii przedstawicieli pracodawcéw wedtug
zajmowanych stanowisk w zaktadzie pracy. Tylko co dziesiaty wlasciciel lub czlo-
nek zarzadu sklonny byl przypisywaé Komisji Tréjstronnej role decydujaco-opi-
niujgcg natomiast wérod dyrektorow dziatéw i specjalistéw HR/kadr co trzeci.

Tabela 11. Opinie przedstawicieli pracodawcow o roli Komisji Tréjstronnej
wedlug zajmowanych stanowisk (%)

Rola Komisji Tréjstronnej
Stanowisko w zakladzie Ogélem
pracy dec}.’d}l] aco- opiniujaca marginalna
-opiniujaca

Wria$ciciel/czlonek zarzgdu 11,8 61,8 26,5 100,0
Prezes/dyrektor lub zastepcy 23,3 61,7 15,0 100,0
Dyrektorzy dzialéw

i specjalisci HR/kadr 322 293 8> 100,0

Réwniez populacja lideréw zwigzkowych nie byla zgodna, co do roli
Komisji:

Tabela 12. Opinie liderow zwiazkéw zawodowych o roli Komisji
Trojstronnej wedlug central zwigzkowych (%)

Rola Komisji Tréjstronne;j
Liderzy poszczegdlnych ,
Lo i9c0- Ogolem
zwigzkéw zawodowych dec}"d}U:‘}CO opiniujaca | marginalna
-opiniujaca

NSZZ ,Solidarnos¢” 35,5 49,2 15,3 100,0
Zwigzek nalezacy do OPZZ 42,2 50,0 7,8 100,0
Zwiazek nalezacy do Forum 286 643 71 100.0
Zwigzkow Zawodowych ’ ’ ’ ’
Inny zwigzek dzialajacy w wielu 40.9 545 45 100.0
zakladach pracy ’ ’ ’ ’
Zwiazek autonomiczny, istniejacy 522 435 43 100.0
tylko w Pana zakladzie ’ ’ ’ ’

Najwiekszy odsetek 0sob widzacych Komisje Tréjstronng jako instytucje de-
cydujaco-opiniujacg byt wérdd lideréw zwigzkéw autonomicznych, a wigc takich,
ktérych przedstawiciele nie uczestnicza w pracach Komisji, najmniejszy za$ wsrod
lideréw zwiazkéw nalezacych do Forum. Ci ostatni najczesciej przypisywali jej
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funkcje opiniujaca. Natomiast najwiekszy odsetek oséb gotowych przypisywaé
Komisji Troéjstronnej marginalng role reprezentowal NZSS ,,Solidarno$¢”. Linia
podzialu respondentéw przebiegata nie tylko w zaleznosci od ,,barwy zwigzko-
wej”, ale wplyw na rozklad opinii miala takze wielkos¢ zakladu pracy. Jak wida¢
z danych zaprezentowanych w tabeli 13, najwiecej respondentdéw przypisujacych
Komisji Trojstronnej role decydujaco-opiniujaca bylo wsréd reprezentantéw
duzych zakladéw pracy, zatrudniajacych powyzej 250 oséb. Prawie potowa lide-
réw zwiazkowych z tychze zaktadéw pracy to zwolennicy Komisji Tréjstronnej
o uprawnieniach decydujaco-opiniujacych. Natomiast przedstawiciele przedsig-
biorstw matych i mikro przypisywaliby tej instytucji czesciej role opiniujaca. By¢
moze wypowiedz jednego z zwigzkowcow, ze Komisja Troéjstronna W zasadzie
zajmuje sie tylko wielkimi spotkami (wywiad 134) jest kluczem tego rozktadu
odpowiedzi. Przedstawiciele matych przedsigbiorstw nie majg poczucia, ze sg re-
prezentowani w Komisji Troéjstronnej, bo tylko duze centrale zwiazkowe maja
w niej swoich przedstawicieli. Stad wynika postulat reprezentowania w Komisji
pracownikow z matych zakladéw pracy.

Tabela 13. Role przypisywane Komisji Trojstronnej wedlug wielkosci zakladu pracy

Rola Komisji Trojstronne;j
Wielkos¢ zakladu pracy ,
- liczba zatrudnionych decy.rd‘ujf;co- opiniujaca marginalna Ogotem
-opiniujaca
Liderzy zwiazkéw zawodowych
1-9 - - -
10-49 20,0 80,0 100,0
50-249 24,7 56,7 18,6 100,0
250 i wiecej 48,7 44,8 6,5 100,0
Przedstawiciele rad pracownikow
1-9 - - - -
10-49 - - - -
50-249 38,2 44,1 17,6 100,0
250 i wigcej 36,4 56,1 7,6 100,0
Przedstawiciele pracodawcéw
1-9 20,0 50,0 30,0 100,0
10-49 23,1 65,4 11,5 100,0
50-249 17,6 74,5 7,8 100,0
250 i wigcej 32,8 48,3 19,0 100,0
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Wydawac by si¢ moglo, ze w odniesieniu do przedstawicieli rad pracownikéw
tylko wielko$¢ zakladu pracy mogtaby ich réznicowaé w opiniach na temat Ko-
misji Tréjstronnej. Jednak z analizy danych wynika, Ze na ich opinie o uprawnie-
niach tej instytucji mial wplyw rodowdd zwigzkowy lub jego brak. Prawie 60%
respondentéw — przedstawicieli rad pracownikéow delegowanych przez zwigz-
ki zawodowe uwazalo, ze Komisja Trojstronna powinna pelni¢ role decyduja-
co-opiniujaca, natomiast wsrdd przedstawicieli rad zgloszonych przez grupe
pracownikéw i wybranych przez ogét zalogi az prawie 70% uwazalo, ze Komisja
Tréjstronna powinna pelni¢ tylko role opiniujaca. Jeszcze wigkszg zalezno$¢ ocen
uzyskuje sie w przypadku przynaleznosci do zwiazku zawodowego. Prawie 50%
przedstawicieli rad pracownikéw nalezacych do zwigzku zawodowego to zwolen-
nicy decydujaco-opiniujacej roli Komisji Trojstronnej, natomiast niecztonkowie
zwigzku zawodowego to zwolennicy roli opiniujacej. By¢ moze, ze na taki rozklad
odpowiedzi ma wplyw uzyskiwanie lepszej informacji o dzialalno$¢ Komisji Troj-
stronnej droga zwigzkowa, poprzez centrale zwigzkowe.

Tabela 14. Opinie przedstawicieli rad pracownikéw o roli Komisji Tréjstronnej
wedlug sposobu wybierania do rady (%)

Rola Komisji Trojstronne;j
Czlonek rady pracownikow decydujaco- o ) Ogoétem
A opiniujgca | marginalna
-opiniujaca

Delegowany przez zwigzki zawodowe 58,3 35,4 6,3 100,0
Wskazany przez ZWIQ,ZI(I zan)dowe, 1.8 58.8 2.4 100,0
ale wybrany przez ogét zalogi

Zgloszony przez grupe pra.cowmkow 02 69.7 o1 100,0
i wybrany przez ogét zatogi

Przynaleznos¢ do zwigzku zawodowego

Tak 49,2 39,3 11,5 100,0
Nie 17,5 72,5 10,0 100,0

Jak pokazano w tabeli 14, respondenci mieli sie ustosunkowac¢ do 12 propozycji
spraw, na ktére powinna mie¢ wplyw lub nie Komisja Tréjstronna. W kolejnym
pytaniu badani mieli szanse zgloszenia swoich propozycji spraw, ktérymi powin-
na zajmowac sie ta instytucja. W przewazajacej cze¢sci odpowiadali, ze nie maja
na to pomystu, ze nie wiedzg albo ze zaproponowane przez badaczy sprawy wy-
czerpuja liste problemow, o czym $wiadcza chociazby takie odpowiedzi: Powyzsze
12 pkt. wyczerpato chyba wszystkie mozliwosci dziatania Komisji (pracodawca,
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wywiad 53) lub: Zawsze jest czas na rozszerzenie dziatalnosci, na razie to wystarczy
(zwigzkowiec, NSZZ ,,Solidarnos$¢”, wywiad 12). Jednak zdarzaly si¢ odpowiedzi
wskazujgce nie konkretne problemy, ale sposob dzialania: powinna zaczgé praco-
wac (zwigzkowiec NSZZ ,,Solidarnos¢”, wywiad nr 21) czy: niechze ona zajmuje sie
tym, czym zajmowala sig dotychczas, ale bardziej skutecznie (zwigzkowiec OPZZ,
wywiad nr 34); powinna zwigkszyé swojg presje na rzqd i skuteczniej dgzyé do eg-
zekwowania swoich propozycji (zwigzkowiec, Forum Zwigzkéw Zawodowych,
wywiad nr 19); Po prostu dziata¢ aktywniej i skuteczniej (pracodawca, wywiad 1).
Byly jednak tez takie wypowiedzi, ktére moéwily, ze komisja powinna po prostu
pracowac, np.: Przestac dyskutowacd, zajgé sie konkretng pracg, wyzby¢ sie ambicji
politycznych, afiszy (zwigzkowiec NSZZ ,,Solidarno$¢”, wywiad nr 43).

Pracodawcy, ktorzy zglaszali stosunkowo najwigcej postulatéow, czym jesz-
cze powinna zajmowac si¢ Komisja, rowniez uwazali, ze wigksza wage powinna
przyklada¢ do spraw pracowniczych: Szukaé nowych lepszych rozwigzan kodeksu
pracy na linii pracodawca-pracownik (pracodawca, wywiad 38); rozwigzywa-
nie problemow pracowniczych (pracodawca, wywiad 55) i to nie tylko w duzych
zaktadach pracy: rozwigzywanie problemow w mniejszych firmach niz stocznie,
w firmach prywatnych, gdzie czesto dochodzi do tamania praw pracownikoéw, a nie
majq si¢ komu poskarzy¢ (pracodawca, wywiad 54). Rozwigzywanie spraw pra-
cowniczych tak, ale jednoczesnie jeden z pracodawcow uwazal, ze Komisja Troj-
stronna powinna zajac¢ si¢ utemperowaniem zwiazkéw zawodowych (wywiad 42)
a inny, ze powinna mie¢ wplyw na ograniczenie liczby zwigzkéw zawodowych
(wywiad 32).

Prezentowane przykladowe wypowiedzi wskazuja na duze oczekiwania
wszystkich stron dialogu - pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych i rad pracow-
nikow w stosunku do Komisji Tréjstronnej. Mimo ze spore oczekiwania dotycza
wzajemnych relacji, kwestie prawa pracy czy szerzej — stosunkéw pracy zajmuja
miejsce centralne. Co ciekawe, w wiekszym stopniu pracodawcy, ale takze przed-
stawiciele zwigzkéw zawodowych i rady pracownikéw oczekuja takze poszerzenia
zainteresowan Komisji Trojstronnej o kwestie gospodarcze. Drugim wnioskiem
z przedstawionej analizy jest oczekiwanie, ze dzialania i aktywno$¢ Komisji
przekladac sie bedzie na sytuacje pracownikow i konkretnych zakladéw pracy.
I wreszcie w opinii wielu respondentéw brak konkretnych efektow prac Komisji,
a przynajmniej brak wiedzy na ten temat. Swiadczy to z jednej strony o braku ko-

23 Por. J. Mecina, Dialog spoteczny w Polsce a integracja z Unig Europejskg, op.cit. Autor, dokonujac
analizy kwestii podejmowanych przez Komisje Tréjstronng w latach 1994-2005, dostrzega poszerzanie si¢
pola zainteresowania Komisji z kwestii stricte pracowniczych na sprawy o znaczeniu ogélnogospodarczym
i spolecznym.
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munikacji samej Komisji ze spoleczenstwem i stalej polityki informacyjnej w tym
zakresie, z drugiej o stabej komunikacji organizacji zasiadajacych w Komisji Troj-
stronnej ze swoimi strukturami. Zarysowany zakres oczekiwan, co do aktywno-
éci, a takze kompetencji Komisji Tréjstronnej moze by¢ dobrym przyczynkiem
do dalszej dyskusji nad formulg i zasadami dialogu instytucjonalnego w Polsce
oraz sposobie komunikowania o jej dzialaniach szerokiej opinii publicznej. Skoro
zakres poinformowania o aktywnosci i pracach Komisji jest niedostateczny wsréd
kluczowych aktoréw dialogu na poziomie zaktadu pracy - pracodawcow, liderow
zwigzkowych i przedstawicieli rad pracownikow, wiedza szerszej opinii publicznej
musi by¢ jeszcze mniejsza, co zresztg potwierdzaja nie tylko obiegowe opinie, ale
takze prowadzone badania.



RozDZIAL YV

KONDYCJA 1 WARUNKI DIALOGU
SPOLECZNEGO NA POZIOMIE ZAKEADU
PRACY W OPINII JEGO AKTOROW

Najwazniejszg funkcja dialogu spolecznego na poziomie zaktadu pracy jest re-
gulacja stosunkow pracy i godzenie intereséw stron. Dialog spoteczny na poziomie
przedsigbiorstwa umozliwia harmonizowanie celéw pracodawcéw zwigzanych
z dzialaniem na wolnym i konkurencyjnym rynku z potrzebami i oczekiwania-
mi pracownikéw, ale réwniez jest sposobem budowania spokoju spolecznego.
Partnerami dialogu na poziomie zakladu pracy sa zwigzki zawodowe dzialajace
jako przedstawicielstwo zatogi i pracodawca. Dialog na poziomie zakladu pracy
to dialog bilateralny, nieangazujacy przedstawicieli wladz publicznych, i dlatego
nazywany jest autonomicznym. Jego zakres jest bardzo szeroki — od ksztaltowania
warunkéw pracy i placy na poziomie zakladowym, poprzez tworzenie i zmiany
zakladowych zrdédet prawa, jak ukiady zbiorowe, regulaminy i porozumienia,
po reprezentacje interesow, ktéra odbywa w drodze negocjacji zwigzanych z wa-
runkami wynagradzania i prawem do innych $wiadczen oraz szeroko rozumia-
nymi warunkami pracy.

Przedmiotem dialogu jest takze informowanie o zmianach organizacyjnych
i sytuacji ekonomicznej firmy oraz planach zwigzanych z rozwojem. Tak trakto-
wany dialog realizowany jest gléwnie przez pracodawcéow i zwiazki zawodowe
lub przedstawicieli zalogi, przede wszystkim rade pracownikéw. Wyniki badan
uprawniajg do wyrazenia pogladu, ze obok wymienionych plaszczyzn reprezen-
tacji ogromne znaczenie maja tez stale relacje miedzy pracodawcy i przedstawi-
cielami zalogi, ktére powinny pozytywnie oddzialtywa¢ na klimat organizacyjny
i eliminowac sytuacje konfliktowe.

W ramach definicji zaproponowanej przez J. Mecine dialog spoteczny na po-
ziomie zakladu pracy — realizowany przez pracodawce i reprezentacje pra-
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cownikow, w formie zinstytucjonalizowanej przez zwigzki zawodowe i rady
pracownikow — obejmuje swoim zakresem ksztaltowanie warunkow pracy i pla-
cy na poziomie zakladowym, tworzenie i zmiany zakladowych zrdodel prawa,
jak uklady zbiorowe pracy, regulaminy i porozumienia, a takze reprezentacje
interesow i odbywa si¢ poprzez informowanie, konsultowanie i negocjowanie.
Celem dialogu spolecznego na poziomie zakladu pracy jest reprezentacja praw
i interesow pracowniczych w stosunkach pracy i budowanie pozytywnego kli-
matu organizacyjnego oraz eliminowanie sytuacji konfliktowych.

Zaproponowana definicja stara si¢ uwzgledniac¢ zlozony tak w sensie podmio-
towym, jak i przedmiotowym zakres dialogu realizowanego na poziomie zakladu
pracy. Warto podkresli¢, ze dialog spoteczny, o ile jest rzeczywistym procesem nie
za$ nic nieznaczacymi procedurami, jest — mimo obiegowych opinii - korzystny
dla obu jego stron. Pracownikom daje mozliwo$¢ partycypacji w zarzadzaniu
przedsiebiorstwem, przynajmniej w formule informacji i konsultacji proceséw za-
rzadczych, powigzanie ich wynagrodzen z realnym wzrostem cen i rozwojem firmy
i tworzenie przyjaznych relacji pracodawca—pracownicy na poziomie zakfadu pracy.
Pracodawcy korzystajg zas na tym procesie przez wzrost identyfikacji pracownikow
z zakladem pracy, lepsza motywacje do pracy i zaangazowanie w sprawy firmy.

Realizowane badanie dotyczace dialogu na poziomie zaktadu pracy podejmu-
je probe identyfikacji tych elementéw wzajemnych relacji, ktére zdaniem uczest-
nikéw dialogu i jego beneficjentéw sa kluczowe dla jego przebiegu i uzyskiwanych
korzystnych dla firmy i pracownikéw efektéw. Dlatego opinie o dialogu i wzajem-
nych relacjach zbierane od pracodawcéw, lideréw zwigzkowych i przedstawicieli
rad pracownikéw staramy si¢ w niektorych obszarach konfrontowa¢ z opiniami
pracownikéow.

W przeprowadzonych badaniach respondenci wszystkich czterech modu-
téw zostali poproszeni o ocen¢ znaczenia okreslonych postaw i zachowan dla
porozumienia si¢ strony pracowniczej z pracodawcg i mozliwosci zawierania
porozumien. Jednym z celéw tego pytania bylo okreslenie, gdzie respondenci
umiejscawiajg sile sprawcza zawieranych porozumien. Na 19 postaw zapropono-
wanych jako sprzyjajace dialogowi, ponad 90% respondentéw z poszczegdlnych
grup wskazalo, ze 17 z tych postaw jest bardzo wazne lub wazne dla porozumienia
strony pracowniczej z pracodawcami. Jedynie dwa elementy, tj. udzial mediato-
ra i pomoc ekspertéw zewnetrznych zyskaly mniejsze poparcie badanych oséb,
chociaz ponad potowa respondentéw w kazdej grupie oceniala je jako wazne lub
bardzo wazne.

Uznanie przez respondentéw, ze prawie wszystkie wskazane postawy sg nie-
zbedne dla prowadzenia rozméw i zawierania porozumien, $wiadczy o potrzebie
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spelniania przez obie strony, tj. pracowniczg i pracodawcéw, wielu warunkéw, aby
dialog spoteczny na terenie zakladu pracy byl mozliwy i efektywny. Na wykresie
prezentujemy warunki, ktdre zostaly najczesciej ocenione przez respondentéw
jako bardzo wazne*.

Rysunek 3. Elementy bardzo wazne dla porozumienia si¢ strony pracowniczej
z pracodawca i mozliwosci zawierania porozumien (%)
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W opinii wszystkich badanych grup respondentoéw, tj. lideréow zwiazkéw
zawodowych, przedstawicieli rad pracownikéw, pracownikéw i pracodawcow

24 Na wykresie zaprezentowano 9 warunkow, ktore otrzymaty przynajmniej w jednej grupie badanych
powyzej 60% ocen ,bardzo waznych”.
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najwigcej wskazan uzyskal warunek ,,dotrzymywania uméw”. Spetnienia tego
warunku oczekiwali tak przedstawiciele pracownikéw, jak i pracodawcy. Innym
warunkiem uznawanym przez wiekszos$¢ respondentéw za wazny lub bardzo waz-
ny bylo ,tworzenie klimatu zaufania i wzajemne zaufanie stron”. Wzajemne za-
ufanie w trakcie porozumiewania si¢ strony pracowniczej z pracodawca bylo silnie
skorelowane z dotrzymywaniem poprzednich uméw. Silne korelacje dwustronne
miedzy tymi elementami §wiadcza o bardzo duzym znaczeniu wzajemnych relacji
miedzy stronami, a warunkiem niezbednym i najwazniejszym ich pozytywnego
ksztaltowania jest budowa zaufania i dotrzymywanie wzajemnych zobowigzan.
Kwestie proceduralne i instytucjonalne wydaja si¢ nieco mniej wazne dla prowa-
dzenia dialogu w przedsigbiorstwie.

Drugim warunkiem najczesciej wskazywanym jako bardzo wazny byla ,,petna
i rzetelna informacja dla wszystkich stron dialogu”. Czegsciej co prawda wskazy-
wali jg liderzy zwigzkowi niz pracodawcy, co moze wynikac¢ z faktu, ze to strona
zwigzkowa czg$ciej jest adresatem tych informacji, a cz¢$¢ swoich dziatan uza-
leznia od ich tresci. Z kolei w interesie pracodawcéw moze by¢ poinformowanie
zalogi np. o zlym stanie finanséw przedsi¢biorstwa w celu ograniczenia zadan
placowych W interesie pracodawcy lezy tez uzyskiwanie rzetelnych i wiarygod-
nych informacji o planowanych dziataniach zwigzkowych, a takze stworzenie
dwustronnych wertykalnych kanatéw przeptywu informacji, ktdre zapewnialyby
przeptyw informacji miedzy dyrekcja przedsiebiorstwa a pracownikiem w spo-
sob ograniczajacy role informacji udzielanych poza drogg oficjalng, co moze by¢
przyczyna znieksztalcania tresci przekazu.

Oczywiscie, aby doszlo do porozumienia miedzy stronami, musi by¢ obopdl-
na chec podjecia rozmoéw, na co wskazywalo prawie 70% respondentéw we wszyst-
kich badanych grupach. Na dobre merytoryczne przygotowanie stron do dialogu
wskazywalo juz mniej respondentéw, chociaz najczesciej robili to liderzy zwigz-
kéw zawodowych, co moglo wynika¢ z dotychczasowych doswiadczen w rozmo-
wach z przedstawicielami pracodawcéw. Dobre przygotowanie stron do dialogu
oznacza nie tylko znajomos¢ prawa czy dostep do informacji niezbednych do pro-
wadzenia rozmoéw, ale takze znajomos¢ zasad i technik negocjacji, sposobow for-
mulowania porozumien ect.

Wigksze réznice w odpowiedziach miedzy przedstawicielami pracownikéw
(zwiazki zawodowe, rady pracownikow) a pracodawcami zaobserwowano w przy-
padku elementu nazwanego przez nas: ,sklonno$¢ pracodawcy do zawierania
kompromisu”. Zdecydowanie czeéciej byl on wskazywany przez zwigzkowcow
i przedstawicieli rad pracownikéw niz przez pracodawcéw. Warto podkreslic,
ze na sposob postrzegania dialogu przekonanie o twardym trzymaniu si¢ przez
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pracodawcéw swoich racji moze dziala¢ uprzedzajaco i prowadzi¢ do zlej oceny
efektywnosci prowadzonych negocjacji. Dlatego tez kolejne wskazanie dotyczyto
»szukania kompromisu w okreslonych realiach ekonomicznych”. W tym kontek-
$cie nalezy zwrdci¢ uwage, ze bardzo waznym warunkiem wzajemnego porozu-
mienia si¢ w opinii wszystkich respondentéw jest podjecie proby zrozumienia
racji drugiej strony. Na te zasade ,,dobrych negocjacji” zawraca uwage az 67%
lideréw zwigzkowych, 61% pracownikéw i 56% pracodawcow.

Rysunek 4. Elementy raczej niewazne lub zupelnie niewazne
dla porozumienia si¢ strony pracowniczej z pracodawca
i mozliwosci zawierania porozumien (%)
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Jak juz wspomniano wcze$niej, najwigcej wskazan respondentow jako ,ra-
czej niewazne” i ,zupelnie niewazne” otrzymaty dwa elementy: udzial mediatora
i pomoc ekspertow zewnetrznych. Szczegdlnie czgsto wskazywali na nie praco-
dawcy, w przypadku udzialu mediatora co drugi pracodawca ocenit go jako nie-
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wazny. Jednak wéréd pracownikow i lideréw zwigzkéw zawodowych taka ocene
wystawial tylko co okolo trzeci respondent, a w przypadku przedstawicieli rad
pracowniczych rzadziej niz co piaty. Moze to oznaczaé, ze mediatorzy i eksper-
ci zewnetrzni sg traktowani nieufnie, a sprawy stanowiace przedmiot dialogu
autonomicznego s3 postrzegane jako wewnetrzne sprawy zaktadu pracy. Innym
powodem takiego stanu rzeczy moze by¢ przekonanie o niewielkiej skutecznosci
takiej pomocy. W przypadku mediatoréw poglad ten ma swoich zwolennikéw,
ktorzy wskazuja, ze kompetencje, w jakie wyposazyl ustawodawca mediato-
réw, sa niewystarczajace do odgrywania znaczacej roli w przypadku konfliktu
zbiorowego.

Rzadsze ,,odrzucanie” przez rady pracownikéw wsparcia w postaci pomocy
ekspertdw zewnetrznych moze si¢ wigza¢ z faktem, Ze rady sa nowa instytucja
w polskich warunkach i ich czlonkowie nie czuja si¢ tak pewnie w konsultacjach
z pracodawcami, jak na przyktad liderzy zwiazkéw zawodowych, ktérzy w prze-
szto$ci mogli korzysta¢ ze szkolen organizowanych przez centrale zwiazkowe i
na biezgco korzysta¢ z pomocy ekspertéw zwigzkowych, poza tym maja wicksze
doswiadczenie w rozmowach z pracodawcami i zawieraniu porozumien. Inny
aspekt wiaze si¢ ze specyfika procesu informowania i konsultowania, ktéry wy-
maga czesto specyficznej wiedzy z zakresu finanséw, ekonomii czy organizacji
i zarzadzania. Przedstawiciele zwigzkow zawodowych maja ponadto réwniez
mozliwo$¢ korzystania ze swojego zaplecza zwigzkowego, nierzadko oferujacego
okreslone rodzaje pomocy (ekspertyzy prawne, ekonomiczne itp.)

Zdziwienie moze budzi¢, ze prawie potowa pracodawcéw i co trzeci pra-
cownik uznali, Ze wysoki poziom uzwigzkowienia w zakladzie pracy nie jest
wazny przy porozumiewaniu si¢ strony pracowniczej z pracodawca. Pozornie
wydawac¢ by sie moglo, ze ma znaczenie, czy zwigzki zawodowe otrzymuja legi-
tymacje¢ do wystepowania w imieniu pracownikow czy tez sg jej pozbawione po-
przez matly odsetek przynaleznos$ci do zwigzkéw zawodowych. Jednakze badania
wskazuja inng sytuacje. Jak wykazaly analizy, rozktad odpowiedzi na to pytanie
w przypadku pracownikéw byl uzalezniony od obecnosci w danym zakladzie
zwigzkéw zawodowych i rady pracownikéw. Pracownicy, w ktérych zakladach
pracy dzialaly zwiazki zawodowe i/lub rada pracownikéw czesciej przypisywali
uzwigzkowieniu ,bardzo wazng” i ,wazna role” w porozumiewaniu sie przedsta-
wicieli pracownikéw z pracodawcg (ponad potowa respondentéw) niz pracownicy,
w ktorych zakladach pracy nie bylo takiego przedstawicielstwa zatogi. Wydaje sie
wiec, ze pracownicy pracujacy w zakladach pracy, gdzie nie ma zwigzkéw zawo-
dowych znajduja inne metody wyrazania swoich intereséw, alternatywne wobec
reprezentacji przez zwigzki zawodowe.
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Tabela 15. Wplyw wysokiego poziomu uzwiazkowienia w zakladzie pracy na warunki
porozumiewania sie¢ pracodawcow z przedstawicielami pracownikow (%)

Wysoki poziom uzwigzkowienia w zakladzie pracy

Czy w zakladzie pracy dzialaja

zwiazki zawodowe* bardzo raczej raczej zupelnie trudno
wazne wazne niewazne | niewazne |powiedzie¢
- tak 25,0 31,3 21,8 8,0 13,9
- nie 12,0 25,0 20,8 16,7 25,5
- nie wiem 12,5 37,5 25,0 12,5 12,5

Czy w zakladzie pracy dziata
rada pracownikow?**

- tak 27,2 33,8 17,8 8,2 13,0
- nie 15,0 27,2 23,6 13,1 21,1
- nie wiem 10,2 14,3 34,7 16,3 24,5

* Korelacja Pearsona = 0,199, istotna na poziomie 0,01.
** Korelacja Pearsona = 0,237, istotna na poziomie 0,01.

Nalezy podkresli¢, ze tylko co dziesiagty przedstawiciel pracodawcéw uznal
za niewazne stworzenie wspdlnej reprezentacji pracowniczej. Z punktu widzenia
pracodawcow taka reprezentacja moze utatwia¢ dialog z zaloga i wypracowywa-
nie porozumien. Dzialanie wspélnej reprezentacji zwigzkéw zawodowych moze
skraca¢ czas podejmowania decyzji w sprawach stanowigcych przedmiot nego-
cjacji i silniej uwiarygodnia¢ zawarte porozumienia. Jednoczesnie jej formalne
stworzenie nie jest warunkiem niezbednym i nie przesadza jeszcze o sposobie i ja-
kosci wspotpracy miedzy zwigzkami zawodowymi. Uznanie przez blisko 10% pra-
codawcow tej kwestii za niewazng moze $wiadczy¢ o tym, ze cz¢$¢ pracodawcow
nie chce angazowac si¢ w sprawy wspolpracy miedzy zwigzkami zawodowych,
pozostawiajac to stronie zwigzkowej. W niektdrych przypadkach brak wspdlne-
go stanowiska moze dziata¢ na korzys$¢ pracodawcy, ktéry w takich sytuacjach
podejmuje decyzje samodzielnie.

Jednym ze stereotypow dotyczacych zwiazkéw zawodowych jest opinia, Ze re-
prezentuja postawy roszczeniowe. Zalozylismy wigc, ze moga by¢ one postrze-
gane jako element utrudniajacy dialog na poziomie zakladu pracy. Teza ta tylko
czeg$ciowo znalazla jednak potwierdzenie. Rozklad odpowiedzi na to pytanie
- co nie bylo zaskoczeniem - rdznit si¢ w poszczegdlnych grupach respondentow.
W opinii co dziesiatego lidera zwigzkow zawodowych odejscie od takiej postawy
jest niewazne dla porozumienia si¢ strony pracowniczej z pracodawcy. Praco-
dawcy za$ przypisywali temu zdecydowanie wigksza wage niz liderzy zwigzkowi
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(ten element za bardzo wazny uznato 43,2% pracodawcow i tylko 33% liderow
zwigzkowych), ale charakterystyczne jest, Ze co szdsty pracodawca nie umial
odpowiedzie¢ na to pytanie. Jak pokazuje wykres, réwniez warunek odejscia
od prowadzenia rozméw z pozycji sily czesciej byt uznawany za wazny przez pra-
codawcow niz przez liderow zwigzkowych.

Rysunek 5. Wplyw odejscia zwiazkow zawodowych od postawy roszczeniowe;j
i odejscia od prowadzenia rozmoéw z pozycji sily na warunki
porozumiewania si¢ pracodawcow z przedstawicielami pracownikow

A
100 ~
90 -
80
70
60
% 50 -
40
30
20
10
0
Pracodawcy  |Liderzy zwigzkéw |  Pracodawcy Liderzy zwigzkow
zawodowych zawodowych
Odejscie zwigzkéw zawodowych Odejscie od prowadzenia rozméw
od postawy roszczeniowej z pozycji sity
U Zupelnie niewazne [J Raczej niewazne O Raczej wazne
B Bardzo wazne B Trudno powiedzie¢/brak danych

Na podstawie przytoczonych wynikéw mozna sformulowac teze, ze wiekszo$¢
respondentow sposrod pracownikéw i pracodawcow uwaza, ze zawierane porozu-
mienie sg sprawg wewnetrzng zakladu pracy rozgrywang miedzy pracownikami
(nie zwigzkami zawodowymi czy inng forma przedstawicielstwa) a dyrekcja/za-
rzadem zakladu pracy. Zawieraniu porozumien sprzyja wzajemne zaufanie stron
i doswiadczenie z przeszloéci z dotrzymywaniem umoéw. Oznacza to réwniez,
ze dla efektow dialogu spolecznego wigksze znaczenie majg autentyczne relacje
miedzy stronami niz elementy zewnetrzne wobec zakladu.

Ponad potowa zaréwno pracodawcow (54,8%), jak i liderow zwiazkowych
(54,5%) uznala, ze dla porozumienia si¢ strony pracowniczej z pracodawcg bardzo
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wazne s3 wigksze mozliwosci dostosowania rozwigzan prawa pracy do specyfiki
danego zakladu pracy®.

W prezentowanym badaniu jednym z zadan bylo okreslenie obszaru, jaki
podlega regulacji na podstawie ustalen zawartych na linii pracodawca—przedsta-
wiciele zalogi. Wobec trwajacych od lat dyskusji na temat ,,poluzowania” zapisow
Kodeksu pracy na rzecz swobodniejszego ksztaltowania stosunkéw pracy przez
pracodawce i zwigzki zawodowe w obrebie przedsigbiorstwa, zapytano respon-
dentéw, w jakich obszarach ich zdaniem nalezaloby wprowadzi¢ zmiany prawne
zwiekszajace swobode zawierania ustalen miedzy pracodawcy a zwigzkami za-
wodowymi lub innym przedstawicielstwem zaltogi. Rozktad odpowiedzi skupit
sie na dwoch mozliwosciach: ,tak, powinny mie¢ wiekszg swobode w ustalaniu
warunkéw” i ,,powinno zosta¢ tak, jak jest”. Odpowiedzi sugerujace, Ze ,,powin-
ny mie¢ mniejszg niz obecnie swobode” oscylowaly wokoét 3%. Najmniej sklonna
do zwigkszenia swobody w ustalaniu warunkéw okazala si¢ grupa pracodawcow,
najbardziej za$ sklonna — grupa lideréw zwigzkowych; w przypadku upraw-
nien pracowniczych odsetek pracodawcéw sugerujacych zwigkszenie swobody
w ustalaniu warunkow byt prawie dwukrotnie mniejszy niz odsetek liderow
zwigzkowych. Pracownicy réwniez rzadziej niz ich liderzy zwigzkowi deklarowali
zwigkszenie swobody, jednak zdecydowanie czgsciej niz pracodawcy. Wéréd pra-
cownikow charakterystyczne bylo to, ze prawie co 6smy nie umial okresli¢ swego
stanowiska w omawianych kwestiach.

Tabela 16. Kwestie, w ktorych powinna by¢ wieksza swoboda zawierania
porozumien miedzy pracodawcami a przedstawicielami pracownikow

Ta'k, ,poyvmny . Nie, p(.)w’mny Trudno
mie¢ wigkszag| Powinno mieé owiedzied/
W kwestiach: swobode zostac tak, mniejsza P brak
w ustalaniu jak jest niz obecnie L.
3 odpowiedzi
warunkow swobode
pracownicy 35,3 50,2 2,0 12,5
_ ustalania rady pracownikow 40,6 48,5 2,0 8,9
czasu pracy liderzy zz 43,6 50,0 1,5 4,9
pracodawcy 36,1 51,0 2,6 10,3
pracownicy 39,4 41,0 43 15,3
— gwarangji rady pracownikow 42,6 49,5 1,0 6,9
zatrudnienia | [iderzy zz 49,2 43,6 2,7 4,6
pracodawcy 29,7 54,2 6,5 9,7

25 49,5% pracownikéw i 39,6% przedstawicieli rad pracownikéw uznalo ten element za bardzo wazny.
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Ta'k, ,p0?v1nny ‘ Nie, p(.)w’mny Trudno
mie¢ wigksza| Powinno mie¢ owiedzied/
W kwestiach: swobode zostac tak, mniejsza P brak
w ustalaniu jak jest niz obecnie .
i odpowiedzi
warunkow swobode
.| pracownicy 40,3 38,7 4,5 16,6
- wprowadzenia
elastycznych rady pracownikow 46,5 34,7 59 12,9
form pracy/  |liderzy zz 44,7 44,7 19 8,7
zatrudnienia [ dawey 432 452 0,6 10,9
pracownicy 48,8 33,4 4,3 13,5
_ zasad rady pracownikow 55,4 35,6 2,0 6,9
wynagradzania| liderzy zz 54,2 39,8 2,7 3,4
pracodawcy 37,4 49,7 3,9 9
pracownicy 440 37,3 3,5 15,1
— uprawnien rady pracownikow 43,6 41,6 3,0 11,9
pracowniczych | liderzy zz 53,0 413 2,3 3,5
pracodawcy 28,4 54,8 5.2 11,6
— mozliwosci pracownicy 50,6 34,1 2,0 13,3
podnoszenia |4y pracownikow | 554 30,7 0 13,9
kwalifikacji -
przez liderzy zz 56,1 37,9 1,1 4,9
pracownikéw | pracodawcy 36,8 49,7 1,3 12,2

Nizsze wsrod pracodawcéw poparcie rozwigzan polegajacych na decentraliza-
cji podejmowania decyzji dotyczacych poszczegdlnych kwestii i przesunieciu ich
na poziom zakladu pracy moze wynikac z obawy przed sytuacja, kiedy przedsta-
wicielstwa pracownikéw beda wywiera¢ nacisk na pracodawcéw, czemu ci nie beda
w stanie si¢ przeciwstawi¢. Warto podkresli¢, ze taka postawa moze by¢ wzmacnia-
na przez podzielany przez czg$¢ pracodawcow stereotyp zwiazkowca, ktory jest oso-
ba roszczeniows, niezwazajaca na mozliwosci ekonomiczne zakladu pracy itp.*

Ze szczegblowej analizy powyzszych wynikow rysuje si¢ jednak dos¢ inte-
resujgca perspektywa ewolucji stosunkéw pracy w Polsce. Mozna bowiem za-
ryzykowac tezg, ze uczestnicy dialogu, czesciej liderzy zwigzkowi i pracownicy
niz pracodawcy, dostrzegaja potrzebe poszerzenia plaszczyzny dialogu i decen-
tralizacji prawa pracy w takich obszarach, jak wprowadzanie elastycznych form

26 Por. analiza postaw wobec dialogu oraz J. Gardawski, Rozpad bastionu? Zwigzki zawodowe w gospo-
darce prywatyzowanej, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 1999.



V. Kondycja i warunki dialogu spotecznego na poziomie zakladu pracy w opinii jego aktoréw 79

zatrudnienia, mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji, zasady wynagradzania, usta-
lanie zasad naliczania czasu pracy, gwarancje zatrudnienia czy zakres uprawnien
pracowniczych. By¢ moze wieksza sklonnos¢ lideréw zwiazkow zawodowych
do dawania wigkszej swobody w zakresie ustalania warunkéw pracy i placy
na poziomie zakladu pracy wynikata z przekonania, ze rozwigzanie to wplyne-
foby na wzmocnienie pozycji zwigzkéw zawodowych; uwazal tak co trzeci lider
zwigzkowy i tylko co dziesigty przedstawiciel pracodawcow.

Tabela 17. Wplyw prowadzenia dialogu autonomicznego na pozycje jego uczestnikow (%)

. Liderzy zwiazkow
Rodzaj wplywu zawodowych Pracodawcy

Wzmocnienie pozycji pracodawcy 26,1 24,5
Wzmocnienie pozycji zwigzkéw 292 10,3
zawodowych
Nie wplyneloby znaczaco na zmiane

SR . I 24,2 47,7
pozycji ktorejkolwiek ze stron negocjacji

W badaniach dotyczacych dialogu spotecznego na poziomie zakladu pracy
nie moglo zabrakng¢ kwestii zwigzanych z opiniami dotyczgcymi tego, co waz-
ne dla skutecznego przebiegu dialogu. Zakladajac, ze dialog spoleczny wptywa
miedzy innymi réwniez na postawy stron dialogu wobec niego, w trakcie badania
poproszono respondentéw o wyrazenie opinii na temat przytoczonych stwierdzen
identyfikujacych najwazniejsze czynniki warunkujace mozliwos¢ zawierania
porozumien.

W tabeli prezentujemy odsetek respondentdw, ktérzy zgadzali si¢ z danymi
stwierdzeniami (odpowiedzi ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” i ,,raczej si¢ zgadzam”).
Nalezy zwrdci¢ uwage, ze mimo pewnych rozbieznosci w opiniach, duza grupa
respondentéw ze wszystkich badanych grup wskazuje na pozytywne dla przedsie-
biorstwa i pracownikow efekty dialogu. Najwiecej wspdlnych deklaracji znajdu-
jemy w nastepujacych pogladach na dialog spoleczny - ,warto prowadzi¢ dialog
niezaleznie od wyniku, bo spotkania poprawiajg atmosfere w pracy”, ,dialog w za-
kladzie pracy umozliwia rozwiazywanie konfliktow”, ,,dialog pozytywnie wplywa
na sytuacje pracownikow”, ,,dobry dialog polega na zaciaganiu zobowiazan przez
wszystkie jego strony”. Mozna jednak zaobserwowa¢ znaczgce roznice miedzy
odpowiedziami na poszczegdlne pytania, szczegdlnie widoczne w przypadku
pierwszego stwierdzenia ,,W przedsi¢biorstwie, gdzie dobrze si¢ zarzadza zasobami
ludzkimi, zbedne jest przedstawicielstwo zatogi”. Réznica migdzy odpowiedziami
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pracodawcow i lideréw zwigzkéow zawodowych w tym wypadku wyniosta ponad
33 pkt. procentowych Generalnie liderzy zwigzkowi czesciej niz pracodawcy zga-
dzali si¢ z opiniami, ze prowadzenie dialogu ulatwia zarzadzanie przedsiebior-
stwem, umozliwia rozwigzywanie konfliktéw, ma pozytywny wplyw na sytuacje
pracownikow, umozliwia poprawe sytuacji ekonomicznej zaktadu. Nieco bardziej
sceptyczni w swych wyborach byli nie tylko pracodawcy, ale takze pracownicy.
Na przyklad z twierdzeniem, ze ,,Dialog w zakladzie pracy pozytywnie wptywa
na sytuacje pracownikow”, zgadzalo sie ponad 17% mniej pracownikéw niz lideréw
zwigzkowych. Z kolei z wigksza zgoda spotkalo si¢ stwierdzenie, ,dialog w zakta-
dzie istnieje, ale mimo to pracodawca i tak robi, co uwaza za stosowne” (52,7%
wskazan w obu grupach). Z tym mato pochlebnym stwierdzeniem dotyczacym
stanowiska pracodawcy w dialogu zgadzalo si¢ ponad 65% przedstawicieli rad pra-
cownikéw i prawie 38% pracodawcow. Nalezy jednak podkresli¢, ze te niepochleb-
ne opinie o dialogu byly znacznie rzadsze niz wskazywane wczesniej pozytywne
odpowiedzi; ponadto formula dzialania rad pracownikéw oparta jest wlasnie
na konsultacji, gdzie pracodawca moze, ale nie musi uwzglednia¢ opinii rady*.

Tabela 18. Opinie o dialogu spolecznym

Opinie

Pracodawcy
Pracownicy
Rady
pracownikow
Liderzy
zwigzkow
zawodowych

1. W przedsiebiorstwie, gdzie dobrze sie
zarzadza zasobami ludzkimi, zbedne jest 61,90 44,40 27,70 29,20
przedstawicielstwo zalogi

2. Dialog w zakladzie istnieje, ale mimo

. . . 37,40 52,70 65,30 52,70
to pracodawca i tak robi, co uwaza za stosowne

3. Warto prowadzi¢ dialog niezaleznie od wyniku,

. L 83,80 81,10 91,00 90,10
bo spotkania poprawiaja atmosfere pracy

4. Dialog w zakladzie pracy nie ma znaczenia,
poniewaz strona zwigzkowa nie jest w stanie 27,10 28,30 30,70 25,40
ustali¢ wspolnego stanowiska

5. Dialog w zakladzie pracy pozytywnie wplywa

. iy 81,30 76,30 81,20 93,50
na sytuacje¢ pracownikow

6. Dialog w zakladzie pracy umozliwia

. . g 83,90 82,10 91,10 92,50
rozwigzywanie konfliktow

27 Por. art. 14 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji
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7. Dlalog w zakladz.1e pracy umozliwia poprawe 59,40 62,40 80,20 78,40
sytuacji ekonomicznej zaktadu
8. Prowadzenie dialogu
w zakladzie pracy ulatwia zarzadzanie 72,90 76,20 88,10 90,10

przedsigbiorstwem

9. Dialog konczy sie przyjeciem przez pracodawce

L 54,20 51,20 63,40 65,60
nowych zobowigzan

10. Prowadzenie dialogu niepotrzebnie angazuje

. , 34,8 30,4 25,7 25,0
wiele 0s6b

11. Dobry dialog polega na podejmowaniu

N L 85,2 86,4 97,0 93,2
zobowigzan przez wszystkie jego strony

Na podstawie odpowiedzi na wyzej wymienione pytanie dokonano grupowa-
nia respondentéw w poszczegdlnych populacjach ze wzgledu na stosunek do dia-
logu. Jego wyniki przedstawiono w tabeli 19. Najwiekszy odsetek zwolennikow
dialogu spolecznego zaobserwowano w grupie lideréw zwigzkowych, mniejszy
wérod pracownikéw. W prezentowanej typologizacji trudno bylo wyodrebni¢
grupe zdecydowanych przeciwnikéw dialogu, znacznie czgsciej wystepowali re-
spondenci prezentujgcy raczej stosunek niejednoznaczny, tj. zgadzali sie czesto
ze sprzecznymi opiniami. Na przyklad z opinig, ze ,W przedsigbiorstwie, gdzie
dobrze si¢ zarzadza zasobami ludzkimi, zbedne jest przedstawicielstwo zalogi”
a jednoczes$nie, ze ,,Prowadzenie dialogu w zakladzie pracy ulatwia zarzadza-
nie przedsigbiorstwem”. Albo widzieli i dobre i zte strony dialogu, np. uwazali,
ze ,Dialog w zakladzie pracy pozytywnie wplywa na sytuacje pracownikéw”
a jednoczesnie ,,Prowadzenie dialogu niepotrzebnie angazuje wiele oséb”. Naj-
wyzszy odsetek 0s6b o niejednoznacznym, nazwijmy to — sceptycznym stosunku
do dialogu zaobserwowano wérod pracodawcéw, najnizszy wsrdd lideréw zwiaz-
kow zawodowych. Trzecia, a jednoczes$nie najmniej liczng wyrézniong grupe
stanowily osoby, ktdre zostaly nazwane niezorientowanymi. Osoby te rzadko
wyrazaly swoja opini¢ na temat dialogu, cz¢sciej wybieraty mozliwo$¢ ,,trudno
powiedzie¢” lub w ogodle unikaly odpowiedzi na pytanie. Najwiekszy odsetek
niezorientowanych znajdowat si¢ w grupie pracownikéw, co moze wynika¢ z ich
niedostatecznej wiedzy na temat dialogu spotecznego, zbyt matej informacji
o prowadzonym w zakladzie pracy dialogu lub braku widocznych efektéw jego
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prowadzenia. Mniejszy odsetek niezorientowanych znajdowal si¢ w grupie praco-
dawcéw, co moze by¢ wynikiem nie tyle rzeczywistego braku wiedzy, ile niechecia
do wypowiadania krytycznych opinii.

Tabela 19. Respondenci wedlug postaw wobec dialogu spolecznego i grup badanych

Liderzy Przedstawiciele
Postawy wobec N :
. zwiazkow rad Pracownicy Pracodawcy
dialogu spotecznego oy
zawodowych | pracownikow
Popierajacy/zwolennicy 81,4 72,3 62,0 63,0
Sceptycy 15,1 20,8 23,1 25,8
Niezorientowani 34 6,9 14,9 10,3

Jak juz wspomniano wcze$niej, najwiekszy odsetek zwolennikéw dialogu spo-
tecznego wystepowal wsrod lideréw zwigzkow zawodowych. Ta grupa responden-
tow charakteryzowala si¢ tez najmniejszym odsetkiem 0s6b niezorientowanych.
O prawie 20 pkt. procentowych mniej bylo zwolennikéw dialogu spolecznego
wsérod pracodawcow i pracownikow. Nalezy jednak podkresli¢, ze grupa scep-
tycznie nastawionych do dialogu ksztaltowala si¢ na podobnym poziomie: od 15%
wsrod liderow zwigzkowych do 25% wsréd pracodawcow.

Tabela 20. Liderzy zwiazkowi wedlug postaw wobec dialogu spolecznego

Zwiazek |Inny zwigzek Inny zwiazek
NSZZ Zwigzek nalezacy dzialajacy yzwia
Postawy wobec . : . dzialajacy
dialogu spolecznego »Solidar- nalezacy do Forum w wielu wbadanvm
gu sp 8 no$¢” do OPZZ | Zwiazkéw | zakladach 4
zakladzie
Zawodowych pracy
Popierajacy/zwolennicy 82,3 81,3 92,9 90,9 52,2
Sceptycy 11,3 17,2 7,1 91 47,8
Niezorientowani 6,5 1,6 - - -

Najwigkszy odsetek zwolennikéw dialogu spolecznego byl wsrod lide-
réw zwigzkow nalezacych do Forum Zwigzkow Zawodowych, najmniejszy zas
wsrod liderow autonomicznych zwigzkéow zawodowych, dzialajacych w danym
zakladzie.

Rozklady poparcia dla dialogu spotecznego wedtug wyodrebnionych na pod-
stawie badan sektoréw gospodarki wskazujg, ze z jednej strony utrzymujg sie
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réznice pomiedzy poszczegdlnymi grupami respondentéw, z drugiej strony widaé
dos¢ wyraznie, ze nieco wigksze poparcie dla idei dialogu wystepuje w sektorach
gospodarczych niz w budzetéwce. Pewnym zaskoczeniem jest wysokie poparcie
dla dialogu w ustugach, ktére charakteryzuja si¢ znacznie nizszym uzwiazkowie-
niem, niz na przykiad w energetyce, transporcie i telekomunikacji tradycyjnie
wiazanych z duzym uzwigzkowieniem, powszechnoscig wystepowania ukladéw
zbiorowych pracy itd.

Tabela 21. Postawy wobec dialogu spolecznego wedlug branz

<
Postawy wobec g Eg B 3 g g 2
dialogu spotecznego E § g ,.§ %D é g E g
5 & CRac S
3
Liderzy zwiazkéw zawodowych
Popierajacy/zwolennicy 83,8 69,7 78,9 87,5 82,8
Sceptycy 15,3 30,3 10,5 83 12,1
Niezorientowani 0,9 - 10,5 4,2 52
Przedstawiciele rad pracownikow
Popierajqcy/zwolennicy 73,3 75,0 57,9 83,3 78,3
Sceptycy 17,8 25,0 31,6 16,7 17,4
Niezorientowani 8,9 - 10,5 - 4,3
Pracownicy
Popierajacy/zwolennicy 65,9 66,7 58,2 64,4 56,6
Sceptycy 23,3 22,6 20,9 18,6 25,3
Niezorientowani 10,9 10,7 20,9 16,9 18,1
Pracodawcy
Popierajacy/zwolennicy 68,0 61,1 66,7 62,5 60,7
Sceptycy 24,0 27,8 33,3 12,5 28,6
Niezorientowani 8,0 11,1 - 25,0 10,7

Poszukujac barier rozwoju dialogu spolecznego, zapytalismy respondentéw
o identyfikacje warunkoéw, postaw i zachowan, ktére utrudniajg dialog. Charak-
terystyczne, ze na to pytanie najwigkszy odsetek respondentéw po prostu nie
udzielit odpowiedzi lub wskazywal na trudnosci z jej udzieleniem.
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Tabela 22. Oceny barier w dialogu spolecznym na poziomie zakladu pracy (%)

8 § 3 E s
Rodzaj barier [: 8 g z 3
9
N & g 8
=% o =%
Brak odpowiedzi 17,8% | 25,0 22,8 27,1
Brak przeplywu informacji, brak komunikacji w firmie 2,7% 42 5,0 2,6
Biernos¢ pracownikow, nieche¢ do angazowania si¢ 3.0% | 55 40 13
w sprawach zakltadu
Nieche¢ pracodawcy do prowadzenia dialogu 16,7% | 10,5 7,9 0,6
Brak zrozumienia dla trudnej sytuacji firmy ze strony
y - 2,9 1,0 3,2
pracownikéw
Trudna sytuacja finansowa firmy, obcigzenia finansowe 10,6% 4,8 6,9 7,7
Kryzys 6,8% 2,4 4,0 3,9
Sztywne trzymanie si¢ swoich racji, brak kompromisu ~ 42 1.9 ~
ze strony pracodawcy ’ ’
Sztywne trzymanie sie swoich racji, brak kompromisu ~ 42 59 ~
ze strony pracownikéw ’ ’
Brak zdolnosci do kompromisu ze strony pracodawcéw 7,2% - - 0,6
Brak zdo}nf)sc1 do kompromisu ze strony przedstawicieli 1.99% ~ ~ 14.8
pracownikow
Cechy charakterologiczne przedstawicieli pracodawcow 2,7% L3 5,0 -
Cechy charakterologiczne przedstawicieli pracownikéw 2,7% 1,7 6,9 3,9

Przeni mal - - zwiazk
rzepisy prawne, malte uprawnienia rady, zwiazkéow 23% | 21 59 26

zawodowych

Rozbiezne interesy pracodawcy i przedstawicieli pracownikéw| 7,6% | 3,2 13,9 8,4
Brak wspolpracy pomiedzy pracodawcg a pracownikami 4% | 3,6 - -
Duza liczba zwigzkéw, brak jednomyslnoéci 3,0% 2,2 - -
Brak utrudnien 11,0% | 11,2 10,9 21,3

Analiza wynikéw pozwala na wskazanie tych elementéw, ktoére dla poszcze-
golnych aktoréw i uczestnikow dialogu stanowia Zrédlo barier jego rozwoju. I tak
zwigzkowcy najczesciej wskazywali na nieche¢ pracodawcy do prowadzenia dia-
logu (16%), brak utrudnien (11%), trudng sytuacj¢ finansowg firmy (11%) oraz brak
zdolno$ci do kompromisu i rozbiezne interesy stron (po 8%). Z kolei pracodawcy
jako bariere rozwoju dialogu wskazywali najczesciej — brak kompromisu po stro-
nie zwigzkowej (15%), trudna sytuacje finansowa firmy i rozbiezne interesy stron
(po 8%). Blisko 1/4 pracodawcow wskazywala na brak utrudnien w prowadzeniu
dialogu w przedsiebiorstwie.



RozpziAr VI

POSTAWY WOBEC DIALOGU ORAZ
ZASADY DIALOGU SPOLECZNEGO
W ZAKLADZIE PRACY

Prowadzenie efektywnego dialogu spofecznego na kazdym z pozioméw wy-
maga nie tylko funkcjonowania okre$lonych norm prawnych i instytucji, ale
réwniez gotowosci stron dialogu do partnerskiego rozwigzywania problemoéw.
Dialog - z samej definicji — jest stalg interakcja pomigdzy partnerami, ktérych
interesy i oczekiwania sg niejednokrotnie sprzeczne. Z tego wzgledu wielu auto-
réw wskazuje, ze postawa stron dialogu moze mie¢ decydujace znaczenie dla jego
przebiegu. J. Gardawski méwi, ze warunkami niezbednym prowadzenia dialogu
sq: akceptacja pewnych wspdlnych warto$ci, wzajemny szacunek i zaufanie po-
miedzy partnerami oraz powazne traktowanie podjetych zobowigzan?. Dobra
wspolpraca na poziomie zaktadu pracy pomiedzy pracodawcg a przedstawiciel-
stwem pracownikow stanowi podstawe pokoju spotecznego i jest korzystna dla
wszystkich stron dialogu. Temat korzysci plynacych ze wspoétpracy zwigzkow
zawodowych z pracodawca podejmowata m.in. S. Borkowska®.

Przytoczone wyzej stwierdzenia staly si¢ przestanka dla ujecia w zakresie
niniejszych badan watku dotyczacego obrazu gléwnych aktoréw dialogu auto-
nomicznego. Chcac uzyska¢ mozliwie najpetniejsze dane, te czgs¢ badania prze-
prowadzono w oparciu o pytania otwarte, gdzie respondent miat pelng swobode
w ksztaltowaniu swoich odpowiedzi.

Respondenci zostali zapytani o swe oceny i opinie dotyczace zaréwno pra-
codawcy, jak i zwigzkéw zawodowych. Pracownicy, oceniajac, czym kieruje sig
dyrekcja ich zakladu pracy, najczesciej przypisywali jej motywacje o charakterze

28 5. Gardawski, Konfliktowy pluralizm polskich zwigzkéw zawodowych, Fundacja im. Friedricha Eberta,
Warszawa, 2003, s. 91.
295, Borkowska, Negocjacje zbiorowe, IPISS, Warszawa 1997.
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ekonomicznym, wskazujac m.in. na che¢ uzyskania jak najlepszych wynikow
ekonomicznych (t¢ odpowiedz wskazato 82,6%). Potwierdzeniem przekonania
pracownikéw o kierowaniu si¢ przez dyrekcje motywami ekonomicznymi jest
duza akceptacja stwierdzenia przypisujacego dyrekcji che¢ maksymalizacji swo-
jego zysku (65,2% ankietowanych). Znaczna cze$¢ ankietowanych wyrazita prze-
konanie, ze w swoich dzialaniach dyrekcja kieruje si¢ troska o pracownikow, ale
jedynie z wybranych grup, takich, ktérych pozycja w zakladzie pracy jest wyzsza.
Znaczgco mniej wskazan uzyskaly odpowiedzi przypisujace dyrekcji motywa-
cje egalitarno-propracowniczg oraz che¢ dzialania zgodnie z regutami fair play.
Szczegodlowy rozklad odpowiedzi zostal przedstawiony na wykresie ponizej.

Tabela 23. Potencjalne korzysci plynace ze wspélpracy zwiazkow zawodowych
i pracodawcy

Korzysci dla pracownikow Korzysci dla firmy Zmiana stosunkéw pracy
o Poprawa warunkow pracy |« Poprawa produktywnosci o Zmiana postaw
« Wzrost wysokoéci zarobkéw |« Obnizka kosztéw pracy o Wplyw zwiagzkéw na decyzje
 Mniejsza frustracja o Zmiany w projektowaniu o Zmniejszenie
« Wozrost zaufania produktow prawdopodobienstwa
« Wzrost zaangazowania « Zmniejszenie absencji strajkow
W prace o Zmniejszenie liczby o Lepsze rozumienie intereséw
o Wzrost satysfakgji z pracy spdznien stron
« Przywigzanie do firmy « Zmniejszenie liczby + Obserwacja biezacych spraw
wypadkdw przy pracy
« Poprawa wykorzystania
zasobow pracy

Zrédto: S. Borkowska, Negocjacje zbiorowe, IPISS, Warszawa 1997.

Respondenci zostali réwniez poproszeni o opisanie typowego polskiego pra-
codawcy za pomocg trzech dowolnie wybranych okreslen. Wsréd uzyskanych
odpowiedzi pojawialy si¢ zaré6wno asocjacje pozytywne, jak i negatywne. Zna-
czacy pozycje zajmowaly takie, ktore odnosity si¢ do osiggania korzysci o cha-
rakterze pienieznym, zarabiania, dbania o zysk. Najczestszym skojarzeniem byto
to, ze pracodawca to osoba zainteresowana swojg karierg i swoimi pieniedzmi
(28,3%) oraz skoncentrowana na zysku (19,9%). Znaczaca pozycje wérdd skojarzen
zajmowaly te zwigzane z funkcjonowaniem na konkurencyjnym wolnym rynku
i efektywnym prowadzeniem biznesu: zaangazowanie, zaradno$¢, operatywnosé,
kreatywno$¢ (24,4%) czy kompetencja, fachowo$¢ i dobre zorganizowanie (21,0%).
Niejako na drugim krancu pojawialy si¢ oceny, ze typowy polski pracodawca jest
niekompetentnym i stabym menadzerem (5,6%). Stosunkowo niewielu responden-
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tow postrzegalo pracodawce jako osobe dbajacg o wszystkich pracownikéw (zale-
dwie 5,9%). Dla wigkszego odsetka oséb blizsze bylto skojarzenie przeciwstawne,
tj. niedbajacy o pracownikéw (10,5%).

Rysunek 6. Akceptacja dla poszczegolnych stwierdzen dotyczacych
tego, czym Kkieruje sie dyrekcja zakladu pracy,
w ktorym jest zatrudniony respondent (%)

Uzyskaniem jak najlepszych |
wynikow ekonomicznych

Checig maksymalizacji |
swojego zysku

Troska o fachowcow

Troska o pracownikow |
wyzszych szczebli

Troska o 0gdt pracowikow

Regutami fair play

B Tak O Nie

Uwaga. Na wykresie nie uwzgledniono odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” i brakéw odpowiedzi.

W trakcie badan zapytano réwniez respondentdw o sposob postrzegania dru-
giej strony dialogu na terenie przedsiebiorstwa, tj. lideréw zwigzkéw zawodowych.
Najczesciej wskazywano, ze liderzy zwigzkowi kierujg sie troska o cztonkow swo-
jego zwigzku. Druga najczesciej wskazywang cecha byto dbanie o wlasng pozycje,
a dopiero potem troska o ogo6l pracownikéw. Nieco rzadziej niz w przypadku
pracodawcéw ankietowani zgadzali sie ze stwierdzeniem, ze liderzy zwigzkowi
kieruja si¢ regutami fair play. Szczegétowy rozktad odpowiedzi zostat przedsta-
wiony na wykresie ponizej.

Co ciekawe, w swobodnych skojarzeniach dotyczacych typowego lidera zwigz-
kowego najwigcej bylo takich, ktére odnosily sie¢ do motywacji w podejmowaniu
dziatalnosdci zwigzkowej; dla 23,7% ankietowanych posta¢ lidera zwigzkowego
kojarzy sie z osobg interesowng, skoncentrowang na swoich interesach, 18,9% jest
sktonnych uwaza¢, ze dba on o interesy pracownikéw, jest przyjazny ludziom i ko-
lezenski. Znaczna cze$¢ okreslen lideréw zwiazkowych odnosita sie do ich sposo-
bu dzialania, co moze oznacza¢, ze sg oni oceniani przez pryzmat podejmowanych
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przez siebie inicjatyw; 15,8% badanych okreslito lidera zwigzkowego jako osobe
energiczng, zaangazowang, ambitng, przebojows, za$ 14,3% kojarzy sie ta postac
z kim§ agresywnym i krzykliwym. Przedstawione wyniki potwierdzaja wcze$niej
przywolywane wnioski o znaczeniu osobowosci i charyzmy lidera zwigzkowego
dla postrzegania efektywnosci i skutecznosci zwigzkéw zawodowych. Innym
aspektem jest brak dobrej komunikacji z pracownikami na temat podejmowanych
inicjatyw i form dialogu z pracodawca.

Rysunek 7. Akceptacja dla poszczegolnych stwierdzen dotyczacych tego,
czym Kkieruja sie liderzy zwigzkow zawodowych w zakladzie
pracy, w ktorym jest zatrudniony respondent (%)

Troska o czlonkow
swojego zwigzku

Dbaniem o wlasna pozycje
Troska o 0gdt pracownikow

Interesem przedsiebiorstwa

Regulami fair play

B Tak O Nie

Uwaga. Na wykresie nie uwzgledniono odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” i brakéw odpowiedzi.

Obok postrzegania partneréw dialogu istotny jest obszar, jaki podlega regu-
lacji na podstawie ustalen zawartych na linii pracodawca—przedstawiciele zalogi.
Wobec trwajacych od lat dyskusji na temat ,,poluzowania” zapiséw Kodeksu pra-
cy na rzecz swobodniejszego ksztaltowania stosunkéw pracy w obrebie przed-
siebiorstwa zapytano pracownikéw, w jakich obszarach, ich zdaniem, nalezato
by wprowadzi¢ zmiany prawne zwigkszajace swobodg zawierania ustalen miedzy
pracodawcy a zwigzkami zawodowymi lub innym przedstawicielstwem zalogi.
Najwiekszg akceptacje pracownikow zyskata propozycja zwigkszenia swobody
w ustalaniu mozliwo$ci podnoszenia kwalifikacji przez pracownikow (50,6%
respondentdéw), uprawnien pracowniczych (44%), zasad wynagradzania (48%),
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wprowadzenia elastycznych form pracy i gwarancji zatrudnienia (40%), ustalania
czasu pracy (35,3%). W odniesieniu do czasu pracy najliczniejsza byla grupa, ktéra
uwazala, ze dotychczas obowigzujace zasady powinny zosta¢ zachowane.

W konkluzji z przytoczonych odpowiedzi nalezy stwierdzi¢, ze wéréd pracow-
nikow wystepuje przecietny poziom akceptacji dla decentralizacji decyzji w waz-
nych, mozna nawet powiedzie¢ kluczowych obszarach prawa pracy. Te deklaracje
wskazujg na sporg przestrzen negocjacyjna, jaka rysuje si¢ w stosunkach pracy,
przy czym w wielu przypadkach (jak podnoszenie kwalifikacji, wynagrodzenia,
elastyczne formy pracy i gwarancje zatrudnienia) wystepuje ona juz w dzisiej-
szym stanie prawnym, w przypadku za$ przepiséw o czasie pracy czy uprawnien
pracowniczych wymaga ona zmiany ustawodawstwa pracy, ktéra otworzy taka
przestrzen.

Rysunek 8. Rozklad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy powinny zosta¢ wprowadzone
zmiany prawne zwi¢kszajace swobode zawierania ustalen na poziomie
zakladu pracy miedzy pracodawca a zwigzkami zawodowymi/
przedstawicielstwem zalogi w nastepujacych kwestiach” (%)

2,0
Mozliwoséci podnoszenia kwalifikacji [ L1 | Lol
0 50,6 34,1
przez pracownikow | | | | | |
Uprawnien pracowniczych 44,0 ‘ 37,3
Zasad wynagradzania 48,8 | 33,4
Wprowadzenie elastycznych forrp 203 ‘ 387
pracy/zatrudnienia | | | | | | |
Gwarancji zatrudnienia 39,4 ‘ 41,0
Ustalania czasu pracy 35,3 ‘ 50,2
I N A N B

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
O Tak, strony powinny mie¢ wiekszg swobode w ustalaniu warunkow
B Powinno zosta¢ tak, jak jest

H Nie, strony powinny mie¢ mniejszg swobode
B Trudno powiedzie¢/brak odpowiedzi

Uwaga: Na wykresie odpowiedzi ,,nie wiem” i brak odpowiedzi (stanowigce osobne kategorie) zostaly przed-
stawione razem.
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Istotne z punku widzenia postawionych pytan badawczych bylo poznanie
opinii pracownikéw o dialogu spolecznym w przedsiebiorstwie, w ktérym pracu-
ja. W odpowiedziach przewazajg znaczaco oceny pozytywne nad negatywnymi,
cho¢ moze zastanawia¢ bardzo duzy odsetek odpowiedzi ,,nie wiem”, ktére wska-
zujg na to, ze znaczna cze$¢ pracownikow prawdopodobnie nie posiada wiedzy
o tym, czym jest dialog, czy ma on miejsce w ich zaktadzie pracy i co jest jego
przedmiotem.

Rysunek 9. Ocena poziomu dialogu na poziomie zakladu pracy przez pracownikéw

Brak odpowiedzi  Bardzo dobrze

2,0% 10,5%
Nie wiem
30,2%
Dobrze
36,7%
Bardzo zle
5,5% Zle

15,1%

Najwyzej poziom dialogu ocenili respondenci w tych przedsigbiorstwach,
gdzie dzialala tylko rada pracownikow (59,6% wyrazito pozytywna®® ocene), zas
najgorzej tam, gdzie byly tylko zwiazki (44,8% ocen pozytywnych).

Jednym z celéw przeprowadzonych badan byta identyfikacja podmiotéw,
ktére w swiadomosci pracownikow sg stronami dialogu. Najczesciej respondenci
wskazywali na zwigzki zawodowe (42,6%) i na zarzad (38,3%)'. Rada pracowni-
kow i dyrekcja dziatajgca w imieniu zarzadu uzyskaly mniej wskazan (odpowied-
nio 22,8% i 27,6%). Nizszy odsetek wskazan na ostatnie z wymienionych instytucji
prawdopodobnie wynika z faktu, Ze w wielu przedsigbiorstwach to zarzad jest
gléwnym adresatem roszczen i oczekiwan pracowniczych, rada pracownikéw
za$ nie jest jeszcze instytucja powszechng w polskich zaktadach pracy. Warto
podkresli¢, ze blisko co pigta osoba stwierdzila, iz w jej przedsi¢biorstwie nie ma
zadnego dialogu, co wydaje si¢ sygnalem dos¢ niepokojacym.

Chcac zidentyfikowa¢ bariery prowadzenia dialogu na poziomie zakiadu
pracy, zadano respondentom pytanie o to, co wedtug nich utrudnia porozumie-

30 Za ocene pozytywna przyjeto odpowiedz ,bardzo dobrze” i ,dobrze”.
31 W tym pytaniu respondent mogt wybraé wiecej niz jedna odpowiedz.
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nie pomiedzy pracodawcy a pracownikami. Co dziesigty ankietowany uznat,
ze w jego zakladzie pracy nie ma barier utrudniajacych dialog. Najwiecej od-
powiedzi identyfikujacych bariery dialogu odnosilto si¢ do postawy pracodawcy
(zbiorcza kategoria ,,nieche¢ pracodawcy do prowadzenia dialogu” - 10,5%). Inne
odnosity sie do sytuacji w firmie (trudna sytuacja finansowa firmy, obcigzenia
finansowe, brak przeptywu informacji), do postaw lub cech przypisywanych
stronom dialogu (sztywne trzymanie si¢ swoich racji, brak kompetencji ze strony
pracownikow/pracodawcéw, cechy charakterologiczne przedstawicieli pracodaw-
cow/pracownikow) czy tez braku wspoélpracy pomigdzy pracodawca a pracowni-
kami. Stosunkowo czgsto pojawiala si¢ tez odpowiedz odnoszaca si¢ do biernej
postawy pracownikow.

Innym istotnym zagadaniem podjetym w badaniach byta préba okreslenia,
czy pracownicy postrzegaja dialog jako narzedzie przynoszace im samym kon-
kretne, wymierne korzysci. Niestety, wyniki badan pokazaly, ze dla ponad poto-
wy pracownikow dialog na poziomie zakladu pracy nie ma zadnego przetozenia
na ich sytuacje (53,2% o0sob stwierdzilo, ze nie przynosi on zadnych korzysci dla
pracownikow). Osoby, ktére uznaly, ze prowadzenie dialogu pozytywnie wplywa
na sytuacje pracownikow, wsrod korzysci najczesciej wymieniaty: dobry klimat
i atmosfere w pracy, zaufanie (wskazane przez 12,8% respondentéw), mozliwos¢
negocjacji, dojécia do kompromisu (9,3%) i brak konfliktu, brak potrzeby dziatan
z pozycji sily (8,8%). W tym miejscu po raz kolejny wskaza¢ nalezy potrzebe lep-
szej komunikacji na temat przedmiotu dialogu i jego efektéw.

Opierajac sie na opiniach respondentéw, mozna stwierdzi¢, ze wedtug ich
informacji w znacznej czesci polskich zakladéw pracy nie toczy si¢ zaden dia-
log (61,6% respondentéw udzielilo odpowiedzi, ze w ich zakladzie pracy nie ma
zagadnien, ktore bylyby poruszane w ramach prowadzonego dialogu). Blisko
co dziesigty ankietowany nie jest natomiast w stanie powiedzie¢, czego dia-
log autonomiczny dotyczy w jego przedsiebiorstwie. Taki rozktad odpowiedzi
moze mie¢ co najmniej dwojakie przyczyny; albo pracownicy nie przejawiaja
zainteresowania kwestiami dotyczacymi ogétu zalogi, albo tez przedsigbiorstwa
sg zarzadzane w sposdb, ktory wyklucza udzial pracownikéw w podejmowaniu
decyzji i ogranicza ich role w konsultowaniu. Niski poziom partycypacji ogétu
pracownikéw moze tez wynikac z przejecia tych funkeji przez formalne badz nie-
formalne grupy pracownikéw, ktére nie dos¢ skutecznie przekazujg informacje
o efektach swoich dzialan szerszej zbiorowosci. Respondenci, ktérzy wymieniali
jakie$ zagadnienia, najczgsciej méwili o wynagrodzeniach, sytuacji ekonomicznej
firmy, przysztosci firmy, bhp, warunkach pracy czy kryzysie na rynku i sposobach
ograniczania jego wplywu na sytuacje firmy.



92 Cze$¢ 1. Dialog spoleczny na poziomie zaktadu pracy — zakres, warunki i efektywnos¢...

Jak wspomniano na wstepie, ocena dziatan gléwnych stron dialogu zostata
uznana za istotng z uwagi na zalozone cele badania dotyczgce wzmocnienia nie
tylko samego dialogu, ale i jego aktoréw. Z tego wzgledu poproszono responden-
tow o ocene dziatan zwigzkéw zawodowych i pracodawcédw w czasie negocjowania
najwazniejszej kwestii bedacej przedmiotem ustalen. Dwie najczesciej pojawiajace
sie opinie charakteryzujace stanowisko zwigzkéw zawodowych sg skrajnie réz-
ne. Jedna z nich méwi, ze zwiazki zawodowe dazg do przeforsowania interesow
pracowniczych za wszelka cene (21,8% respondentdéw, ktorzy wskazali, ze w ich
zakladzie pracy sg zagadnienia bedace przedmiotem dialogu), druga zas$, ze stano-
wisko zwiagzkow zawodowych jest ugodowe, elastyczne i dazace do kompromisu
(19,7%). Kolejna grupa ocen, nieco mniej liczna, odnosi si¢ do charakterystyki nie
tyle postaw zwigzkow zawodowych przyjmowanych w dialogu, co do ich postula-
tow. W ramach opisywania stanowiska zwigzkéw zawodowych blisko co dziesigta
osoba scharakteryzowala je jako ,,obrona pracownikéw, brak zgody na zwolnie-
nia”, za$ 14,5% jako ,,podwyzka wynagrodzen”. Oznacza to, ze dla istotnej grupy
pracownikow stanowisko zwigzkow zawodowych w dialogu wigze si¢ z zajeciem
konkretnej pozycji negocjacyjnej i okresleniem swoich oczekiwan i postulatow.

Z przeprowadzonych badan wynika, iz pracownicy rdznig sie takze w ocenach
stanowiska pracodawcy. Blisko co trzeci pracownik scharakteryzowat je jako sta-
nowisko ugodowe, elastyczne i dazace do kompromisu, a 19,2% ankietowanych,
ktdrzy wskazali jakies zagadnienie jako przedmiot dialogu, uznato, ze wigzalo si¢
ono z racjonalnym gospodarowaniem finansami firmy, oszczednosciami. Niejako
na drugim biegunie byly osoby, ktére uznaly, ze pracodawca w ramach dialogu
dotyczacego najwazniejszej ze spraw usztywnial swoje stanowisko i dazyt do prze-
forsowania swojego zdania (taki poglad wyrazilo 23,8% respondentow).

Respondenci poproszeni o wskazanie rozwigzan, ktore zostaly wspolnie
wypracowane w ramach dialogu miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi
w ostatnim czasie, najczgsciej wskazywali na ustalenia podwyzki wynagrodzen,
utrzymanie dotychczasowego zatrudnienia. Jednakze dominujagcym sposobem
udzielenia odpowiedzi na to pytanie byl brak konkretnych wskazan lub tez expli-
cite wyrazone zdanie, Ze brak jest w przedsi¢biorstwie konkretnych ustalen. Roz-
nice w informacji o konkretnych dzialaniach podejmowanych w ramach dialogu
wskazuja, ze proces komunikacji jest sfera, ktora negatywnie oddzialuje na stosu-
nek do dialogu przecietnego pracownika, moze tez wplywac na oceny formulo-
wane tak w stosunku do pracodawcy, jak i zwigzkéw zawodowych. Dwie kwestie
sa pracownikom najlepiej znane — kwestie ptac i zatrudnienia, co moze tez §wiad-
czy¢ o niewielkim zainteresowaniu pracownikéw innymi informacjami o zakresie
wspolpracy pracodawcy i zwigzkéw zawodowych czy rad pracownikow.



Rozpziar VII

PRACODAWCY, ZWIAZKI ZAWODOWE
I RADY PRACOWNIKOW

A REPREZENTACJA INTERESOW
PRACOWNICZYCH

Realizujac niniejsze badania, zesp6t siegnal rowniez do doswiadczen wcze-
$niejszych badan dotyczacych dialogu, stosunkéw pracy i reprezentacji pracow-
niczej realizowanych m.in. przez CBOS, prof. ]. Gardawskiego i prof. L. Gilejko.
Z tych badan zostaly zaczerpnigte niektdre pytania, istotne z punktu widzenia
dialogu na poziomie zakladu pracy. Jedno z nich dotyczylo opinii respondentéw
o tym, ktdre z dzialan s3 najskuteczniejsza forma obrony intereséw pracowni-
kéw w Polsce. Tym pytaniem probowalismy wyodrebnié najskuteczniejsze formy
reprezentacji intereséw pracowniczych, dajac do wyboru respondentéw rézne
plaszczyzny i sposoby reprezentacji. Wyniki uzyskane w toku prowadzonych ba-
dan sg przedstawione w zamieszczonej nizej tabeli.

Tabela 24. Odsetek ankietowanych pracownikow wskazujacych
okreslona forme dzialania jako najskuteczniejszy sposob
obrony interesow ogolu pracownikow w Polsce

Sposdb dzialania V(v)sdks:zt:i(’l
Prowadzenie przez zz negocjacji z rzagdem 26,5
Nie ma obecnie zZadnego skutecznego sposobu obrony intereséw pracownikow 25,5
Zabieganie przez zz o interesy pracownicze w parlamencie 25,2
Zabieganie o poparcie mediéw 20,3
Porozumienie si¢ zz z organizacjami pracodawcéw bez udziatu rzadu 17,3
Organizowanie przez zz strajkow, manifestacji ulicznych 15,0
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Sposdb dzialania 8$:;:§
Porozumie si¢ zz z organizacjami pracodawcéw i rzagdem w Komisji Trojstronnej 14,7
Bliska wspotpraca zz z partia rzadzaca 13,0
Tworzenie nowych zz 7,6
Organizowanie przez pracownikéw strajkéw, manifestacji 6,0
Zwrbcenie si¢ zz 0 pomoc do prezydenta 3,6
Zalozenie nowej pracowniczej lub robotniczej partii polityczne;j 2,0

Uwaga: Odsetki nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondent mégt wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Najwyzsze odsetki wskazan uzyskiwaly odpowiedzi opisujace dzialania re-
alizowane na szczeblu centralnym (rzad, parlament). Oznaczac to moze, ze dla
znacznej czesci respondentow realny dialog spoleczny toczy si¢ na szczeblach
wladzy panstwowej i zwigzkowej, a gwarancje praw pracowniczych najskuteczniej
zapewniaja rozmowy z rzadem czy parlamentem.

Innym faktem zaobserwowanym w badaniach (co réwniez potwierdzajg inne
sondaze) jest wysoki odsetek os6b wyrazajacych przekonanie, ze nie ma zadnego
skutecznego sposobu obrony ich intereséw (25%). Poglad taki wyrazali zaréwno
pracownicy z mlodszych, jak i starszych grup wiekowych, kobiety i mezczyz-
ni, osoby z krétszym i dtuzszym stazem pracy. Mozna wyrdzni¢ jedynie osoby
z wyksztalceniem pomaturalnym, licencjackim lub niepelnym wyzszym, ktore
wyrazaly poglad o braku skutecznego sposobu obrony intereséw nieco rzadziej
niz inne grupy. Fakt, Ze co czwarty respondent byl przekonany o braku skutecz-
nej reprezentacji, budzi pewien niepokdj, jednak z drugiej strony zdecydowana
wiekszo$¢ respondentdw wskazuje na skutecznos¢ okreslonych form reprezentacji
- obok rzadu i parlamentu; ponad 17% wskazuje dialog autonomiczny prowadzo-
ny przez zwigzki i organizacje pracodawcéow a kolejnych 15% rozmowy trojstronne
rzad-zwiazki zawodowe-pracodawcy. Lacznie zatem na rézne formy reprezenta-
cji intereséw wskazuje 85% badanych.

Na szczegdlny komentarz zastuguje fakt, ze co piaty respondent deklaru-
je skutecznos¢ reprezentacji intereséw przez media. Moim zdaniem $wiadczy
to o znaczeniu, jakie przypisuje si¢ opinii publicznej i nowoczesnemu patrzeniu
na efektywno$¢ reprezentacji intereséw. W odczuciu duzej grupy respondentéow
media sg gwarantem prezentacji ich intereséw opinii publiczne;j.

Jednocze$nie wyniki potwierdzaja wniosek postawiony we wczesniejszych
badaniach, ze coraz wigksze poparcie zyskuja te sposoby dzialania majace na celu
obrong intereséw pracowniczych, ktére sa zwigzane z negocjowaniem warunkow,
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mniejsza za$ wage przywiazuje si¢ do sposobow opierajacych si¢ na wywieraniu
naciskéw na podmioty decyzyjne (strajki, manifestacje itp.). Zwraca réwniez
uwage stosunkowo male poparcie dla rozwigzan wigzacych si¢ z bezposrednim
zaangazowaniem w zycie polityczne. W poréwnaniu z badaniami CBOS* z roku
2001 wyzsza jest akceptacja dla organizowania manifestacji i strajkdw, niemniej
jednak z uwagi na inny dobdr préby do badan i znaczny odstep czasowy pomiedzy
ich realizacja nie mozna na tej podstawie formutowac wiarygodnych wnioskow.
Faktem pozostaje, ze poparcie dla takich form jak strajki i manifestacje deklaruje
co pigty badany.

Warto podkresli¢, iz rola zwigzkéw zawodowych jako reprezentanta i obroncy
interesdw pracowniczych wydaje si¢ niekwestionowana. Jak wynika z badan, ist-
niejace zwigzki zawodowe nadal majg legitymacje znacznej grupy pracownikéw
do negocjowania w ich imieniu z rzagdem czy organizacjami pracodawcéw, jak
i reprezentowania intereséw pracowniczych w parlamencie. Tylko niespeina 8%
respondentdw widzi szans¢ na lepszg reprezentacje intereséw przez jakie$§ nowe
zwigzki zawodowe.

Instytucjami reprezentacji intereséw pracowniczych dziatajacymi na pozio-
mie zakladu pracy s3: rada pracownikéw i zakladowe organizacje zwigzkowe.
O ile ruch zwigzkowy ma w Polsce dluga i bogata tradycje, o tyle rady pracowni-
kow sg instytucja stosunkowo nowg. Warto podkresli¢, ze zmieniajaca si¢ struk-
tura przedsigbiorstw pod wzgledem wielko$ci ma wplyw réwniez na mozliwosci
dziatania rad pracownikéw i zwigzkéw zawodowych. Od lat obserwuje sie spa-
dek liczby duzych przedsiebiorstw na rzecz wzrostu liczby firm mikro i matych.
Okreslone ustawowo wymogi dla zalozenia zwigzku zawodowego (10 oséb) lub
objecie obowigzkiem utworzenia rady pracownikow tylko tych przedsiebiorcow,
ktére zatrudniaja powyzej 50 0sob powoduje, Ze wigkszo$¢ pracownikow jest za-
trudniona w zaktadach pracy, gdzie nie ma zadnej formy reprezentacji intereséw
pracowniczych. W badaniu staraliémy si¢ zdiagnozowa¢, czy oprocz zwigzkow
zawodowych i rad pracownikéw istniejg inne formy reprezentaciji, jak reprezenta-
cje nieformalne, reprezentacje wytaniane do okreslonych spraw w trybie Kodeksu
pracy, me¢zowie zaufania, powolywani najczesciej dla celow reprezentowania pra-
cownikow przy gospodarowaniu zakladowym funduszem $wiadczen socjalnych,
w ramach procedur antydyskryminacyjnych czy antymobbingowych.

Zagadnienie istnienia w zakladach pracy réznych form przedstawicielstwa za-
togi z uwagi na swoje znaczenie zostato uznane za jeden z kluczowych problemow

32 Zwigzki zawodowe w zaktadach pracy, CBOS, komunikat z badann BS/ 104/2001, Warszawa, sierpien
2001.
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prowadzonych badan. Nalezy jednak pamigta¢, Ze przedmiot badann wymagat
z zalozenia celowego doboru proby badanych przedsigbiorstw, w wiekszosci kto-
rych dziataly mialy zwigzki zawodowe i rady pracownikéw. Na zamieszczonym
ponizej wykresie przedstawiono odpowiedzi respondentéw dotyczace dzialania
w ich zakladzie pracy réznych form przedstawicielstwa zatogi.

Rysunek 10. Odsetek respondentéw pracujacych w zakladach pracy, gdzie
dziala okreslona forma przedstawicielstwa zalogi (%)

Zwiazki zawodowe 67,6 31,0
Rada pracownikow 47,0 445 8,5
1 156
Niezalezna od zz i rp reprezentacja
pracownikéw do kontaktow 80,1

z kierownictwem/zarzagdem
4 12,7
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Z danych zawartych na wykresie wynika, ze 67,6% pracownikéw pracuje
w zakladzie pracy, w ktérym dzialaja zwiazki zawodowe. Rada pracownicza jest
instytucja nieco rzadziej spotykana — niespetna co drugi ankietowany pracowat
w zakladzie, w ktérym byla obecna rada pracownicza, co jednak z uwagi na zale-
dwie 3 lata funkcjonowania ustawy nie jest ztym wynikiem?®. Inne formy repre-
zentacji intereséw zalogi, takie jak niezalezna reprezentacja czy maz zaufania,

33 Przypomnie¢ nalezy, ze do czasu tegorocznej nowelizacji ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 roku o in-
formowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji rady pracownikéw mogly by¢ powotywane
przez reprezentatywne organizacje zwigzkowe i nie jest przypadkiem, ze wiekszo$¢ rad powotana zostata przez
zwiazki. Mozliwo$¢ wyboru rady przez pracownikéw wymaga wniosku co najmniej 10% zainteresowanych,
co powoduje, ze rady powolywane przez pracownikéw w pierwszej fazie obowigzywania ustawy pojawiaja
sie znacznie rzadziej.
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nie sa popularne w polskich przedsigbiorstwach i wystepuja niezwykle rzadko.
Przyczyny tego stanu rzeczy moga by¢ dwojakiego rodzaju; albo wystepujace
formy reprezentacji interesdw pracowniczych sa wystarczajace i nie ma potrzeby
tworzenia innych przedstawicielstw, albo wiedza o mozliwosci ich stworzenia jest
zbyt mata. Nalezy tez podkresli¢, ze z badan realizowanych przez dr J. Mecing
wynika, ze w malych firmach reprezentacja intereséw odbywa si¢ w bezposred-
nich relacjach pomiedzy pracodawca, wlascicielem a pracownikami**. Innym
problemem jest kwestia efektywnosci takiej reprezentacji, z drugiej strony trudno
wyobrazi¢ sobie sformalizowane relacje pracodawca-zwigzki zawodowe w firmie
zatrudniajacej kilkunastu pracownikéw. Wtasnie w takich firmach instytucja
meza zaufania bylaby doskonala metoda budowania relacji zaufania i reprezen-
tacji interesow.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych w swoich wypowiedziach publicznych
niejednokrotnie wypowiadali opinie, ze przyczyna niskiego uzwigzkowienia jest
niech¢¢ pracodawcéw do zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy. W trakcie
realizowanych badan postanowiono zweryfikowac te opinie i dlatego zapyta-
no respondentéw, ktoérzy pracuja w zakladach pracy, gdzie nie ma zwigzkow
zawodowych, o przyczyne tej sytuacji. Najczesciej wskazywali na brak wsrod
pracownikow danego zakladu osoby, ktéra by zainicjowala powstanie zwigz-
kéw zawodowych (takiej odpowiedzi udzielito 22,5% respondentéw pracujacych
w zakladach pracy, gdzie nie ma zwigzkéw zawodowych). Druga najczesciej wy-
mieniang odpowiedzig bylo stwierdzenie, ze w zakladzie pracy pracuje zbyt malo
0s6b, aby mozna byto zalozy¢ zwigzek zawodowy (21,2%). Trzecia w kolejnosci
pod wzgledem liczby wskazan odpowiedz moze zaskakiwaé, gdyz pracownicy
moéwili o tym, ze w ich zaktadzie zwigzki zawodowe nie sg potrzebne, bo praco-
dawca nie wykorzystuje pracownikéw (19,5%).

Jedynie co 20. pracownik przyznal, iz barierg istnienia zwigzkéw zawodowych
jest obawa pracownikéw przed niechecia pracodawcy i restrykcjami w przypadku
proby ich zatozenia.

Z powyzszych danych wynika, ze w wiekszo$ci polskich firm nie ma odczu-
walnej dla pracownikéw bariery w zakladaniu zwigzkéw zawodowych, a poziom
niecheci pracodawcy do dziatalnosci zwigzkowej nie moze by¢ przedstawiany jako
dominujgca przyczyna braku takiej reprezentacji w firmach. Z formalnego punktu
widzenia fatwos¢ tworzenia reprezentacji zwigzkowej w polskim prawie jest fak-
tem. Nie tylko minimalna liczba 10 pracownikéw uprawnionych do utworzenia
zwigzku nie powinna stanowic bariery, ale dodatkowa mozliwo$¢, jaka daje prawo

34 Dialog spoteczny a rozwéj firmy, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2004, nr 3.
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- tworzenia struktur miedzyzakladowych - wychodzi naprzeciw nawet malym
firnom, ktérych pracownicy chcieliby takiej reprezentacji.

Kolejnym pytaniem kluczowym dla celéw prowadzonego badania byto okre-
$lenie, kto zdaniem pracownikow najlepiej reprezentuje ich interesy w zakladzie
pracy. Jedna z inspiracji wprowadzenia tego zagadnienia do zakresu badan do-
tyczacych dialogu spolecznego na poziomie zakladu pracy byta teza postawiona
przez prof. Gilejko o ,,porzuceniu” pracownikéw przez elity zwigzkowe. Uzyskane
wyniki zostaly przedstawione na wykresie.

Rysunek 11. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Kto, wedlug Pana/Pani, najlepiej
reprezentuje interesy pracownikow w Pana/Pani zakladzie pracy?”

Nikt Bezposredni przetozeni
2L,7% 31,0%
Rada pracownikow
4,6%
Zwigzek zawodowy Dyrekcja/zarzad
13,9% 12,1%

Przestawione dane potwierdzaja wczesniejsza obserwacje o tym, ze znaczna
cze$¢ pracownikow nie widzi zadnego podmiotu, ktory reprezentowatby jej inte-
resy. Jednakze warto zauwazy¢, ze grupa osob, ktére nie widza zadnego skutecz-
nego sposobu obrony intereséw pracowniczych nie pokrywa sie w calodci z grupa
0sob, ktore uwazaja, ze w ich zakladzie pracy nie ma podmiotu reprezentujacego
interesy pracownikéw zakladu. Sposrod osob, ktore wezesniej wyrazity przekona-
nie, ze na poziomie krajowym nie ma sposobu obrony intereséw pracowniczych,
blisko co trzecia nie znajduje réwniez nikogo, kto reprezentowalby jej interesy
w zakladzie pracy.

Inng obserwacja z przeprowadzonych badan jest wysoki odsetek wskazan
na bezposrednich przetozonych jako na osoby, ktére najlepiej reprezentuja inte-
resy pracownikow w zakladzie pracy. Na relatywnie wysoki odsetek osob wskazu-
jacych na bezposrednich przelozonych ma wptyw kilka czynnikéw. Po pierwsze,
deklaracje te cz¢sciej wystepuja w matych firmach. Po drugie znaczenie moze miec¢
takze system zarzadzania, gdzie pewne funkcje personalne s3 delegowane na bez-
posrednich przelozonych - kierownikéw liniowych, czasem brygadzistéw. Ostat-
ni czynnik zwigzany jest z lepszymi relacjami, jakie pracownicy majg ze swoim
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bezposrednim przelozonym. Jest to zjawisko pozytywne, ale §wiadczy¢ tez moze
o oddalaniu si¢ dyrekcji czy zarzadéw od spraw zalogi, co w badaniach ,,Pracujgcy
Polacy 2007” wyraznie wskazywalo na pojawianie si¢ zjawiska niezadowolenia
pracownikow z paternalistycznego traktowania ich przez zarzady. Dopelnieniem
tego obrazu jest wskazanie przez 12% respondentéw na zarzad/dyrekcje jako
na najlepszego reprezentanta intereséw pracowniczych. Moze to §wiadczy¢ o tym,
ze opisywany w literaturze model dialogu jako sposobu fagodzenia odmiennych
intereséw pracownikow i pracodawcéw dla czesci pracownikow staje sie nieak-
tualny z powodu przyjecia celéw pracodawcy lub przedsiebiorstwa jako swoich
i utozsamiania interesu przedsi¢biorstwa ze swoim wlasnym.

Na uwage zastuguje réwniez fakt, ze zwigzki zawodowe zostaly wskazane
jako reprezentant intereséw pracowniczych przez 14% badanych. Moze to ozna-
czaé, ze w oczach przewazajacej czesci pracownikow organizacje te nie realizuja
przypisanych im funkcji, badz sposob tej realizacji jest rozbiezny z oczekiwania-
mi pracownikéw. Inng przyczyna moze by¢ wskazywana juz wczesniej staba ko-
munikacja organizacji zwigzkowych z zaloga i brak umiejetnosci informowania
pracownikow o podejmowanych dzialaniach. Potwierdza to wczesniejsza teze
o stopniowym obnizaniu poziomu legitymizacji zwigzkéw zawodowych do wy-
stepowania w imieniu pracownikéw, co moze i$¢ w parze z dalszym zmniejsza-
niem si¢ liczby czlonkéw. Jedna z metod zwigkszania legitymizacji jest poprawa
komunikacji z pracownikami.

Sposrod oséb wskazujacych na zwiazki zawodowe jako na reprezentanta
interesdw pracowniczych najwiecej wskazalo na NSZZ ,Solidarnos$¢”, mniej
na OPZZ. Nieco mniej wskazan uzyskaty: Forum Zwigzkéw Zawodowych, Zwia-
zek Pielegniarek i Potoznych, ZNP. Nalezy pamietac jednak, ze badania byty re-
alizowane na matlej prébie 150 przedsiebiorstw, zatem rozklady wskazan nie moga
podlega¢ interpretacji.

Niewielki odsetek wskazan na rade pracownikow (4,6%) stanowi sygnal,
ze ta instytucja nie wpisala sie w $wiadomos¢ pracownikow jako istotny element
reprezentacji ich intereséw i w tym kontekscie nalezy podkresli¢, ze zwigzki zawo-
dowe zachowaly w §wiadomosci pracownikéw pozycje formalnego reprezentanta
interesow zalogi.

Z uwagi na istotno$¢ tego zagadnienia podjeto dalsze analizy majace na celu
wskazanie, czy obecnos$¢ ustawowo przewidzianych form przedstawicielstwa
zalogi ma wplyw na postrzeganie przez pracownikéw posiadania reprezentacji
na poziomie zakladu pracy. Wyniki badania wskazuja, ze obecnos¢ jakiejkolwiek
formy przedstawicielstwa zatogi (zwigzkéw zawodowych lub rady pracowniczej)
obniza odsetek 0s6b wyrazajacych opinie, ze w zakltadzie pracy nikt nie reprezen-
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tuje intereséw pracownikoéw; taki poglad zadeklarowalo 31,5% oséb pracujacych
w przedsiebiorstwie, gdzie nie ma zwigzkéw zawodowych, 17,0% respondentéw,
w ktdrych przedsiebiorstwie jest tylko rada pracownikéw.

Przeprowadzone badania pozwalajg na sformulowanie obserwacji, ze im
mniejsze mozliwosci instytucjonalnej reprezentacji intereséw pracowniczych,
tym wigkszy odsetek respondentéw wskazuje na bezposrednich przetozonych (dla
poréwnania; w przedsigbiorstwach, gdzie sa zwigzki zawodowe i rada pracowni-
cza, na bezposrednich przelozonych wskazato 24,0%, a w zaktadach pracy, gdzie
nie ma zadnego ustawowo przewidzianego przedstawicielstwa zalogi — 42,4%).
Wyniki te odzwierciedlajg takze wielko$¢ zaktadu pracy - w matych firmach cze-
$ciej wskazywano, ze reprezentantem intersow jest bezposredni przelozony.

Obserwacje o istnieniu grupy pracownikow, ktorzy nie widzg w zwigzkach
zawodowych swoich reprezentantéw, potwierdza analiza rozkladu odpowiedzi
na kolejne pytanie. Dla co piatego badanego pracownika obecnos¢ zwigzkow
zawodowych nie ma wplywu na sytuacje pracownikéw w zakladzie pracy. Za$
28,2% respondent6w za najlepsza sytuacje uznalo taka, w ktorej w zakladzie dziala
jeden zwigzek zawodowy. Zwolennikéw istnienia dwoch zwigzkéw zawodowych
jest 15,6%. Szczegotowy rozklad odpowiedzi na to pytanie zostal przedstawiony
na zamieszczonym ponizej wykresie.

Rysunek 12. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jaka sytuacja jest lepsza
z punktu widzenia pracownikéw zakladu pracy?”
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Przez polowe badanych obecnos¢ zwigzku lub zwigzkéw zawodowych jest
pozytywnie oceniania w kontekscie sytuacji pracownikéw w zakladzie pracy.
Wsrdd respondentdw, ktorzy wskazywali na korzystny wplyw obecnosci organi-
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zacji zwigzkowej, przewazaja osoby wyrazajace poglad, ze najkorzystniejsza jest

sytuacja, kiedy jest tylko jeden zwigzek zawodowy. Niewielka czg¢s¢ pracownikow

(5,9%) za najkorzystniejsza uznaje sytuacje, kiedy w zakladzie pracy nie ma zwigz-

kow zawodowych, ale jest rada pracownicza. Nalezy jednak podkresli¢, ze tylko

co pigty badany wskazuje, Ze obecnos¢ zwigzkéw zawodowych nie ma wptywu
na sytuacj¢ pracownikow. Potwierdzaja to badania prowadzone przez J. Gardaw-
skiego, z ktérych wynika, Ze obecnos$¢ zwigzkéw zawodowych ma pozytywny
wplyw na zakres przestrzegania prawa pracy.

Warto zwréci¢ ponadto uwage na nastepujace zjawiska, ktére dos¢ wyraznie
rysuja si¢ w wynikach badania:

o Zdaniem polowy respondentéw zwigzki zawodowe sg reprezentantem inte-
resow zalogi, zatem jesli poréwnac ten odsetek z rzeczywistym przecigtnym
uzwigzkowieniem w Polsce, to rysuje si¢ przestrzen dla rozwoju organizacji
zwigzkowych, ktére majg szanse poszerzaé cztonkowstwo.

o Znaczna cze$¢ pracownikow nie jest gotowa do zaangazowania si¢ w tworze-
nie zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy, ale by¢ moze bytaby zaintere-
sowana uczestniczeniem w nich, gdyby dzialaly. Otwarte pozostaje pytanie
o to, jakie formy przybieraloby to uczestnictwo. Osoby te mozna uznac za po-
tencjalnych cztonkow zwigzkéw zawodowych, ktérzy moga by¢ pozyskani,
o ile organizacje zwiazkowe podejma skuteczne dzialania na rzecz tworzenia
organizacji zakladowych.

o Dla czeséci pracownikéow podstawowa funkcja zwigzkéw zawodowych jest
obrona intereséw pracowniczych przed naduzyciami ze strony pracodawcy.
W sytuacji, kiedy relacje pracownik-pracodawca sa poprawne, a w firmie
istniejg rozbudowane procedury ZZL, pracownicy s3 w mniejszym stopniu
zainteresowani istnieniem zwigzkéw zawodowych. Teze te stawial J. Mecina
w swoich analizach relacji dialogu spofecznego i zbiorowych stosunkéw pracy
do sposobu zarzgdzania zasobami ludzkimi w firmach*.

o Obserwujemy tez zjawisko zmiany charakteru stosunkéw pracy z negocjacji
zbiorowych w strong indywidualnego negocjowania warunkoéw pracy, zwlasz-
cza w sektorze MSP, ale i w duzych organizacjach wsréd pracownikéw dobrze
wyksztalconych. Obserwujemy, ze pracownik sam reprezentuje i chce repre-
zentowac swoje interesy, bez posrednictwa zwiazkéw zawodowych. Zatem
nalezy postawi¢ pytanie, czy takie zjawiska nie powinny sklania¢ zwigzkéw
zawodowych do poszukiwania innych strategii reprezentacji — skoncentro-

35 J. Mecina, Dialog spoleczny w Polsce a integracja z Unia Europejskg, IPS UW, Warszawa 2005.
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wanych albo na okreslonych grupach docelowych, albo na nowych obszarach
aktywnosci.

Rada pracownikéw nadal jest instytucjg stabo obecng w §wiadomosci pracow-
nikoéw i przez wigkszos$¢ z nich nie jest postrzegana jako reprezentant intere-
séw pracujacych w danym zakladzie. Mimo ponad trzech lat funkcjonowania
ustawy i ewidentnego zapotrzebowania pracownikéw na rézne formy miek-
kiej partycypacji pracowniczej z instytucji tej nie umieja korzysta¢ we wlasci-
WYy sposob ani pracownicy, ani pracodawcy, ani zwigzki zawodowe.



Rozpziar VIII

OCENA DZIALALNOSCI
ZWIAZKOW ZAWODOWYCH
NA TERENIE ZAKLADU PRACY

Gléwnym celem zakladowej organizacji zwigzkowej jest reprezentowanie

i obrona praw i intereséw pracowniczych, i z tej definicji wynika zakres uprawnien

organizacji zwigzkowych. Prawa i interesy pracownicze s3 reprezentowane przez

zwiazki zawodowe w ukladzie praw i intereséw tak zbiorowych, jak i indywidu-
alnych’. Do najistotniejszych zadan zakladowej organizacji zwigzkowej ustawa
o zwigzkach zawodowych zalicza:

wspottworzenie aktow tzw. zakltadowego prawa pracy, w tym zawieranie ukla-
dow zbiorowych pracy

zajmowanie stanowiska w indywidualnych sprawach pracowniczych dotycza-
cych ksztaltowania lub rozwigzania stosunku pracy

zajmowanie stanowiska wobec pracodawcy i samorzadu zalogi w sprawach
dotyczacych zbiorowych intereséw i praw pracownikéw

kontrole przestrzegania w zakladzie przepiséw prawa pracy oraz udziat
w ksztaltowaniu warunkoéw pracy i wynagradzania

udzial w rozwigzywaniu sporéw zbiorowych i indywidualnych z zakresu pra-
wa pracy

kierowanie dziatalnoscig spotecznej inspekgji pracy

udzial w postepowaniu sagdowym z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spolecznych.

Wyliczenie powyzsze nie jest wyczerpujace. Wskazuje jedynie podstawowy

zakres kompetencji, w jakie wyposazona zostala zaktadowa organizacja zwigz-

kowa. Najogdlniej uprawnienia organizacji zwigzkowej dzialajacej u danego pra-

codawcy mozna podzieli¢ na nastepujace grupy:

36 Por. Prawo pracy 2009, ABC Wolters Kluwer business, s. 1043 i nast.
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« zajmowanie stanowiska w sprawach dotyczacych zbiorowych intereséw i praw
pracownikow

« zajmowanie stanowiska w indywidualnych sprawach pracowniczych

o prawo wszczgcia postepowania sagdowego na rzecz pracownika lub ubezpie-
czonego, prawo wstapienia do toczacego sie postepowania sgdowego oraz inne
jeszcze kompetencje proceduralne

o zajmowanie si¢ warunkami zycia bylych pracownikéw (emerytow
i rencistow)

o prawo prowadzenia dzialalno$ci gospodarcze;.

37,1% pracownikow, ktorzy wzieli udzial w badaniu, nalezalo do zwigzkéw
zawodowych. W poréwnaniu z wynikami badann CBOS*” wskaznik ten jest zna-
CZ3co WYZSZy, co oznacza, ze w przeprowadzonych badaniach istnieje nadrepre-
zentacja czlonkéw zwigzkéw zawodowych. Bylo to zreszta zalozeniem badania,
gdzie dobor proby firm przewidywal wiekszosciowy udzial zakltadow, w ktorych
funkcjonuja zwiazki zawodowe i rady pracownikéw.

Wsréd oséb deklarujacych przynaleznosé zwigzkowa najwiecej oséb byto
cztonkami NSZZ ,Solidarnos¢” (47,8% deklarujacych przynaleznos¢ zwigzko-
wa), nastepnie OPZZ - 18,3% i FZZ. Do innych niz wyzej wymienione zwigz-
ki nalezalo nie wigcej niz 4% badanych deklarujacych czlonkostwo w zwigzku
zawodowym.

Do zwigzkéw zawodowych nieco cze¢$ciej nalezg mezczyzni niz kobiety (od-
powiednio 28,2% i 21,9% badanych). O ile wyksztalcenie nie wplywa znaczaco
na zréznicowanie odsetka oséb nalezacych do zwigzkéw zawodowych, o tyle
wida¢ wyrazng tendencje, ze im starszy wiek i dtuzszy staz pracy, tym wiekszy
procent cztonkow zwigzkéw zawodowych. Dokladniejsze dane zostaly przedsta-
wione w zamieszczonym nizej wykresie.

Z prezentowanych danych wynika, ze osoby z najmlodszej grupy wiekowej,
a co za tym idzie z krotkim stazem pracy zdecydowanie rzadziej sg czlonkami
zwigzkéw zawodowych niz osoby starsze, o dluzszym stazu pracy. Potwierdza
to obserwacje o podwyzszaniu si¢ $redniego wieku czlonkéw zwigzku zawodo-
wego dokonane podczas innych badan.

37 Wg badari CBOS w styczniu 2009 roku przynalezno$¢ do zwigzkéw zawodowych deklarowato 6%
dorostych Polakéw, (Czlonkostwo w zwigzkach zawodowych. Naruszenia praw pracowniczych i ,szara strefa”
w zatrudnieniu, Komunikat z badan BS/6/2009, Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa styczen 2009).
Z uwagi na odmienng grupe badang (CBOS - doroéli Polacy, tu — pracownicy przedsiebiorstw) nie jest mozliwe
proste poréwnanie tych dwéch wielkosci.
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Rysunek 13. Odsetek respondentow nalezacych do zwigzkéw zawodowych
wg wieku i stazu pracy
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Najczesciej podawane motywy wstepowania do zwigzku zawodowego to na-
mowa kolegéw, presja otoczenia (wskazane przez 19,9% respondentéw nalezacych
do zwigzkéw zawodowych), przekonania polityczne (17,7%) i przekonanie o ak-
tywnym skutecznym dzialaniu w imieniu pracownikéw (16,7%).

W trakcie badania podjeto réwniez problem, czyje interesy reprezentuja
zwigzki zawodowe w zakladzie pracy respondenta. Dwiema najczesciej udzielany-
mi odpowiedziami byly ,,dbaja o wszystkich pracownikéw” i ,,dbaja tylko o swo-
ich cztonkéw” (obie odpowiedzi zostaly wskazane przez 30,7% respondentow).
Kolejng pod wzgledem liczby wskazan odpowiedzia byto ,,dbajg przede wszyst-
kim o interesy samych dziataczy zwiazkowych” (23,2%). Z powyzszego widac,
ze ponad 60% respondentéw dostrzega przede wszystkim reprezentacje interesow
pracowniczych. Co czwarty badany zwracal uwage na osobiste motywacje dzia-
talnosci zwiazkowej. Interesujace, ze co trzeci badany dostrzega, iz zwiazek broni
przede wszystkim intereséw swoich czlonkéw. To ciekawy element obserwowanej
w niektorych firmach konkurencyjnosci zwigzkow, z drugiej za$ koncentrowania
swojej uwagi na czlonkach zwigzku jako formy konkurowania o nowych czlon-
koéw. To wazny dylemat, ktéry mocno zwiazany jest z obecna sytuacja prawna.
Zgodnie z ustrojem zbiorowych stosunkéw pracy zwigzek zawodowy w sprawach
zbiorowych reprezentuje interesy wszystkich pracownikéw (bez wzgledu na przy-
naleznos¢ zwigzkowa), w sprawach zas indywidualnych stosunkéw pracy zwiazek
reprezentuje z zasady tylko swoich cztonkéw. Takze wsrdod dziataczy zwigzko-
wych pojawia si¢ dyskusja nad efektywnoscig takiego sposobu reprezentacji, gdy
zwigzek powolany i dzialajacy w imieniu kilkudziesieciu pracownikéw walczy
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o podwyzki dla setek pracownikéw i nawet skutecznos¢ dziatan nie przeklada sig
na wzrost liczby cztonkow?.

Dalsza analiza udzielonych odpowiedzi wskazuje, Ze na ocene zwigzkow za-
wodowych znaczgco wplywa przynaleznos¢ zwiagzkowa. Osoby niebedace czton-
kami zwigzkow zawodowych zdecydowanie rzadziej wyrazaja opinig, ze zwigzki
zawodowe dzialaja w interesie wszystkich pracownikow, czesciej za$ przekona-
nie, ze dziatalno$¢ tych organizacji stuzy przede wszystkim samym dzialaczom
zwigzkowym. Wsréd oséb nalezacych do zwigzkéw zawodowych 61,5% uwaza,
ze dbajg one o wszystkich pracownikéw, 23,5% - ze dzialaja przede wszystkim
w interesie swoich czlonkow, za$ 11,2% - ze w interesie dzialaczy zwigzkowych.
W grupie niebedacych, cztonkami zwigzkow zawodowych rozklad ten jest inny
- odpowiednio: 13,0%, 34,7% i 29,0%.

Respondenci pracujacy w zakladach pracy, gdzie sa obecne zwigzki zawodowe
wsrod realizowanych przez nie funkcji najczesciej wskazuja te tradycyjnie przy-
pisywane dziatalnosci organizacji pracownikow (tj. dzialalno$¢ socjalna, repre-
zentacje i obrone intereséw pracowniczych), przy czym zdecydowanie wigksze
odsetki wskazan uzyskiwaly te warianty odpowiedzi, ktére ukazywatly pozytywne
oceny skutkéw dziatalno$ci zwigzkéw zawodowych. W zamieszczonej ponizej ta-
beli przedstawiono rozklad odpowiedzi na pytanie o funkcje, jakie sg realizowane
przez zwigzki zawodowe dzialajace w zakladzie pracy respondenta.

Tabela 25. Odsetki respondentow wskazujacych na realizowanie i brak realizacji
okreslonej funkcji przez zwiazki zawodowe

Dzialania Tak Nie
Przekazuja informacj¢ miedzy dyrekcja/zarzagdem a pracownikami 72,4 14,5
Zajmujg si¢ dzialalnoécig socjalng 70,3 13,7
Przeszkadzaja w restrukturyzacji przedsiebiorstwa 66,4 16,0
Bronig intereséw zalogi 64,3 18,0
Egzekwuja przestrzeganie prawa pracy 62,4 16,2
Chronig przed zwolnieniami grupowymi 61,2 17,0
Dbaja o wzrost plac 57,5 20,1
Chronig przez zwolnieniami indywidualnymi 50,2 28,4
Zapobiegajg dyskryminacji i mobbingowi 44,8 17,6

38 patrz dyskusja nad reprezentatywnoscia zwigzkéw zawodowych prowadzona w zespole Prawa Pracy
i Uktadéw Zbiorowych Pracy Tréjstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych.
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Dzialania Tak Nie
Zajmuja si¢ bhp 43,4 28,4
Wplywaja na organizacje czasu pracy 37,3 32,0
Rozbudzaja nieuzasadnione oczekiwania zatogi 29,0 41,3
Kontrolujg dziatalno$¢ dyrekcji 27,6 36,5
Sa reprezentantem zalogi 19,7 44,8
Wplywaja na strategie dtugookresowa zaktadu pracy 16,4 47,7
Sa jeszcze jednym organem zarzadzajacym 13,9 62,7
Uniemozliwiaja sprawne zarzadzanie zaktadem pracy 13,1 51,5

Uwaga: W tabeli nie uwzgledniono brakéw danych oraz odpowiedzi ,,nie wiem”.

Pracownicy bioracy udzial w tym badaniu w wiekszosci sg zdania, ze dziata-
jace w ich zakladzie pracy zwigzki zawodowe sg aktywnym aktorem stosunkéow
pracy w przedsigbiorstwie. Katalog wskazywanych aktywnosci zwigzkow swiad-
czy o ugruntowanej pozycji zwigzkéw zawodowych jako partnera w obszarze
stosunkow pracy, reprezentacji i ochrony praw pracowniczych. Najwieksza grupa
respondentdw wyraznie wskazuje najwazniejsze aktywnosci zwigzkéw zawodo-
wych w zakladzie pracy. I tak zdecydowana wigkszo$¢ uznaje, ze zwiazek swoja
forme reprezentacji interesow zatogi realizuje przede wszystkim poprzez posred-
niczenie pomiedzy pracownikami a zarzgdem w przekazywaniu informacji (72%).
Kolejne wskazania dotycza ochrony intereséw socjalnych pracownikéw i kontroli
nad dzialalnoscig socjalng - ta tradycyjna aktywnos$¢ zwiagzkow zawodowych
wskazywana jest przez ponad 70% pracownikéw. Zwiazki zawodowe sg takze
w opinii respondentéw uprawnione do reprezentacji intereséw zbiorowych i indy-
widualnych i kontroli przestrzegania prawa — przeszkadzanie w restrukturyzacji
przedsiebiorstw (66%), obrona intereséw zalogi (64%), kontrola przestrzegania
prawa pracy (62%), ochrona przed zwolnieniami grupowymi (61%). Kolejne wska-
zania, takze relatywnie wysokie, to dbanie o podwyzki wynagrodzen (58%), prze-
ciwdziatanie dyskryminacji i mobbigowi (45%), przestrzeganie zasad bhp (43%)
i wplyw na organizacje czasu pracy (38%).

Respondenci r6znig sie jednak w ocenie skutkéow dziatan zwigzkow. Najlicz-
niejsza grupa pracownikow wyrazila opinie, ze zwigzki zawodowe staraja sig, lecz
niewiele im si¢ udaje (37,1%).

Mniej respondentéw wybralo stwierdzenie, ze zwigzki zawodowe sa efek-
tywne, a zaloga wiele im zawdzigcza (23,0%). W tym opisie nie mozna jednak
poming¢ znacznej grupy, ktéra odmiennie widzi dziatalno$¢ zwiazkéw zawodo-
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wych; 14,5% badanych pracownikéw wyrazita przekonanie, ze zakladowe zwigz-
ki zawodowe nie podejmujg zadnych istotnych dziatan, za$ 6,8% stwierdzito,
ze czeg$¢ dziatan realizowanych przez te organizacje jest nietrafionych. W ocenie
5,2% respondentéw zwigzki zawodowe robig wigcej ztego niz dobrego. Krytyczne
oceny mogg by¢ wynikiem niezrozumiatego czasem dla przecietnego pracownika
pluralizmu zwigzkowego, ktory w swej negatywnej formie objawia si¢ konkuro-
waniem pomiedzy organizacjami, brakiem wspdlnej reprezentacji, podwazaniem
porozumien zawartych przez organizacje konkurencyjne. Drugim czynnikiem,
na ktory zawracalismy juz uwagg, jest deficyt dobrej komunikacji z zaloga.

Rysunek 14. Ocena dzialania zwigzkow zawodowych (%)
1 w w
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Podobnie jak w poprzednim pytaniu oceny zaktadowych zwiazkéw zawodo-
wych roznily sie znaczaco w zaleznosci od tego, czy respondent byl ich cztonkiem,
czy tez nie. Czlonkowie zwigzkéw zawodowych zdecydowanie czesciej oceniali
zwigzki zawodowe jako efektywne i takie, ktorych dziatalnos¢ przynosi korzysci
calej zatodze (44,7% czlonkéw zwigzkéw zawodowych i10,3% niebedacych czton-
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kami wyrazilo taka opinig), zdecydowanie zas rzadziej wyrazali opinig, zZe pozo-
staja one bierne (odpowiednio 5,0% i 19,7%).

Roéwniez ciekawg w ocenie autoréw badania byla kwestia, od czego zalezy
- zdaniem pracownikow - skutecznos¢ zwiazkéw zawodowych. Wedlug bada-
nych pracownikéw najwieksze znaczenie ma osobowos¢ liderow zwigzkowych
i ich charyzma (wymienito ten czynnik 16,6% respondentéw) oraz dobre relacje
z pracodawcy i wola prowadzenia przez niego dialogu (16,2%). Wyniki te wska-
zujg, ze po stronie pracownikéw liczy sie sposob reprezentacii, skutecznosé, ale
i forma - negocjacje w dobrej atmosferze sg lepiej postrzegane od réznych form
eskalacji konfliktu. Szczegdétowy rozklad odpowiedzi na to pytanie zostal przed-
stawiony w zamieszczonej ponizej tabeli.

Tabela 26. Czynniki majace zdaniem pracownikow najwiekszy wplyw
na skuteczno$¢ dzialania zwigzkow zawodowych w zakladzie pracy

Czynniki % B
respondentéw
Osobowo$¢ i charyzma lideréw zwigzkowych 16,6
Dobre relacje z pracodawca 16,2
Umiejetnos¢ komunikacji, przebojowo$¢ 15,5
Wielko$¢ zwiazku, liczba cztonkéw 10,8
Poparcie i zaufanie zalogi 10,8
Wiedza, merytoryczne przygotowanie, zaplecze eksperckie 6,5
Przedstawianie konstruktywnych propozycji, skuteczne prowadzenie negocjacji 4,9
Nic - zwigzki s nieskuteczne 4,5
Wspdlne dziatanie wszystkich zwigzkéw 3,4
Grozba strajku, protestu 1,1
Unikanie konfliktéw z pracodawcg i postaw roszczeniowych 0,7
Inne 0,4
Trudno powiedzie¢ 22,5

Uwaga: Odsetki nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondent mégt wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.

Powyzsze odpowiedzi wskazuja, ze dla znacznej czesci respondentdw istotne
znaczenie maja te czynniki, ktére pozwalajg si¢ ,,dogada¢” z pracodawcg. Fakt
stosunkowo niewielkiego odsetka odpowiedzi, ktére nadaja wigksze znaczenie
czynnikom umozliwiajacym wywieranie presji na pracodawce (wielko$¢ zwiaz-
ku/liczba cztonkéw, grozba strajku, protestu) wskazuje — co potwierdzajg réwniez
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inne wcze$niejsze badania - ze wsrod pracownikéw dominujaca staje sie, wedlug
terminologii J. Gardawskiego, kultura dialogu, nie za$ kultura sily*.

Jednym z koniecznych elementéw dialogu spotecznego jest zaufanie part-
neréw wobec siebie i wzajemna legitymizacja. Zapowiedzig skutecznosci lub jej
braku w dialogu spofecznym moga by¢ stosunki pomiedzy zarzadem/dyrekcja
przedsiebiorstwa a zwigzkami zawodowymi, i dlatego tez takie pytanie zostalo
zadane respondentom. Co trzeci ankietowany pracownik twierdzil, ze praco-
dawca traktuje zwiazki zawodowe jak zto konieczne, za$ 28,2% respondentow,
ze zwigzki zawodowe sg traktowane po partnersku, a zarzad/dyrekcja liczy si¢
z ich stanowiskiem.

W ocenie stosunkéw miedzy zwigzkami zawodowymi a zarzagdem/dyrek-
cja przedsigbiorstwa czlonkowie i niebedacy czlonkami zwigzkéw zawodowych
réznili sie¢ miedzy soba. Zwiagzkowcy zdecydowanie czesciej oceniali, ze stosunki
sg partnerskie, a pracodawca liczy si¢ ze zdaniem zwiazkéw zawodowych (odpo-
wiednio; 43,0% i 19,7%). Wérdd niebedacych cztonkami zwigzkéw zawodowych
wystepowal wysoki odsetek odpowiedzi ,,nie wiem” (ponad 35%), co moze ozna-
czaé, ze kwestie relacji pomiedzy zwigzkami zawodowymi a zarzagdem/dyrekcja
sa przez znaczng cz¢$¢ zalogi traktowane jako sprawa niedotyczaca ich osoby.
Réwniez w tym pytaniu pojawia si¢ problem stabej komunikacji z zatogg i braku
informacji o celach, formie i efektach prowadzonego dialogu.

Ustawa o zwiazkach zawodowych przyznaje zwigzkom zawodowym prawo
do zwolnienia z obowiagzku §wiadczenia pracy wedlug zasad okreslonych w usta-
wie o zwigzkach zawodowych oraz szczegdlng ochrone stosunku pracy. Szcze-
gblnej ochronie podlegaja nie wszyscy dziatacze zwigzkowi, ale tylko wskazani
imiennie w uchwale zarzadu tej organizacji cztonkowie zakladowej organizacji
zwigzkowej oraz inni pracownicy zwigzkowcy upowaznieni do reprezentowania
tej organizacji wobec pracodawcy lub organu (osoby) dokonujacego za praco-
dawce czynnosci z zakresu prawa pracy. Liczba chronionych jest uzalezniona
od tego, czy dzialacze przynalezg do zakltadowej organizacji zwigzkowej bedacej
organizacjg reprezentatywna w rozumieniu art. 241°* kp (tj. zrzeszajaca 10% pra-
cownikow, 7% pracownikow, jezeli sg czescig reprezentatywnych struktur ogol-
nokrajowych — OPZZ, NSZZ ,Solidarno$¢”, FZZ, a w przypadku braku takich
kryteriow reprezentatywna jest organizacja najwigksza — w praktyce jedna orga-
nizacja bedzie reprezentatywna), czy tez jest to organizacja nieposiadajaca tego
przymiotu. W przypadku zakladowej organizacji zwigzkowej reprezentatywnej

39 7. Gardawski, Konfliktowy pluralizm polskich zwigzkéw zawodowych, Fundacja im. Friedricha Eberta,
Warszawa, 2003, s. 91.
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Rysunek 15. Udogodnienia zapewniane zwigzkom zawodowym przez pracodawcow

[ [ [
Pomieszczenie na zebrania zwigzkowe 78,4 7,2
Lokal 67,4 7,2
Telefon 64,4 | X
Dorazne zwolnienia z pracy- | |
. P 57,6 114

na dzialalno$¢ zwiazkowa | |

Sprzet biurowy 60,6 | X

Internet | 60,6 | | KX

Fax 59,8 L 4,9

: %
Etaty dla lideréw zwigzkowych 26,9 12,1

Dni wolne dla cztonkéw zz na udziat |

w demonstracjach poza miejscem pracy | 25 P9
Szkolenia 28,8 4,9
Srodki finasowe na dziatalno$¢ zwigzkowa [ 19,7 4,9
Pomoc ekspercka - 18,2 42
Samochdd sluibowy- 9,5 2

Etat(y) dla sekretarki [6,3JJ] 5.

0 20 40 60 80 100
[ Tak, wszystkim zwiazkom dziatajagcym w zakladzie pracy
B Tak, niektorym zwigzkom dziatajacym w zaktadzie pracy

Zrédto: Badanie zwigzkéw zawodowych (N=264).

mozna wyr6zni¢ dwa sposoby wskazywania dzialaczy podlegajacych szczegélnej
ochronie. Pierwszy sposéb - gdy liczba chronionych zwigzkowcow jest uzaleznio-
na od liczebnosci kadry kierowniczej w zakladzie, i drugi — gdy liczba objetych
szczegolng ochrong jest uzalezniona od liczby cztonkéw zaktadowej organizacji
zwigzkowej bedacych pracownikami. O tym, ktéry wariant zostanie wybrany,
decyduje zgodnie z zasada samorzadnosci zwigzkéw zawodowych wylacznie za-
rzad reprezentatywnej organizacji zwiazkowej. Czlonkowie zarzadu zwigzkéw
zawodowych moga skorzysta¢ — w zaleznosci od liczby czlonkéw - ze zwolnie-
nia od §wiadczenia pracy i realizacji zadan zwigzkowych w ramach tzw. etatéw
zwigzkowych lub nadal wykonywa¢ swoje obowiazki zawodowe, poswiecajac
na dzialalnos$¢ zwigzkowa swdj wolnych czas. Ponadto pracodawca jest zobowia-
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zany do zapewniania pomieszczen i urzadzen technicznych koniecznych do pro-
wadzenia dzialalno$ci zwigzkowej (zwyczajowo jest to telefon, faks i komputer)
na zasadach okreslonych w umowie.

Przeprowadzone badania wskazuja, ze wigkszos¢ pracodawcéw wywiazuje
sie z tych obowiazkéw. Zdecydowana wiekszos¢ badanych liderow zwigzkowych
deklaruje, ze reprezentowana przez nich organizacja zwigzkowa ma mozliwos¢
korzystania zaréwno z pomieszczen na zebrania zwigzkowe, jak i z wlasnego lo-
kalu. Réwniez ponad 50% ankietowanych respondentéw potwierdzata mozliwo$¢
korzystania z telefonu, Internetu czy faksu.

Na uwage zasluguje réwniez obserwacja wskazujaca, ze cze$¢ pracodawcow
angazuje si¢ w umozliwienie zwigzkom zawodowym korzystania ze szkolen czy
tez pomocy eksperckiej. Mozna to potraktowac jako pewnego rodzaju inwestycje
w podnoszenie wiedzy partneréw dialogu spotecznego, co moze przelozy¢ sie
na zwigkszenie szans zblizenia stanowisk i mozliwosci zawierania kompromiso-
wych porozumien.

Prowadzone badanie wykazalo réwniez, ze niektdre zwigzki zawodowe moga
liczy¢ ze strony pracodawcéw na udogodnienia znacznie wykraczajace poza usta-
wowe zapisy, tj. finansowanie dzialalno$ci zwigzkowej i etatdw pomocniczych
czy tez mozliwo$¢ korzystania z samochodu stuzbowego. To zjawisko mozna
traktowac jako $wiadectwo niezwykle wysokiej pozycji zwigzkéw zawodowych
w niektorych zaktadach pracy.
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Rozpziar IX

PRZESTRZEGANIE PRAWA PRACY
W OPINII RESPONDENTOW

Przestrzeganie przepiséw prawa pracy nalezy do najistotniejszych obowigz-
kéw pracodawcy, dla pracownikow jest gwarancjg poszanowania ich praw i wa-
runkiem sine quo non satysfakcji z pracy. Prawo pracy, ktore reguluje wzajemne
zobowigzania, jest z jednej strony dziedzing prawa wystawiong na krytyczne
oceny obu stron stosunkow pracy, z drugiej zas — jest bardzo istotnym elementem
ksztaltowania poczucia praworzadnosci, sprawiedliwosci spolecznej i bezpieczen-
stwa socjalnego pracownikow.

Wybdr zasad i przepisow, o ktorych przestrzeganie pytaliSmy respondentow,
nie byl przypadkowy. Takie uprawnienia, jak terminowa wyplata wynagrodzenia
za prace lub innych $wiadczen, przestrzeganie przepiséw o czasie pracy, godzinach
nadliczbowych, urlopach oraz respektowanie prawa zrzeszania si¢ pracownikow
w zwigzkach zawodowych naleza do podstawowych praw pracowniczych. Dodat-
kowo za umieszczeniem w kwestionariuszu pytan o przestrzeganie prawa pracy
przemawialy wyniki kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP), ktére wskazuja
na nieprawidlowosci w poszczegdlnych obszarach przestrzegania praw pracow-
niczych. Warto jednak zauwazy¢, ze kontrole PIP maja charakter wyrywkowy lub
sa prowadzone w ramach interwencji. Obejmuja w ciggu roku nie wiecej niz kilka
procent ogétu podmiotéw gospodarczych. Z tego wzgledu wynikéw tych kontroli
nie mozna uogdlnia¢ na wszystkie podmioty gospodarcze i traktowac jako jedyne
zrédlo wiedzy o stanie przestrzegania przepisdw prawa pracy.

Jednym z celéw prowadzonych badan bylo uzyskanie wiedzy o pogladach
stron stosunkow pracy na temat przestrzegania przez pracodawcow przepisow
Kodeksu pracy. Zestaw pytan dotyczacych tego zagadnienia zostal zaadreso-
wany do wszystkich czterech grup respondentéw, co umozliwito skonfron-
towanie odpowiedzi pracownikéw z odpowiedziami uzyskanymi od innych
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grup respondentéw (pracodawcow, liderow zwiazkowych i przedstawicieli rad
pracownikow).

Respondenci zostali poproszeni o wyrazenie opinii na temat przestrzega-
nia w ich zakladzie pracy dziesigciu najwazniejszych - zdaniem autora - za-
sad Kodeksu pracy. Ponad 43% pracownikéw wskazalo, ze wszystkie (10) lub
prawie wszystkie (9) przedstawione im zasady sa przestrzegane przez praco-
dawce. Przestrzeganie od 6 do 8 zasad deklarowal co czwarty pracownik, zas
od 3 do 5 - co trzeci. Co dziesigty pracownik ocenia, ze zadna lub co najwyzej
dwie zasady sg przestrzegana. Na rozklad odpowiedzi mialy wptyw dwie zmien-
ne: obecnos¢ zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy* i branza, do ktérej na-
lezalo przedsigbiorstwo*!. Na rysunku zaprezentowano liczbe przestrzeganych
zasad w zaleznosci od obecnosci lub braku zwigzkéw zawodowych w zakladzie

pracy.

Rysunek 16. Przestrzeganie pracowniczych zasad kodeksu w zalezno$ci
od obecnosci zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy (%)
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40 Korelacja Pearsona = 0,077, istotna na poziomie 0,05.
41 Korelacja Pearsona = 0,077, istotna na poziomie 0,01.
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Jak wynika z danych przedstawionych na rysunku, w zaktadach, w ktérych
nie dzialajg zwigzki zawodowe, czesciej przestrzegane sg zasady Kodeksu pracy
niz w tych, w ktérych zwiazki sa obecne. Oczywiscie, nie oznacza to negatywnego
wplywu dziatalnosci zwigzkéw zawodowych na przestrzeganie praw pracowni-
czych. Mozna natomiast postawi¢ tez¢ o odwrotnym kierunku zwigzku przyczy-
nowo-skutkowego: zwigzki zawodowe pojawiaja si¢ w tych zakladach pracy, gdzie
prawa pracownicze sg naruszane. Innym wyjasnieniem tej pozornie nielogicznej
sytuacji jest hipoteza zakladajaca, zZe w zakladach pracy, w ktorych dziatajg zwigz-
ki zawodowe, pracownicy sg lepiej poinformowani o swoich prawach i o ewentu-
alnym ich tamaniu, co odzwierciedlajg réwniez wyniki prezentowanych badan.
Swiadczy o tym chociazby fakt, ze pracownicy z zakladéw uzwigzkowionych rza-
dziej odpowiadali ,,nie wiem” na pytania o przestrzeganie zasad niz pracownicy
z zakladow, w ktorych nie dzialaja zwiazki zawodowe.

Inng zmienng réznicujaca przestrzeganie zasad Kodeksu pracy w zakladzie
pracy jest branza, w ktorej dziala przedsigbiorstwo. W zakresie przestrzegania
praw pracowniczych najlepsza sytuacja ma miejsce w sektorach reprezentujacych
tradycyjne galezie gospodarki i w ustugach. Najgorsza zas sytuacja, co zreszta jest
potwierdzeniem obiegowych opinii, ma miejsce w budownictwie. Wsréd pracow-
nikow reprezentujacych te¢ branze zaledwie 22% respondentéw wyraza opinie,
ze pracodawca przestrzega wszystkich lub prawie wszystkich wymienionych za-
sad Kodeksu pracy, podczas gdy wérdd przedstawicieli innych branz odsetek ten
jest prawie dwukrotnie wyzszy.

Tabela 27. Liczba zasad, ktore wedlug pracownikow zawsze sa przestrzegane
w zakladzie pracy, wedlug branz (%)

Liczba zasad Przemyst Energetyka/
zawsze wydobywczy |Budzetéwka transport/ Budownictwo Ustugi
przestrzeganych | i przetwérczy telekomunikacja
0d0do2 5,8 14,3 14,3 16,9 13,1
Od3do5 18,6 25,0 11,0 32,2 19,5
0Od6do8 30,6 21,4 253 28,8 21,7
0d9do10 45,0 39,3 49,5 22,0 45,7

Przestrzeganie zapisow kodeksu pracy bylo silnie skorelowane z odpowiedzia-
mi pracownikéw dotyczacymi motywow dzialania pracodawcow.
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Tabela 28. Rozklad odpowiedzi pracownikow dotyczacych motywow
dzialania pracodawcéw w zaleznosci od oceny stopnia
przestrzegania zasad Kodeksu pracy (%)

Liczba przestrzeganych zawsze zasad Tak Nie p(’)rvfrlile(i:lr;(i)ec'
Pracodawcy kieruja sie troska o 0gdt pracownikéow
0Od0do2 6,4 19,3 12,1
Od3do5 9,9 28,6 28,6
Od6do8 24,3 26,1 29,6
0d9do10 59,4 26,1 29,6
Korelacja Persona = -0,274 istotna na poziomie 0,01 100,0 100,0 100,0
Pracodawcy kierujg si¢ troska o fachowcow
0Od0do2 6,8 25,9 13,4
Od3do5 17,5 20,0 25,0
Od6do8 24,9 28,2 27,3
0d9do10 50,8 25,9 34,3
Korelacja Persona = -0,179 istotna na poziomie 0,01 100,0 100,0 100,0
Pracodawcy kieruja si¢ checia maksymalizacji swojego zysku
0Od0do2 12,5 5,7 9,2
Od3do5 23,0 11,3 15,4
0Od6do8 24,7 27,4 29,2
0d9do10 39,8 55,7 46,2
Korelacja Persona = -0,106 istotna na poziomie 0,01 100,0 100,0 100,0
Pracodawcy kieruja si¢ uzyskaniem jak najlepszych wynikéw ekonomicznych
Od0do2 10,0 11,5 15,9
0Od3do5 18,3 23,1 29,3
Od6do8 26,8 26,9 19,5
0d9do10 44,8 38,5 35,4
Korelacja Persona = -0,102 istotna na poziomie 0,01 100,0 100,0 100,0
Pracodawcy kieruja si¢ regutami fair play
0d0do2 3,4 26,9 11,7
Od3do5 10,2 22,7 27,8
Od6do8 22,7 24,4 30,2
0d9do10 63,7 26,1 30,2
Korelacja Persona = -0,302 istotna na poziomie 0,01 100,0 100,0 100,0

We wszystkich przypadkach korelacje sg istotne na poziomie 0,01 (dwustronnie)
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Jak wida¢ z danych zawartych w tabeli, w zakladach pracy, w ktérych prze-
strzegane sg podstawowe zasady Kodeksu pracy pracownicy sg zdecydowanie
cze$ciej sklonni przypisywaé pracodawcom motywacje o charakterze propracow-
niczym i cheé kierowania si¢ regutami fair play. Jednoczesnie w tych przedsigbior-
stwach pracownicy rzadziej wyrazaja poglad, Ze celem dzialania pracodawcow
jest maksymalizacja swojego zysku. Ponizej zostang oomdéwione opinie aktoréw
stosunkow pracy o przestrzeganiu wybranych zasad Kodeksu pracy.

Wyniki badania pokazaly, ze stan przestrzegania przepiséw prawa pracy jest
w wiekszosci dobrze oceniany przez pracownikéw. Ponizej przedstawiono wykres
prezentujacy odsetek pracownikow, ktérzy deklaruja, ze wskazana zasada prawa
pracy jest przestrzegana w ich zakladzie pracy.

Rysunek 17. Przestrzeganie wybranych zasad prawa pracy w opinii pracownikow (%)

Pensje s wyptacane terminowo
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Jak wida¢ na rysunku 17 przestrzeganie przez pracodawce kazdej z wymie-
nionych zasad deklaruje co najmniej polowa ankietowanych. Warto podkresli¢,
ze niski odsetek wskazan na przestrzeganie niektérych z wymienionych zasad
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nie jest jeszcze rownoznaczny z ich tamaniem. W omawianych badaniach do$¢
czesty sytuacja bylo, ze znaczny odsetek pracownikéw nie potrafit sie ustosun-
kowa¢ do przedstawianej kwestii — w przypadku zasady dotyczacej maksymal-
nej liczby godzin nadliczbowych w miesigcu dla pracownikéw zatrudnionych
na pelnym etacie odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” wynosit 31,3%, zas$
w przypadku zasady dotyczacej maksymalnego dziennego wymiaru godzin nad-
liczbowych - 25,2%. Znaczacy odsetek odpowiedzi ,.trudno powiedzie¢” wynika
z faktu, ze w czesci zakladow pracy pracownicy nie pracujg w godzinach nad-
liczbowych lub zdarza si¢ to bardzo rzadko, dlatego tez nie wiedzg, jak s3 one
rozliczne, a co za tym idzie nie potrafig ocenic¢ przestrzegania zasady regulujacej
te materie.

Najwigkszy odsetek pracownikéw wskazywal, ze w ich zakladzie pracy prze-
strzegana jest zasada terminowego wyplacania wynagrodzen. Zdaniem 88%
ankietowanych pensje wyplacane s3 w terminie, co oznacza, ze nieprawidlo-
wosci w tej sferze moga dotyczy¢ tylko co dziesigtego badanego. Ten aspekt
respektowania praw pracowniczych, oceniany jako podstawowy dla praworzad-
nosci w stosunkach pracy, ma kluczowe znaczenie z uwagi na zte dos§wiadczenia
z weze$niejszych lat, szczegdlnie z okreséw dekoniunktury*?. Nalezy podkreslic,
ze nawet pojedyncze przypadki nieterminowego regulowania przez pracodawce
zobowigzan finansowych wobec pracownikow zaklécajg relacje w stosunkach

pracy.

Tabela 29. Opinie aktoréw stosunkow pracy dotyczace przestrzegania
zasady terminowego wyplacania wynagrodzen (%)

. . . Trudno
Pensje sa Wplacane Jest zawsze Jest sporadycznie ' Czesto jest powiedzie¢ i brak

terminowo przestrzegana tamana nieprzestrzegana

danych

Pracownicy 87,8 7,5 0,7 3,9
Liderzy zwigzkow 87.1 21 0.8 0.0
zawodowych
Przedstawlflele rad 85.1 7.9 2.0 5.0
pracownikow
Pracodawcy 91,6 6,5 0,6 1,3

42 problem niewyptacania wynagrodzen byt bardzo naglogniony w latach 2001-2004, kiedy skutki kry-
zysu ekonomicznego przejawialy sie z jednej strony bardzo wysokim bezrobociem, z drugiej trudno$ciami
firm w realizacji biezacych zobowigzan, w tym wobec pracownikéw.
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Okazalo si¢, ze rozklady w poszczegélnych grupach badanych sa podobne.
Najlepiej ten aspekt stosunkéw pracy oceniaja pracodawcy — 92% z nich dekla-
rowalo, ze w ich zakladzie pracy pensje wyplacane sg terminowo. Jednoczesnie
87% zwigzkowcdw i 85% przedstawicieli rad pracownikdéw podzielato te opinie.
Na czgste famanie omawianej zasady wskazuje utamek respondentéw (1-2%). Pra-
cownicy (92%) deklaruja takze, ze pracodawca zawsze odprowadza skiadki ZUS
i podatki od calo$ci wynagrodzenia. Tylko 4% z nich wskazywalo, ze naleznosci
publiczno-prawne odprowadzane sg od cze$ci wynagrodzenia.

Z kolei regulowanie przez pracodawce wszystkich nalezno$ci wobec zatrud-
nionych, w tym dodatkéw i ekwiwalentéw, deklaruje 78% pracownikéw, 96%
pracodawcow i 86% zwigzkowcodw. Na sporadyczne famanie tej zasady wskazuje
co 6smy pracownik i lider zwigzkowy i niespetna 3% pracodawcow.

Tabela 30. Opinie aktorow stosunkow pracy dotyczace przestrzegania zasady
terminowego wyplacania pracownikom wszystkich naleznosci (%)

Zasada regulowania wszystkich nalezno$ci wobec pracownikéw

Grupy respondentéw jest zawsze |jest sporadycznie|  czesto jest potvrvlil:(;lz(;ec’
przestrzegana famana nieprzestrzegana i brak danych

Pracownicy 78,3 11,8 31 7,8
Liderzy zwigzkow 863 114 15 0.8
zawodowych

Przedsta\.«rllclele rad 771 9.9 6.0 7.0
pracownikéw

Pracodawcy 95,5 2,6 1,3 0,6

Badania nad stosunkami pracy i przestrzeganiem praw pracowniczych, re-
alizowane w ramach projektu ,,Polacy Pracujacy 2007” wskazuja, ze sferg naj-
lepiej oceniang przez respondentéw bylo przestrzeganie zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy. W prezentowanym badaniu 72% pracownikéw deklaruje, ze re-
gulacje w zakresie bhp zawsze sa przestrzegane w ich zakladzie, a prawie 19%,
ze ich tamanie zdarza si¢ tylko sporadycznie. Odpowiednio 89% pracodawcéw
i 74% liderow zwigzkowych potwierdza, ze zasady BHP s3 zawsze przestrzegane.
Opinie, ze dochodzi do ich tamania, formuluje 8% pracodawcow i 22% lideréw
zwiagzkowych.
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Tabela 31. Opinie aktorow stosunkow pracy dotyczace przestrzegania
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy (%)

Zasady bezpieczenstwa i higieny pracy
Grupy , i . . trudno
PRI | prvestrregane | | lamane | nieprrestrsegane|  POMi€dzee
P 8 P 8 i brak danych

Pracownicy 71,5 18,8 2,5 7,2
Liderzy zwigzkow 73.9 26 26 19
zawodowych
p iciel

rzedstawlfle e rad 723 18,7 3.0 6.0
pracownikow
Pracodawcy 89,0 8,4 0,7 1,9

Przestrzeganie czasu pracy pracownikéw to jedna z istotnych zasad regu-
lacji warunkéw pracy. Opiera sie ona na 8-godzinnym dniu pracy i przecietnie
40-godzinnym tygodniu pracy, gwarancji odpoczynku dobowego (11 godzin)
i tygodniowego (35 godzin) oraz zasadach pracy w godzinach nadliczbowych.
Zasady te powinny by¢ przestrzegane i wlasciwie rozliczane na podstawie do-
kumentacji czasu pracy. Zdaniem 71% pracownikéw dokumentacja czasu pracy
w ich zakladach prowadzona jest prawidtowo, a sporadyczne nieprawidtowosci
w jej prowadzeniu zglasza 17% badanych. Pracodawcy te sfere stosunkéw pracy
postrzegaja znacznie lepiej — 91% z nich uwaza, ze w reprezentowanym przez nich
zakladzie pracy dokumentacja odzwierciedla rzeczywisty czas pracy pracowni-
koéw, a na sporadyczne przypadki nieprawidlowosci w jej prowadzeniu wskazuje
niespetna 7% pracodawcow. Zwiazkowcy wyrazaja bardziej krytyczne oceny
- 21% uwaza, Ze famanie przepiséw dotyczacych dokumentowania czasu pracy
zdarza si¢ rzadko, za$ 3/4 badanych zwigzkowcéw ocenia sposob prowadzenia tej
dokumentacji jako prawidlowy.

Pracownicy krytyczniej oceniajg przestrzeganie przepisow o wynagradzaniu
za prace w godzinach nadliczbowych - 63% z nich wskazuje, ze praca w godzi-
nach nadliczbowych jest wlasciwie wynagradzana, za$ 23% prezentuje odmienna
ocene (20% pracownikow uwaza, ze zdarzajg sie sporadyczne przypadki tamania
przepisow, a 3% wskazuje, Ze ta zasada jest tamana czesto). Nieco lepiej stosowa-
nie przepiséw o wynagradzaniu za nadgodziny oceniaja zwigzkowcy - zdaniem
76% liderow zwigzkowych zasady kodeksowe dotyczace wynagrodzen za prace
w godzinach nadliczbowych sg zawsze przestrzegane, na ich sporadyczne famanie
wskazuje 17% respondentéw. Pracodawcy lepiej oceniajg przestrzeganie tej zasady;
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zdaniem 90% z nich przepisy te sa zawsze przestrzegane, za$ 5% badanych w tej
grupie uwaza, ze ich lamanie ma charakter incydentalny.

Tabela 32. Opinie aktoréw stosunkdw pracy dotyczace prawidlowego
ewidencjonowania czasu pracy pracownikow (%)

Zasada, ze dokumentacja czasu pracy jest prowadzono prawidtowo,
nie wpisuje si¢ mniejszej liczby godzin niz rzeczywiscie trwala praca

Grupy respondentow ] jest ) trudno
jest zawsze . czesto jest s 1.,
rzestrzegana sporadycznie nieprzestrzegana powiedzie¢

P famana i brak danych
Pracownicy 70,8 17,3 2,1 9,8
Liderzy zwigzkow 75.0 202 0.8 3.0
zawodowych
Przedstawlflele rad 802 108 3.0 6.0
pracownikow
Pracodawcy 91,0 6,5 0,6 L9

Tabela 33. Opinie aktoréw stosunkow pracy o przestrzeganiu zasad dotyczacych
wynagradzania pracy w godzinach nadliczbowych (%)

Zasada, ze praca w dodatkowych godzinach (nadgodziny) jest
wlasciwie wynagradzana

Grupy respondentéw ) jest ) trudno
jest zawsze . czesto jest s 1.,
rzestrzegana sporadycznie nieprzestrzegana powiedzie¢

P famana i brak danych
Pracownicy 63,3 20,1 3,3 13,3
Liderzy zwigzkow 76.1 17,0 3.0 3.9
zawodowych
Przedstawlflele rad 683 16,8 40 10,9
pracownikow
Pracodawcy 89,7 5,2 0,0 51

Inng zasadg, ktdrej przestrzeganie zostalo poddane ocenie respondentdéw, byty
unormowania dotyczace zasad rozliczania pracy w niedziele i $wieta. Najlepiej
przestrzeganie tej zasady oceniajg pracodawcy, najgorzej za$ pracownicy. Warto
zauwazy¢, ze wsrdd pracownikow i przedstawicieli rad pracownikéw istnieje
znaczna grupa, ktdra nie udziala odpowiedzi na to pytanie, co moze $wiadczy¢
o tym, ze przedmiot uregulowan nie jest obecny w czesci zakltadow pracy.
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Tabela 34. Opinie aktoréw stosunkéw pracy o przestrzeganiu zasad dotyczacych
pracy w dni $wiateczne (%)

Zasada, ze za prace w niedziele i §wigta wyplacane jest dodatkowe
wynagrodzenie lub udzielany jest dodatkowy dzien wolny
Grupy respondentéw . jest . trudno
jest zawsze . czesto jest . 1.,
rzestrzegana sporadycznie nieprzestrzegana powiedziec
P lamana i brak danych
Pracownicy 67,2 14,6 3,2 15,0
Liderzy zwigzkow 731 212 19 38
zawodowych
Przedsta\.«u?lele rad 74,3 9.9 40 1.8
pracownikéw
Pracodawcy 83,9 8,4 0 7,9

Jedna z zasad, ktorej przestrzeganie deklarowal stosunkowo niski odsetek
pracownikow, odnosita sie do regulacji stanowiacej, ze pracownicy zatrudnieni
na pelnym etacie mogg pracowaé maksymalnie 32 godziny nadliczbowe mie-
siecznie. Nie oznacza to jednak, ze nie jest ona w rzeczywistosci przestrzegana
w zakladach pracy, bowiem co trzeci respondent nie umial oceni¢, jak wyglada na-
prawde sytuacja. Na sporadyczne przekraczanie tej zasady wskazywato tylko 15%
pracownikow. Liderzy zwigzkowi i pracodawcy lepiej orientujg sig, czy te zasady
sa respektowane w zakladach pracy (co wyraza sie nizszym odsetkiem brakéw da-
nych), ale rowniez czesciej niz pracownicy oceniajg, Ze sg zawsze przestrzegane.

Tabela 35. Opinie aktorow stosunkow pracy o przestrzeganiu zasad dotyczacych
maksymalnego wymiaru godzin nadliczbowych (%)

Zasada, ze pracownicy zatrudnieni na pelnym etacie maja
miesiecznie maksimum 32 godziny nadliczbowe

Grupy respondentow ) jest ) trudno
jest zawsze . czesto jest C o
rzestrzegana sporadycznie nieprzestrzegana powiedzie¢

P lamana i brak danych
Pracownicy 51,6 14,6 2,5 31,3
Liderzy zwigzkow 693 181 12 5
zawodowych
Przedstawlflele rad 614 10,9 50 2.7
pracownikow
Pracodawcy 73,5 12,3 1,9 12,3
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Dobrze ocenianym obszarem jest przestrzeganie w zakladzie przepisow do-
tyczacych udzielania urlopow - blisko 80% pracownikéw deklaruje, ze urlopy
sa zawsze udzielane zgodnie z przepisami, za$ z przypadkami tamania tych zasad
zetknal sie tylko co dziesigty badany. Réwniez liderzy zwigzkowi dosy¢ dobrze
oceniaja przestrzeganie tej zasady — 82% z nich wyraza poglad, ze jest respek-
towana, a 18% wskazuje, ze przypadki odstepstw zdarzajg sporadycznie. Zatem
prawo do wypoczynku jest respektowane w polskich firmach i w opinii wigkszo-
$ci respondentdéw pracownicy nie majg problemu z realizacja swoich uprawnien
w tym zakresie. Jesli do tego dodamy, ze w wiekszosci zakltadéw funkcjonuja
doplaty do wypoczynku pracownikéw, a w wielu firmach takze do wypoczynku
dzieci, to obszar ten nalezy uzna¢ za przyklad pozytywnych zmian i trendow
w stosunkach pracy.

Tabela 36. Opinie aktorow stosunkow pracy o przestrzeganiu zasad dotyczacych
udzielania urlopow pracowniczych (%)

Urlopy sa udzielane zgodnie przepisami

Grupy respondentéw sporadycznie ‘ tr‘fdn(? ,

zawsze nie s czesto nie s3 powiedzie¢
2 i brak danych

Pracownicy 79,0 13,6 1,6 58

Liderzy zwigzkow 811 17.4 08 0.7

zawodowych

Przedsta\.m?lele rad 802 1.8 3.0 5.0

pracownikéw

Pracodawcy 91,6 6,5 1,3 0,6

Zbadan nad stosunkami pracy realizowanych w ramach projektu ,,Polacy Pra-
cujacy 2007” wynikalo, ze nie zawsze respektowana jest podstawowa zasada prawa
pracy — wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe. Dlatego za celowe uznalem
poglebienie tej problematyki w naszych badaniach. Prawie 70% pracownikow
wskazuje, ze swoboda zrzeszania si¢ w istniejagcych zwigzkach zawodowych lub
zakladania nowych zwigzkéw w ich zaktadach pracy nie jest zakiocona. Jednocze-
$nie 23% pracownikow nie udzielito odpowiedzi na to pytanie, a 6% pracownikow
stwierdza, Ze jest ona sporadycznie tamana. Co interesujace, 88% zwigzkowcow
uwaza, ze w badanych firmach realizowana jest zasada wolnosci koalicji, a na spo-
radyczne przypadki tamania uprawnien do zakladania i zrzeszania si¢ w istnieja-
cych zwigzkach zawodowych wskazuje 9% badanych w tej grupie respondentéw.
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Tabela 37. Opinie aktoréw stosunkow pracy dotyczace przestrzegania zasady
wolnosci koalicji (%)

Zasada, ze pracownicy maja swobode zakladania zwiazkéw
zawodowych lub zrzeszania si¢ w istniejacych juz zwigzkach
Grupy respondentéw ] ) ] . trudno
jest zawsze jest sporadycznie czesto jest L 1.,
rzestrzegana famana nieprzestrzegana powiedzie¢
P i brak danych
Pracownicy 69,0 6,3 L8 22,9
Liderzy zwigzkow 87.9 8.8 0.0 34
zawodowych
Przedsta\.m?lele rad 772 40 3.0 158
pracownikéw
Pracodawcy 85,2 1,3 0,6 12,9

Analiza wynikéw wskazuje, ze kluczowe dla rozwoju dialogu i dobrych re-
lacji zbiorowych na poziomie zakladu pracy prawo swobodnego zrzeszania sie
w zwigzkach zawodowych jest realizowane. Oczywiscie nie mozna pomija¢ tego
odsetka pracownikéw (6%) iliderow zwigzkowych (9%), ktorzy wskazuja na pew-
ne zastrzezenia w tym obszarze, jednak daleko bardziej interesujaca jest dla nas
grupa pracownikow (23%), ktéra nie udzielita odpowiedzi na to pytanie.

Zuwagi na znaczenie zwigzkéw zawodowych dla prowadzenia dialogu autono-
micznego temat ich dziatalnosci w zakladach pracy zostal obszernie uwzgledniony
w tematyce badania. W przeprowadzonych badaniach*’ wigkszo$¢ pracownikow
(67,6%), i prawie polowa pracodawcow (48,8%) reprezentowata zaktady pracy,
w ktorych dziataty zwiazki zawodowe.

Typ wlasnosci firmy w przeprowadzonych badaniach byl zmienng réznicujaca
obecno$¢ zwigzkow zawodowych. Najczesciej wskazywali na obecnosé zwigzkow
zawodowych w swoim zakladzie pracownicy przedsiebiorstw/instytucji panstwo-
wych, spotek Skarbu Panstwa (89,9%) oraz spoétek pracowniczych (89,1%) i firm
prywatnych z przewagga kapitatu zagranicznego (85,7%). Pracownicy firm/insty-
tucji samorzadowych i firm prywatnych z przewaga kapitatu polskiego zdecydo-
wanie rzadziej twierdzili, ze w ich zaktadzie pracy dziala organizacja zwigzkowa
(odpowiednio; 67,1% i 51,1%). Uzyskane wyniki, podobnie jak wcze$niejsze bada-
nia, wskazujg, ze im mniejszy zaklad pracy, tym mniejsze prawdopodobienstwo

43 Tlekro¢ w niniejszym tekscie nie jest przywotana nazwa badania, oznacza to, ze prezentowane sg wy-
niki badania uczestnikéw dialogu spotecznego na poziomie zaktadéw. Badanie to zrealizowane wsrod 4 grup
respondentéw: pracodawcow (N=155) , pracownikéw (N=713), lideréw zwigzkéw zawodowych (N=264)
i cztonkéw rad pracownikéw (N=101).
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wystapienia w nim zwiazku zawodowego (odsetek uzwigzkowionych zaktadow
pracy spada wraz ze spadkiem liczby zatrudnionych)**.

Tabela 38. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Czy w Pana/Pani zakladzie dzialaja
zwiazki zawodowe?” (%)

Pracownicy wedlug wielkos$ci zaktadow pracy,
w ktorych s3 zatrudnieni

0-9 10-49 50-249 250 i wiecej
Tak 22,9 25,3 72,8 87,4
Nie 74,3 71,6 26,4 11,6
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 2,9 3.2 0,8 1,0

Z przytoczonych w tabeli danych wynika, iz zwigzki zawodowe istniejg bar-
dzo czesto w zakltadach pracy, w ktérych jest zatrudnionych 250 lub wigcej 0s6b.
Jednocze$nie organizacje zwigzkowe s3 nieobecne w wiekszosci firm zatrud-
niajacych ponizej 50 pracownikéw. Z uwagi na fakt, iz mikroprzedsiebiorstwa*
dominuja w strukturze polskiej gospodarki (w 2007 roku bylo ich 1709 tys. i za-
trudniaty 3569 tys. 0s6b) mozna stwierdzi¢, ze znaczna cze$¢ polskich pracowni-
kéw nie posiada swojej reprezentacji na poziomie zakladu.

Z wypowiedzi lideréw zwigzkowych wynika, ze dzialajace w polskich przed-
siebiorstwach zwiazki zawodowe sg organizacjami o dlugim stazu, niezwykle zas
rzadkim przypadkiem jest pojawienie si¢ nowego zwigzku zawodowego - tylko
5,3% lideréw zwiazkowych stwierdzilo, ze w przedsigbiorstwie, ktore reprezentu-
ja, w ciaggu ostatnich 3 lat powstata jakas nowa organizacja zwigzkowa.

W powszechnym mniemaniu, wspieranym czesto przez przekazy medial-
ne, podstawowg barierg istnienia zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy jest
nieche¢ lub wrecz wrogos¢ pracodawcy. Postanowili$my badanym zada¢ pytanie
o przyczyny braku zwigzkow zawodowych w zakltadzie pracy. Wczesniej temat ten
zostal poruszony w badaniu ,,Aktualne problemy i wydarzenia” przeprowadzo-
nym przez CBOS w listopadzie 2004 roku. Wyniki tego badania wskazywaly, iz
najczestszym powodem braku przynaleznosci do zwigzkow zawodowych jest ich
brak w miejscu pracy (46,2% respondentéw majacych prace). Kolejnymi pozycja-

44 Na obecnoé¢ zwigzkéw zawodowych ma wplyw réwniez branza, do jakiej nalezy przedsiebiorstwo.
W przeprowadzonych badaniach zwigzki zawodowe dziataly we wszystkich przedsigbiorstwach nalezacych
do branzy: gérnictwo i kopalnictwo oraz zwigzanych z wytwarzaniem i zaopatrzeniem w energie elektryczna,
gaz i wode (MF).

45 Mikroprzedsigbiorstwo definiuje si¢ jako firme zatrudniajaca do 9 oséb.
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mi pod wzgledem liczby wskazan bylo: brak potrzeby przynaleznosci do zwiaz-
kéw zawodowych (28,3%) i krytyczna ocena dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
(16,5%). W ramach tego badania zapytano réwniez respondentéw o przyczyny
braku zwigzkéw zawodowych w zaktadzie pracy. Najczesciej udzielang odpowie-
dzia bylo wskazanie na zbyt malg liczbe pracownikéw w zaktadzie pracy (36,8%).
Na wrogos$¢, nieche¢ dyrekeji (wlascicieli), obawy przed pracodawca wskazalo
7,9% badanych*s.

W badaniu przeprowadzonym wsrdd pracodawcéw w 2009 roku najczesciej
wyrazali oni opini¢¥, ze nieobecno$¢ zwigzkéw w ich zakladzie pracy wynika
przede wszystkim z braku zainteresowanych tg inicjatywa pracownikéw oraz
braku osoby, ktéra bytaby gotowa zainicjowac ich powstanie (,,nie ma chetnych
do zalozenia i dzialania w zwigzkach zawodowych”, ,pracownicy nie wyrazali
takiej woli”, ,, nie bylo inicjatywy pracodawcéw (sic!) w sprawe powolania zwigz-
kow zawodowych”). Obok tego uznawali réwniez, ze nie ma potrzeby dzialania
zwigzkow zawodowych, przy czym pojawily si¢ tu dwa wyjasnienia: jedno —
ze wlasciciel i pracownicy potrafig zawrze¢ miedzy sobg porozumienie (,,Nie
s3 nikomu potrzebne; wszystkie problemy sa rozstrzygane przez wlasciciel i za-
toge i nie ma potrzeby posrednikéw”), drugie - ze role zwigzkéw zawodowych
pelni rada pracownikow (,Wydaje sig, ze rada pracownikéw jest skuteczna i nie
ma powodu zakladania jeszcze zwiazkéw zawodowych”). Wsrdd innych powodow
istotnych dla braku organizacji zwigzkowej w zakladzie pracy pracodawcy czesto
wymieniali zbyt malg liczbe 0séb zatrudnionych.

Opinie pracownikéw odnos$nie do przyczyn braku zwigzkéw zawodowych
w zakladzie pracy cze$ciowo pokrywaja si¢ z opiniami pracodawcéw. Pracow-
nicy najczesdciej jako powdd wskazuja, ze brakuje osoby, ktora zainicjowalaby
powstanie zwigzkéw zawodowych (,,Nikt nie wyszed! z taka propozycja”, ,,Brak
organizatora”, ,Brak chetnych do zajmowania si¢ dziatalnoscig spoteczng”, ,,Brak
czasu w pracy, a po pracy nikomu by sie juz nie chcialo zosta¢” itp.) i zbyt matg
liczbe 0s6b pracujacych w zakladzie pracy (,,Malo ludzi pracuje, to nie jest stocz-
nia”). Wéréd odpowiedzi udzielanych przez pracownikow sa réwniez takie, ktore
wskazujg na przekonanie, ze zwiazki zawodowe s potrzebne w zaktadzie pracy
tylko wtedy, gdy pracodawca narusza prawa pracownicze (,,Nie sg potrzebne,
dajemy sobie rade sami”, ,, Nie ma takiej potrzeby, dobrze si¢ rozumiemy”, ,,Nie

46 SyczegStowy opis wynikow: A. Mokrzyszewski, Przyczyny niskiego uzwigzkowienia w Polsce, w: Po-
lacy pracujgcy a kryzys fordyzmu, red. J. Gardawski, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2009.
Z uwagi na malg liczbe pracodawcoéw, ktérzy odpowiadali na pytanie, uznaje si¢ za niecelowe doko-
nywanie ilo§ciowej analizy uzyskanych odpowiedzi.



Rozdzial IX. Przestrzeganie prawa pracy w opinii respondentow 129

byto powodéw do tego typu dziatan”, ,W razie potrzeby dogadujemy si¢ z pra-
codawcy, wiec nie ma potrzeby”, ,Nie ma potrzeby, swietnie dogadujemy si¢
z szefostwem”).

Wiérod odpowiedzi pracownikéw znajdujg sie réwniez takie, ktére moz-
na potraktowa¢ jako wskaznik istniejgcego stereotypu, ze zwigzki zawodowe
sg przeznaczone dla ludzi starszych. Swiadectwem tego jest pojawianie sie wérod
odpowiedzi na pytanie o przyczyny braku zwigzku zawodowego w zakladzie pra-
cy takich, ktore wskazuja, ze gléwna przyczyng jest mlody wiek pracownikow.

Obok wyzej oméwionych odpowiedzi pojedynczy pracownicy méwili, ze brak
zwigzku zawodowego wynika z obawy przed konsekwencjami w razie jego zalo-
zenia (zwolnienie z pracy) lub z faktu, iz osoby pracujace nie s3 pracownikami
tylko $wiadczg ustugi w oparciu o samozatrudnienie, co powoduje, ze — w mysl
ustawy — nie moga by¢ czlonkami zwigzku zawodowego.

Jak wynika z wczesniejszych rozwazan, podstawowymi przyczynami braku
zwigzkow zawodowych jest zaréwno struktura polskich przedsiebiorstw, gdzie
dominuja przedsigbiorstwa mikro i male, zatrudniajace zbyt matg liczbe pracow-
nikow, aby mozliwe stalo si¢ utworzenie zwigzku zawodowego, oraz brak oséb
chetnych do zalozenia zwiazku (co zawsze wiaze si¢ z koniecznoscia zaangazo-
wania i po§wigcenia czasu wolnego).

Potwierdzeniem powyzszej tezy jest ocena zainteresowania wstepowaniem
do zwigzkéw zawodowych wyrazona przez ich lideréw. Zdecydowana wigkszos¢
jest zdania, ze zainteresowanie czlonkostwem w organizacji zwiazkowej jest $red-
nie lub male. Zaledwie 2% badanych ocenia je jako bardzo duze, zas 9,3% lideréw
jako duze.

Przedstawiona analiza przestrzegania przepiséw i zasad prawa pracy w sto-
sunkach pracy pozwala na sformulowanie tezy o do$¢ wysokim poziomie pra-
worzadnosci we wzajemnych relacjach. Oczywiscie wskazywane w analizie
zastrzezenia muszg budzi¢ refleksje nad metodami poprawy przestrzegania zasad
fair play w zakladach pracy. W szczegélnosci podkresli¢ nalezy pozytywna role
zwiagzkow zawodowych w ochronie i kontroli praworzadnosci - taka funkcja wy-
nika przede wszystkim z ustroju zwigzkéw zawodowych i zadan oraz uprawnien
przypisanych im w Kodeksie pracy i ustawie o zwigzkach zawodowych. Na pozy-
tywna korelacje pomiedzy funkcjonowaniem zwiazkéw zawodowych w zakladzie
pracy a poziomem przestrzegania prawa pracy zwracal uwage w swoich badaniach
J. Gardawski‘®.

48 polacy pracujgcy a kryzys fordyzmu, ..., op.cit.
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Przestrzeganie przepisow i zasad prawa pracy wigze si¢ takze z innymi
czynnikami, takimi jak znajomo$¢ norm prawa pracy czy latwos$¢ ich stosowa-
nia. Z analiz sprawozdan PIP, gdzie dowiadujemy si¢ m.in. o liczbie interwencji
w poszczegolnych obszarach przestrzegania praw pracowniczych, wynika tak-
ze, ze liczba porad udzielonych przez inspektoréw pracy tak pracownikom, jak
pracodawcom byta stosunkowo duza. Swiadczy to o trudno$ciach w stosowa-
niu niektdérych przepiséw, na co czesto wskazuja takze inne badania i analizy.
Podkresli¢ nalezy, ze prostota i jasno$§¢ norm prawa jest konieczna, zwlaszcza
w dziedzinie regulujacej prawa pracownicze i zasady ich realizacji; wszelkie kon-
trowersje i sprzecznosci powinny by¢ jak najszybciej wyeliminowane. Jest to jeden
z warunkow zaréwno poprawy, jak i tatwiejszego egzekwowania ochrony praw
pracowniczych. Pod tym wzgledem polskie stosunki pracy dopiero od niedawna
odnotowujg pewna stabilizacje. Caly okres transformacji od roku 1989 do naszej
integracji z Unig Europejska byl okresem bardzo czestych, czesto niekonsekwent-
nych zmian w przepisach prawa charakteryzowanych przez autora jako ,,prawo
pracy w przebudowie”. Brak stabilizacji niewatpliwie mial negatywny wplyw
na praworzadno$¢ w obszarze stosunkow pracy. Czeste zmiany powodowaly obok
konfliktéw indywidualnych takze konflikty zbiorowe i niekorzystnie wptywaly
na relacje pracodawca-zwigzki zawodowe. W moim przekonaniu byt to takze je-
den z czynnikéw wplywajgcych na negatywna oceng samych pracodawcow.

Integracja z Unig Europejska i wprowadzenie gruntownej zmiany w przepi-
sach prawa pracy wywarlo istotny wplyw na zasady praworzadnosci w stosunkach
pracy. Chociaz tatwo wykaza¢, ze okresowi transformacji od poczatku towarzy-
szyl proces europeizacji prawa pracy, to dopiero po 2004 roku zmienione przepisy
prawne staly si¢ przedmiotem analizy pod katem ich przestrzegania, takze przez
instytucje europejskie. Przykladem dostosowywania prawa polskiego w zakresie
stosunkow pracy jest wprowadzenie nowych przepiséw dotyczacych zwalczania
dyskryminacji i mobbingu w stosunkach pracy. Jak wykazalem wczesniej, wptyw
naszej integracji na poziom przestrzegania praw pracowniczych jest dobrze oce-
niany zaréwno przez pracownikoéw, jak i pracodawcéw, lideréw zwiazkowych
i przedstawicieli rad pracownikow.

Temat zmiany w zakresie realizacji norm stosunkéw pracy zostal podjety
w prezentowanym badaniu. Do wszystkich grup respondentéw skierowano py-
tanie o to, czy w ostatnich latach zmienilo si¢ przestrzeganie przepiséw prawa
pracy. Brak zmiany deklaruje blisko 2/3 badanych pracownikéw, pracodawcow,
liderow zwigzkowych i przedstawicieli rad pracownikéw. Podobny rozklad odpo-
wiedzi moze $wiadczy¢ o ugruntowanym pogladzie, zZe w ostatnich latach poziom
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przestrzegania prawa pracy nie ulegl jakims$ istotnym zmianom. Jednak nalezy
podkresli¢, ze 18% pracownikéw, 19% lideréw zwigzkowych i 22% pracodawcow
deklarowalo poprawe przestrzegania przepisdw w ostatnim roku. Najwigkszy od-
setek przedstawicieli rad pracownikéw (26%) zauwaza, ze w tym obszarze nastapi-
ta poprawa. Przypomnijmy, ze badania realizowane byty wiosna 2009 roku, zatem
w okresie kiedy widoczne byty — przynajmniej w niektérych firmach - pierwsze
oznaki kryzysu. Zatem trudnosci firm nie miaty wptywu na poziom przestrzega-
nia zasad prawa pracy, wrecz przeciwnie — znaczny odsetek pracownikéw, liderow
zwigzkowych i pracodawcéww wkazywal na pozytywne trendy poprawy jakosci
stosowania prawa, co bez watpienia mialto zrédla takze w dobrej koniunkturze
lat 2006-2008 i wzmocnieniu rynkowej pozycji pracownikéw na rynku pracy.
Najwyzszy odsetek deklarujacych poprawe przestrzegania prawa wsrod przedsta-
wicieli rad pracownikéw moze wigzac si¢ z funkcjonowaniem nowych przepisow
prawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Po-
twierdzeniem pozytywnych trendéw w zakresie poprawy praworzadnosci sg nie-
liczne oceny respondentéw wskazujace na pogorszenie si¢ przestrzegania prawa
- opinie o pogorszeniu si¢ w ostatnim czasie stopnia przestrzegania zasad pracy
formutuje niespelna 3% pracownikéw, 5% zwigzkowcow i 6% przedstawicieli rad
pracownikéow.

Rysunek 18. Odsetek respondentéw deklarujacych, Ze w ostatnich
latach zwiekszylo sie przestrzeganie prawa pracy (%)
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Zgodzi¢ si¢ nalezy z pogladem, ze jako$¢ stosunkéw pracy i dobre relacje
sg takze odzwierciedleniem kondycji firmy. Z naszych badan wynika, ze w wiek-
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szosci firm w okresie ostatnich lat nie byly prowadzone dzialania restrukturyza-
cyjne prowadzace do zwolnien grupowych — deklarowalo to az 86% pracownikéw.
Tylko niespeilna 6% badanych pracownikéw wskazywalo, ze w ich zakladzie
w okresie ostatnich 3 lat prowadzone byly zwolnienia grupowe. Pracownikow
zapytaliémy o sposoby radzenia sobie ze zwolnieniami i najwazniejsze dzialanie
podejmowane w takim przypadku. 45% badanych pracownikéw wskazuje, ze wal-
czyli oni o utrzymanie miejsc pracy, a co trzeci pracownik wskazywal, ze zgoda
na opuszczenie miejsca pracy wigzala sie z wysokimi odprawami uzyskanymi
od pracodawcy. 18% badanych nie odpowiedzialo na to pytanie.

Rysunek 19. Rozklad odpowiedzi na pytanie o zachowania pracownikow
w przypadku zwolnien grupowych
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Dopelnieniem analizy przestrzegania zasad fair play w stosunkach pracy
i stosowania przepiséw prawa pracy jest analiza zasad obrony intereséw pracow-
niczych w zaktadzie. Najwieksza grupa pracownikéw (40%) uznaje, Ze najskutecz-
niejszg forma obrony intereséw pracowniczych sg negocjacje, przede wszystkim
ze zwigzkami zawodowymi, a takze z radg pracownikéw (10%). Poparcie dla
strajkow i protestow jako formy reprezentacji i obrony intereséw pracowniczych
deklaruje niespelna 10% pracownikéw. Co piaty badany pracownik wskazuje,
ze nie ma zadnego skutecznego sposobu obrony interesow.
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Rysunek 20. Najskuteczniejsze, zdaniem pracownikow, metody
obrony intereséw pracowniczych w zakladzie pracy
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Podsumowanie

Omowione powyzej wyniki badania wskazuja, Ze lepiej oceniane jest prze-
strzeganie przepisow prawa pracy zwigzanych terminowg wyplata wynagrodzen
i innych $wiadczen niz stosowanie przepisow o czasie pracy. Czg¢$ciowo moze
to wynikac z trudnosci w praktycznym stosowaniu niektérych zasad rozliczania
czasu pracy, jak chociazby tzw. doby pracowniczej, na co czesto uskarzajg si¢ pol-
scy pracodawcy. Wyniki badania wskazuja, Ze ten obszar stosunkéw pracy wy-
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maga gruntownej analizy, takze pod katem poprawy jakoséci wzajemnych relacji
pracodawca-pracownik-zwigzki zawodowe.

Kontrowersje wokol przepiséw o czasie pracy potwierdzajg analizy rapor-
tow Panstwowej Inspekcji Pracy. W badaniu zapytali$my tez respondentdéw, czy
w obszarze stosunkéw pracy zdarzaly sie wystapienia organizacji zwigzkowych
do inspekcji pracy lub sadéw. Mimo ze takie wystapienia nie byly czeste — 13%
zwigzkowcow deklarowato, ze miaty miejsce — to najczesciej dotyczyly nieprze-
strzegania regulamindw pracy, m.in. przepiséw o czasie pracy.



RozDpzZIAL X

UKLADY ZBIOROWE PRACY

Uklady zbiorowe pracy (upz) sa w wielu krajach Europy podstawowym zré-
dlem prawa pracy, okreslajacym uprawnienia pracownicze oraz stosunki pomig-
dzy pracodawcg lub organizacjami zrzeszajacymi pracodawcéw a zwigzkami
zawodowymi. W Polsce, obok Kodeksu pracy, ktory szczegélowo reguluje sto-
sunki pracy, istnieje mozliwos¢ zawierania ukltadéw zbiorowych pracy, ktdre
na zasadzie korzystnosci moga regulowaé warunki pracy i ptacy, tylko w kie-
runku podwyzszania standardéw ustawowych. Uklady zbiorowe pracy mozna
zawiera¢ tak na poziomie zakladu pracy, jak i na poziomie ponadzakltadowym,
zwlaszcza branzowym, regionalnym, a nawet ogélnokrajowym®. Stosunkowo
maly jest katalog kwestii, ktére partnerzy moga rozstrzyga¢ w ukladzie zbioro-
wym pracy na zasadzie autonomicznej, wprowadzajac odstepstwa od powszech-
nie obowiazujacych norm uregulowanych w Kodeksie pracy i innych ustawach,
jak np. niektore regulacje systemow czasu pracy, sposobu wyplaty wynagro-
dzen, zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych. Zastanawia, dlaczego, mimo
ze od ponad 13 lat funkcjonujg w Polsce nowe regulacje w tym zakresie, zawarto
zaledwie kilkaset uktadéw ponadzaktadowych i kilkanascie zaktadowych, ale
wcigz zdecydowana wigkszo$¢ zakladow, w ktorych funkcjonujg zwiazki zawo-
dowe obawia sie zaciggania zobowigzan ukladowych, wybierajac regulaminy czy
nawet porozumienia.

Pierwszym ograniczeniem formalnym jest niskie uzwigzkowienie, zwlaszcza
w sektorze prywatnym, co przy monopolu zwigzkéw zawodowych na zawieranie
ukladow zbiorowych i porozumien pozbawia pracodawcow mozliwosci zawiera-
nia tych ukladéw. Innym ograniczeniem, zwlaszcza w pierwszym pigtnastoleciu
transformacji, byla staba kondycja polskich firm, co przy wysokich w polskich
warunkach w poréwnaniu z krajami UE standardach pracy w relacji do $redniej
produktywnosci, dla wiekszosci przedsiebiorstw stanowito barier¢ w podejmo-

49 1. Wratny, Nowe uklady zbiorowe. Przelom czy kontynuacja?, IPiSS, Warszawa 1998.
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waniu dalszych zobowigzan. Sytuacja zmienia si¢ w Polsce powoli po roku 2004,
wigzanym nie tylko z integracja z UE, ale przede wszystkim z poprawa kondycji
polskich firm. W latach 2006-2008, a wigc w okresie duzego boomu ekonomicz-
nego i nieobserwowanego dotychczas w calym okresie transformacji wzrostu
plac i wzmocnienia pozycji pracownika na rynku pracy obserwujemy tendencje
wzrostu zawieranych ukladéw zakladowych. Gdyby dodatkowo w Kodeksie pracy
istniata mozliwo$¢ uregulowania w uktadzie kwestii uprawnien pracowniczych
i obowigzkow stron na zasadach deregulacji, to jest dopuszczalnych prawem od-
stepstw od przepisow ustawowych, w sposob naturalny pojawilaby sie przestrzen
dla negocjacji uktadowych. Dla przykladu, gdyby zamiast odprawy z tytutu zwol-
nien grupowych mozliwe bylo finansowanie przez pracodawce ekwiwalentnego
kosztowo programu szkolen rozlozonych w czasie lub zamiast dtugich okresow
wypowiedzenia mozliwa byla wyptata odszkodowania, albo dopuszczalne byloby
w ukladzie stosowanie dluzszych okreséw rozliczeniowych badz szczegélnych
systemow czasu pracy, pracodawcy latwiej dostrzegaliby korzysci wynikajace
z przyjecia nowych zobowiazan w formie regulacji ukladowych, a dla pracowni-
kow ta koncesja na rzecz bardziej elastycznej organizacji i czasu pracy oznaczala-
by wyzsze standardy pracy w innych obszarach i co najwazniejsze w warunkach
gospodarki rynkowej — wiekszg stabilno$¢ zatrudnienia®. Brak takiej mozliwos$ci
sprawia, ze uklady funkcjonujg szerzej u wiekszosci pracodawcow z sektora pu-
blicznego, ewentualnie w tych przedsigbiorstwach, ktore mialy wczesniej zakla-
dowe lub ponadzakiadowe uklady zbiorowe i stosowaly t¢ forme regulacji. Inng
grupa przedsiebiorstw prywatnych sa te, ktore posiadaly umowy zbiorowe lub
uktady zbiorowe pracy przed przeksztalceniami, oraz te, ktére zdecydowaly sie
na zawarcie ukladu, poniewaz przy silnej pozycji zwigzkéw zawodowych mogty
sfinansowa¢ dodatkowe uprawnienia. Zdarzalo si¢ takze, ze zawarcie uktadu byto
przedmiotem porozumienia zawieranego w zwiazku z prywatyzacja lub restruk-
turyzacja zatrudnienia albo bezposrednio po tym procesie. Wsrdd firm, ktore
z wymienionych przyczyn zdecydowaly sie na te forme regulacji, wymieni¢ moz-
na chociazby takie czotowe polskie spotki, gdzie przewaznie kapital zagranicz-
ny, ale i krajowy ptacil koncesje na rzecz pracownikéw, wchodzac w najbardziej
atrakcyjne sektory gospodarki. Wsrdd tych przedsiebiorstw mozna wymienic¢
firmy sektora bankowego, energetycznego, paliwowego, samochodowego czy
chemicznego. Natomiast zdecydowana wiekszos¢ przedsigbiorstw, w warunkach
trudnosci gospodarczych konca lat 90. lub alternatywy inwestycji w technologie

>0 1. Florek, Prawo pracy w wybranych krajach Unii Europejskiej i Stanach Zjednoczonych, IPiSS, War-
szawa 2000.
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i poprawe konkurencyjnosci czy dodatkowe koszty pracy, unikala zaciggania do-
datkowych zobowigzan, zwlaszcza przez uklady zbiorowe pracy. Sytuacja ulega
zmianie w ostatnich latach na skutek zdecydowanej poprawy kondycji polskich
firm oraz trudnosci z pozyskiwaniem i utrzymaniem w zatrudnieniu pracowni-
kow. Otwiera to przestrzen dla podwyzszania standardéw pracy w celu stabiliza-
cji zatrudnienia i oferowania bardziej konkurencyjnych warunkéw pracy i placy,
i moze sprzyjac rozwojowi uktadéw zbiorowych®.

Podkresli¢ nalezy, ze na nieche¢ do ukladowej regulacji stosunkéw pracy
do 2001 roku wptywal istniejacy stan prawny, regulacje Kodeksu pracy uczynity
uklady zbiorowe pracy w praktyce nierozwigzywalnymi bez zgody zwiazkow
zawodowych, co ostatecznie utwierdzilo pracodawcéw w obawach przed zawie-
raniem ukladéw i zacigganiem zobowigzan bez mozliwosci ich wypowiedzenia.
Przestrzen do zaciggania dodatkowych zobowigzan byta szczegélnie mata w po-
garszajacej si¢ sytuacji ekonomicznej przedsi¢biorstwa, co obserwowane byto
dos¢ powszechnie w latach 1999-2003. W tych warunkach nawet wyrok Trybu-
nalu Konstytucyjnego uchylajacy w swych skutkach niezgodne z Konstytucja RP
przepisy nie wplynal na zmiane postaw, a stereotypy i uprzedzenia wielu praco-
dawcow do dzi$ utrudniajg rozwdj tej formy regulacji zaktadowych zrédet prawa
pracy. Jeszcze wiecej przeszkdd napotyka rozwoéj uktadéw branzowych, ktérych
regulacje do dzi$ zawieraja bariery prawne zniechecajace pracodawcéw do ich sto-
sowania®’. System ukfadéw branzowych nie ma takze przestrzeni rozwoju z uwagi
na silne zréznicowanie i dezintegracje dawnych branz, ktére funkcjonowaly jesz-
cze w kresie PRL-u, a obecnie dotyczg z reguly tylko tradycyjnych publicznych
sektoréw gospodarki, jak gérnictwo, hutnictwo czy energetyka. Natomiast branze
ksztaltujgce si¢ na nowo sg tak mocno zréznicowane pod wzgledem sektora wia-
snosci, wielko$ci przedsiebiorstw i ich potencjatu, zZe trudno méwic o przestrzeni
dla unifikacji standardéw pracy na poziomie branzy, zwlaszcza ze wigkszo$¢ sta-
nowig mate i $rednie podmioty nieposiadajace zwigzkdw zawodowych, a czesto
same niezrzeszone w federacji branzowej organizacji pracodawcow.

Uklady zbiorowe pracy w Polsce wcigz w ograniczonym zakresie spetniaja jed-
na z podstawowych funkcji decentralizacji regulacji w zakresie stosunkéw pracy;,
nie dajac mozliwosci odstepstwa od regulacji ustawowych w wielu kluczowych
obszarach stosunkéw pracy, w szczegdlnosci czasu pracy. Nie dajg takze wigkszych
mozliwosci deregulacji i uelastycznienia przepiséw, co pozwalaloby dostosowac

>l G. Gozdziewicz, Uktady zbiorowe pracy. Komentarz, OW Branta, Torun 1997.

52 Przykladem takiego przepisu jest art. 241" kp; uniemozliwia on pracodawcy, ktéry jest cztonkiem
organizacji pracodawcow, bedacej strong ukladu ponadzakladowego, wypowiedzenia ukiadu takze po wy-
stapieniu z tej organizacji pracodawcow.
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rozwigzania w zakresie stosunkéw pracy do potrzeb konkretnego przedsiebiorstwa
izalogi®. Nalezy jednak podkresli¢, ze zakltadowe uklady zbiorowe jako forma ko-
rzystniejszej regulacji warunkow pracy i ptacy maja szanse stac si¢ przedmiotem
kompromisu i zyskiwaé na popularnosci takze z uwagi na postepujacy w sektorze
prywatnym proces uzwiazkowienia, ale i coraz silniejsze oczekiwania pracow-
nikéw wprowadzania trwatych regulacji uprawnien pracowniczych do systemu
zrodet zakladowego prawa pracy. Dodatkowo sprzyja tej formie regulacji rozbu-
dowany system norm prawa europejskiego. Doswiadczenia wielu krajow europej-
skich wskazujg, ze warunkiem rozwoju rynku pracy jest wieksza decentralizacja
regulacji poprzez rozwdj uktadow zaktadowych, cho¢ ukltady branzowe stanowia
w wielu krajach problem, utrudniajac restrukturyzacje lub ograniczanie kosztow
w warunkach dekoniunktury. W polskich warunkach pracodawcy znacznie cze-
$ciej unikaja regulacji ukladowych, wybierajac regulaminy pracy i regulaminy
wynagrodzen oraz umowe o prace jako podstawowe zrddla regulacji stosunkow
pracy w zakladzie pracy, co cze$ciowo zwigzane jest z niskim uzwigzkowieniem
i slaba reprezentacja zwigzkow zawodowych w sektorze prywatnym. Zakladowe
uklady zbiorowe sta¢ si¢ moga potencjalnie korzystna dla obydwu stron alterna-
tywa dla przeregulowanych przepiséw prawa pracy, jednak potrzebne sg zmiany
zapisow Kodeksu pracy w zakresie wiekszej wolnosci w ksztattowaniu zaklado-
wych rozwigzan w obszarze prawa pracy. Jesli pominiemy generalne zastrzezenia
do ksztaltu dzisiejszych regulacji w polskim prawie pracy, korzystne zmiany mo-
glyby umozliwi¢ wieksza stabilizacje i przewidywalnos¢ stosunkéw przemysto-
wych w Polsce. Zaktadowe uklady zbiorowe umozliwiaja bowiem kompleksowe
uregulowanie relacji pracodawca-pracownicy i zwiazki zawodowe, zawierajac
regulacje placowe, organizacyjne, program rozwoju pracowniczego, plan szko-
len, zasady bhp w zakladzie pracy, ale takze katalog zobowigzan pracowniczych
i relacji pomiedzy pracodawcy a zakladowa organizacja zwigzkowa. Dowodem
elastycznosci przepisow regulujacych zakladowe uktady zbiorowe jest mozliwos¢
zawieszenia ich stosowania (w calosci lub w czesci) za zgoda stron ukladu. Za-
warcie ukfadu jest takze gwarantem pokoju spolecznego, gdyz zabrania wszczgcia
przez strone zwigzkows sporu zbiorowego z pracodawca przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem ukladu w czesci bedacej przedmiotem sporu.

Rozwojowi ukladéw zbiorowych pracy sprzyja¢ moga postepujace procesy
globalizacji gospodarki, juz dzisiaj pracodawcy branzy budowlanej czy pracodaw-
cy ochrony poszukujg metod unifikacji minimalnych warunkéw wynagradza-

33 M. Sewerynski, Wybrane problemy konstytucyjne kodyfikacji prawa pracy, w: Konstytucyjne problemy
prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2005, s. 12.
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nia pracownikéw w celu przeciwdzialania nieuczciwym praktykom, zanizaniu
stawek lub zatrudnianiu w szarej strefie, a wiec dumpingowi socjalnemu firm
ubiegajacych si¢ o kontrakty w ramach zaméwien publicznych. Przestrzen ukta-
dowa otwiera sie takze wraz z poprawa sytuacji firm, przy jednoczesnej poprawie
sytuacji na rynku pracy - konkurencja na rynku pracy wymusza¢ bedzie rozwdj
regulacji ptacowych, pozwalajac pracodawcy na ograniczenie presji placowej,
rozwija¢ si¢ powinny takze regulacje w zakresie ksztalcenia ustawicznego, ale
i szczegdlnych systemow czasu pracy, powszechnych programoéw emerytalnych
czy dodatkowych $wiadczen, np. zdrowotnych, optacanych przez pracodawce.
Jak pracodawcy i zwigzki zawodowe skorzystaja dzisiaj z tej formy stabilizacji
stosunkow pracy, rezygnujac z konfrontacji placowej oraz formutowania prze-
ciwstawnych postulatow zmian prawa pracy? I czy ta metoda regulacji ma szanse
zyskiwa¢ na znaczeniu w przyszlosci? To kwestie, ktére byly gléwna przestanka
bloku pytan w naszym badaniu o uktady zbiorowe pracy, ich negocjowanie, za-
wieranie i stosowanie.

Sposréd pracownikéw objetych badaniem 28,9% pracowalo w przedsie-
biorstwach, w ktérych byl podpisany uklad zbiorowy pracy (uzp), 50,8% nie
byto objetych postanowieniami takiego porozumienia, co pigty za$ respondent
nie potrafit powiedzie¢, czy w jego zakladzie pracy byl podpisany uzp. Naj-
czedciej postanowieniami ukladéw zbiorowych pracy byli objeci pracownicy
przedsigbiorstw i instytucji panstwowych, spotek Skarbu Panstwa oraz spoét-
ek pracowniczych (odpowiednio 52,2% i 41,8% respondentéw zatrudnionych
w przedsiebiorstwach tego typu wlasnosci), zatrudnieni w zaktadach pracy z bran-
zy gornictwo i kopalnictwo oraz wytwarzanie i zaopatrzenie w energie elek-
tryczna, gaz i wode¢ (odpowiednio 85,0% i 65,7% respondentéw reprezentujacych
te branze) oraz pracownicy przedsiebiorstw zatrudniajacych powyzej 249 osob
(39,1%). Powyzsze dane wskazuja, ze uzp sa powszechne gtéwnie w przedsiebior-
stwach panstwowych oraz w duzych firmach.

Badanie potwierdza, ze obecnos¢ zwigzkow zawodowych jest warunkiem
podpisywania ukladéw zbiorowych pracy. Sposrod respondentéw, ktérzy pra-
cowali w przedsigbiorstwach, gdzie byly zwiazki zawodowe, 40% bylo objetych
postanowieniami uzp. Wplyw rady pracownikéw réwniez jest znaczacy, choé
réznice nie sg tak duze jak w przypadku zwigzkéw zawodowych. Postanowie-
niami ukladu zbiorowego pracy bylo objetych 42,1% pracownikéw zatrudnionych
w przedsiebiorstwach, gdzie jest rada pracownikéw, i 16,4% przedstawicieli tych
zakladow pracy, gdzie rady pracowniczej nie ma.

Wigkszo$¢ respondentéw objetych postanowieniami uzp deklaruje, ze zna
jego tre$¢ — 17,0% ocenia, Ze zna zapisy uktadu dokladnie, za$ 51,5% twierdzi,
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ze nie jest to dokladana znajomos¢. Co trzecia osoba pracujaca w przedsiebior-
stwie, w ktorym zostat podpisany uklad, nie zna jego postanowien.

Jako najwazniejsze ustalenia uktadu zbiorowego pracy respondenci najczesciej
wskazywali wynagrodzenia i porozumienia ptacowe (wskazalo je 43,1% respon-
dentéw), co tacznie z innymi skltadnikami wynagrodzen zawartymi w zaklado-
wym uzp daje 54,2%. Kolejne wazne regulacje ukladu zdaniem respondentéw
to gwarancje zatrudnienia i ochrona miejsc pracy (13,1%) oraz regulacje dotyczace
czasu pracy (12%).

W uktadach zbiorowych znajduja sie takze regulacje dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz inne kwestie — zwiazane ze sktadnikami wynagrodzen, jak
dodatki stazowe, nagrody jubileuszowe, lub ze $wiadczeniami, jak odprawy eme-
rytalne czy zasady podzialu zakladowego funduszu swiadczen socjalnych. Nalezy
podkredli¢, ze niski odsetek regulacji zwigzanych z gospodarowaniem ZFSS jest
$cisle zwigzany z tradycjg zawierania odrebnych porozumien w tym zakresie.

Rysunek 21. Najwazniejsze ustalenia zbiorowe ukladu wedlug pracownikow (%)
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Sposrdéd pracodawcow™ objetych badaniem 34,8% reprezentowalo przedsie-
biorstwa, w ktérych byt podpisany uktad zbiorowy pracy, 60,6% przedsiebiorstw
nie bylo objetych postawieniami takiego porozumienia, za$ 4,5% respondentéw
nie potrafito powiedzie¢, czy w jego zakladzie pracy byl podpisany uzp. Tylko

>4 W badaniu przedstawicieli rad pracownikéw 47,5% respondentéw deklarowato, ze w ich zaktadzie
pracy jest podpisany zaktadowy zbiorowy uktad pracy, a w przypadku lideréw zwigzkow zawodowych 48,5%
ankietowanych (co dziesigty z nich twierdzil, ze zostal on wypowiedziany, przyczyny wypowiedzenia to:
trudna sytuacja ekonomiczna zakladu, zta wola pracodawcy, potaczenie zaktadu).
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3 respondentéw na 54 twierdzilo, ze uklad przestat obowiagzywac (wypowiedziano
go w2004 r., 2007 r. i 2008 r.). Uklady zbiorowe pracy podpisane byty w ponad po-
fowie przedsiebiorstw/instytucji panstwowych i spétek Skarbu Panstwa (55,9%),
w 66,7% spdtek pracowniczych, w prawie co trzeciej firmie/instytucji samorza-
dowej i w co czwartej firmie prywatnej, najczesciej byl podpisywany w przedsie-
biorstwach nalezacych do branzy: gérnictwo/kopalnictwo (100%), wytwarzanie
i zaopatrzenie w energie elektryczng, gaz, wode (57,15%). Podobnie jak w przy-
padku badania pracownikéw z odpowiedzi wynikalo, ze uzp byly podpisywane
w przedsiebiorstwach duzych, zatrudniajacych ponad 249 pracownikéw. Wedlug
ponad 3/4 pracodawcow w trakcie negocjowania zakladowego ukladu zbiorowe-
go pracy nie byto zadnych form nacisku, protestu. Jednak w opinii co czwarte-
go respondenta negocjacjom towarzyszyly akcje pracownikéw, najczesciej byto
to pogotowie strajkowe (11,1% wskazan), strajk ostrzegawczy (5,6% wskazan) oraz
manifestacje, wiece pracownicze (3,7% wskazan).

W trakcie negocjacji korzystano ze wsparcia/pomocy ekspertéw, mediato-
réw i organu zalozycielskiego. W tabeli przedstawiono odpowiedzi zaréwno
pracodawcéw, jak i liderdw zwigzkowych. Ci ostatni wskazywali najczesciej eks-
pertéw central zwigzkowych. Swiadczy to o duzym zaangazowaniu ekspertow
zwiazkowych z najwigkszych organizacji zwigzkowych we wspieranie procesu
negocjowania. To zaangazowanie jest znacznie mniejsze po stronie organizacji
pracodawcow.

Tabela 39. Wsparcie/pomoc w trakcie negocjacji uzp w opinii
lider6w zwigzkowych i pracodawcow (%)

Czy w trakcie negocjacji strony . Trudno Brak
. Tak Nie s 1., Lo
korzystaly ze wsparcia/pomocy? powiedzie¢ | odpowiedzi
— ekspertéw z central liderzy zwigzkowi | 46,1 35,9 10,9 7,0
zwigzkowych pracodawcy 25,9 44,4 29,6 0,0
— ekspertéw organizacji liderzy zwigzkowi 21,1 52,3 18,8 7,8
pracodawcow pracodawcy 9,3 59,3 31,5 0,0
liderzy zwigzkowi | 20,3 53,9 16,4 9,4
— organu zalozycielskiego
pracodawcy 16,7 53,7 27,8 1,9
liderzy zwigzkowi 13,3 62,5 16,4 7,8
— mediatoréw
pracodawcy 14,8 64,8 20,4 0,0
liderzy zwigzkowi 20,3 55,5 18,0 6,3

— niezaleznych ekspertéow
pracodawcy 20,4 55,6 24,1 0,0
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Najczegsciej korzystanie z ekspertow central zwigzkowych deklarowali przed-
stawiciele Forum Zwigzkéw Zawodowych (39,9%), najrzadziej za$ przedstawiciele
zwigzkow autonomicznych (8,7%) i innych zwigzkéw (13,6%). Liderzy Forum
Zwiazkow Zawodowych czesciej tez niz inni zwiazkowcy wskazywali na korzy-
stanie z niezaleznych ekspertow i mediatoréw.

Wedlug pracodawcéw ich przedstawiciele, proponujac zapisy do uzp, kierowa-
li sie sytuacja ekonomiczng firmy (38,9% wskazan), oczekiwaniami zatogi (13,0%
wskazan), Kodeksem pracy (9,3% wskazan).

Potowa pracodawcéw i prawie 60% liderow zwigzkowych uwazalo, ze za-
warcie zakladowego ukiadu zbiorowego pracy nie mialo wplywu na kondycje
ekonomiczng przedsiebiorstwa. Jednak co dziesiaty pracodawca uwazal, Ze ja po-
gorszylo, a co czwarty lider zwiazkowy uwazal, ze ja poprawito.

Tabela 40. Wplyw zawarcia zakladowego ukladu zbiorowego pracy
na kondycje ekonomiczng przedsiebiorstwa (%)

Jak Pana(i) zdaniem zawarcie zakladowego ukladu Zwiazki
zbiorowego pracy wplynelo na kondycje ekonomiczna Pracodawcy zawo?lowe
przedsiebiorstwa
Poprawilo ja 16,7 25,0
Pogorszylto 11,1 2,3
Nie mialo wplywu 50,0 58,6
Trudno powiedzie¢ 20,4 12,5
Brak odpowiedzi 1,9 1,6

Z kolei prawie co czwarty pracownik nie umiat oceni¢, jak zawarcie zaklado-
wego ukladu zbiorowego wplyne¢lo na sytuacje pracownikéw przedsiebiorstwa.
Ponad 26% uwazalo, ze nie mialo wptywu, ale prawie 45% twierdzilo, ze poprawi-
fo sytuacje pracownikéw. O wiele bardziej optymistyczny obraz wplywu zawarcia
zakladowego ukiadu zbiorowego pracy na sytuacje pracownikéw przedsiebiorstwa
widoczny jest w rozkladzie odpowiedzi liderow zwigzkowych. Prawie 65% z nich
uwazalo, ze w zwigzku z podpisaniem zbiorowego ukfadu pracy sytuacja pracow-
nikéw poprawila sie, a tylko co pigty uwazal, ze nie mialo to na nig wptywu.

Tak znaczna réznica w opinii na temat wptywu regulacji uktadu zbiorowego
pracy na sytuacje przedsiebiorstwa stanowi kolejny dowdd na stabg komunikacje
w relacjach zbiorowych i niewypelnianie przez zwiagzki waznej funkeji informa-
cyjnej. Moze tez §wiadczy¢ o tym, ze zwigzkowcy opanowali wylacznie umiejet-
no$¢ komunikowania sie z cztonkami swoich zwigzkdw.
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Rysunek 22. Ocena respondentdw, jak zawarcie zakladowego ukladu zbiorowego
pracy wplynelo na sytuacje pracownikéw przedsiebiorstwa
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Tabela 41. Ocena lideréw zwiazkow zawodowych wplywu zawarcia
zbiorowego ukladu pracy na kondycje¢ ekonomiczna
przedsiebiorstwa i sytuacje pracownikow przedsiebiorstwa (%)
Jesli kondycja Sytuacja pracownikow przedsiebiorstwa:
ekon‘on‘{iczna poprawila | pogorszyla |nie zmienila| trudno Ogétem
przedsiebiorstwa: sie sie sie powiedzie¢
- poprawita sie 87,5 6,3 - 6,3 100,0
- pogorszyla sie 33,3 33,3 33,3 - 100,0
— nie zmienila sie 58,1 1,4 311 9,5 100,0
- trudno powiedzie¢ 52,9 59 - 41,2 100,0
Ogotem 64,3 4,0 19,0 12,7 100,0

Dane zawarte w tabeli ukazujg jednoznaczne poglady lideréw zwigzkowych
na wplyw ukladéw zbiorowych pracy na kondycje¢ firmy i sytuacje pracownikow.
Dla zdecydowanej wigkszosci (87,5%) pozytywny wplyw na sytuacje przedsigbior-

stwa jest $cisle zwiazany z poprawa sytuacji pracownikow

Z kolei pracodawcy zapytani o to, kto w najwiekszym stopniu korzysta z usta-
len zakladowego uktadu zbiorowego pracy, najczesciej wskazywali, ze beneficjen-
tami sg wszyscy pracownicy (42,6%) lub wszystkie strony korzystaja w réwnym
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stopniu (27,8%). Jezeli chodzi o korzysci dla pracownikéw, to pracodawcy naj-
czesciej wskazywali: bezpieczenstwo pracy (46,3% wskazan), satysfakcje z wy-
nagrodzen (44,4%), poczucie stabilizacji zawodowej (18,5%). Mimo ze tylko 5,6%
pracodawcow uznalo, ze korzystajg na zawarciu zakladowego ukfadu pracy, na py-

tanie, jaka mogga z tej sytuacji odnosi¢ korzy$¢, wymieniali: spokdj w firmie, brak

konfliktéw (53,7%), brak koniecznosci cigglego nowelizowania kwestii ptacowych
(18,5%), zadowolenie pracownikéw i zwigkszenie wydajnosci (po 9,3% wskazan).
Korzysci z zawarcia uzp, jakie odnoszg z kolei zwiagzki zawodowe, w opinii pra-

codawcow byly dwie: podniesienie prestizu zwigzkéw wsrdd zalogi, docenienie
przez zaloge (48,1%) i ochrona zatrudnienia w firmie (25,9%).

Rysunek 23. Opinie pracodawcéw o beneficjentach
zakladowego ukladu zbiorowego pracy
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Tabela 42. Opnie respondentow o przeslankach zawieszenia
ukladow zbiorowych pracy? (%)
W jakiej sytuacji Pana(i) zdaniem .
nalezaloby zawiesza¢ wybrane Pracodawcy | Pracownicy z&id:ll;(z)}w,vi racI(:jv(li:;kéw
ustalenia ukladéw zbiorowych pracy? 2 P
Nie ma takich okolicznoéci, ktdre
uzasadnialyby zawieszenie uktadu 25,9 29,1 43,0 37,5
zbiorowego pracy
Kryzys gospodarczy w kraju 14,8 9,7 6,3 4,2
Zta syt.uac_]a w branzy, w ktorej dziata ~ 58 10,9 42
przedsigbiorstwo
Zta kox}dyc;a finansowa 38,9 427 320 375
przedsigbiorstwa
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W jakiej sytuacji Pana(i) zdaniem
nalezaloby zawiesza¢ wybrane Pracodawcy | Pracownicy
ustalenia uktadow zbiorowych pracy?

Liderzy Rada
zwigzkowi | pracownikow

Zte wyniki finansowe poszczegdlnych

dzialéw przedsiebiorstwa 7 . 08 h

Trudno powiedzie¢ 16,7 9,7 6,3 12,5
Brak odpowiedzi - 0,5 0,8 42
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Istota ukladu zbiorowego pracy jako najwazniejszego zakladowego zrédta prawa
pracy jest trwalo$¢ rozwigzan regulujacych uprawnienia w zakresie warunkéw pra-
cy i placy oraz szczegolna i silna ich ochrona. Odstgpstwa od regulacji uktadowych
wymagaja porozumienia stron stosunku pracy, a zmiana w kierunku ich trwalego
pogorszenia oznacza — obok zgody stron ukladu w formie protokotu dodatkowego
— takze indywidualne wypowiedzenia tych warunkéw. Podobne zasady obowia-
zujg w przypadku rozwiania badz wypowiedzenia ukladu. Odpowiedzi na pytanie
zawarte w powyzszej tabeli — o przestanki zawieszenia niektérych regulacji ukladow
zbiorowych pracy $wiadczg o szczegélnym respekcie dla tych zobowigzan nie tylko
po stronie liderow zwigzkowych, przedstawicieli rad pracownikéw i pracownikéw,
ale takze pracodawcow. Duzy odsetek respondentéw z poszczegolnych grup deklaru-
je, ze brak takich okolicznosci, ktdre uzasadnialyby zawieszenie ukltadu zbiorowego
pracy (26% pracodawcow i 43% zwigzkowcow). Nawet kryzys gospodarczy w kraju
nie uzasadnia zdaniem zdecydowanej wiekszo$ci zawieszenia postanowien ukladu.
Jedyna przestanka, z ktérej zdaniem respondentéw moze wynikaé konieczno$¢ od-
stepstwa od postanowien zakladowego uzp, jest zta kondycja finansowa przedsiebior-
stwa — zgadza sie z tym najwiecej, bo blisko 43% pracownikéw, nieco mniej, bo 39%
pracodawcow, 38% przedstawicieli rad pracownikéw i 32% lideréw zwigzkowych.
Prezentowane wyniki z jednej strony $wiadczg o racjonalizmie wszystkich badanych
grup, z drugiej o bardzo mocnej identyfikacji zaktadowego uktadu zbiorowego z sy-
tuacja wlasnego przedsiebiorstwa. Nie kryzys w kraju czy zla sytuacja w branzy, ale
ocena kondycji firmy powinna by¢ zdaniem wigkszej czesci respondentéw wyznacz-
nikiem i przestankg ewentualnych zmian w ukfadzie zakladowym.

Respondenci ze wszystkich grup uwazali, Ze gwarantem dotrzymywania zbio-
rowego uktadu pracy jest przede wszystkim pracodawca (ew. organ zalozycielski),
drugi w kolejnosci byt zwigzek zawodowy. Dos¢ jednoznacznie z badan wynika,
ze rola pracodawcy, kluczowa takze z punktu widzenia ekonomicznych zobowia-
zan wynikajacych z uzp, jest uzupetniana wskazaniem roli drugiej strony, jaka jest
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zwiazek zawodowy. Przedstawiciele pracownikéw wskazywali réwniez na organy
zewnetrzne, tj. rzad, organ zalozycielski i sad pracy. Rola tych podmiotéw zwia-
zana jest przede wszystkim z gwarancjami, jakich udziela pracownikom organ
zalozycielski czy rzad w przypadku spétek Skarbu Panstwa oraz sad jako organ
badajacy przestrzeganie przepisow ukladowych.

Tabela 43. Opinia respondentow, kto powinien by¢ gwarantem
dotrzymania ukladu zbiorowego pracy

Przedstawiciele Liderzy ..
Gwarantem . R h Przedstawiciele
. . , Pracownicy rady zwigzkow
powinien by¢ o pracodawcy
pracownikow zawodowych

Pracodawca 87,9 68,8 85,2 79,6
Zwigzki zawodowe 57,8 54,2 67,2 50,0
Rada pracownikow 23,3 25,0 14,1 18,5
Rzad 2,9 4,2 6,3 5,6
Sad pracy 8,7 16,7 14,1 9,3
Organ zalozycielski 4,9 10,4 7,0 9,3

Na zakonczenie powtdrzy¢ nalezy pytanie o perspektywy, szanse i warunki
rozwoju ukladéw zbiorowych pracy jako waznej formy stabilizacji stosunkéw
pracy i regulacji uprawnien pracowniczych na poziomie zakladu pracy. Wiele
zalezy nie tylko od pracodawcéw i zwigzkow zawodowych, ale i od przestrzeni,
jaka otworzy¢ powinny przed partnerami spolecznymi zmiany dziatu XI Kodeksu
pracy na rzecz wigkszej autonomii stron w zakresie ksztaltowania stosunkéw pra-
cy. Zdaniem autora odwazne otwarcie przestrzeni negocjacyjnej umozliwi szybsze
przemiany prawa pracy w kierunku dostosowania go do wymogéw gospodarki
rynkowej, warunkow konkurencji, ale i sprostania wyzwaniom zwigzanym z ro-
snagcymi oczekiwaniami ptacowymi, rozwojem pracowniczym i poprawg relacji
pracodawca-pracownik. Decentralizacja prawa pracy jest tez metoda na kon-
trolowany spolecznie proces dyferencjacji prawa pracy, uzasadnionej wielkoscia
zatrudnienia, potencjalem rozwoju firm, sektorem gospodarki®, ale i sytuacja
zyciowa i zawodowgq pracownika.

3> Zmiany sektorowe, ktore s jedng z najwazniejszych cech rozwoju gospodarki i struktury zatrudnie-
nia, oznaczaja w przyszioéci dominujace znaczenie sektora ustug, ktéry rzadzi si¢ innymi cechami zatrud-
nienia niz dominujacy w przeszlosci przemyst. J. Mecina, Prawo pracy i stosunki pracy, w: Polacy pracujgcy
a kryzys fordyzmu, op.cit.



RozpziaAr XI

SPORY ZBIOROWE I ICH
ROZWIAZYWANIE W ZAKLADZIE PRACY

Zaréwno spory zbiorowe, jak i uklady zbiorowe pracy s3 elementami insty-
tucjonalnego, regulowanego przez przepisy prawa dialogu spolecznego. Czesto
mowi sie, ze strajki i protesty sa porazka dialogu spotecznego, a ich skutki moga
by¢ szczegdlnie dotkliwie odczuwane wlasnie na poziomie zakladu pracy, gdzie
najczesciej dochodzi do powstania sporu. Spory zbiorowe, podobnie jak uklady
zbiorowe pracy moga wystepowac na poziomie zaktadowym i ponadzaktadowym.
Ze wzgledu na cele badania warunkujgce ich zakres, przedmiotem niniejszego
opracowania bedzie tylko pierwszy z wymienionych pozioméw. W momencie
przeprowadzania badania (maj — czerwiec 2008 r.) 5,8% respondentéw bylo pra-
cownikami zakladu, w ktérym trwat spér zbiorowy, zas 8,1% respondentéw twier-
dzilo, ze taki spor zbiorowy byl prowadzony w okresie ostatnich trzech lat.

Przepisy regulujace spory zbiorowe miedzy reprezentujacymi interesy pra-
cownikéw zwigzkami zawodowymi a pracodawcami (i ich organizacjami)
uregulowane sg w Ustawie z dnia 23 maja 1991 roku o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych. Z analizy prowadzonych sporéw zbiorowych wynika, ze najczestsze
pola konfliktow, ktére moga prowadzi¢ do wszczgcia sporu zbiorowego, dotycza
nastepujacych kwestii:

« naruszanie przez pracodawce zobowigzan wynikajacych z postanowien ukta-
du zbiorowego pracy

o reorganizacja firmy, jej rozwoj, strategia, przeksztalcenia wtasnosciowe; za-
rzadzanie firmg

« niepodjecie rokowan, odmowa zawarcia ukladu zbiorowego

« aktualna polityka ekonomiczno-socjalna firmy

 pracalub interesy grupy/specjalnosci pracownikéw

« taryfikacja zatrudnienia i wynagrodzen

o podwyzki wynagrodzen
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o przeksztalcenia organizacyjno-prawne i outsorsing

o gwarancje zatrudnienia

o nieuzasadnione rozwigzania stosunkéw pracy w ramach zwolnien
grupowych.

Zgodnie z definicja sporu zbiorowego jego przedmiotem mogg by¢ nastepu-
jace kwestie: warunki pracy, warunki ptac lub §wiadczen socjalnych oraz prawa
i wolno$ci zwigzkowe pracownikéw lub innych grup, (ktérym przystuguje prawo
zrzeszania sie w zwigzki zawodowe).

Przedmiotem sporu zbiorowego sa zadania zaspokojenia intereséw danej gru-
py pracownikow (zalogi), danej branzy, zawodu lub ogétu pracownikéw w kraju,
dlatego spor moze mie¢ charakter zaktadowy, regionalny lub branzowy, a nawet
krajowy.

Ustawa w art. 4 definiuje przypadki, w ktérych nie jest dopuszczalne wszczgcie
i prowadzenie sporu pomiedzy stronami. Przedmiotem sporu zbiorowego nie
mogg by¢ indywidualne zadania pracownicze wynikajace z indywidualnego sto-
sunku pracy, nawet gdy dotycza one grupy pracownikoéw, jesli sa indywidualnym
sporem pracy, rozstrzyganym przez sad pracy, ani kwestie uregulowane w zakla-
dowych zrédlach prawa pracy (ukltady zbiorowe pracy lub porozumienia) przed
ich wypowiedzeniem.

Spory rozwigzywane sg w drodze $cisle okreslonych prawem procedur, to jest
dwoch obligatoryjnych etapéw sporu - rokowan (koncyliacji) i mediacji (postgpo-
wania pojednawczego) oraz arbitrazu (postepowanie przed kolegiami arbitrazu
spolecznego). Ostatecznym etapem sporu moze by¢ strajk, ktorego ogloszenie jest
mozliwe po wyczerpaniu obligatoryjnych etapéw sporu. Rokowania zbiorowe,
jako pierwszy krok zmierzajacy do rozwigzania sporu zbiorowego — to rozmo-
wy prowadzone miedzy organizacja zwigzkowa z pracodawcy lub organizacja
pracodawcéw w celu rozwigzania sporu zbiorowego (lub w celu zawarcia uktadu
zbiorowego); s3 one obowigzkowsa procedura rozwigzywania sporéw zbiorowych.
Pracodawca jest zobowigzany podja¢ rokowania niezwlocznie, jesli w terminie
okreslonym w wystapieniu podmiotu reprezentujacego interesy pracownicze nie
uwzgledni on wszystkich zadan zgloszonych przez ten podmiot. Podejmujac ro-
kowania, pracodawca zawiadamia réwnocze$nie wlasciwego okregowego inspek-
tora pracy o powstaniu sporu zbiorowego. Rokowania koncza si¢ podpisaniem
porozumienia przez strony sporu, w razie nieosiggniecia porozumienia sporzadza
sie protokot rozbieznosci, ze wskazaniem stanowisk stron.

Mediacja, jako drugi krok po rokowaniach zmierzajacy do rozwigzania sporu
— jest takze obowigzkowa procedurg w rozwigzywaniu sporu zbiorowego w razie
nieosiggniecia przez strony porozumienia w rokowaniach zbiorowych. Polega
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na uczestniczeniu w niej bezstronnej osoby trzeciej zwanej mediatorem — moze
nim by¢ osoba wybrana z listy mediatoréw, ustalonej przez Ministra Pracy i Po-
lityki Spotecznej. Mediatora ustalajg wspdlnie strony sporu zbiorowego lub wy-
znacza Minister Pracy. Mediator nie rozstrzyga sporu zbiorowego, lecz udziela
jego stronom pomocy w zawarciu porozumienia, poprzez dokonanie ustalen
dotyczacych przedmiotu sporu i stanowisk stron. Moze on réwniez proponowa¢
stronom dokonanie innych koniecznych ustalen, jak réwniez przeprowadzenie
ekspertyz, np. w celu ustalenia sytuacji ekonomiczno-finansowej firmy i innych
czynnosci, a takze proponowac tre$¢ porozumienia. Mediacja konczy sie podpi-
saniem porozumienia przez strony sporu zbiorowego, a w razie nieosiagniecia
porozumienia sporzadza si¢ protokoét rozbieznosci, ze wskazaniem stanowisk
stron. Czynnosci tych dokonuje sie przy udziale mediatora. Nieosiagniecie przez
strony sporu zbiorowego porozumienia w postepowaniu mediacyjnym uprawnia
organizacje zwiazkowa do podjecia akcji strajkowe;j.

Arbitraz, jako trzeci krok po rokowaniach i mediacji zmierzajacy do rozwia-
zania sporu zbiorowego, jest procedurg fakultatywna, wszczynang przez prowa-
dzaca spor zbiorowy organizacje zwigzkowa zamiast podjecia akeji strajkowej,
do ktorej jest upowazniona, gdy w postepowaniu mediacyjnym strony sporu
nie osiaggng porozumienia. Postgpowanie arbitrazowe toczy si¢ przed kolegium
arbitrazu spotecznego przy sadzie wojewddzkim z udzialem stron sporu zbioro-
wego lub ich przedstawicieli. Orzeczenie arbitrazu zapada wigkszoscig gtosow
kolegium i wigze strony sporu — jeéli zadna z nich nie postanowita inaczej przed
oddaniem sporu do rozstrzygniecia przed kolegium. Postepowanie przed kole-
gium jest jednoinstancyjne i orzeczenie kolegium nie moze by¢ przedmiotem
odwolania.

Strajk jest srodkiem ostatecznym rozwigzywania sporu zbiorowego i nie moze
by¢ ogloszony bez uprzedniego wyczerpania mozliwoséci rozwigzania sporu we-
dlug zasad okreslonych w ustawie. Strajk polega na zbiorowym powstrzymaniu
sie pracownikéw od wykonywania pracy w celu rozwigzania sporu zbiorowego.
Mozna wyr6znié kilka form strajku, (az trzy uregulowane sg w ustawie):

— strajk ostrzegawczy

— strajk solidarnosciowy

— strajk nielegalny lub dziki

— strajk generalny

— strajk zakladowy i strajk wielozaktadowy.

Prawo do strajku jest w Polsce prawem indywidualnym, ale moze by¢ on prze-
prowadzony tylko zbiorowo. W ustawie wskazano kilka zasad realizacji prawa
do strajku:
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— zasada dobrowolnosci udziatu w strajku

— zasada $rodka ostatecznego

— zasada wylacznosci prowadzenia strajku przez zwigzki zawodowe
— uzyskanie zgody minimum 50% zalogi

— zasada niewspoimiernosci do strat zwigzanych ze strajkiem.

O istnieniu sporu zbiorowego w czasie prowadzenia badania najczesciej
mowili pracownicy firm prywatnych z przewaga kapitatu polskiego (22,2% pra-
cownikow zatrudnionych w tym typie przedsigbiorstwa), a takze osoby pracujace
w przedsigbiorstwach wytwarzajacych i zaopatrujacych w energie elektryczna, gaz
i wode, w gornictwie i kopalnictwie oraz pracownicy zakltadéw zatrudniajacych
250 oséb i wigcej. Juz w tym czasie rozpoczal si¢ spér o podwyzki wynagrodzen
w najwiekszym koncernie energetycznym PGE. Zdaniem respondentéw naj-
czestsza przyczyng sporow zbiorowych w zakladach pracy sa kwestie placowe.
Nieco rzadziej respondenci wymieniali redukcje zatrudnienia oraz ograniczenia
w $wiadczeniach socjalnych. Szczegétowy rozkiad odpowiedzi jest przedstawiony
na wykresie ponizej.

Rysunek 24. Przyczyny sporéw zbiorowych w zakladach pracy respondentow (%)

Kwestie ptacowe 79,7
Redukcje zatrudnienia

Ograniczenia w §wiadczeniach socjalnych
Organizacja i dyscyplina pracy
Prywatyzacja przedsigbiorstwa

Uklad zbiorowy pracy

Przyczyny o podlozu politycznym

Trudno powiedzie¢

f f f f f f f f \
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Uwaga: Odsetki nie sumujg si¢ do 100%, poniewaz respondent mdgt wybra¢ wiecej niz jedna odpowiedz.

Warto podkresli¢ wskazanie, ze przyczyng sporu zbiorowego moga by¢ kwe-
stie polityczne. Oznaczaé to moze, ze - mimo odejscia zwigzkow zawodowych
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od uczestnictwa w zyciu politycznym na poziomie parlamentu - nadal istnieja
powiazania miedzy organizacjami pracownikéw a partiami lub organizacjami
o charakterze politycznym, ktére majg wptyw na stosunki pracy w ramach kon-
kretnych przedsigbiorstw.

Konflikty w ramach sporéw zbiorowych najczesciej przybieraja forme straj-
kéw oglaszanych w wyniku niepowodzenia negocjacji (na taka forme konfliktu
wskazalo 36,1% respondentéw, ktorzy stwierdzili, ze w ich zakladzie trwa lub
mial miejsce w ciggu ostatnich trzech lat spér zbiorowy). Zdaniem 30,6% respon-
dentéw protest ograniczyl sie tylko do negocjacji, a 9,7% stwierdzilo, ze wskutek
niepowodzenia negocjacji powotano negocjatora. Taki rozklad odpowiedzi, kiedy
to najczesciej pojawiajaca si¢ odpowiedz wskazuje na niepowodzenie negocjacji
pomiedzy stronami i eskalacje form protestu do poziomu strajku sugeruje, iz
standardy ,,pokojowego” rozwigzywania konfliktéw w zakresie stosunkow pra-
cy nie s3 jeszcze w Polsce wystarczajaco upowszechnione. Przyczyng tego moze
by¢ zaréwno niski poziom wiedzy uczestnikow sporéw zbiorowych, jak i prze-
konanie ich znacznej czesci o nizszej skutecznosci procedur negocjacyjnych niz
protestow.

Zdaniem badanych wiekszos¢ sporéw zbiorowych, ktdre juz zostaty zakon-
czone, zostalo rozwigzanych kompromisowo, w przypadku za$ gdy ,,.zwyciezyta”
jedna ze stron konfliktu, cze¢sciej wskazywano na zwigzki zawodowe niz praco-
dawcow. Podkredli¢ nalezy, ze o duzej liczbie sporéw respondenci deklarowali,
ze zakonczyly si¢ na poziomie mediacji i mimo uptywu czasu nie podjeto zadnych
akcji strajkowych.

Wsréd ocen zachowania strony zwigzkowej podczas sporu zbiorowego bli-
sko polowa badanych* - pracownikéw zakladéw pracy, gdzie zakonczono spor
zbiorowy w ciagu ostatnich trzech lat — oceniata zachowanie strony zwigzkowej
dobrze lub bardzo dobrze. Pojawily si¢ tez odpowiedzi wskazujace na to, ze stro-
na zwigzkow zawodowych - mimo staran - nie ma wplywu na podejmowanie
decyzji, oraz negatywnie oceniajace dziatania zwigzkéw zawodowych (zwigzki
zawodowe okazaly sie nieskuteczne, bierne, nastawione roszczeniowo). Blisko po-
fowa respondentéw dobrze oceniala postawe pracodawcy, wskazujac m.in. na cheé
rozmoéw czy dazenie do kompromisu. Wéréd badanych byty jednak osoby, ktére
wyrazaly diametralnie odmienne zdanie, ze dla pracodawcy liczy sie tylko zysk
lub ze pogardza on pracownikami.

6 W niniejszej analizie nie stosuje si¢ opiséw procentowych, gdyz grupa 0séb odpowiadajacych na
to pytanie wynosita 28 (n=28). Z tego powodu generalizowanie niniejszych obserwacji jest obarczone bardzo
duzym ryzykiem bledu.






Rozpziar XII

WYNAGRODZENIA JAKO NAJWAZNIEJSZY
OBSZAR REPREZENTACJI INTERESOW
W STOSUNKACH PRACY

Problematyka wynagradzania nalezy do najwazniejszych aspektow stosunkow
pracy i wywiera ogromny wplyw na relacje zbiorowe. Dialog spoteczny, negocja-
cje, ale i spory zbiorowe prowadzone na poziomie zakladu pracy wlasnie tema-
tyke wynagrodzen traktuja jako rdzen relacji zbiorowych. Dlatego problematyce
wynagrodzen poswiecono w badaniach relatywnie duzo miejsca. Zanim przejde
do omoéwienia wynikéw badania, nalezy moim zdaniem omoéwic te przestrzen
analizy, wskazujac na najwazniejsze regulacje prawne i rozwigzania instytucjo-
nalne w tym obszarze. Prawo do wynagrodzenia jest jednym z podstawowych
uprawnien pracowniczych i podlega szczegdlnej ochronie. Juz definicja stosunku
pracy zawiera zobowigzanie pracodawcy do zatrudniania pracownika za wyna-
grodzeniem jako jedna z najwazniejszych cech stosunku pracy i niezbywalne
prawo pracownika podlegajace szczegdlnej ochronie prawnej”’. Wynagrodzenie
zgodnie z zasadami dziatu ITI Kodeksu pracy podlega szczegdlnej ochronie praw-
nej — musi by¢ wyplacane w okreslonym miejscu i czasie, jego wysoko$¢ musi by¢
Scisle okreslona, ewentualne potracenia podlegaja Scistej regulacji prawa. Polskie
ustawodawstwo zawiera dodatkowe gwarancje dotyczace minimalnego wynagro-
dzenia za prace®, nalezy jednak wskaza¢, ze w dokumentach Unii Europejskiej
znajduje si¢ szereg zalecen, ktdre zmierzaja w kierunku ustanowienia wynagro-

57 Zob. art. 22. §1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Kodeks pracy - stan
prawny na dzien 18 stycznia 2009 r.

>8 Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace, Dz.U. 2002, nr 200, poz. 1679.
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dzenia godziwego czy dochodu gwarantowanego®. Prawo do wynagrodzenia jest
prawem indywidualnym i osobistym, jednak uregulowanie tej kwestii w umowie
o0 pracg jest najczesciej pochodng zakladowych Zrédet prawa pracy, takich jak
regulaminy wynagradzania lub zakladowe ukfady zbiorowe pracy, a takze inne
porozumienia w szczeg6lnosci porozumienia placowe®. Reprezentacja interesow
pracowniczych w zakresie ksztaltowania zasad wynagradzania i dbalos¢ o regu-
lacje wysokosci wynagrodzen w formie wskaznika wzrostu czy incydentalnych
regulacji nalezy do podstawowych zadan i uprawnien zwigzkéw zawodowych.
Negocjacje i porozumienia ptacowe, ale takze spory zbiorowe prowadzone w za-
kresie wynagrodzen naleza do podstawowych elementéw zbiorowych stosunkow
pracy. Diagnoza tego obszaru powinna wskazywac nie tylko problemy i réznice
zdan, ale w szczegolnosci zarysowaé przestrzen i warunki budowania dialogu
i wspolpracy wlasnie w tym obszarze.

Dialog a zasady wynagradzania

Respondentéw zapytaliSmy o najwazniejsze cechy systemu wynagradzania
w ich zakladzie pracy, z podziatem na kadre zarzadzajaca, specjalistow i szere-
gowych pracownikéw. Zgodnie z deklaracjami wszystkich grup respondentéw
najczesciej spotykanym w zakladach pracy systemem wynagradzania jest stata
pensja uzupelniana premig uzalezniona od wynikéw pracy, przy czym ten model
dominuje w zasadach wynagradzania szeregowych pracownikéw oraz specjali-
stow. W przypadku kadry zarzadzajacej rownie czesto stosowany jest system stata
pensja uzupelniona o stalg premie, stata pensja wyplacana w tej samej wysokosci
lub stala pensja plus udziat w zysku.

Charakterystyczny jest najwigkszy udzial pracownikéw w grupie odpowiedzi
nie wiem/trudno powiedzie¢, zwlaszcza w przypadku okredlenia zasad wyna-
gradzania kadry zarzadzajacej i specjalistow, co wskazuje na brak odpowiedniej
informacji w tym zakresie. Tymczasem transparentnos$¢ systemu jest jednym
z warunkow budowania konsensusu wokot tego obszaru, ktéry moze by¢ zrédlem
najczestszych konfliktéw i kontrowersji.

> s, Borkowska, Wynagrodzenia godziwe, Wyd. IPiSS, Warszawa 1999.
60 Zob. przepisy zrodtowe.
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Tabela 44. Sposob wynagradzania poszczegolnych grup pracownikow
wg opinii poszczegdlnych grup respondentow (%)*

Wynagrodzenia
. Grupy specjalistow
Sposoby wynagradzania respondentéw kadry i 0séb szeregowych
zarzadzajacej |nastanowiskach| pracownikow
samodzielnych
Stafa pensja wyplacana pracodawcy 20,6 16,1 20,0
€0 miesigc w tej samej pracownicy 19,5 19,8 27,2
wysokodcl liderzy zz 22,0 193 28,0
Stala pensja uzupelniania | pracodawcy 18,1 21,3 14,2
o staly premie pracownicy 22,3 20,2 14,7
liderzy zz 23,5 25,4 14,0
Stala pensja + premia pracodawcy 29,7 21,3 14,2
uzalezniona od wynikéw pracownicy 25,7 35,1 40,8
pracy liderzy zz 24,6 34,5 42,8
Stafa pensja + nagroda pracodawcy 9,7 41,9 45,8
uznaniowa uzalezniona pracownicy 4,8 7.9 6,6
od wynikéw pracy liderzy zz 8,3 8,7 5,7
Stafa pensja + prowizja pracodawcy 1,9 3,2 2,6
pracownicy 3,5 4,3 2,0
liderzy zz 3,0 3,0 0,4
Stafa pensja + udziat pracodawcy 14,2 0,0 0,0
w zysku przedsiebiorstwa pracownicy 9.0 0.6 0,8
liderzy zz 11,4 1,1 0,8
Calo$¢ wynagrodzenia pracodawcy 1,3 0,6 0,0
uzalezniona od wynikéw pracownicy 1,0 0.1 1,0
pracy liderzy zz 0,4 0,4 0,4
Inaczej pracodawcy 2,6 1,9 3.2
pracownicy 3,5 31 2,5
liderzy zz 1,9 3,0 3.4
Nie wiem/ brak odpowiedzi| pracodawcy 19 4,5 3,9
pracownicy 10,8 9,0 4,3
liderzy zz 49 4,5 4,5

* Pogrubieniem zaznaczono najczesciej pojawiajaca si¢ odpowiedz w danej grupie respondentéw odnosnie
do okreslonej kategorii pracownikéw.
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Jeszcze wazniejsze z punktu widzenia przedmiotu badan sa wyniki prezentu-
jace poglady respondentéw na temat docelowego modelu i zasad wynagradzania
poszczegdlnych grup pracownikow oraz cech przypisywanych poszczegélnym
systemom wynagradzania. Wyniki s zaskakujace, okazalo si¢ bowiem, ze pra-
cownicy maja do$¢ jednoznacznie sprecyzowane poglady na ten temat. W odczu-
ciu zdecydowanej wiekszosci pracownikow najlepszym systemem wynagradzania
jest system oparty na stalej pensji i premii uzaleznionej od wynikéw pracy. Ten
system za najbardziej pozadany dla szeregowych pracownikéw uznato az 55%
pracownikéw. Taki system jest najlepszy dla specjalistow zadaniem 51% pracow-
nikéw, a dla kadry zarzadzajacej zdaniem 41%. W przypadku specjalistow czes¢
respondentéw wskazuje takze systemy: stala pensja uzupetniona o stalg premie
(14%) i stala pensja i nagroda uznaniowa, ale uzalezniona od wynikéw (14%).
Systemy te zdaniem $rednio ponad 10% respondentéw bylyby pozadane takze
dla kardy zarzadzajacej oraz pracownikéw. 11% pracownikéw wskazuje, ze do-
brym systemem wynagradzania kadry bylaby stata pensja oraz udziat w zysku
przedsigbiorstwa.

Tabela 45. Rozklad odpowiedzi pracownikoéw na pytanie o najlepszy sposob
wynagradzania poszczegélnych grup pracownikow (%)

Specjalici i osob
Sposoby wynagradzania Kadra.. rll)a thanowiskachy Szeregm./vi
zarzadzajaca samodzielnych pracownicy
Stafa pensja wyplacana co miesigc 10,0 6,7 7,5
w tej samej wysokosci
Stala pensja uzupelniana o statg 10,00 12,9 15,7
premie
Stafa pensja + premia uzalezniona 38,3 48,3 53,2
od wynikéw pracy
Stafa pensja + nagroda uznaniowa 12,7 17,4 11,7
uzalezniona od wynikéw pracy
Stafa pensja + prowizja 3,5 3,2 2,2
Stata pensja + udzial w zysku 14,2 4,0 3,5
przedsigbiorstwa
Calo$¢ wynagrodzenia uzalezniona 6,2 2,0 2,5
od wynikéw pracy
Inaczej 2,0 1,7 1,2
Brak odpowiedzi 3,2 3,7 2,5
Ogotem 100 100 100
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Prezentowane wyniki wskazuja, Ze w obszarze wynagradzania, jego modelu
i systemie mozliwy jest konsensus. Dla jego zarysowania zaprezentuje opinie re-
spondentow o poszczegolnych modelach wynagradzania z punktu widzenia kilku
cech, ktdre przypisujg im uczestnicy badania:

— najkorzystniejszy dla pracownikow

— najbardziej sprawiedliwy

— najkorzystniejszy dla pracodawcy

— najbardziej motywujacy pracownikéow do pracy
— najkorzystniej wplywajacy na atmosfere w pracy.

Z badan wynika, ze konsensus wokét systemu opartego na zasadzie stala
pensja + premia uzalezniona od wynikéw pracy jest trwaly i odsetek responden-
tow przypisujacych temu systemowi wynagradzania wymienione tu cechy jest
najwyzszy. Wystepuje tutaj spora zbiezno$¢ pomiedzy pracodawcami a liderami
zwigzkowymi. Srednio od 35 do 55% respondentéw uwaza, ze taki system reali-
zuje wszystkie wskazane cechy wynagrodzen, z wyjatkiem zasady korzystnosci
dla pracodawcy.

Co piaty pracodawca wskazuje tez, ze system oparty na stalej pensji uzupel-
nionej stalg premia jest najkorzystniejszy dla pracownikéw i najlepiej wptywa
na atmosfere w pracy. Podobny odsetek wskazuje, Ze stala pensja + nagroda
uznaniowa zalezna od wynikéw pracy sg najbardziej motywujace pracownikow
do pracy.

Z kolei zwigzkowcy wskazuja takze pozytywne cechy systemu opartego na sta-
tej pensji uzupetnionej o stala premie, uwazajac, ze ten system jest najkorzystniej-
szy dla pracownikéw (28%) i najkorzystniej wplywajacy na atmosfere w pracy
(26%). System stalej pensji wyplacanej w tej samej wysokosci zwigzkowcy uwazaja
za najkorzystniejszy dla pracodawcy (37%).

Z zaprezentowanych wynikéw mozna wysnu¢ wniosek, ze kwestie wynagro-
dzen mimo tak licznych kontrowersji i sporéw nie stanowia az tak istotnego pola
konfliktu, przynajmniej w aspekcie docelowego systemu wynagradzania. W tej
plaszczyznie stosunkow pracy sg szanse na konstruktywny dialog, a wyniki ba-
dan moga by¢ doskonala wskazéwka, gdzie nalezy poszukiwaé przestrzeni dla
kompromisu. Problemem daleko trudniejszym do rozwigzania jest wysoko$¢ wy-
nagrodzen, i ta budzi szczegoélne kontrowersje pomigedzy stronami. Jak wskazuja
badania ,,Polacy Pracujacy 2007”7, wysokos$¢ wynagrodzen jest najczesciej dekla-
rowang przez pracownikow przyczyna niezadowolenia. I mimo Ze ten problem nie
moze by¢ nie tylko rozwigzany, ale i zdiagnozowany w wyniku badan, to sposob
prowadzenia dialogu i negocjacji na temat ptac i ich zmian moze dostarczy¢ waz-
nych informacji o tym obszarze.
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Tabela 46. Wskazanie najlepszego systemu wynagradzania pracownikow
(wg okresélonych kryteriow) przez przedstawicieli
zwiazkéw zawodowych i pracodawcow (%)
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Stafa pensja wyplacana co miesigc | zwigzkowcy 7,0 3,1 46,9 2,3 10,9
W tej samej wysokosci pracodawcy | 159 | 57 | 227 | 00 13,6
Stafa pensja uzupelniana o statg | zwigzkowcy | 28,1 14,1 11,7 5,5 30,5
premig pracodawcy | 22,7 5,7 5,7 L1 23,9
Stala pensja + premia uzalezniona | zwigzkowcy | 31,3 49,2 11,7 43,0 30,5
od wynikéw pracy pracodawcy | 3L8 | 522 | 261 | 466 | 330
Stala pensja + nagroda uznaniowa | zwigzkowcy | 15,6 12,5 10,9 21,1 14,1
uzalezniona od wynikow pracy | acodawey | 125 | 159 | 205 | 261 10,2
Stafa pensja + prowizja zwigzkowcey | 4,7 L6 2,3 10,9 0,8
pracodawcy 2,3 2,3 4,5 8,0 2,3
Stafa pensja + udzial w zysku zwigzkowcy | 10,2 11,7 0,8 9,4 8,6
przedsigbiorstwa pracodawcy | 91 | 80 | 45 | 80 8,0
Calo$¢ wynagrodzenia zwigzkowcy 0,8 3,9 3,9 4,7 4,7
uzalezniona od wynikéw pracy pracodawcy 23 57 12,5 57 34

Obok systemu wynagradzania wazng funkcje petnig réznego rodzaju dodatki
i $wiadczenia przyznawane pracownikom. Moga one przystugiwac¢ na podstawie
regulaminéw i ukladéw zbiorowych, i wtedy powigzane s3 one z systemem wyna-
gradzania i przyznawane na podstawie okreslonych kryteriéw, albo przystuguja
na podstawie indywidualnych decyzji pracodawcy. Odrebne przepisy reguluja
zasady gospodarowania zakladowym funduszem $wiadczen socjalnych, z kto-
rego $wiadczenia przyznawane s3 na podstawie socjalnego, najczesciej, dochodu
rodziny. Respondentéw zapytaliSmy o rodzaje $wiadczen, z ktdrych korzystaja
najczesciej pracownicy firmy.
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Rysunek 12. Dodatki i §wiadczenia przyznawane pracownikom
w zakladzie pracy respondentow
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Z poréwnania odpowiedzi respondentéw wynika, Ze w systemie $wiad-
czen zwigzanych z pracg najczesciej funkcjonuja odprawy emerytalne®, doplaty
do wczaséw, nagrody jubileuszowe, dodatki stazowe, doptaty do wypoczynku

61 Kodeks pracy reguluje prawo do odprawy emerytalnej, przy czym w badaniu chodzito w wskazanie
dodatkowych uprawnien, cho¢ intencje te mogty nie zawsze zosta¢ precyzyjnie zrozumiane.
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dzieci i dodatkowe ubezpieczenia od nastepstw nieszczesliwych wypadkow. Wie-
lo$¢ $wiadczen, jakie funkcjonuja w wiekszosci badanych firm, wskazuje, Ze system
dodatkéw i $wiadczen stanowi wazne uzupelnienie dochodéw z pracy, w szczegol-
nosci wskazac¢ nalezy, ze nagrody jubileuszowe i dodatki stazowe, ktére na ogot
stanowig state i regulaminowe elementy wynagradzania, wystepuja w opinii zde-
cydowanej wigkszosci badanych firm. Ponad polowa respondentéw deklaruje tez,
ze w ich firmach funkcjonuja rézne formy dzialalnosci socjalnej zaktadu pracy
w formie doptat do wczaséw i wypoczynku.

Odnotowa¢ nalezy, ze pracodawcy wspierajg tez rozwdj kompetencji i kwa-
lifikacji pracownikéw, a takie formy jak doplaty do studiéw wyzszych czy po-
dyplomowych oraz nauka jezykéw obcych wskazywane sg przecietnie przez
co trzeciego pracownika.

Zyskuja na znaczeniu takze inne formy dodatkéw i uprawnien, jak dodatko-
we ubezpieczenia emerytalne (25%), pakiety opieki zdrowotnej (28%), urlopy dla
podratowania zdrowia (25%) czy znizki komunikacyjne (20%).

Przedstawione wyniki wskazuja, ze obszar wynagrodzen, uzupelniony o inne
rodzaje dodatkow i $wiadczen wyptacanych pracownikom rysuje bardziej ztozony
model wynagradzania, jaki funkcjonuje w polskich firmach. Wynagrodzenia spet-
niaja obok funkcji dochodowej i motywacyjnej takze funkcje socjalne i zwigzane
z rozwojem zawodowym. W naszych analizach nie podejmowalismy z zalozenia
badan nad poziomem satysfakeji z uzyskiwanych wynagrodzen, jednak wyniki
badan potwierdzaja, ze kwestie wynagrodzen s jednym z kluczowych obszaréw
dialogu na poziomie zakladu pracy. O znaczeniu, jakie poszczegdlnym elementom
ksztaltowania systemu wynagrodzen i innych §wiadczen przypisujg liderzy zwigz-
kowi i pracodawcy, $wiadczy ponizsza tabela. Na tle réznych obszaréw, na ktére
maja zdaniem pracownikéw wplyw zwiagzki zawodowe, kwestie wynagrodzen,
a w szczegdlnosci $wiadczen socjalnych zajmujg kluczows pozycje.

Potwierdza to postawiong na poczatku teze o kluczowym znaczeniu obsza-
ru wynagradzania i $wiadczen socjalnych dla ksztaltowania relacji zbiorowych
i poszukiwania w tym obszarze klucza do poprawy tych relacji, zwlaszcza w sto-
sunkach pracodawcy-zwigzki zawodowe. Z badan wynika takze, ze ten obszar
dzialania jest takze jednym z kluczowych elementdw ocen, jakie zwigzkom zawo-
dowym wystawiaja pracownicy. Nie jest jednak prawda, Ze ocena jakosci dialogu
zaczyna sie i konczy na systemie wynagradzania ocenianym wylacznie przez
pracownikéw przez pryzmat wlasnych dochodéw i indywidualnego interesu
kazdego pracownika.



XII. Wynagrodzenia jako najwazniejszy obszar reprezentacji intereséw w stosunkach pracy 161

Tabela 47. Obszary, na ktére maja wplyw w zakladzie pracy zwiazki
zawodowe (%), uporzadkowane malejaco wg sily wplywu zwiazkéw
zawodowych (suma odpowiedzi ,,decydujacy” i ,,duzy™)

Zwiazki zawodowe maja wplyw:

>~ 9
9 2 L
Obszary wplywu zwigzkéw zawodowych = = S ‘g B g 25
el 5 < S = =]
oy © g 2 E g £z
i "8 2
Przydzielanie $wiadczen socjalnych 19,7 51,9 21,2 3,0 2,3 0,8
Ud;lelanle zapomog i pozyczek z funduszu 6 | 492 19.3 42 38 11
socjalnego
Sposob podzialu premii i nagrod 2,3 34,5 27,7 17,0 16,3 1,9
Sposob dz'lelema wypracow'a.nego . 3.0 235 231 242 2.7 3.0
w zakladzie zysku na place i inwestycje
P0d21.al fundus.zu p.lac miedzy posz<.:ze’golne 23 231 292 02 2.7 11
wydziaty, oddzialy i grupy pracownikéw

Negocjacje placowe

Respondentéw zapytalismy, czy sposéb wynagradzania pracownikéw byt
w okresie ostatnich trzech lat przedmiotem rozméw miedzy zarzadem a przedsta-
wicielem zalogi. Z deklaracji sktadanych przez badanych pracodawcéw i liderow
zwigzkowych wynika, ze w znacznej wiekszosci badanych zaktadéw prowadzone
byty w ostatnich latach rozmowy placowe. Potwierdza to az 68% lideréw zwigz-
kowych i 55% pracodawcow. Wiedze o prowadzeniu takich rozmoéw posiadalo juz
tylko niespelna 43% badanych pracownikéw. Jednoczesnie co trzeci pracownik
deklarowal, Ze nie posiada wiedzy na temat prowadzenia takich rozméw. Po raz
kolejny wskaza¢ nalezy, ze w firmach bardzo stabo dziata komunikacja z pracow-
nikami. Obcigza to przede wszystkim organizacje zwigzkowe, ktore reprezentu-
jac interesy zalogi, powinny dbac¢ o skuteczne informowanie o podejmowanych
dzialaniach i inicjatywach. Z wynikéw badan wynika, ze kwestie wynagrodzen
sa w zdecydowanej wigkszoséci firm przedmiotem biezacej i stalej wspdlpracy.
Inicjatorem tych rozmoéw sa gléwnie zwiazki zawodowe lub zarzad. Z opinii pra-
cownikoéw, ale i lideréw zwigzkowych wynika, ze to zwiazki zawodowe sg inicjato-
rem rozmow na temat regulacji wynagrodzen. Badania potwierdzajg, ze w kwestii
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regulacji ptac pracodawcy czesciej przyjmuja bierng postawe i podejmuja negocja-
cje dopiero na zadanie organizacji zwigzkowych. Z kolei zdaniem pracodawcow
w blisko polowie przypadkéw inicjatorem rozméw o wynagrodzeniach byt zarzad
firmy, ale nie potwierdzaja tego liderzy zwiazkowi (inicjatorem byl zarzad - 11%)
i pracownicy (odpowiednio 22%).

Pracodawcy, wskazujgc najwazniejsze powody rozpoczgcia rozméw na temat
wynagrodzen, mowig przede wszystkim, ze byly one odpowiedzia na postulat
wprowadzenia wzrostu plac (49,4%), ze zdecydowala o tym kondycja finansowa
firmy (10,6%) i wzrost kosztéw utrzymania (tylko 8%). Po stronie zwigzkowej tak-
ze ponad polowa (52%) wskazuje na postulat zalogi zwiekszenia plac, ale takze
wzrost kosztow utrzymania (17,8%).

Z badan wynika, ze rozmowy na temat sposobu wynagradzania w wigkszo-
$ci przypadkow koncza sie porozumieniem. Ponad 60% badanych pracownikow
przyznalo, ze rozmowy na temat podwyzek wynagrodzen zakonczyly sie dla nich
pozytywnie, a tylko zdaniem 15% badanych rozmowy z pracodawcg na temat
podwyzek zakonczyly sie fiaskiem. Oceniajac proces negocjacji na temat wyna-
grodzen, zaréwno pracodawcy, jak i liderzy zwigzkowi eksponujg 2 aspekty tych
rozméw. Wskazuja, ze zakonczyly si¢ one kompromisem i wspélnym dziataniem
albo akceptacja propozycji przedstawicieli pracownikéw.

Z punktu widzenia funkcjonowania dialogu negocjacje ptacowe naleza do naj-
wazniejszych jego obszardéw, dlatego obok samego procesu negocjacji wazne sg za-
sady ich prowadzenia czy zawieranie porozumien ptacowych.

Z badan wynika, ze w blisko co drugiej firmie podwyzki wynagrodzen byty
dokonywane nieregularnie. Tylko w co piatej firmie regulacje wynagrodzen do-
konywane byty raz do roku.

Tabela 48. Rozklad odpowiedzi w 3 grupach respondentéw na pytanie dotyczace
czestotliwosci przyznawania podwyzek w zakladzie pracy respondenta (%)

Przyznawanie podwyzek Pracownicy | Pracodawcy sziv;?:lf)l;ize
- regularnie, czgéciej niz raz do roku 2,5 5,8 2,3
—raz do roku 22 21,9 23,9
- regularnie, ale rzadziej niz raz do roku 10,4 14,8 9.1
- nieregularnie 37,4 452 48,1
- w ogole nie byto podwyzek w ciagu ostatnich 3 lat 11,9 3,9 13,3
- inaczej 2,2 2,6 15
- trudno powiedzie¢/brak odpowiedzi 13,5 5,8 1,9
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Réwniez w przypadku tego pytania wskaza¢ mozemy, ze pracownicy sg go-
rzej poinformowani o sytuacji anizeli pracodawca lub liderzy zwigzkowi. I znéw
pojawia sie problem poprawy komunikacji lideréw zwigzkowych i pracodawcow
z pracownikami.

Z badan wynika, ze przecietnie 30% respondentéw deklaruje, ze w ciagu
ostatnich trzech lat zostalo zawarte porozumienie ptacowe - potwierdza to od-
powiednio 28% pracownikow, 38% pracodawcow i 50% lideréw zwigzkowych.
Nalezy podkresli¢, ze takie porozumienia budujg nie tylko poziom satysfakcji
pracowniczej, ale przede wszystkim z punktu widzenia zbiorowych stosunkéw
pracy zapewniaja pokdj spofeczny, eliminuja lub ograniczaja znacznie mozliwo$¢
prowadzenia przez zwigzki zawodowe sporéw zbiorowych. Innym czynnikiem,
ktéry ma duze znaczenie dla budowania pokoju spotecznego w tym obszarze, jest
sposob podejmowania decyzji o podwyzkach wynagrodzen w danej firmie. I tak,
polowa pracownikéw uwaza, ze pracodawca samodzielnie podejmuje decyzje
o podwyzce wynagrodzenia dla wszystkich lub tylko wybranych pracownikéw,
a 30% uwaza, ze podwyzki ptac wynikaja z porozumienia placowego zawartego
w zakladzie pracy. Co pigty badany nie ma wiedzy na ten temat. Poréwnanie
wynikéw badan prowadzonych wsréd pracownikéw z odpowiednimi badaniami
w grupie pracodawcow i lideréw zwigzkowych wskazuja na istotne rozbieznosci.
Blisko 60% lideréw zwigzkowych i potowa pracodawcow twierdzi, ze podwyzki
plac wynikaja z porozumien ptacowych. Z kolei 52% pracodawcéw deklaruje,
ze decyzje o podwyzkach podejmowane s3 przez pracodawcow suwerennie.

Analiza wynikéw prowadzi do nastepujacych wnioskow. Po pierwsze, domi-
nujacg formga regulacji ptacowych sa porozumienia. Po drugie, wiedza o porozu-
mieniach jest znacznie wieksza u lideréw zwigzkowych i pracodawcy. Po trzecie,
pracownicy nie posiadajg pelnej wiedzy o sposobie przeprowadzania regulacji
placowych, a niedoinformowanie moze rodzi¢ zaréwno przekonanie o stabej re-
prezentacji ich intereséw przez zwiazki zawodowe, jak i wplywac na gorsza satys-
fakcje z pracy. Jeszcze raz w tym kontekscie nalezy podkresli¢ znaczenie wlasciwej
komunikacji z pracownikami.

Kryteria i motywacje w negocjacjach ptacowych

Dialog odbywajacy si¢ w obszarze wynagrodzen to z jednej strony dazenie
do uzyskania jak najbardziej satysfakcjonujacych efektéw podwyzek po stro-
nie pracowniczej, z drugiej wlasciwa argumentacja i przekonanie uczestnikow
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rozmow — pracodawcéw i lideréw zwigzkowych o wlasnych motywach i celach.
ZapytaliSmy respondentow o kryteria, ktére powinny decydowac¢ o podwyzkach
wynagrodzen. Wszyscy respondenci uznajg do$¢ zgodnie, ze najwazniejszym
kryterium powinny by¢ wyniki finansowe przedsigbiorstwa, uwaza tak 70% pra-
cownikéw, blisko 80% pracodawcow i 73% lideréw zwiazkowych. Ta wysoka zgod-
nos$¢ pogladow na temat najwazniejszego kryterium, ktére powinno decydowa¢
o podwyzkach, wymaga specjalnego komentarza i interpretacji.

Tabela 49. Kryteria, ktore powinny decydowac o podwyzkach wynagrodzen (%)

Kryteria Pracownicy | Pracodawcy zazvtrv(i?lf)l:e
Wryniki finansowe 69,7 79,4 72,7
Sytuacja gospodarcza branzy 14,3 16,1 18,9
Wzrost kosztéw utrzymania 41,0 21,9 61,7
Che¢ motywowania najlepszych pracownikéw 48,8 39,4 46,6
:)th:z:vlsﬁjz Vy zatrudnieniu lub/i pozyskanie 236 18.1 25.0
Wskaznik ustalany przez Komisje Trojstronng 3,4 1,9 10,6
Inne 1,1 1,9 0,0

Uwaga. Odsetki nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondent mégt wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Po pierwsze, tak wysoki poziom akceptacji dla kryteriow kondycji ekono-
micznej firmy jako przestanki podwyzek oznacza, ze budowanie dobrych relacji
i rozwdj dialogu w stosunkach pracy oparty powinien zosta¢ na lepszej informacji
o sytuacji ekonomicznej. Mozna nawet zaryzykowac teze, ze konflikty placowe
nie tyle opieraja si¢ na populistycznych zZadaniach ptacowych strony zwiazkowej,
ile raczej na réznicach w ocenie finansowych mozliwosci przedsigbiorstwa. Za-
tem to nie same oczekiwania ptacowe, ale informacja i wlasciwa argumentacja
po stronie pracodawcy powinny przekonywac druga strone i sktaniac jg do zawar-
cia kompromisu na okreslonym poziomie. Z kolei strona zwigzkowa, jak wynika
z analizowanych wynikéw, w realizacji oczekiwan ptacowych pracownikéw po-
siada ogromnag przestrzen dla przedstawienia argumentacji swojego stanowiska
$cisle powigzanego z sytuacja finansowa przedsigbiorstwa. Ten watek pokazuje
takze znaczenie, jakie moze mie¢ partycypacja pracownicza i komunikacja dla
budowania dobrych relacji w stosunkach pracy, nawet w tych najtrudniejszych
obszarach, jakie stanowig wynagrodzenia.
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Wryniki finansowe przedsigbiorstwa to nie jedyne kryterium wskazywane
przez respondentéw. Dla pracownikéw waznymi kryteriami sg takze — che¢ moty-
wowania najlepszych pracownikow (49%), wzrost kosztow utrzymania (41%) oraz
utrzymanie w zatrudnieniu czy pozyskiwanie najlepszych pracownikéw (24%).
Wyniki te z jednej strony wskazujg, Ze na drugim biegunie oceny przez pracow-
nikéw kryteriow podwyzek znajdujg sie kryteria socjalne, zwigzane z kosztami
utrzymania. Ale pozostate odpowiedzi wskazuja, ze po stronie pracownikow
istnieje duze zrozumienie dla motywacyjnej funkcji plac, ktére pozwalaja pozy-
skiwa¢ i utrzymac w zatrudnieniu, ale i odpowiednio motywowac najlepszych
pracownikéw.

W przypadku pracodawcéw obserwujemy odwrdcenie pogladow na kryteria
podwyzek w stosunku do pogladéw pracownikéw. Najwazniejsze dla pracodawcy
jest motywowanie najlepszych (39%) oraz utrzymanie lub pozyskanie pracowni-
kéw. Zrozumienie dla wzrostu kosztéw utrzymania jako kryterium podwyzek
deklaruje wigcej niz co piaty pracodawca (22%).

Zwiazkowcy eksponuja z kolei znaczenie wzrostu kosztéw utrzymania jako
kryterium podwyzek — wskazuje tak 62% badanych. Akceptuja oni jednak jako
wazne kryterium che¢ motywowania najlepszych (47%) i utrzymanie lub po-
zyskanie pracownikow - co czwarty lider zwiazkowy. Waznym uzupelnieniem
a czeSciowo podsumowaniem analizy wynagrodzen jest analiza celéw i priory-
tetow dzialalno$ci przedsiebiorstwa w obszarze zarzadzania zasobami ludzki-
mi z punktu widzenia pracodawcy. Pozwalajg one skonfrontowa¢ deklarowane
cele dziatalnosci z priorytetami eksponowanymi zwlaszcza przez pracownikow.
Mozna tez spojrzec na te wartoséci z punktu widzenia problemow, jakie zostaly
zdiagnozowane w stosunkach pracy i na rynku pracy.

Z analizy tabeli wynika, ze dzialania pracodawcow koncentrujg si¢ na priory-
tetach zwigzanych z budowaniem potencjatu zasobéw ludzkich i ich motywowa-
niem. Najwazniejszym deklarowanym przez pracodawcéw celem jest utrzymanie
w zakladzie pracy najlepszych fachowcow (92%), stale pozyskiwanie dobrych
pracownikéw (78%) oraz szkolenie pracownikéw i podnoszenie ich kwalifika-
cji (75%). Taki uklad priorytetow wskazuje, jak waznym czynnikiem rozwoju
w opinii pracodawcow jest budowanie kapitatu ludzkiego. Niestety, koncentra-
cja na efektywnosci zasobow ludzkich moze sta¢ w sprzecznosci z egalitarnym
podejsciem zwiazkéw zawodowych, ktére za swoj cel uznaja ochrong interesow
wszystkich pracownikéw, zwlaszcza tych najstabszych.

Wiecej zgodnosci mozemy zaobserwowa¢ w deklarowanej przez pracodawcow
polityce ptacowej. Ponad 72% pracodawcéw za bardzo wazne dla firmy uwaza
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budowanie systemu wynagradzania i motywowania, ktéry zapewnia stabilizacje
zatrudnienia w firmie. Rdwnoczesnie tylko co trzeci pracodawca za wazne uznaje
ograniczanie kosztow przez utrzymanie plac na mozliwie niskim poziomie, przy
czym za najwazniejszy priorytet uznaje to tylko 12% respondentéw. Te deklaracje
pracodawcy pozostaja w duzej zgodnosci z celami stawianymi sobie przez zwiazki
zawodowe, ktore takze dostrzegaja potrzebe motywowania pracownikow i stabi-
lizacji zatrudnienia.

W deklaracjach pracodawcow jeszcze trzy cele sa wyraznie widoczne w usta-
laniu priorytetéw dziatalnosci firmy pod katem zasobdw ludzkich - to tworzenie
warunkow pracy umozliwiajacych taczenie obowigzkéw rodzinnych z zawodo-
wymi (55%), prowadzenie polityki zatrudnienia absolwentéw (38%) a dalej prowa-
dzenie polityki zatrudnienia 0s6b powyzej 50. roku zycia (34%). Cele te s3 bardzo
wazne z punktu widzenia polityki zatrudnienia i powinny by¢ ze zrozumieniem
przyjmowane przez pracownikow i zwigzkowcow. Nalezy wskazad, ze z deklaracji
pracownikéw wynika, ze te czynniki decydujg o ocenie pracodawcy jako poten-
cjalnego miejsca pracy. Z drugiej strony jeszcze niedawne niedobory pracowni-
kéw na rynku pracy obserwowane w latach 2006-2008 wskazuja, ze pracodawcy
coraz czgsciej rozumieja znaczenie pozyskiwania grup trudniejszych do akty-
wizacji zawodowej. Stad co trzeci pracodawca dostrzega znaczenie wspdtpracy
z publicznymi stuzbami zatrudnienia jako metody pozyskiwania do pracy oséb
bezrobotnych i poszukujacych pracy, a tyle samo uwaza, Ze ma znaczenie wspot-
praca z urzedami w celu pomocy w zatrudnianiu zwalnianych pracownikoéw.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze niespetna 30% pracodawcéw dostrze-
ga role aktywizacji oséb niepetnosprawnych. Niski odsetek widzi tez potrzebe
angazowania si¢ w tworzenie zakladowych funduszy emerytalnych dla pracow-
nikow (22%).

Wyniki badan nad wynagrodzeniami jako jednym z kluczowych zagadnien
w stosunkach pracy pozwalajg na kilka waznych dla relacji zbiorowych konkluzji.
Zastrzec nalezy, ze nasze badanie ograniczylo si¢ do kilku zaledwie problemoéw,
z ktérych najwazniejszym byta identyfikacja przebiegu przetargu ptacowego
na poziomie zakladu pracy oraz jego ocena przez wszystkie strony negocjacji pla-
cowych, to jest pracodawcow, zwiazki zawodowe i samych pracownikow. Zwraca
uwage w szczegolnosci, ze place sg sferg stosunkow pracy, o ktorej stosunkowo
duzo wiedza sami pracownicy. Tak pracownicy, jak pracodawcy i zwigzki zawo-
dowe maja sprecyzowane poglady nie tylko na optymalne zasady wynagradzania,
ale takze na kryteria, jakimi winny si¢ postugiwac strony w trakcie negocjacji
placowych. Zaskakujaca jest duza zbiezno$¢ pogladéw, ktéra dobrze rokuje moz-
liwo$ciom uzyskiwania kompromisu w tej sprawie. Mimo ze réznice w pogladach
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pracodawcéw i zwigzkowcdw sie utrzymuja, to zrozumienie dla wielu czynnikow
gospodarczych i spotecznych, ktére powinny decydowac o podwyzkach, jest dos¢
duze po obydwu stronach dialogu. Nalezy takze wskaza¢, ze regulacje ptac odby-
waja sie w zakladach pracy dos¢ regularnie, a do inicjatywy podejmowania roz-
mow w tej sprawie przyznaja sie tak pracodawcy, jak sami zwigzkowcy. Wreszcie,
patrzac na system wynagrodzenia przez pryzmat jego struktury, obserwujemy
dos¢ rozbudowany zestaw jego skladnikow oraz innych $wiadczen, co wskazuje
na staly rozwdj tego obszaru.






Rozpziar XIII

INFORMOWANIE PRACOWNIKOW
I PARTYCYPACJA ZALOGI
W ZARZADZANIU PRZEDSIEBIORSTWEM

Zgodnie w wymogami Unii Europejskiej zarzady przedsiebiorstw maja obo-
wigzek informowa¢ swoich pracownikéw o waznych sprawach dotyczacych za-
togi. Poparcie dla funkcjonowania tego rozwiazania jest bardzo wysokie; 57,1%
pracownikéw zdecydowanie popiera to rozwiazanie, a 35,9% raczej popiera.
Przeciwnikow jest zdecydowanie mniej — stanowia oni zaledwie 2,5% badanej
populacji.

Zgromadzone dane pozwalaja zaobserwowac¢ tendencje, ze im wyzszy poziom
wyksztalcenia i wyzsze stanowisko w strukturze przedsigbiorstwa, tym silniejsze
poparcie dla wprowadzonego przez UE obowigzku informowania pracownikow
przez zarzad. Moze to oznaczaé, ze pracownicy o wyzszym statusie (a co za tym
idzie i o wyzszych dochodach) s bardziej zainteresowani sytuacjg swojego zakta-
du pracy. Ale wyniki badania wskazujg na coraz bardziej powszechne dla procesu
informowania i konsultacji w zakresie funkcjonowania przedsigbiorstwa i planéw
jego rozwoju poparcie takze w grupach o nizszym wyksztalceniu®.

Zdaniem 3/4 ankietowanych pracownikéw to zarzad przedsiebiorstwa po-
winien informowa¢ pracownikéw o waznych sprawach, ktore ich dotycza. Zde-
cydowanie mniej wskazan uzyskaly zwiazki zawodowe i rada pracownikow
(odpowiednio 34,5% i 22,9%).

Na zarzad jako podmiot informujacy zaloge czesciej wskazywaly osoby star-
sze (powyzej 45 lat) niz mtodsze (do 35 lat) - odpowiednio 78,4% i 70,0%, a takze
osoby, ktorych staz pracy w zakladzie byt dtuzszy niz 10 lat (80% wskazan w tej
grupie w stosunku do 71% w grupie pracownikéw, ktérych staz nie przekraczat

62 Por. Polacy pracujgcy..., op.cit.
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10 lat). Generalnie mozna zauwazy¢ tendencje, ze im wyzsze wyksztalcenie, tym
czesciej wskazywano, ze to zarzad powinien informowac zaloge o istotnych dla
niej sprawach (67,5% w grupie 0sob z wyksztalceniem podstawowym i zawodo-
wym i 79,1% w grupie respondentéw legitymujacych si¢ wyksztalceniem wyz-
szym). Na podstawie zebranych danych mozna réwniez stwierdzi¢, ze im wyzsze
stanowisko w strukturze przedsigbiorstwa, tym wigkszy odsetek osob, ktdre
przypisuja funkcje informacyjng zarzadowi. Ple¢ respondentéw nie wplywata
Znaczaco na te opinie.

Funkcja informowania zalogi o istotnych kwestiach zwigzanych z pracowni-
kami czesciej byla przypisywana zwigzkom zawodowym przez mezczyzn niz ko-
biety oraz przez osoby o dtuzszym stazu pracy w danym przedsiebiorstwie (29,2%
wskazan w grupie os6b pracujacych ponizej 5 lat wobec 44% wskazan wsréd tych,
ktérych staz pracy byt dtuzszy niz 20 lat). Wiek nie wptywat znaczaco na czestotli-
wos¢ przypisywania zwigzkom zawodowym funkcji informowania zatogi (w gru-
pie 19-34 lat — 32,4%, 35-44 lat — 35,4%, a w grupie powyzej 45 lat — 37,1%).

Rada pracownikow byta czesciej wskazywana przez osoby o dtuzszym sta-
zu pracy (wskazalo ja 44% osob, ktore w przedsigbiorstwie pracuja powyzej 20
lat i 40,2% os6b, ktorych staz pracy wynosi od 11 do 20 lat), przez pracownikéw
z najmlodszej i najstarszej grupy wiekowej (w grupie 19-34 lat wskazalo ja 22,9%,
a w grupie wiekowej powyzej 45 lat — 26,1%), przez osoby o wyksztalceniu poma-
turalnym, licencjackim lub niepetnym wyzszym (29,6%) oraz przez pracownikow
administracyjno-biurowych.

Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze w zaleznosci od grupy wiekowej rozny jest
odsetek odpowiedzi wskazujgcych na to, ze respondent nie ma swojego zdania
na temat tego, kto powinien informowac zaloge o waznych sprawach dotycza-
cych pracownikéw. O ile w grupie wiekowej powyzej 45 lat odsetek ten wynosi
2,4%, o tyle wérod mlodszych pracownikéw (19-34 lat) juz co dziesigta osoba nie
wskazala zadnego podmiotu. Réwniez osoby z najkrétszym stazem pracy (ponizej
5 lat), cze$ciej niz inne osoby nie dokonywaty Zadnego konkretnego wskazania
(8,8% w stosunku do 0,8% w grupie osob, ktorych staz przekraczat 20 lat). Gene-
ralnie mozna réwniez zauwazy¢ tendencje, ze im nizsze stanowisko, tym wigkszy
odsetek 0sob, ktdre nie wskazaly nikogo, kto ich zadaniem powinien przekazywaé
informacje.

Przedmiotem prowadzonego badania byly réwniez opinie pracownikéw na te-
mat partycypacji pracowniczej. W ramach prowadzonych badan zapytano re-
spondentéw o to, na jakie decyzje podejmowane w zakladzie pracy pracownicy
powinni mie¢ wplyw. Uzyskane wyniki przedstawiono na zamieszczonym po-
nizej wykresie.
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Rysunek 26. Odsetek respondentéw wskazujacych, ze pracownicy
powinni mie¢ wplyw na decyzje w wymienionych sprawach
podejmowane w zakladzie pracy

A1 1

Prawa pracownicze obowigzujace |
w zakladzie pracy

Sposob dysponowania ]|

funduszem socjalnym |

Organizacja czasu pracy |

Zwolnienia z pracy ||

%

Przeksztatcenia wlasnos’ciowe_‘
zakltadu pracy

Opiniowanie strategii rozwoju firmy | 50,6

Inne 5,3

(1
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O Powinni mie¢ wplyw B Nie powinni mie¢ wpltywu

Uwaga: Na wykresie nie uwzgledniono odpowiedzi ,,nie wiem” i brakéw odpowiedzi.

Jak wida¢, pracownicy chcieliby mie¢ wplyw na decyzje podejmowane w tych
obszarach, ktére bezposrednio ich dotycza. Odpowiedzi, ktore mogtyby $§wiadczy¢
o checi udzialu w zarzadzaniu przedsigbiorstwem (partycypacja w zarzadzaniu),
uzyskaly mniej wskazan, przy jednoczesnym wzroscie odsetka odpowiedzi wska-
zujacych, ze zdaniem respondentéw kwestie te nie powinny podlega¢ decyzjom
pracownikéow.

Na podstawie poglebionej analizy mozna zauwazy¢ okreslone prawidtowosci.
Mezczyzni czeéciej niz kobiety wyrazaja opinie, ze pracownicy powinni mie¢
wplyw na decyzje podejmowane w zakladzie pracy (réznica od 0,8 do 6,7 punk-
tu procentowego). Najwiekszy odsetek zwolennikéw wpltywu pracownikow
na funkcjonowanie przedsigbiorstwa jest wérdéd oséb z wyksztalceniem s$red-
nim, najmniejszy zas$ — wsrod ankietowanych legitymujacych si¢ wyksztalceniem
pomaturalnym, licencjackim badz niepelnym wyzszym. W kazdym z podanych
w kwestionariuszu obszaréw najwiekszy odsetek zwolennikéw wplywu pracow-
nikéw na podejmowane w zakladzie decyzje byl w grupie wiekowej powyzej
45 lat. Podzial respondentéw wedtug typu wlasnosci firmy réwniez ujawnia istot-
ne réznice: najwigcej zwolennikéw udzialu pracownikéw w podejmowaniu decy-
zji dotyczacych zakladu pracy jest wérdd ankietowanych pracujacych w firmach
prywatnych z przewazajacym polskim kapitatem (od 46% do 48,6%) i — cho¢ r6z-
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nica jest znaczaca - wérdd pracownikow przedsiebiorstw lub instytucji panstwo-
wych i spolek Skarbu Panstwa (analogicznie od 23,1% do 26,8%). Najmniejszy
odsetek zwolennikéw wptywu pracownikéw na decyzje podejmowane w za-
kladzie pracy jest wsrod pracownikéw spétek pracowniczych (od 6,9% do 8,4%
w zaleznosci od przedmiotu podejmowanych decyzji). Ciekawym wynikiem
badan jest obserwacja, ze im wiekszy zaklad pracy zatrudniajacy respondenta,
tym wiekszy odsetek zwolennikéw wptywu pracownikéw na podejmowanie
decyzji (np. zwolennicy posiadania przez pracownikéw wpltywu w zakresie
przeksztalcen wlasnosciowych w zakladzie pracy stanowia 9,3% ankietowa-
nych pracujacych w przedsiebiorstwach zatrudniajacych od 1 do 9 0séb i 47,1%
- w przedsigbiorstwach zatrudniajacych 250 oséb i wiecej). Zaobserwowana
tendencja prawdopodobnie jest spowodowana odmiennymi relacjami pomie-
dzy pracownikiem a pracodawca — w matych firmach czesciej warunki pracy
s3 uzgadniane indywidualnie pomiedzy pracownikiem a wtascicielem, wiele zas
z badanych aspektow nie ma charakteru formalnego, a tym samym nie odbywaja
sie spotkania majace na celu zawarcie konkretnych porozumien (np. organizacja
czasu pracy, dysponowanie funduszem socjalnym, prawa pracownicze obowia-
zujace w zakladzie).

W ramach przeprowadzonego badania zapytano réwniez pracownikéw o to,
jak wygladaja realia partycypacji w ich zakfadzie pracy. Zdaniem 21,5% badanych
w ich przedsiebiorstwie pracownicy uczestnicza w podejmowaniu decyzji, ponad
polowa za$ (52,0%) twierdzi, ze nie maja takiej mozliwosci.

Rysunek 27. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Czy obecnie pracownicy
w Pana/Pani zakladzie pracy uczestnicza w podejmowaniu
decyzji istotnych dla Pana/Pani firmy?”

Nie wiem/trudno powiedzie¢ .
Tak, uczestniczg

0y
26’5”’/7 21,5%

Nie, nie uczestnicza
52,0%

Analizujac uczestnictwo pracownikéw w podejmowaniu istotnych decyzji
w zakladzie pracy, mozna stwierdzi¢, ze nie ma diametralnych réznic wynika-
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jacych z odmiennego typu wlasnosci. Najwigkszy odsetek 0sdb przekonanych,
ze pracownicy majg wplyw na przyjmowane rozstrzygniecia byl wsréd pracow-
nikéw spdtek pracowniczych (27,3%), najmniejszy za§ w firmach prywatnych
z przewaga kapitalu zagranicznego (15,9%).

Wskazaé takze nalezy, ze bardzo duzy odsetek pracownikéw - 26,5%, nie
wiedzial o wptywie badz braku wplywu na decyzje istotne dla firmy. Swiadczy
to o oslabej informacji, takze przedstawicielstw pracowniczych, na temat relacji
zbiorowych. Moze tez $wiadczy¢ o niskim poziomie zainteresowania sprawami
firmy i formami partycypaciji.

Wyniki badan pokazujg réwniez pewne zaleznosci postrzegania uczestnictwa
w podejmowaniu decyzji w zakladzie pracy od cech spofeczno-demograficznych
respondenta. O ile ple¢ nie réznicuje postrzegania tej kwestii, o tyle juz wyksztal-
cenie i zajmowane stanowisko - tak. Najmniejszy odsetek oséb wyrazajacych
przekonanie, ze w zakladzie pracy, w ktérym pracuja, pracownicy uczestnicza
w podejmowaniu decyzji, byto wsréd oséb legitymujacych si¢ wyksztalceniem
podstawowym i zawodowym (13,4%), najwiecej za$ wérod osob z wyksztalceniem
powyzej $redniego (pomaturalne, licencjackie i niepetne wyzsze — 27,6%, wyzsze
- 27,9%). Generalnie mozna postawic teze, ze im wyzsze wyksztalcenie i stanowi-
sko, tym wigksze poczucie, ze pracownicy maja wptyw na decyzje podejmowane
w zakladzie pracy; wsrdd respondentéw zajmujgcych stanowiska najwyzszego
szczebla zarzadzania (tj. dyrektorzy, prezesi i kadra kierownicza zakladéw prze-
mystowych) odsetek respondentéw wyrazajacych przekonanie, ze pracownicy
partycypuja w najwazniejszych ustaleniach, stanowil blisko 1/3, analogiczny odse-
tek w grupie pracownikéw administracyjno-biurowych wynosit 23,7%, a w grupie
robotnikéw wykonujacych proste prace - 14,0%.

Na przekonanie o mozliwosci udziatu pracownikéw w podejmowaniu decy-
zji istotnych dla zakladu pracy respondenta niewielki wplyw miata obecnos¢ lub
nieobecno$¢ sformalizowanych przedstawicielstw zalogi, tj. zwigzkéw zawodo-
wych i rady pracownikéw. W przedsiebiorstwach, gdzie dzialaly zaréwno zwiazki
zawodowe, jak i rada pracownicza, 26,4% respondentéw uznatlo, ze pracownicy
w ich zakladzie pracy uczestnicza w podejmowaniu decyzji, w przedsigbiorstwach,
gdzie nie bylo ani zwigzkéw zawodowych, ani rady, odsetek ten wynosit 21,2%.
Dzialanie w zakladzie pracy przedstawicielstwa zalogi obnizalo odsetek oséb
przyznajacych, ze w ich zakladzie pracy zaloga moze partycypowa¢ w podejmo-
waniu decyzji - tylko 14,9% respondentéw pracujacych w firmach, gdzie dzialaja
zwiazki zawodowe, przyznalo, ze pracownicy uczestniczg w podejmowaniu de-
cyzji istotnych dla firmy, w firmach zas, gdzie dzialala tylko rada pracownikéw,
procent ten byl nizszy i wynosit 14%.
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Osoby, ktore twierdzily, Ze maja mozliwos¢ partycypacji w podejmowaniu
istotnych dla zaktadu decyzji, najczesciej mowily, ze udziat ten odbywa sie przez
rozmowy zwigzkéw zawodowych z zarzadem firmy (44,4% wskazan). Nieco rza-
dziej respondenci wskazywali na bezposrednie spotkania i konsultacje pracow-
nikéw z zarzadem na zebraniach (33,3%) i przez rozmowy rady pracownikéw
z zarzadem firmy (28,8%). Wyniki wskazujg wiec, ze partycypacja pracownikéow
jest zjawiskiem raczej rzadkim w polskich przedsiebiorstwach, a jesli funkcjonu-
je, nie ma charakteru bezposredniego, ale jest raczej udzialem zorganizowanych
podmiotéw. Warto podkresli¢, ze przywolywane przez respondentéw formy
partycypacji ograniczaja sie¢ do stosunkowo niskiego poziomu, a mianowicie
do poziomu wyrazania opinii i pogladéw lub - co najwyzej - konsultacji. Nie
maja natomiast charakteru realnego uczestniczenia w podejmowaniu decyzji lub
udzialu w zysku przedsigbiorstwa.

Dziatanie rad pracownikéw reguluje ustawa o informowaniu pracownikéw
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji®. Zgodnie z przepisami tej ustawy istnienie
rady pracownikow jest obligatoryjne w przedsiebiorstwach zatrudniajacych po-
wyzej 50 os6b. Istotng kwestig majaca wplyw na funkcjonowanie i postrzeganie
rady pracownikéw bylo zagwarantowanie reprezentatywnym zwigzkom zawodo-
wym (o ile takie dziatajg w zakladzie pracy) mozliwosci wskazywania cztonkow
rady pracownikow®:.

Obecno$¢ rady pracownikéw obliguje pracodawce do informowania jej
w zakresie przewidzianym ustawg oraz do prowadzenia konsultacji w sprawach
dotyczacych stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudniania, dzialan
majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia oraz dzialan, ktére moga
spowodowac¢ istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrudniania.
Generalnie rada pracownikéw - w poréwnaniu ze zwigzkami zawodowymi - ma
wezsze kompetencje, a jej uprawnienia ograniczaja si¢ do przekazywania infor-
macji i wydawania opinii; pracodawca moze, ale nie musi ich uwzgledni¢ przy
podejmowaniu decyzji®.

W przeprowadzonych badaniach 47,0% ogétu badanych pracownikéw stwier-
dzilo, Ze w ich zakladzie pracy dziata rada pracownikéw. Najczesciej potwierdzali,
ze w ich przedsiebiorstwie jest rada pracownikéw, pracownicy firm prywatnych

63 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi kon-
sultacji (Dz.U. nr 79, poz 550 z pdzn. zm.)

4 Juz po zakonczeniu badan zmieniono ten przepis, uniezalezniajac rade pracowniczg od zwigzkéw
zawodowych i wprowadzajac powszechny system wyboru rad przez ogét pracownikow.

65 Wigcej na temat tej regulacji w kontekécie implementowanej dyrektywy 2002/14/WE, w J. Mecina,
Dialog spoteczny w Polsce a integracja z Unig Europejskg, op.cit.
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z przewaga kapitalu zagranicznego oraz przedsigbiorstw panstwowych i spétek
Skarbu Panstwa (odpowiednio 68,3% i 66,7%). Nieco rzadziej rada pracownikéw
wystepowala w spdtkach pracowniczych - 50,9% pracownikéw zatrudnionych
w tym typie przedsigbiorstwa stwierdzilo, ze dziala tam rada pracownikéw. Naj-
rzadziej rada dziala w firmach prywatnych z przewaga kapitatu polskiego - 34,7%
respondentéw zatrudnionych w tym typie przedsi¢biorstwa potwierdzilo istnienie
tej instytucji.

Rysunek 28. Odsetek respondentéw deklarujacych, ze w ich przedsi¢biorstwie
dziala rada pracownikow, w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa

41,2
45,01
35,6
30,0
13,3
15,0+ 98
0,0 T - - 1
1-9 10-49 50-249 250 pracownikow
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Wyraznie wzrasta odsetek respondentdw stwierdzajacych istnienie rady pra-
cownikow wraz ze wzrostem wielkosci przedsigbiorstwa, co jest rowniez posred-
nio powigzane z typem wlasnosci zakltadéw, w ktorych byly przeprowadzone
badania i jest wynikiem zalozen dokonanych przez ustawodawce, ze rady pracow-
nikow powstang w przedsiebiorstwach zatrudniajacych powyzej 50 os6b®.

Badania wskazuja, ze w przedsigbiorstwach reprezentujacych niektoére bran-
ze instytucja rady pracownikéw wlasciwie nie istnieje. Wéréd pracownikow re-
prezentujacych przedsigbiorstwa posrednictwa finansowego i ustug, gérnictwa
i kopalnictwa, hotelarstwa, gastronomii czy obstugi nieruchomoséci mniej niz
3% respondentow wskazywalo, ze w ich zakladzie pracy dziala rada pracowni-

66 Obowigzek powotywania rady pracownikéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych powyzej 50 pra-
cownikéw obowiazuje od marca 2008 roku, przepisy prawne obowigzujace od kwietnia 2006 roku dawaty
mozliwoé¢ powolania rad przez zwiazki zawodowe lub 10% zatogi w firmach zatrudniajacych powyzej 100
pracownikow.
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koéw. Przyczyng takiego stanu rzeczy w odniesieniu do administracji publicznej
i obrony narodowej sg przepisy stanowigce, ze postanowien ustawy o informo-
waniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nim konsultacji nie stosuje sie m.in.:
do przedsiebiorstw panstwowych, w ktérych utworzony jest samorzad zalo-
gi przedsiebiorstwa; przedsigbiorstw mieszanych zatrudniajacych co najmniej
50 pracownikéw.

Ciekawa wydaje si¢ obserwacja dokonana w czasie przeprowadzonych ba-
dan, ze rada pracownikow czesciej wspotwystepuje ze zwigzkami zawodowymi
niz stanowi alternatywe dla ich dziatalnosci. Wyniki badania wskazuja, ze 59,7%
respondentéw, w ktérych zakladach dzialaly zwigzki zawodowe, deklarowato,
ze funkcjonowala w nich réwniez rada pracownikéw, natomiast w grupie tych
0sob, ktore deklarowaly, ze w ich przedsiebiorstwie nie ma zwigzkéw, odsetek ten
byl znaczaco nizszy i wynosit 19,9%.

Rysunek 29. Odsetki respondentéw deklarujacych, ze w ich zakladzie
pracy dziala rada pracownikow w zalezno$ci od obecnosci
zwiazkow zawodowych w zakladzie pracy
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Uwaga: Na wykresie nie uwzgledniono ,,brak danych”.

Respondentow, ktorzy zadeklarowali, ze w ich zakladzie pracy dziala rada
pracownikow, zapytano o to, jakie sprawy sa konsultowane przez zarzad/dyrekcje
z t3 instytucja. Zgodnie z zalozeniami ustawy pracodawca informuje rade o:

o dzialalno$ci i sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa oraz przewidywanych

w tym zakresie zmianach
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« stanie, strukturze i przewidywanych zmianach zatrudnienia oraz dziataniach
majacych na celu utrzymanie jego poziomu

o dzialaniach, ktére mogg powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia.

Ponadto ustawa naklada na pracodawce obowigzek konsultacji w zakresie
stanu, struktury, przewidywanych zmian w zakresie zatrudnienia, jego pod-
staw oraz organizacji pracy, nie dotyczy zas dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej
przedsigbiorstwa.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w wielu zaktadach pracy obowigzek
konsultacji istotnych decyzji w zakresie okreslonym ustawg nie jest dopetniony
przez pracodawce. Tylko polowa respondentéw pracujacych w zakladzie pracy,
gdzie jest rada pracownikdw, stwierdzita, ze zarzad, dyrekcja konsultuje z rada
pracownikow zmiany organizacyjne. Jeszcze rzadziej informowano o sytuacji
ekonomicznej zaktadu i konsultowano planowane zwolnienia grupowe (odpo-
wiednio 48,7% i 44,2%).

Innym niepokojacym zjawiskiem, ktdre zostalo stwierdzone na podstawie
przeprowadzonych badan, jest ograniczony przeplyw informacji pomiedzy rada
pracownikow a pracownikami. Zaledwie 23,3% respondentdw pracujacych w za-
kladach pracy, gdzie jest rada pracownikéw, stwierdzilo, ze zawsze przekazuje
ona zalodze wyniki konsultacji, zas 7,2% udzielilo odpowiedzi, ze nie robi tego
nigdy. Jest to dowodem na niewlasciwe wykorzystanie tego instrumentu jako
formy informowaniu pracownikéw o sytuacji przedsigbiorstwa i planowanych
zmianach. Szczegolowy rozklad odpowiedzi jest przedstawiony na zamieszczo-
nym nizej wykresie.

Rysunek30. Opinie respondentow pracujacych w zakladach pracy, gdzie
dzialajg rady pracownikow, na temat przekazywania zalodze
informacji o wynikach konsultacji z zarzadem/dyrekcja zakladu
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Badanym zadano réwniez pytanie o to, jakie sg ich oczekiwania wobec rady
pracownikéw. Najczesciej udzielang odpowiedzig bylo ,,obrona praw wszystkich
pracownikow” — wskazato jg 36,4% respondentéw, ktorzy pracowali w zaktadach
pracy, gdzie dzialala rada pracownikéw. Tak wysoki odsetek §wiadczy o tym,
ze dla wigkszosci 0s6b zadania i kompetencje rady pracowniczej pokrywaja sie
z uprawnieniami zwigzkéw zawodowych, podczas gdy w rzeczywistosci mozli-
wosci rady wplywania na decyzje pracodawcy sg znaczgco mniejsze. Kolejne pod
wzgledem czestotliwosci wskazan byly odpowiedzi dotyczace udzielania rzetel-
nych i prawdziwych informacji na temat sytuacji w zaktadzie pracy (17,9%) i do-
brego reprezentowania zalogi wobec pracodawcy (11,3%). Pozostale odpowiedzi
uzyskaly nieco mniej niz 5% wskazan. Warto zauwazy¢, ze wérdd nich pojawity
sie tez takie, ktore wyrazaja oczekiwanie, ze rada pracownikéw bedzie wypelniata
role tradycyjnie przypisywane zwigzkom zawodowym (pomoc socjalna, poprawa
warunkow pracy, bhp, zabieganie o podwyzki wynagrodzen, premie) lub o cha-
rakterze kontrolno-zarzadzajacym (rozwiagzywanie probleméw, kontrola dziatan
dyrekcji, zarzadu, pilnowanie przestrzegania prawa, kodeksu pracy, walka o po-
prawe sytuacji finansowej firmy).

Przytoczone powyzej dane wskazuja na to, ze rada pracownicza mimo funk-
cjonujacego od trzech lat ustawodawstwa nakazujgcego jej utworzenie wybranym
podmiotom gospodarczym nie jest jeszcze zakorzeniona w $wiadomosci pra-
cownikéw. Brak znajomosci kompetencji rady i czeste przypisywanie jej funkeji
i kompetencji zwiazkéw zawodowych potwierdzajg ten wniosek. W praktyce rada
pracownikow raczej wspolwystepuje ze zwigzkami zawodowymi. To przesadza
o tym, ze nie zostal zrealizowany zamyst ustawodawcy, by rada pracownicza
ulatwiala partycypacje pracownikéw na najnizszym z pozioméw (informowanie
i konsultowanie) w zakltadach pracy.



Rozpziar XIV

KRYZYS MIEDZYNARODOWY
W POLSCE A DIALOG SPOLECZNY
W STOSUNKACH PRACY

Po latach dobrej koniunktury na rynku pracy w latach 2006-2008, ktéra cha-
rakteryzowala si¢ nie tylko wzrostem zatrudnienia, wysoka dynamika wzrostu
plac, ale takze wzmocnieniem pozycji pracownika w stosunkach pracy, juz pod
koniec 2008 roku, a zwlaszcza w pierwszych miesigcach 2009 pojawily si¢ zagro-
zenia zwigzane z kryzysem finansowym.

Rozpocznijmy od pytania, czym grozi kryzys dla naszych firm i czy moze
oznaczaé zagrozenie miejsc pracy. Juz pierwsze miesigce 2009 roku pokazuja,
ze potencjalne zagrozenie niestety jest, cho¢ z cala moca trzeba podkresli¢, ze po-
czatkowo tylko czes¢ firm, nastawionych gtéwnie na eksport oraz ich kontrahenci,
odczula pogorszenie koniunktury. GlIéwna branzg jest tutaj motoryzacja, bardzo
wrazliwa na problemy koniunkturalne i szalenie kapitalochfonna inwestycyjnie,
a wiec zndw mocno uzalezniona od instytucji finansowych i eksportu. Kolejng
branzg jest hutnictwo i przemyst metalowy, ktéry odczuje spadek dynamiki inwe-
stycji i problemy nie tylko firm motoryzacyjnych, ale takze produkujacych sprzet
AGD, maszyny i urzadzenia. Kolejng branzg sg firmy meblowe, silnie uzaleznione
od eksportu. Juz dzi§ wiemy, ze kryzys mocno dotknie budownictwo i firmy de-
weloperskie. Stanie si¢ tak na skutek trudnosci, jakie firmy i obywatele zaczynaja
mie¢ z finansowaniem inwestycji mieszkaniowych. Banki i instytucje finansowe
to kolejna branza zagrozona w warunkach kryzysu, a cze¢sto bezposrednio do-
tknieta jego skutkami. Kryzys juz dat sie¢ we znaki hutom a po nich kopalniom,
caly przemyst i transport odczul zmniejszone zapotrzebowanie od poddostawcow
i trudno$ci z finansowaniem®”. Jesli ta $niegowa kula toczy¢ si¢ bedzie zbyt dtugo,

67 Barometr Manpower perspektyw zatrudnienia, Polska, raport z badania Manpower IT, kwartat 2009
roku - z raportu wynika, ze 16% pracodawcéw planuje wzrost zatrudnienia w II kwartale, a 10-procentowe
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oznacza¢ moze takze skutki dla ustug i handlu. W wymiarze realnym wieksze
trudnosci beda mie¢ firmy duze i $rednie niz male, te ostatnie w mniejszym stop-
niu uzaleznione s3 od kapitalu zewnetrznego. Z drugiej strony to wlasnie sektor
MSP mocno odczut skutki kryzysu 1999-2003, poniewaz silnie uzalezniony jest
od zaméwien od duzych firm. Firmy eksportowe moga mie¢ trudnosci ze zbyciem
towardw, ale szansg dla nich jest poszukiwanie nowych rynkéw zbytu i konsump-
cja krajowa. Sektor prywatny jest w trudniejszej sytuacji niz sektor publiczny,
zwlaszcza administracja, ktora nie jest uzalezniona od kapitatu bankowego, jed-
nak trudnosci budzetowe muszg zaowocowac poszukiwaniem oszczednosci takze
w administracji. Juz dzi$ styszymy, ze cigcia budzetowe oznaczaja klopoty pol-
skiego przemystu zbrojeniowego, a oszczednosci w administracji mogg oznaczaé
redukcje zatrudnienia. A przeciez budzet to takze zrédto finansowania réznych
form pomocy, tak gospodarczej, jak w szczegolnosci pomocy osobom i grupom
dotknietym kryzysem. Jakie podejscie do polityki budzetowej i priorytetéw in-
terwencji pafistwa nalezy w warunkach kryzysu i zagrozenia uznac za optymal-
ne? Pomaga¢ firmom, w tym sektorowi bankowemu, czy koncentrowa¢ uwage
na ochronie miejsc pracy? Zwigksza¢ wydatki socjalne czy koncentrowaé uwage
na aktywnej polityce rynku pracy? To rzeczywiste pytania i dylematy, ktére w wa-
runkach kryzysu nabieraja szczegélnego znaczenia.

Po pierwsze, trudnosci, ktére moga przezywa¢ wymienione branze, majg
w zdecydowanej masie charakter przejsciowy, zatem na czas trudnosci nalezy
zastosowac takie instrumenty, w tym z zakresu prawa pracy, ktére pozwolg prze-
trwa¢ trudne czasy. Juz dzisiaj dowiadujemy si¢ o efektywnym dialogu na po-
ziomie zakladu pracy w wielu firmach, ktére na skutek spadku zapotrzebowania
na swa produkcje¢ porozumialy sie w sprawie zawieszenia niektérych uprawnien
pracowniczych®. Po drugie, jesli kryzys ujawni trwale problemy strukturalne, ko-
nieczna jest szybka restrukturyzacja, ktéra nie zawsze musi oznacza¢ duze zwol-
nienia grupowe. Nalezy przede wszystkim postawi¢ na dobrg diagnoze i znalez¢
instrumenty, ktore odbuduja przewage konkurencyjng firmy. Ogromne znaczenie
majg w takich przypadkach porozumienia na poziomie zaktadu pracy oraz wspot-

zmniejszenie zatrudnienia, zatem wynik netto wynosi zaledwie 6% i jest to spadek w stosunku do poprzed-
niego kwartalu. Z kwartatu na kwartal pracodawcy stajg si¢ bardziej ostrozni w podejmowaniu decyzji
dotyczacych zwigkszenia zatrudnienia. W poréwnaniu z ubieglym kwartalem prognoza netto spadta o 6
punktéw procentowych. W zestawieniu rok do roku prognoza netto zatrudnienia jest nizsza az o 24 punkty
procentowe.

68 Mozliwosci takie daje art. 9' Kodeksu pracy, ktory pozwala na zawieszenie na sciéle okreslony czas, ale
do 36 miesiecy, uprawnien ponadkodeksowych wynikajacych z uktadéw zbiorowych pracy lub innych poro-
zumien. Podstawg zawieszenia jest porozumienie pracodawcy z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.
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dzialanie z wladzami lokalnymi, zwlaszcza z urzedami pracy®. Dialog spolecz-
ny na poziomie zaktadu pracy i umiejetnos¢ zawierania kompromisow i wspot-
dzialania bedzie decydowal o sytuacji firm w warunkach kryzysu i potencjale
rozwojowym po jego zakonczeniu. Po trzecie wreszcie, kazde potencjalne nawet
zagrozenie powinno zosta¢ odpowiednio wczesniej zidentyfikowane i na taka
okoliczno$¢ opracowany plan awaryjny. Nalezy pamigtaé, ze w prawie pracy kazde
dzialanie wymaga czasu, dlatego trzeba by¢ przygotowanym na wspotdzialanie
z organizacjami zwigzkowymi w zakresie ksztaltowania zakltadowych Zrédet
prawa lub przygotowaé awaryjne rozwigzania w zakresie ksztaltowania tresci
stosunkow pracy. Kazda zmiana w stosunkach pracy i organizacji pracy wymaga
uwzglednienia ryzyka, jakim jest czynnik ludzki. Stad ogromna rola informacji
i konsultacji, dbania o dobry klimat organizacyjny i umiejetnos¢ zarzadzania
zmiang”.

Kryzys w wymiarze globalnym moze oznacza¢ redukcje zatrudnienia i wzrost
bezrobocia. Pozostaje pytanie o skale i trwalos¢ probleméw rynku pracy. Polska
w okresie transformacji przezyla juz dwa bolesne kryzysy wewnetrzne, ktore
mialy niestety bardzo dotkliwe skutki dla rynku pracy, a bezrobocie w niekto-
rych okresach osiggato nawet 20%. Podkredli¢ jednak nalezy zdecydowanie inny
charakter poprzednich zapasci rynku pracy. W latach 1990-1993 polska gospo-
darka charakteryzowala si¢ przerostami zatrudnienia w przedsi¢biorstwach pan-
stwowych, a redukcje zatrudnienia w formie zwolnien grupowych byly przede
wszystkim forma racjonalizacji zatrudnienia, cho¢ czynnik ekonomiczny zwia-
zany z brakiem konkurencyjnosci przedsigbiorstw takze wplywat na rozmiary
zwolnien grupowych. Okres drugi - lat 1999-2003, zwany takze w literaturze
kryzysem rosyjskim mial juz bardziej migdzynarodowy, w sensie regionalnym,
charakter. Zapas¢ polskiej gospodarki byla efektem dekoniunktury i niskiej kon-
kurencyjnosci polskich firm, ale wysokie bezrobocie bylo tez zwigzane z wchodze-
niem na rynek pracy wyzu demograficznego i duzg skalg bezrobocia mtodziezy
wchodzacej na rynek pracy”.

69 Porozumienia restrukturyzacyjne moga by¢ zawierane przez pracodawce z zaktadowymi organiza-
cjami zwigzkowymi, dla przyktadu programy zwolnien grupowych dzigki programom outplacementu lub
programom tzw. zwolniert monitorowych, realizowanych we wspotpracy z urzedami pracy moga sprzyjaé
ograniczaniu zwolnien dzieki programom rekonwersji wewnetrznej lub przekwalifikowaniu czy podnosze-
niu kwalifikacji.

70 Ustawa z 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
naktada na pracodawce obowigzek wczesniejszego informowania zalogi o sytuacji ekonomicznej przedsie-
biorstwa lub planowanych zmianach restrukturyzacjach poprzez system informacji i konsultacji realizowany
przez pracodawce z radami pracownikow.

71 Zatrudnienie w Polsce 2005, Raport MGiP, Warszawa 2006.
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Dzisiejszy kryzys ma zgota inne cechy, jego skala, zwlaszcza jesli idzie o nie-
ktére branze, wydaje si¢ wigksza, ale pozycja konkurencyjna polskich firm jest
z kolei znacznie lepsza niz jeszcze 10 lat temu. Dlatego rozmowy i prace nad przy-
gotowaniem instrumentéw ograniczajacych ekonomiczne i spoteczne skutki re-
strukturyzacji zatrudnienia, ktéra moze dotkna¢ polska gospodarke i nasze firmy;,
moga mie¢ istotny wplyw na ztagodzenie spotecznych i ekonomicznych skutkéw
kryzysu. Rynek pracy w Polsce po kilku latach dobrej koniunktury i wzrostu
liczby miejsc pracy traci swoja dynamike. Aby w najblizszych miesiagcach prze-
ciwdziala¢ zfej koniunkturze, konieczne jest wprowadzenie instrumentéw, ktére
pozwola na ochroneg istniejacych miejsc pracy. Latwiej i taniej chroni¢ miejsca
pracy, wspierajac firmy i pracownikéw na czas kryzysu, niz walczy¢ z dtugotrwa-
tymi skutkami bezrobocia. Polskie prawo pracy i rynek pracy nie ma dostateczne;j
liczby instrumentdéw, ktore pozwola ztagodzic¢ skutki dekoniunktury, ale korzysta-
jac z do$wiadczen innych krajéw europejskich, mozemy lepiej przygotowac pol-
skie firmy i nasz rynek pracy na skutki ewentualnego kryzysu’. Potrzebne nam
bardziej elastyczne przepisy o czasie pracy i formach organizacji pracy. Drugim
wyzwaniem bedzie wieksza elastyczno$¢ ptac. Zwlaszcza firmy, ktére przezywaé
mogga przejsciowe trudnosci, musza mie¢ fatwiejszg mozliwos¢ dostosowywania
plac. Cze$¢ instrumentéw jest zapisana w polskim prawie pracy. W tym miej-
scu pojawia si¢ oczywiscie od dawna i wielokrotnie dyskutowany w literaturze
przedmiotu, zwlaszcza w naukach ekonomicznych dylemat - ile panstwa potrze-
buje gospodarka w warunkach kryzysu? Panstwo dysponuje specjalnymi instru-
mentami ksztaltowania polityki gospodarczej i spolecznej poprzez rozwigzania
o charakterze prawnym, ale takze instrumentami interwencji, zwlaszcza w for-
mie funduszy celowych, takich jak Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych czy Fundusz Ubezpieczen Spolecznych. Przeciwnicy
zbytniej interwencji i aktywnosci panstwa w warunkach kryzysu postuguja si¢ ra-
cjonalng argumentacja, ze formy podtrzymywania zatrudnienia mogg prowadzi¢
do zjawiska ukrytego bezrobocia i zaburza¢ konkurencyjnos¢. Z kolei zwolennicy
tych form wskazuja na nadzwyczajny i czasowy charakter rozwigzan, ktére po-
zwalaja unika¢ kosztow ekonomicznych zwigzanych ze zwalnianiem i nastepnie
zatrudnianiem pracownikow, efektow spadku konsumpcji, kosztownych dla calej
gospodarki, wreszcie kosztéw spotecznych zwigzanych ze spolecznymi skutkami
bezrobocia, a przekladajacych sie bezposrednio na wzrost obcigzen publicznych.
Okres trudnosci gospodarczych i spadek dochodéw czy nawet ich utrata dotkng

72 W wielu krajach ,,Starej Pigtnastki” realizowane sg programy subsydiowania miejsc pracy w warun-
kach przejéciowych trudnosci. Dzieki takim programom realizowanym w Niemczech, Belgii, Hiszpanii czy
we Wloszech mozliwe jest utrzymanie stanu zatrudnienia takze w warunkach kryzysu w firmie lub branzy.
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przeciez w najwigkszym stopniu rodziny najbiedniejsze oraz grupy trapione
juz dzisiaj problemami i dysfunkcjami. Dlatego, bioragc pod rozwage wyzwania
i r6zne koncepcje ratowania gospodarki, miejsc pracy i zwigkszenia transferéw
socjalnych, poszukiwa¢ nalezy kompromisu i rozwigzan, ktdre ztagodza skutki
kryzysu w wymiarze spofecznym i gospodarczym. Instrumentem godzenia tych
intereséw i $cierania sie r6znych pogladow jest dialog spoteczny. W Komisji Tréj-
stronnej rozpoczeto w formule dialogu autonomicznego prace nad uzgodnieniem
pakietu antykryzysowego, a zaangazowanie rzagdu umozliwilo przyjecie pakietu
rozwigzan, przede wszystkim w obszarze prawa pracy. Instrumenty te moga by¢
stosowane w polfaczeniu z innymi rozwigzaniami, ktére juz funkcjonuja w sto-
sunkach pracy. Warunkiem ich wprowadzenia jest porozumienie na poziomie
zakladu pracy. W planowanych badaniach chcielismy uwzgledni¢ nowe zjawiska,
jakie w zwigzku z trudnosciami na rynku moga sie przekladac takze na sytuacje
polskich firm i relacje zbiorowe. Wyniki badania 2009 roku sa cennym Zrédlem
informacji o rzeczywistych problemach firm, zagrozeniach, jakie dostrzegaja
pracodawcy, pracownicy i liderzy zwigzkowi. Pierwszym problemem, ktéry sta-
rali$my sie zdiagnozowac, jest percepcja kryzysu w opinii poszczegdlnych grup
respondentow.

Rysunek 31. Czy w Pana/Pani zakladzie pracy odczuwane s3 negatywne

skutki kryzysu?
.
100 12,5 15,2 11,1
90 —
80 1 1
704 | 40,0 33,8 36,6
60 - 1
% 50 1
40 1 8 O
30 1
20 1 : : 0.0
10 1 °
Liderzy zwiazkowi Pracownicy Pracodawcy
B Zdecydowanie tak B Raczej tak [ Raczej nie O Zdecydowanie nie

Z analizy odpowiedzi wynika, Ze najbardziej pesymistyczne nastroje panuja
wsrod pracodawcow, blisko co piagty pracodawca zdecydowanie odczuwat skutki
kryzysu, a facznie z odpowiedziami ,raczej tak” na kryzys uskarzalo si¢ ponad
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52% pracodawcow. Podobny odsetek liderow zwigzkowych wskazywal na wyste-
powanie zjawisk kryzysowych w ich firmach - 51%. Najbardziej optymistycznie
usposobieni byli pracownicy, ale takze w tej grupie blisko 38% odczuwalo nega-
tywne skutki kryzysu. Zatem z przedstawionych wynikéw widag, ze kryzys, ktéry
tak tagodnie obszed! sie z polskg gospodarka na tle innych krajéw Europy i Swiata,
jest odczuwalny takze w naszym kraju. Dalsza analiza stuzyla identyfikacji pod-
miotéw ze wzgledu na wlasnos¢, wielkos¢ i niektére branze.

Rysunek 32. Czy w zakladzie pracy odczuwane sa negatywne skutki kryzysu?
Odpowiedzi pracodawcow wedlug rodzajow przedsiebiorstw
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Z analizy wynikéw przedstawionych na powyzszym wykresie wynika,
ze w najwiekszym stopniu kryzys dat znac o sobie w firmach prywatnych z udzia-
tem kapitatu zagranicznego - Iacznie ponad 2/3 pracodawcéw z tej grupy zdecy-
dowanie lub raczej odczuwala negatywne skutki kryzysu. Trudna sytuacja tych
przedsiebiorstw moze wynika¢ ze $cistego powigzania tych podmiotéw z ka-
pitalem i gospodarkami zagranicznymi, ktére gorzej niz Polska zniosly skutki
kryzysu, a problemy finansowe, strukturalne i spadek konsumpcji byty tam zde-
cydowanie mocniej odczuwalne. Co ciekawe, druga grupa przedsigbiorstw, ktore
réwnie mocno odczuly skutki kryzysu, byly przedsi¢biorstwa z udzialem Skarbu
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Panstwa oraz instytucje panistwowe. Problemy tych grup generowane byly z jednej
strony przynaleznoscig do branz szczegélnie dotknietych spowolnieniem (gérnic-
two, hutnictwo, przemyst stoczniowy, metalowy), z drugiej silnym uzaleznieniem
tych firm od rynku kapitalowego, ktéry znacznie ograniczal akcje kredytowa.
Wreszcie czynnikiem, ktéry negatywnie wptywal na kondycje sektora publicz-
nego, byta mniejsza konkurencyjnos¢ tych firm, ktére w przewadze nie przeszly
jeszcze tak glebokiej restrukturyzacji. Problemy instytucji publicznych byty z ko-
lei silnie powigzane z problemami budzetowymi i cieciami, jakich rzad musiat
dokona¢ w potowie roku. Podobne problemy co w charakteryzowanych wcze$niej
grupach przedsigbiorstw deklarowali takze pracodawcy ze spolek pracowniczych
—facznie 58% wskazywalo, ze odczuli skutki kryzysu. Na tym tle duzo lepiej kry-
zys znosily polskie firmy — mniej niz polowa respondentéw deklarowata proble-
my zwigzane z kryzysem (47%) oraz firmy i instytucje samorzadowe - tylko 41%
odczuwato kryzys, ale tylko 6% odczuwalo jego skutki zdecydowanie.

Rysunek 33. Czy w zakladzie pracy odczuwane s3 negatywne skutki kryzysu?
Odpowiedzi pracodawcéw wedlug wielko$ci przedsiebiorstw

100 T 5 ‘0 11,8 5,2
I 26,9
31,0
80 >
|| 45,0 35,3
or | 2,3
% Q
40
(0
20 A .
0,0 ’ :
0 T T T T
do 9 zatrudnionych 10-49 50-249 250 zatrudnionych
i wiecej
B Zdecydowanie tak M Raczej tak [ Raczej nie [0 Zdecydowanie nie

Powyzsze wyniki potwierdzaja, ze w najwigkszym stopniu skutki kryzysu
odczuly duze podmioty - az 64% podmiotdw zatrudniajacych powyzej 250 pra-
cownikow deklaruje, ze skutki kryzysu w ich firmach sg odczuwalne. Negatywne
skutki kryzysu odczuwa 51% $rednich firm zatrudniajacych od 50 do 249 pra-
cownikow i 45% mikroprzedsigbiorstw. Ciekawg grupe stanowig mate podmioty
od 10 do 49 zatrudnionych - w tej grupie tylko co trzecie przedsi¢biorstw odczu-
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walo negatywne skutki kryzysu, za to blisko w co czwartej firmie (23,1%) skutki
kryzysu byly najbardziej odczuwalne.

Rysunek 34. Czy w zakladzie pracy odczuwane sa negatywne skutki
kryzysu? Odpowiedzi pracodawcow wedlug 4 najliczniej
reprezentowanych w badaniu branz
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Badanie pozwolilo takze na identyfikacje kilku kluczowych branz i na tej
podstawie zidentyfikowano réznice w skutkach kryzysu. Najmniej skutki kryzysu
odczuta dziatalno$¢ ustugowa i komunalna — 29% oraz budownictwo — 50%. Nega-
tywne skutki kryzysu w najwiekszym stopniu dotknety przemyst i przetworstwo
- az 65% firm skoncetrwanych w tych sektorach odczuwalo skutki kryzysu. Kry-
zys dotknat takze handel i naprawy - tacznie skutki odczuto 65% firm, przy czym
w tym sektorze az 35% deklaruje, ze negatywne skutki kryzysu sg zdecydowanie
odczuwalne. Z analizy wynika, ze handel i naprawy oraz przemyst i przetwdrstwo
s3 najbardziej dotkniete w Polsce negatywnymi skutkami kryzysu. Kazda sytuacja
kryzysowa czy pogorszenie koniunktury wymaga od firm podjecia dziatan dosto-
sowawczych, czesto zwigzanych z konkretnymi dziataniami w stosunkach pracy.
Jakie dziatania podejmuja zarzady firm, aby ograniczy¢ skutki kryzysu? To py-
tanie, ktore udalo si¢ nam zada¢ wszystkim najwazniejszym aktorom stosunkéw
pracy - pracodawcom, pracownikom i liderom zwigzkowym.
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Rysunek 35. Jakie dzialania podejmuje zarzad/dyrekcja przedsiebiorstwa,
zeby ograniczy¢ skutki kryzysu?
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Wyniki badania wskazujg, ze pracodawcy stronig od najbardziej radykalnych
rozwigzan, jak zwolnienia grupowe, przymusowe urlopy i przestoje czy ograni-
czanie wynagrodzen. W zgodnej opinii pracodawcow i zwiazkowcdw najczesciej
podejmowane s3 decyzje o wstrzymaniu rekrutacji (66%), rezygnacja z pracow-
nikéw tymczasowych (48%), zwalnia si¢ osoby, ktére nabyly uprawnienia eme-
rytalne (42%) lub podejmowane s3 rozmowy na temat zawieszenia niektérych
sktadnikéw wynagrodzen (45%). Jak wida¢, w zgodnej opinii pracownikow i ich
przedstawicieli najczesciej podejmowane s3 dzialania, ktére chronig zatrudnio-
nych i ograniczajg negatywne skutki kltopotéw gospodarczych. Dzialania bardziej
radykalne, takie jak negocjacje ze zwigzkami w sprawie programu oszczednosci
(30%), urlopy bezptatne i przestoje (23%) oraz zwolnienia grupowe (12%) wpro-
wadzane sg w firmach znacznie rzadziej. Czy stosunkowo fagodny przebieg kry-
zysu i jego konsekwencji dla stosunkéw pracy, znacznie tagodniejszy od tego, jaki
obserwowalismy na poczatku lat 2000. wynika tylko ze stosunkowo fagodnego
przebiegu, moze juz nie kryzysu, ale spowolnienia gospodarczego? Czy tez inne
czynniki decyduja o ograniczaniu radykalnych posuniec? Osobiscie sktanialbym
sie raczej do eksponowania zdecydowanie lepszej niz w 2001 i 2002 roku kondycji
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polskich firm, ktére jak wida¢ z prezentowanych wynikéw, posiadaja spory po-
tencjal wypracowany w latach poprzednich, ale i duzg wewnetrzng elastycznosé
zwigzang chociazby z czg§ciowym kontraktowaniem pracy tymczasowej czy ustug
zewnetrznych, z ktérych rezygnacja w warunkach pojawiajacych sie trudnosci jest
duzo latwiejsza i tanisza. Jeszcze jeden aspekt zastuguje na oméwienie w tej anali-
zie. Pracodawcy, po doswiadczeniach lat 2006-2008 maja $wiadomos¢, jak trudno
jest pozyskac na rynku pracy warto$ciowych pracownikéw, wielu pracodawcow
zainwestowalo w ich rozwdj sporo $rodkéw i prosta rezygnacja z ich zatrudnienia
oznaczalby nie tylko dodatkowe koszty zwolnien, straty zwigzane z utraconymi
inwestycjami w kapital ludzki, ale przede wszystkim trudne do oszacowania
koszty przyszlej rekrutacji. Przewartosciowanie sytuacji demograficznej i zmiany
na rynku pracy wpltywaja moim zdaniem na zmiane postaw pracodawcy wobec
pracownikéw, co wplywa na ograniczenie skutkdw kryzysu w sferze rynku pracy.
Nie oznacza to wcale, Ze firmy nie muszg poszukiwac oszczednosci, ale dos¢ wy-
raznie wida¢ na podstawie wynikéw badan, ze zwolnienia grupowe sg ostateczng
formg ratowania sytuacji przedsigbiorstwa.

Rysunek 36. Kryzys wymusza na pracodawcach podjecie pewnych dzialan, ktore moga
mie¢ wplyw na sytuacje pracownikéw w zakladzie pracy. Ktore z tych
dzialan sg niezbedne w P. zakladzie pracy? (odpowiedzi pracodawcow)
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Kryzys czy trudnosci gospodarcze firm wymuszajg podejmowanie dziatan,
ktére moga mie¢ bezposrednie skutki dla warunkéw pracy i ptacy pracowni-
kéw, nawet dla ich zatrudnienia. W badaniu zapytalismy pracodawcéw, podjecie
jakich dziatan rozwazaja dla ratowania lub poprawy sytuacji przedsi¢biorstwa.
Odpowiedzi pracodawcow wskazujg, ze tylko w wyjatkowych przypadkach pla-
nuja oni podejmowanie bardziej radykalnych dziatan - wprowadzenie zwolnien
grupowych deklaruje tylko co dziesigty pracodawca, a co czwarty rozwaza wpro-
wadzenie czasowych urlopéw bezptatnych dla niektérych pracownikow. Wérod
dzialan skierowanych na oszczednosci, ktére sg niezbedne w trudnej sytuacji
przedsigbiorstwa, pracodawcy deklarowali takze zawieszenie niektérych sktadni-
kéw wynagrodzen (36%), czasowa rezygnacje z premii i dodatkéw (295), czasowe
ograniczenie wymiaru czasu pracy i wynagrodzenia (32%). Zwolnienia pojedyn-
czych pracownikéw rozwazalo 30% pracodawcéw a 36% deklarowato zamiar
zwolnienia pracownikoéw, ktorzy nabyli prawo do emerytury lub majg inne zZrédta
dochodéw. Z analizy dziatan planowanych przez pracodawcéw wynika, ze wyne-
gocjowane i uchwalone instrumenty pakietu antykryzysowego moga okazac si¢
interesujgce dla czesci przedsigbiorcow, ktorzy odczuwaja skutki kryzysu. Wsréd
tych instrumentéw znajduja si¢ bowiem rozwigzania polegajace na czasowym
ograniczeniu czasu pracy i wynagrodzen pracownikow oraz czasowych przesto-
jach. Wykorzystanie tej formy, tyle ze jeszcze bez pomocy finansowej panstwa,
deklarowalo odpowiednio 32% i 26% pracodawcéw. Zatem jesli instrumenty
przewidziane w ustawie okazg si¢ dostepne dla przedsigbiorcéw, a problem moga
stanowi¢ wysrubowane kryteria przyznawania pomocy oraz biurokracja zwig-
zana z uzyskaniem dofinansowania, to spora grupa przedsigbiorcoéw moglaby
z nich skorzysta¢. Co istotne, instrumenty te dzigki §wiadczeniom tagodzilyby
negatywne skutki przede wszystkim w stosunku do pracownikéw.

Wigkszo$¢ opisanych instrumentéw zapisanych w ustawie o fagodzeniu skut-
koéw kryzysu, ale i dziatan planowanych przez pracodawcéw wymaga podjecia
negocjacji i zawarcia porozumienia z przedstawicielstwem pracownikéw lub
zwigzkami zawodowymi. Dlatego zapytalismy pracownikéw, jak w takiej sytuacji
powinny si¢ ich zdaniem zachowa¢ zwiazki zawodowe.

Przytlaczajaca wiekszo$¢ respondentéw (74%) uznaje, ze w takiej sytuacji
zwigzkowcy powinni porozumiewac si¢ z pracodawcy, tak aby przede wszystkim
chroni¢ miejsca pracy. Tylko 17% pracownikéw wskazuje, ze zwigzkowcy powinni
broni¢ pracownikoéw i ich uprawnien wszelkimi sposobami, do strajkéw wiacz-
nie. Z deklaracji pracownikéw wynika zatem, ze oczekuja oni przede wszystkim
ochrony miejsc pracy, a dialog i porozumienie uznajg za najwlasciwsza forme
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wspolpracy z pracodawcy. Pracownikéw zapytalismy takze o pozytywne i nega-
tywne skutki kryzysu w ich zakladzie pracy.

Rysunek 37. Jak Pani/Pana zdaniem zwiazki zawodowe
powinny zachowac sie w sytuacji kryzysu?
Broni¢ pracownikow
i ich uprawnien wszelkimi

sposobami do strajku wlacznie;
17,3%

Nie wiem;
9,0%

Dogadywac si¢ z pracodawca,
aby chroni¢ miejsca pracy;
73,7%

Rysunek 38. Pozytywne skutki kryzysu w zakladzie pracy wedlug pracownikow
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B Nie mam zdania B Zdecydowanie tak B Raczejtak [ Raczejnie [ Zdecydowanie nie

Z badan wynika, ze pracownicy dostrzegaja gtéwnie negatywne skutki kry-
zysu. I tak, tylko co trzeci badany uwaza, ze trudnosci firmy i dziatania podejmo-
wane przez pracodawce wzmocnig solidarnos¢ miedzy pracownikami, a 60% jest
przeciwnego zdania. Niespelna 17% badanych wskazuje, ze kryzys skonsoliduje
pracownikow z pracodawcami, a przeciwnego zdania jest ponad 2/3. Zdaniem
pracownikéw kryzys w zakladzie pracy negatywnie wplynie na pozycje zwigzkéw
zawodowych oraz rad pracownikow.
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Rysunek 39. Negatywne skutki kryzysu w zakladzie pracy wedlug pracownikow
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Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw uwaza, ze skutki kryzysu w zakladzie
pracy odbijg si¢ niekorzystnie na relacjach zbiorowych i stosunkach pracodaw-
ca—pracownicy. 2/3 badanych uwaza, ze skutkiem kryzysu bedzie powstanie lub
poglebienie konfliktu miedzy pracodawcg a pracownikami, a przeciwnego zda-
nia jest 38% badanych. Blisko potowa pracownikéw uwaza takze, ze skutkiem
kryzysu bedzie pogorszenie relacji miedzy samymi pracownikami, przy czym
przeciwnego zdania jest 42% badanych.

Podobnie jak pracownicy, takze badani liderzy zwigzkowi uwazaja, ze na-
stepstwa kryzysu wywolaja negatywne skutki w stosunkach pracy - 2/3 badanych
liderow zwigzkowych uwaza, ze kryzys wywota lub poglebi konflikt w relacjach
pracodawca—-pracownicy, a zdaniem prawie potowy kryzys odbije si¢ negatywnie
na relacjach miedzy pracownikami. Zwigzkowcy z wigkszym optymizmem patrza
na wplyw kryzysu na ich pozycje w zakladzie pracy. Zdaniem 67% kryzys nie
ostabi pozycji zwigzkéw zawodowych ani rady pracownikow (59%).
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Rysunek 40. Negatywne skutki kryzysu w zakladzie pracy
wedlug liderow zwiazkowych
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W dialogu autonomicznym, ktéry mocno zyskal na znaczeniu i wartos$ci
w ostatnim roku, partnerzy przyjeli 13-punktowy pakiet i przekazali do realizacji
stronie rzagdowej. Prawdg jest, ze nie wszystkie rozwigzania zostaly uruchomio-
ne, a z obydwu stron pojawily sie glosy niezadowolenia z ostatecznego ksztaltu
ustawy antykryzysowej. Jednak zamiast krytykowa¢, warto monitorowac i popra-
wiac to, co nie jest jeszcze doskonate. Przypominajac, ze pakiet jest unikalnym
osiggnieciem nie tylko w Polsce, ale na tle doswiadczen wielu krajow UE, pod-
kresli¢ nalezy, ze juz wiekszo$¢ podmiotéw gospodarczych korzysta z przyspie-
szonej amortyzacji, tysigce firm wdrozylo rozwigzania zwigzane z czasem pracy.
Mimo odczuwalnych przez firmy skutkéw kryzysu Polska wychodzi z probleméw
ze wzrostem gospodarczym, co najwazniejsze — z relatywnie niskim bezrobociem.
Z naszych analiz wynika, ze ten sukces zawdzieczamy dialogowi spotecznemu,
realizowanemu na szczeblu najnizszym - na poziomie zakladu pracy. To tutaj
firmy znajdujace sie w przejéciowych trudnosciach zawieraly porozumienia pra-
codawca-zwiazki zawodowe lub przedstawiciele zalogi, dotyczace réznych form
oszczednosci i samoograniczenia, co pozwolito unika¢ zwolnien grupowych
i chroni¢ miejsca pracy. Deklarowane w badaniu postawy sa dowodem poten-
cjatu dialogu, ktéry sprawdzac si¢ moze wlasnie w sytuacjach najtrudniejszych,
w sytuacjach kryzysu.



Jacek Mecina

WNIOSKI I REKOMENDAC]JE

Przeprowadzone badania dostarczaja nie tylko aktualnej wiedzy o wzajem-
nych relacjach pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych i rad pracownikéw, ale takze
pozwalaja na zweryfikowanie obiegowych opinii o stosunkach pracy w Polsce.
Wnioski, jakie zostaly sformulowane na podstawie uzyskanych wynikéw, po-
zwalajg na zbudowanie szeregu rekomendacji, tak o charakterze ogélnym, jak
i szczegdlnym.

Prezentowane badania byty realizowane w okresie kryzysu, w czasie przejscio-
wych trudnosci byly zawierane porozumienia mi¢dzy pracodawca a zwigzkami
zawodowymi lub przedstawicielami zatogi dotyczace réznych form oszczednosci
i samoograniczenia, co pozwolilo na unikanie zwolnien grupowych i ochrone
miejsc pracy. Deklarowane w badaniu postawy moga by¢ dowodem potencjatu
dialogu, ktory sprawdzac si¢ moze wtasnie w sytuacjach najtrudniejszych, w sy-
tuacjach kryzysu.

W przekonaniu autoréw jedna z istotniejszych obserwacji dokonang w cza-
sie tych badan jest spostrzezenie, ze mimo réznic w pogladach prezentowanych
przez pracodawcéw i lideréw zwigzkéw zawodowych istnieje wiele wspolnych
obszardw, ktore moga stanowi¢ podstawe obecnej i przysztej wspotpracy. Ponizej
zostang omowione te obszary, w ktérych odnotowano znaczng zgodnos¢ pogla-
dow aktoréw dialogu.

Zardéwno pracodawcy, jak i liderzy zwiagzkowi podobnie postrzegaja dialog
spoleczny i role, jakie powinni w nim odgrywac poszczegélni aktorzy. Uderzajaca
jest zbiezno$¢ pogladow na problematyke plac — obie strony podnosza, ze w tym
zakresie potrzebna jest wspdlna analiza, lepszy przeptyw informacji i strategiczna
perspektywa. Wyrazem tego sa rowniez zblizone poglady pracodawcow, liderow
zwigzkowych i pracownikéw na kierunki ewolucji systemu wynagradzania.

Wyniki badan nad systemem wynagrodzen, jednym z kluczowych zagadnien
w stosunkach pracy, pozwalaja na kilka waznych dla relacji zbiorowych konkluzji.
Zastrzec nalezy, ze nasze badanie ograniczylo si¢ do kilku zaledwie problemow,
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z ktérych najwazniejszym byta identyfikacja przebiegu przetargu ptacowego
na poziomie zakladu pracy oraz jego ocena przez wszystkie strony negocjacji
placowych, to jest pracodawcéw, zwigzki zawodowe i samych pracownikow.
Zwraca uwage w szczegolnosci, ze systemy wynagradzania sg sferg stosunkow
pracy, o ktérej stosunkowo duzo wiedzg sami pracownicy. Tak pracownicy, jak
pracodawcy i zwiagzki zawodowe majg sprecyzowane poglady nie tylko na opty-
malne zasady wynagradzania, ale takze na kryteria, jakimi postugiwac si¢ winny
strony w trakcie negocjacji ptacowych. Zaskakujaca jest duza zbieznos¢ pogla-
doéw, co dobrze rokuje mozliwosci uzyskiwania kompromisu w tej sprawie. Mimo
ze roznice w pogladach pracodawcow i zwigzkowcdw sie utrzymuja, to zrozumie-
nie dla wielu czynnikéw gospodarczych i spotecznych, ktére powinny decydowaé
o podwyzkach, jest do§¢ duze u obydwu stron dialogu. Nalezy takze wskazac,
ze regulacje plac odbywaja sie w zakladach pracy dos¢ systematycznie, a do ini-
cjatywy podejmowania rozmoéw w tej sprawie przyznajg sie tak pracodawcy, jak
sami zwigzkowcy. Wreszcie, patrzac na system wynagradzania przez pryzmat jego
struktury, obserwujemy dos¢ rozbudowany uklad jego sktadnikéw oraz innych
$wiadczen, co wskazuje na staly rozwdj tego obszaru.

Strony deklaruja gotowos¢ prowadzenia dialogu i unikania skrajnych sytu-
acji konfliktowych, takich jak strajki czy protesty. Zatem nalezy wypracowywac
na poziomie zaktadu pracy procedury, ktére pozwola unika¢ sporu zbiorowego
i rozwiagzywac ewentualne sytuacje konfliktowe za pomocg wewnetrznych proce-
dur stworzonych na poziomie zaktadu pracy i uwzgledniajacych jego specyfike.

Niejako na przeciwleglym biegunie mozna umiesci¢ kwestie sposobow repre-
zentacji i docelowego ksztalttu zbiorowych stosunkéw pracy. W tym obszarze wy-
stepuje silne zréznicowanie pogladoéw, ale jednoczesnie wida¢, ze obecny system
nie jest dobrze oceniany ani przez zwigzki zawodowe, ani przez pracodawcow,
ani samych pracownikéw. Istnieje silne oczekiwanie wypracowania wspdlne;j
reprezentacji zwigzkowej, ktora zgodnie bedzie wspdtpracowaé z pracodawca
na korzy$¢ pracownikéw. Mimo réznic co do docelowego modelu jest przyzwo-
lenie na rozpoczecie prac w tym zakresie.

W trakcie tych prac warto eksponowac elementy wspoélne, co do ktérych jest
zgoda stron dialogu, tj. warto$¢ rozméw w sytuacjach konfliktowych, poglady
na temat plac, funkcje zwigzkéw zawodowych w zakladzie pracy, obszary wspdl-
nych regulacji, prawo do informacji.

Przeprowadzone badania pozwolily réwniez na zidentyfikowanie tych obsza-
réw dialogu, ktdre sg jego slabg strong lub tez potencjalnie w przyszlosci moga
utrudnia¢ jego prowadzenie. Analiza wynikéw badan pozwala - w przekona-
niu autoréw -zaproponowac szczegélowe rekomendacje, ktére moga przyczynicé
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sie do poprawy stanu dialogu spotecznego na poziomie zakladu pracy poprzez
wzmocnienie jego aktoréw i lepsze dostosowanie jego instrumentow.

Wyniki badan uprawniaja do wyrazenia pogladu, ze duze znaczenie dla sto-
sunkéw pracy w zakladzie maja stale relacje miedzy pracodawcy i przedstawicie-
lami zalogi, ktére pozytywnie oddziatujg na klimat organizacyjny i eliminowanie
sytuacji konfliktowych. Unikanie incydentalnych spotkan organizowanych tylko
wtedy, gdy pojawia sie problem do rozwigzania, a w to miejsce budowanie statych
relacji opartych na regularnych spotkaniach sprzyja¢ moze atmosferze konstruk-
tywnej wspotpracy.

Pracodawcy muszg takze wypracowa¢ model komunikacji z pracownikami.
Pracownicy doceniajg czesciej role bezposredniego przetozonego, natomiast za-
rzucajg pracodawcy brak zainteresowania sprawami pracowniczymi. Model ko-
munikacji z pracownikami jest szczegdlnie wazny w firmach $rednich i duzych,
gdzie brak bezposrednich relacji moze prowadzi¢ do przeswiadczenia, ze sprawy
zalogi sg dla pracodawcy obojetne, a interesuje go tylko personel kluczowy i naj-
bardziej potrzebni fachowcy.

Istotnym elementem wzajemnych stosunkéw na linii pracodawca—pracownik
sa stereotypy. Podstawowa trudno$cig w ich przelamywaniu jest brak homoge-
nicznosci zaréwno pracodawcéw, jak i — tym bardziej - pracownikéw. Warto jed-
nak podejmowa¢ dziatania zmierzajace do zmiany tego stanu. Za celowe mozna
by uzna¢ promowanie spotkan z zaloga, co umozliwia wzajemne poznanie swo-
ich pogladéw, sposobu dzialania, ale takze ograniczen w podejmowaniu decyzji.
Wazng role do odegrania majg w tym zakresie rowniez organizacje pracodawcow,
ktdre przez wskazywanie i promocje¢ dziatan o charakterze propracowniczym
mogtyby znaczgco wplynaé na zmiane wizerunku polskiego pracodawcy.

Wyniki przeprowadzonego badania wskazujg, iz pracownicy sa sceptyczni
wobec dialogu prowadzonego na poziomie ich zaktadu pracy, a dodatkowo znacz-
na ich cz¢$¢ uwaza, ze ich interesy nie sg przez nikogo reprezentowane. Te wyniki
wskazuja na znaczny deficyt dialogu w zakladzie pracy. Mozna wskazywac rézne
przyczyny tej sytuacji, m.in.:

« niski poziom wiedzy wérdéd pracownikéw na temat mozliwych sposobéw
reprezentacji intereséw pracowniczych

o niski poziom wiedzy dotyczacej dialogu spolecznego na poziomie zaktla-
du pracy (w zakresie jego celéw, sposobow prowadzenia czy potencjalnych
korzysci)

« systematycznie obnizajacy si¢ poziom uczestnictwa w zwigzkach zawodowych
spowodowany m.in. brakiem organizacji zwigzkowych w matych i §rednich
zaktadach pracy.
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Z uwagi na powyzsze zasadne wydaje si¢ podjecie dzialan majacych na celu
wzrost wiedzy pracownikdéw na temat dialogu, a takze podniesienie zaufania
do zwigzkéw zawodowych jako reprezentanta intereséw pracowniczych. Reko-
mendacje w tym zakresie obejmujg wszystkich aktoréw dialogu spotecznego,
zaréwno na poziomie zakladowym, jak i krajowym.

Nieobecnos¢ zwigzkow zawodowych w matych i rednich przedsiebiorstwach
jest niewatpliwie jednym z powodoéw, dla ktérych czes$¢ pracownikéw deklaruje,
ze ich interesy nie sg reprezentowane. Drugim powodem sktadania tych deklaracji
jest — w ocenie niektérych pracownikéw — przekonanie, ze cele i sposoby dziatania
zwigzkéw zawodowych s3 niejednokrotnie nieadekwatne do potrzeb pracowni-
kow. Niewatpliwie obie te sytuacje obnizajg poziom legitymizacji zwigzkow zawo-
dowych do podejmowania wigzacych ustalen. Dlatego tez celowe byloby podjecie
dzialan prowadzacych do promowania istniejacych form przedstawicielstwa
zalogi, szczegdlnie tych mniej znanych, ktére mogltyby funkcjonowa¢ w malych
przedsiebiorstwach (np. maz zaufania). Jednocze$nie z uwagi na rosnacg indywi-
dualizacje stosunkéw pracy (od przetargu zbiorowego do indywidualnego nego-
cjowania warunkow pracy i placy) warto rozwazy¢ istotne zmiany w obecnym
systemie reprezentacji pracowniczej, tak by w wiekszym stopniu uwzgledniata
ona zmieniajacg sie strukture wielkosci i branzy polskiej gospodarki.

Jednoczesnie zwigzki zawodowe powinny podejmowaé dzialania na rzecz
pozyskania nowych czlonkéw, szczegélnie w tych branzach, w ktérych niewielki
odsetek pracownikow nalezy do zwigzkéw zawodowych, poprzez:

— lepsze rozpoznanie rzeczywistych potrzeb i pogladéw pracownikoéw, szcze-
gélnie miodszych i z krétszym stazem pracy (tu tez unikanie dziatan, ktore
sg przez 0gol pracownikéw uznane za bezcelowe, lub w przypadku ryzyka ta-
kiej sytuacji — czytelne informowanie o motywach podejmowanych decyzji)

— podjecie staran na rzecz informowania pracownikéw o tym, czym sie zajmuja
zwigzki zawodowe w zakladach pracy i jakie sg efekty ich dziatan

— podjecie konkretnych dzialan na rzecz sprawniejszego porozumiewania sie
istniejacych zwigzkow zawodowych w istotnych sprawach, tak aby nie tworzy¢
wrazenia, Ze brak porozumienia uniemozliwia/utrudnia dialog na poziomie
przedsigbiorstwa

— dbanie o wizerunek lidera zwigzkéw zawodowych, tak aby uwolnié
go od stereotypu awanturnika, krzykacza, osoby eskalujacej oczekiwania,
niekompetentnego (tu tez istotna rola szkolen merytorycznych z negocjacji
i komunikacji dla lideréw organizacji zwigzkowych organizowanych przez
zwigzki zawodowe).
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Relacje pracodawca-zwigzki zawodowe oparte s na bardzo wielu przepisach
ustawowych - ustawie o zwigzkach zawodowych, Kodeksie pracy, wielu ustawach
szczegolowych. Tylko niektore przepisy reguluja w miare precyzyjnie zobowia-
zania stron czy procedury prowadzenia konsultacji lub negocjacji. W wiekszosci
przypadkéw procedury te po prostu nie istniejg. Aby unikac sytuacji konflik-
towych, gdy w miejsce merytorycznych rozméw rozgrywaja sie spory o kwestie
proceduralne, warto wypracowac precyzyjne zasady wzajemnych relacji, sposo-
bu prowadzenia rozmoéw czy rozwigzywania kwestii spornych. Istnienie takich
wspdlnie wypracowanych zasad ulatwia dialog pomiedzy stronami.

W naszkicowanej sytuacji zasadne jest stale zmniejszanie deficytu komuni-
kacji po stronie wszystkich aktoréw dialogu oraz ciggle dostarczanie informacji
o zakresie i sposobach wspotpracy pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi oraz
dzialaniach podejmowanych przez strony na rzecz pracownikéw. Rola, jaka
w tym obszarze moga odgrywac struktury ponadzakladowe organizacji zwigzko-
wych, organizacje pracodawcow, Komisja Troéjstronna, Ministerstwo Pracy i Po-
lityki Spolecznej oraz Panstwowa Inspekcja Pracy jest trudna do przecenienia.
Zdaniem respondentéw te instytucje powinny tworzy¢ infrastrukture dialogu,
a zwlaszcza dostarcza¢ informacji i szkolen, ktére wplyna na profesjonalizacje
dialogu na poziomie zakladu pracy. Najwazniejsze obszary szkolen wskazywane
przez respondentow to negocjacje, prawo pracy, dialog spoleczny. Ponadto warto
rozwazy¢ stworzenie spéjnego, profesjonalnego i adekwatnego do potrzeb odbior-
cow systemu promocji dialogu spotecznego. Prowadzone w jego ramach dzialania
obejmowalyby:

« upowszechnianie informacji o tym, czym jest dialog autonomiczny, kto jest
jego strong, jakie ma funkcje; promocje tych funkcji dialogu, ktére przektada-
ja sie na wymierne, odczuwalne korzysci dla pracownikéw i pracodawcow

o udzielanie rzetelnych informacji pracownikom o tym, na jakie przeszkody
moze napotyka¢ prowadzenie dialogu w przedsiebiorstwie i jakie sg sposoby
ich przezwycigzania.

Inny obszar, w stosunku do ktdrego sa formulowane rekomendacje, obejmuje
powstawanie i funkcjonowanie rad pracownikéw w zaktadach pracy. Warto w tym
miejscu dodac¢, ze bezposrednia przyczyng wprowadzenia tej instytucji do pol-
skiego systemu dialogu spolecznego byla implementacja dyrektywy 2002/14/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002 roku ustanawiajacej ogdlne
ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami
we Wspdlnocie Europejskiej. Rady pracownikéw sg caly czas instytucja nows,
a zasady ich powstawania i dzialania sg jeszcze ustalane, czego przejawem jest
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chocby ostatnia nowelizacja ustawy o informowaniu pracownikéw i konsultowa-
niu z nimi decyzji, dokonana w nastepstwie orzeczenia Trybunatu Konstytucyjne-
go. W przeprowadzonych badaniach temat ten zostal ujety mozliwie szczegdtowo,
co pozwolito na sformutowanie przedstawionych nizej rekomendacji.

Badania wykazaly wspotwystepowanie rady pracownikow i zwigzkow za-
wodowych. Niewatpliwie ma to zwigzek z wielkoscig zakladu pracy - zwigzki
zawodowe czesciej wystepuja w duzych zakladach pracy, gdzie jednoczesnie
pracodawcy maja obowigzek utworzenia rady pracownikéw na wniosek 10%
zalogi. Wydaje si¢ jednak, ze sytuacja ta moze powodowac przeniesienie w $wia-
domosci pracownikéw uprawnien i obowigzkéw zwigzkow zawodowych na rade
pracownikow (badania wskazujg, ze tak si¢ dzieje). Dlatego tez zasadne wydaje
sie podejmowanie dzialan na rzecz edukacji pracownikéw w zakresie upraw-
nien i obowigzkéw rady pracownikdw, a takze podejmowanie dziatan na rzecz
wyodrebnienia tej instytucji. Jednym z takich krokéw podjetych na poziomie
ustawodawstwa krajowego bylo zlikwidowanie mozliwosci powolania rady pra-
cownikow przez wskazanie przez zwigzki zawodowe odpowiednich kandydatow
na czlonkéw rady pracownikéw. Wieksze zaangazowanie pracodawcow w proces
informowania i konsultowania moze pozytywnie wplywac¢ na relacje w firmach.

Przeprowadzone badania wskazuja, ze podstawowe oczekiwania pracodaw-
cow wobec rady pracownikow koncentrujg sie¢ wokdt podejmowania przez rade
pracownikow dziatan na rzecz utrzymania pokoju spotecznego i ,nie wtracania
sie” w zarzadzanie firma. Chcac poprawic stan dialogu, nalezaloby edukowac pra-
codawcow i ich przedstawicieli w zakresie praw i obowigzkow rady pracownikow,
a takze przedstawia¢ korzysci wynikajace z funkcjonowania tego typu instytucji
w zakladzie pracy.

Warto spojrze¢ inaczej na realizacje¢ przez rady pracownikéw funkgji infor-
mowania i konsultowania. Uzyskiwanie informacji od pracodawcy jest zaledwie
czgscig tego procesu, cho¢ obecnie koncentruje uwage wielu badaczy. Warto za-
uwazy¢, ze celem wprowadzenia okreslonych zapiséw ustawy bylo zwiekszenie
stopnia poinformowania pracownikéw o sytuacji firmy, a zwlaszcza o planowa-
nych zmianach. Z tego wzgledu warto przykladaé wieksza wage do tego etapu
informowania i konsultowania wazniejszych decyzji z pracownikami. Nalezy
przeciwdziala¢ sytuacjom, gdy proces przeptywu informacji konczy sie na ra-
dzie pracownikéw. W tym celu nalezy promowa¢ wykorzystywanie przez rade
pracownikow narzedzi umozliwiajacych w krotkim czasie wymiane informacji
z zaloga (Internet, skrzynka kontaktowa itp.), a takze zwraca¢ uwage na to, kto
jest wlasciwym i ostatecznym odbiorcg informacji zarzadu. Warto byloby urucho-
mi¢ szkolenia, jak przekazywac informacje duzej grupie oséb, co spowodowaloby
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udroznienie kanatéw komunikacji. Proces informowania pracownikéw musi od-
bywac si¢ w $cistej wspotpracy pracodawcy i rady pracownikow.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w przedsiebiorstwach istnieje duza do-
wolnos¢ samego zakresu informowania i konsultowania — nie ma jednoznacznych
wytycznych dotyczacych czestotliwosci i zakresu tych czynnosci. Celowe byloby
opracowanie standardéw informowania i konsultowania przyjetych na zasadach
dobrowolnosci przez pracodawcow. Instytucja patronujaca temu przedsigwzieciu
mogtaby by¢ Komisja Trojstronna oraz organizacje pracodawcéw. Pierwszym
krokiem powinno by¢ powazne podejscie do zobowigzan wynikajacych z art. 5
ustawy, tj. zawierania na poziomie zakladu pracy porozumien dotyczacych za-
sad informowania i konsultowania na terenie zakladu. Brak takich porozumien
utrudnia ten proces.

Odmiennym zagadnieniem, ktdre byto czesto podnoszone przez pracodaw-
cow, jest brak uregulowan ustawowych dotyczacych terminéw wydawania opinii,
co moze stanowi¢ element opdzniajacy podejmowanie decyzji, a tym samym ne-
gatywnie wplywajacy na wspdtprace miedzy stronami. Alternatywa dla wprowa-
dzenia stosownych uregulowan na poziomie ustawy jest uregulowanie tej kwestii
w zawieranych na zasadach dobrowolnosci porozumieniach mi¢dzy radg pracow-
nikéw a pracodawcg. Wypracowanie i prezentowanie dobrych praktyk w tym
zakresie moze by¢ znowu rolg partneréw na poziomie Komisji Trdjstronne;j.

Stworzenie statego przedstawicielstwa zalogi, jakim jest rada pracownikéw, jest
obligatoryjne w przedsiebiorstwach zatrudniajacych wigcej niz 50 pracownikow.
Oznacza to, ze ze wzgledu na zmieniajacg sie strukture polskich przedsiebiorstw
(rosnacy odsetek pracownikéw zatrudnionych w matych przedsigbiorstwach)
coraz wieksza czgs¢ pracownikéw bedzie pozostawata bez formalnego systemu
reprezentacji intereséw, co oznacza konieczno$¢ wprowadzenia rozwigzan za-
pewniajacych im mozliwos¢ artykulacji wlasnych potrzeb i oczekiwan. Warto
bytoby promowac¢ instytucje¢ meza zaufania, ktéra istnieje w innych krajach, za
to w Polsce — mimo stosownych regulacji prawnych - wystepuje niezwykle rzad-
ko i sprowadza si¢ na 0gét do gospodarowania srodkami zaktadowego funduszu
socjalnego.

Spér zbiorowy jest nieodlaczng czescig stosunkdw pracy. Moze on dotyczy¢
warunkoéw pracy, ptacy lub §wiadczen socjalnych, a takze praw i wolnosci zwigz-
kowych pracownikéw lub innych oséb, ktérym przystuguje prawo do zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych. W ostatnim czasie wzrosla liczba sporéw zbioro-
wych, co wskazuje réwniez nie tylko na wigkszg liczbe konfliktéw w zakladach
pracy, ale i na brak skutecznych, wypracowanych na poziomie zaktadu pracy, me-
tod nieinstytucjonalnego rozwigzywania sporéw. Z danych uzyskanych ze spra-
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wozdan Panstwowej Inspekcji Pracy wynika, iz pomiedzy rokiem 2005 i 2008
liczba sporéw zbiorowych wzrosta ponad dwadziescia razy”. Warto podkresli¢,
ze wszczecie sporu zbiorowego oznacza koniecznos¢ poddania sie okreslonej usta-
wowo, wieloetapowej procedurze jego rozwigzywania.

Jedna ze stabych stron procedury rozwigzywania sporéw zbiorowych sg kwe-
stie zwigzane z przeprowadzaniem obligatoryjnych mediacji. Wynikaja one z fak-
tu, ze:

- uprawnienia mediatoréw sg zbyt male i nie zawierajg instrumentéw
wykonawczych

- nalezy poszukiwa¢ metody rozstrzygania o kosztach mediacji, tak aby z jednej
strony stawala si¢ ona dostepna, z drugiej ulegata wiekszej profesjonalizaciji,

Majac na uwadze powyzsze, warto byloby wzmocnic¢ pozycje mediatora, wy-
posazajac go w uprawnienia do wydawania wigzacych instrukcji stronom sporu
w zakresie dotyczacym przebiegu mediacji (harmonogramu spotkan, zakresu
ustalen itp.). Warto jednak podkresli¢, ze istota mediacji jest doprowadzenie
do porozumienia opartego na konsensusie stron. Wobec tego zwiekszony zakres
uprawnien mediatora nie powinien dotyczy¢ meritum sporu, a jedynie kwestii
organizacyjnych.

Spory zbiorowe s3 rozwigzaniem, z ktérego - jak wynika z badan - organi-
zacje zwigzkowe nie korzystajg zbyt czesto. Problemem jest wiele sporow, ktore
nie znajdujg rozwigzania i tkwig w stanie zawieszenia, psujac klimat wspdtpracy.
Dlatego potrzebne s3 zmiany w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
ktére rozstrzygna o losie sporu zawieszonego i niepodejmowanego przez strony.

Warto réwniez promowac negocjacyjne sposoby rozwigzywania konfliktow,
ktore umozliwiatyby osiagniecie kompromisu miedzy stronami, a jednocze-
$nie nie powodowaly uruchomienia ustawowej procedury. Dlatego tez celowe
bytoby:

« stworzenie systemu szkolen dostepnych zaréwno dla pracodawcéw, jak i dla
przedstawicieli reprezentacji pracownikéow

o stworzenie przez organizacje pracodawcéw i zwiazki zawodowe ,,zespotdéw
wsparcia” ztozonych z negocjatoréw, ekonomistow, prawnikow itp., z ktérych
ustug strony ewentualnego konfliktu mogg korzysta¢ w trakcie jego trwania,
tak aby zapobiegac jego eskalacji

o dlarozwigzywania kwestii szczegélnie trudnych lub drazliwych warto rozwa-
zy¢ utworzenie wspolnej komisji mediacyjnej przy Tréjstronnej Komisji ds.

73 Dane na podstawie sprawozdan Panstwowej Inspekcji Pracy (www. pip.gov.pl) i opracowania przy-
gotowanego przez Departament Dialogu i Partnerstwa Spolecznego MPiPS Spory zbiorowe zarejestrowane
przez okregowych inspektoréw pracy w latach 2006-2008 (materiaty niepublikowane).
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Spoleczno-Gospodarczych, ktérej uprawnieniem byloby wskazanie diagnozy

oraz rekomendacji rozwigzania kwestii spornych

Uklady zbiorowe pracy moga by¢ traktowane jako przejaw efektywnego dia-
logu spotecznego w zakladzie pracy. Podstawowa zasada uzp jest zakaz stosowa-
nia w nich zapiséw, ktore bylyby mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
Kodeksu pracy. Ze wzgledu na odczuwalne skutki kryzysu liczba zawieranych
ukladow zbiorowych pracy w ostatnim czasie spada. Dla zahamowania dalszej
tendencji spadkowej zasadne bytoby podjecie dziatan majgcych na celu:

« informowanie obu stron stosunku pracy o korzysciach, jakie moga si¢ wigza¢
Z Zawarciem uzp

o stworzenie efektywnego systemu wsparcia dla obu stron w sytuacji tworzenia
uzp (szczegolnie wazne w przypadku mniejszych zakltadéw pracy)

« zwigkszanie poziomu wiedzy dotyczacej ukladéw zbiorowych pracy, a w szcze-
golnosci tego, co moze by¢ ich przedmiotem (obecnie koncentrujg si¢ one
na kwestiach zwigzanych z wynagrodzeniami i §wiadczeniami o charakterze
pienieznym)

« zmiang postaw odnos$nie do uzp - obecnie odpowiedzialnoscig za dotrzyma-
nie postanowien uzp jest cze$ciej obarczany pracodawca, a pozadane byloby,
gdyby uzp byl postrzegany jako efekt wzajemnych porozumien, do ktérych
przestrzegania zobowigzuja si¢ wszystkie strony

o ewentualng zmian¢ prawa pracy w kierunku zwiekszania autonomii stron
w ustalaniu niektdrych zasad zwigzanych np. z czasem pracy, co moze wply-
wac korzystnie na proces rozwoju uktadéw zbiorowych pracy.

Obok informowania i konsultowania, negocjacji i zawierania porozumien
istotnym obszarem dialogu jest partycypacja pracownikéow w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem. Z badan wynika, ze pracodawcy wykazujg daleko idacg ostrozno$é
w tym temacie, podczas gdy pozytywne skutki partycypacji pracowniczej moga
by¢ réwniez odczuwalne dla pracodawcéw. Na konkurencyjnym rynku lepsza
pozycje moze zdoby¢ ten przedsiebiorca, ktory jest w stanie szybciej zaoferowaé
bardziej nowoczesny i tanszy produkt lub ustuge. To wymaga skupienia w za-
kladzie pracy oséb, ktdére beda zainteresowane sukcesem firmy, a co za tym idzie
zaangazujg swojg wiedze i umiejetnosci w jej rozwdj. W takich momentach par-
tycypacja moze stanowic¢ spoiwo faczace pracownika z przedsigbiorstwem. Z tego
wzgledu warto podejmowac dzialania, ktérych celem bedzie:

« wskazywanie korzysci, jakie mogg odnosi¢ pracodawcy, decydujac sie na udziat
pracownikéw w konsultowaniu istotnych dla przedsiebiorstwa decyzji (istotna
rola dla organizacji przedsigbiorcéw i pole do wspoélpracy z uczelniami i in-
nymi jednostkami naukowymi)
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wypracowanie w zakladach pracy modelu komunikacji z przedstawicielami
pracownikdw, ale i z zaloga, co jest pierwszym etapem budowy wzajemnych
relacji opartych na modelu partycypacji.

Analiza stosunkéw przemyslowych na poziomie zakladu pracy pozwala

na wskazanie kilku waznych aspektow i zasad wspolpracy i dialogu spotecznego

na poziomie zakladu pracy, ktérymi moim zdaniem winny sie kierowa¢ strony:

Pracodawca, ponoszac ryzyko gospodarcze, zwigzane z prowadzong dziatal-
noscig, nie moze by¢, w granicach prawa, krepowany w podejmowaniu decyzji
kadrowych, organizacyjnych i ptacowych. Nalezy odrézni¢ wyraznie upraw-
nienia o charakterze konsultacyjnym od decydowania.

Brak mozliwosci wypelnienia przez pracodawce zobowigzan w stosunku
do pracownikéw musi stanowi¢ przestanke do natychmiastowych rozmoéw
z organizacja zwiazkowa lub przedstawicielami pracownikéw i poszukiwania
rozwigzan oraz uzgodnien, ktdre ograniczajac nawet czasowo zobowigzania
pracodawcy lub zwigkszajac obowigzki pracownicze, pozwola unikna¢ gor-
szych nastepstw, np. zwolnien grupowych czy upadiosci badz likwidacji pra-
codawcy, a w konsekwencji — bezrobocia zalogi. Takie instrumenty powinny
zosta¢ wpisane do Kodeksu pracy jako zasada ochrony istniejacych miejsc
pracy.

Nieprzestrzeganie przez pracodawce zasad prawa pracy stanowi¢ powinno
przestanke odpowiedzialno$ci pracodawcy - takie instrumenty ochrony zo-
staly zagwarantowane w przepisach prawa i musza by¢ one konsekwentnie
egzekwowane.

Zwigzki zawodowe lub przedstawiciele pracownikéw w swej dziatalnosci nie
moga kierowac si¢ kazuistyczng ochrong gwarancji pracowniczych, ale gene-
ralng zasadg ochrony miejsc pracy. Ustepstwa i ograniczenie roszczen moga
umozliwi¢ unikniecie zwolnien grupowych lub ich ograniczenie. Ochrona
firmy, ktéra zapewnia miejsca pracy, powinna by¢ najwazniejszym priory-
tetem. Jak wskazujg badania, jest duza przestrzen dla uzyskania konsensusu
w obronie miejsc pracy.

Wypelnienie jednej z zasad prawa pracy — dbalodci o przestrzeganie zasad
wspolzycia spotecznego — musi oznacza¢ wzajemne poszanowanie i zro-
zumienie interesu pracodawcy i pracownikéw oraz dobra wiare i zaufanie
na kazdym etapie prowadzenia rozméw pracodawca-zwigzki zawodowe lub
przedstawicielstwo pracownikow. Przestrzeganie przyjetych zobowigzan i po-
rozumien stanowi¢ musi podstawe wzajemnych relacji.

Spory zbiorowe i strajki moga wynikac ze stabosci dialogu prowadzonego
w zakladzie pracy lub jego braku i jako takie winny by¢ z wigksza rozwaga
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stosowane przez zwiazki zawodowe, pracownicy nie zawsze aprobuja te forme
jako alternatywe dla negocjacji i poszukiwania porozumienia.

o W warunkach rosngcej konkurencji na rynku pracy najlepsza forma ochrony
intereséw pracowniczych i bezpieczenstwa socjalnego jest gwarancja zatrud-
nienia, ktéra w przypadku pracownikéw oznacza dazenie do zwigkszania
wydajnosci i podnoszenia kwalifikacji zawodowych - pracodawca powinien
wspiera¢ pracownikéw poprzez rozwoj systemu szkolen i rozwoju pracowni-
czego, zintegrowanego ze strategia rozwoju firmy.

o Strategiczne zarzadzanie to wiedza przydatna takze malym przedsig¢bior-
com, dlatego elementem zobowigzan pracodawcy powinno by¢ strategiczne
i dlugookresowe podejscie do zasobow ludzkich w kazdej firmie, a zobowig-
zaniem po stronie pracownikéw — powstrzymywanie si¢ w kréotkim czasie
od roszczeniowej postawy. Brak perspektywy utrudnia dialog i znajdowanie
kompromisow.

« Partycypacja pracownicza jako forma informowania pracownikéw o sytuacji
firmy oraz konsultowania waznych decyzji majacych wptyw na stosunki pracy
to zasada, ktora powinna by¢ wprowadzana przez pracodawcow dla dobra fir-
my przez zapewnianie reprezentacji pracownikéw. Partycypacja pracownicza
jako jeden z istotnych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi ma szanse
sta¢ sie krokiem w budowie nowoczesnych stosunkéw pracy, dostosowanych
do potrzeb wspodlczesnego rynku pracy i poprawy konkurencyjnosci firm.
Zwiazki zawodowe muszg $cisle odrdéznia¢ dziatalnos¢ zwigzkowa od obo-
wigzkow informacyjnych i konsultacyjnych.

» Ostateczne zasady regulacji stosunkéw pracy w Polsce ciagle s3 domeng rzadu,
oczywiscie po uwzglednieniu dyrektyw UE. Dlatego od zrozumienia istoty
probleméw przez rzad i Komisje Europejska (skad pochodzi¢ bedzie wiek-
szo$¢ regulacji w zakresie ustawodawstwa pracy) oraz uwzglednienia zaré6wno
interesdw zatrudnionych, jak i bezrobotnych, ktérych szanse na prace zaleza
od warunkow, jakie stwarza si¢ przedsiebiorcom, zalezy przyszla sytuacja
na rynku pracy. Przepisy prawa pracy sag waznym elementem otoczenia praw-
nego, od ktorego zalezy przyrost nowych miejsc pracy i jako takie powinny
by¢ domeng regulacji przez partnerdéw spotecznych wszedzie tam, gdzie w du-
chu dialogu wypracowane zostaty kompromisy. Odnosi si¢ to takze do po-
trzeby decentralizacji prawa pracy i rozwoju zaktadowych Zrédet prawa.
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