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Rola pozazwiqzkowych przedstawicielstw
pracowniczych w zakladzie pracy.
Kontynuacja czy zmiany w okresie kryzysu?

Od weczesnych lat XX wieku zbiorowe prawo pracy rozwija si¢ dwo-
ma nurtami. Pierwszy, wczesniejszy, wigzal si¢ z powstawaniem i dziatalnoscia
zwiazkéw zawodowych wraz z nieodtacznymi atrybutami dziatalnosci zwiazko-
we] W postaci negocjowania umow zbiorowych, uzupetniajacych indywidualne
umowy o prace, oraz organizowaniem protestow 1 strajkow, co bylo srodkiem
wymuszajacym zawieranie porozumien (przede wszystkim pltacowych). Z czasem
w obrebie stosunkow przemystowych 1 zbiorowego prawa pracy pojawila si¢ nowa
1dea. Wyrazata ona przekonanie, ze prawo pracy powinno zapewniac nie tylko in-
dywidualna 1 zbiorowq obrong interesOw 1 praw pracowniczych, ale rowniez stwa-
rza¢ mozliwos¢ wpltywania pracownikow na podejmowane w przedsigbiorstwie
decyzje gospodarcze. Innymi stowy, prawo pracy powinno zagwarantowaé pra-
cownikom prawo do uczestnictwa w zarzadzaniu zaktadami pracy, czyli prawo do
partycypacji. Zrodlami tej idei bylty pospotu mysl socjaldemokratyczna i katolicka
nauka spoleczna, ze znaczacym wktadem Jana Pawta II, ale takze wczesniejszych
papiezy (na przyktad Piusa XI w encyklice Quadragesimo Anno).

! Referat wygloszony przez profesora Jerzego Wratnego na posiedzeniu Komitetu
Nauk o Pracy 1 Polityce Spotecznej 8 marca 2009 roku.
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Idea partycypacji pracowniczej nabrala znaczenia po drugiej wojnie $wiatowej.
Szczegbdlnym jej rzecznikiem stata si¢ Europejska Wspolnota Gospodarcza, nastep-
nie Unia Europejska, przynajmniej od tego momentu historii tej organizacji, gdy
cele spoteczne Wspolnoty zostaty zréwnane z celami gospodarczymi, to jest od kie-
dy mozna bylo moéwi¢ o jej wymiarze spotecznym (Europie socjalnej). W prawie
wspolnotowym przyjeto standard, zgodnie z ktérym pracownicy majq prawo do in-
formac;ji i konsultacji w sprawach zaktadu pracy w stopniu wykraczajacym poza tra-
dycyjne uprawnienia zwiazkow zawodowych (zwiazki zawodowe tez majq prawo
do informacji 1 konsultacji, ale na ogdt w wezszym zakresie). Wspomniany standard
w Unii Europejskiej nie wylacza mozliwosci przyznania pracownikom nawet dalej
idacych uprawnien, na przyktad prawa do wspdtdecydowania.

Mozna powiedzied, ze ta idea partycypacji, odnoszona do réznych segmen-
tow dziatalnos$ci przedsigbiorstwa, réznych poziomoéw zarzadzania, réznych ro-
dzajow przedsiebiorstw, stala si¢ na gruncie prawa wspdlnotowego wyraznym
leitmotivem. Mozna wyrézni¢ dwie takie idee przewodnie w prawie wspolno-
towym: pierwsza to prawo pracownikéw do informacji i konsultowania decy-
zji pracodawcy, a druga to zakaz dyskryminacji w bardzo réznych przekrojach.
Idee te przejawiajq si¢ niemal we wszystkich dokumentach Wspdlnoty, zaréwno
o charakterze programowym, jak 1 w traktatach oraz w prawie wtdrnym, to jest
w dyrektywach Unii Europejskiej 1 w rozporzadzeniach. Ztosliwi mogliby nawet
powiedzied, ze sa to idee obsesyjne prawa europejskiego.

W wiekszosci panstw Europy Zachodniej dziatajq przedstawicielstwa poza-
zwiazkowe realizujace cele partycypacji pracowniczej na szczeblu zaktadowym
(najwczesniej w Niemczech od 1920 roku), a czasem takze na szczeblu organow
zarzadzania (na przyklad przedstawiciele pracownikow wybierani do rad nad-
zorczych spolek). Ustroj pracy tych krajow charakteryzuje si¢ wige dualizmem —
obok zwiazkow zawodowych funkcjonuja przedstawicielstwa niezwiazkowe.
Upraszczajac, rola zwigzkow zawodowych jest obrona interesdw pracowniczych
w tradycyjnych formach, przede wszystkim na drodze zawierania uktadéw zbio-
rowych pracy, prowadzenia sporow zbiorowych. Rola zas ogolnozatlogowych
rad zaktadowych jest wspotdziatanie z pracodawca w rozwigzywaniu spraw za-
ktadowych (w tym zasieganie informacji, konsultowanie decyzji pracodawcy).
Jest to inny paradygmat niz paradygmat dziatalnosci zwiazkowe;.

Z uporzadkowang 1 sprawdzona przez lata do§wiadczen regulacja ustroju pra-
cy w wigkszosci krajow Europy Zachodniej (zwtaszcza w Niemczech — idea
Mitbestimmung, to jest idea pracowniczego wspotdecydowania) kontrastuje sy-
tuacja w Polsce oraz w innych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej. Polska
ma swoje tradycje w tej dziedzinie, na przyklad ruch rad pracowniczych (1981
rok), a wezesniej rad robotniczych (1956 rok). Obecna sytuacj¢ charakteryzu-
je mozaikowatos$¢ instytucji pozazwigzkowych przy zachowaniu supremacji
zwigzkow zawodowych.
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Dzi§ mozna wskaza¢ sze$¢ rodzajow przedstawicielstw pozazwiazkowych.
Sa to, patrzac chronologicznie:

— rady pracownicze w przedsigbiorstwach panstwowych (efekt ustawy z 1981
roku);

— przedstawiciele pracownikow w radach nadzorczych i1 zarzadach bytych
przedsigbiorstw panstwowych poddanych przeksztalceniom organizacyjno-
prawnym (efekt komercjalizacji i prywatyzacji);

— przedstawiciele polskich pracownikow delegowanych do ciat partycypacyj-
nych dziatajacych w ramach organizacji gospodarczych o zasiggu wspdlno-
towym: europejskie rady zaktadowe, instytucje zaangazowania pracowni-
kéw w spétkach europejskich, spétdzielniach europejskich oraz w spédtkach
powstalych w wyniku transgranicznego taczenia si¢ spotek kapitatowych.

Wszystkie te rodzaje przedstawicielstw maja swoje podstawy w odpowiednich
dyrektywach Unii Europejskiej, a w Polsce juz takze w odpowiednich ustawach;

— rady pracownikéw: nie nalezy ich myli¢ z radami pracowniczymi, ktérych
powstanie wymusita dyrektywa 2002/14/ WE;

— przedstawiciele pracownikdéw powotywani ad hoc, w przypadku niedziata-
nia zwiazkow zawodowych, ktérych mandat wygasa z chwilg ,,zatatwienia”
danej sprawy (na przyktad w ramach procedury zwolnien grupowych);

— przedstawiciele pracownikow w dziedzinie BHP, komisjach BHP, w tym
spoteczni inspektorzy pracy;

Wielos¢ tych instytucji zostata w duzej mierze wymuszona koniecznoscia
implementacji okreslonych dyrektyw Wspolnoty Europejskiej. Bez tego obraz
sytuacji bytby znacznie ubozszy. Przechodzac do wnioskdéw de lege ferenda,
nasuwa si¢ mysl o potrzebie scalenia niektorych przynajmniej instytucji. Doty-
czy to w szczegdlnosci rad pracownikow, ktore dzi§ okazaty si¢ raczej nieuda-
nym przedsigwzigciem, oraz wystepujacych licznie w przepisach kodeksu pracy
1 poza nim wspomnianych wyzej przedstawicieli ad hoc.

W projekcie zbiorowego kodeksu pracy, przygotowanym przez Komisj¢ Re-
formy Prawa Pracy, zaproponowali§my koncepcj¢ przedstawicielstwa pracow-
niczego o powszechnym zasiegu, uniwersalnego dla pracodawcoéw zatrudnia-
jacych powyzej okreslonej liczby pracownikéw. O ile w zaktadach uzwiazko-
wionych takim uniwersalnym przedstawicielstwem bylaby sekcja zwigzkowa
(tak wedtug projektu miataby si¢ nazywac zaktadowa organizacja zwigzkowa),
o tyle w zaktadach nieuzwigzkowionych, ktérych jest przytlaczajaca wiekszos¢,
bylaby nim rada zaktadowa (nazwa zapozyczona z prawa niemieckiego), czyli
obecna rada pracownikéw o poszerzonych kompetencjach.

Pragne wyrazi¢ poglad, ze w okresie kryzysu nalezy wzmacnia¢ Srodki
ochrony pracownikow, a nie je ostabia¢, jak to sugeruja media i organizacje
pracodawcdw. Nie zgadzam si¢ z profesorem Leszkiem Balcerowiczem, ktory
jeszcze w 2002 roku twierdzit (kiedy bezrobocie siggato 20% 1 przygotowywano
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nowelizacj¢ kodeksu pracy na zamowienie pracodawcow), ze przyczyng kryzy-
su na rynku pracy jest konserwatywne prawo pracy. To okazalo si¢ nieprawda.
Rady zaktadowe moglyby by¢ czynnikiem stabilizujagcym sytuacj¢ w nieuzwiaz-
kowionych zaktadach pracy.

W tym kontekscie nalezy podkresli¢, ze w przyttaczajacej wigkszosci zakta-
doéw pracy zwiazki zawodowe nie dziataja. Wedtug danych CBOS na koniec
listopada 2007 roku (CBOS, 2007) do zwiazkdéw zawodowych nalezato 7,6%
dorostych mieszkancow Polski w wieku produkcyjnym, a pracujacych ogdtem
14,8% (wraz z umowami cywilnoprawnymi); wsrdd pracownikéw ,,najemnych”
(w stosunku pracy) wspétczynnik syndykalizacji wynosit 17,6% (w grupie pet-
noetatowej 18,4%, a w grupie niepelnoetatowej 3,4%). Swiadczy to o daleko
idacym kryzysie zwigzkéw zawodowych, cho¢ nie sg to dane na tyle alarmi-
styczne jak si¢ czasem podaje. Wedtug opinii profesora Juliusza Gardawskiego
sytuacja si¢ poprawia na skutek staran central zwiazkowych o pozyskiwanie no-
wych cztonkow.

Rada zaktadowa w nicuzwiazkowionym zaktadzie pracy kumulujaca w so-
bie uprawnienia partycypacyjne i typowo zwigzkowe (z pewnymi ogranicze-
niami) moglaby efektywnie przystuzy¢ si¢ zagrozonym prawom i interesom
pracownikéw. Czynitaby to o wiele skuteczniej niz obecne rady pracownikoéw
o enigmatycznych kompetencjach (zreszta rady te w wielu przypadkach nie po-
wstaja, cho¢ zgodnie z ustawa powinny by¢ powotywane). Rady pracownikéw
przeksztalcone w rady zaktadowe moglyby odegra¢ o wiele wigksza role, gdy-
by przyzna¢ im uprawnienia typowo zwiazkowe. Rady zakladowe, wypehiajac
deficyt zbiorowej ochrony interesOw pracowniczych w nieuzwiazkowionych
zaktadach pracy, przyczynityby si¢ do zmniejszenia skali zwolnien 1 utrzyma-
nia pokoju spotecznego. Bylyby zarazem spolegliwym partnerem pracodawcy
w poszukiwaniu rozwigzan elastycznych 1 kompromisowych, na przyktad w za-
kresie zawierania porozumien antykryzysowych, ktérych trescig jest zawiesze-
nie pewnych uprawnien pracowniczych w zamian za ochrong¢ miejsc pracy. Prze-
waga tak zaprojektowanych rad zaktadowych nad przedstawicielami pracowni-
kow, wylanianymi, jak mowia przepisy kodeksu pracy 1 innych ustaw — w trybie
przyjetym u danego pracodawcy, wynikataby stad, ze rada miataby uregulowany
status prawny, bytaby ciatem odpowiedzialnym, a jej czlonkowie korzystaliby
z ochrony stosunku pracy (czego nie zapewnia si¢ wylanianym przedstawicie-
lom ad hoc). Koncepcja rady zaktadowej, w moim przekonaniu, lezy w interesie
obu stron 1 odpowiada réwniez interesowi spotecznemu. Nie zagraza bynajmnie;j
pozycji zwiazkow zawodowych. Odnotujmy przy tej okazji pewne symptomy
zahamowania w ostatnim czasie tendencji spadkowej stopy uzwiazkowienia.
Zwiazki zawodowe pozostang koniecznym i1 waznym podmiotem zbiorowym
stosunkow pracy, zas rady zaktadowe stanowilyby sit¢ uzupetniajaca 1 przez to
wspierajaca ruch zwiazkowy.
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Dyskusja

Profesor Jolanta Kulpinska (UL)

Sledzac wszelkie badania, jakie pojawiaja si¢ na ten temat, uwazam, ze sytu-
acja w Polsce jest indyferentna. Unia Europejska data jedynie dyrektywy zwia-
zane z uprawnieniami do informacji 1 konsultacji. Warto zauwazy¢, ze to ,,je-
dynie” stato si¢ na skutek sprzeciwu Europejskiej Konfederacji Pracodawcow,
ktora nie cheiata dopusci¢ do wigkszego uczestnictwa. Mimo dyrektyw, te formy
partycypacji nie sg szczegolnie zywotne.

Badania, tez migdzynarodowe, pokazuja dwie wyrazne tendencje. Powazny
cios w oddolna partycypacj¢ pracownikdw stanowi coraz bardziej uporzadko-
wane zarzadzanie zasobami ludzkimi. Cala inicjatywa dotyczaca zaangazowania
pracownikdéw przeszta w rece managmentu. Inne formy moga by¢ uwazane za
otwierajace pole do partycypacji, ale tylko indywidualnej. Tworzy si¢ swojego
rodzaju sprzecznosC. Z jednej strony, zarzadzanie zasobami ludzkimi jest nasta-
wione na indywidualnego pracownika, indywidualne kariery, a z drugiej pod-
kresla si¢, ze innowacyjnos¢ jest zwigzana z zespotowoscia pracownikow. Jak
dhlugo pracownik ma by¢ innowacyjny, ma wspotpracowaé z kolegami, a jesli
chodzi o jego plan kariery 1 zaangazowanie w przedsigbiorstwie, to podporzad-
kowany jest planowi indywidualnemu.

Z badan mig¢dzynarodowych, z analiz skutecznos$ci r6znych form partycypa-
cji, zauwaza si¢ wyrazny spadek zainteresowania samych pracownikow party-
cypacja w formach rad pracowniczych czy zaktadowych na rzecz partycypacji
ekonomicznej, czyli udziatéw w zyskach. Ta forma zyskuje wigksze zaintereso-
wanie. W Polsce obie te formy praktycznie nie istnieja.

Profesor Mieczystaw Kabaj (IPiSS)

Pragng zwroci¢ uwage, na fakt, ze sq dwie formy partycypacji: posrednia i bez-
posrednia. W Unii Europejskiej jest tez dyrektywa na temat partycypacji bezpo-
$redniej. Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy w Du-
blinie? przeprowadzila badania w tym zakresie na wielka skalg (6000 przedsig-
biorstw), finansowane przez UE. Wyniki tych badan opisuje w mojej pracy (Kabaj
2003, w szczegolnosci rozdzial VI). Wniosek, jaki nasuwa si¢ z tych badan: firmy,
ktore majq system bezposredniej partycypacji, uzyskuja lepsze wyniki.

Nie ignorowatbym partycypacji bezposredniej. Jest ona forma, ktora ma naj-
wieksze znaczenie dla pracownikéw. W koncernie Toyota rocznie jest 30 000
projektow usprawniajacych i to jest zrodlem jego sukcesu. Prezydent Toyoty
twierdzi, ze mozna kupi¢ o$miuset inzynierow 1 oni wszystko zaprojektuja, ale

2 Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy Eurofund powstata
w 1975 roku. Misja tej fundacji jest zapewnienie lepszych warunkéw zycia i pracy w Europie,
http://www.eurofound.europa.eu/.



210 Jerzy Wratny

mozna tez kupi¢ 30 000 robotnikdw (nie tylko ich glowy, ale i serca), wtedy jest
pigtnascie pomystéw w roku na jednego pracownika, z czego pigé jest wdrozo-
nych. Przy czym ten mechanizm nie jest tak $mieszny, jak w Polsce Ludowej, ze
sktadato si¢ ,,wniosek racjonalizatorski”. To musi by¢ zatatwione w ciggu jedne-
g0 miesiaca, za tym musi 1$¢ nagroda.

Na temat partycypacji bezposredniej jest kilka istotnych publikacji, na przy-
ktad napisana przez profesora Stanistawa Rudolfa z L.odzi (Rudolf 2001).- Z tej
publikacji wynika, ze praktycznie nie ma partycypacji bezposredniej, jest tylko
marginalny udzial w zysku albo udziat w efektach pracy firmy. Jesli nie ma tego
podstawowego, materialnego motywu do partycypacji, to wszystko jest fikcja.
W Japonii si¢ to udawato na wielka skalg, poniewaz, gdy firma ma dobre rezulta-
ty, to mozna uzyskac szes¢ przecigtnych wynagrodzen dodatkowo z zysku (kilka
razy w roku wyzsze wynagrodzenie) — to jest niezwykle mocna motywacja.

Ostatnio ukazaty si¢ dwie publikacje: pierwsza, profesor Jedrych z Politech-
niki L.odzkiej. Tu znajduje si¢ analiza Zrodet innowacji w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi — wylacznie od centrali, firmy-matki lub zarzadu. Nigdzie
nie ma informacji, ze te innowacje pochodza od pracownikow. Jest tez drugie,
obszerne badanie z dziedziny etyki biznesu, ktore ukaze si¢ w najblizszym cza-
sie. Uczestniczytem w tym badaniu, zajmowatem si¢ problemem ptace a party-
cypacja. Tam pytaliSmy: czy pracownicy w jakikolwiek sposéb bezposrednio
sa konsultowani — 16% odpowiedziato ,,tak”, 84% powiedzialo ,,nie”. Te prace
dowodza, ze system partycypacji bezposredniej moze mie¢ przemozny wpltyw
na poprawe efektéw ekonomicznych firmy (co udowodnily wymienione badania
w Dublinie).

Ponadto, uwazam, ze wszelki dualizm partycypacyjny w firmie jest katastro-
fa. Bylem czlonkiem samorzadu robotniczego na Zeraniu przez dwa lata (dele-
gowany przez ministra pracy), nic konkretnego nie dato si¢ tam zrobié. Jezeli
jest dualizm, a co gorsza pigtnascie zwigzkdw zawodowych 1 z kazdym trzeba
negocjowac, to do niczego dojs¢ si¢ nie da.

Dla mnie szokujace byly jeszcze raz przeczytane wspomnienia Forda (wy-
dane w 1924 roku). Ford w 1914 roku ustalit trzy zasady zarzadzania zasobami
ludzkimi, ktorych nie stosuje si¢ rowniez teraz w Polsce.

Pierwsza zasada: traktuj pracownikdéw nie jako sile robocza, ale jako partne-
row réwnorzednych.

Druga zasada: jezeli firma produkuje zysk, to trzeba wyptaca¢ dywidende
1 udziat w zysku (Ford wyptacat pracownikom udzial w zysku zaliczkowo, co
miesiac jedna trzecia wynagrodzenia byta tym udziatem).

Trzecia zasada: jesli chcesz pracownikow dla siebie, by oddawali swoje sity,
by autentycznie pracowali, to musisz ich uwolni¢ od trosk finansowych. Ford od
1914 roku podwoit minimalne wynagrodzenie wszystkich swoich pracownikéw
(wtedy minimalna placa to 5 dolaréw dziennie, a samochod Forda kosztowat
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460 dolarow, dzi$ tamte 5 pie¢ to rGwnowartos¢ 80). I napisat w swoich wspo-
mnieniach, ze najlepsze co zrobil w zyciu, to wprowadzenie udziatu pracowni-
kow w zysku 1 wysokie ptace, wysokie premie.

Profesor Leszek Gilejko (SGH)

Wiasnie w takich momentach jak kryzys wydaje sig, Ze jest czas na to, by bu-
dowac wspétprace. W warunkach kryzysu wystepuje bowiem presja, by socjalne
rozwiazania, zwlaszcza instytucjonalne, byty albo odktadane na jakis czas, albo
likwidowane czy ograniczane. A takie wtasnie rozwiazania na rzecz wspolpracy
nie sa na czas prosperity, ale na czas, gdy zagrozenie atakiem narasta. Moze to
by¢ dzialanie antykryzysowe. Jest zresztg cos, co daje podstawy do optymizmu.
W czasie poszukiwania wyjscia pojawit si¢ silniej 1 powszechniej niz poprzednio
dialog pomigdzy pracodawcami a pracownikami (zwigzkami zawodowymi), co
by¢ moze stworzy nowe podstawy dla rozwiazan instytucjonalnych, by utrwalié
to, co si¢ udato wspdlnie osiagnaé. Kryzys albo moze potegowac napigcia i kon-
flikty, albo zacheca¢ do wspotpracy.

Pytanie, w jakim kierunku ida te zmiany? Dwa lata temu odbyto si¢ specjal-
ne posiedzenie Rady Programowej Centrum Dialogu Spotecznego, na ktérym
wstepnie dyskutowano na temat realizacji dyrektywy UE, dotyczacej pracow-
niczych uprawnien w zakresie kontroli, informacji i wyrazania opinii. Starly si¢
wowczas dwa poglady. Jeden: by przyjac t¢ dyrektywe z mozliwie najwigkszym
jej ograniczeniem (na to byt nacisk zaréwno pracodawcéw, jak 1 zwiazkow za-
wodowych). Drugi poglad byt taki, zeby jednak korzystajac z mozliwosci, jakie
stwarza dyrektywa, p6js¢ krok do przodu. A krok do przodu wtedy miat polegac
na tym, by przynajmniej implementowac pewne elementy wystepujace w upraw-
nieniach europejskich rad zaktadowych, istniejacych w przedsiebiorstwach ma-
jacych status spolek europejskich. To rozwiazanie jest warte upowszechnienia
1 nalezatoby je wzia¢ pod uwage w tworzeniu koncepcji udziatu pracownikow
w zarzadzaniu na poziomie przedsigbiorstwa.

Doswiadczenia amerykanskie czy japonskie sa bardzo interesujace jako for-
ma partycypacji w relacji pomiedzy pracodawcami a pracownikami. Od tego nie
uciekniemy, to bedzie taczylo rowniez udziat w zyskach, partycypacji w zakre-
sie wynikow.

Istnieje jednak odrebna tradycja europejska, a w niej przewazaja instytucjo-
nalne formy udziatu w zarzadzaniu. Wyrazaja si¢ one w postaci réznego rodzaju
rad zaktadowych, komitetow fabrycznych (zalezy w ktérym kraju europejskim).
Uwazam, ze w europejskim modelu spotecznym ta idea nie tylko si¢ utrwali, ale
wregcz pozostanie waznym punktem obrony tego modelu. W kwietniu 2009 roku
odbyla si¢ konferencja europejskich central zwiazkowych w Brukseli, gdzie
glownym tematem miata by¢ ochrona czy racjonalizacja modelu socjalnego, by
nie przepadt. Podkreslano, ze jest to zupehie realne przy obecnych naciskach
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1 presji ze strony przedsiebiorcéw 1 wciaz przeciez nienawrdconych neolibera-
tow. Stwierdzono nawet, ze istnieje potrzeba zwigkszenia tych uprawnien.

Trzeba tez mysle¢ o relacji pomigdzy zwiazkami zawodowymi a tymi przed-
stawicielstwami z uwagi na to, ze zwigzki zawodowe bgda miaty podstawe do
obaw, sktonnos$¢ do przeciwstawiania si¢ zwiekszaniu uprawnien instytucji par-
tycypacyjnych. Beda si¢ obawiaty, Ze stanie si¢ to dodatkowym argumentem dla
zwolennikdéw wyprowadzenia zwigzkéw zawodowych z przedsigbiorstwa.

Wazne jest, by w okresie kryzysu broni¢ tych wtasnie form przedstawiciel-
stwa pracowniczego, chroni¢ prawa pracownicze oraz to, by nie gubi¢ tego
waznego ich elementu, jakim sa europejskie instytucjonalne formy partycypacji
pracownikéw w zarzadzaniu. Zle by sie stato, gdyby uznano, ze sa one niepo-
trzebne, mozna je ogranicza¢, bo w strategiach przedsigbiorcow pojawily si¢
nowe postawy, oparte na zatozeniach etyki biznesu.

Jakis czas temu uczestniczylem w Gdansku w spotkaniu organizowanym
przy udziale Komisji Krajowej ,,Solidarnosci”. Odbyta si¢ tam dyskusja na te-
mat etyki biznesu, obywatelskich powinnosci przedsigbiorcéw oraz dziatan po-
dejmowanych zwtaszcza w duzych firmach. Méwitem tam, ze jezeli traktujemy
to jako konkurencj¢ czy alternatywe wobec tradycyjnych, instytucjonalnych
form przedstawicielstwa pracowniczego, to pojawia si¢ zagrozenie rzeczywiscie
partnerskiego traktowania pracownikdéw. Mowi sig, ze XXI wiek to perspektywa
coraz wigkszej humanizacji zarzadzania na poziomie firmy, korporacji, a w niej
idea partycypacji powinna by¢ bardzo silnie obecna.

Profesor Zofia Jacukowicz (IPiSS)

W latach osiemdziesiatych pisatam o zwigzkach zawodowych w krajach Eu-
ropy Zachodniej. Wtedy te zwiazki mialy ogromny wptyw. To byt czas dyskusji
o tym, jak wprowadzi¢ zwiazki zawodowe nie tylko krajowe, ale 1 miedzynaro-
dowe. Wtedy dosztam do wniosku, Ze to jest koniec, poniewaz to, co jest tak bar-
dzo rozwinigte, to musi si¢ zalamac. To zatamanie u nas wigzato si¢ ze zmianami
ustrojowymi 1 ono faktycznie nastgpito, ale inacze;j.

Jesli chodzi o partycypacje jako udziat w zyskach, to sq dwie szkoty: europe;j-
ska 1 amerykanska. W Europie wprowadzato si¢ udzial w zysku po to, by mnie;j
wyptacac pracownikom w gotowce, a przedsigbiorstwa czgs¢ tego funduszu mo-
gly przeznacza¢ na cele inwestycyjne. Jest to pewne uproszczenie. W Stanach
Zjednoczonych jest silne poczucie obowiazku podzielenia si¢ zyskiem z pra-
cownikami. Bedac w Stanach, miatam kontakt z matym przedsigbiorca zatrud-
niajacym okoto stu oséb, ktéry podzielit si¢ zyskiem tak, ze przydzielit 10 000
dolaréw na zakonczenie roku, to bylo jakies 150% przecigtnej ptacy. Ja bylam
zdziwiona, ze on tak hojna r¢ka rozdaje te pieniadze, bez zobowiazan na pismie,
regulaminu, a jego jedyna motywacja byt fakt zysku —nie mogt go zatrzymac dla
siebie. Musial si¢ podzieli¢ zyskiem z pracownikami, bo inaczej stracitby firme.
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To nie tylko sprawa ekonomiczna, ale sprawa obyczajowa. Tych dwoch modeli
nie mozna poréwnywac. W Polsce tez jest inaczej z uwagi na ogolny niski po-
ziom naszych dochodéw i ogromna pazernos¢ wiekszosci pracodawcow.

Profesor Zofia Morecka (IPiSS)

Rozwazajac rolg pozazwiazkowych przedstawicielstw pracowniczych w za-
ktadzie pracy, musimy uwzglednia¢ dotychczasowa ich efektywnos¢ czy chocby
tylko skutecznos¢. Szczegolnie interesujace wydaja mi si¢ ich aspekty ilosciowe,
publikacje na ten temat profesora Jerzego Wratnego 1 profesora Marka Bednar-
skiego (Wratny 2002; Wratny, Bednarski 2005), prezentujace wyniki badan (teo-
retycznych 1 empirycznych) nad stosunkami pracy wewnatrz przedsigbiorstw.
W ostatniej publikacji tych autoréw (Wratny, Bednarski 2005) podkreslano wie-
lokrotnie niewielka liczbe przedstawicielstw pracowniczych w radach nadzor-
czych czy zarzadach tych zaktadow, zwtaszcza w pordwnaniu z liczebnoscig ich
zalog. Juz te proporcje przesadzaja — jak sadz¢ — znikome szanse wptywu opinii
czy inicjatyw przedstawicieli pracowniczych na decyzje zbiorowych cial sta-
nowiacych. Do tego dochodza aspekty jakosciowe: po pierwsze — kwalifikacje
merytoryczne 1 warto$¢ dostgpnych informacji; po drugie — nawet przy wysokich
kwalifikacjach nierzadko brak odwagi, zwlaszcza w przypadku koniecznosci
przeciwstawienia si¢ stanowisku kierownictwa zaktadu, brak sity przebicia lub
wiary we wlasny wptyw na ostateczne decyzje; po trzecie wreszcie — niedosta-
teczne zaplecze, stabe lub zadne poparcie zatogi dla swoich propozycji, poczy-
nan, sposobu petnienia funkcji.

Nasuwa si¢ wigc nieuchronnie pytanie: czy potrafimy rozwiaza¢ ten dylemat
przez modyfikacje instytucji przedstawicielskich? Profesor Jolanta Kulpinska
mowita o sprzecznosciach indywidualnos$ci 1 zespotowosci oraz ochrony inte-
resu pracowniczego i innowacyjnosci na rzecz firmy. Moim zdaniem, zmiana
ustroju spoteczno-gospodarczego bardzo znacznie przyczynila si¢ do rozwoju
indywidualizmu (i egoizmu) a ograniczyla sktonnos¢ do zespotowosci.

Czy nie nalezatloby wigkszej uwagi zwrdci¢ na postawy pracownicze (i oby-
watelskie)? W catlym spoteczenstwie zanikajq tendencje do angazowania si¢
w cokolwiek zewnetrznego, zespolowego, szybko braknie sity przebojowej oraz
finansow, niezbg¢dnych do realnej obrony interesow pracowniczych.

Mozemy wymysli¢ poprawny, teoretycznie efektywny uktad organizacyjny, a po-
tem okaze si¢, ze on nie dziala w zyciu zgodnie z zatozeniami. Tak jak te przedsta-
wicielstwa, ktore miaty tagodzi¢ konflikty, zapobiega¢ im, sprzyjac rzeczywistemu
partnerstwu zatdg 1 kierownictwa zaktadéw pracy. Prosz¢ mi podac kilka przykta-
doéw, gdzie zespoty pracownicze poprzez te jednostkowe przedstawicielstwa wywar-
ty jaki$§ wptyw na decyzje czy zachowania zarzadéw czy rad nadzorczych.

Prawda jest, ze kryzys to okres, gdy wigksza liczba os6b mobilizuje si¢
w ochronie wlasnego interesu, ale znowu gtdwnie wiasnego. Ludzie wyjda pro-
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testowa¢ na ulice, przyjada kilkaset kilometréw pali¢ w protescie opony, ale
w instytucjach, w ktérych pracuja, wystapi¢ przeciwko zarzadowi, przedsigbior-
cy, pracodawcy jest znacznie trudniej; kazdy patrzy, jak ochroni¢ wiasne miejsce
pracy przede wszystkim. Czy my doceniamy te elementy postaw 1 ich przyczy-
ny, czy tez ucieckamy w regulacje prawne i reorganizacje?

Profesor Leon Dyczewski (KUL)

Partycypacja inaczej wyglada w gospodarce stabilnej, a inaczej niestabilne;,
jaka jest obecnie na przyktad w Polsce. Podstawowym celem réznych form par-
tycypacji w gospodarce niestabilnej powinny by¢ dziatania zmierzajace do refor-
my, modernizacji 1 rozwoju zaktadu pracy, do utrzymania miejsc pracy.

Zjawisko to obserwujemy dzisiaj na przyktad w Hucie Stalowa Wola, gdzie
pracownicy chca, a dyrekcja nie chce, by zaktad istniat. Partycypacja dobrze
funkcjonuje tam, gdzie wprowadza si¢ rézne formy pozaptacowej motywacji do
pracy. One bardziej wszechstronnie niz sama tylko ptaca 1 jej podwyzki wigza
pracownikéw z zaktadem pracy. Staje si¢ on woéwczas petniejszym srodowiskiem
ich zycia. Lepiej tez dbaja o jego istnienie 1 funkcjonowanie. T¢ wlasciwosé
psychiki pracownikéw odkryt Ford, wielokrotnie tu cytowany przez profesora
Mieczystawa Kabaja, 1 stosowat rézne formy pozaptacowe] motywacji pracy,
dobrze na tym wychodzac.

Profesor Mieczystaw Kabaj (IPiSS)

W moim przekonaniu, interesy kapitatu, pracodawcéw sg catkowicie roz-
biezne. Ten system, ktory funkcjonuje w Polsce, jest systemem roszczeniowym.
Polega na wyrywaniu, naciskach, zadaniach, a pracodawcy méwia: ,,my nie
mozemy dac¢”. Gdyby pole wspdlnych intereséw pracownikow i pracodawcoéw
znacznie rozszerzy¢, powstalyby warunki do realnej partycypacji. Rozszerzenie
pola wspodlnych intereséw polega na wzroscie wynagrodzen, ktdry jest funkcja
sprzedazy, dochodu przedsigbiorstwa. Pracownicy czasem maja udziat w zysku,
to jest niewielki udziat (w badaniach, ktore prowadzitem, firmy 10-15% zysku
przeznaczaja do podziatu, takich firm w Polsce z tej proby jest okoto 33%).

Sa dwa kraje, ktére wprowadzity ustawowo mozliwos¢ udziatu w zysku (Fran-
cja1 Wielka Brytania), a co ciekawe, zrobita to Margaret Thatcher, liderka neolibe-
ralizmu! Wprowadzita profit oriented wages — place, ktore sa zwiazane dodatkowo
z zyskiem. Klucz do sukcesu polega na zmianie postaw pracodawcdéw, by zrozu-
mieli to, co zrozumiat Ford, ktéry rozszerzyt pole wspolnych intereséw, co jest
korzystne dla firm. Wykazato to wspomniane badanie dublinskie, ze firmy, ktore
maja szerokie pole wspdlnych intereséw kapitatu 1 pracy, odnosza najwigksze suk-
cesy. I to dotyczy zaréwno czasow stabilnych, jak 1 czaséw niestabilnych. W cza-
sach niestabilnych nalezy mobilizowac wszelkie mozliwe sily, by firme¢ uratowac.
Przyktadem niech bedzie chocby to, ze ludzie w wielu wielkich firmach godzili si¢
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na obnizke plac (General Motors, Volkswagen), 1 ma to miejsce w wielu polskich
firmach, pod warunkiem, ze nie zmniejszy si¢ zatrudnienia. Jest to nowe zjawisko.
Podzielam poglad, ze obecnie rodza si¢ nowe elementy dziatania zwiazkdéw zawo-
dowych, tej wspolnoty interesow, w sytuacji zagrozenia szuka si¢ rozwigzan, ktore
nie polegaja na tym, ze dyrekcja postanawia co$ autokratycznie. Kluczowa spra-
wa dla Polski jest, aby pole wspolnych intereséw pracodawcow 1 pracownikow,
kapitatlu 1 pracy byto jak najszersze, wtedy dziatania sa jednokierunkowe, a nie
nastawione na konfrontacje (strajki, roszczenia).

Profesor Jerzy Wratny (IPiSS)

Chcialbym podkresli¢, ze pozazwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze
nie sa panaceum na kryzys dotykajacy rynku pracy. Nie traktuymy propozycji in-
stytucjonalnych jako zbawiennego srodka na czas kryzysu. Méwmy o przyczyn-
ku, ktory moglby odegra¢ pewna role. Punktem wyjscia mojej refleksji nie byly
zbiorowe stosunki pracy, stosunki przemystowe w ich socjologicznej rzeczywi-
stosci, lecz regulacje prawa pracy — kodeksu pracy i1 ustaw pozakodeksowych
(o zwolnieniach grupowych, o funduszu socjalnym, o pracowniczych progra-
mach emerytalnych itd.). Dlatego tez koncepcyjnie rozmijatem si¢ z niektory-
mi wypowiedziami panelistow. Idea byta taka, by te rozproszone, do pewnego
stopnia chaotyczne przepisy uporzadkowac i zracjonalizowac, czyli wzmocnié
ich sit¢ oddziatywania.

Mimo to twierdzg, ze prawo pracy niewiele moze zrobi¢ w dziedzinie rynku
pracy. Odgrywa pewna rolg, ale czy wielka? Pamig¢tam ranking wsrdd pracodaw-
cow w 2002 roku, kiedy to redukowaniem uprawnien pracowniczych w kodek-
sie pracy chciano uleczy¢ bezrobocie. Zadano wtedy pytanie, na ktorym miejscu
zmiany prawa pracy mogg si¢ przyczyni¢ do obnizenia bezrobocia i te zmiany
znalazty si¢ dopiero na czternastu miejscu. MOwimy wigc o przyczynku, a nie
o sprawie kluczowe;j.

Zreszta dokonanie zmian, o ktéorych mowitem, zmierzajacych, moim zda-
niem, w dobrym kierunku, jest nader problematyczne. Jest przede wszystkim
watpliwe, czy propozycje zawarte w projekcie zbiorowego kodeksu pracy kie-
dykolwiek wejda na Sciezke legislacyjna. To tylko projekty, stan de lege feren-
da. Po drugie, nasuwa si¢ zawsze pytanie o skutecznos¢ rozwiazan prawnych
w praktyce.

Wracajac do gtoséw w dyskusji, chcg powiedzie¢, ze znam publikacj¢ pro-
fesora Kabaja o partycypacji finansowej, znam tez prace profesor Juchnowicz,
dowodzace, ze style zarzadzania w polskich przedsigbiorstwach majq charakter
autorytatywny. Zgadzam si¢ z tym i niewatpliwie, gdyby styl zarzadzania z auto-
rytatywnego, kategorycznego przeobrazi¢ na partycypacyjny i wprowadzi¢ jesz-
cze dodatkowo partycypacje¢ finansowa, to bytoby dla stosunkéw pracy lepsze
niz tworzenie nowych instytucji czy przeksztatcanie dotychczasowych. Praca
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nad przeksztatceniem styloéw zarzadzania wymaga jednak czasu. Jako specja-
lista od prawa pracy z profesorem Bednarskim (ekonomista) planujemy badaé
pozazwiazkowe przedstawicielstwa pracownikéw, o ktorych dzisiaj byta mowa,
chcemy ustalié, jakie pozytki 1 ewentualnie zagrozenia z nimi si¢ wigza.

Uwazam, ze wzmocnienie przedstawicielstw (zwiazkowych czy niezwiaz-
kowych) nie ktoci si¢ z potrzeba wprowadzania nowych rozwiazan w zakresie
zarzadzania czy etyki biznesu. To sa sprawy rownolegte. Takie wsparcie instytu-
cjonalne przedstawicielstw pracowniczych prawidlowo usytuowanych, mogltoby
wymusi¢ takze zmiany w zakresie partycypacji bezposredniej, jedno mogloby
stymulowac drugie.

Co do rozwigzan fordowskich, o ktorych méwil profesor Kabaj, mam watpli-
wos¢, czy nie pokladamy zbyt wielkich nadziei w paternalizmie pracodawcow.
Nie sa oni w swej masie sktonni do podejmowania dziatan opiekunczych, nie
odpowiadaja one obyczajowosci naszych stosunkow pracy.
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