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Wstep

Trudno precyzyjnie i jednoznacznie oraz w sposoéb powszechnie akceptowalny
zdefiniowac stosunki przemystowe. Termin ten wywodzacy sie z tradycji anglosa-
skiej (industrial relations — IR) przez wielu autoréw utozsamiany jest z czgsciej spo-
tykanym w polskiej literaturze pojeciem stosunkéw pracy'. Wedlug Morawskiego
»stosunki pracy to wzory wzajemnych relacji miedzy pracodawcami, pracobiorca-
mi (i ich organizacyjnymi reprezentacjami, np. zwigzkami zawodowymi i organi-
zacjami pracodawcow) a panstwem (rzadem)” [2001, s. 198]. Zgodnie z klasyczna
koncepcja stosunkéw przemystowych zaproponowang przez Dunlopa [1958]
system IR to wyodregbniony subsystem spoleczny, §ciSle powigzany z otoczeniem
ekonomicznym i politycznym. Na ten mechanizm skladaja sie cztery wzajemnie
powiazane elementy, tj. 1) aktorzy stosunkéw przemystowych, 2) uwarunkowania
(np. technologia, rynek, uwarunkowania budzetowe), 3) obowigzujace ideologie
oraz 4) zasady. Aktorami stosunkéw przemystowych sg pracodawcy reprezento-
wani przez organizacje pracodawcdéw, pracownicy reprezentowani przez organy
przedstawicielskie, tj. zwigzki zawodowe czy rady zaktadowe; oraz panstwo ze
swoimi organami.

Na koniecznos¢ bardziej ztozonego podejscia do kwestii stosunkdéw przemy-
stowych wskazuje Edwards [2003, s. 2], twierdzac, zZe definiowanie przez innych
autorow IR jako badania wszelkich form stosunkow pracy jest niewystarczajaco
precyzyjne. W swojej pracy The employment relationship and the field of industrial
relations przedstawia on stosunki przemystowe jako raczej obszar badan, a nie od-
rebng dyscypling. Réwniez Salamon [1987, s. 24] podkresla, ze termin stosunki
przemystowe moze by¢ uzywany w waskim i szerokim ujeciu. W pierwszym przy-
padku termin ten uwzglednia jedynie formalne zbiorowe stosunki miedzy kierow-
nictwem a pracownikami, realizowane za posrednictwem zwigzkéw zawodowych.
W szerokim za$ znaczeniu obejmuje on wszystkie relacje zwigzane z zatrudnie-
niem, zaréwno indywidualne (miedzy pracownikiem a pracodawca na pozio-
mie nieformalnym), jak i przybierajace posta¢ instytucjonalno-prawnych form.

1 W monografii terminy stosunki przemystowe i stosunki pracy beda stosowane zamiennie.



8 Wstep

Salamon terminu stosunki przemystowe uzywa do opisu specjalistycznego obsza-
ru zarzadzania organizacja, ktéry dotyczy zbioru zjawisk zachodzacych w miejscu
pracy i zwigzanych z regulacjg procesu zatrudnienia.

Rozszerzenie Unii Europejskiej (UE) w 2004 r. i 2007 r. o nowe kraje Europy
Srodkowo-Wschodniej (ESW) znaczaco zwiekszylo heterogenicznos¢ stosunkdw
przemystowych. W historycznym ujeciu stosunki pracy w wigkszosci krajow by-
tej ,pietnastki” byly oparte na przynajmniej jednym z czterech filaréw: 1) silnych
i odpowiednio umocowanych partnerach spotecznych (w szczegdlnosci zwiazkach
zawodowych); 2) ustanawianiu wynagrodzen w oparciu o rokowania zbiorowe na
poziomie sektorowym lub wyzszym; 3) ustawowych formach informacji i kon-
sultacji pracownikéw na poziomie przedsiebiorstwa (niekiedy réwniez formach
wspdldecydowania); 4) zinstytucjonalizowanej praktyce tréjstronnego ksztatto-
wania polityki spoteczno-gospodarczej [Industrial Relations..., 2013, s. 61]. Na-
lezy jednak zaznaczy¢, ze od lat mialy tam miejsce procesy decentralizacji umow
zbiorowych i spadku poziomu uzwigzkowienia. Z kolei stosunki przemyslowe
w krajach ESW (z wyjatkiem Stowenii) charakteryzowaly sie stabszymi zwigzka-
mi zawodowymi i wcze$niejszym spadkiem poziomu uzwigzkowienia, nieche-
cig pracodawcéw do zrzeszania sig¢, istotnie nizszym w poréwnaniu z krajami
UE-15 zasiegiem ukladow zbiorowych, stabo wyksztalconym systemem sektoro-
wych porozumien zbiorowych oraz staboscia instytucji partycypacji pracownicze;.
Jak wskazujg Funk i Lesch [2004, s. 264], bardziej przypominaly one anglosaski
model stosunkow przemystowych niz model kontynentalny.

Akcesji krajow ESW do Unii Europejskiej towarzyszyly nadzieje nie tylko na
dynamiczny wzrost gospodarczy, ale réwniez na poprawe standardéw pracy i eu-
ropeizacje stosunkow przemystowych. Wedlug Radaelli [2004, s. 3] europeizacja
to procesy sktadajace si¢ z ksztaltowania, rozpowszechniania oraz instytucjona-
lizacji formalnych i nieformalnych zasad, sposobdw i procedur, ktdre s po raz
pierwszy definiowane i utrwalane w obszarze polityki Unii, a nastepnie wlaczane
w schemat narodowych dyskusji i politycznych struktur krajow czlonkowskich.
Mechanizmy europeizacji, ktére wplywaja na rozwdj partycypacji pracowniczej
i zmiany w stosunkach przemystowych w Europie, zostaly wskazane przez Fet-
zera [2010] w pracy The Europeanization of employee participation: Britain and
Germany in historical and contemporary perspective. Szerokie ujecie europeizacji
i konwergencji przedstawit za$ Vos [2006], analizujac czynniki majace wplyw na
rézne wymiary stosunkéw przemystowych (globalny, europejski, krajowy) w kon-
tekscie czterech rodzajow konwergencji, tzw. wejsciowej, instytucjonalnej, proce-
sowej i wynikowej. Jak wskazujg badania?, po poczatkowym procesie szybkiego
nadrabiania zalegto$ci (catching-up process), w okresie kryzysu ekonomicznego, kto-
ry wybucht w 2008 r., proces ekonomicznej i spotecznej konwergencji w krajach
ESW wyhamowat.

2 Szerzejnatemat proceséw zbieznosci i dysproporcji w obszarze stosunkéw przemystowych
w ciggu pierwszej dekady po rozszerzeniu Unii zob.: Greskovits, 2015; Kohl, 2015.
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Konieczno$¢ dostosowania si¢ do wymogow prawa unijnego spowodowata poja-
wienie sie w krajach ESW nowych form partycypacji przedstawicielskiej. W filiach
przedsigbiorstw transnarodowych powolano przedstawicieli pracownikéow do
europejskich rad zakladowych, za§ w przedsigbiorstwach zatrudniajacych mini-
mum 50 0sdb (Polska, Stowacja) lub 20 os6b (Stowenia, Litwa, Rumunia) pojawily
sie rady pracownikéw. Spowodowalo to przeksztalcenie si¢ na ogét wystepuja-
cej w przedsiebiorstwach Europy Srodkowo-Wschodniej wylacznej zwigzkowej
reprezentacji (system monistyczny) w dualny system reprezentacji (tj. zwigz-
ki zawodowe i rady pracownikéw) lub system monistyczny ,alternatywny” (albo
zwigzkowi reprezentanci, albo rady pracownikéw). Pomimo iz implementacja dy-
rektywy dotyczacej informowania i konsultacji pracownikéw z 2002 r. byta mi-
lowym krokiem w kierunku konwergencji stosunkéw przemystowych w obszarze
partycypacji pracowniczej, w praktyce funkcjonowanie rad pracownikéw w kra-
jach ESW nie spelnito wczeéniejszych oczekiwan.

Gléwnym celem niniejszej monografii jest okreslenie zmian w stosunkach prze-
mystowych w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, ze szczegélnym uwzglednie-
niem obszaru przedstawicielskiej partycypacji pracowniczej. Ztozonos¢ podejscia
do samej definicji stosunkéw przemystowych wplywa na rozleglos¢ zastosowane-
go tutaj wachlarza tematéw. Analizowane w pracy kwestie to m.in.: modele sto-
sunkow przemystowych, etapy tworzenia europejskiego wymiaru tych stosunkow,
ekonomiczne uwarunkowania stosunkow pracy, poziom uzwigzkowienia, zasieg
i poziom zawierania uméw zbiorowych, reprezentacja pracownikdéw na poziomie
krajowym i europejskim. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze poruszane w monogra-
fii kwestie nie wyczerpuja potencjalnych mozliwosci rozwazan w tym zakresie,
a jedynie stanowig indywidualny wybdr autorki. Ksiazka zawiera opis wybranych
badan nad radami pracownikéw funkcjonujacymi w Polsce, ktore byly prowadzo-
ne przez autorke w ramach projektu badawczego finansowanego przez Narodowe
Centrum Nauki’. Uwzgledniono tutaj réwniez wczesniejsze analizy dotyczace sto-
sunkow przemystowych i wptywu na nie kryzysu ekonomicznego. Prace wyko-
rzystane w ksigzce byly publikowane w nastepujacych krajowych i zagranicznych
czasopismach: ,,Studia Prawno-Ekonomiczne”, ,Ekonomia i Prawo’, ,,Economic
and Industrial Democracy”, ,,European Journal of Industrial Relations”

W monografii wykorzystuje si¢ rézne metody i narzedzia badawcze: krytyczna
analize literatury, metode ilosciowa w postaci kwestionariusza ankiet, metody opi-
sowe i graficzne. Dane statystyczne do analiz sktadnikéw stosunkéw przemystowych
i makroekonomicznego otoczenia tych stosunkéw pochodza z baz ICTWSS (Insti-
tutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social
Pacts), Eurostatu, OECD/AIAS ICTWSS, the World Bank Data. W pracy wykorzy-
stano m.in. dane i raporty opublikowane przez Eurofound (European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions), ETUI (European Trade Union

3 Wyniki innych badan nad polskimi radami pracownikéw zostaty zawarte m.in. w pracach:
Skorupinska-Cieslak, 2018a; Skorupinska-Cieslak, 2021.
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Institute) czy EU-OSHA (European Agency for Safety and Health at Work). Do osza-
cowania zasiegu rad pracownikéw w polskich przedsigbiorstwach uzyto metody
analizy istniejacych danych statystycznych, tj. informacji o utworzeniu rad przesta-
nych przez pracodawcéw w zestawieniu z danymi Gtéwnego Urzedu Statystycznego.
Z kolei zdefiniowaniu zrédet stabosci rad pracownikéw w Polsce oraz okresleniu
wzajemnych relacji miedzy partnerami spolecznymi w zakladzie pracy stuzyly kwe-
stionariusze ankiet skierowane do przewodniczacych tych instytucji partycypacji
pracowniczej.

Ksigzka sktada sie z trzech rozdzialéw. Przedmiotem rozwazan rozdziatu pierw-
szego jest integracja europejska w obszarze stosunkéw przemystowych. Analiza
rozpoczyna sie od zaprezentowania gtéwnych modeli stosunkéw przemystowych
wystepujacych w Europie oraz trzech typéw tych modeli wyodrebnionych w ra-
mach grupy krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej, tj. modelu neoliberalnego,
»zakorzenionego” neoliberalizmu i modelu neokorporatystycznego. Nastepnie
dokonany zostal przeglad istotnych etapéw procesu tworzenia europejskiego wy-
miaru stosunkow przemystowych. W celu lepszego zobrazowania tworzacych sie
stosunkéw przemystowych w krajach ESW w kolejnej czeéci tego rozdziatu przed-
stawiono najwazniejsze makroekonomiczne uwarunkowania tych stosunkéw.
W ostatnim fragmencie rozdzialu przesledzono wybrane elementy sktadowe sto-
sunkéw przemystowych w krajach ESW przed przystapieniem do UE i kilka lat po
tym wydarzeniu, wskazujac na réznice w tym obszarze w poréwnaniu z krajami
bylej ,,pietnastki”

Celem rozdzialu drugiego jest zaprezentowanie dwdch gtéwnych form nie-
zwigzkowego przedstawicielstwa pracownikéw w przedsigbiorstwach Europy
Srodkowo-Wschodniej, tj. rad pracownikéw i tzw. robotniczych dyrektoréw.
Pierwsza cze$¢ rozdziatu skupia sie na procesie ,wyksztalcania si¢” nowej instytucji
partycypacji pracowniczej w krajach ESW, tj. radach pracownikéw oraz na dysku-
sjach i niesnaskach miedzy partnerami spofecznymi, ktére towarzyszyly wprowa-
dzeniu tych instytucji do przedsigbiorstw. Zaprezentowano tutaj rowniez historie
dziatalno$ci rad pracowniczych, bedacych pewnym pierwowzorem instytucji par-
tycypacji przedstawicielskiej w Polsce. W drugiej czesci rozdziatu wyodregbniono
instytucjonalne, prawne, organizacyjne i strukturalne czynniki wptywajace na nie-
wielka role rad pracownikdéw w polskich przedsiebiorstwach. Analiza opiera si¢
na wynikach badan przeprowadzonych w 2015 r. w ramach projektu badawczego
finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki pt. Rola, pozycja i zasieg funk-
cjonowania rad pracownikow w polskim systemie stosunkow prac. Ostatnia czg$¢
rozdzialu poswiecona jest reprezentantom pracownikéw w organach nadzoru kor-
poracyjnego, zwanych tez robotniczymi dyrektorami. Przedstawiono tutaj zakres
pracowniczej reprezentacji w krajach ESW, sposéb wyboru przedstawicieli, jak
réwniez modyfikacje modelu nadzoru korporacyjnego poprzez ograniczenie pra-
cowniczej reprezentacji w organach nadzoru. Rozwazania w tym rozdziale koncza
sie omdéwieniem pracowniczej reprezentacji w spdlce europejskie;.
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W ostatnim rozdziale ksigzki podjeta jest analiza oddzialywania na stosunki
przemysltowe trzech nastepujacych zjawisk: globalizacji, kryzysu ekonomicznego
z 2008 r. oraz pandemii koronawirusa. Analiza zmian w stosunkach pracy ogra-
nicza si¢ w ksigzce jedynie do krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej. W pierw-
szej cze$ci rozdziatu przedstawiono najwazniejsze efekty globalizacji w obszarze
rynku pracy oraz odzialywanie proceséw globalizacyjnych na rozwdj partycypacji
pracowniczej poprzez kreowanie nowych jej form, tj. europejskie rady zaktadowe.
Dodatkowo dokonano charakterystyki ponadnarodowych uktadéw ramowych,
ktérych powstanie byto swego rodzaju reakcja na rosnacy stopienn umigdzynaro-
dowienia przedsigbiorstw. Przedmiotem rozwazan drugiej czesci tego rozdziatu
sa zmiany w sile partneréw spotecznych spowodowane kryzysem ekonomicz-
nym oraz ich zaangazowanie w podejmowane dziatania antykryzysowe. Podjeto
réwniez probe odpowiedzi na pytanie, jak kryzys ekonomiczny wptynat na ja-
kos¢ stosunkdw przemystowych w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej i czy
przyspieszyl on proces konwergencji stosunkow pracy w kierunku dominujacego
modelu w krajach bylej ,,pietnastki” Rozdziat koniczy analiza zmian w dialogu spo-
tecznym i stosunkach przemystowych w czasie dwdch lat pandemii koronawirusa
(lata 2020 i 2021).

Monografia uzupelnia luke w zakresie wiedzy dotyczacej zakresu i aktywno-
$ci rad pracownikéw w Polsce, jak rowniez ksztaltowania si¢ stosunkow pracy
w krajach ESW od czasu przed ich przystapieniem do UE, poprzez kryzys eko-
nomiczny, ktéry wybucht w 2008 r., az po lata pandemii koronawirusa. Powinna
zainteresowac tych wszystkich, ktorzy zajmuja si¢ problematyka stosunkéw pracy
i partycypacji pracowniczej. Moze by¢ ona uzytecznym zrédlem wiedzy zaréwno
dla zwigzkéw zawodowych, pracodawcdw, jak i ekspertow. Powinna si¢ réwniez
okaza¢ przydatna dla wykladowcow tej problematyki oraz studentéw przygotowu-
jacych prace dyplomowe.






Rozdziat 1

Integracja europejska w obszarze
stosunkow przemystowych

1.1. Modele stosunkow przemystowych'

Kraje Europy Srodkowo-Wschodniej w okresie transformacji gospodarczej cha-
rakteryzowaly sie tzw. iluzorycznym korporatyzmem. Wprowadzony przez Osta
[2000] termin oznaczal czysto symboliczne ustepstwa oferowane zwigzkom za-
wodowym przez rzadzacych, ktére wykorzystywaly zwiazki w celu pieczetowania
i legitymizacji neoliberalnych reform przez nie przeprowadzanych. Z kolei Kohn
i Platzer [2004] wskazywali, Ze kraje te tworzg tzw. przej$ciowy model stosunkéow
pracy cechujacy si¢ staboscig instytucjonalng reprezentacji pracownikéw w zakla-
dzie pracy oraz dominujaca rolg panstwa w okreslaniu celéw spoleczno-ekono-
micznych. Model przej$ciowy byt postrzegany jako wspélny dla krajéw ESW i po
rozszerzeniu Unii w 2004 r. dopelnil zestaw czterech modeli spotykanych w kra-
jach bytej ,,pietnastki”. Naleza do niego nastepujace modele: anglosaski, kontynen-
talny, nordycki i potudniowoeuropejski’.

Model anglosaski stosunkéw przemystowych najblizszy jest modelowi libe-
ralnemu reprezentowanemu przez Wielka Brytanie i Irlandi¢. Charakteryzuje
sie slaboscig zwigzkéw zawodowych, niewielkim znaczeniem dialogu spofecz-
nego i ukladéw zbiorowych oraz minimalnym standardem zaspakajania potrzeb
obywateli przez panstwo. Model kontynentalny, charakterystyczny dla Niemiec,
Austrii, Francji, Belgii i Luksemburga, nazywany jest takze konserwatywno-kor-
poracyjnym. Charakteryzuje si¢ on rozbudowanym systemem ochrony pracow-
nikéw, gdzie poziom $wiadczen socjalnych zwigzany jest z partycypacja na rynku
pracy i statusem na tym rynku. Z kolei model nordycki, zwany réwniez socjal-
demokratycznym, wystepuje w Szwecji, Finlandii, Danii i Holandii. Zaklada on,
ze to spoleczenstwo i wladze publiczne s3 podstawowym gwarantem bezpieczen-
stwa socjalnego obywateli i ich godziwego standardu Zycia. Jego typowe cechy to:

1 Podrozdziat ten jest czeSciowo oparty na opracowaniu: K. Skorupinska-Cieslak, 2018b.

2 Te cztery modele stosunkow przemystowych opierajg sie na zaproponowanej przez
G. Esping-Andersena [zob. 1990] typologii trzech gtéwnych modeli (reziméw) polityki spo-
tecznej: liberalnego, konserwatywno-korporacyjnego i socjaldemokratycznego.
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bardzo wysoki poziom aktywno$ci zawodowej, wptywowe i aktywne zwigzki za-
wodowe oraz rozwiniete §wiadczenia oraz ustugi opiekuncze i edukacyjne. Ostatni
model - poludniowoeuropejski charakteryzuje si¢ stosunkowo stabo rozwinieta
publiczng polityka spoleczng, zbiurokratyzowaniem i staboscig instytucji pan-
stwowych [Aniol, 2010, s. 40-46].

Poza przejsciowym modelem stosunkéw przemystowych, kraje Europy Srodko-
wo-Wschodniej okreslano réwniez jako zalezne gospodarki rynkowe (dependent
market economies). Zwiazane to bylo z decydujacym wplywem kapitatu zagra-
nicznego na restrukturyzacje¢ tych gospodarek, bezposrednimi inwestycjami za-
granicznymi jako najwazniejszym Zrédlem kapitatu i technologii oraz ogromnym
zaangazowaniem przedsiebiorstw transnarodowych w funkcjonowanie rynkow
w tym regionie [Nolke i Vliegenthart, 2009]. Sroka [2006, s. 186-189] dokonat
uszeregowania krajow ESW pod wzgledem typologii stosunkéw przemystowych,
wskazujac na rozwiniecie si¢ hybrydowych form, w zakresie ktorych splatajg sie
ze sobg elementy pluralizmu, korporatyzmu i etatyzmu®. Poszczegdlne kraje ESW
zostaly umieszczone w ukltadzie wspdtrzednych, ktérego jedna o$ waha si¢ od wol-
nego rynku do etatyzmu, za$ druga o$ - od pluralizmu do korporatyzmu. Wedlug
tego uszeregowania Estonig, Stowenie i czesciowo Lotwe oraz Wegry mozna bylo
zaliczy¢ do grupy krajéw z najbardziej wolnorynkowymi stosunkami przemysto-
wymi. W Estonii silne byly wplywy pluralistycznego modelu uzgadniania zbioro-
wych interesdw, zas najsilniejsze wplywy korporatyzmu widoczne byty w Stowenii.
Z kolei na Litwie, w Bulgarii, Rumunii, Polsce oraz Stowacji najsilniej zakorzenione
byly elementy etatyzmu. Przy czym watki korporatystyczne byly stosunkowo wy-
razniejsze w Bulgarii i Stowacji, za$ stabsze na Litwie. Wedlug powyzszego usze-
regowania Polska byla za$ krajem z kombinacja etatyzmu i stabego korporatyzmu.

Wyraznego wyréznienia w ramach grupy krajéw Europy Srodkowo-Wschod-
niej trzech typow stosunkéw przemystowych, tj. neoliberalizmu, ,,zakorzenione-
go” (embedded) neoliberalizmu i neokorporatyzmu dokonali Bohle i Greskovits
[2012]. W swojej klasyfikacji podkreslaja oni dwa gléwne elementy, tj. politycz-
ne wybory panstw w zakresie welfare i instytucji stosunkéw przemystowych oraz

3 Model pluralistyczny cechuje sie tym, ze réznorodne grupy i organizacje swobodnie konku-
ruja ze soba w sferze politycznej reprezentacji intereséw. Rola panstwa jest ograniczona do
zapewnienia ustawodawstwa i zabezpieczenia warunkéw konkurencji miedzy autonomicz-
nymi organizacjami. Relacje miedzy rozdrobnionymi organizacjami pracodawcéw i pra-
cownikoéw sg wysoce woluntarystyczne i maja miejsce gtéwnie na poziomie zaktadu pracy.
Neokorporatyzm charakteryzuje sie tym, ze panstwo dzieli sie wtadza z ograniczona liczba
niekonkurujacych ze soba grup interesu, ktdre nie tylko uczestnicza w ksztattowaniu polity-
ki, ale rowniez w jej implementacji. Partnerzy spoteczni angazuja sie w negocjacje zbiorowe
zaréwno na szczeblu krajowym, jak i branzowym. Etatyzm oznacza model, w ktérym ak-
tywne panstwo odgrywa zasadnicza role w ksztattowaniu polityki. Wptyw zorganizowanych
grup interesu na procesy decyzyjne jest minimalny i ograniczony jedynie do matej liczby
organizacji bezposrednio wybranych przez paistwo. Zaangazowanie panstwa w stosunki
przemystowe jest wyrazne, szczegdlnie w takich obszarach jak rozszerzanie umoéw zbioro-
wych, ptaca minimalna czy rozwigzywanie sporéw zbiorowych [Avdagic, Crouch, 2006].
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miedzynarodowe wptywy zaréwno rynkéw innych krajow, UE, jak i przedsie-
biorstw transportowych.

1. Model neoliberalny - charakteryzuje si¢ ograniczona rolg panstwa, frag-
mentarycznymi formami welfare state i silng zaleznos$cia od bezposrednich
inwestycji zagranicznych i przedsiebiorstw transnarodowych w sektorach
produkgji i ustug o niskim poziomie techniki. Model ten obejmuje naste-
pujace kraje ESW: Estonia, Lotwa, Litwa, Bulgaria i Rumunia. Dwie pod-
stawowe roéznice miedzy tymi krajami dotycza poziomu uzwigzkowienia
i negocjowania umow zbiorowych. W krajach baltyckich umowy zbiorowe
odbywaja si¢ gléwnie na poziomie przedsiebiorstw, a wskazniki uzwigzko-
wienia s3 najnizsze w calej Unii. Z kolei w Rumunii, a bardziej w Bulgarii,
sifa zwigzkow zawodowych jest duza zaréwno pod wzgledem uzwigzkowie-
nia, jak i mobilizacji do akcji strajkowych, zas rokowania zbiorowe maja
miejsce zaréwno na poziomie branzowym, jak i przedsiebiorstwa.

2. ,,Zakorzeniony” neoliberalizm to znaczaca pozycja zagranicznych inwe-
stycji bezposrednich i przedsiebiorstw transnarodowych, polfaczenie ela-
stycznego rynku pracy z bardziej szczodrymi formami welfare state, stabo$¢
instytucji dialogu spolecznego i niskie wskazniki uzwigzkowienia. Polska,
Czechy, Wegry i Stowacja zostaly zdefiniowane jako kraje nalezace do tego
modelu. Wewnetrzne réznice miedzy tymi krajami dotycza przede wszyst-
kim poziomoéw zawierania uméw zbiorowych i ich koordynacji. W Cze-
chach i na Wegrzech przewazala mieszanka umoéw zawieranych na poziomie
branzowym i przedsigbiorstwa, za$§ w Stowacji najbardziej rozpowszechnio-
ne byly porozumienia branzowe. Z kolei w Polsce niemal wytacznie umowy
byly zawierane na poziomie przedsiebiorstwa.

3. Neokorporatystyczny model cechuje si¢ hojnymi formami welfare state,
ograniczong zalezno$cia od bezposrednich inwestycji zagranicznych, bardzo
wysokimi wskaznikami uzwigzkowienia i zasieggu umoéw zbiorowych. Wsrod
krajow Europy Srodkowo-Wschodniej jedynie Stowenia zostala wlaczona
do tego modelu [Glassner, 2013, s. 158-159; Industrial Relations..., 2013].

Najnowszej klasyfikacji stosunkéw przemystowych dokonal Hyman w artykule

What future for industrial relations in Europe? [2018]. Identyfikuje on cztery gtow-
ne wzorce, zaznaczajac, ze granice miedzy nimi sg nieprecyzyjne:

» Pierwszy wzorzec dotyczy krajow, ktére podlegaja silnym zewnetrznym
restrykcjom i wymogom stuzgcym oslabieniu ustawodawstwa dotyczace-
go ochrony zatrudnienia, decentralizacji uméw zbiorowych i ostabieniu
lub zniesieniu rozszerzania tych uméw. Hyman zalicza do tego pierwszego
modelu nastepujace kraje: Hiszpanie, Grecje, Portugalie, Irlandie, Rumunie
i Stowenie. Jednak to Grecja i Portugalia s3 najbardziej radykalnym przy-
ktadem ,,rozbiorki” systemu pracowniczej ochrony w zwigzku z konieczno-
$cig wprowadzenia surowych ograniczen jako warunku wsparcia gospodarki
w czasie kryzysu finansowego, co wynikalo z ustalenn w ramach programoéow
pomocowych.
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» Kategoria druga obejmuje Wielkg Brytanie, Francje i Wlochy, w ktérych
mniejsza (niz w przypadku wzorca pierwszego) zewnetrzna presja wzmoc-
nita wystepujace wczesniej silne wewnetrzne ruchy w kierunku liberaliza-
cji. Oslabienie ochrony zatrudnienia zostalo mocno poparte przez rzady
Montiego i Renziego w ustawie o zatrudnieniu, ktéra wskazywala wcze-
$niejsze przepisy regulujace rynek pracy jako odpowiedzialne za wysoki
poziom bezrobocia wéréd mlodziezy we Wtoszech. Réwniez we Francji,
ktora byla zagrozona unijnymi sankcjami za nadmierne zadluzenie, pro-
gram obnizenia kosztow pracy i deregulacji umoéw zbiorowych zostal po-
party przez Hollandea.

= Kategoria trzecia dotyczy wiekszosci krajow Europy Srodkowo-Wschod-
niej, nie w pelni jeszcze zintegrowanych z globalnym finansowym rynkiem
i w zwigzku z tym mniej narazonych i mniej dotknietych przez kryzys go-
spodarczy (poza krajami baltyckimi). Ustawowa indywidualna ochrona za-
trudnienia jest w tych krajach relatywnie silna, ale sami aktorzy stosunkow
przemystowych maja stabg pozycje.

» Ostatnia, czwarta, kategoria to kraje nordyckie i kraje Europy Centralnej,
w ktorych presja na transformacje stosunkéw przemystowych w okresie mi-
nionego kryzysu gospodarczego (ostabienie ochrony zatrudnienia i decen-
tralizacja umow zbiorowych) byla stosunkowo niewielka i miala charakter
gltéwnie wewnetrzny [Hyman, 2018, s. 575-576].

1.2. Proces tworzenia europejskiego wymiaru
stosunkow przemystowych

Podpisany w 1957 r. Traktat Rzymski mial gtéwnie na celu integracje gospodar-
czg krajow Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej. Traktat zawieral jedynie trzy
artykuly poswigcone prawu pracy (117-119) i przyjal zasade minimalistycznego
podejscia do zagadnien polityki spolecznej [Koczur i Korus, 2003, s. 15]. Z cza-
sem jednak zaczeto rozszerza¢ zakres integracji na plaszczyzne spoleczng, kto-
ra zyskiwala coraz bardziej autonomiczny charakter. W utworzonym w 1961 r.
dokumencie Rady Europy (Europejskiej Karcie Spolecznej) zawarto prawa so-
cjalne pracownikéw z obszaru indywidualnego i zbiorowego prawa pracy, jak
réwniez zabezpieczenia spotecznego i migracji pracownikéw. Karta gwarantowala
m.in. prawo do organizowania si¢ i prawo do rokowan zbiorowych. Z kolei pra-
wo pracownikéow do informacji i konsultacji uwzgledniono w protokole dodat-
kowym do karty z 1988 r. W art. 2 protokotu panstwa-sygnatariusze zobowiazuja
sie do przyjecia lub popierania srodkéw, ktdre majg zapewnic¢ pracownikom lub
ich reprezentantom efektywne wykonywanie prawa do informacji lub konsultacji
w zakladzie pracy. Waznym dla stosunkéw pracy okazal sie réwniez szczyt paryski
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w 1972 r. i opracowany dwa lata pdzniej program dziatan w dziedzinie spoleczno-
-politycznej, ktéry zawieral m.in. postulaty w sprawie bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia na stanowisku pracy, ulatwienia zawierania europejskich uktadéw zbio-
rowych czy ochrony intereséw pracownikéw w przypadku zmian w strukturze
przedsiebiorstw [Wratny, 1994, s. 8-13].

Poczatek szerszej obecnosci koncepcji europejskiego wymiaru stosunkow
przemystowych w dyskusjach na poziomie europejskim dato spotkanie w 1985 r.
zorganizowane w Val Duchesse przez éwczesnego przewodniczacego Komisji Eu-
ropejskiej Jacquesa Delorsa z przedstawicielami europejskich partneréw spotecz-
nych. Wymiar spoleczny europejskiej integracji wskazano wowczas jako czynnik
rozwoju Wspolnoty, traktujac go na réwni z wymiarem gospodarczym [Rybicka,
2006, s. 68]. Rok pdzniej przyjeto tzw. Jednolity Akt Europejski, w ktorym sfor-
mufowano istotne elementy spofeczne dotyczace wspolnego rynku, ktore staly sie
podstawa pozniejszych dyrektyw i rozporzadzen w tym obszarze. Szczegélny na-
cisk polozono tutaj na minimalne standardy bezpieczenstwa, srodowisko pracy
nieszkodzace zdrowiu oraz harmonizacje uprawnien pracowniczych, co dalo po-
czatek rozwojowi europejskiej polityki spolecznej [Golinowska, 2008, s. 32].

Inny element stosunkéw przemystowych — ujednolicanie zasad partycypacji pra-
cowniczej, ma rowniez dlugg tradycje w Unii. Poczatek dala propozycja Sandersa
z 1959 r. majaca na celu ujednolicenie struktury zarzadzania przedsigbiorstwem,
biorac pod uwage dwupoziomowy model nadzoru korporacyjnego. Propozycja ta
nie skutkowala jednak zadnymi rozwigzaniami. Pierwszym oficjalnym dokumen-
tem w obszarze partycypacji pracowniczej byl projekt statutu spétki europejskiej
przedstawiony w 1970 r. Projekt ten zawieral rozdzial po$wigcony partycypacji
pracowniczej, ktéra powinna by¢ realizowana przez:

— rady zakladowe,

— reprezentantéw pracownikow w radach nadzorczych,

— uklady zbiorowe pracy podpisywane przez zarzad spoéiki europejskiej
i przedstawicieli dzialajacych w niej zwigzkéw zawodowych.

Projekt statutu spotki europejskiej spotkal si¢ jednak z silng krytyka zaréwno
ze strony zwigzkow zawodowych, jak i organizacji pracodawcéw. Wsrdd innych
inicjatyw z lat 70. ubieglego wieku nalezy wskaza¢ zgloszony przez Komisje Euro-
pejska w 1972 r. projekt tzw. piatej dyrektywy. Mial on na celu ujednolicenie pod-
staw prawnych, na jakich opiera si¢ dzialalno$¢ przedsiebiorstwa [Rudolf, 1994,
s. 186-187].

W obszarze partycypacji pracowniczej, ale tym razem na szczeblu zaktadowym,
na uwage zasluguje projekt dyrektywy WE z 1983 r., zwany potocznie Propozy-
cja Vredelinga. Projekt stanowil probe kompleksowego uregulowania minimal-
nych standardéw w obszarze praw pracowniczych do pozyskiwania informacji
i przedstawiania opinii. Mial on znalez¢ zastosowanie w tzw. przedsiebiorstwach
filialnych, bedacych czesciami skladowymi transnarodowej calosci. Rozréznio-
no w nim tzw. zwykly (ogélny) i szczegélowy obowiagzek udzielania informacji
przedstawicielstwom pracowniczym z osrodka zarzadzania przedsiebiorstwem.
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W przypadku obowiazku zwyklego przekazywanie informacji miato by¢ realizo-
wane przez kierownictwo przedsigbiorstwa macierzystego co najmniej raz w roku
kierownictwu przedsigbiorstwa filialnego. Z kolei obowiazek szczegétowy udziela-
nia informacji mial powstawac kazdorazowo, gdy kierownictwo przedsi¢biorstwa
macierzystego zamierzato podja¢ decyzje o istotnych skutkach dla pracownikéow
przedsigbiorstwa filialnego, tj. zamkniecie zaktadu pracy, wprowadzenie nowych
technologii. Niestety projekt Vredelinga nie rozwiazywal kwestii uksztaltowania
przedstawicielstw pracowniczych w strukturach wielonarodowych spétek. Projekt
wywolal zazartg dyskusje, spotykajac sie z silnym sprzeciwem organizacji praco-
dawcéw i w rezultacie zostat odrzucony [Wratny, 1994, s. 15-17].

Karta Podstawowych Praw Pracowniczych zostala przyjeta w 1989 r. przez
przywodcow 11 krajow cztonkowskich z wytaczeniem Wielkiej Brytanii. Zale-
cata ona krajom cztonkowskim korporatystyczny model regulowania stosunkow
przemystowych. W jednym z rozdzialéw wskazywano na potrzebe rozszerzania
zakresu informacji, konsultacji i partycypacji pracowniczej, pamigtajac jednak
o uwarunkowaniach wystepujacych w poszczegélnych krajach. W innym roz-
dziale podkreslano prawo swobodnego zrzeszania si¢ pracownikow i pracodaw-
cow do utworzenia organizacji reprezentujacych ich interesy. Karta stanowila
punkt wyjscia do okreslania minimalnych standardéw spotecznych dla krajow
Wspdlnoty [Rudolf, 1994, s. 192]. Kolejnym krokiem dla rozwoju polityki spo-
tecznej byly protokot i porozumienie przyjete na szczycie w Maastricht w 1992 r.,
ktére zostaly uznane za podstawe europejskiego modelu spolecznego. W do-
kumentach tych jako jeden z celéw polityki spolecznej UE uznano wspieranie
dialogu spotecznego. Z kolei zadaniem Wspolnoty mialo by¢ m.in. wspiera-
nie i uzupetnianie dzialan krajow cztonkowskich w obszarze informacji i kon-
sultacji pracownikéw [Wratny, 2008, s. 52].

Prawo do informacji i konsultacji pracowniczej zostalo potwierdzone w Trakta-
cie amsterdamskim z 1997 r., ktéry réwniez dal poczatek powstania Europejskiej
Strategii Zatrudnienia. Waznym etapem rozwoju europejskiej polityki spotecznej
byta Strategia lizboriska wprowadzona w 2000 r. Koncentrowala si¢ ona na trzech
gléwnych zadaniach:

1. Rozwoju nowoczesnych technologii, badan oraz tworzeniu gospodarki opar-

tej na wiedzy;

2. Reformach w polityce gospodarczej poprzez m.in. wspieranie sektora MSP,
zintensyfikowanie przeksztalcen strukturalnych gospodarek czy liberalizacje
takich dziatow jak energia elektryczna i transport;

3. Rekonstrukeji europejskiego modelu polityki spolecznej [Smaga, 2007,
s. 116-117].

Niepowodzenie Strategii lizbonskiej spowodowalo zastapienie jej przez wpro-

wadzong w 2010 r. strategie wzrostu spoleczno-gospodarczego UE ,,Europa 2020”.

W dniu 22 wrzes$nia 1994 r. Rada Ministréw Wspolnoty Europejskiej przyjela
dyrektywe o utworzeniu europejskich rad zakladowych (ERZ), co bylo milowym
krokiem na drodze budowania europejskiego wymiaru stosunkéw przemystowych.
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Celem dyrektywy jest poprawa prawa do informacji i konsultacji wsroéd pracow-
nikéw przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym* [Dyrektywa Rady nr 94/45/WE,
Art. 1 ust. 1]. W czerwcu 1995 r. zasigg dyrektywy zostal rozszerzony o Norwe-
gie, Lichtenstein oraz Islandie, czyli kraje wchodzace w sklad tzw. Europejskiego
Obszaru Gospodarczego. Oznacza to, ze poczatkowo zasieg dyrektywy dotyczyt
17 krajow, gdyz nie obejmowala ona wylaczonej juz wczesniej z Traktatu z Ma-
astricht Wielkiej Brytanii.

Centralne kierownictwo przedsigbiorstwa o zasiggu wspolnotowym jest od-
powiedzialne za zapewnienie warunkdéw i srodkéw potrzebnych do utworzenia
ERZ lub przyjecia procedury informowania i konsultacji pracownikéw. Do nie-
go nalezy tez podjecie negocjacji o utworzeniu ERZ z wlasnej inicjatywy lub
na pisemny wniosek co najmniej 100 pracownikéw zatrudnionych co najmnie;
w dwoch przedsigbiorstwach majacych siedzib¢ co najmniej w dwoch krajach
cztonkowskich. W tym celu utworzony zostaje specjalny zespo6! negocjacyjny
zlozony z przedstawicieli pracownikow z zakladéw wchodzacych w sklad przed-
siebiorstwa o zasiegu wspolnotowym. Efektem negocjacji miedzy centralnym
kierownictwem a specjalnym zespolem negocjacyjnym jest porozumienie, ktore
powinno okresla¢ m.in.:

— sklad ERZ, liczbe jej cztonkéw, czas trwania kadencji,

— funkcje ERZ oraz procedure prowadzenia informacji i konsultacji,

— miejsce, czgstotliwos$¢, czas trwania posiedzen ERZ,

— zasoby finansowe i rzeczowe przyznane ERZ [Art. 4 ust.1, Art. 5 ust. 1-2,
Art. 6 ust. 2].

Europejska rada zakltadowa sklada si¢ z co najmniej trzech, ale nie wiecej niz
trzydziestu czlonkéw wybieranych lub powolywanych albo przez przedstawicieli
pracownikéw sposrod swojego grona, albo w przypadku jego braku - przez calg
zaloge. Kompetencje ERZ ograniczajg si¢ do informowania i zasiggania opinii
w zakresie zagadnien dotyczacych calego przedsiebiorstwa o zasiggu wspolno-
towym lub co najmniej dwoch zakladéw znajdujacych sie w réznych krajach czton-
kowskich. Spotkania ERZ z centralnym kierownictwem odbywaja sie co najmniej
raz w roku i s3 po$wiecone w szczegolnosci oméwieniu sytuacji ekonomicz-
nej i finansowej, przewidywanego rozwoju dzialalnosci, produkcji, sprzedazy, sy-
tuacji w zakresie zatrudnienia, wprowadzania nowych metod pracy, fuzji przedsie-
biorstw oraz zwolnien grupowych [Aneks, ust. 1-2].

Nalezy zaznaczy¢, ze juz od konca lat 90. XX w. trwaly dyskusje miedzy eu-
ropejskimi organizacjami pracodawcow, europejskimi zwigzkami zawodowymi
i Komisja Europejska dotyczace potrzeby nowelizacji dyrektywy o ERZ. Osta-
tecznie znowelizowana dyrektywa zostala uchwalona 6 maja 2009 r. Wéréd naj-
wazniejszych zmian dokonanych w dyrektywie nalezy wymienic:

4 Przedsiebiorstwo o zasiegu wspolnotowym to kazde przedsiebiorstwo, ktére zatrudnia co
najmniej 1000 pracownikdéw w krajach cztonkowskich i co najmniej po 150 pracownikéw
w co najmniej dwoch krajach cztonkowskich.



20 Stosunki przemystowe w Europie Srodkowo-Wschodniej

poprawienie definicji procesu informowania i konsultacji oraz podkresle-
nie potrzeby zapewnienia terminowego informowania i konsultacji,

— uznanie roli zwigzkéw zawodowych w negocjacjach uméw o europejskich
radach zakladowych,

— gwarangcje szkolen dla cztonkow specjalnego zespolu negocjacyjnego oraz
cztonkow ERZ,

— wyjasnienie pojecia ponadnarodowosci,

— nalozenie na centralne kierownictwo przedsi¢biorstwa o zasiegu wspol-
notowym oraz zarzad lokalnego kierownictwa obowiazku przekazywania
informacji wymaganych do rozpoczgcia negocjacji [Jagodzinski, 2010,
5. 25-26].

Wiekszos¢ postulatow europejskich organizacji zwigzkowych zostala uwzgled-
niona w znowelizowanej dyrektywie. Z kolei przedstawiciele europejskich or-
ganizacji pracodawcéw sprzeciwiali si¢ zmianom w tekscie dyrektywy z 1994 r.
Przedlozony przez Komisje Europejska wlasny projekt dyrektywy byl wynikiem
kompromisu miedzy europejskimi partnerami spolecznymi. Precyzowat on i roz-
szerzal pierwotne zapisy dyrektywy z 1994 r., ale jednoczes$nie nie naruszal jej
fundamentalnych elementéw [Wratny, 2019, s. 70-71].

Kolejno wprowadzane w 2001 r. i 2002 r. dyrektywy dotyczace partycypacji
pracowniczej przyczynily sie do ujednolicenia europejskich stosunkéw przemy-
stowych. Celem uchwalonej 8 pazdziernika 2001 r. dyrektywy Rady (2001/86/
WE) bylo uzupelnienie rozporzadzenia ustanawiajgcego statut spotki euro-
pejskiej o postanowienia regulujace uczestnictwo pracownikéw w tej spotce.
Z kolei gtéwnym zalozeniem dyrektywy z 11 marca 2002 r. (2002/14/EC) bylo
uregulowanie procedur informowania i konsultacji wsréd pracownikéw w wy-
miarze Wspolnoty, pamigtajac jednak o ustawodawstwach krajowych i prak-
tykach stosunkéw przemystowych w poszczegdlnych krajach cztonkowskich.
Artykut 3 dyrektywy z 2002 r. wyznacza podmiotowy zakres jej zastosowania.
Kraj cztonkowski ma prawo wyboru, czy procedury informacji i konsultacji
maja zastosowanie do przedsigbiorstw zatrudniajacych co najmniej 50 oséb
czy do zakladu zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw. Zakres przed-
miotowy dyrektywy wyznacza art. 4, ktory okresla grupy zagadnien bedace
przedmiotem informowania i konsultacji. Zgodnie z nim informacja powinna
dotyczy¢ nastepujacych trzech grup zagadnien:

1. Aktualny stan i przewidywany rozwoj przedsiebiorstwa lub zakladu, jego

dziatalno$¢ i sytuacja ekonomiczna;

2. Stan, struktura, prawdopodobny rozwdj zatrudnienia w przedsigbiorstwie
lub zakladzie oraz przewidywane $rodki w przypadku istnienia zagrozenia
redukcji zatrudnienia;

3. Decyzje, ktére moga prowadzi¢ do istotnych zmian w organizacji pracy lub
tresci stosunkow umownych [Art. 4 ust. 2].

Konsultacja ma za$ zastosowanie jedynie do zagadnien zawartych w punktach

213. Zgodnie z dyrektywa konsultacja powinna by¢ prowadzona w odpowiednim
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czasie, za pomoca wlasciwych $rodkéw i w odpowiednim zakresie; na wlasciwym
szczeblu kierownictwa uzaleznionym od rozwazanych spraw; na podstawie infor-
macji dostarczonych przez pracodawce i opinii uprawnionych do tego przedstawi-
cieli pracownikéw oraz w taki sposdb, aby mozliwe bylo spotkanie przedstawicieli
pracownikow z pracodawca i uzyskanie od niego odpowiedzi [Art. 4 ust. 4]. Z ko-
lei przekazywanie informacji powinno odbywa¢ si¢ w odpowiednim czasie, we
wlasciwy sposdb i w odpowiednim zakresie oraz w taki sposdb, aby umozliwi¢
przedstawicielom pracownikéw zapoznanie si¢ z nig i ewentualne przygotowanie
do konsultacji [Art. 4 ust. 3].

Ostatnim waznym dokumentem réwniez stuzacym budowie europejskiego wy-
miaru stosunkdw przemystowych jest ,,Europejski filar praw socjalnych”. Zostal on
podpisany wspdlnie przez Parlament Europejski, Rade Unii Europejskiej i Komisje
Europejska w listopadzie 2017 r. Dokument ten stanowi przeglad dotychczasowe-
go dorobku acquis communautaire w zakresie polityki zatrudnienia i polityki spo-
tecznej w krajach czlonkowskich, jego rozwinigcie, jak réwniez wytyczne dalszego
rozwoju. W szerokich konsultacjach publicznych nad ksztaltem tego dokumen-
tu brali udzial nie tylko obywatele i organizacje pozarzadowe, ale réwniez rzady
i parlamenty krajow czlonkowskich oraz inne instytucje unijne [Uscinska, 2017,
s. 2]. W rozdziale II ,,Uczciwe warunki pracy” w pkt. 8 ,Dialog spoteczny i za-
angazowanie pracownikéw” postuluje si¢ prowadzenie konsultacji z partnerami
spolecznymi w sprawie opracowywania i implementowania polityk, zacheca si¢ do
negocjowania i zawierania umow zbiorowych, podkresla si¢ prawo pracownikéow
lub ich przedstawicieli do pozyskiwania informacji i wyrazania opinii zwlaszcza
w takich kwestiach jak restrukturyzacja, taczenie przedsigbiorstw czy zwolnienia
grupowe [Europejski..., 2017, s. 16].

1.3. Makroekonomiczne otoczenie stosunkow
przemystowych

System stosunkéw przemystowych jest $cisle zwigzany z otoczeniem ekonomicz-
nym i politycznym. W celu przedstawienia obrazu stosunkéw przemystowych
w krajach ESW przed przystapieniem do Unii i kilka lat po tym wydarzeniu, istot-
ne jest ukazanie makroekonomicznych uwarunkowan tych stosunkéw. Na te uwa-
runkowania sktadajg si¢ przede wszystkim: poziom produktu krajowego brutto,
stopa bezrobocia, wskaznik zatrudnienia czy wspoétczynnik Giniego®. Zaczniemy
od makroekonomicznego wskaznika okreslajacego tempo wzrostu gospodarczego,
czyli procentowej zmiany PKB w poréwnaniu z rokiem poprzednim.

5  Zob. szerzej: Sroka, 2006, s. 169.
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Tabela 1.1. Procentowa zmiana PKB w poréwnaniu z rokiem poprzednim

Srednia

Kraje 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | roczna

Zmiana
Kraje ESW 43 4.4 49 54 6,1 6,3 7,3 7,0 57
UE-15 3,8 | 2.2 1,1 1,1 2,3 1,9 3,1 2,8 2,3
Butgaria 4.6 3,8 5,9 5,2 6,5 7,1 6,8 6,1 5,6
Chorwacja 2,9 3,0 5,7 5,5 42 43 49 49 4.4
Czechy 40 | 3,0 1,6 3,6 438 6,6 6,8 5,6 45
Estonia 10,1 | 6,0 6,8 7,6 6,8 9,5 9,8 7,6 8,0
Litwa 3,7 6,5 6,8 10,6 6,6 1,7 7,4 11,1 7,6
totwa 57 | 6,3 7,1 8,4 83 | 10,7 | 11,9 9,4 8,5
Polska 46 1,3 2,0 35 5,0 3,5 6,1 7,1 41
Rumunia 2,5 | 52 5,7 2,3 | 104 4,7 8,0 7,2 5,8
Stowacja 1,2 3,3 4.5 5,5 5,3 6,6 8,5 10,8 5,7
Stowenia 3,7 | 3.2 3,5 2,9 4.4 3,8 5,8 7,0 43
Wegry 4.5 41 47 41 5,0 43 3,9 0,3 3,9

Objasnienia: $rednia dla krajow ESW i $rednie roczne zmiany - obliczenia wtasne

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat, dostep:

29.05.2022).

Jak pokazuje tabela 1.1, gospodarki krajow Europy Srodkowo-Wschodniej
w okresie 2000-2007 rozwijaly si¢ dynamiczne i nadrabialy zapdznienia rozwo-
jowe wzgledem krajow bylej ,,pietnastki”. W calym analizowanym okresie srednia
procentowa zmiana PKB w poréwnaniu z rokiem poprzednim w ESW byta znacz-
nie wyzsza niz w przypadku sredniej dla UE-15. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze ta
poprawa sytuacji ekonomicznej w 11 krajach ESW nastepowata w réznym stopniu.
Najwyzsza $rednia procentowa roczna zmiana PKB miala miejsce w przypadku
Lotwy i tutaj tez odnotowano rekordowy skok w 2006 r. (11,9%). Srednig roczng
zmiang powyzej 7% mialy réwniez Litwa i Estonia. Z kolei najnizszga $rednig rocz-

ng zmiang PKB w analizowanym okresie odnotowano na Wegrzech (3,9%).

Tabela 1.2. Stopa bezrobocia (w %)

Kraje 2000 2004 2007
UE-28 9,2 9,2 7,2
UE-15 8,2 8,2 7,0
Kraje ESW 12,9 11,3 7,0
Butgaria 16,9 12,1 6,9
Chorwacja 15,8 13,7 9,9
Czechy 8,8 8,3 53
Estonia 14,6 10,1 46
Litwa 16,4 10,9 43
totwa 143 11,7 6,1
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Kraje 2000 2004 2007
Polska 16,2 19,0 9,6
Rumunia 7,3 8,1 6,4
Stowacja 18,8 18,2 11,1
Stowenia 6,8 6,3 49
Wegry 6,4 6,1 7,4

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat,
dostep: 30.05.2022).

Sytuacja na rynku pracy jest waznym parametrem wskazujagcym na stan go-
spodarki poszczegolnych krajow. W 2000 r. przecigtna stopa bezrobocia dla
11 krajéw ESW wynosita 12,9% i byta prawie o 5 p.p. wyzsza niz w przypadku sta-
rych krajow ,,pietnastki” (tabela 1.2). W roku przyjecia wigkszo$ci analizowanych
krajéw do Unii Europejskiej, stopa bezrobocia nieznacznie si¢ obnizyla, ale nadal
byta wyzsza niz dla krajéw UE-15. Polska i Stowacja mialy wtedy najwyzsza stope
bezrobocia — odpowiednio 19% i 18,2%. W okresie 2004-2007 wsréd krajéw ESW
najwieksze pozytywne zmiany na rynku pracy miaty miejsce w Polsce i na Stowa-
cji. Stopa bezrobocia obnizyla si¢ tam odpowiednio 0 9,417,1 p.p. Znaczace spadki
odnotowano réwniez na Litwie, w Estonii i Bulgarii, co wplynelo na istotne obni-
zenie stopy bezrobocia w krajach ESW w tym okresie. W 2007 r. przecietna stopa
bezrobocia dla 11 krajéw ESW nie odbiegata od przecietnej stopy bezrobocia dla
krajow bylej ,,pietnastki”

Tabela 1.3. Wskaznik zatrudnienia (w %)

Kraje 2000 2004 2007
UE-28 66,5 67,3 69,8
UE-15 67,3 68,8 70,9
Butgaria 55,3 60,1 68,4
Chorwacja 58,3 59,5 63,9
Czechy 71,0 70,1 72,0
Estonia 66,6 70,3 76,9
Litwa 65,5 69,3 72,7
totwa 63,6 67,9 75,2
Polska 61,0 57,3 62,7
Rumunia 69,1 63,5 64,4
Stowacja 63,5 63,7 67,2
Stowenia 68,5 70,4 72,4
Wegry 61,2 62,1 62,3

Objasnienia: wskaznik zatrudnienia liczony jako udziat pracujacych
w ogblnej liczbie ludnosci w wieku 20-64 lat

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat,

dostep: 09.05.2022).
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Zmianom w bezrobociu towarzyszyly przeciwstawne zmiany zatrudnienia (ta-
bela 1.3). W okresie 2000-2007 wskaznik zatrudnienia wzrdst w zdecydowanej
wiekszosci krajéw ESW i osiggnat w 2007 . §redni poziom 68,9% w poréwnaniu
2 69,8% dla calej UE. W Bulgarii i na Lotwie mial miejsce najwiekszy wzrost tego
wskaznika rynku pracy, odpowiednio o 13,1 p.p. i 11,6 p.p. Z kolei w Rumunii
w analizowanym okresie nastgpil spadek wskaznika zatrudnienia. Miedzy poszcze-
g6lnymi krajami ESW istniaty duze réznice w wartosci tego wskaznika. W Estonii
i na Lotwie wskaznik zatrudnienia w 2007 r. byt najwyzszy i znacznie przekraczal
sredni poziom dla krajow UE-15 (70,9%). Z kolei w Polsce i na Wegrzech wartosci
te byly najnizsze i nie ulegly istotnym zmianom w poréwnaniu z rokiem 2000.
W 2000 r. $redni wskaznik zatrudnienia dla krajéow ESW byt zdecydowanie nizszy
i wynosit 64%, co wskazuje na wyrazng konwergencje krajow ESW w tym obszarze
w analizowanym okresie.
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Butgaria Czechy Estonia Litwa totwa Polska Rumunia Stowacja Stowenia Wegry

2005 2007

Wykres 1.1. Wsp6tczynnik Giniego w krajach ESW
Objasnienia: 2004 r. dla Estonii, obliczenia wtasne dla UE-15 w 2007 r.

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat,
dostep: 30.05.2022).

Wspolczynnik Giniego jest miarg stosowana do okreslenia zréznicowania do-
chodow w spoleczenstwie. Im wyzsza jest wartos$¢ tego wspotczynnika, tym wigk-
sze s3 nierdwnosci osigganych dochodéw. W 2007 r. najmniejsze zréznicowanie
dochodéw wéréd krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej odnotowano w Stowenii
(23,2), za$ najwigksze w Rumunii (38,3) (wykres 1.1). W poréwnaniu z 2005 r.
poziom nieréwnosci dochodowych obnizyt si¢ we wszystkich analizowanych kra-
jach®. W przypadku czterech krajéw ESW (Czechy, Stowacja, Stowenia i Wegry)

6  Brak danych w przypadku Rumunii i Butgarii.
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wspolczynnik ten byl nizszy niz srednia dla krajow bytej ,,pietnastki’, ktorg istotnie
zawyzala Portugalia z warto$cig wspoélczynnika na poziomie 36,8 w 2007 r. Polska
pod wzgledem wartosci wspélczynnika Giniego plasowala si¢ na $rednim pozio-
mie (32,3) wérdd krajéw ESW, ale powyzej $redniej wartosci dla UE-15.

1.4. Elementy sktadowe stosunkow
przemystowych w nowych krajach UE

Jak wskazuje Kohl [2009, s. 11], w odniesieniu do krajéw ESW wraz z nadej-
$ciem transformacji gospodarczej zmienilo si¢ znaczenie zwigzkéw zawodowych
- z agencji dbajacych o socjalny dobrobyt pracownikéw na gwarantéw odpowied-
nich plac i zatrudnienia. Transformacja pociagnela za sobg straty w postaci gwal-
townego spadku uzwigzkowienia w tych krajach. Do tego przyczynily sie rowniez
mala elastycznos¢ zwiazkow zawodowych i ich powolne dostosowywanie sie do
wyzwan gospodarki rynkowej. Najwieksze spadki w okresie 2000-2008 odnotowa-
no na Litwie (o prawie 50% liczby czlonkéw zwigzkow), w Estonii (44%), Stowa-
cji (43%) i Czechach (28%) [Industrial..., 2013, s. 26-27]. Ostabienie zwigzkow
zawodowych mialo miejsce w calej Europie, a jego gtéwnymi przyczynami byly:
zanik tradycyjnej klasy pracowniczej, zmiany technologiczne, efekty globaliza-
¢ji i prywatyzacja. Jednak w przypadku starych krajow UE w mniejszym stopniu
przyczynito si¢ to do redukeji wpltywow zwigzkowych. Wynikato to z gleboko za-
korzenionej w kulturze krajow bylej ,,pietnastki” harmonizacji interesow miedzy
kapitalem a praca, a w przypadku krajéw skandynawskich dodatkowo z faktu pel-
nienia przez zwiazki funkcji ekonomiczno-spotecznych z nadania rzadéw (tzw.
system Ghent) [Gardawski, 2009, s. 438].

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pierwsze procesy rewitalizacji zwigzkéw zawodo-
wych w Europie Srodkowo-Wschodniej rozpoczely sie juz na poczatku XXI w.
Zwiazki zawodowe rozpoczely rekrutacje cztonkéw w nowym sektorze prywat-
nym, tworzac niekiedy specjalne sekcje zajmujace si¢ organizowaniem pracowni-
kéw w tym sektorze. Istotng role odegratla tutaj akcesja do UE oraz zwigzane z tym
umiedzynarodowienie dziatalnosci zwiazkowej, promowanie zwiazkowych pro-
gramo6w edukacyjnych i wylonienie sie tzw. zwigzkowej solidarnosci. Innym czyn-
nikiem przyczyniajacym si¢ do odnowy zwiazkéw zawodowych byto pojawienie
sie nowego pokolenia wéréd samych dziataczy zwigzkowych [Ost, 2009, s. 19-22].
Mrozowicki [2014, s. 81] do najwazniejszych symptomoéw ozywienia zwigzkow za-
wodowych w Polsce zalicza m.in.: dzialania zwigzane z organizowaniem zwigzkow
w przedsigbiorstwach nieuzwigzkowionych, zabiegi na rzecz rozwoju dialogu spo-
tecznego na poziomie ogdlnokrajowym, radykalizacje i bliskg wspotprace trzech
najwiekszych central zwigzkowych, kampanie spoleczne majace na celu zwréocenie
uwagi na problem tzw. uméw $mieciowych.
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Ponizej przedstawione zostana gléwne elementy skladowe stosunkéw przemysto-
wych w krajach ESW przed przystapieniem do Unii i kilka lat po tym wydarzeniu,
wskazujac na réznice w tym obszarze w poréwnaniu ze starymi krajami UE. Do
analizy wybrano nastepujace skladniki stosunkéw przemystowych: poziom uzwigz-
kowienia, poziom zorganizowania pracodawcow, zasieg i poziom zawierania umow
zbiorowych, przedstawicielskg partycypacje pracownicza’. Dane statystyczne do
przeprowadzanych analiz pochodzg z bazy ICTWSS (Institutional Characteristics
of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social Pacts) z 2013 r. i bazy
OECD/AIAS ICTWSS z 2021 r. Dane zawarte w ICTWSS database gromadzone s3
na podstawie danych z projektow, roznych krajowych zrédet i badan poréwnaw-
czych, m.in. sprawozdan Komisji Europejskiej dotyczacych stosunkéw przemysto-
wych (Industrial Relations in Europe reports), publikacji Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego, Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zy-
cia i Pracy (Eurofound), European Industrial Relations Observatory (EIRO), danych
OECD czy badan Miedzynarodowej Organizacji Pracy (The Global Wage Surveys
of the ILO). Po pierwszym wydaniu w 2007 r. ICTWSS database jest uaktualniana
co dwa-trzy lata i uzupelniana o nowe zmienne oraz kraje. W 2021 r. baza danych
ICTWSS zostala przemianowana na OECD/AIAS® ICTWSS database.

1.4.1. Zasieg zwigzkow zawodowych

W 2000 r. $redni poziom uzwigzkowienia® w 10 krajach ESW (poza Chorwacja)
wynosil 29%, za§ w krajach UE-15 byl znacznie wyzszy i osiagal poziom 40%.
Wsréd krajow ESW jedynie w Rumunii i Stowenii wskaznik ten przekraczat
sredni poziom dla krajow bytej ,,pietnastki” (wykres 1.2). W 2007 r. $redni zasieg
zwigzkéw w krajach UE-15 obnizyt sie do 35,5%, ale w przypadku krajéw ESW
ten spadek byt jeszcze wiekszy (do 19%). Zaden z krajéw ESW w 2007 r. nie osia-
gnatl §redniego poziomu uzwigzkowienia dla krajow bytej ,,pietnastki”. Najwyzszy
zasieg zwigzkéw zawodowych miaty Rumunia (34%), Stowenia i Chorwacja (po
31%). Zgodnie z raportem Industrial Relations in Europe in 2010 [2011, s. 29-32]
miedzy 2000 a 2008 rokiem uzwigzkowienie w krajach UE spadlo o blisko 3 mIn
pracownikéw, z czego 2 mln przypadio na kraje ESW. W tym okresie ogélnie liczba
zatrudnionych kobiet (cztonkow zwigzkow) utrzymywala sie na stalym poziomie
w Unii, podczas gdy czlonkostwo mezczyzn spadlo z 28 mln do 25 mIn. Wéréd
krajow ESW wigkszy udzial kobiet zwigzkowcéw niz mezczyzn mial miejsce w Es-
tonii, Polsce, Lotwie, Litwie i Stowenii.

7  Formy przedstawicielskiej (posredniej) partycypacji pracowniczej w krajach ESW beda
przedmiotem analizy w Il rozdziale monografii.

8  AIAS - Amsterdam Institute for Advanced Labour Studies.

9  Poziom uzwiazkowienia (zasieg zwigzkéw zawodowych) definiowany jest jako procentowy
udziat pracownikéw nalezacych do zwigzkéw zawodowych w danym kraju.
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Wykres 1.2. Zasieg zwigzkéw zawodowych (w %) w 2000 r., 2004 r. i 2007 r.

Objasnienia: Sredni poziom dla UE-15 w 2000 r. i 2007 r. - obliczenia wtasne; zasieg zwigzkdéw
zawodowych (trade union density - proportion of employees who are member of a trade union
(NUM) among all employees (WSEE): NUM/WSEE*100); brak danych dla Chorwacji dla 2000 .,
dane dla Butgarii dla 2004 r. odnosza sie do 2003 r., za$ dla 2007 r. odnosza sie do 2008 r.

Zrédto: opracowanie na podstawie OECD/AIAS ICTWSS database (2021) (www.oecd.org/
employment/ictwss-database.htm).

1.4.2. Przynaleznosc¢ do organizacji pracodawcow

Rdznice miedzy starymi a nowymi krajami Unii byly widoczne réwniez w przy-
padku przynaleznosci do organizacji pracodawcéw (definiowanych jako procento-
wy udzial pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwach, ktore sg cztonkami
organizacji pracodawcéw). W 2007 r. $rednia wartos¢ tego wskaznika dla 10 kra-
jow Europy Srodkowo-Wschodniej wynosita 41%, za$ dla krajow UE-15 az 69%.
Polska ze wskaznikiem na poziomie 20% wraz z Litwg lokowata si¢ na koncu ran-
kingu (wykres 1.3). Zniesienie w Stowenii w 2006 r. obowigzkowego cztonkostwa
przedsigbiorstw w Izbie Handlu i Przemystu spowodowato spadek wskaznika ze
100% do 55% w 2009 r. Wysoka przynalezno$¢ do organizacji pracodawcow wsréd
krajéow ESW w 2007 r. wystepowala rowniez w przypadku Rumunii oraz Bulgarii
- odpowiednio 60% i 55%. Wedlug Glasser [2013, s. 161] na nizszy wskaznik przy-
naleznosci do organizacji pracodawcéw w krajach ESW w poréwnaniu z krajami
bytej ,,pietnastki” wptywaja dwa czynniki. Po pierwsze sg to stabo ugruntowane
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dwustronne negocjacje zbiorowe na poziomie sektorowym i krajowym, za$ po
drugie - zbyt upolityczniona rola organizacji partneréw spotecznych w ksztatto-
waniu polityki publicznej.
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Wykres 1.3. Przynalezno$¢ do organizacji pracodawcéw (w %) w 2002 r. i 2007 .

Objasnienia: $redni poziom dla UE-15 w 2002 r. i 2007 r. - obliczenia wtasne; przynalezno$¢ do
organizacji pracodawcéw (employers’ organisation density, as a proportion of employees (WSEE)
in firms organised in employers’ organisations*100/WSEE); brak danych sprzed 2007 r.

dla Butgarii, Litwy i Polski

Zrédto: opracowanie na podstawie ICTWSS database, Version 4.0, (2013) (www.ictwss.org/
downloads).

1.4.3. Zasieg i poziom zawierania umow zbiorowych

Kolejnym istotnym elementem stosunkéw przemystowych jest zasieg umoéw zbio-
rowych definiowany jako procentowy udzial pracownikow, ktorych warunki pta-
cy i zatrudnienia s okreslane przez umowy zbiorowe. Réwniez w tym obszarze
mozna bylo zauwazy¢ ogromne rdéznice miedzy tymi dwoma grupami krajow.
W 2000 r. $redni zasieg uméw zbiorowych dla dziewieciu'® krajow ESW wynosit
zaledwie 42% w poréwnaniu do 78%'! §redniego zasiegu dla krajow bylej ,,piet-
nastki”. Najwyzszy wskaznik wérod krajéw ESW osiagaly Stowenia (100%) oraz
Stowacja (51%). Najnizsze wskazniki mialy za$§ kraje baltyckie (ponizej 30%).

10 Brak danych dla Chorwacji i Rumunii.
11 Obliczenia wtasne na podstawie: ICTWSS database, 2013, Version 4.0.
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Z kolei az w dziesieciu krajach UE-15 uktady zbiorowe dotyczyty ponad 80% pra-
cownikéw. Wplyw na tak wysoki zasieg uktadow zbiorowych mialo szeroko prak-
tykowane w starej Unii rozszerzanie uktadéw zbiorowych na pracownikéw, ktorzy
nie nalezg do zwiazkéw zawodowych (zob. tabela 1.4). W 2007 r. $redni zasieg
uméw zbiorowych dla dziewieciu krajéw ESW obnizyt sie do 37%, za$ w krajach
bytej ,,pigtnastki” ten spadek byt o niecate 2 p.p.'* Migdzy 2000 a 2007 r. w grupie
krajow ESW wskaznik ten wzrést jedynie na Litwie i Lotwie, ale nalezy zaznaczy¢,
iz z najnizszego wczesniejszego poziomu.
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Wykres 1.4. Zasieg uktadow zbiorowych w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (w %)
w2000 r.i2007r.

Objasnienia: zasieg uktadéw zbiorowych (adjusted bargaining coverage rate - number of
employees covered by collective (wage) agreements in force as a proportion of all employees with
the right to bargain); dla Chorwacji dane dla 2007 r. odnosza sie do 2009 .

Zrédto: opracowanie na podstawie ICTWSS database, Version 4.0, (2013)
(www.ictwss.org/downloads); OECD/AIAS ICTWSS database, (2021) (www.oecd.org/
employment/ictwss-database.htm).

Kwestia zdolnosci zwigzkow zawodowych do zawierania uméw zbiorowych jest
uzalezniona od spetnienia wymogow tzw. reprezentatywnosci organizacji. Partne-
row spolecznych w krajach ESW cechuje tzw. pluralizm organizacyjny, czyli wy-
razne rozdrobnienie zrzeszen, za$ w starej Unii pracownikéw czgsto reprezentowat
jeden zwigzek zawodowy, a pracodawcow - jedno zrzeszenie. Reprezentatywnos¢
okresla minimalny udziat procentowy cztonkéw zwigzku na szczeblu branzowym,
regionalnym i krajowym. Moze by¢ ona réwniez definiowana poprzez posrednie
udzielenie zwigzkowi mandatu do negocjacji w zaleznosci od uzyskania przez niego
ponad 50% wyniku wyboréw do rady zakladowej, jak to miato miejsce w przypad-
ku Wegier [Kohl, 2009, s. 28]. W 2004 r. uklady zbiorowe w krajach ESW (poza

12 Obliczenia wtasne na podstawie: ICTWSS database, 2013, Version 4.0.


http://www.ictwss.org/downloads
http://www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm
http://www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm

30 Stosunki przemystowe w Europie Srodkowo-Wschodniej

Stowenig i w pewnym stopniu Bulgaria, Stowacja i Rumunig) zawierane byly gtéw-
nie na poziomie zakladowym (tabela 1.4). Z kolei w krajach UE-15 (z malymi wy-
jatkami, tj. Wielka Brytania, Luksemburg czy Francja) dominujacym poziomem
zawierania ukladéw zbiorowych byt poziom ponadzaktadowy.

Tabela 1.4. Poziom uméw zbiorowych i mechanizm rozszerzania uméw w 2004 r.

Mechanizm rozszerzania
.. . 0: brak . .
Dominujacy poziom episow 1:rozszerzenie |2:rozszerzenie
umow zbiorowych’ zot Ez cvch raczej wyjatko- | stosowane 3:rozszerzenie
i obowigzkowe rozsze- meghaani;/mu we, stosowane |w wielu bran- | jest praktycznie
rzanie umow . tylko w niekté- | zach (progi automatyczne
obowiazkowe- . .
. |rych branzach |rozszerzenia)
go rozszerzenia
1: poziom lokalny cz. UK EE, HU, LT, LV,
lub zaktadowy ’ PL
2: naprzemien-
nie —.negoqaqe RO SK LU FR
branzowe
= i zaktadowe
“E’ 3: poziom
S | sektorowy lub DK, SE BG, DE AT, IT, PT
.g branzowy
5 4: naprzemien-
nie: negocjacje NL BE, EL, ES
centralne
i branzowe
5: poziom central-
ny lub miedzy- IE Fl, SI
branzowy

* Poziom umow zbiorowy ma charakter dominujgcy, jesli stanowi co najmniej dwie trzecie
catkowitego zasiegu umow zbiorowych w danym kraju i w danym roku

Zrédto: opracowanie na podstawie ICTWSS database, 2013, Version 4.0 (www.ictwss.org/
downloads); OECD/AIAS ICTWSS database (www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm).

Zasieg uktadow zbiorowych jest Scisle powigzany z prawnym mechanizmem
ich rozszerzania na pracownikow niezrzeszonych w organizacjach pracodawcow
lub zwigzkowych. W krajach bylej ,,pietnastki” mechanizm rozszerzania uktadéw
byt w latach 2000. szeroko stosowany. Jednak w przypadku krajéw ESW — na ogét
mechanizm ten byt niedostepny lub stosowany wyjatkowo w niektérych bran-
zach (zob. tabela 1.4). Przyktadowo litewski kodeks pracy przewidywal mozliwos¢
rozszerzania sektorowych porozumien zbiorowych na zadanie jednego lub kilku
zwigzkéw zawodowych lub organizacji pracodawcéw, ktérzy je negocjowali. Taka
mozliwos¢ wystepuje rowniez w znowelizowanym kodeksie pracy, ktory wszed!
w zycie w 2017 r. Jednak, podobnie jak w przypadku poprzedniej wersji kodeksu,
nigdy z tego nie korzystano. W Stowacji w latach 2002-2014 przepisy dotyczace
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mechanizmu rozszerzania ukladéw zmienialy sie w zaleznosci od partii rzadzacej,
przy czym prawicowe rzady dawaly pracodawcom prawo veta w kwestii rozsze-
rzania uméw. W 2016 r. Trybunal Konstytucyjny uznal, iz polityka rozszerzania
umow byla niekonstytucyjna. Z kolei w Stowenii do 2006 r. prawie wszyscy pra-
cownicy byli objeci ukltadami zbiorowymi, gdyz w sektorze prywatnym po stronie
pracodawcow ukiady byty podpisywane przez Izbe Handlu i Przemystu, do ktorej
musieli naleze¢ wszyscy pracodawcy. Zgodnie za$ z Ustawg o ukladach zbiorowych
z 2006 r. mogly by¢ rozszerzane przez ministra pracy na wszystkie przedsigbior-
stwa w danej branzy. Nalezalo jednak spetni¢ dwa warunki: zwigzek zawodowy
i organizacja pracodawcéw podpisujace porozumienie musialy by¢ reprezenta-
tywne oraz przedsigbiorstwa zrzeszone w organizacji pracodawcoéw powinny za-
trudnia¢ ponad polowe pracownikéw w danej branzy [Fulton, 2021].

1.4.4. Europejski Indeks Partycypacji

Wskaznikiem, ktory taczy rézne elementy skladowe stosunkéw przemystowych,
jest Europejski Indeks Partycypacji (European Participation Index — EPI) przedsta-
wiony po raz pierwszy w 2010 r. przez N. Kluge, M. Stollta i S. Vitolsa. Indeks ten
obejmuje trzy nastepujace wymiary partycypacji:

1. Partycypacja na poziomie przedsiebiorstwa (plant-level participation) (C),
ktéra zawiera trzy subwskazniki, tj.: a) prawdopodobienstwo obecno-
$ci organu reprezentujacego pracownikow, b) zakres informacyjnych oraz
konsultacyjnych praw pracownikéw, w tym prawo veta; ¢) uprawnienia do
negocjowania i podpisywania umoéw zakladowych;

2. Partycypacja w organach nadzoru (board-level participatin) (D), kto-
ra mierzy sile pracowniczej reprezentacji w organach decyzyjnych firmy
i klasyfikuje kraje do trzech nastepujacych grup z odpowiednig punktacja:
2 — ,szerokie partycypacyjne prawa’; 1 — ,ograniczone partycypacyjne pra-
wa” 10 - ,,brak lub bardzo ograniczone partycypacyjne prawa’;

3. Partycypacja zwigzkowa (collective bargaining participation), ktéra mierzy
wplyw zwigzkéw zawodowych na stosunki przemystowe i obejmuje zasieg
zwigzkéw zawodowych (E) oraz zasieg ukltadéw zbiorowych (F).

Europejski Indeks Partycypaciji jest obliczany na podstawie ponizszego wzoru

i przyjmuje wartoéci od 0 do 1 [Vitols, 2010].
C+o+

2

EPI =
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Wykres 1.5. Europejski Indeks Partycypacji (EPI) w krajach ESW w 2010 .
Objasnienia: obliczenia wtasne dla UE-15

Zrédto: opracowanie na podstawie https://www.worker-participation.eu/About-WP/European-
Participation-Index-EPI (dostep: 06.02.2023).

Na wykresie 1.5 przedstawiono wartosci Europejskiego Indeksu Partycypa-
cji dla dziesieciu krajéow Europy Srodkowo-Wschodniej opracowane w 2010 r.
przez N. Kluge, M. Stollta i S. Vitolsa. Warto$¢ EPI wahata sie od 0,11 na Litwie
do 0,71 w Stowenii. Nalezy zauwazy¢, ze jedynie w dwoch krajach ESW (Sto-
wenia i Stowacja) warto$¢ EPI wynosila powyzej $redniej wartosci dla krajow
UE-15. Najwyzsze wartosci Europejskiego Indeksu Partycypacji wéréd krajow bytej
»pietnastki” odnotowano w Danii (0,83), Szwecji (0,82) i Finlandii (0,81). Raport
Industrial Relation in Europe 2012 [2013, s. 75-76] stwierdza, iz wyniki wskaznika
EPI potwierdzaja, iz po implementacji dyrektywy z marca 2002 r. (2002/14/WE)
partycypacja pracownicza pozostala najstabsza w krajach z neoliberalnym syste-
mem stosunkow przemystowych. Z kolei w krajach z ,,zakorzenionym neoliberali-
zmem” (Polska, Czechy, Wegry i Stowacja) wartosci EPI byly wyzsze. Wynikato to
z bardziej zinstytucjonalizowanych negocjacji i form reprezentacji pracownikéw.
W przypadku trzech krajéw (poza Polska) pracownicy posiadali najszersze par-
tycypacyjne prawa (warto$¢ ,,2”) w organach nadzoru przedsiebiorstw. Stowenia
z neokoporatystycznym modelem uzyskala najwyzsza wartos¢ EPI, co zgadzalo si¢
z 0gblng charakterystyka tego modelu stosunkéw przemystowych i spowodowane
byto gléwnie najwyzszymi poziomami zasiegu umoéw zbiorowych i uzwigzkowie-
nia wéréd krajéw ESW.
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Rozdziat Il

Niezwigzkowe
przedstawicielstwa pracownikow

2.1. Rady pracownikow jako nowa forma
partycypacji pracowniczej w Europie
Srodkowo-Wschodniej*

Partycypacja pracownicza jest niezwykle plastycznym terminem, definiowanym
w réznoraki sposdb. Stowo ,,partycypowac” wywodzi si¢ z jezyka tacinskiego (par-
ticipatio) i oznacza ,,przypusci¢ do uczestnictwa’, ,mie¢ udzial w czyms’, ,,dzieli¢
sie czyms$ z kims”. W jezyku angielskim i francuskim stowo participation oznacza
»uczestniczenie”. W jezyku niemieckim mozna znalez¢ okreslenie Mitbestimmung,
co nalezy ttumaczy¢ jako udzial pracownikéw w zarzadzaniu przedsiebiorstwem
[Skorupinska, 2009a, s. 13]. Réznorodno$é¢ definicji partycypacji pracowniczej wy-
nika gléwnie z wielosci stosowanych kryteriéw, odmiennych koncepcji twércow
czy réznych uwarunkowan rozwoju partycypacji. Kisilowska [1998, s. 12] ujmuje
partycypacje pracownicza stosunkowo wasko, ograniczajac ja do prawnie zinsty-
tucjonalizowanych form i metod oddzialywania pracownikéw na funkcjonowanie
przedsigbiorstwa albo bezposrednio lub przez demokratycznie wybranych repre-
zentantéw. W szerokim rozumieniu partycypacja jest utozsamiana z demokracja
przemystowa (industrial democracy) i wowczas obejmuje ona zaréwno uklady
zbiorowe, wspolne konsultacje, jak i wspotdecydowanie [Meisner, 1988, s. 8].

Z kolei definicja Zimniewicza [1991, s. 81] traktuje partycypacje jako ,wyni-
kajace z podzialu wladzy bezposrednie oddzialywanie na siebie (w warunkach
zaufania, tolerancji i wspodlpracy) réznych szczebli zarzadzania w dazeniu do
uzyskania wzajemnej akceptacji celéw i prowadzonych dziatan, na podstawie wy-
miany informacji i komunikacji> Partycypacja pracownicza moze by¢ réwniez
analizowana w aspekcie indywidualnych i zbiorowych stosunkéw pracy, petniac
okreslone funkcje dla poszczegélnych jej aktoréw, tj. podnoszenie efektywnosci
pracy, zwiekszanie zaangazowania pracownikéw w procesy zmian czy stwarzanie

1 Podrozdziat ten jest oparty na opracowaniu: Skorupinska, 2018a.
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mozliwosci rozwoju zawodowego [Pocztowski, 2007, s. 390]. Partycypacja jest za-
tem zagadnieniem interdyscyplinarnym, ktére wystepuje na gruncie takich nauk
jak ekonomia, socjologia, politologia, prawo, nauki o zarzadzaniu czy etyka [zob.
Wratny, 2019, s. 9].

W literaturze przedmiotu znalez¢ mozna szeroky klasyfikacje partycypacji
pracowniczej. Ze wzgledu na site oddzialywania pracownikéw na decyzje po-
dejmowane w przedsigbiorstwie wyrdznia sie¢ partycypacje bierng i czynna [zob.
Piotrowski i Swigtkowski, 2000, s. 51]. Innym kryterium podziatu jest istnienie po-
srednikow lub ich brak, co pozwala wyrdznic partycypacje bezposrednia i posred-
nig [Blaszczyk, 1988]. Z kolei sposob realizacji partycypacji, lub inaczej poziom
wplywu danego pracownikom lub/i ich reprezentantom w przedsigbiorstwie, de-
finiuje trzy poziomy partycypacji, tj. informacje, konsultacje i wspdtdecydowanie
[zob. m.in. Gold i Hall, 1990; Blaszczyk, 1984; Wratny, 2002]. Jeszcze inny sposéb
klasyfikacji partycypacji pracowniczej opiera si¢ na kryterium realnego wptywu
pracownikéw na podejmowane decyzje, wyrdzniajac partycypacje rzeczywista
i partycypacje postrzegang [Banka, 2000, s. 338].

Autorka traktuje pojecie partycypacji pracowniczej bardzo szeroko i definiuje
ja jako ogolna tendencje do zwigkszania uprawnien pracownikéw w przedsiebior-
stwie i ich zaangazowania w jego dzialalno$¢, zaréwno poprzez udzial w decy-
zjach, jak i majatku przedsiebiorstwa. Zgodnie z takim podejsciem partycypacja
pracownicza jest realizowana przez nastgpujace formy aktywnosci pracowniczej:
1) uklady zbiorowe; 2) formy reprezentacji pracowniczej w przedsigbiorstwie,
tj. rady zakladowe, zwigzkowi mezowie zaufania czy przedstawiciele pracownikow
w organach nadzoru korporacyjnego, tzw. partycypacja posrednia (przedstawiciel-
ska); 3) bezposredni udzial zaréwno indywidulanych pracownikéw czy zespotow
pracowniczych w podejmowaniu decyzji w ich miejscu pracy poprzez m.in. rota-
cje czynnosci, wzbogacanie pracy, grupy autonomiczne czy kofa jakosci (tzw. par-
tycypacja bezposrednia); 4) akcjonariat pracowniczy, udzial w zyskach czy udzial
w korzysciach (tzw. partycypacja finansowa) [zob. Skorupinska, 2009a, s. 15-16].
Wymienione rodzaje partycypacji pracowniczej (posrednia, bezposrednia, finan-
sowa) i uklady zbiorowe tworza tzw. cztery filary nowego europejskiego modelu
partycypacji. Jak wskazujg Gill i Krieger [2000], model ten wytonit sie w wyniku
politycznej debaty w Komisji Europejskiej, majacej na celu dostosowanie party-
cypacji do ekonomicznych i politycznych wyzwan XXI w. i w swoich zalozeniach
opiera si¢ na elastycznos$ci, innowacji, ujednoliceniu informacyjnej technologii,
kfadac szczegdlny nacisk na edukacje i szkolenia.

2.1.1. Partycypacja pracownicza: perspektywa europeizacji

Literatura dotyczaca partycypacji pracowniczej dostarcza wiele réznych argumen-
tow za wprowadzaniem jej form w przedsiebiorstwach. Poutsma [2001] zidentyfi-
kowal cztery gléwne argumenty popierajace partycypacje pracowniczg. Sg to:
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podnoszenie godnosci cztowieka i wzrost satysfakcji z pracy,
redystrybucja wladzy w spoleczenstwie i wzrost politycznej demokracji,
promowanie wydajnosci w przedsiebiorstwie,

osigganie bardziej sprawiedliwego podziatu dochodoéw.

Summer i Hyman [2005] ujmujg te argumenty w trzy gtéwne powody wpro-
wadzania partycypacji, nazwane ekonomicznymi, spolecznymi i rzadowymi.
Powody te w istotnej mierze odpowiadajg trzem funkcjom spelnianym przez par-
tycypacje wedlug koncepcji Knudsena [1995], tj. wyzszej ekonomiczno-technicz-
nej efektywnosci, demokracji przemystowej i spolecznej integracji. Funkcje te sa
powigzane z réznymi powodami wprowadzania partycypacji uzaleznionymi od
odmiennych spotecznych intereséw i aktorow stosunkéw przemystowych. Takze
Komisja Europejska uzasadnia wprowadzanie rozwigzan partycypacyjnych w kra-
jach UE, uzywajac szerokiego zasiggu powodow od harmonizacji prawa, poprzez
zapobieganie dumpingowi socjalnemu, ochrong i rozszerzenie praw pracownikoéw,
az do partycypacji traktowanej jako tzw. czynnik produktywny (productive fac-
tor) [Gold, 2010]. Powody te i ich akceptacja maja przyczynic¢ si¢ do ujednolicenia
zroznicowanych wsrod krajow Unii stosunkow przemystowych w obszarze party-
cypacji pracowniczej. Europeizacja partycypacji zwigzana jest przede wszystkim
z implementacja w krajach cztonkowskich trzech dyrektyw: dyrektywy dotyczacej
tworzenia europejskich rad zakltadowych, dyrektywy uzupelniajacej statut spotki
europejskiej i dyrektywy dotyczacej informowania i konsultacji pracownikéw.

Wyrdzni¢ mozna trzy mechanizmy europeizacji, ktére moga by¢ sprawnie za-
stosowane do obszaru partycypacji pracowniczej [Fetzer, 2010]. Wplywaja one
na rozwoj partycypacji i zmiany w stosunkach przemystowych w krajach UE.
Pierwszym z mechanizméw europeizacji s3 bezposrednie instytucjonalne efek-
ty dyrektyw dotyczacych partycypacji. Wazng role odgrywaja tutaj okolicznosci
towarzyszace implementacji tych dyrektyw na poziom krajowy i praktyka funk-
cjonowania nowych instytucji partycypacyjnych. Wsréd krajéw Europy Srodko-
wo-Wschodniej jedynie Estonia nie wywigzata si¢ w terminie (tj. przed 1 maja
2004 r.) z obowiagzku implementacji dyrektywy o ERZ do swojego ustawodawstwa
krajowego. Ustawa o europejskich radach zakladowych zostata uchwalona w tym
kraju dopiero w styczniu 2005 r. W Polsce uchwalenie ustawy o ERZ odbylo si¢
5 kwietnia 2002 r. Stosunkowo dlugo (dopiero 19 lutego 2004 r.) trwat okres trans-
pozycji dyrektywy na Litwie, co zwigzane byto przede wszystkim z bardzo niskim
stopniem rozwoju dialogu spolecznego prowadzonego w tym kraju i najnizszym
w UE poziomem zorganizowania pracownikéw w zwigzki zawodowe [Blaziene,
2004]. W przypadku za$ dyrektywy z 11 marca 2002 r. ustanawiajacej podsta-
wowe struktury informowania i konsultacji wérédd pracownikéw we Wspdlnocie
Europejskiej, jedynie Wegry, Litwa i Stowacja dokonaly jej implementacji na czas
(tj. 23 marca 2005 r.). Bulgaria i Rumunia, ktore staly si¢ czlonkami UE 1 stycznia
2007 r., implementowaly dyrektywe w 2006 r. (tabela 2.1).

Dwa pozostale mechanizmy europeizacji wskazane przez Fetzera [2010] do-
tycza wplywu regulacji unijnych na pozycje¢ aktoréw stosunkéw przemystowych
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(tj. panstwa, zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcéw) oraz wplywu na
ich stosunek do partycypacji pracowniczej. W wiekszosci krajéw Europy Srod-
kowo-Wschodniej zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcoéw sceptycznie,
a nawet wrogo podchodzily do potrzeby implementacji dyrektywy dotyczacej in-
formowania i konsultacji pracownikéow. Zwiazki obawialy sie, ze nowe instytucje
partycypacyjne mogg zagraza¢ ich funkcjonowaniu. Pracodawcy sadzili, ze nowa
instytucja partycypacyjna bedzie ingerowa¢ w zarzadzanie przedsiebiorstwem.
W Estonii zwiazki zawodowe zorganizowaly nawet wiele akcji protestacyjnych,
sprzeciwiajac si¢ projektowi ustawy o przedstawicielstwie pracowniczym, ponie-
waz w istotny sposob ograniczala ona prawa zwigzkowych reprezentantéw [Nur-
mela i Kallaste, 2009]. Jedynie na Lotwie nie odbyla si¢ powazna debata miedzy
partnerami spofecznymi na temat implementacji tej dyrektywy. Stosunek zwigz-
kéw zawodowych i organizacji pracodawcéw do nowych form partycypacji byt
tam neutralny, a partnerzy spoleczni zaakceptowali ustawe o radach pracownikéow
jako aspekt rozwoju krajowego dialogu spotecznego [Karnite, 2009].

Tabela 2.1. Implementacja dyrektywy z 11 marca 2002 r. do ustawodawstwa krajowego

Kraj Sposob wprowadzenia dyrektywy

Wegry Kodeks pracy z 1992 r., Ustawa z dnia 17 marca 2005 r. o zmianie kodeksu pracy,
nowelizacja kodeksu pracy z2012r.

Stowenia | Ustawa z dnia 7 kwietnia 2007 r. o zmianie ustawy o udziale pracownikéw w za-
rzadzaniu z 1993 r.

Czechy Nowelizacja kodeksu pracy z 2001 r., Ustawa nr 72/2006 o zmianie kodeksu pra-
cy, Ustawa nr 116/2008 z dnia 14 kwietnia 2008 r.

Stowacja | Nowelizacja kodeksu pracy z 2003 .

Litwa Ustawa z dnia 11 listopada 2004 r. o zmianie kodeksu pracy
totwa Ustawa z dnia 13 pazdziernika 2005 r. o zmianie kodeksu pracy
Polska Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadza-

niu z nimi konsultacji; Ustawa z dnia 22 maja 2009 r. o zmianie ustawy o informo-
waniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji

Estonia Ustawa o powiernikach pracownikéw (Employee Trustee Act) z dnia 13 grudnia
2006 .

Butgaria Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 1 lipca 2006 r.
Rumunia | Ustawa nr476/2006

Zrédto: Impact on the Information..., 2008; Blanpain i Lyutov, 2014.

W dwoch krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (Wegry i Stowenia) dziatal-
no$¢ rad pracownikéow uregulowano juz w latach 90. XX w., a p6zniej dostosowa-
no przepisy do wymagan dyrektywy unijnej. Tak wczesne zajecie si¢ problemem
reprezentacji pracowniczej na Wegrzech zwigzane bylo z checig reformowania
spofeczenstwa i gospodarki na wzér krajow zachodnich, jak réwniez wynikato
z fragmentaryzacji ruchu zwigzkowego [Sobczyk, 2007]. W Stowenii wdrozenie
prawa regulujacego dziatalnos$¢ rad pracownikéw odbylo si¢ stosunkowo szybko
ibez sprzeciwu ze strony pracodawcéw czy zwigzkéw zawodowych [Koncar, 2014].
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Z kolei w Czechach utworzenie rad pracownikéw poprzedzita szeroka debata
miedzy partnerami spotecznymi i rzagdem co do roli tych instytucji wobec repre-
zentacji zwigzkowych. Stanowisko zwigzkowe przewazylo i zgodnie z nowelizacja
kodeksu pracy z 2001 r. rady mogty powstac jedynie w przedsiebiorstwach, w ktd-
rych zwigzki nie byly obecne. Rady pracownikéw otrzymaly bardzo ograniczone
prawa do konsultacji, co zdaniem Wratnego [2002] oznaczalo, ze pelnig one funk-
cje pewnego rodzaju ,,protezy’, a nie instytucji majacej rOwnowazy¢ brak zwiaz-
kéw w niektorych przedsiebiorstwach.

2.1.2. Rada pracownicza jako pierwowzor instytucji partycypacji
przedstawicielskiej w Polsce

Idea samorzadu robotniczego ma w polskim systemie stosunkéw pracy diuga
i bardzo burzliwg historie. Poczatki siegaja 1919 r., kiedy to pod wpltywem rewo-
lucji pazdziernikowej zaczely spontanicznie powstawac¢ rady delegatéw robotni-
czych. Jednak podstawe prawng funkcjonowania samorzadu w Polsce dal dopiero
uchwalony w lutym 1945 r. dekret o utworzeniu rad zaktadowych. Instytucje te
przetrwaly tylko dwa lata, gdyz przeksztatcono je w organ zwigzkéw zawodowych.
Kolejna reaktywacja samorzadu nastgpila w 1956 r. na mocy ustawy o radach ro-
botniczych [Przybylski, 2010]. Rada posiadala szerokie uprawnienia w dziedzinie
zarzadzania zaréwno w kwestiach gospodarczych, jak i pracowniczych. Ustawa
przewidywata takze odpowiedzialno$¢ dyrektora przedsigbiorstwa przed rada
robotniczg i panstwem. Jednak zdaniem Wratnego [2010a] ustawa o radach robot-
niczych wigcej zapowiadala, niz realnie przyznawala pracownikom. Samorzad
robotniczy w takiej formie przetrwat tylko do 1958 r., kiedy to zastagpiono rade ro-
botniczg nowym organem, tj. konferencja samorzadu robotniczego.

Prawdziwy rozwoj samorzadu nastgpil dopiero od 1981 r. wraz z uchwaleniem
Ustawy o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego. Pracownicy otrzyma-
li wéwczas mozliwos¢ korzystania z prawa do partycypacji zaréwno bezposrednio
poprzez ogolne zebranie pracownikéw przedsigbiorstwa, jak i posrednio — przez
rade pracowniczg [Stegemann, 2011, s. 132]. Rady te byly swego rodzaju pierwo-
wzorem instytucji partycypacji przedstawicielskiej w Polsce. Jej ustawowe upraw-
nienia daleko przekraczaly kompetencje od dawna funkcjonujacych wzorcowych
rad zakladowych w Niemczech. Radzie pracowniczej w Polsce przyznano bowiem
szerokie uprawnienia kontrolne w odniesieniu do dzialalnosci dyrektora, w tym
prawo wstrzymania wykonania decyzji dyrektora, jesli jest ona sprzeczna z uchwa-
la rady pracowniczej [Ustawa o samorzadzie..., 1981, Art. 40]. Zgodnie z art. 24
uchwaly do kompetencji stanowigcych rady pracowniczej nalezy m.in.: podejmo-
wanie uchwal w sprawie inwestycji, uchwalanie oraz zmiana planu rocznego przed-
siebiorstwa, przyjmowanie sprawozdania rocznego oraz zatwierdzanie bilansu.

Badania potwierdzaja, ze juz w potowie lat 80. XX w. rady pracownicze w przy-
tlaczajacej wigkszosci przedsigbiorstw zostaly podporzadkowane dyrekcji, par-
tii i rezimowym zwigzkom zawodowym [Wratny, 2010a]. Wraz z nasileniem si¢
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proceséw prywatyzacyjnych w latach 90. XX w. znaczenie tych instytucji ulega-
fo jeszcze wigkszemu ograniczeniu. Ustawa z dnia 13 lipca 1990 r. o prywatyzacji
przedsigbiorstw panstwowych i kolejna z dnia 30 wrzesnia 1996 r. o komercja-
lizacji i prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych wprowadzily przedstawicieli
pracownikéw do rad nadzorczych prywatyzowanych przedsigbiorstw panstwo-
wych. Mozna powiedzie¢, Zze w pewnym stopniu ,,robotniczy dyrektorzy” (worker
directors) jako reprezentacja pracownicza zajeli miejsce upadajacych rad pracow-
niczych. W przypadku bowiem wejscia przedsigbiorstwa panstwowego na sciezke
przeksztalcen wlasnosciowych, rada pracownicza ulegata likwidacji [Ustawa o ko-
mercjalizacji..., 1996, Art. 5, Art. 12].

Poczatkowo rady pracownicze byly postrzegane jako potencjalna bariera w pro-
cesie prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych [Cox i Mason, 2000, s. 101] i ele-
ment antyprywatyzacyjnie nastawionego tzw. tréjkata bermudzkiego [Wratny,
2010a]. W rzeczywisto$ci rady byty na ogdl pozytywnie nastawione do prywa-
tyzacji i odegraly istotng role w tworzeniu akcjonariatu pracowniczego i spdtek
pracowniczych. Zgodnie z ustawg z 1990 r. to rady pracownicze wspdlnie z dyrek-
cja wnioskowaly o komercjalizacje przedsigbiorstwa panstwowego. Dzieki temu
pracownikom przystugiwalo prawo do zakupu na zasadach preferencyjnych do
20% ogolnej liczby akcji spétki nalezacej do Skarbu Panstwa [Ustawa o prywaty-
zacji..., 1990, Art. 24]. Kolejna ustawa prywatyzacyjna z 1996 r. zapewnila pra-
cownikom jeszcze lepsza pozycje w zakresie akcjonariatu. Pracownicy otrzymali
prawo do nieodplatnego zakupu 15% akcji nalezacych do Skarbu Panstwa [Ustawa
o komercjalizacji..., 1996, Art. 36]. Ponadto ustawa ta daje mozliwos¢ oddania
przedsigbiorstwa na czas oznaczony do odplatnego korzystania spdlce zlozonej
z pracownikow prywatyzowanego przedsiebiorstwa panstwowego, czyli powola-
nie tzw. spoiki pracownicze;.

Po zmianie ustroju gospodarczego Solidarnos¢ odeszta od idei samorzadnosci
pracowniczej i podjela misje ,,parasola ochronnego” nad szokowg reforma eko-
nomiczng Balcerowicza [Gardawski, 2003]. Zdaniem Weinsteina [2000, s. 58]
odrzucenie rad pracowniczych przez Solidarno$¢ bylo $cisle zwigzane z ideolo-
giczng zmiang zwigzku zawodowego i ich ukrytym przyjeciem neoliberalnych
reform ekonomicznych. Proces przeksztalcen wlasnosciowych zapoczatkowany
ustawa z 1990 r. doprowadzit do prawie calkowitej eliminacji rad pracowniczych
z polskiego systemu stosunkéw przemystowych. Prywatyzacja przedsiebiorstwa
panstwowego powodowala bowiem koniec dziatalnosci takze organow rady, tj. dy-
rektora i rady pracowniczej.

2.1.3. Trudnosci z utworzeniem instytucji rad pracownikow

Konieczno$¢ ponownego zainteresowania si¢ radami zakladowymi jako forma
partycypacji posredniej w Polsce przypieczetowala dyrektywa 2002/14/WE i po-
trzeba jej implementacji do ustawodawstwa krajowego. Podobnie jak w innych
krajach Europy Srodkowo-Wschodniej zasieg partycypacji pracowniczej w Polsce
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byl niewielki [Meardi, 2007, s. 504], a stosunki przemystowe bardziej przypomina-
ty anglosaski model niz model kontynentalny [Funk i Lesch, 2004, s. 264]. Mimo
iz od kilku lat w Polsce funkcjonowala ustawa o ERZ, partycypacja pracownicza
dotyczyla niewielkiego grona pracownikéw w zakladach przedsiebiorstw transna-
rodowych. Wspomniane wcze$niej rady pracownicze przedsigbiorstw panstwo-
wych funkcjonowaly za$ jedynie w szczatkowej formie. Implementacja dyrektywy
z 2002 r. w Polsce odbyta si¢ z ponad rocznym opéznieniem, co spowodowane
byto ogromnymi rozbieznosciami migdzy panstwem i partnerami spotecznymi co
do ksztaltu odpowiedniej ustawy. Kwestia sporna byla przede wszystkim wielkos¢
przedsigbiorstw, ktore mialy by¢ objete ustawg, sposob wyboru reprezentacji pra-
cowniczej, koszty funkcjonowania rad i zakres ochrony czlonkéw rad.

Zaréwno pracodawcy, jak i zwigzki zawodowe byli niechetni ustanowieniu
nowej instytucji partycypacji w postaci rad pracownikéw. Pracodawcy, pamigta-
jac o radach pracowniczych z lat 80. XX w., obawiali sie, ze powstanie instytucja,
ktéra bedzie ingerowala w zarzadzanie przedsigbiorstwem i ograniczy swobode
ich dzialania. Ponadto sadzili, ze utworzenie nowej reprezentacji pracowniczej
moze zwiekszy¢ koszty prowadzenia przedsiebiorstwa. Nie chcieli takze poszerza¢
dostepu pracownikéw do informacji o funkcjonowaniu przedsiebiorstwa i jego
sytuacji ekonomiczno-finansowej [Ciompa, 2007]. Przyznawali, ze wymiana in-
formacji i konsultacje z pracownikami moga miec¢ korzystny wplyw na dziatal-
no$¢ przedsigbiorstw i atmosfere w pracy. Opowiadali si¢ jednak za dopuszczany-
mi przez zapisy dyrektywy umownymi formami informacji i konsultacji, nie za$ za
stworzeniem ustawowych instytucji, tj. rad pracownikéow.

Niektore organizacje pracodawcow (Konferencja Pracodawcédw Polskich) w dys-
kusjach nad projektem ustawy postrzegaly przyszte rady jako ,kolejny zwigzek
zawodowy, ktory za pomocy istniejacych (w przedsigbiorstwie) zwiazkdéw zostanie
wykreowany na superzwigzek” [Dryll, 2006, s. 19]. W opinii za$ innej organizacji
pracodawcow (Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych Lewiatan) rzado-
wy projekt ustawy zawieral zapisy bardziej restrykcyjne niz zalecenia dyrektywy,
a ich wprowadzenie do polskiego systemu prawnego byloby niekorzystne dla pra-
codawcow i spowodowaloby dodatkowe obcigzenia administracyjne i finansowe.
Zgodnie bowiem z rzadowym projektem ze stycznia 2005 r. obowigzek powola-
nia rad pracownikéw mial dotyczy¢ pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej
20 pracownikow. Pracodawcy nie zgadzali si¢ takze na proponowang przez rzado-
wy projekt zbyt daleko (wedtug nich) idaca ochrone przed zwolnieniem cztonkow
rad, zaréwno w czasie dwuletniej kadencji, jak i rok po jej uptywie [Opinia Pol-
skiej..., 2005].

Niechetny stosunek pracodawcéw do nowych instytucji partycypacji mozna
w zasadzie zrozumie¢, ale perspektywa utworzenia rad pracownikéw takze wsréd
zwigzkéw zawodowych spotkala sie ze sceptycyzmem. Takie nastawienie zwigz-
kow zawodowych do utworzenia rad w Polsce wynikalo z obaw przed konkurencja
ze strony tych instytucji, ktéra mogtaby doprowadzi¢ do utraty zwigzkowego mo-
nopolu na partycypacj¢ pracowniczg. Dlatego tez zwigzki opowiadaly si¢ za tzw.
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modelem czeskim, czyli powolywaniem rad wylacznie w zakladach nieuzwigz-
kowionych. Natomiast w zakladach uzwiagzkowionych zadania zwigzane z imple-
mentacja dyrektywy wypelniatyby zwiazki zawodowe [Projekt ustawy..., 2004].
Ponadto zwigzki zawodowe obawialy sie, ze pracodawca moze nastawiac te dwie
reprezentacje pracownicze (zwiazki zawodowe i rady pracownikéw) przeciwko so-
bie. Jednak zdaniem Ciompy [2007, s. 8] ten argument byt bezzasadny z powodu
odmiennych kompetencji tych instytucji, gdyz negocjacje w sprawie plac i zwol-
nien grupowych to zawsze byta domena zwigzkow, a rady miaty otrzymac wytacz-
nie uprawnienia informacyjno-konsultacyjne. Ten negatywny stosunek zwigzkow
do wprowadzenia nowych instytucji partycypacji przewazal w krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej. Nawet na Wegrzech, gdzie rady powstaly najwczeéniej
(Kodeks pracy z 1992 r.), zwiazki z rezerwa, a nawet wrogo podchodzily do idei
tworzenia rad, ktore byly dla nich swego rodzaju ,,koniem trojanskim” w obszarze
przedstawicielstwa pracowniczego [Krsgyorgy i Vamos, 2001].

Z kolei w opinii wielu badaczy [Wratny, 2002; Rudolf, 2007; Gardawski, 2006]
instytucja rad pracownikéw w Polsce byla widziana jako szansa, ktéra moze by¢
wykorzystana do wzmocnienia zwigzkéw zawodowych i reprezentacji interesow
pracowniczych. Powotanie rad bylo swego rodzaju proba odpowiedzi na zjawisko
desyndykalizacji w polskich stosunkach przemystowych [Przybylski, 2010]. Osta-
tecznie, po dlugotrwatych i trudnych rokowaniach, na forum Komisji Trojstronne;
partnerzy spofeczni doszli do kompromisu. Dnia 7 kwietnia 2006 r. przyjeto Usta-
we o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, co ozna-
czalo wywigzanie sie przez Polske z obowigzku wdrozenia dyrektywy z 2002 r.
Pracodawcy zgodzili si¢, aby w przedsigbiorstwach, w ktérych funkcjonuja zwigz-
ki, to one wybieraly rady pracownikéw. Wedtug Ciompy [2007, s. 8] ,,uspokajalo”
to dzialaczy zwigzkowych, gdyz w ten sposéb zablokowana zostala mozliwos¢ wy-
tonienia si¢ alternatywnej reprezentacji pracowniczej w takich zakladach pracy.
W zamian za to ustepstwo pracodawcy wynegocjowali wyzszy prog zatrudnienia
uprawniajacy do powotania rad, tj. od 50 pracownikéw.

2.1.4. Zasady dziatania rad pracownikow

Implementacja do polskiego ustawodawstwa dyrektywy 2002/14/WE spowodo-
wala, podobnie jak w wigkszosci innych krajéw Europy Srodkowo-Wschodnie;j,
zmiane formy reprezentacji intereséw pracowniczych. Wylaczna zwigzkowa re-
prezentacja w Polsce (poza radami pracowniczymi w przedsigbiorstwach panstwo-
wych) zostala przeksztalcona na dualng reprezentacje (zwiagzki zawodowe i rady
pracownikow). System dwukanalowej reprezentacji zostal wprowadzony takze
w innych krajach ESW, tj. w Stowenii, Estonii, Bulgarii, na Wegrzech, Stowacji, Lo-
twie. Z kolei na Litwie, w Rumunii i Czechach powstal monistyczny ,,alternatyw-
ny” system reprezentacji [Kohl, 2009, s. 25] zwany czasami ,modelem czeskim’,
gdyz po raz pierwszy zostal wprowadzony w Czechach w 2001 r. [Funch i Lesch,
2004, s. 268]. Jednak w marcu 2008 r. czeski Sad Konstytucyjny uznat niezgodnos¢
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ustawy o radach z konstytucja, co spowodowato przeksztalcenie ,alternatywne-
go” systemu reprezentacji w system dualny. Wedtug Hiirka i Vrajik [2014] od tego
okresu mozna méwi¢ o wolnej konkurencji miedzy tymi dwoma formami pra-
cowniczej reprezentacji w Czechach. Jednak w mozliwej konfrontacji zwigzki za-
wodowe nadal sag w uprzywilejowanej pozycji, przede wszystkim z powodu bardzo
trudnego procesu wyboru rad w poréwnaniu z ustanawianiem zwigzkow i bar-
dzo ograniczonymi kompetencjami rad pracownikéw.

Zgodnie z ustawa z kwietnia 2006 r. w polskich przedsiebiorstwach, w ktérych
nie funkcjonowaly zwiazki, rady byly powolywane na pisemny wniosek co naj-
mniej 10% pracownikéw. W sytuacji jednak, gdy w przedsigbiorstwie funkcjo-
nowaly reprezentatywne zwigzki, to one w drodze wewnetrznego porozumienia
ustala¢ mialy zasady powolywania i tryb funkcjonowania rady [Ustawa o infor-
mowaniu..., 2006, Art. 4, Art. 8]. Jesli organizacje zwiazkowe nie mogly dojs¢ do
porozumienia, to zgodnie z art. 6 ustawy informowaly o tym pracodawce, ktd-
ry byl zobowiazany do zorganizowania wyboréw czlonkéw rady pracownikow
sposrdd kandydatow wskazanych przez zwigzki. Wystepujacy formalnie w Polsce
dualny system reprezentacji pracowniczej w rzeczywistosci taczyl dwa systemy
(dualny i alternatywny), tworzac model posredni. W przedsigbiorstwach, w kto-
rych zwigzki byly obecne, rady stanowily w praktyce strukture zwiazkows, gdyz
jej cztonkowie byli mianowani lub nominowani przez zwigzki. Oznaczalo to, ze
pozostali ,,nieuzwigzkowieni” pracownicy nie mieli mozliwosci wybrania swojej
reprezentacji do rad pracownikéw [Skorupinska, 2009b, s. 32-33].

Taki stan polskich przepiséw naruszal postanowienia dyrektywy 2002/14/WE,
ktéra w swoich zalozeniach gwarantowa¢ miata wszystkim pracownikom mozli-
wos¢ otrzymywania informacji i prowadzenia konsultacji. Zdaniem Konfedera-
cji Pracodawcéw Polskich taka regulacja naruszala takze zapisy konstytucji, gdyz
w sposob nieuprawniony réznicowata prawa pracownikéow w zaleznosci od ich
przynaleznos$ci zwigzkowej. Istniejace wowczas w Polsce rady nie odpowiadaty
takze charakterystyce rad wedlug Rogersa i Streecka [1995, s. 6], wedlug ktorej
~rady zakladowe reprezentujg wszystkich pracownikéw w danym zaktadzie pracy,
niezaleznie od ich statusu zwigzkowego” Trybunal Konstytucyjny przychylil sie
do stanowiska Konfederacji Pracodawcédw Polskich i w rezultacie w dniu 22 maja
2009 r. nastgpita nowelizacja ustawy o informowaniu i konsultacji pracownikéw.
Nowa ustawa calkowicie wyeliminowala zwigzkowy tryb powolywania rad pra-
cownikdéw, w catosci opierajac sie na wyborach powszechnych sposréd kandyda-
tow zgloszonych przez pracownikow.

Cztonkowie rad pracownikéw w krajach ESW sg na ogot wybierani na okres
3 lub 4 lat. Najkrotsza kadencje maja cztonkowie rad w Rumunii (2 lata), za$ naj-
dluzsza - wegierscy przedstawiciele pracownikéw (5 lat). W przypadku Lotwy pra-
wo nie okresla dlugosci kadencji, a czlonkowie rad sg wybierani na tzw. okreslony
czas. W zdecydowanej wiekszosci krajow ESW ustawodawstwo okresla liczebnos¢
rady pracownikéw i uzaleznia jg od liczby osob zatrudnionych w przedsigbior-
stwie. Wraz ze wzrostem liczby pracownikéw wzrasta réwniez sklad rady. W Polsce
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rada pracownikow jest najmniej liczebna i sklada sie z 3, 5 lub 7 cztonkéw. Pra-
codawca, u ktdrego liczba zatrudnionych pracownikéw miesci si¢ w przedziale
50-250 oséb, bedzie zobowigzany do powotania 3-osobowej rady. Nastepny prog
dotyczy pracodawcdédw zatrudniajgcych do 500 pracownikéw - u nich rada powin-
na liczy¢ 5 oséb. Natomiast jesli zatrudnienie przekracza 500 pracownikow, rada
bedzie liczy¢ 7 cztonkéw [Ustawa o informowaniu..., 2006, Art. 3]. Najliczniejsze
rady pracownikéw wystepuja w Czechach i na Litwie, gdzie liczba cztonkéw waha
siec od 3 do 15 oséb. W Stowenii sklad rady jest niewiele mniejszy (od 3 do
13 oséb), ale kazde dodatkowe 1 tys. pracownikéw powigksza liczebnos¢ rady
o dwie osoby w przedsiebiorstwach zatrudniajacych powyzej tysiagca osob.

Potencjalny zasieg rad pracownikow uzalezniony jest od tzw. progéw zatrudnie-
nia, czyli minimalnych rozmiaréw przedsigbiorstw, od ktérych rady powinny by¢
tworzone. Polska, podobnie jak Wegry i Stowacja, ustalila ten prég na poziomie
50 pracownikéw, co powoduje, ze ten zasieg jest znacznie mniejszy niz w przypad-
ku Niemiec czy Austrii, gdzie wynosi on zaledwie 5 oséb. Ponadto fakt, ze rady
s3 obowigzkowe powyzej pewnej liczby zatrudnionych, nie oznacza ich automa-
tycznosci [Addison, 1999], poniewaz do ich utworzenia potrzebna jest inicjatywa
ze strony pracownikéw lub zwigzkéw zawodowych. Stowenia, Litwa i Rumunia
przyjely jeszcze nizszy prég zatrudnienia, gdyz zaledwie 20 pracownikéw. W Bul-
garii progi zatrudnienia wynosza 50 pracownikéw — w przypadku przedsiebiorstw
i 20 pracownikéw — w przypadku zaktadow pracy [Impact..., 2008]. W trzech po-
zostalych krajach (Czechy, Estonia, Lotwa) przepisy dotyczace rad pracownikow
maja zastosowanie bez wzgledu na rozmiar przedsigbiorstw. Jednak w przypad-
ku czeskich przedsigbiorstw zatrudniajagcych mniej niz 10 oséb - reprezentacja
pracownikéw nie ma prawa do informacji na temat sytuacji ekonomicznej i dzia-
talnosci firmy oraz jej wptywu na srodowisko. Z kolei pewne uprawnienia eston-
skich rad sg wyraznie wskazane dla przedsiebiorstw zatrudniajacych przynajmniej
30 oséb [Fulton, 2015].

Poréwnujgc uprawnienia rad pracownikéw w krajach ESW i rad zaktadowych
w starych krajach UE, mozna zauwazy¢, ze rady w nowych krajach maja mniejszy
zakres praw. Rady pracownikéw w Polsce (podobnie jak rady w innych krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej, poza Stowenig i Wegrami) maja jedynie prawo do
otrzymywania informacji i konsultacji, nie za§ do wspotdecydowania. W litera-
turze przedmiotu zwraca si¢ uwage, ze otrzymywanie informacji i konsultacja
to stabsze poziomy realizacji partycypacji pracowniczej [por. Blaszczyk, 1988;
Knudsen, 1995; Wratny, 2002]. Zakres spraw bedacych przedmiotem informacji
i konsultacji rad w Polsce w zasadzie pokrywa sie z wytycznymi dyrektywy, ale
zostal on okreslony bardzo ogélnie. Ustawa z 2006 r. wyrdznia trzy grupy zagadnien,
w ktorych pracodawcy zostali zobowigzani do przekazywania radzie informaciji. Sg to:

1. Dzialalnos¢ i sytuacja ekonomiczna pracodawcy oraz przewidywane w tym

zakresie zmiany;
2. Stan, struktura i przewidywane zmiany zatrudnienia oraz dziatania majace
na celu utrzymanie zatrudnienia;
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3. Dzialania, ktére moga powodowa¢ istotne zmiany w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia [Ustawa o informowaniu..., 2006, Art. 13].

Z kolei w kwestiach wymienionych w punkcie 2 i 3 pracodawca powinien prze-
prowadzac z radg konsultacje (wymiana pogladéw oraz podjecie dialogu miedzy
pracodawcg i radg pracownikow).

Badania wykazaly, ze rady w Polsce majg utrudniony dostep do informacji,
zwlaszcza jesli dotyczy on wynikéw finansowych firmy. Pracodawcy czesto prze-
kazuja radzie informacje w czasie uniemozliwiajagcym zapoznanie si¢ ze sprawa
i przygotowanie do konsultacji, zas w wielu przypadkach proces konsultacji jest
prowadzony w sposob uniemozliwiajacy osiggnigcie porozumienia [Monitoring.. .,
2007; Prezentacja..., 2011]. Zgodnie jednak z polska ustawg rada pracownikow
moze ustali¢ z pracodawcg szczegoly dotyczace zasad i trybu przekazywania infor-
magcji i prowadzenia konsultacji w oddzielnych porozumieniach dla poszczegol-
nych przedsiebiorstw. Jednak w wigkszosci rad nie osiagnigto takich porozumien.
Z kolei, tam gdzie osiggnigto porozumienie, kwestie oplacania ekspertow ze-
wnetrznych i zasad przekazywania informacji byty czesto gtéwnym tematem spor-
nym [por. Bednarski, 2010]. Dodatkowo rady pracownikéw nie w pelni egzekwuja
przystugujace im uprawnienia informacyjne i konsultacyjne. Gléwnymi przy-
czynami takiej sytuacji sa obawa przed negatywnymi konsekwencjami ze strony
pracodawcow, brak zaufania do nowych instytucji partycypacji czy samo niezro-
zumienie idei reprezentacji pracowniczej przez pracownikéw. O niezrozumie-
niu przez pracownikéw roli nowej formy reprezentacji w ksztaltowaniu stosun-
koéw pracy pisze takze Muda [2014], podajac to jako jeden z gléwnych powodow
niskiej popularnosci employees’ trustee w Estonii.

W przypadku Wegier i Stowenii uprawnienia rad pracownikéw sg rozszerzone
na prawo do wspotdecydowania w kilku kwestiach dotyczacych polityki socjalne;.
Wegierska rada wspoétdecyduje z pracodawcg kwestig¢ wykorzystania funduszy so-
cjalnych. Wezesniejsze uprawnienia do wspoélnego decydowania o wykorzystaniu
budynkoéw na cele socjalne (np. korzystanie z osrodkéw wezasowych) zostato znie-
sione nowelizacjg kodeksu pracy z 2012 r. W Stowenii prawo do wspotdecydowania
dotyczy nastgpujacych spraw socjalnych: zdrowie i bezpieczenstwo pracy, kryte-
ria oceny wydajnosci pracy i kryteria awanséw [Koncar, 2014]. Ponadto w pieciu
analizowanych krajach rady otrzymaly mozliwos¢ zawierania porozumien zbio-
rowych na poziomie przedsigbiorstwa. W przypadku Lotwy i Estonii dotyczy ona
tylko przedsigbiorstw, w ktérych nie ma zwigzkowych reprezentantow. W wyniku
zmian w kodeksie pracy réwniez w Stowacji rady pracownikow otrzymaty w 2012 r.
prawo do negocjowania umoéw zbiorowych pod warunkiem, ze w zakladzie pracy
nie funkcjonowaly zwiazki zawodowe. Jednak po roku nowy rzad pod naciskiem
zwiazkow usunat ten zapis z kodeksu pracy [Fulton, 2015]. Na Wegrzech prawo rad
do zawierania uméw zbiorowych na poziomie zaktadu pracy zostalo wprowadzone
dopiero w 2012 r. W przypadku Litwy rady na poziomie przedsigbiorstwa maja
takie same uprawnienia jak zwigzki zawodowe, w tym prawo do zawierania uméow
zbiorowych, jak réwniez do organizowania strajkéw [Petrylaité, 2014].
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Inng kwestia podkreslang przez badaczy [por. Gozdziewicz, 2008; Skorupinska,
2009b] jest brak wyraznego podzialu kompetencji rad pracownikow i zwigzkéw za-
wodowych w Polsce w zakresie zwolnien grupowych czy przejscia zakladu pracy
lub jego czesci na inny podmiot. W takim przypadku w praktyce pracodawca musi
przeprowadza¢ konsultacje kilkukrotnie za kazdym razem z innym przedstawicielem
pracownikow. Kwestia nakladania si¢ lub powielania kompetencji rady pracownikéw
i zwigzkéw zawodowych pojawia sie réwniez w innych krajach Europy Srodkowo-
-Wschodniej, gtéwnie w Stowenii, na Litwie i Lotwie [por. Baikov, 2014; Koncar, 2014;
Petrylaité, 2014]. Z pewnoscia nie przyczynia si¢ do wzmocnienia nowej formy repre-
zentacji pracownikéw w obszarze stosunkow przemystowych w tych krajach.

2.2. Zrédta stabosci rad pracownikéw
- aspekt instytucjonalny, prawny,
organizacyjny i strukturalny?

Spodziewano sie¢, ze dyrektywa z 2002 r. bedzie miata wiekszy wplyw na kraje
Europy Srodkowo-Wschodniej niz na stare kraje Unii, poniewaz w wiekszosci
nowych krajéow UE nie funkcjonowat ogélny ustawowy system informacji i kon-
sultacji pracownikéw [Donaghey i in., 2013, s. 17; Meardi, 2012, s. 32]. Jednak
od samego poczatku nowe rady pracownikéw napotykaly na przeszkody. Jak wy-
kazaty badania Tholena [2007] przeprowadzone w Czechach, Polsce i Stowacji,
w wiekszosci krajow ESW zwigzki zawodowe uznaly nowe instytucje partycypacji
pracowniczej za konkurentéw. Powielanie funkcji zwiazkéw i rad pracownikow,
ktore bylo powszechne w wielu krajach (Estonia, Lotwa, Litwa, Bulgaria, Polska
i Stowenia), ostabiato pozycje tych ostatnich. Jednakze z uptywem czasu negatyw-
ne nastawienie zwiazkéw zaczeto stabna¢ w niektorych krajach.

W krajach ESW uprawnienia rad pracownikéw ograniczaja sie przede wszyst-
kim do informacji i konsultacji. Innym problemem jest to, ze w tych krajach usta-
wowe uprawnienia rad nie s3 w pelni egzekwowane. Czgsto ustawodawstwo nie
jest precyzyjne, okreslajac procedury informowania i konsultacji pracownikow (jak
ma to miejsce w Polsce, Bulgarii i Stowacji); zasady tworzenia rad sg zbyt skompli-
kowane (Bulgaria, Czechy); kary naktadane na pracodawcéw za nieprzestrzeganie
przepisow sa bardzo niskie (Litwa) lub brak jest monitorowania praktycznego funk-
cjonowania tych instytucji (Estonia). Kolejng przeszkoda w rozpowszechnianiu
si¢ rad pracownikow jest brak zaufania do tej nowej instytucji partycypacji [Muda,
2014; Meardi, 2012] czy tez opdr lub jedynie obojetnos¢ ze strony pracodawcéow.

W Polsce marginalna rola polskich rad pracownikéw wynika z szeregu in-
stytucjonalnych, prawnych, organizacyjnych i strukturalnych czynnikéw: frag-
mentacja ruchéw zwiazkowych i ich stabosci strukturalne, niedorozwoj dialogu

2 Podrozdziat ten (poza punktem 2.2.7) jest oparty na opracowaniu: Skorupinska, 2018b.
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autonomicznego i zindywidualizowane stosunki pracy [Skorupinska, 2018a]. Pra-
codawcy obawiali sig, Ze rady ingerowalyby w zarzadzanie przedsiebiorstwem lub
nawet ich funkcjonowanie prowadzitoby do ujawnienia tajnych informacji o fir-
mie. Wedlug Doktora [2010, s. 24] kolejnym ograniczajacym czynnikiem byl ne-
gatywny stereotyp nadmiernie upolitycznionej reprezentacji pracowniczych grup
intereséw. Zwiazki zawodowe poczatkowo obawialy si¢ konkurencji ze strony
rad, ale z biegiem czasu zaangazowaly si¢ w ich tworzenie w przedsigbiorstwach
uzwiazkowionych i dostrzegaly potencjalne korzysci z istnienia tych instytucji,
w tym przede wszystkim dostep do informacji, ktérych pracodawcy nie musza
przekazywa¢ zwigzkom zawodowym. Ponadto, nominujgc swoich cztonkéw jako
kandydatow do rad, zwiazki mogly powieksza¢ liczbe 0sob objetych ochrong przed
zwolnieniem [Florek, 2006].

W odréznieniu od zwigzkéw zawodowych polskie rady pracownikéw nie ko-
rzystaja z migdzynarodowej sieci wsparcia [Czarzasty i in., 2014], cho¢ w 2009 r.
dwie gtéwne organizacje zwigzkowe zainicjowaly projekt wspoétfinansowany ze
srodkéw UE, w ramach ktérego powotano 16 wojewddzkich konsultantow ds. rad
pracownikow. Czynniki strukturalne ograniczajace funkcjonowanie rad pracowni-
kow zwigzane sg z malejacg Srednig wielkoscig polskich przedsiebiorstw [Mecina,
2009] oraz wzrostem niestandardowych form zatrudnienia. Kolejng przeszkoda
jest stabo$¢ uprawnien, jakie ustawa przyznaje radom pracownikéw. Konsulta-
cje przeprowadzane s3 na podstawie informacji przekazanych przez pracodawce
i moga skutkowac zawarciem porozumienia [Stelina, 2008]. Jednak w przeciwien-
stwie do porozumien pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi w sprawie zwolnien
grupowych nie majg one charakteru normatywnego [Wagner, 2008]. Ponadto wie-
lu badaczy [Ciompa, 2007; Gorski, 2015; Wratny, 2010b] zwraca uwage na klauzu-
le, zgodnie z ktéra 10% zalogi musi podpisac si¢ pod wnioskiem o zorganizowanie
wyboréw do rady jako powazng przeszkode w tworzeniu rad pracownikéw.

2.2.1. Metoda badawcza

Dlaczego w Polsce utworzono tak malo rad pracownikow i dlaczego ta liczba jesz-
cze zmniejsza si¢ po nowelizacji ustawy o informowaniu i konsultacji pracow-
nikéw? Odpowiedz na to pytanie byla bodzcem do przeprowadzenia badan nad
funkcjonowaniem rad pracownikéw. W tej sytuacji szczegolnie interesujace wyda-
ja sie relacje miedzy zwiagzkami zawodowymi a nowymi ,demokratycznymi” rada-
mi w organizacjach uzwigzkowionych. Nalezy zauwazy¢, ze po nowelizacji ustawy
zwigzki zawodowe stracily pewno$¢ co do wyboru swoich kandydatéw do rad
i sprawowania nad radami kontroli. Ponadto, jak wykazaly wcze$niejsze badania
[por. Okraska, 2007; Wratny i Bednarski, 2010], rady nie odgrywaja znaczacej roli
w przedsiebiorstwach i majg ograniczony zakres kompetencji. Wszystkie te czyn-
niki prawdopodobnie zmniejszaty motywacje zwiazkéw do promowania tej formy
partycypacji pracowniczej w uzwigzkowionych przedsiebiorstwach. Jednoczesnie
jednak w momencie rozpoczecia badan rady istnialy w Polsce juz prawie 10 lat, co
oznacza, ze poczatkowa nieznajomos$¢ zasad funkcjonowania tych instytucji i brak
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doswiadczenia czlonkéw rad nie stanowily juz istotnej bariery. Ponadto, podobnie
jak w kilku innych krajach ESW [por. Blanpain i Lyutov, 2014], negatywne na-
stawienie zwigzkow zawodowych i pracodawcow w Polsce do rad pracownikéw
zaczelo sie zmienia¢. W zwigzku z powyzszym w pracy zostaly wysuniete nastepu-
jace hipotezy badawcze:

1. Polskie rady pracownikéw sg obecnie w mniejszym stopniu zdominowane
przez zwiazki zawodowe niz przed nowelizacjg ustawy, biorac pod uwage
zaréwno sklad rad, jak i wplyw zwigzkéw na ich funkcjonowanie;

2. Staba pozycja rad pracownikéw w polskich przedsiebiorstwach wynika
przede wszystkim z istniejacych uwarunkowan prawnych zwigzanych z wa-
dami ustawy o informowaniu i konsultacji pracownikow;

3. Funkcjonowanie rad pracownikéw w duzej mierze ogranicza si¢ do otrzy-
mywania informacji od pracodawcy i przekazywania jej pracownikom.

Badania zostaly przeprowadzone w 2015 r. w ramach projektu badawczego doty-
czacego roli, pozycji i zakresu funkcjonowania rad pracownikéw w polskich stosun-
kach pracy.

Nazwy i adresy firm oraz instytucji biorgcych udzial w badaniu pochodzg z bazy
rad pracownikéw opracowanej przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej
(stan na 31.12.2014 r.). Badania zostaly przeprowadzone za pomocg kwestiona-
riusza ankiety skierowanego do przewodniczacego rady pracownikéw. Kwestio-
nariusz ankiety skladajacej sie z 66 pytan dotyczyl rowniez wielkosci i skladu rady
pracownikéw oraz charakterystyki organizacji, w ktérym rada funkcjonuje (bran-
za, wielkos¢, status wlasnos$ciowy i prawny).

Kwestionariusze zostaly wystane do wszystkich znajdujacych sie w bazie 3429
rad (zaréwno tych nadal funkcjonujacych, jak i tych, ktére nie kontynuowaty swo-
jej dziatalnosci w kolejnych kadencjach). Poniewaz projekt badawczy dotyczyt roli
i znaczenia rad po nowelizacji ustawy o informowaniu i konsultacji pracownikow,
skoncentrowano si¢ na uzyskaniu jak najwigkszej liczby odpowiedzi od rad na-
dal funkcjonujacych. W rezultacie otrzymano 253 wypelnione kwestionariusze od
rad, ktére prowadzily swoja dziatalno$¢ w analizowanym okresie. Po szczegdtowe;
weryfikacji ankiet do opracowania zakwalifikowano 242 z nich. Oznacza to, ze
badaniu poddano ok. 35% rad z ogélnej liczby rad funkcjonujacych zgodnie ze
wskazaniami bazy danych MPiPS z 31.12.2014 r. Przeprowadzone badania byly
pierwszymi, ktére obejmowaly rady pracownikéw utworzone zgodnie z zapisami
nowelizacji ustawy z 2009 r.

Ponadto zwrécono 32 kwestionariusze w przypadku rad, ktdre nie byly juz ak-
tywne w badanym okresie i dziataly tylko przez jedna lub dwie kadencje. Prawie
wszystkie te rady dzialaly w zwiazkowych organizacjach i jako powo6d nieutwo-
rzenia rad w kolejnej kadencji podawano brak takiej potrzeby w sytuacji funk-
cjonowania zwigzkow w organizacji. Czgsto rowniez brakowalto kandydatéw na
cztonkow rad, a w niektdrych przypadkach byly to problemy organizacyjne lub
ograniczone kompetencje rad pracownikéw. Otrzymano réwniez kilka odpowie-
dzi, w ktérych wyjasniono, iz rada przestala dziata¢ lub byli czlonkowie rady nie
pracuja juz w przedsiebiorstwie.
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2.2.2. Charakterystyka rad i organizacji bioragcych udziat w badaniu

Wsréd badanych 242 organizacji z radami pracownikéw wiekszoé¢ (66%) stano-
wily podmioty, ktére zatrudniaty od 50 do 250 pracownikéw. Sredniej wielkosci
pracodawcy, tj. podmioty zatrudniajace od 251 do 500 pracownikéw, stanowily
21% badanych organizacji. Z kolei 13% analizowanych ankiet pochodzito od rad
pracownikéw funkcjonujacych w duzych przedsigbiorstwach, tzn. powyzej 500
0s6b. W badanej probie rad pracownikéw najwiecej z nich funkcjonowato w or-
ganizacjach w sektorze przetworstwa przemystowego (19% analizowanych rad),
sektorze ustug (17%) oraz przedsigbiorstwach uzytecznosci publicznej (14,6%).
Znaczna czg$¢ rad dziata rowniez w podmiotach nalezacych do sektora ,,zdrowie
i opieka spoleczna” (prawie 11%) oraz do sektora ,transport i gospodarka magazy-
nowa’ (9%). Po wzigciu pod uwage statusu wlasnos$ciowego organizacji bioracych
udzial w badaniu okazalo sie, iz pracodawcy z sektora publicznego przewazajg
(59%) nad pracodawcami z sektora prywatnego (41%). Zdecydowana wigkszo$¢
(70%) badanych podmiotéw z radami pracownikéw dziatala w sektorze nasta-
wionym na zysk. Jednak wéréd analizowanych organizacji z radami pracownikow
spotka¢ mozna byto takze: zaklady opieki zdrowotnej, instytuty naukowo-badaw-
cze, biblioteki, teatry czy muzea. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze pojecie ,,pra-
codawcy” i ,dzialalno$ci gospodarczej]” w ustawie o informowaniu i konsultacji
pracownikéw, a tym samym ustalenie zakresu podmiotowego tej ustawy, od po-
czatku budzito watpliwosci [zob. Hajn, 2008; Smusz-Kulesza, 2008]. Wedlug Woje-
wodki [2010] polska ustawa o radach pracownikéw stanowi o wykonywaniu przez
pracodawce dzialalnosci gospodarczej, a nie osiaganiu przez niego zysku. Za-
tem poza ustawowymi zakazami, gdzie rady nie mozna powotla¢, nie ma podstaw,
aby pracownikow pozbawi¢ takiego przedstawicielstwa w podmiotach, w ktérych
tylko czes$¢ dziatalnosci ma charakter gospodarczy.

Tabela 2.2. Sktad rad zaktadowych i rad pracownikéw

Niemcy Polska
Kobiety 25% 35%
8% do 30 lat 13% do 35 lat
. , 34% 31-45lat 54% 36-50 lat
Wiek cztonkow rad
>2% 46-59 lat 33% | powyzej 50 lat
4% 60 lat i starsi ° powyze)

Cztonkowie rad nalezacy do zwigzkéw

64% 55%
zawodowych

Zrédto: Skorupinska, 2018b, s. 168.

Tylko niewielki procent analizowanych w badaniu rad pracownikéw byt nowy.
Zdecydowang wigkszos¢ stanowity rady drugiej lub trzeciej kadencji. Na ogot rady
pracownikéw funkcjonowaly w uzwigzkowionych organizacjach (80%) i prawie
wszystkie z nich (89%) miaty w swoim skladzie cztonkéw zwigzkéw zawodowych.
W prawie polowie tych przypadkéw czlonkowie zwigzkéw zawodowych obsadzili
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petne skfady rad pracownikéw. Wigkszo$¢ mandatéw przypadla mezczyznom,
a tylko 35% wszystkich czlonkéw rad stanowily kobiety. Najwieksza grupe stano-
wili pracownicy w wieku 36-50 lat z ponad 15-letnim stazem pracy w przedsie-
biorstwie czy instytucji, a wigc z dobrg znajomoscia organizacji i jej problemodw.
Poréwnujgc te wyniki z ostatnimi badaniami dotyczacymi wyboréw do rad zaktla-
dowych w Niemczech [Vogel, 2015], mozna zauwazy¢, ze polskie rady pracowni-
kéw sa nieco bardziej sfeminizowane, a odsetek uzwigzkowionych cztonkéw rad
jest nizszy. W obu krajach wiekszos$¢ radnych stanowili starsi pracownicy z dtuz-
szym stazem pracy (por. tabela 2.2).

2.2.3. Rady pracownikow a zwigzki zawodowe

Badania wykazaly, ze rady pracownikéw funkcjonujace w organizacjach uzwigz-
kowionych wspolpracowaly ze zwigzkami zawodowymi. Taka wspotprace dekla-
rowalo az 93% analizowanych rad. Wspdtpraca ta opiera si¢ przede wszystkim na
konsultowaniu przez rade swoich decyzji ze zwigzkami, wykorzystujac ich zaple-
cze i doswiadczenie, zgtaszaniu przez zwiazki radzie problemoéw, ktorych same nie
moga rozwigzaé czy wzajemnej wymianie informacji miedzy tymi dwoma cialami
partycypacyjnymi. W 11% rad w uzwigzkowionych przedsiebiorstwach rady ko-
rzystaly z pomocy oferowanej przez zwigzkowych wojewddzkich konsultantow ds.
rad pracownikow. W 1/3 przypadkow zwiazki zawodowe rekomendowaty swoich
kandydatéow do rad. Dzieki obecno$ci w skfadzie rady zwigzki moga bowiem ta-
two uzyska¢ informacje, ktérych pracodawca nie musi przekazywa¢ dziataczom
zwigzkowym. Jednak tylko niewielka czes¢ rad w uzwigzkowionych organizacjach
twierdzila, ze zwigzki mialy istotny wplyw na decyzje rady. W polowie przypad-
kow byty to rady z pelnym sktadem zwigzkowych czlonkéw. W przypadku rad bez
zwigzkowych cztonkow taka deklaracje ztozyla tylko jedna rada.

Co ciekawe, byly rowniez rady dzialajagce w uzwigzkowionych podmiotach,
cho¢ bardzo niewielka cze$¢ (7%) wskazala, iz nie wspdlpracuje ze zwigzkami
zawodowymi. Brak wspolpracy deklarowano w wigkszym stopniu w grupie rad,
ktére nie mialy w swoim skfadzie zwigzkow. Nie oznacza to jednak wrogich czy
napietych stosunkéw miedzy tymi dwoma cialami przedstawicielskimi. W zad-
nym z tych przypadkéw zwigzki zawodowe nie blokowaly powstania rady. Wedlug
opinii wiekszosci przewodniczacych tych rad te dwa ciala przedstawicielskie sa po
prostu autonomiczne wzgledem siebie. Jedynie 4 rady uwazaly, ze zwiazki zawo-
dowe w ich przedsigbiorstwach traktujg je jako konkurencyjne ciala przedstawi-
cielskie. Badania potwierdzajg zatem wczesniej juz wysuwang teze [por. Bednarski
i Wratny, 2010], ze zwiazki zawodowe zmienily swdj poczatkowy sceptyczny czy
niechetny stosunek do rad pracownikéw. Ta negatywna postawa zwigzkow w okre-
sie implementacji dyrektywy 2002/14/EC do polskiego ustawodawstwa wynikata
z obaw przed konkurencjg ze strony rad i utraty zwigzkowego monopolu na party-
cypacje pracowniczg. Podobny stosunek zwiazkdow do nowych cial przedstawiciel-
skich spotka¢ mozna byto takze w innych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej.
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Bednarski [2010] w swoich badaniach przeprowadzonych w 2008 r. wskazywal, ze
zwiazki postrzegaja rady jako uzyteczne ciala, ktére dostarczaja radom dodatko-
wych informacji i wzmacniajg ich pozycje w przedsigbiorstwie. Jednak po wejsciu
w zycie nowych przepisow dotyczacych trybu wyboréw do rad zwigzki stracity
troche motywacje do promowania tej formy partycypacji. Czgsciowo wynikato to
prawdopodobnie z niepewnosci co do skfadu przyszlych rad i utraty kontroli nad
nimi. Innym wytlumaczeniem moze tez by¢ niewielka rola tych instytucji w przed-
siebiorstwie. Potwierdzily si¢ rowniez wcze$niejsze obawy podnoszone przez ba-
daczy [Gozdziewicz, 2008] dotyczace braku wyraznego podzialu kompetencji
miedzy radami i zwigzkami, zwlaszcza w odniesieniu do zwolnien grupowych
czy przejecia przedsiebiorstwa. Analizowane badania wykazaly, ze az potowa rad
w podmiotach ze zwigzkami zawodowymi uwazala, ze w wielu przypadkach rada
dubluje dzialania zwigzkow.

Na szczeg6lng uwage zastuguja rady dzialajace w uzwigzkowionych organiza-
cjach, ktére nie mialy w swoim skladzie czlonkéw zwigzkow zawodowych. Rady te
funkcjonowaty w przedsigbiorstwach z istotnie nizszym poziomem uzwigzkowie-
nia w poréwnaniu z pozostatymi firmami uzwigzkowionymi posiadajacymi rady.
Brak zwigzkowych czlonkéw moze wskazywa¢ na pewna niezalezno$¢ rady pra-
cownikow (przynajmniej formalng) od drugiej formy reprezentacji pracownikow
w zakladzie, tj. zwiazku zawodowego. Pracownicy wybrali na swoich przedstawi-
cieli osoby nienalezace do zwigzkow, cho¢ w wigkszosci byly to rady funkcjonu-
jace juz trzecig kadencje. Oznacza to, Ze te pierwsze rady byly radami w calosci
ze zwigzkowymi czlonkami. Pracownicy dokonali swojego wyboru, ale tez zwigz-
ki w zadnym z tych przypadkéw nie rekomendowaly swoich kandydatéw do rad
pracownikow. Jednak prawie wszystkie rady zadeklarowaly istniejaca wspotprace
miedzy nimi a zwigzkami.

2.2.4. Rady pracownikow a pracodawcy

Proces wyboru rad pracownikéw przebiegal dos¢ sprawnie i zgodnie z zasadami.
W prawie polowie przypadkéw pracodawca zachecal pracownikéw do tworzenia
rady i opracowal regulamin wyboréw do rady. Mozna wiec polskiego pracodaw-
ce uzna¢ za istotnego aktora (tzw. trigger agent) zaangazowanego w proces po-
wolywania rad, podobnie jak w przypadku niemieckich rad zakladowych [por.
Mohrenweiser i in., 2011]. Zgodnie bowiem z polska ustawa pracodawca ma je-
dynie obowigzek poinformowania pracownikéw o osiggnigciu wielkosci zatrud-
nienia co najmniej 50 oséb, podczas gdy ustanowienie rady zalezy wylacznie od
inicjatywy pracownikéw. Tylko w niewielkiej liczbie przypadkéw stwierdzono, ze
pracodawca traktowal wybor rady pracownikéw jako ,,zto konieczne”. Nie byto
zadnych przypadkéw utrudnienia przez pracodawce powolania rady, np. przez
podanie bfednych informacji o wielkosci zatrudnienia. Rady przyznawaly, ze na
0gol pracodawca zapewnil radzie pomieszczenie na odbywanie zebran, a czlon-
kowie rady nie mieli probleméw z oddelegowaniem do pracy w radzie. Jesli juz
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takie problemy wystepowaly, to zwiazane one byly gléwnie z brakiem zastepstwa
radnego na stanowisku pracy czy konieczno$ciag odbywania spotkan po godzinach
pracy. W kilku przypadkach analizowanych rad przewodniczacy rady stwierdzit,
iz pracodawca uzyskat znaczacy wplyw na postawy czltonkéw rady.

Na ogdt przewodniczacy rad byli zaskakujaco pozytywnie nastawieni do wspot-
pracy z pracodawcg. W prawie 70% przypadkéw ocenili te wspolprace jako ,,dobrg”
lub ,,bardzo dobrg”. Na bardzo pozytywne relacje migdzy radami a pracodawcami
wskazywali réwniez respondenci w badaniach przeprowadzonych na Litwie, gdzie
w wigkszosci przypadkow (71%) okreslono je jako ,,normalne i konstruktywne”,
a w 24% przypadkow relacje te byly ,.ciepte i przyjazne” [Petrylaité, 2014]. Jednak
w 30% analizowanych polskich rad pracownikéw, wedlug przewodniczacych tych
rad dzialalnos¢ ich instytucji byta marginalizowana, a rady nie byly partnerem
dla pracodawcy. Co ciekawe, pozytywne nastawienie do wspotpracy mieli na ogét
réwniez polscy pracodawcy. Badania® wykazaly, ze w opinii 3/4 analizowanych
pracodawcow rada przyczynia si¢ do utrzymania pokoju spotecznego w firmie.
Wigkszos$¢ pracodawcow stwierdzila, ze rada jest rzeczywistym reprezentantem
wszystkich pracownikéw i ma wsparcie w zalodze. Jednak zdaniem 1/4 pracodaw-
cow rady pracownikow sa bierne i nie prowadzg praktycznie dziatalnosci. Ponadto
niewielka czg¢$¢ pracodawcow uznala, ze rada generuje nadmierne koszty i repre-
zentuje przede wszystkim swoje interesy.

2.2.5. Proces informowania i konsultacji

Badania przeprowadzone za pomoca kwestionariusza ankiety skierowanego do
przewodniczacego rady pracownikéw wykazaty, Ze mniej niz 1/3 polskich rad zbie-
ra si¢ na swoich posiedzeniach co najmniej raz w miesigcu. Zdarzaly sie¢ tez rady,
ktére odbywaly posiedzenia tylko raz lub dwa razy w roku. Poréwnujac te licz-
by z czgstotliwo$cia posiedzen rad zakladowych w Niemczech, mozna zauwazy¢,
ze intensywnos¢ pracy polskich rad jest niewielka. Niemieckie rady spotykaja si¢
zwykle dwa razy w miesigcu i raz w miesigcu odbywaja sie spotkania z kierownic-
twem. Wiekszos¢ polskich rad (62,5%) podpisata z pracodawcami indywidualne
porozumienia okreslajace zasady udzielania informacji i prowadzenia konsultacji.
Takie porozumienia sg swoistym ,,rozkladem jazdy” dla rad i majg kluczowe zna-
czenie dla sprawnosci ich funkcjonowania.

Porozumienia reguluja rowniez zasady ponoszenia kosztéw zwiazanych z funk-
cjonowaniem rady, a w szczego6lnosci finansowania ekspertéw. Nie zauwazono
tutaj istotnych réznic w procencie podpisanych porozumien w grupie rad funk-
cjonujacych w podmiotach ze zwigzkami zawodowymi i bez nich. Jednak juz

3 Badania przeprowadzone zostaty miedzy marcem a czerwcem 2015 r. w polskich firmach
prywatnych z radami pracownikéw. Opinie pochodzg z ankiet wypetnionych przez dyrekto-
row 124 przedsiebiorstw, w ktérych w czasie przeprowadzania badan funkcjonowata rada
(szczegotowe wyniki badan zawarte sg w artykule: Skorupinska-Cieslak, 2018a).
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w kwestii przestrzegania zasad ustalonych w porozumieniu troche lepiej wypadly
rady pracownikéw funkcjonujace w podmiotach bez zwigzkéw. Doktadnie 72,4%
takich rad wskazalo odpowiedz ,,zawsze” w odniesieniu do przestrzegania tych
zasad. W przypadku rad funkcjonujacych w podmiotach ze zwigzkami zawodo-
wymi odpowiedz takg wskazalo 55,8% z nich. W przypadku gdy porozumienie
nie zostalo podpisane, jako najczestsze przyczyny wskazywano brak woli rady lub
brak potrzeby takiego porozumienia. Jednak niektore rady, zwlaszcza w wigkszych
firmach prywatnych, nie podpisaly porozumienia z powodu braku dobrej woli ze
strony pracodawcy. Takie specyficzne dla danej organizacji porozumienia doty-
czace procesu informowania i konsultacji mozna réowniez znalez¢é w wiekszosci
innych krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej [por. Hall i Purcell, 2011].

Ogolnie rzecz biorac, rady pracownikéw w Polsce ocenity zakres informacji
przekazywanych im przez pracodawce jako szeroki lub dostateczny. Zakres infor-
magji byl nieco wigkszy w radach dzialajacych w firmach bez zwiazkéw zawo-
dowych niz w uzwiazkowionych organizacjach. Wynikalo to zapewne z wyzszych
oczekiwan zwigzkowcoéw i ich doswiadczenia w negocjacjach z kierownictwem.
Jednak dostep rad do informacji byl bardzo zréznicowany w zaleznosci od rodzaju
problemoéw. Do polskich rad najczesciej trafialy informacje o aktualnej sytuacji
finansowej przedsiebiorstwa, na co wskazywalo 85% polskich rad. Sytuacja eko-
nomiczno-finansowa firmy byla réwniez najczgsciej podawanym rodzajem infor-
macji na Stowacji, Stowenii i Wegrzech. Do$¢ czgsto rady pracownikéw w krajach
ESW otrzymuja réwniez informacje o rozwoju i dziatalnoéci firmy oraz zmia-
nach w wynagrodzeniach i zatrudnieniu (tabela 2.3).

Tabela 2.3. Gtéwne rodzaje informacji dostarczanych radom pracownikéw

Polska = Biezgca sytuacja finansowa przedsiebiorstwa
= Planowane zmiany organizacji pracy

= Strategia rozwoju przedsiebiortswa

= Planowane zmiany w poziomie zatrudnienia
= Zmiany w strukturze przedsiebiorstwa

= Planowane zmiany w poziomie wynagrodzen

Stowacja = Sytuacja ekonomiczna i finansowa przedsiebiorstwa
= Stan, struktura i planowane zmiany w poziomie zatrudnienia
Stowenia = Sytuacja ekonomiczna i perspektywy rozwoju przedsiebiorstwa

= Zmiany w dziatalnosci firmy

= Zmiany w organizacji produkgji i technologii
Wegry = Zmiany w organizacji produkgji i technologii

= Sprawy socjalne

= Wynagrodzenia

Estonia = Zmiany zasad wynagradzania

= Zmiany w organizacji pracy

= Warunki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
= Czas pracy

Zrédto: Skorupinska, 2018b, s. 170.
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Wiekszos¢ polskich rad zadeklarowata, ze pracodawca nigdy nie odmowit udzie-
lenia informacji. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rady nieczesto pytaly o informacje.
Ogodlnie rzecz biorac, rady prosily o informacje 1-4 razy w ciagu poprzedniego
roku. Jednak znaczna liczba rad pracownikoéw, gtéwnie w organizacjach z sektora
publicznego, nigdy nie zwracata sie do pracodawcy o informacje. Z kolei odmowa
udzielenia informacji przez pracodawcéw wynikata przede wszystkim z faktu, ze
pracodawcy traktowali je jako poufne i uwazali, Ze ujawnienie mogtoby przynies¢
znaczne straty. Ze wzgledu na nieprecyzyjne przepisy polskiej ustawy pracodawcy
w wielu przypadkach argumentowali, ze nie maja obowigzku udzielenia zagdanych
informacji. Warto jednak zauwazy¢, ze 3/4 rad otrzymalo informacje wystarczaja-
co wczednie, aby je przeanalizowac i przygotowac si¢ do konsultacji. Wskazuje to
na znacznie lepszg sytuacje polskich rad w poréwnaniu np. z radami na Wegrzech,
gdzie 77% przewodniczacych skarzyto sie, ze nie otrzymuje wystarczajacych infor-
macji przed spotkaniem z pracodawcg [Kovécs, 2014]. Polskie rady prawie zawsze
przekazywaly informacje otrzymane od pracodawcéw do pracownikow, gtéwnie
podczas bezposrednich spotkan lub za posrednictwem poczty elektroniczne;j.

Konsultacja, mimo tego ze kategorialnie stanowi wyzszy stopien partycy-
pacji pracowniczej, to jednak funkcjonalnie uzalezniona jest od przekazywania
przez pracodawce stosownych informacji [Stelina, 2008]. Zgodnie z nowelizacja
ustawy o radach pracownikéw z 2009 r. termin ,,przeprowadzanie konsultacji”
oznacza ,wymiane pogladéw i podjecie dialogu miedzy pracodawca a radag pra-
cownikéw” [Ustawa o informowaniu..., Art. 2, pkt 3]. W wigkszosci przypadkow
(58%) konsultacje byly prowadzone przez pracodawcéw sporadycznie lub w ogole
sie nie odbywaly. Jednak kiedy si¢ odbywaly, rady generalnie osiaggaly porozumie-
nie (kompromis) konsultacyjny z pracodawca, chociaz znacznie czesciej byto to
porozumienie ustne, a nie okreslone na pi§mie. Wedlug Steliny [2008] porozu-
mienie takie odnosi si¢ do zagadnien merytorycznych stanowigcych przedmiot
wspolnego procedowania i stanowi najwyzszy stopien konsensusu miedzy part-
nerami spotecznymi. Warunkiem poprawnie przeprowadzonych konsultacji nie
jest jednak zawarcie tego porozumienia, ale jedynie podjecie prowadzacych do
tego prob. Wsréd badanych rad pracownikéw, ktére (cho¢ z rdzng czestotliwoscia)
przeprowadzaly konsultacje z pracodawca, az 25% stwierdzilo, iz takie porozumie-
nie osiagalo ,,zawsze”, a ponad 50%, ze ,,czgsto”. Wyniki te sg zaskakujaco dobre,
gdyz $wiadczylyby o wysokiej efektywnosci odbywanych konsultacji. Nalezy jed-
nak rezultaty skorygowa¢, uwzgledniajac czestotliwos¢ konsultacji. Pamietajmy, ze
te dobre wyniki odnoszg si¢ do sytuacji, w ktérych konsultacje s3 przeprowadza-
ne, a w blisko 40% rad pracodawca przeprowadzat z rada konsultacje rzadko, za$
w 17,5% rad nigdy.

Najczesciej konsultowane byly kwestie dotyczace zmian w organizacji pracy lub
planowanych zmian w zatrudnieniu. Jednocze$nie jednak konsultacje te dotyczy-
ly tylko okoto polowy polskich rad pracownikéw. Rzadziej konsultowano zasady
wynagradzania pracownikow (38%), zmiany w strukturze przedsigbiorstwa (38%)
czy strategie jego rozwoju (38%). Wyzej wymienione zagadnienia, a takze kwestie
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socjalne, nalezaly do najczgsciej konsultowanych tematéw réwniez w Stowacji,
Stowenii, na Wegrzech i w Estonii (tabela 2.4).

Chociaz pracodawcy czesto odmawiali udzielenia informacji lub przeprowa-
dzenia konsultacji, polskie rady generalnie nie zglaszaty takich przypadkéw Pan-
stwowej Inspekcji Pracy (PIP). Rady pracownikéw zasadniczo nie widzialy takiej
potrzeby, co moze $§wiadczy¢ o tym, ze nie wierzyty w skuteczno$¢ inspektoratu.
Ponadto wiele rad chciato zalatwi¢ sprawe polubownie, argumentujac, ze zaan-
gazowanie PIP lub sadu wplynetoby negatywnie na dialog miedzy pracodawca
a pracownikami. Réwniez w innych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej in-
spektoraty pracy lub réwnowazne instytucje nie otrzymuja na ogét wielu skarg
dotyczacych naruszania informacyjnych i konsultacyjnych praw rad pracownikéow
[Donaghey i in., 2013]. Na przyklad w Stowenii dochodzilo $rednio do czterech
takich skarg rocznie [Plachtej, 2011].

Tabela 2.4. Tematy bedace przedmiotem konsultacji z radami pracownikéw

Polska = Zmiany w organizacji pracy

= Planowane zmiany w poziomie zatrudnienia

= Zasady wynagradzania pracownikow

= Zmiany w strukturze przedsiebiorstwa

= Strategia rozwoju przedsiebiorstwa

Stowacja = Natychmiastowe wypowiedzenie umowy o prace

= Planowanie czasu pracy

= Planowane dziatania w przypadku zagrozenia poziomu zatrudnienia
= Zmiany standardéw pracy

= Zmiany organizacyjne

= Podstawowe zagadnienia polityki socjalnej przedsiebiorstwa
Stowenia = Zmiany w statusie prawnym firmy, sprzedaz firmy

= Zmiany w zatrudnieniu, klasyfikacja stanowisk

= Nowe zasady dotyczace emerytur i innych $wiadczen
= Utrata pracy

Wegry = Zwolnienia grupowe

= Sprawy socjalne

= Restrukturyzacja

Estonia = Harmonogramy urlopow

= Zmiany czasu pracy

= Zmiany w organizacji pracy

Zrédto: Skorupinska, 2018b, s. 171.

2.2.6. Kontekst organizacyjny

Do najwazniejszych zasobéw organizacyjnych ulatwiajacych dzialalno$¢ rad na-
lezy dostep do szkolen i ekspertdw zewnetrznych, $rodki finansowe, wsparcie
merytoryczne zwigzkéw zawodowych oraz wspdlpraca z innymi radami. W przy-
padku Polski zasoby te sg szczegdlnie istotne, biorgc pod uwage fakt, ze sami rad-
ni w wigkszosci przypadkow okreslali swoj poziom przygotowania do pracy jako
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»$redni” lub ,staby”. Jednak tylko 1/4 radnych uczestniczyta w szkoleniach przy-
gotowujacych ich do wykonywania obowigzkéw w radzie. Takie szkolenia byly
zazwyczaj organizowane przez Instytut Spraw Obywatelskich, zewnetrzne firmy
szkoleniowe lub zwiazki zawodowe. Rady, ktore nie uczestniczyly w szkoleniach,
czasami deklarowaly, Ze wynika to gléwnie z braku srodkéw, jednak wiele rad nie
bylo zainteresowanych takim szkoleniem. W przeciwienstwie do polskich rad
czlonkowie rad zaktadowych w Niemczech maja prawo do udziatu w szkoleniach
$cidle zwigzanych z ich dzialalno$cia w radzie, a takze majg prawo do kurséw edu-
kacyjnych trwajacych tacznie trzy tygodnie w trakcie ich calej dziatalnosci w ra-
dzie [Fulton, 2015].

Jeszcze rzadziej niz w przypadku szkolen polskie rady korzystaly z pomo-
cy ekspertow i konsultantow. W wiekszosci takich przypadkéw byly to porady
zewnetrzne, a zasady korzystania i finansowania pomocy eksperckiej zostaly
ujete w indywidualnych porozumieniach miedzy radami a pracodawcami. Za-
skakujace jest, ze w przypadku rad, ktdre nie skorzystaly z takiej pomocy, gtow-
nym powodem tego nie byt brak zgody pracodawcy czy ograniczone fundusze,
ale brak tej potrzeby ze strony samej rady. Wedlug Mihaylova [2011] w Bulga-
rii réwniez przedstawiciele pracownikéw nie zwracajg si¢ o porade zewnetrzna.
Wegierskie rady pracownikéw, podobnie jak polskie rady, réwniez rzadko korzy-
stajg z zewnetrznych ekspertow, ale jest to spowodowane wysokimi kosztami i ko-
nieczno$cig zawarcia specjalnej umowy [Sandor i Krén, 2011]. W kilku krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej takie porady zewnetrzne s3 udzielane przez fede-
racje zwigzkowe.

Finansowanie dzialalnosci polskich rad zwykle odbywato si¢ w taki sposéb, aby
pracodawca pokrywal biezace koszty dzialalnosci rady, dokonujac okreslonych
zakupow czy refundujac poniesione wydatki. W przypadku braku finansowania
ze strony pracodawcow rady czesto pozyskiwaly srodki na swoja dziatalnos¢ od
dzialajacych w firmie zwiazkéw zawodowych. Niektére rady pracownikéw wspot-
pracowaly z innymi radami z tej samej branzy i (w jednym przypadku firmy
transnarodowej) z radami w innych krajach. Chociaz nie jest to ogélna tendencja
i dotyczyla jedynie kilkunastu polskich rad, praktyka ta jest godna uwagi. Kwe-
stia braku wyzszych organizacyjnych struktur wsparcia rad pracownikéw zosta-
ta poruszona podczas Ogoélnopolskiego Forum Rad Pracownikéw w Warszawie
w czerwcu 2016 r. W Niemczech firmy z wigcej niz jednym zakladem posiadaja
centralng rade zakladowg oraz istnieje mozliwos¢ ustanowienia rad na poziomie
grupy, chociaz takie struktury sa stosunkowo rzadkie [Fulton, 2015].

2.2.7. Zasieg rad pracownikow

Trudno jest oszacowaé zasieg rad pracownikéw w krajach Europy Srodkowo-
-Wschodniej ze wzgledu na brak systematycznych danych dotyczacych wystepowania
tej formy partycypacji pracowniczej w przedsigbiorstwach. Dostepne dane wskazu-
ja jednak na bardzo ograniczony ich praktyczny zasieg. Badania przeprowadzane
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w 2006 r. na Litwie wykazaly, ze zaledwie 4% ankietowanych przedsi¢biorstw miato
rady pracownikdw, a instytucje te czgsciej wystepowaly w wiekszych przedsigbior-
stwach [Blaziené i Petrylaité, 2010]. W Stowenii w 2007 r. rady byly obecne w 22,9%
przedsigbiorstw zatrudniajacych 10 i wigcej pracownikéw [worker-participation.eu,
dostep: 06.02.2023]. Z kolei w Bulgarii rady pracownikéw powstaly w okoto
7-8% przedsiebiorstw spelniajacych kryteria w 2010 r. [Donaghey i in., 2013]. Ba-
dania przeprowadzone w 2015 r. na Wegrzech wykazaty, ze zwiazki zawodowe byty
bardziej rozpowszechnione w przedsigbiorstwach niz rady pracownikéw. Jedna
czwarta respondentéw wskazata na obecnos¢ organizacji zwigzkowych w swoim za-
ktadzie pracy, podczas gdy zaledwie niecale 18% respondentéw — na obecnos¢ rady
pracownikow lub pracowniczego reprezentanta. W Estonii udzial przedsiebiorstw
z radami pracownikéw wzrést z 13,1% w 2009 r. do 18% w 2015 r. [worker-partici-
pation.eu, dostep: 06.02.2023].
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Wykres 2.1. Liczba i zasieg rad pracownikdéw w Polsce

Zrédto: Skorupinska-Cieslak, 2018a, s. 792.

Do oszacowania zasiegu rad pracownikéow w polskich przedsigbiorstwach
Autorka uzyta metody analizy istniejacych danych statystycznych, tj. informacji
o utworzeniu rad przestanych przez pracodawcéw w zestawieniu z danymi Glow-
nego Urzedu Statystycznego. W grudniu 2007 r. w bazie Ministerstwa Pracy i Po-
lityki Spotecznej (MPiPS) zarejestrowanych bylo 2115 rad pracownikéw, ktore
stanowity zaledwie 6,37% wszystkich zakltadéw pracy zatrudniajacych co najmniej
50 pracownikéw spelniajacych kryteria objecia ich ustawa (wykres 2.1). Nale-
zy jednak zauwazy¢, ze do 23 marca 2008 r. przepisy ustawy byly stosowane do
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pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw. Ponadto do MPiPS
wplyneto 4040 informacji o porozumieniach miedzy pracodawca i reprezentacja
pracownikow. Zgodnie z art. 24 ustawy te porozumienia zapewniajace warunki
informowania i konsultacji co najmniej réwne okreslonym w ustawie mogty by¢
podpisane wylacznie przed terminem wejscia w zycie tej ustawy. Tak duza licz-
ba zawartych porozumien $§wiadczy o tym, ze wielu pracodawcéw chcialo w ten
sposob unikna¢ konieczno$ci powolywania rad zakladowych, jednoczesnie jednak
wdrazajac postanowienia ustawy.

Liczba rad pracownikéw w Polsce osiagneta najwyzszy poziom (3034 rady)
w grudniu 2009 r., co wigzalo sie gtéwnie z wygasnigciem tzw. okresu przejscio-
wego. W tym czasie rady dzialaly w 8,76% wszystkich zaktadéw pracy zatrudnia-
jacych co najmniej 50 pracownikéw spelniajacych kryteria objecia ich ustawa.
W kolejnych latach liczba aktywnych rad znaczaco spadta, gdyz duzy odsetek rad
pierwszej kadencji nie kontynuowal swojej dziatalnosci w drugiej czteroletniej
kadencji. Zgodnie z danymi w bazie MRiPS sposrod 3081 rad pracownikow, kto-
re zakonczyly swoja pierwsza kadencje, dzialalno$¢ kontynuowalo zaledwie 606
takich instytucji. W grudniu 2016 r. aktywnych rad bylo tylko 628, co stanowito
1,8% wszystkich zakladéw pracy spelniajacych kryteria objecia ich ustawg [Sko-
rupinska-Cieslak, 2018a, s. 791]. Na podstawie dostepnych danych Ministerstwa
Rodziny i Polityki Spotecznej, Autorka szacuje, iz na koniec grudnia 2021 r. w Pol-
sce funkcjonowalo ok. 430 rad pracownikéw. W 2022 r. powotano zas 10 nowych
takich instytucji partycypacji (na I kadencje)*.

2.2.8. Wnioski

Wyniki badan potwierdzaja hipoteze 1 dotyczaca sktadu rad pracownikow:
w radach funkcjonujacych po nowelizacji ustawy odsetek cztonkow naleza-
cych do zwiazkow jest znacznie nizszy. Na koniec grudnia 2008 r. 72% wszyst-
kich rad dziatalo w uzwigzkowionych podmiotach, a cztonkowie rad nalezacy
do zwigzkow zawodowych stanowili 75% ogétu radnych. Badania przeprowa-
dzone w 2015 r. wykazaly, ze rady pracownikow funkcjonowaly réwniez gtownie
w podmiotach uzwigzkowionych (w jeszcze wigkszym stopniu procentowo), ale
cztonkowie rad nalezacy do zwigzkéw stanowili jedynie 55% wszystkich czion-
kow. W odniesieniu do drugiej czeéci hipotezy 1, tj. wplywu zwigzkéw zawodo-
wych na funkcjonowanie rad, dowody nie s3 tak jednoznaczne. Zastosowana
metoda badawcza (badanie ilosciowe w formie ankiety skierowanej tylko do

4 Prezentowane obecnie przez ministerstwo dane zawieraja sumaryczna liczbe rad powota-
nych na kolejne kadencje w poszczegblnych latach. Nalezy réwniez pamietaé, ze obowia-
zek zgtaszania przez pracodawce informacji o powotaniu rady ma charakter informacyjny
i nie jest obwarowany zadna sankcja. W zwigzku z powyzszym dane ministerstwa dotyczace
rad pracownikédw moga nie odzwierciedlac ich rzeczywistej liczby (zob. Analiza zgtoszonych
do ministerstwa wtasciwego do spraw pracy informacji o radach pracownikéw, www.gov.pl/
web/dialog/rady-pracownikow?2; dostep: 24.11.2022).
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przewodniczacych rad) nie pozwala w pelni pozna¢ zalezno$ci migdzy rada-
mi pracownikéw a zwigzkami zawodowymi i motywacja zwigzkéw. Chociaz
trudno jest oceni¢ rzeczywisty wplyw zwiazkéw na funkcjonowanie rad, to wy-
niki badan pozwalajg na sformulowanie pewnych obserwacji. Z przeprowadzo-
nych badan wynika, ze zwigzki nadal, cho¢ w réznym stopniu, poprzez swoich
cztonkéw w radach wptywaja na funkcjonowanie tych instytucji. Jednak zwiazki
nadmiernie nie staraly sie, aby ich czlonkowie byli wybierani do rad, a tylko
niektdrzy przewodniczacy rad przyznali, ze zwigzki te mialy znaczacy wplyw na
decyzje podejmowane przez rady. Chociaz rady w Polsce nadal na ogoét utrzymu-
ja dobre relacje ze zwigzkami zawodowymi, wydaje si¢, ze wplyw zwigzkéw na te
instytucje ulegl zmniejszeniu.

Trybunat Konstytucyjny w 2008 r. odrzucit zasad¢ pierwszenstwa zwigzkow za-
wodowych w ustalaniu sktadu rad pracownikéw w przedsigbiorstwach, w ktorych
zwiazki dzialajg, i tym samym zlamat silne powigzania miedzy radami a zwigzka-
mi. Oznacza to, ze zwigzki zawodowe nie majg teraz zadnych specjalnych przywi-
lejow w odniesieniu do wyboru czlonkéw rad, cho¢ tak jak inni pracownicy moga
rekomendowac¢ swoich kandydatéw. Nalezy zaznaczy¢, ze silne powigzania miedzy
zwigzkami i radami nadal istnieja w wielu krajach, gdzie partycypacyjne struktury
w miejscu pracy sg $ciéle zintegrowane ze strukturami zwigzkowymi. Na przyktad
delegaci zwigzkowi (mezowie zaufania) w Danii majg pierwszenstwo w skladzie
komitetéw wspolpracy i reprezentujg zaréwno zwigzki zawodowe, jak i pracowni-
kow [Jorgensen, 2011]. We Wloszech zwiazki zawodowe odgrywaja dominujaca
role w skladzie gléwnego organu przedstawicielstwa pracownikéw na poziomie
przedsigbiorstwa, tj. rappresentanza sindacale unitaria (RSU). Czlonkowie RSU sa
wybierani przez wszystkich pracownikoéw, ale tylko zwiazki zawodowe moga zgta-
sza¢ kandydatéw [Fulton, 2015].

Wyniki badan nie potwierdzaja hipotezy 2: wady polskiej ustawy sa naj-
wazniejszym zrodlem slabej pozycji rad pracownikow w przedsiebiorstwach.
Wprawdzie badania potwierdzily stabos$ci ustawy, wynikajace gléwnie z jej braku
precyzyjnosci, jak zauwazono wczesniej w innych badaniach [por. Mecina, 2009;
Okraska, 2007], ale nie s3 one dominujagcym czynnikiem. Istotniejszym powodem
stabej pozycji tych instytucji jest niska aktywnos¢ jej czlonkéw. Okazalo sie, ze po-
siedzenia rad odbywaly sie niezbyt czesto, rady rzadko zwracaly sie do pracodawcy
o informacje i nie widzialy potrzeby informowania PIP w przypadku naruszenia
przepiséw ustawy. Co wiecej, wiele rad pracownikéw nie bylo zainteresowanych
ustaleniem $cisle okreslonych zasad wspoltpracy z pracodawcami poprzez podpi-
sywanie indywidualnych porozumien. Ta biernos¢ przejawiala si¢ rowniez w tym,
ze cztonkowie rad czesto nie byli zainteresowani udziatem w szkoleniach lub ko-
rzystaniem z pomocy konsultantow. Prawda jest, ze stabosci ustawy doprowadzilty
do sytuacji, w ktorej pracodawcy odmawiajg udzielenia informacji lub prowadze-
nia konsultacji w istotnych kwestiach, a zasady finansowania dzialalnosci rad sg
czasami niejasne. Jednak réwniez same rady nie wykorzystaly w pelni mozliwosci,
jakie stwarza ustawa.
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Co wigcej, nawet gdyby polskie ustawodawstwo zostato ulepszone poprzez uscisle-
nie i rozszerzenie zakresu uprawnien rad pracownikow, niekoniecznie zwigkszyloby
to efektywno$é tych instytucji. W dwéch innych krajach Europy Srodkowo-Wschod-
niej w sposob o wiele bardziej szczegdtowy ustalono zasady przekazywania radom
informacji i przeprowadzania konsultacji, uprawnienia rad sg ponadto rozszerzo-
ne o wspoldecydowanie co do przyznawania funduszy socjalnych (Wegry) lub usta-
lenn dotyczacych corocznego urlopu, kryteriéw oceny wynikéw i wykorzystania
funduszy socjalnych (Stowenia). Jednak wszystko to nie przeklada si¢ na istotnie
wyzsza niz w Polsce pozycje rad w przedsigbiorstwach. Wedtug Kovacsa [2014]
rady pracownikow na Wegrzech sg osobiscie i finansowo bezposrednio zalezne od
pracodawcy i maja powazne problemy z efektywnym wykonywaniem swoich za-
dan. W tej sytuacji i bez ,,broni” w postaci strajku radom bardzo trudno jest egze-
kwowac¢ interesy pracownikéw. Rowniez w Stowenii system rad pracownikéw nie
dziala tak, jak oczekiwano [Koncar, 2014], a czasem tylko postepowania sadowe sa
narzedziem przekonania pracodawcy do konsultacji [Plachtej, 2011]. Stad silniejsze
ustawowe uprawnienia rad w Polsce niekoniecznie wzmocnityby ich pozycje w fir-
mie, poniewaz wiele zalezy od postawy pracodawcéw. W Niemczech o wiele szersze
uprawnienia rad zaktadowych sa wzmocnione ogolnie pozytywnym nastawieniem
pracodawcow i zwigzkéw zawodowych do tych instytucji [Waas, 2014].

Wyniki badan potwierdzaja hipoteze 3: rady pracownikéw w Polsce pelnia
glownie funkcje informacyjna. Badania wykazaly, ze pracodawcy zasadniczo
przestrzegali ustawowego prawa rad do informacji i w prawie wszystkich przy-
padkach rady przekazaly zalodze informacje uzyskane od pracodawcy. Natomiast
w przypadku drugiego aspektu partycypacji pracowniczej, czyli konsultacji, czton-
kowie rad mieli wigksze trudnosci. W wiekszosci polskich firm obowigzek konsul-
tacji wielu istotnych spraw, o ktérych mowa w ustawie, nie zostal przez pracodawce
spelniony. Niemniej jednak wigkszos¢ rad ocenila wspotprace z pracodawcy jako
»dobrg” lub ,,bardzo dobrg” Moze to oznacza¢, ze czlonkowie rad nadal nie do
konca rozumiejg zadania i role tej nowej instytucji partycypacji.

Ponadto badania pokazaly, ze pomimo iz analizowane rady mialy gtéwnie infor-
macyjny charakter, ich dziatalnos¢ w wigkszosci przypadkéw byla wysoko oceniana
przez zaloge. Co wiecej, pracownicy prawie we wszystkich przypadkach byli zainte-
resowani funkcjonowaniem tej instytucji, o czym $wiadczylo m.in. czeste zglaszanie
czlonkom rady swoich problemoéw i propozycji. Korzysci z funkcjonowania rad pra-
cownikow dostrzegali réwniez niektorzy pracodawcy, twierdzac, ze rady przyczynia-
ja si¢ do utrzymania pokoju spolecznego w firmie. Ponadto instytucje te jako forma
»glosu zatogi” (employee voice) utatwiaja przeplyw informacji, stanowiac wsparcie
dla dziatan kierownictwa. Jednak wedtug znacznej czgsci pracodawcéw rady pra-
cownikow sg bierne i nie prowadzg praktycznie zadnej dziatalnosci’.

5 Modele rad pracownikdéw funkcjonujacych w polskich przedsiebiorstwach po nowelizacji
Ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji zostaty przed-
stawione w artykule: Skorupinska-Cieslak, 2021. W artykule wyrézniono nastepujace mode-
le rad: rada fasadowa (perfunctory), rada jako ,uzupetnienie zwiazkéw zawodowych”, rada
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W Polsce od wielu lat podejmowane sg kroki w celu nowelizacji ustawy o infor-
mowaniu i konsultacji pracownikéw. Juz w 2016 r. Instytut Spraw Obywatelskich
po intensywnych konsultacjach z cztonkami rad pracownikéw przedstawil projekt
nowelizacji ustawy. Zakladat on m.in. sprecyzowanie zakresu udzielanych radom
informacji, ulatwienie powstawania rad, wydluzenie okresu ochrony czlonkéw
rad réwniez na rok po wygasnieciu mandatu czy uporzadkowanie kwestii finan-
sowania rad [zob. Gorski, 2016, s. 1-2]. Podczas obrad II Ogolnopolskiego Fo-
rum Rad Pracownikéw w grudniu 2019 r. ogloszono, iz w Departamencie Dialogu
i Partnerstwa Spotecznego Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej do-
konywana jest analiza przepiséw ustawy o radach pracownikéw w celu przygo-
towania nowelizacji ustawy, ktéra bedzie przedmiotem konsultacji spotecznych
[Jankowska, 2019]. Niestety, prawie dwa lata p6zniej, w czerwcu 2021 r. nadal (je-
dynie) debatowano na temat nowelizacji ustawy o radach pracownikéw w trakcie
III Ogdlnopolskiego Forum Rad Pracownikow.

2.3. Reprezentacja pracownikow w organach
nadzoru korporacyjnego

Przedstawicielstwo pracownikéw w organach nadzoru korporacyjnego zaliczane
jest do tzw. posrednich form partycypacji pracowniczej. Reprezentanci zalogi,
zwani tez robotniczymi dyrektorami, posiadaja takie same prawa i obowiazki co
pozostali czlonkowie tych organéw. Model dualistyczny nadzoru z rada nadzor-
cz3 i zarzagdem bardziej sprzyja obecnosci przedstawicieli pracownikéw niz model
monistyczny z jednym tylko organem, tj. rada dyrektoréw. Wedlug Rudolfa [2018]
przedstawicielstwo pracownicze jest chetniej akceptowane przez pracodawcow
w radzie nadzorczej ze wzgledu na jej nadzorczy i kontrolny, a nie decyzyjny cha-
rakter. Zgodnie z Dyrektywa Rady z 8 pazdziernika 2001 r. (2001/86/WE) przed-
stawicielstwo pracownikéw w organach nadzoru réwniez wystepuje w przypadku
tzw. spolki europejskiej.

Sita pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru przedsigbiorstw (board
level employee rights - BLER) mierzona jest trzystopniowo, tj. 1 — szerokie prawa,
2 - ograniczone prawa i 3 - brak lub bardzo ograniczone prawa. W pierwszym
przypadku zaloga posiada silne uprawnienia do reprezentacji w organach nad-
zoru przedsigbiorstw prywatnych, jak i panstwowych zatrudniajacych okreslona
liczbe pracownikéw. ,Ograniczone prawa” oznaczajg pracowniczg reprezenta-
cje jedynie w przedsigbiorstwach panstwowych i niedawno sprywatyzowanych.
W przypadku za$ przedsiebiorstw prywatnych udzial taki jest uzalezniony od

konstruktywna (constructive) petniaca czesto role ,ciata doradczego” czy ,komunikatora”
miedzy pracodawca a pracownikami.
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zgody pracodawcy, a nie gwarantowany ustawowo. Najnizszy stopien BLER to
brak prawnych regulacji zapewniajacych pracownicza reprezentacje w organach
nadzoru, a takie przedstawicielstwo funkcjonuje jedynie na zasadzie dobrowol-
nosci [Vitols, 2010].

2.3.1. Réznorodnosc¢ pracowniczej reprezentacji w organach
nadzoru

Zakres pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru korporacyjnego w krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej jest bardzo zréznicowany. W sze$ciu krajach (Cze-
chy, Stowacja, Stowenia, Polska, Wegry, Chorwacja) reprezentacja taka posiada
charakter obligatoryjny. Udzial taki przewiduja obowiazujace kodeksy pracy, usta-
wy o przedsigbiorstwach czy inne akty prawne. Prawo do pracowniczej reprezenta-
cji w organach nadzoru rézni sie w zaleznosci od formy wlasnosci i rodzaju spotki,
branzy, liczby zatrudnionych czy pozycji zwiazkéw zawodowych. We wszystkich
tych krajach (poza Polska) pracownicy majg swoich przedstawicieli w przedsie-
biorstwach zaréwno prywatnych, jak i panstwowych. W niektérych krajach prawo
to jest uzaleznione od rodzaju spoétki kapitalowej, tzn. dotyczy wszystkich spdtek
akcyjnych i wigkszosci spotek z ograniczong odpowiedzialno$cia (Chorwacja) lub
stosowane jest jedynie w przypadku spolek akcyjnych (Stowacja). Dodatkowymi
kryteriami kwalifikacji do takiego rodzaju pracowniczej partycypacji moze tez
by¢ wartos¢ aktywdow i obroty ze sprzedazy (Stowenia) [Munkholm, 2018, s. 4-5].
W Polsce oraz Czechach udzial pracownikéw w radach nadzorczych spétek pan-
stwowych i w trakcie prywatyzacji jest zapewniony ustawowo bez wzgledu na roz-
miar przedsiebiorstw. Najnizsze minimalne progi zatrudnienia (50 pracownikow),
od ktoérych udzial taki jest gwarantowany, wystepuja w Stowacji i Sfowenii. Na We-
grzech i w Chorwacji prég ten wynosi 200 pracownikow, zas w przedsigbiorstwach
prywatnych w Czechach - 500 pracownikéw.

Kraje Europy Srodkowo-Wschodniej r6znig sie tez sposobem wyboru przedsta-
wicieli pracownikéow do rad nadzorczych. W Slowacji przedstawiciele pracowni-
kéw w organach nadzoru korporacyjnego sa wybierani w wyborach powszechnych
przez wszystkich pracownikow, a kandydatéw zglaszajg albo zwigzki zawodowe,
albo 10% zalogi przedsiebiorstwa. Z kolei w Czechach prawo zglaszania kandy-
datéw ma réwniez rada pracownikéw, a regulamin wyborczy ustala zarzad firmy
w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi (jesli one funkcjonujg). Odmienny
sposdb wyboru ,,robotniczych dyrektoré6w” wystepuje na Wegrzech, w Stowenii
i Chorwacji, poniewaz dokonuje go rada pracownikéw. W przypadku pierwszego
kraju, rada jest dodatkowo zobowigzana do konsultacji ze zwiazkami zawodowy-
mi swojego wyboru. Jesli w chorwackim przedsigbiorstwie nie funkcjonuje rada
pracownikéw, reprezentacje pracownikéw w organach nadzoru wybierajg sposréd
siebie wszyscy pracownicy [Fulton, 2021]. W Polsce prawo do nominowania kan-
dydatéw majg wszyscy pracownicy przedsiebiorstwa.
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W Estonii, Rumunii, Bulgarii, Litwie i Lotwie zasadniczo nie ma regulacji do-
tyczacych udzialu pracownikéw w organach nadzoru korporacyjnego. Jednak
w Bulgarii w wigkszosci spotek akcyjnych przedstawiciele pracownikéw moga
uczestniczy¢ w zgromadzeniu akcjonariuszy na zasadzie glosu doradczego, zas
w Estonii zwigzkowi reprezentanci wedle uznania dyrekcji przedsigbiorstwa moga
uczestniczy¢ w posiedzeniu zarzadu, na ktérym omawiane sg sprawy dotyczace
pracownikow. Z kolei w Rumunii reprezentatywne zwigzki zawodowe majg prawo
udzialu w posiedzeniach zarzadu w celu omoéwienia ,,probleméw zawodowych,
ekonomicznych, spolecznych, kulturalnych i sportowych”, ale wylaczone sg z pro-
cesu glosowania [Gold i Waddington, 2019].

2.3.2. Zakres pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru

Dla pieciu krajéw ESW (Czechy, Stowacja, Stowenia, Chorwacja i Wegry) De Spie-
gelaere i Vitools [2020] oszacowali site reprezentacji w organach nadzoru na naj-
wyzszym poziomie, tj. ,szerokie prawa”. W przypadku dwdch pierwszych krajow
reprezentacja ta dotyczy dualistycznego modelu nadzoru korporacyjnego (zob.
tabela 2.5). W Czechach w sektorze panstwowym pracownicy majg prawo do po-
wolania 1/3 sktadu rady nadzorczej. W przypadku prywatnych spolek akcyjnych
zatrudniajacych przynajmniej 50 pracownikéw ustawa o przedsiebiorstwach han-
dlowych z marca 2012 r. zlikwidowata to prawo i reprezentacja taka byla mozliwa
jedynie na zasadzie dobrowolnosci. Jednak w styczniu 2017 r. nowelizacja ustawy
przywrdcita prawo do 1/3 skladu rady dla przedstawicieli pracownikéw, ale tyl-
ko w przypadku przedsi¢biorstw zatrudniajacych co najmniej 500 oséb [Fulton,
2021]. Z kolei w Stowacji pracownicy maja prawo do wyboru 1/2 sktadu rady nad-
zorczej w przedsigbiorstwach panstwowych, ale przewodniczacy rady nie moze
by¢ reprezentantem pracownikow. W prywatnych spotkach reprezentacja pracow-
nikéw stanowi 1/3 sktadu rady nadzorczej, chyba ze statut spotki ustanowi wyzsza
liczbe (maksymalnie 1/2 sktadu rady).

Stowenia, Chorwacja i Wegry to kraje z mieszanym modelem nadzoru korpora-
cyjnego. W Stowenii, w spotkach z radg nadzorcza i zarzadem, pracownikom przy-
stuguje prawo do udzialu w radzie nadzorczej w proporcji od 1/3 do 1/2 skladu,
aich liczbe okresla doktadnie statut spotki. W spétkach jedynie z radg dyrektoréw
musi by¢ co najmniej jeden przedstawiciel pracownikoéw, ale przewodniczacy rady
nie moze by¢ przedstawicielem zalogi. Dodatkowo w spétkach zatrudniajacych
ponad 500 os6b rada zakladowa zglasza kandydature tzw. dyrektora do spraw
pracy, ktory po uzyskaniu akceptacji rady nadzorczej wchodzi w sklad zarzadu.
W Chorwacji w przypadku obu modeli nadzoru korporacyjnego pracownikom
przystuguje tylko jeden reprezentant w radzie. Na Wegrzech w dualistycznym
modelu nadzoru reprezentacja pracownikow stanowi 1/3 skladu rady nadzorcze;.
W przypadku modelu monistycznego udzial pracownikéw w radzie dyrektoréw
jest regulowany porozumieniem miedzy rada pracownikéw a przedsiebiorstwem.
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Tabela 2.5. Obligatoryjna pracownicza reprezentacja w organach nadzoru w krajach ESW

Model sita
. nadzoru Liczba Sposoéb wyboru
Kraj . reprezen- s e e A
korporacyj- tacii przedstawicieli przedstawicieli
nego )
1/3rady W’przedsugblor— Wybory powszechne; kandy-
. stwach panstwowych, : , .
. Szerokie datami moga by¢ zewnetrzni
CZ |Dualistyczny 1/3 rady w prywatnych . L
prawa S dziatacze zwigzkéw zawodo-
przedsiebiorstwach wych (spoza firmy)
powyzej 500 os6b y P y
. 1/2rady W’przedsugblor— Wybory powszechne; kan-
. Szerokie stwach panstwowych; ; . S
SK | Dualistyczny . dydatoéw zgtaszajg zwigzki
prawa 1/3 rady w przedsiebior- .
zawodowe lub 10% zatogi
stwach prywatnych
. Szerokie 1/3_1./2 raind’y nadzorczej;' Wyboru dokonuje rada pra-
S| | Mieszany co najmniej 1 przedstawi- L
prawa . : B cownikow
ciel w radzie dyrektorow
Wyboru dokonuje rada
. Szerokie pr.acownlkow; w przypadkLll
HR | Mieszany rawa 1 reprezentant jej braku - wyboru dokonuja
P Wszyscy pracownicy przed-
siebiorstwa
1/3 rady nadzorczej; Kandyda.tolw zglasza rada "
. . . pracownikéw po konsultacji
. Szerokie udziat w radzie dyrekto- . . :
HU | Mieszany X ze zwigzkami zawodowymi,
prawa réow regulowany porozu- .
- wyboru dokonuje rada pra-
mieniem iy
cownikow
2/5 rady nadzorczej
przedsiebiorstw skomer-
cjalizowanych;
Opraniczone 2-4 cztonkow rady przed-
PL |Dualistyczny & siebiorstw sprywatyzo- | Wybory powszechne
prawa
wanych; 1 cztonek zarza-
du w przedsiebiorstwach
skomercjalizowanych
i sprywatyzowanych

Zrédto: opracowanie na podstawie Fulton, 2021; De Spiegelaere i Vitools, 2020.

W Polsce przedstawiciele pracownikéw reprezentowani sg w radach nadzor-
czych na podstawie Ustawy o prywatyzacji i komercjalizacji przedsigbiorstw pan-
stwowych z 1996 r., ktéra gwarantuje pracownikom dwa miejsca w 5-osobowej
radzie nadzorczej. Wybrani przez pracownikow czlonkowie rady maja takie same
uprawnienia, obowigzki i odpowiedzialno$¢ jak pozostali czlonkowie rady nad-
zorczej. Ustawa zapewnia rdwniez przedstawicielstwo pracownicze po sprzeda-
zy przez Skarb Panstwa wszystkich akcji lub udziatéw inwestorom prywatnym.
W takim przypadku pracownicy wybieraja od 2 do 4 cztonkéw rady nadzorczej
w zalezno$ci od wielkosci tej rady [Art. 14 ust. 1]. Ponadto ustawa przewiduje
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mozliwos¢ wyboru przez pracownikow jednego czlonka zarzadu w skomercjalizo-
wanych przedsiebiorstwach panstwowych, ktdre zatrudniaja powyzej 500 pracow-
nikéw [Art. 16 ust. 1]. Z kolei kodeks spotek handlowych z 2000 r. nie przewiduje
udziatu przedstawicieli pracownikéw w radach nadzorczych, ale tez jej nie wy-
klucza. Oznacza to, ze przedstawicielstwo pracownicze ograniczone jest jedynie
do spotek wywodzacych si¢ z panstwowych przedsigbiorstw. Powoduje to pewne
niejasnosci w kwestiach nadzoru korporacyjnego w polskich przedsiebiorstwach.
Wedlug raportu Instytutu Spraw Publicznych z 2021 r. [Owczarek i in., 2021,
s. 26] prywatyzacja i pdzniejsze przeksztalcenia wlasnosciowe najczesciej prowa-
dzily do ograniczenia partycypacji pracowniczej w skomercjalizowanych przedsie-
biorstwach panstwowych. Obecnie pracownicy moga mie¢ swoich reprezentantow
w radzie nadzorczej i/lub zarzadzie niewielkiej grupy tego typu przedsigbiorstw
(mniej niz 200). Oznacza to, ze partycypacja pracownicza w organach nadzoru
korporacyjnego w polskich przedsiebiorstwach odgrywa marginalng role i nie
funkcjonuje w szerszej Swiadomosci partneréw spolecznych w naszym kraju.

2.3.3. Zmiany w systemie pracowniczej reprezentacji

Do ograniczenia pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru w krajach ESW
doprowadzito ustanowienie mieszanego modelu nadzoru korporacyjnego na We-
grzech i Stowenii. W pierwszym z tych krajow ustawa z 2006 r. wprowadzila poza
juz istniejacym dwupoziomowym systemem nadzoru dodatkowo mozliwos¢ sto-
sowania jednopoziomowego systemu nadzoru (tylko rada dyrektoréw). Wedlug
Fultona [2021] spowodowalo to istotne zmniejszenie roli pracowniczej reprezen-
tacji z powodu braku minimalnych standardéw prawnych dla jej zastosowania.
Z kolei, zgodnie ze zmianami uchwalonymi w 2013 r., przedstawiciele pracowni-
kéw w organach nadzoru utracili prawo do ochrony przed zwolnieniem.

W Slowenii zmiana modelu nadzoru réwniez nastgpita w 2006 r. poprzez no-
welizacje Ustawy o przedsiebiorstwie. Przedstawiciele pracownikéw weszli w sklad
rady dyrektoré6w z mniejszymi uprawnieniami niz w przypadku rady nadzorcze;j.
Jesli w modelu dwupoziomowym przedstawiciele pracownikéw stanowili miedzy
1/3 a 1/2 sktadu rady nadzorczej, to w modelu jednopoziomowym ich udzial
w radzie dyrektoréw zmniejszyt si¢ do 20-27% (w zaleznosci od liczebnosci rady,
tj. 5-11-osobowa). Ponadto przed nowelizacja ustawy pracownicza reprezentacja
w radzie nadzorczej byla obowigzkowa bez wzgledu na rozmiar przedsiebiorstwa,
za$ dokonane zmiany wprowadzily 50-osobowy prog zatrudnienia niezaleznie od
tego, jaki model nadzoru zostat wybrany w przedsiebiorstwie [Conchon, 2011, s. 24].

Préby ograniczenia czy tez eliminacji pracowniczej reprezentacji w organach
nadzoru mialy tez miejsce w innych krajach ESW. W Polsce Ministerstwo Skar-
bu Panstwa przedstawito w 2010 r. projekt Ustawy o zasadach wykonywania nie-
ktérych uprawnien Skarbu Panstwa, w ktérym proponowalo zasadnicze zmiany
w kwestii udziatu przedstawicieli pracownikéw w radach nadzorczych prywaty-
zowanych przedsigbiorstw. Poniewaz projekt zakladal catkowita eliminacje BLER,
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spotkat sie on z ostrym sprzeciwem polskich zwigzkéw zawodowych i w rezultacie
zostal odrzucony [Conchon, 2011, s. 23]. W Czechach wspominana juz wczesniej
ustawa z 2012 r. zlikwidowala na pig¢ lat prawo do /s sktadu rady nadzorczej dla
przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach prywatnych. Przywrécenie
tego prawa w 2017 r. wigzalo sie jednak z ustaleniem najwyzszego w krajach ESW
progu zatrudnienia (500 os6b) umozliwiajacego taka reprezentacje. Wedtug Zyba-
ly [2019, s. 263] ciagte zmiany w regulacjach BLER w krajach ESW wskazuja, ze
system pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru wprowadzany w latach 90.
XX w. nie zakorzenil si¢ jeszcze w strukturze gospodarek tych krajow.

2.3.4. Partycypacja pracownicza w spotce europejskiej

Partycypacja pracownicza w organach spotki europejskiej (Sociates Europea — SE)
zostala uregulowana w dyrektywie Rady 2001/86/WE z dnia 8 pazdziernika 2001 r.
uzupelniajacej status spotki europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracow-
nikéw. Zgodnie z artykulem 2 dyrektywy uczestnictwo pracownikéw oznacza
»kazdy mechanizm, w oparciu o ktdry czy to w drodze informowania, konsultacji
czy tez partycypacji, przedstawiciele pracownikéw moga mie¢ wplyw na decyzje
podejmowane w SE”. Dyrektywa zaklada, ze prawa pracownicze beda w pierwszej
kolejnosci przedmiotem negocjacji podczas procesu tworzenia SE. Jesli jednak
partnerzy spoleczni nie dojda do porozumienia, wowczas stosowane sg standar-
dowe zasady zawarte w dyrektywie [Koczur i Korus, 2003, s. 236]. Specjalny zespo6t
negocjacyjny (SZN) reprezentujacy pracownikéw uczestniczacych spolek powi-
nien sktada¢ si¢ z cztonkéw wybranych lub wyznaczonych w proporcji do liczby
pracownikéw zatrudnionych w kazdym panstwie cztonkowskim. Co istotne, to
panstwa cztonkowskie okreslajg zasady wyboru i powolania czlonkéw specjalnego
zespolu negocjacyjnego.

W Polsce implementacja dyrektywy 2001/86/WE nastapila poprzez Usta-
we o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spolce europejskiej
z dnia 4 marca 2005 r. Zgodnie z art. 65 tej ustawy podstawowa zasada wylaniania
czlonkow tego zespolu jest ich wyznaczenie przez reprezentatywng organizacje
zwigzkows. W przypadku gdy u jednego pracodawcy dziata wiecej niz jedna repre-
zentatywna organizacja zwigzkowa, organizacje te wspdlnie wyznaczajg cztonkow
tego zespolu. Dopiero w przypadku braku porozumienia miedzy organizacjami
czltonkow SZN wybiera zebranie zalogi [Art. 65, Dz.U. z 2005 r. nr 62, poz. 551].
Rezultatem negocjacji prowadzonych przez ,specjalny zesp6t negocjacyjny” po-
winno by¢ podpisanie porozumienia, ktore okresla m.in. sktad i liczbe cztonkow
w organie reprezentujacym pracownikéw, procedury informowania i konsultacji,
czestotliwo$¢ posiedzen organu reprezentujacego czy zakres finansowania dziatal-
nosci tego organu.

Gwarancja pracowniczego udzialu w nadzorze korporacyjnym w spoélce euro-
pejskiej sa tzw. standardowe zasady (model ustawowy) zapisane w artykule 7 dy-
rektywy. Zasady te standardowo obowigzujag w dwoch sytuacjach: 1) jezeli strony
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tak postanowia lub 2) w okreslonym czasie nie dojdzie do zawarcia porozumienia
w sprawie uczestnictwa pracownikéow. Model ustawowy oparty jest na zasadzie
»przed i po’, zgodnie z ktéra prawa pracownikoéw istniejace przed utworzeniem SE
winny by¢ podstawa do uregulowania prawa pracownikéw do informacji i konsul-
tacji w SE [Giedrewicz-Niewinska, 2015, s. 6-7]. Zakres partycypacji pracowniczej
nie moze by¢ mniejszy niz w krajach, ktérych podmioty tworza spotke europejska.
Na podkreslenie zastuguje swoboda wyboru pracowniczego udzialu w zarzadza-
niu, tj. poprzez ,organ przedstawicielski” oraz poprzez przedstawicieli pracow-
nikéw w organach nadzoru korporacyjnego spotki. Uczestnictwo pracownikéow
w zarzadzaniu SE jest realizowane poprzez mechanizm informowania, konsultacji
i partycypacji pracowniczej. Zgodnie z art. 2 dyrektywy partycypacja ,,0znacza
wplyw organu reprezentujacego pracownikéw lub reprezentantéw pracownikéw
na dzialalnos¢ SE poprzez prawo wyboru lub powolania niektérych czlonkow
organu nadzorujacego lub zarzadzajacego spdtki i prawo rekomendowania lub
sprzeciwu przy powolywaniu niektérych lub wszystkich cztonkéw organu nadzo-
rujacego lub zarzadzajacego spotki™
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Wykres 2.2. Liczba zarejestrowanych SE w okresie 2004-2018
Zrédto: Carlson, 2018.

Jak wskazuja dane Europejskiego Instytutu Zwigzkow Zawodowych (ETUI), na
dzien 12 marca 2018 r. bylo zarejestrowanych 3000 SE. Jednak tylko 534 (18%)
zidentyfikowano jako tzw. normalne SE, tj. prowadzace rzeczywisty dzialalnos¢
gospodarczg i zatrudniajagce powyzej 5 pracownikéw. Bardzo nieréwnomier-
ne jest rozmieszczenie geograficzne tych spolek, gdyz az 68% wszystkich SE jest
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zarejestrowanych w Czechach. Z kolei Niemcy majg najwyzszy wskaznik w od-
niesieniu do ,,normalnych” SE (ponad 50%). Oprécz tych dwoch krajow istotny
udzial w spoétkach europejskich jako kraje macierzyste maja: Stowacja, Francja,
Wielka Brytania, Holandia i Luksemburg. W Polsce utworzono pie¢ SE, z czego
dwie nalezg do tzw. normalnych. Liczba SE w pozostalych krajach Europy Srod-
kowo-Wschodniej wyglada nastepujaco: Estonia - 7 (6), Lotwa - 6 (4), Wegry
-5 (5), Bulgaria - 3 (1) i Litwa — 1 (1)°. We wszystkich SE dominuje (83%) duali-
styczny model nadzoru korporacyjnego’. W Czechach model ten jest obecny az
w 97% zarejestrowanych tam spdtek europejskich. Co ciekawe, w dwoch krajach
z obowigzujacym dualistycznym modelem nadzoru znaczna cze$¢ spotek wybrata
model monistyczny. W Austrii bylto to az ?/; zarejestrowanych SE, za§ w Niem-
czech 45% tych spotek [Carlson, 2018]. Wedtug Rudolfa [2018, s. 179] $wiadczy¢
to moze o poszukiwaniu alternatywy dla obowigzujacego w tych krajach modelu
nadzoru korporacyjnego.

Wiréd tzw. normalnych SE porozumienie w sprawie informacji i konsultacji
pracownikow zostato zawarte w 145 SE, z czego w 74 SE porozumienie dotyczy
takze partycypacji (udzialu pracownikéw w organach spoétki). Te spolki z najsil-
niejsza formg nadzoru korporacyjnego sa zarejestrowane gléwnie w Niemczach
(62), ale rowniez we Francji (8), Austrii (2), na Cyprze (1) i Wegrzech (1) [Carl-
son, 2018]. Powyzsze dane wskazuja, ze udzial spolek europejskich z pracowni-
czym przedstawicielstwem w organach nadzoru jest niewielki (14%). Jak wskazuje
Rudolf [2018, s. 180], moze mie¢ to zwigzek z kosztami ponoszonymi przez pra-
codawce w zwigzku z negocjowaniem takich porozumien i samym funkcjonowa-
niem takiej pracowniczej reprezentacji w spdlce.

6 W nawiasie podano liczbe ,normalnych” SE.
7 W odniesieniu do tylko ,normalnych” SE, model dualistyczny wystepuje w 61% tych spotek.



Rozdziat Il

Zmiany w stosunkach
przemystowych w krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej

3.1. Wptyw globalizacji na stosunki przemystowe

Globalizacja gospodarki jest procesem poszerzania i poglebiania sie¢ wspdtza-
lezno$ci miedzy krajami i regionami. Jest to skutkiem rosnacych przeplywéw
miedzynarodowych oraz dziatania korporacji transnarodowych, co powoduje
tworzenie si¢ jakosciowo nowych powiazan miedzy firmami, rynkami i gospo-
darkami [Liberska, 2002, s. 17]. Zblizona definicj¢ globalizacji mozna spotka¢
w raporcie Komisji Europejskiej Growth, employment and convergence on the
road to EMU, gdzie traktowana jest ona ,,jako proces, w ktérym rynki i produk-
cja w roznych krajach stajg si¢ coraz bardziej wspotzalezne ze wzgledu na handel
towarami i ustugami oraz przeptyw kapitatu i technologii” [1997 Annual Econo-
mic Report, 1997, s. 35]. Istotne jest takze to, ze globalizacja zachodzi w réznych
obszarach; nie jest ona jedynie zjawiskiem ekonomicznym, ale prowadzi row-
niez do istotnych zmian w sferze kulturowej czy obszarze stosunkow przemy-
stowych. Wedlug Priesa i Seelingera [2013, s. 26-27] zwi¢kszona konkurencja
miedzynarodowa oraz fancuchy globalnych powigzan spowodowaly zmiany we
wzorcach regulacji rynkéw pracy w wiekszoséci krajow i sektorach przemystu.
Jednoczesnie w ostatnich kilkudziesigciu latach pojawila sie i nastepnie umoc-
nila instytucjonalna struktura transnarodowych regulacji w obszarze stosunkéw
pracy. Skfadaja si¢ na nig m.in. globalne federacje zwigzkowe, europejskie rady
zakladowe, ponadnarodowe uklady ramowe, zasady spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu czy wytyczne ponadnarodowe.

Wisrod najwazniejszych czynnikow ksztaltujacych ramy miedzynarodowych
standardéw pracy wymienia sig:

1. Efekty aktywnosci Migdzynarodowej Organizacji Pracy (International Labour

Organisation — ILO);
2. Rozpowszechnienie metody poréwnawczej jako jednego z gtéwnych narze-
dzi metodologicznych w analizach systemdéw stosunkéw przemystowych;
3. Wzrost znaczenia miedzynarodowych organizacji zwigzkowych;
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4. Dzialania spolecznosci miedzynarodowej wobec panstw agresordéw, majace

na celu demokratyczng odnowe stosunkéw przemystowych;

5. Adaptacje partycypacyjnych wzorcéw stosunkéw przemystowych [Sroka,

2007, s. 62-65].

W dyskusjach na temat wpltywu globalizacji na stosunki przemystowe poja-
wilo sie wiele pytan i watpliwo$ci. Wéréd najwazniejszych nalezy wymienic¢: Czy
i wjaki sposob globalizacja przyczynia si¢ do zwigkszania podobienstw lub réznic
miedzy krajami w obszarze stosunkdw przemystowych? Jakie sg efekty globalizacji
na strategie i role tradycyjnych aktoréw stosunkéw przemystowych, tj. reprezen-
tantéw pracownikow, organizacje pracodawcow i panstwo [Kuruvilla i Lakhani,
2013, 5. 379]7 Jak znalez¢ balans miedzy europejskim modelem spotecznym, ktory
podkresla znaczenie bezpieczenstwa zatrudniania, a uelastycznieniem rynku pra-
cy wynikajacym z wyzwan globalizacji [Philips i Eamets, 2009, s. 176]? Globali-
zacja stawia wiec przed partnerami spotecznymi szereg nowych wyzwan i wedlug
Gladoch [2009, s. 3] przysztos$¢ standardow prawa pracy jest w duzej mierze uza-
lezniona od statusu i skutecznosci przedstawicieli pracownikéw, a przede wszyst-
kim zwigzkow zawodowych.

System stosunkéw przemystowych znajduje sie pod wplywem nastepujacych
efektow globalizacji:

» wzrost konkurencyjnosci,

» rosngca integracja dziatalnosci gospodarczej,

» relokacja pracy i outsourcing,

» wzrost mobilnosci pracy,

= szybki rozwdj technologii,

= zmiany w istocie i warunkach pracy [Philips i Eamets, 2009, s. 181].

Te efekty globalizacji wplywaja rowniez na istniejacg rownowage sit miedzy
aktorami stosunkéw przemystowych. Jednoczesnie ujawnilo si¢ wiele ograniczen,
gltéwnie natury prawnej, ktére hamuja tworzenie nowych stosunkéw przemysto-
wych. Do tego nakltada si¢ jeszcze opdr ze strony pracodawcéw i niedostateczne
wsparcie ze strony rzagdow poszczegolnych krajow [Rudolf, 2012, s. 197].

3.1.1. Efekty globalizacji w obszarze rynku pracy

Globalizacja wraz z zastosowaniem nowych technologii i postepujacym proce-
sem cyfryzacji ma ogromny wplyw na rynek pracy. Z jednej strony jej efektem jest
redukcja kosztow, wzrost wydajnosci czy tworzenie wysoko wykwalifikowanych
miejsc pracy, z drugiej za$ — wplywa na zmiane¢ sposobow produkeji i utrate miejsc
pracy w innych sektorach gospodarki, zmniejszenie zakresu socjalnej ochrony pra-
cownikow czy obnizone standardy bezpieczenstwa pracy. Jak wskazuje Gtadoch
[2009, s. 3], globalizacja niesie ze soba réwniez poglebianie si¢ procesu rozpro-
szenia pracodawcow i coraz wigkszg trudnos¢ z ich identyfikacja, co wpltywa na
rozmywanie si¢ odpowiedzialnosci w stosunkach pracy. Wedlug Adamczyka i Sur-
dykowskiej [2018, s. 465] globalizacja sprzyja takze procesowi osfabienia ruchu



Zmiany w stosunkach przemystowych w krajach... 69

zwigzkowego, gléwnie poprzez presj¢ na marginalizowanie ukladéw zbiorowych,
ktdre sa glownym narzedziem wplywu zwiazkéw zawodowych.

Philips i Eamets [2009, s. 179] do najwazniejszych efektow globalizacji w obsza-
rze rynku pracy zaliczaja:

= uelastycznienie rynku pracy,

= rosngcg migracje zarobkows,

= powstanie nietypowych form zatrudnienia,

= zmiany w warunkach pracy,

» wielozawodowo$¢ (multi-skilling), uczenie si¢ przez calte zycie (lifelong

learning) i niedopasowanie umiejetnosci na rynku pracy (skills mismatch).

Z kolei Grycuk [2013, s. 17-19] jako najwazniejsze zmiany w charakterze i spo-
sobie wykonywania pracy wynikajace z globalizacji wymienia:

= mniejsza trwalo$¢ stosunkéw pracy,

= prace tymczasowa,

= prace w niepelnym wymiarze czasu pracy,

» wigkszg elastycznos¢ w kwestii czasu $wiadczenia pracy,

» wigkszg elastycznos¢ w kwestii miejsca $wiadczenia pracy,

= czestsze zmiany wykonywanej pracy i wigksza liczbe pracodawcow.

Elastyczno$¢ rynku pracy oznacza jego zdolnos¢ do szybkiego przystosowania
sie do zmiennych warunkéw rynkowych [Kwiatkowski, 2007, s. 285]. W literaturze
przedmiotu wyrdznia si¢ rézne aspekty elastycznosci rynku pracy, tj. elastycznosé
zatrudnienia, czasu pracy, plac czy podazy. Elastyczno$¢ zatrudnienia odzwiercie-
dla sie¢ w mozliwosciach wykorzystania przez pracodawce tzw. nietypowych form
zatrudnienia, do ktorych zalicza si¢ m.in. zatrudnienie w niepelnym wymiarze cza-
su, zatrudnienie tymczasowe, samozatrudnienie, prace zdalna (teleprace) czy umo-
wy terminowe [Krynska, 2007, s. 4]. Skutkiem proceséw globalizacyjnych na rynku
pracy jest zwickszenie zapotrzebowania na tzw. nietypowe formy zatrudnienia, co
wplywa réwniez na wzrost wskaznika zatrudnienia (tabela 3.1). Sredni wskaznik za-
trudnienia w krajach Unii miedzy 2000 a 2009 r. wzrdst o 2,7 p.p., za$ zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy jako procent catkowitego zatrudnienia wzrosto
0 2,4 p.p. Z kolei udzial zatrudnienia tymczasowego w analizowanym okresie zwigk-
szyl sie 0 1,2 p.p. Tabela 3.2 przedstawia zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy w wybranych krajach UE. Najwigkszy udzial elastycznej formy zatrudnienia
w catkowitym zatrudnieniu odnotowano w Holandii, gdzie juz w 2016 r. doktadnie
polowa 0s6b byla zatrudniona w mniejszym niz pelnoetatowy wymiar czasu pracy.
W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej te wskazniki rynku pracy sa duzo nizsze,
z najwyzszymi warto$ciami w Estonii i Stowenii. Nalezy zaznaczy¢, ze postulat wzro-
stu zatrudnienia byl wykazywany jako pierwszy cel polityki zatrudnienia zawarty
w strategii lizbonskiej z 2000 r. Zgodnie z wytycznymi zawartymi w tym dokumen-
cie wskaznik zatrudnienia w UE w 2010 r. mial wynosi¢ 70%, za$ wskaznik zatrudnie-
nia wéréd kobiet — 60%. Wprawdzie w 2009 r. wskaznik zatrudnienia spadl w zwigzku
z rozpoczetym w Europie kryzysem gospodarczym, ale jeszcze w II kwartale 2008 r.
wynosit on 66%, co byto wynikiem do$¢ odlegtym od celu strategii lizbonskie;.
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Tabela 3.1. Zatrudnienie w UE w latach 2000-2009

Wskaznik zatrudnienia (w %)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
62,1 62,5 62,4 62,7 62,8 63,6 64,5 65,4 66 64,8
Udziat zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy (w %)

2000 2001 2002 2003 2004 2004 2006 2007 2008 2009
15,8 15,7 15,7 16,1 16,7 17,4 17,7 17,7 17,7 18,2
Udziat zatrudnienia na czas okreslony (w %)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
12,2 12,4 12,4 12,6 13,2 13,9 14,3 14,5 14,1 13,4

Objasnienia: dane dotycza Il kwartatu

Zrédto: Benchmarking..., 2010, s. 36.

Elastyczno$¢ w kwestii czasu pracy dotyczy wprowadzania przez przedsiebior-
stwo tzw. ruchomego czasu pracy, co przejawia si¢ w zapewnieniu pracownikom
pewnej swobody co do godziny rozpoczecia i zakoniczenia pracy. Innymi przykta-
dami takiej elastycznosci sg tzw. kumulacja godzin pracy, czyli przepracowanie
pelnej wymaganej liczby godzin pracy w krétszym okresie czy rozdzielanie godzin
pracy pomiedzy dwoch pracownikow, tzw. job sharing [Grycuk, 2013, s. 18]. Jed-
nak to uelastycznienie rynku pracy wigze si¢ z obnizeniem bezpieczenstwa so-
cjalnego pracownikéw i utrata poczucia bezpieczenstwa zawodowego, co moze
prowadzi¢ do i niepewnosci ekonomicznej pracownikéw, i napi¢¢ spotecznych.

Tabela 3.2. Osoby zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu w wybranych krajach UE w latach
2002-2018 (% catkowitego zatrudnienia)

Kraj 2002 2004 | 2006 | 2008 | 2010 | 2012 2014 | 2016 2018
UE-15 - 19,0 | 203 | 205 | 21,4 | 223 | 23,1 | 231 | 228
UK 24,4 | 25,0 | 24,2 | 24,3 | 25,5 | 26,1 | 25,5 | 25,3 | 25,0
Czechy 43 4.4 45 42 5,3 45 5,6 5,5 6,3
Butgaria 2,6 1,9 1,9 2,2 2,3 2,1 2,7 2,1 2,0
Estonia 7,1 7,8 7,1 7,1 | 10,0 9,1 9,0 | 10,2 | 11,2
Chorwacja 6,5 6,5 6,6 5,7 6,8 5,9 53 5,8 5,0
totwa 10,0 | 10,1 6,8 6,0 | 10,6 9,9 7,8 8,2 7,2
Litwa 12,8 9,6 12,2 6,8 8,5 9,5 9,0 1,7 7,4
Wegry 34 43 3,7 41 5,3 6,4 6,2 49 41
Polska 9,8 9,6 9,4 8,2 7,8 7,4 7,1 6,6 6,5
Rumunia 10,3 | 12,6 8,6 7,9 8,9 9,2 8,5 7,9 6,8
Stowenia 5,6 7,4 1,7 8,3 10,2 10,1 9,2 9,4 10,5
Stowacja 1,9 2,5 2,6 2,2 3,3 40 48 5,6 5,6
Holandia 43,0 | 452 | 45,1 | 463 | 47,7 | 48,7 | 496 | 50,0 | 50,1

Objasnienia: dane dotycza | kwartatu

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat; Part-time

employment as a percentage of the total employment (%), dostep: 12.07.2022).
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Proces globalizacji powoduje wigksza otwartos¢ gospodarek, co prowadzi do
zwiekszenia migdzynarodowej mobilnosci pracownikéw i wzrostu migracji zarob-
kowych. Na silny zwigzek miedzy globalizacja i nasilajacymi sie migracjami wska-
zujg Korys i Okdlski [2004, s. 9], wymieniajac procesy to potwierdzajace. Sg to:
upadek dwubiegunowego uktadu politycznego na Ziemi, nasilenie si¢ wielokultu-
rowosci lub otwartosci kulturowej w wielu spoleczenstwach, obnizenie si¢ bariery
technicznej i ekonomicznej w przemieszczaniu duzych mas ludnosci na dowolne
odleglosci, standaryzacja produktéw i kwalifikacji zawodowych w skali miedzy-
narodowej. Inng przestanka jest racjonalnos¢ ludzkich zachowan wyrazajaca sig
m.in. w dazeniu pracownika do uzyskania wiekszego wynagrodzenia, a pracodaw-
cy - zatrudnienia tanszej sity roboczej.

16 -
14
12

10 -

Rumunia Litwa totwa Chorwacja Butgaria Polska Estonia Stowacja Wegry Czechy

E<5lat m5-10lat >10lat

Wykres 3.1. Wskaznik mobilnosci w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej w 2014 r.
(wedtug lat zamieszkiwania)

Objasnienia: wskaznik mobilnosci to procent obywateli w wieku produkcyjnym (15-64 lata)
mieszkajaca w innych krajach UE. Dane dla Stowenii sa zbyt mate, aby byty wiarygodne; dane
dla Estonii i Wegier majg ograniczong wiarygodnos$¢ ze wzgledu na zbyt matg probe

Zrédto: Employment..., 2015, s. 190.

W przypadku obywateli krajow Europy Srodkowo-Wschodniej wstapienie
do Unii wigzalo si¢ z szansg zdobycia nowej, lepiej ptatnej pracy w krajach by-
tej ,,pietnastki”. Na ich decyzje dotyczace zmiany miejsca (kraju) pracy wptywaly
przede wszystkim réznice w poziomie plac i kosztéw utrzymania czy dysproporcje
w poziomie zycia obywateli. Nalezy zaznaczy¢, ze kraje ,,starej” Unii potrzebowa-
ly taniej i wykwalifikowanej sity roboczej, ale réwniez obawialy si¢ naptywu zbyt
duzej liczby pracownikéw z krajéow ESW. Bylo to powodem wprowadzenia przez
wiekszos$¢ z nich (poza Irlandia, Szwecja i Wielka Brytania) tzw. okresow przej-
$ciowych. Najpdzniej, 1 maja 2011 r., otwarcie rynkow pracy dla obywateli Europy
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Srodkowo-Wschodniej nastapito w Austrii i Niemczech [Cieglik i in., 2015, s. 113].
Okazalo sie, ze emigracja z krajow ESW osiggnela bardzo zréznicowany poziom.
Ponad 10% ludnosci w wieku produkcyjnym w Rumunii, na Litwie i Lotwie prze-
bywalo poza swoim krajem w 2014 r. (zob. wykres 3.1). Najbardziej mobilnym
spolfeczenstwem byli Rumunii, gdyz prawie 16% ludnosci w wieku 15-64 lata prze-
bywalo poza krajem. Osoby przebywajace za granicg mniej niz 5 lat stanowity naj-
mniejszg cz¢$¢ ludnosci w wieku produkeyjnym w tym kraju. Z kolei w Czechach
i na Wegrzech odsetek wszystkich emigrantéw byl najnizszy (mniej niz 4%). Na
Wegrzech i Lotwie emigranci najkrocej przebywajacy poza krajem stanowili naj-
wiekszy odsetek mobilnych cztonkow tego spoteczenstwa.

Globalizacja wplywa na rynek pracy réwniez w obszarze kapitatu ludzkiego,
wymuszajac na pracownikach konieczno$¢ podnoszenia poziomu kwalifikacji za-
wodowych i umiejetnoéci oraz doskonalenie si¢ przez cale zycie. Inwestycje w ka-
pitat ludzki staly sie jednym z kluczowych determinant rozwoju wspoétczesnych
gospodarek [Mironczuk, 2013, s. 36]. Kapital ludzki zwieksza wydajnos¢ pracow-
nikéw, poprawia konkurencyjnos¢ na rynku pracy, wyzwala przedsigbiorczos¢
i postep techniczny, pobudza do nowych inicjatyw oraz przyczynia si¢ do poprawy
jakosci zycia. Efektem inwestycji w kapital ludzki jest zwigkszenie spotecznej spoj-
nosci i poziomu tolerancji, wigksza troska o srodowisko naturalne i zmniejszenie
dzialalno$ci przestepczej [Mikuta-Baczek, 2006, s. 165].

Jednym z efektow globalizacji jest szybki rozwdj technologii, ktéry wplywa na
rynek pracy, ale rbwniez zmienia obraz stosunkow przemystowych. Jednak to ostat-
nia faza tej zmiany technologicznej, okreslana mianem czwartej rewolucji przemy-
stowej, a realizowana poprzez transformacje cyfrows, prace platformowa, gig work,
cloud work, sztuczng inteligencje czy przetwarzanie big data, najdobitniej oddzialuje
i bedzie oddzialywa¢ na rynek i charakter pracy oraz staje si¢ wyzwaniem dla akto-
réw stosunkow przemystowych. Sroka [2019] stawia hipoteze o zwijaniu dotychcza-
sowego modelu europejskich stosunkéw przemystowych - z silng pozycja zwigzkow
zawodowych, rozbudowanymi ukladami zbiorowymi i instytucjami dialogu spotecz-
nego — w zwigzku z przechodzeniem gospodarek UE do wariantu gospodarki 4.0.
Zdaniem Bujaka [2017, s. 1340] koncepcja czwartej rewolucji przemystowej (prze-
myst 4.0, gospodarka 4.0) to zaawansowany etap rozwoju przedsiebiorstw wywotany
przez transformacje cyfrowa, w ktdrej zmianom ulegaja tfancuchy wartosci, produk-
ty, ustugi i modele biznesowe. Wedlug zielonej ksiegi niemieckiego ministerstwa
pracy i spraw socjalnych [Arbeiten 4.0 Griinbuch, 2015 za: Rogalewski, 2020, s. 10]
zasadniczg cechg przemystu 4.0 jest przemyst wysoce zautomatyzowany i potaczony
w sie¢ faicuchéw produkceyjnych ilogistycznych, ktory faczy wirtualne i rzeczywiste
procesy na podstawie systemow cyberfizycznych. Dzigki temu produkeja jest wyso-
ce wydajna i elastyczna oraz integruje wymagania klienta w czasie rzeczywistym.

Efekt wprowadzania gospodarki 4.0 prawdopodobnie dotknie wszystkich zawo-
dow, ale w réznym stopniu. Zaklada sie, ze w zawodach, w ktdrych istotne sg relacje
miedzyludzkie, empatia, kreatywno$¢, jak réwniez rozumienie proceséw spolecz-
nychi politycznych — nowe technologie beda miaty charakter wspomagajacy. Zawody,
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takie jak m.in. lekarz, psycholog, pracownik socjalny, naukowiec, nauczyciel, artysta,
polityk czy kreator mody nie moga by¢ zastapione przez maszyny. Nastapi zas szybki
rozwoj zawodow w sektorze I'T, produkcji przemystowej czy energetyce odnawialne;.
Z kolei do zawodow, ktére moga by¢ zastgpione przez nowe technologie, wedlug
badan McKinsey Global Institute, zalicza si¢ m.in.: pracownika produkcyjnego, ksie-
gowego, sprzedawcq, serwisanta [Kurczewska, 2018, s. 305-306].

Czwarta rewolucja przemystowa powoduje takze zagrozenia dotyczace sfery bez-
pieczenstwa i higieny pracy. W przypadku pracy platformowej sg to m.in. ryzyka
psychospoleczne, takie jak odizolowanie, uzaleznienie technologiczne, wypalenie za-
wodowe, stres, wady postawy czy nekanie w sieci (cyber bulling). Wykonywanie pra-
cy platformowej, opartej na wspotzawodnictwie, sprzyja rowniez szybkiemu wyko-
nywaniu zadan bez stosowania przerw, co zwigksza ryzyko wypadkéw. Technologie
komunikacyjne umozliwiajg $ledzenie w czasie rzeczywistym wykonywania przez
pracownika zadan i powoduja niemal nieograniczong dostepnos¢ pracownika, co
moze zaburza¢ rdwnowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (work-life ba-
lance). Cyfryzacja i praca platformowa stanowig réwniez zagrozenie dla reprezentacji
pracowniczej poprzez ograniczenie praw pracowniczych (w tym do organizowania
sie w zwigzki zawodowe i do negocjacji zbiorowych) i dialogu spotecznego w takich
formach wykonywania pracy [Rogalewski, 2020, s. 16-24]. Adamczyk i Surdykow-
ska [2018] zastanawiaja sie, czy zwigzki zawodowe moga nadal skutecznie repre-
zentowac pracownikow w epoce trwajacych szybkich przemian technologicznych,
wskazujac jednak, ze zwigzki s3 w coraz wigkszym stopniu $wiadome wyzwan zwia-
zanych z procesami cyfryzacji w gospodarce.

3.1.2. Europejskie rady zaktadowe w korporacjach
miedzynarodowych

Rudolf w pracy Partycypacja a globalizacja [2011, s. 198] wyrdznia dwa sposoby
oddzialywania proceséw globalizacji na rozwoj partycypacji pracowniczej. Pierw-
szy z nich realizuje si¢ poprzez upowszechnianie istniejacych wczesniej form
partycypacji, tj. nowe formy organizacji pracy (np. kota jakosci, zespoly autono-
miczne), instytucjonalne formy partycypacji w postaci rad zakladowych oraz for-
my partycypacji finansowej. Drugi sposéb oddzialywania polega za$ na kreowaniu
nowych form partycypacji zwigzanych z procesami globalizacyjnymi. Do form
tych zaliczy¢ mozna przede wszystkim europejskie rady zakladowe oraz spotki
europejskie’. Jednym z trzech gléwnych motywéw powstania ERZ byla wlasnie
obrona przed skutkami proceséw globalizacyjnych. Zagrozenie takie byto odczu-
wane zaré6wno przez zwigzki zawodowe, jak i rzady poszczegdlnych krajow (obawy
przed polaryzacja wladzy w przedsiebiorstwach, destabilizacjg rynkéw pracy itp.).
Z kolei pierwszy motyw ma znacznie dluzszg tradycje, ktdra wiaze si¢ z inicjaty-

1 Forma partycypacji pracowniczej w postaci spotki europejskiej zostata omdéwiona w pod-
rozdziale 2.3.4.
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wami zjednoczenia sie europejskich zwigzkéw zawodowych w celu skutecznego
przeciwstawienia si¢ ekspansji kapitatu. Ostatni motyw spotykany w literaturze,
o charakterze ideologiczno-spotecznym, odnosi si¢ do procesu integracji europej-
skiej, w ktorym ERZ maja pelni¢ funkcje instrumentu demokratyzacji stosunkow
przemystowych [Gardawski, 2007, s. 27-28].

Wedlug danych Europejskiego Instytutu Zwigzkéw Zawodowych (ETUI) obecnie
dziafa 1173 ERZ. W chwili uchwalenia dyrektywy (22 wrzesient 1994 r.) istniafo juz
49 ERZ utworzonych na podstawie dobrowolnych uméw. Do konca 1996 r. utworzo-
no ponad 550 takich instytucji partycypacji. W kolejnym roku zostalo utworzonych
zaledwie 51 ERZ, co wynikalo z braku mozliwosci stosowania art. 13 dyrektywy, kto-
ry dawal duza swobode dzialania przy tworzeniu tych instytucji. W kolejnych latach
nastgpilo spowolnienie w tworzeniu nowych ERZ. Przyktadowo w latach 1997-2008
powolywano $rednio 52 takie instytucje partycypacji rocznie. W latach 2010-2018,
po odnowieniu dyrektywy, wskaznik ten spadl do nieco ponad 24 ERZ ustanawia-
nych rocznie [zob. wigcej: De Spiegelaere i in., 2022, s. 23]. Wykres 3.2 przedstawia
liczbe przedsigbiorstw transnarodowych z ERZ ze wzgledu na siedzibe zarzadu tego
przedsigbiorstwa. Jak mozna zauwazy¢, obecnie najwiecej rad funkcjonuje w przed-
sigbiorstwach transnarodowych, ktérych zarzady znajduja sie w Niemczech (281),
USA (184), Francji (134) i Wielkiej Brytanii (95). W przypadku krajéw Europy Srod-
kowo-Wschodniej mozemy mowic zaledwie o 8 ERZ: po dwie w przedsigbiorstwach
transnarodowych z siedzibg zarzadu w Czechach i na Wegrzech i po jednej ERZ
w przedsiebiorstwach zlokalizowanych w Polsce, Stowacji i Stowenii.
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Wykres 3.2. Liczba europejskich rad zaktadowych (ze wzgledu na siedzibe zarzadu
przedsiebiorstwa transnarodowego)

Objasnienia: ponadto: Meksyk - 2, Singapur - 2, RPA - 2, Lichtenstein - 1, Zjednoczone Emiraty
Arabskie - 1, Grecja - 1, Turcja - 1, Arabia Saudyjska - 1, Izrael - 1

Zrédto: https://ewcdb.eu/stats-and-graphs (ewc database, ETUI) (dostep: 15.06.2022).
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Rozktad sektorowy tych instytucji partycypacji pracowniczej przedstawia si¢

nastepujaco:
— przemyst metalowy - 423,
— ustugi - 269,

przemyslt chemiczny - 201,

przemyst spozywczy, rolnictwo i turystyka — 109,

przemyst budowlany i drzewny - 84,

transport — 41,

przemyst tekstylny - 28,

— ustugi publiczne - 17,

— inne branze — 1 [EWC database, ETUI, https://ewcdb.eu/stats-and-graphs].

Poczatkowo przepisy dyrektywy dotyczyly 1152 przedsiebiorstw transnarodo-
wych. Wraz z akceptacja dyrektywy przez Wielka Brytanie i jej implementacja do
ustawodawstwa krajowego ta liczba w 2000 r. zwiekszyla sie do 1835. Rozszerzenie
UE w maju 2004 r. spowodowalo, iz w konicu 2005 r. dyrektywa dotyczyla juz 2204
takich przedsiebiorstw [Kerckhofs, 2006, s. 25]. Jednak liczba faktycznie utwo-
rzonych ERZ w tych przedsigbiorstwach jest znacznie nizsza. Trudno jest okresli¢
precyzyjnie zasieg ERZ, tj. liczbe utworzonych ERZ w stosunku do potencjalne;
liczby tych instytucji w poszczegdlnych krajach. Zwigzane jest to z nieustannie
dokonujacymi si¢ procesami restrukturyzacji przedsiebiorstw transnarodowych.
Bioragc pod uwage to zastrzezenie oraz fakt, ze w kilku koncernach utworzono
wiecej niz jedng ERZ, szacuje sig, ze w grudniu 1996 r. zasieg tych instytucji par-
tycypacji pracowniczej wynosil 34%, w grudniu 1998 r. — 32,8%, w pazdzierniku
2006 r. - 34,3%, w 2008 r. — 36% i 44,2% w 2018 r. [De Spiegelaere i in., 2022,
s. 23]. Z drugiej strony ERZ majg ok. 20 tys. przedstawicieli, ktérzy reprezentuja
ok. 17 milionéw pracownikéw na terenie UE.

W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej europejskie rady zaktadowe pojawi-
ly si¢ wraz z naplywem bezposrednich inwestycji zagranicznych i utworzeniem
filii przedsiebiorstw transnarodowych. W latach 1991-2005 skumulowana war-
to$¢ bezposrednich inwestycji zagranicznych w Polsce wynosita 76 620 mln USD,
anasz kraj w tym okresie byt az siedmiokrotnie liderem wsréd krajéw ESW w przy-
cigganiu kapitalu zagranicznego. Polska wyprzedzila m.in. Wegry z inwestycjami
o wartosci 61 221 mln USD oraz Czechy, ktérym udato si¢ pozyska¢ w postaci BIZ
59 459 mln USD [Pilarska, 2006, s. 48—49].

W 2005 r. az 819 przedsigbiorstw transnarodowych objetych dyrektywa o ERZ
prowadzilo dzialalnos¢ réwniez w Polsce, 662 - takze na Wegrzech i 636 row-
niez w Czechach (zob. wykres 3.3). Jednak tylko 425 firm transnarodowych
prowadzacych dziatalnos¢ w Polsce posiadalo ERZ. W przypadku Wegier ERZ
byty utworzone w 334 przedsiebiorstwach, zas w odniesieniu do Czech - w 333
przedsigbiorstwach. Funkcjonowanie europejskiej rady zakltadowej w tych przed-
siebiorstwach nie oznaczalo jednak, ze przedstawiciele pracownikéw z krajow
Europy Srodkowo-Wschodniej wchodzili w sktad tych instytucji partycypacji
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pracowniczej. Zaledwie ok. 15% firm transnarodowych, objetych dyrektywa
o ERZ, posiadalo te instytucje i to z udzialem czlonka/obserwatora z nowego
kraju cztonkowskiego UE. W 2005 r. okoto 400 przedstawicieli ERZ pochodzito
z krajow ESW, przy czym najwiecej reprezentantéw byto z Polski, Czech i Wegier
[Kerckhofs, 2006, s. 38—42].
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Wykres 3.3. Liczba przedsiebiorstw transnarodowych objetych dyrektywa o ERZ dziatajacych
w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej w 2005 r.

Zrédto: Kerckhofs, 2006, s. 38.

Zgodnie z dyrektywa o ERZ kraje cztonkowskie mialy obowigzek implementa-
cji dyrektywy do krajowego porzadku prawnego w ciggu dwdch lat od jej uchwa-
lenia, tj. do 22 wrzesnia 1996 r. Dziesi¢¢ kolejnych krajow czlonkowskich musiato
dokona¢ wdrozenia dyrektywy do swojego ustawodawstwa krajowego przed ich
przystgpieniem do UE, tj. przed 1 maja 2004 r. Z krajow tych jedynie Estonia nie
wywigzala si¢ w terminie z obowigzku implementacji dyrektywy (zob. tabela 3.3).
Dwa kolejne kraje ESW (Rumunia i Bulgaria) réwniez uchwalily odpowiednie
ustawy w wymaganym terminie. W przypadku Chorwacji implementacja dyrek-
tywy o ERZ nastapita w 2014 r. Wedlug Johari i in. [2021, s. 18-21] w listopadzie
2020 r. funkcjonowalo 44 ERZ, w sktad ktérych wchodzili delegaci z Chorwacji.
Nalezy zaznaczy¢, ze to polscy zwiazkowcy wsrdd zwigzkow zawodowych z krajow
ESW ,przecierali §ciezki” do europejskich rad zaktadowych. Juz w 1995 r. przed-
stawicieli polskich pracownikéw z koncernéw Thomson i Benckiser zaproszono
w charakterze obserwatoréw na spotkania ERZ. Polscy zwigzkowcy odgrywali
takze aktywna role na polu negocjacyjnym w sprawach tworzenia czy odnawiania
porozumien o ERZ. Jak wskazywal Matla [2004, s. 27], jeszcze przed przystgpie-
niem Polski do UE odnotowano imponujgcg liczbe (ok. 80) przypadkéw polskiej
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obecnosci w tych europejskich instytucjach partycypacji. Okolo 60% takiego
przedstawicielstwa stanowili za$§ zwigzkowcy. Szacuje si¢, ze obecnie polscy repre-

zentanci s3 czlonkami ponad 200 ERZ.

Tabela 3.3. Implementacja dyrektywy o ERZ do ustawodawstwa krajowego w ESW

Kraj Data i sposob wprowadzenia dyrektywy
Wegry Ustawa o ERZ (Act XXI) 2003 r.
Stowenia Ustawa o ERZ (LEWC) z 2002 r.
Czechy Ustawa nr 155/2000 z maja 2000 r.
Stowacja Artykut 241-250 nowego kodeksu pracy z 2004 r.
Litwa Ustawa o ERZ z 19 lutego 2004 .
totwa Ustawa o informowaniu pracownikéw w przedsiebiorstwach i grupach przedsie-
biorstw o zasiegu wspélnotowym z 29 marca 2001 r.
Polska Ustawa o ERZ z 5 kwietnia 2002 r.
Estonia Ustawa o ERZ z 12 stycznia 2005 .
Butgaria Ustawa nr 217 z 19 lipca 2005 r.
Rumunia Ustawa nr 217 z 2005 r. o sktadzie, organizacji i dziataniu ERZ
Chorwacja |Ustawa z 18 lipca 2014 r.0 ERZ

Zrédto: opracowanie na podstawie Blanpain i Lyutov, 2014.

Trudno jest jednoznacznie oceni¢ dzialalno$¢ oraz efektywnos¢ europejskich
rad zakladowych. Niektorzy badacze (tzw. eurooptymisci) twierdzili, ze ERZ
moga otworzy¢ drzwi dla transnarodowej tozsamosci i wspoldziatania, odgry-
wac znaczacg role w transgranicznych kontaktach zwigzkowych i pracowniczych,
promowaé umiedzynaradawianie wspolpracy zwigzkowej czy przyczynia¢ si¢ do
europeizacji stosunkéw przemystowych [zob. Marginson i Sisson, 1996; Carley,
2001; Lecher i in., 2001]. Z kolei wedlug pesymistycznego podejscia wskazywano,
ze ERZ ani nie sg ,europejskie’, ani nie sg ,radami’, gdyz sa zbyt silnie zabarwio-
ne narodowymi systemami stosunkéw przemystowych krajow, w ktoérych znajduja
sie siedziby koncernéw transnarodowych, oraz maja zbyt ograniczone uprawienia
[zob. Streeck, 1997]. Jednak nalezy zaznaczy¢, iz to ERZ mialy istotny wplyw na
kolejno powstajgce dyrektywy dotyczace partycypacji pracowniczej, bedac pierw-
szym kamieniem milowym na drodze do tworzenia instytucjonalnych form infor-
magji i konsultacji w UE [Jagodzinski, 2011, s. 9].

Wazng kwestig okreslajaca efektywno$¢ ERZ jest wptyw tych instytucji na pro-
cesy restrukturyzacji przeprowadzane w przedsiebiorstwach transnarodowych.
Aktywne rady beda dazyty do zwiekszenia swego wplywu na restrukturyzacje,
a tym samym wplywu na warunki i stanowiska pracy oséb zatrudnionych, aby
zwigkszy¢ swojg pozycje w koncernie. Badania przeprowadzone przez Waddingto-
na [2006, s. 43] w 2005 r. wykazaty, ze jedynie 25% ERZ bylo informowanych o de-
cyzjach restrukturyzacyjnych przed ich ostatecznym podjeciem, a jedynie 20%
ERZ przeprowadzalo regularne konsultacje z centralnym kierownictwem w tym
obszarze. Podobnie Carley i Hall [2006, s. 74] w raporcie European Works Councils
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and Transnational Restructuring wskazuja, ze stosunkowo niewielka cz¢$¢ ERZ
W znaczacy sposob wplywala na proces restrukturyzacji przedsiebiorstw transna-
rodowych. Wiekszos¢ analizowanych europejskich rad zakltadowych zajmowata
sie sprawami dotyczacymi transnarodowych restrukturyzacji w trakcie swoich
spotkan, ale ich rola byla zasadniczo komunikacyjna lub konsultacyjna w rozu-
mieniu dyrektywy, z centralnym kierownictwem przekazujagcym informacje i re-
prezentantami zalogi zadajacymi pytania i przedstawiajacymi swoje opinie.

Kryzys finansowy rozpoczety w 2008 r. istotnie przyspieszyl procesy restruk-
turyzacyjne przedsigbiorstw, a restrukturyzacja stata si¢ stalym elementem dzia-
talnosci ERZ. Badania przeprowadzone w okresie od jesieni 2015 r. do wiosny
2016 r. w ramach projektu ,,Dzialania EKZZ na rzecz partycypacji pracownikow”
pokazaly, ze wigkszos¢ ERZ nie jest w stanie spetnia¢ swojej funkcji podczas
procesow restrukturyzacyjnych w przedsiebiorstwach. Na ogét brak byto rzeczy-
wistych prob wypracowania porozumienia i przeprowadzenia restrukturyzacji
w sposob spotecznie odpowiedzialny. Koordynatorzy ERZ wskazywali m.in. na
zbyt pozne przekazywanie radom informacji, cz¢sto dopiero po podjeciu osta-
tecznej decyzji, niezadawalajacy proces konsultacji. ERZ czesto nie mogly wta-
$ciwie zaangazowac¢ si¢ w wypracowanie najlepszego rozwigzania w zwigzku
z brakiem zasoboéw i wiedzy, nawet jedli informacja i konsultacja w firmie funk-
cjonowaly stosunkowo dobrze. Kierownictwo zbyt czg¢sto bowiem sprzeciwiato
sie zaangazowaniu ekspertow zewnetrznych i personelu pomocniczego z obawy
o zbyt duze koszty i spowolnienie procesu. Ponadto koordynatorzy dostrzegali
brak sankcji i odpowiednich przepiséw, aby skutecznie egzekwowac od kierow-
nictwa przestrzegania wytycznych dyrektywy [Voss, 2016, s. 16-17]. Poréwnanie
danych z bazy Europejskiego Monitora Restrukturyzacji (European Restructuring
Monitor — ERM) i bazy ERZ wykazalo, ze sposrdd przedsigbiorstw transnaro-
dowych zaangazowanych w procesy restrukturyzacyjne w latach 2013-2015
ok. 30% nie posiadato ERZ, a tym samym forum do oméwienia przez reprezentan-
tow pracownikow przyczyn i skutkéw zachodzacych proceséow [De Spiegelaere,
2017, s. 5].

3.1.3. Ponadnarodowe uktady ramowe jako element europeizacji
stosunkow pracy

Od wielu lat europejskie rady zaktadowe pelnia réwniez role podmiotu zawie-
rajacego ponadnarodowe uklady ramowe (Transnational Company Agreement
- TCA), ktére sa forma dialogu spotecznego w korporacjach miedzynarodo-
wych. Komisja Europejska w dokumencie Transnational company agreements:
realising the potential of social dialogue definiuje TCA jako ,,porozumienie za-
wierajace wzajemne zobowigzania, ktérych zakres obejmuje terytorium kilku
krajow i ktore zostaly zawarte z jednej strony przez jednego lub wiecej przed-
stawicieli przedsiebiorstwa lub grupy przedsigbiorstw, a z drugiej strony — przez
jedna lub wiecej organizacji pracowniczych oraz ktdre dotycza warunkdéw pracy
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i zatrudnienia i/lub relacji pomiedzy pracodawcami a pracownikami lub ich re-
prezentantami” [2012, s. 2]. Jako gléwne czynniki rozwoju ponadnarodowych
ukltadow ramowych wskazuje si¢ globalizacje i dzialalnos¢ korporacji miedzy-
narodowych. Dodatkowymi czynnikami zachecajacymi partneréw spotecznych
i ERZ do zaangazowania si¢ w TCA byto:

= przekraczanie granic panstwowych w dziataniach zwigzkowych w ramach UE,

= rosngcy stopien umiedzynarodowienia firm napedzany przez eksplozje trans-
granicznych fuzji i przeje¢ w latach 90. XX w,

» zanik rokowan sektorowych w wielu krajach, a rozszerzanie negocjacji na po-
ziomie przedsigbiorstw oraz naciski ze strony pracodawcéw, aby rokowania
na poziomie krajowym i lokalnym uwzgledniaty konkurencyjnosé¢ i zdolno-
$ci adaptacyjne przedsigbiorstw [zob. Jagodzinski, 2012, s. 30-34].

TCA dzielg si¢ na dwie kategorie: migedzynarodowe uklady ramowe (Interna-
tional Framework Agreements — IFA) oraz europejskie uktady ramowe (European
Framework Agreements — EFA). Podzial ten ma zwigzek zaréwno z zasi¢giem te-
rytorialnym porozumien, jak i z odmienng zawartoscia tresci tych porozumien.
IFA zasadniczo s3 podpisywane przez swiatowe federacje zwiazkow zawodowych
(Global Union Federations — GUFs) z zarzadem centralnym korporacji, maja glo-
balny zasieg zastosowania, a ich gléwnym celem jest zapewnienie przestrzegania
tych samych standardéw pracy we wszystkich filiach koncernu migdzynarodowe-
go. EFA maja zasieg europejski, obejmuja szerszy zakres spraw i s3 podpisywane
przez zarzady korporacji z europejskimi federacjami branzowymi (EIF), europej-
skimi radami zakladowymi i/lub krajowymi zwigzkami zawodowymi. Dla wielu
koncernéw miedzynarodowe uktady ramowe (IFA) s3 jednym z elementéw ich
polityki z zakresu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (CRS), ktéra ma na celu
m.in. promowanie pozytywnego wizerunku publicznego i budowania dobrych
relacji z otoczeniem politycznym i biznesowym. Cechg wspoélng IFA jest to, ze
koncentruja si¢ one na zapewnieniu podstawowych praw MODP, tj. wolno$¢ zrze-
szania si¢, prawo do rokowan zbiorowych, zapobieganie dyskryminacji. Niektore
IFA wychodza poza podstawowe standardy pracy i dotycza réwniez czasu pra-
cy, plac czy zdrowia i bezpieczenstwa. Z kolei europejskie uktady ramowe (EFA)
sg bardziej zréznicowane niz IFA, zaréwno pod wzgledem tresci, jak i procedur.
Obejmuja one szeroki zakres spraw, wlaczajac restrukturyzacje, dialog spoteczny,
bezpieczenstwo i higieng pracy czy zarzadzanie zasobami ludzkimi [Telljohann
iin., 2009, s. 5-6].

Za pierwszy przykitad TCA uwaza si¢ porozumienie podpisane w 1988 r. przez
francuski koncern spozywczy Danone, a za drugi — porozumienie podpisane
przez sie¢ hoteli ACCOR w 1995 r. Liczba tych porozumien zaczeta szybko rosnac¢
od 2000 r. Do potowy 2007 r. zostalo opublikowanych 150 tekstéw porozumien,
obejmujacych 7,5 mln pracownikéw [Transnational..., 2012, s. 4]. Przed koncem
2011 r. ta liczba zwigkszyla sie do 244 porozumien, z czego 125 dotyczyto miedzy-
narodowych ukladéw ramowych [Miiller i in., 2013, s. 11]. W 2015 r. liczba TCA
zwigkszyla si¢ do 282 porozumien. Zgodnie z bazg danych Komisji Europejskiej
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dotyczaca TCA do poczatku 2019 r. zarejestrowano 321 takich porozumien za-
wartych w 164 przedsigbiorstwach, obejmujacych 9 mIn pracownikéw [Broughton

iin., 2020, s. 23].

Tabela 3.4. Liczba TCA dotyczacych roznych zagadnien

I Jako gtowny | Jako temat
Zagadnienia

temat drugorzedny
Rozwoj kariery i kwalifikacji 21 95
ROwnosS¢ szans, przeciwdziatanie dyskryminacji 16 124
Podstawowe prawa / zwiazki zawodowe 134 13
BHP / $rodowisko pracy 24 121
Ochrona danych osobowych i polityka internetowa 5 2
Polityka rekrutacyjna 10 16
Restrukturyzacja (i jej wptyw na pracownikéw) 25 37
Transfery, podwykonawstwo, outsourcing 12 108
Dialog spoteczny, pracownicze zaangazowanie 32 37
Zrownowazony rozwoj, zarzadzanie, etyka 5 62
Ptace i Swiadczenia 3 107

Zrédto: Broughton i in., 2020, s. 33-34.

Ponadnarodowe uklady ramowe w przewazajacej czg¢sci podpisywane sg w du-
zych koncernach z siedziba gléwna zlokalizowang we Francji, Niemczech, krajach
skandynawskich czy USA, a dzialajacych w sektorze metalowym, spozywczym,
budowlanym czy drzewnym. Pierwsze ponadnarodowe uktady ramowe byty swe-
go rodzaju krokami w kierunku umiedzynarodowienia standardow pracy i stosun-
kow przemystowych. Nowsze porozumienia zawierajg coraz bardziej szczegdtowe
warunki dotyczace szerokich i bardziej ztozonych zagadnien, tj. przeciwdzialanie
dyskryminacji, polityka rekrutacyjna, ochrona danych osobowych czy zréwnowa-
zony rozwoj (zob. tabela 3.4).

Miiller i in. [2013, s. 19] wskazuja, Ze zaangazowanie si¢ europejskich rad za-
kladowych w negocjowanie ponadnarodowych ukltadéw ramowych pomaga
przeksztalca¢ sie im w tzw. uczestniczace ERZ (Participatory European Works
Councils®). Proces negocjacji intensyfikuje transnarodowe interakcje i przyczynia
sie do poziomej europeizacji stosunkéw przemystowych w koncernie. Nawet jesli

2 Opracowana przez Lechera i jego zespét klasyfikacja ERZ wyroznia cztery rodzaje rad: sym-
boliczne (symbolic EWCs), ustugowe (service EWCs), nastawione na projekt (project-oriented
EWCs) i uczestniczace (participatory EWCs). Symboliczne ERZ to rady z niskim poziomem
informacji, brakiem formalnych konsultacji, mata liczbg kontaktow pomiedzy posiedze-
niami plenarnymi z cztonkami ERZ oraz ERZ i centralnym kierownictwem. W przypadku
ustugowych ERZ nastepuje wymiana informacji miedzy cztonkami rad, ale nie podejmuje
sie prob wypracowania wspolnej polityki. ERZ nastawione na projekt to instytucje, w kté-
rych cztonkowie koncentruja sie na systematycznym rozwijaniu ich wewnetrznych struktur
i umiejetnosci, niezaleznych od centralnego zarzadu. Z kolei ERZ uczestniczace (partycypu-
jace) sa faktycznie zaangazowane w proces konsultacji, jak rowniez negocjacji z centralnym
kierownictwem [zob. szerzej: Lechneriin., 2001].
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negocjacje s3 zdominowane przez kraj, w ktéorym koncern z ERZ ma swoja sie-
dzibe, nastepuje proces pionowej europeizacji, gdyz uzgodnienia negocjacyjne s3
przekazywane do wszystkich europejskich reprezentantéw bedacych cztonkami
ERZ. Schomann [2012, s. 207-210] wskazuje na wplyw ponadnarodowych ukta-
déw ramowych zaréwno na fad korporacyjny, jak i na rozwdj dialogu spolecznego
na poziomie transnarodowym. Lad korporacyjny w obszarze zatrudnienia i sto-
sunkéw przemystowych oznacza aktywne uczestnictwo pracownikow jako intere-
sariuszy, ktorzy majg bezposredni interes w dobrych wynikach firmy. Inicjatywy
podejmowane przez europejskie i krajowe zwigzki zawodowe prowadzace do ne-
gocjowania TCA sg tutaj kluczowa odpowiedzia zwigzkéw na wzrost sity korpo-
racji transnarodowych, w znacznej cze$ci budowanej na istnieniu dobrych relacji
wewnatrz firmy. Inicjatywy te pomagaja takze poglebia¢ wzajemny dialog miedzy
zwigzkami zawodowymi na réznych poziomach (lokalnym, krajowym, europej-
skim) w obszarze jednego czy kilku sektoréw. W perspektywie dtugookresowe;j
gléwnymi korzysciami wynikajacymi z rozwoju TCA dla zwigzkéw zawodowych
jest: wspieranie solidarnosci miedzynarodowej, zwiekszanie poziomu uzwigzko-
wienia oraz promowanie praw zwigzkowych i podstawowych standardéw pracy.

Ponadnarodowe uktady zbiorowe (TCA) w zasadzie sg zawierane bez podstaw
prawnych. Jak wskazuje Jagodzinski [2011b, s. 28-29], porozumienia te funkcjonuja
réwnolegle do lub obok obowigzujacego prawa. Oznacza to, ze partnerzy spoleczni
nie maja $rodkow ani procedur egzekwowania takich porozumien. Nie dysponuja
réwniez instrumentami prawnymi, z ktérych mogliby skorzysta¢, negocjujac poro-
zumienie. Kluczowym problemem wedlug autoréw raportu Europejskie Rady Za-
ktadowe jako platforma wsparcia dla ponadnarodowych uktadéw ramowych (TCA)
[2017, s. 38-39] jest podmiotowa strona tych ukltadéw. Porozumienia w imieniu
strony pracowniczej moga by¢ zawierane zaréwno przez zwigzki zawodowe, jak
i ERZ, ale w kazdym przypadku dyskusyjne s3 ich uprawnienia do prowadzenia ro-
kowan zbiorowych. Badania przedstawione w tym raporcie pokazaly rowniez duze
problemy z implementacja i monitoringiem tych porozumien. Jak wskazuja autorzy
raportu, funkcjonowanie ponadnarodowych ukladéw ramowych przede wszystkim
uzaleznione jest od dobrej woli partneréw spotecznych, a brak odpowiednich ram
prawnych ma negatywny wplyw na rozwdj tych porozumien.

3.2. Wptyw kryzysu ekonomicznego na stosunki
przemystowe

Kryzys ekonomiczny, ktéry wybucht nagle w 2008 r. i objal caly $wiat, mial swoj
poczatek juz w 2007 r. w Stanach Zjednoczonych w sektorze kredytéw hipotecz-
nych (suprime). Postepujaca destabilizacja sektora finansowego przeniosta si¢ na
sfere gospodarki realnej (produkcje, popyt inwestycyjny i konsumpcyjny, wy-
miang¢ handlowa, zatrudnienie). Kryzys mial réwniez istotny wplyw na stosunki
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przemystowe i proces dialogu spolecznego. Ponizej przedstawione zostana naj-
wazniejsze konsekwencje kryzysu ekonomicznego dla gospodarek krajow Europy
Srodkowo-Wschodniej i sily partneréw spotecznych w tych krajach. Oméwione
zostanie rowniez zaangazowanie partneréw spolecznych zaréwno w dziatania an-
tykryzysowe, jak rowniez w konflikty przemystowe w okresie 2009-2012.

W przypadku ekonomicznych efektéw kryzysu analizowane sg takie wielkosci
jak: procentowa zmiana PKB, stopa bezrobocia, deficyt budzetowy, dlug publicz-
ny i wzrost plac realnych. Dane statystyczne dotyczace tych wielkosci pochodza
z bazy statystycznej Eurostatu i raportu ETUI (European Trade Union Institute).
Aby fatwiej dostrzec ekonomiczne efekty kryzysu, zakres czasowy analizy jest tro-
che diuzszy od okresu kryzysu ekonomicznego, gdyz w niektérych przypadkach
obejmuje okres 2007-2016. W przypadku zmian w sile partneréw spotecznych
dane pochodza z bazy ICTWSS (Institutional Characteristics of Trade Unions,
Wage Setting, State Intervention and Social Pacts) oraz raportu Komisji Europej-
skiej Industrial Relations in Europe 2014.

3.2.1. Ekonomiczne efekty kryzysu

Kryzys gospodarczy w réznym stopniu dotknat kraje Europy Srodkowo-Wschod-
niej. Gospodarka estoniska i fotewska najwczesniej weszly w stan recesji, gdyz juz
w 2008 r. W 2009 r. juz wszystkie kraje ESW (poza Polskg) odnotowaty spadek
PKB wzgledem roku poprzedniego (zob. tabela 3.5). Najbardziej dotkniete zosta-
ly Litwa (-14,8%), Estonia (-14,6%) i Lotwa (-14,2%). Z kolei w Chorwacji oraz
z przerwami w Bulgarii, Sfowenii i Czechach spadek PKB utrzymywat sie najdtu-
zej. Wérédd krajéw ESW jedynie Polska przez caly analizowany okres miata dodat-
nig warto$¢ zmiany PKB. W 2013 r. odnotowano poprawe w wiekszosci krajow
ESW, a w 2014 r. PKB wzrosto juz we wszystkich krajach (poza Chorwacja).

Tabela 3.5. Procentowa zmiana PKB w poréwnaniu z rokiem poprzednim

Kraje 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
UE-27 28 | 06 | -43| 22| 18] -07] 00| 16| 23| 20
Butgaria 61 | 61| -33| 15| 21| 08| -0,6| 10| 34| 30
Chorwacja 49 | 19| -713|-13]-01]-23]-0,4]-0,3| 25| 35
Czechy 56 | 27| -47| 24| 18] -08] 00| 23| 54| 25
Estonia 76 | -5,1 |-14,6 | 24 | 73| 32| 15| 30| 19| 3.2
Litwa 11,1 | 26 |-148| 1,7 ] 60| 38| 36| 35| 20| 25
totwa 94 | -3,2 [-142 | -45 | 26 | 70| 20| 19| 39| 24
Polska 71| 42| 28| 37| 48| 13| 11| 34| 42| 31
Rumunia 72| 93] -55 -39 19| 20| 38| 36| 30| 47
Stowacja 108 | 56 |-55| 63| 26| 14| o7 27| 52| 19
Stowenia 70| 35|-715] 13| 09 ]-26]-10] 28| 22| 32
Wegry 03| 10| -66 | 1,0 19| -13] 18] 42| 37| 22

Objasnienia: $rednia dla krajéow ESW i $rednie roczne zmiany - obliczenia wtasne

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat, dostep:
02.08.2022) i The World Bank Data (https://data.worldbank.org - GDP growth rate, dostep: 02.08.2022).
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Analizujac kraje Europy Srodkowo-Wschodniej, mozna zauwazy¢, ze kryzys
ekonomiczny najmocniej dotknat rynki pracy w krajach baltyckich, powodujac
trzykrotny wzrost stopy bezrobocia w okresie 2007-2010 (tabela 3.6). W przy-
padku Litwy stopa bezrobocia zwigkszyla si¢ az o 13,5 p.p., a Lotwy - 0 13,4 p.p.
Mozna réwniez zauwazy¢, ze do krajow baltyckich kryzys dotarl wezesniej niz do
pozostatych krajow ESW. Pozostale kraje tego obszaru okazaly sie mniej podatne
na efekty kryzysu, a wzrost bezrobocia nastapil tam rok pézniej. W przypadku
Czech, Polski i Rumunii najwiekszy wzrost stopy bezrobocia nastapitl w okresie
2008-2013 i wynidst 3 i mniej p.p. W Chorwacji tendencja wzrostowa trwala naj-
dluzej, a stopa bezrobocia w 2013 i 2014 r. wynosila tam az 17,3%. W 2014 r. $red-
nia stopa bezrobocia dla krajow ESW wynosita 10% i byta nawet troche nizsza
od stopy bezrobocia dla krajéw UE-15 (10,5%) i catej UE-28 (10,2%)*. Spadkowa
tendencja w okresie 2014-2016 miala miejsce we wszystkich analizowanych kra-
jach. W 2016 r. najnizsze stopy bezrobocia w grupie krajéw ESW odnotowano
w Czechach (4%), na Wegrzech (5,1%) i w Rumunii (5,9%). W tym samym roku
stopa bezrobocia w Chorwacji wynosita az 13,1%, cho¢ i tak byla znacznie nizsza
niz w niektorych krajach UE-15, np. w Grecji (23,6%).

Tabela 3.6. Stopa bezrobocia w okresie 2007-2016 w krajach ESW (w %)

Kraje 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
UE-28 75| 72| 91| 96 | 96 | 105 | 108 | 102 | 94 | 85
UE-15 70| 70| 91| 95| 96 | 106 | 11,0 | 105 | 98 | 9,0
Kraje ESW* 70 | 66 | 100 | 121 | 11,4 | 11,3 | 11,0 | 100 | 89 | 76
Butgaria 69 | 56 | 68 | 103 | 11,3 | 123 | 130 | 11,4 | 92 | 76
Chorwacja 99 | 86 | 92 | 11,7 | 13,7 | 16,0 | 17,3 | 17,3 | 16,2 | 13,1
Czechy 53| 44| 67| 73| 67| 70| 70| 61| 51 | 40
Estonia 46 | 55 | 135 | 167 | 123 | 100 | 86 | 74 | 64 | 69
Litwa 43 | 58 | 138 | 17,8 | 154 | 13,4 | 11,8 | 10,7 | 91 | 7,9
totwa 61 | 7,7 | 175 | 195 | 162 | 150 | 11,9 | 108 | 99 | 9,6
Polska 96 | 70| 82| 97| 97 |101 | 103 | 90| 75| 6.2
Rumunia 64 | 58| 69| 70| 72| 68| 71| 68| 68| 59
Stowacja 11,1 | 95 | 12,0 | 144 | 136 | 14,0 | 142 | 132 | 11,5 | 97
Stowenia 49 | 44 | 59| 73| 82| 89| 101 | 97| 90| 80
Wegry 74 | 78 | 100 | 11,2 | 11,0 | 11,0 | 102 | 7.7 | 68 | 5,1

Objasnienia: * $rednia stopa bezrobocia dla krajow ESW

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat,
dostep: 04.08.2022).

Kryzys ekonomiczny zdewastowal takze finanse publiczne, powodujac po-

wszechne zwigkszenie deficytu budzetowego i dlugu publicznego w krajach Unii.
Wsréd krajéow ESW w 2007 r. nadwyzka budzetowa wystepowata w Estonii, za$

3 Obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu.
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rok pdzniej jeszcze w Bulgarii (tabela 3.7). W 2009 r. deficyt budzetowy wystapit
juz we wszystkich krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, z czego najwyzszy byt
w Rumunii (9,5%), na Litwie (9,1%) i w Lotwie (9,5%), za$ najnizszy - w Esto-
nii (2,2%). Jak wskazuje Malinowski [2011, s. 81-82], mimo znacznego zwigk-
szenia deficytu budzetowego jako % PKB w latach 2008-2009, prawie wszystkie
kraje ESW (poza Wegrami) na koniec 2009 r. nadal notowaty niski poziom dtu-
gu publicznego wyrazonego w % PKB (tzn. znacznie nizszego od 60%). Sredni
diug publiczny w tych krajach byt znacznie nizszy niz w krajach bylej ,,pietnastki”
Dzieki temu na progu kryzysu ekonomicznego kraje ESW mialy wiekszg prze-
strzen dla bezpiecznego stanu finanséw publicznych. W tabeli 3.7 mozna zoba-
czy¢, ze w 2010 r. $redni dlug publiczny dla krajéow UE-27 przekroczyt 80% PKB,
za$ w przypadku krajéw ESW wynosit on zaledwie 40,2%* PKB. Na koniec 2011 r.
najwyzszy dtug publiczny miaty Wegry i Chorwacja, ale wynosil on jednak mniej
niz $rednia dla krajéw UE-27.

Tabela 3.7. Deficyt budzetowy i dtug publiczny w krajach ESW (w % PKB)

Deficyt/nadwyzka budzetowa Dtug publiczny

Kraje 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
UE-27 -0,5 | -2,0 -6,2 -6,0 -4,1 | 62,3 | 65,0 | 75,7 | 80,4 | 81,8
Butgaria 00 | 14 | -44 | -3,7 | -1,7 | 163 | 13,0 | 13,7 | 153 | 15,2
Chorwacja -2,1 | -23 | -7,0 | -6,7 | -7,6 | 37,2 | 39,0 | 48,2 | 57,1 | 63,4
Czechy -0,6 | 2,0 | -5.4 | -42 | -2,7 | 27,3 | 28,1 | 33,4 | 37,1 | 39,7
Estonia 27| 26| 22| 02| 11| 38| 45| 72| 67| 62
Litwa -0,8 | -3,1 | 91 | -69 | -89 | 159 | 14,6 | 28,0 | 36,2 | 37,1
totwa -0,6 | 43 | 95 | -86 | -43 | 84 | 185 | 37,0 | 47,6 | 45,1
Polska -19 | -36 | -7,3 | -7,5 | -5,0 | 44,5 | 46,7 | 49,8 | 54,0 | 55,1
Rumunia -28 | -5,4 | -9,5 -7,1 -5,6 11,9 12,3 | 21,8 | 29,0 | 32,3
Stowacja 21| -25 | -81 | -75 | -43 | 30,3 | 28,6 | 36,4 | 40,6 | 43,2
Stowenia 00 | -1,4 | -5,8 | -5,6 | -6,6 | 22,8 | 21,8 | 34,5 | 383 | 46,5
Wegry 51 | 38 | -47 | -44 | 52 | 656 | 71,8 | 78,0 | 80,0 | 80,3

Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat;
government deficit/surplus, debt and associated data, dostep: 27.11.2022).

Jak wskazuje wykres 3.4, w okresie 2000-2009 place realne rosty najszybciej
w Rumunii i krajach baltyckich. W krajach UE-15 wzrost ten byl nawet kilku-
krotnie nizszy niz $rednia dla krajow ESW. Najwyzszy wzrost ptac wéréd krajow
bytej ,,pietnastki” (ponad 20%) odnotowano w Gregji i Irlandii. Kryzys gospodar-
czy wstrzymal wcze$niejszy proces konwergencji gospodarek krajéw ESW row-
niez w obszarze plac. Bernaciak [2015, s. 13] podaje cztery przyczyny stagnacji,
a nawet obniZenia plac w tym okresie: 1) ciecia kosztow (w tym wynagrodzen
przez przedsigbiorstwa), 2) oslabienie pozycji przetargowej zwigzkéw zawodowych
w zwiazku z grozbg duzych zwolnien pracowniczych, 3) spadek znaczenia czynni-
kow, ktére doprowadzity do wzrostu ptac w okresie przedkryzysowym, 4) srodki

4 Obliczenia wtasne na podstawie danych w tabeli 3.7.
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oszczednosciowe wprowadzone w sektorze publicznym w celu poprawy réwno-
wagi budzetowej. Kraje baltyckie, jak wskazano juz wczesniej, byly pierwszymi
ofiarami kryzysu - w okresie 2007-2009 odnotowano tam istotny spadek ptac
realnych (prawie 15% na Lotwie). Wykres 3.4 wskazuje, iz w okresie 2010-2017
wzrosty plac byly znacznie mniejsze niz w latach 2000-2009. W Chorwacji zas
mial miejsce spadek ptac realnych (-7,9%). Wsrdd krajow UE-15 spadki plac real-
nych odnotowano az w o$miu krajach [Miiller i in., 2018, s. 56].
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Zrédto: Benchmarking..., 2018, s. 56.

3.2.2. Zmiany w sile partnerow spotecznych®

W okresie 2008-2012/13 odnotowano spadek poziomu uzwigzkowienia w prawie
wszystkich krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, z wyjatkiem ledwie zauwazal-
nego wzrostu w Bulgarii (wykres 3.5). Litwa jest ciekawym przypadkiem, gdyz na
poczatku kryzysu w 2009 r. cztonkostwo w zwigzkach zawodowych wzrosto do
10,4%, a nastepnie w roku 2012 ponownie spadlo do poziomu 9%. Blaziené [2013]
wyjasnia ten nieoczekiwany wzrost poziomu uzwigzkowienia tym, iz pracownicy
prawdopodobnie szukali instytucji, ktéra ochroni ich przed utratg pracy i obnize-
niem plac. Najwiekszy spadek zasiegu zwigzkow zawodowych z 35,6% w 2008 r. do
19,8% w 2012 r. odnotowano w Rumunii (wykres 3.5), co wynikato gtéwnie z za-
pisow nowego kodeksu pracy, ktory wprowadzit pewne ograniczenia w tworzeniu
organizacji zwigzkowych. Wedlug Bernaciak [2015, s. 24] réwniez na Wegrzech
nowy kodeks pracy ostabil pozycje zwigzkéw zawodowych. Nadal on jednocze-
$nie radom pracownikéw prawo do zawierania uméw zbiorowych na poziomie
zakladu pracy.

5 Podrozdziat ten jest oparty na opracowaniu: Skorupinska, 2016.
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Zrédto: Skorupinska, 2016, s. 227; dla 2018 r. opracowanie na podstawie OECD/AIAS ICTWSS
database, (2021) (www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm).

Poza Rumunig znaczny spadek poziomu uzwigzkowienia (ok. 5 p.p.) mozna
byto zaobserwowaé w nastepujacych krajach ESW: Stowacja, Czechy i Stowe-
nia. W innych krajach straty w czlonkostwie zwigzkowym byly troche mniejsze
(ok. 4 p.p. na Stowacji i na Wegrzech, ok. 3 p.p. w Polsce i 2 p.p. na Lotwie). W Sto-
wacji masowe zwolnienia towarzyszace kryzysowi przyczynily si¢ do znacznego
obnizenia poziomu uzwigzkowienia w tym kraju w okresie 2008-2011 [Cziria,
2013]. Najnowsze dane z 2018 r. (dla niektérych krajéw z 2019 r.) wskazujg na dal-
szy spadek poziomu uzwigzkowienia w krajach ESW. Najnizszy zasieg zwigzkow
zawodowych odnotowano w Estonii (4,2%) oraz na Litwie (7,4%).

Zmiany wskaznika przynaleznosci do organizacji pracodawcéw w krajach ESW
miedzy 2007/2008 r. i 2012/2013 r. przedstawiono na wykresie 3.6. Najwazniejsza
zmiana miala miejsce w Stowenii, ktora odnotowata spadek przynaleznosci do or-
ganizacji pracodawcow ze 100% w 2007 r. do az 60% w 2013 r. Nalezy zauwazyc,
ze byl to nadal najwyzszy wskaznik wéréd nowych krajéow UE. Z drugiej strony
w analizowanym okresie wskaznik ten wzrést w Czechach, na Lotwie i ledwo za-
uwazalnie w Stowacji. W przypadku Polski i Estonii nie nastgpily Zadne zmiany
w czlonkostwie organizacji pracodawcow.


http://www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm
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Rumunia Czechy Estonia Wegry Litwa  totwa Polska Butgaria Stowacja Stowenia
m2007/2008 m2012/2013
Wykres 3.6. Przynalezno$¢ do organizacji pracodawcéw (w %)

Objasnienia: w przypadku Rumunii i Wegier brak jest danych ze wzgledu na trudnosci
z oszacowaniem tego wskaznika

Zrédto: Skorupinska, 2016, s. 228.

Kryzys wzmocnil tendencje do decentralizacji uméw zbiorowych majacg miej-
sce w calej Unii i napedzana potrzebg wiekszej elastycznosci i ogolnej redukcji
kosztéw [Impact..., 2013, s. 20]. Wéréd krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej
Rumunia i Stowenia sg znakomitymi przykfadami, gdyz w latach 2007-2013 do-
minujacy poziom rokowan zostal tam obnizony o dwa stopnie (zob. wykres 3.7).
W Rumunii nowy kodeks pracy z 2011 r. wyeliminowal migedzybranzowe poro-
zumienia, utrudnil negocjacje na poziomie sektorowym i przeniost gléwny na-
cisk na poziom zakladowy. Z kolei w Stowenii, jak wskazuja Stanojevi¢ i Klari¢
[2013], neokorporatystyczny model stosunkéw przemystowych byt pod presja sil-
nych zmian spoleczno-gospodarczych w pierwszej dekadzie XXI wieku (kryzys
gospodarczy, wiaczenie do strefy euro i druga fala prywatyzacji), co zaowocowato
znacznym oslabieniem systemu umdw zbiorowych.
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Rumunia  Czechy Estonia Wegry Litwa Polska Butgaria Stowacja Stowenia

H2007 m 2013
Wykres 3.7. Dominujacy poziom uméw zbiorowych w krajach ESW
Objasnienia: 5 - negocjacje maja miejsce gtownie na poziomie centralnym i miedzybranzowym,
4 - naprzemiennie - negocjacje centralne i branzowe, 3 - negocjacje gtéwnie na poziomie
sektorowym lub branzowym, 2 - naprzemiennie - negocjacje sektorowe i zaktadowe,
1 - negocjacje gtdwnie na poziomie zaktadowym

Zrédto: Skorupinska, 2016, s. 229.

Decentralizacja uméw zbiorowych wigzala sie z wprowadzeniem lub zwigk-
szeniem stosowania klauzul otwarcia w celu zapewnienia wigkszej elastycznos-
ci stosowania tych uméw w czasie kryzysu (Stowenia, Bulgaria) [Impact..., 2013,
s. 28]. Z drugiej strony nowe przepisy w Rumunii i Stowacji doprowadzity do
ograniczenia mechanizméw rozszerzania umow zbiorowych, co spowodowato
zmniejszenie udziatu pracownikéw objetych tymi umowami. Spadek zasiegu ro-
kowan zbiorowych odnotowaly réwniez inne kraje Europy Srodkowo-Wschodniej
(wykres 3.8). Jednak w Rumunii spadek tego wskaznika stosunkéw przemysto-
wych byt najwiekszy (z 98% w 2007 r. do 35% w 2013 r.). W analizowanym okresie
istotny spadek udzialu pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi zauwazono
réwniez w Stowenii (o 29 p.p.) oraz w Slowacji i na Wegrzech (o okoto 15 p.p.).
Tylko w Polsce, Czechach i Estonii te zmiany nie byty tak zauwazalne. Najnowsze
dane prezentowane przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy wskazujg na dalszy
spadek zasiegu umow zbiorowych w krajach ESW (poza Lotwg i Stowenig). Naj-
nizszg wartos$¢ tego wskaznika stosunkow przemystowych odnotowano na Litwie,
w Bulgarii i Estonii. Nowy litewski kodeks pracy z 2017 r. istotnie zmienit przepisy
regulujace uprawnienia rad pracownikow do zawierania uméw w nieuzwigzko-
wionych przedsigbiorstwach, przyznajac jedynie zwigzkom prawo do negocjacji
zbiorowych. Ponadto ograniczyl on obowigzywanie uméw jedynie tych pracow-
nikow, ktorzy sg cztonkami zwigzkéw zawodowych podpisujacych porozumienie
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[Blaziené i in., 2019]. Z kolei w Estonii duzym wyzwaniem dla zwigzkéw zawo-
dowych jest nieche¢ pracodawcéw do uméw zbiorowych (sektor prywatny) czy
odmowa takich negocjacji w obszarze stuzby zdrowia, edukacji czy kultury (sektor
publiczny). Zawieranie umow jest w tym kraju $cisle zwigzane z obecnoscia zwigz-
kow zawodowych w przedsiebiorstwach. Jedynie 2% nieuzwigzkowionych firm
podpisalo umowy zbiorowe z radami pracownikéw powolanymi w tych firmach
(tzw. employees’ trustee) [Kallaste, 2019].
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Rumunia Czechy Estonia Wegry Litwa totwa Polska Butgaria Stowacja Stowenia

W 2007 m2012/2013 ' 2018/2019
Wykres 3.8. Zasieg uktadéw zbiorowych (w %)

Objasnienia: dla Stowenii i Butgarii dane dla 2018/2019 r. odnosza sie do 2015 r., dla Rumunii
-do 2017 r., dla Polski-do 2015r.

Zrédto: Skorupinska, 2016, s. 227; dla 2018/2019 r. opracowanie na podstawie ILOSTAT data,
last updated on 5 May 2022 (https://ilostat.ilo.org/topics/collective-bargaining/).

3.2.3. Dialog spoteczny w czasie kryzysu®

Aktywne zaangazowanie partneréw spotecznych w krajach Europy Srodkowo-
-Wschodniej odegralo wazng role w podejmowaniu dziatan antykryzysowych.
Jednak reakcja partneréw spolecznych w poszczegélnych krajach na kryzys
byta zréznicowana. Wedlug Glassner [2013] wynikalo to z trzech gtéwnych
czynnikow: glebokosci kryzysu, instytucjonalnych ram stosunkéw przemy-
stowych i decyzji rzadowych. Juz we wczesnej fazie kryzysu (2009 i 2010 r.)
w kilku krajach ESW zawarto porozumienia i ustawy okre$lajagce ramy dziatan

6  Podrozdziat ten jest czeSciowo oparty na opracowaniu: Skorupinska, 2016.
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antykryzysowych, trdjstronne na Lotwie, w Estonii, Bulgarii, Czechach i na Li-
twie lub dwustronne — w Polsce. Gléwnymi instrumentami zaprojektowanymi
w celu ztagodzenia skutkow kryzysu byly m.in.: zamrozenie i ciecia ptac w sek-
torze publicznym, zamrozenie ptacy minimalnej, czasowe zawieszenie premii,
praca krotkoterminowa, wprowadzenie elastycznych form wynagrodzenia, do-
browolnych zwolnien i szkolen.

Zwigzki zawodowe w Europie Srodkowo-Wschodniej na ogét popieraty dziata-
nia antykryzysowe, majac nadzieje, ze ograniczenia beda tymczasowe. Na przyktad
w Stowacji partnerzy spoleczni w branzy motoryzacyjnej wprowadzili elastycz-
ne konta czasu pracy (Flexikonten), a w sektorze obrobki metali — porozumienia
w sprawie pracy w skroconym wymiarze czasu. Nawet w sektorze opieki zdrowot-
nej, dotknietym juz cieciami budzetowymi przed kryzysem, partnerzy spoleczni
kontynuowali praktyke rokowan zbiorowych i wprowadzania szkolen [Glassner,
2013, s. 165]. W Czechach wiele firm korzystalo z elastycznych kont pracy wpro-
wadzonych juz w 2007 r. w wyniku lobbingu duzych zagranicznych firm. Po-
czatkowo mato popularne wérdéd pracownikéw, w wyniku nacisku pracodawcow
i coraz wigkszej ich akceptacji przez zwigzki zawodowe, w miare rozwoju kryzysu,
stawaly si¢ coraz bardziej powszechne w sektorze produkcyjnym [Bernaciak, 2015,
s. 25]. Wsréd krajow grupy wyszehradzkiej najwiekszy wplyw decyzji rzadowych
na ksztalt stosunkow przemystowych w czasie kryzysu mozna byto znalez¢ na We-
grzech. Rzad Orbana bezposrednio wykonywat zadania, ktére w systemie lepiej
funkcjonujacych negocjacji zbiorowych moglyby wykonywa¢ zwiazki zawodowe
i organizacje pracodawcdow. Zniesiono pelnigca wazng funkcje w stosunkach pracy
trojstronng Krajowa Rade Godzenia Intereséw (OET) i zastgpiono ja ,,bezzgbng”
Krajowa Radg Spofeczno-Gospodarcza (NGTT). Rzad przyjat aktywna postawe
w stosunkach przemystowych, bezposrednio interweniujac réwniez w polityke
placows i centralizujac ustugi sektora publicznego [Szabd, 2013, s. 210-214].

W Polsce ustawa o fagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracow-
nikéw i przedsiebiorcow zostata przyjeta w lipcu 2009 r. Znalazla si¢ w niej czes¢
z pakietu trzynastu propozycji przygotowanych wczes$niej w wyniku dialogu auto-
nomicznego prowadzonego w Komisji Trdjstronnej przez partneréw spolecznych.
Wspomniany pakiet rozwigzan antykryzysowych wyodrebniat trzy gléwne obsza-
ry tematyczne, tj.: obszar wynagrodzen i $wiadczen socjalnych, obszar rynku pracy
i stosunkow pracy oraz obszar polityki gospodarczej. Nieuwzglednienie w ustawie
wszystkich wypracowanych wczesniej punktéw pakietu spotkalo si¢ z niezadowo-
leniem zwigzkow zawodowych, ktére uznaly to za naduzycie ich zaufania [zob.
Czarzasty, 2016, s. 36]. Jak wskazuja Spytek-Bandurska i Szylko-Skoczny [2012,
s. 2-5], w okresie obowigzywania ustawy (sierpien 2009-grudzien 2011) najwiek-
sza popularnoscia cieszyly sie regulacje dotyczace uelastycznienia czasu pracy.
Zgodnie z art. 9 ustawy antykryzysowej przedsiebiorcy mogli wydluza¢ okres roz-
liczeniowy do maksymalnie 12 miesiecy, co umozliwilo im planowanie réznej licz-
by godzin w poszczegdlnych miesigcach. Zgodnie z danymi Panstwowej Inspekcji
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Pracy do konca 2011 r. do okregowych inspektoratéw pracy zgloszono ponad
1000 przypadkéw wydluzenia okresu rozliczeniowego. Ta forma uelastycznienia
czasu pracy wraz z mozliwo$cia zastosowania ruchomego rozkladu czasu pracy zo-
stala wprowadzona na stale w sierpniu 2013 r. w wyniku nowelizacji kodeksu pracy.

W krajach baltyckich z neoliberalnym modelem stosunkéw przemystowych kry-
zys spowodowal ostabienie juz i tak niewielkiej sily zwiazkéw zawodowych i wa-
tlego dialogu spolecznego. We wszystkich tych krajach zawarto trdjstronne poro-
zumienia w 2009 r., jednak, jak wskazuja Kallaste i Woolfson [2013, s. 259-260],
obraz sytuacji nie byl tak jednolity, jak mogloby sie zdawa¢ na pierwszy rzut
oka. Porozumienie w Estonii dotyczylo gtéwnie przeciwdzialania utrudnieniom
w szkoleniu i przekwalifikowywania zaréwno pracownikéw, jak i bezrobotnych,
nie mialo jednak nic wspdlnego ze srodkami oszczednosciowymi. Z kolei w dwéch
pozostatych krajach porozumienia dotyczyly znacznie szerszego zakresu dziatan:
cigcia plac w sektorze publicznym, obnizki §wiadczen socjalnych, reformy opieki
spolecznej i edukacji, pakietu bodzcéw gospodarczych, polityki energetycznej (Li-
twa); sposobow ograniczenia deficytu budzetowego (Lotwa). Z kolei w Stowenii
z neokorporatystycznym modelem stosunkow przemystowych kryzys przyspieszyt
istniejace juz wezesniej trendy decentralizacyjne. Zwigzki zawodowe z sektora pu-
blicznego byly zaangazowane we wprowadzenie ustawy antykryzysowej w 2009 r.
majacej na celu zmniejszenie wydatkéw publicznych. W 2011 r. rzad zamrozit
réwniez emerytury, pensje stuzb publicznych i $wiadczenia socjalne [Bernaciak,
2015, s. 27]. W 2012 r. odbyly sie duze strajki w sektorze publicznym przeciwko
wprowadzaniu dalszych srodkéw oszczednosciowych polegajacych na obnizeniu
plac w tym sektorze i braku dialogu spotecznego.

Innym rodzajem reakcji zwiazkéw zawodowych na rzadowe dzialania an-
tykryzysowe bylo mobilizowanie swoich cztonkéw do akcji protestacyjnych
i strajkow. Najwicksze strajki i demonstracje zard6wno w sektorze publicznym,
jak i prywatnym zostaly zorganizowane przez zwigzki zawodowe w dwoch
krajach neoliberalnego modelu stosunkéw przemystowych z tradycyjnie wy-
sokim uzwigzkowieniem i silniejsza mobilizacja pracownikéw, tj. w Rumunii
i Bulgarii. W Rumunii taka reakcja zwiazkéw zawodowych wynikata gtéwnie
z wprowadzonych zmian prawnych dotyczacych reprezentatywnosci zwigzkéw
i z uniewaznienia pod koniec 2011 r. wszystkich istniejacych ukladéw zbio-
rowych. W Bulgarii pracownicy z najwiekszych w kraju kopalni wegla zaanga-
zowali sie w tygodniowy strajk w 2012 r., walczgc o lepsze warunki pracy i pre-
mie. W listopadzie 2011 r. tysigce czlonkéw zwiazkdw zawodowych uczestniczylo
w protestach przeciwko podwyzszeniu wieku emerytalnego bez konsultacji
tej kwestii z partnerami spolecznymi. Nalezy réwniez wspomnie¢ o duzej fali
strajkow w sektorze publicznym w 2010 i 2011 r. na Wegrzech. Wprowadzone
przez centroprawicowyg parti¢ Fidesz reformy powaznie ograniczyly pracowni-
cze prawo do strajkow, ztagodzily ochrone zatrudnienia oraz ograniczyty ochro-
ne i prawa dziataczy zwigzkowych [Industrial..., 2013, s. 81, 151].



92 Stosunki przemystowe w Europie Srodkowo-Wschodniej

3.3. Pandemia a stosunki przemystowe

Wirus SARS-COV-2, ktéry pojawit sie w chinskim miescie Wuhan w grud-
niu 2019 r., szybko rozprzestrzenit si¢ na caly $wiat, powodujac nie tylko kry-
zys zdrowotny, ale réwniez spoteczny i gospodarczy. W dniu 11 marca 2020 r.
Swiatowa Organizacja Zdrowia oglosita stan pandemii COVID-19. Aby zapo-
biec rozprzestrzenianiu si¢ wirusa, wprowadzono roznego rodzaju dzialania
(strategia lockdownu), tj. izolacja spoleczna, ograniczenia w przemieszczaniu
sie i prowadzeniu dziatalnos$ci gospodarczej, kwarantanna, zamykanie szkot itp.
Restrykcje zwigzane z lockdownem negatywnie wplynety na funkcjonowanie
przedsigbiorstw, powodujac gléwnie wstrzymanie dziatalnosci i spadek przy-
chodéw, co przetozyto si¢ na cigcie wydatkdw, redukeje wynagrodzen i przestoje
produkcji. W celu ratowania gospodarek rzady wprowadzaly rézne pakiety po-
mocowe w formie tarcz antykryzysowych.

Pandemia koronawirusa jako zdarzenie nieoczekiwane i nieprzewidziane o sil-
nych konsekwencjach moze by¢ zaliczona do tzw. black swan events (wydarzen
typu ,,czarny tabedz”). Swiat byt zupelnie zaskoczony i nieprzygotowany na pan-
demie, o czym $wiadczy nieuwzglednienie tego zjawiska w grupie 10 najwiekszych
ryzyk i zagrozen na $wiecie wymienionych w raporcie Global Risk Report 2020,
opracowanym na zlecenie World Economic Forum. Jako najbardziej prawdo-
podobne do wystapienia w 2020 r. wymieniono w raporcie nastepujace ryzyka:
ekstremalne fale upaléw, zniszczenie ekosystemow oraz wplyw zanieczyszczen na
zdrowie [Szczepanski, 2020, s. 8-9]. Nieoczekiwane zjawisko w postaci pandemii
koronawirusa negatywnie wplynelo na swiatowa gospodarke, ale réwniez na co-
dzienne zycie ludzi, stosunki pracy i funkcjonowanie przedsiebiorstw.

3.3.1. Wptyw pandemii na rynek pracy i organizacje pracy

Pandemia spowodowala duzg transformacje w obszarze rynku pracy i srodowi-
ska pracy: przyspieszenie procesow digitalizacji gospodarki, wprowadzenie pracy
zdalnej, wzrost bezrobocia, zmniejszenie zatrudnienia przy jednoczesnym wzro-
$cie niepelnego zatrudnienia, radykalne ograniczenie popytu w pewnych bran-
zach (tj. transport, hotelarstwo, gastronomia).

Rzady wielu panstw wprowadzily rozwigzania przeciwdzialajace rozprzestrze-
nianiu si¢ wirusa, ktore dotyczyly rynku pracy, w tym przede wszystkim umozli-
wienie wykonywania pracy zdalnej. Zdolno$¢ pracownikéw do przejscia z pracy
w siedzibie firmy do pracy wykonywanej z domu byta waznym buforem na ryn-
ku pracy, zapobiegajac jej utracie. Jednocze$nie wspierato to wysiltki na rzecz
ochrony zdrowia i zycia poprzez ograniczenie kontaktéw spotecznych. Badania
przeprowadzone przez Europejska Fundacje dla Poprawy Zycia i Warunkéw Pra-
cy w kwietniu 2020 r. wykazaly, Ze ponad jedna trzecia (39%) pracownikow
z 27 krajow Unii pracowala zwykle zdalnie z powodu pandemii. Wystepowalo



Zmiany w stosunkach przemystowych w krajach... 93

jednak duzezréznicowanie w tym aspekcie miedzy poszczegolnymi krajami,od 18%
w Rumunii do 59% w Finlandii. Praca z domu byta najbardziej rozpowszechniona
(*/3lub wiecej pracownikow) w sektorach ustugowych, zwlaszcza w edukacji, ustu-
gach finansowych czy administracji publicznej [Eurofound, 2021a, s. 12]. Zmia-
ny organizacji pracy spowodowane pandemig polegaly rowniez na zwigkszeniu
populacji pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy czy wzroécie odsetka
pracownikoéw, ktérzy czasowo nie wykonywali swojej pracy.
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Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat,
Unemployment by sex and age - quarterly data (%), dostep: 29.08.2022).

Ograniczenie funkcjonowania przedsiebiorstw (tzw. zamrozenie gospodarki)
w celu dostosowania si¢ do kwarantanny i decyzji administracyjnych skutkowa-
fo wzrostem bezrobocia i zmniejszeniem zatrudnienia. We wszystkich krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej stopa bezrobocia miedzy III kwartatem 2019 r.
a IIT kwartalem 2020 r. wzrosta, aby nastepnie wraz z odradzaniem si¢ gospodar-
ki po zeszlorocznym szoku ponownie zmniejszy¢ si¢ w 2021 r. (zob. wykres 3.9).
Ten wzrost bezrobocia w pierwszym okresie pandemii mial miejsce we wszystkich
krajach UE. Srednia stopa bezrobocia w krajach UE-27 wzrosta z 6,7% w III kw.
2019 r. do 7,8% w IIT kw. 2020 r. W II kw. 2021 r. stopa bezrobocia zaczeta spadac,
by w I kw. 2022 r. osiaggna¢ poziom 6,2% [Eurostat, dostep 31.08.2022]. Od stycz-
nia do lipca 2020 r. liczba bezrobotnych w Unii wzrosta o 1,15 mln osdb. Jednak
skala zmian bezrobocia byla bardzo zréznicowana nie tylko ze wzgledu na rézni-
ce w rozprzestrzenianiu si¢ pandemii, ale réwniez ze wzgledu na rézne podejscia
przyjete przez rzady poszczegdlnych krajow w odpowiedzi na skutki pandemii
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na rynku pracy [Piasnaiin., 2020, s. 46]. Jak mozna zauwazy¢ na wykresie 3.9, naj-
wiekszy wzrost bezrobocia w krajach ESW miedzy III kw. 2019 r. a ITI kw. 2020 r.
odnotowano w Estonii, Litwie, Lotwie i Chorwacji. W przypadku Polski czy Sto-
wenii wzrosty stopy bezrobocia byly nieznaczne.

Tabela 3.8 przedstawia trzy wskazniki (zatrudnienie, tygodniowy czas pra-
cy i udzial pracownikéw niepracujacych), ktore odzwierciedlaja wptyw pande-
mii na rynek pracy. Mozna zauwazy¢, ze spadek zatrudnienia byt powszechny
w krajach ESW, przy czym w stopniu najwiekszym zatrudnienie obnizylo sie
w Bulgarii (-5,6%). W niemal wszystkich krajach ESW skréceniu ulegl prze-
cietny tygodniowy czas pracy (dotyczy to osob, ktére nadal wykonywaty prace).
Tygodniowy czas pracy spad! najbardziej w Rumunii (-1,4 godziny tygodniowo)
i Estonii (-1,1 godziny tygodniowo). Na Wegrzech zas mial miejsce niewielki
(0,4 h) wzrost tygodniowego czasu pracy. We wszystkich krajach Europy Srod-
kowo-Wschodniej wzrdst takze odsetek 0séb zatrudnionych, ale niepracujacych.
Istotne réznice miedzy krajami w wielkosci tego wskaznika wynikaly ze stopnia
wdrozenia i zasiegu rzadowych srodkéw wsparcia dla pracownikdw i pracodaw-
cOw w zwigzku z pandemia.

Tabela 3.8. Zmiany w zatrudnieniu, przepracowanych godzinach i udziale niepracujacych
miedzy Il kwartatem 2019 r. a Il kwartatem 2020 .

Godziny _—
. - Zatrudnieni,
Kraj Zatrudnienie (%) przepracowane ale niepracujacy (p.p.)
w tygodniu
Butgaria -5,6 -0,7 5,6
Chorwacja -0,6 -0,9 7,2
Czechy -1,6 -0,6 7,2
Estonia -3,6 -1,1 4.6
Wegry -2,3 0,4 5,7
totwa -1,5 -0,2 51
Litwa -2,2 -0,7 78
Polska -13 -0,8 5,9
Rumunia -3,5 -1,4 8,6
Stowacja -2,5 0,0 15,7
Stowenia -2,3 0,0 10,7
EU-27 -2,4 -0,9 9,6

Zrédto: Eurofound, 2021a, s. 9.

Pandemia wplynela negatywnie przede wszystkim na sytuacj¢ zawodowa mlo-
dych osdb, czego wyrazem bylo najwieksze obnizenie wskaznikéw zatrudnienia
w tej grupie wiekowej. Sytuacja ta byta gléwnie zwigzana ze znacznym wstrzy-
maniem procesu rekrutacji do pracy oraz nieproporcjonalnie najwigkszym
uderzeniem skutkéw pandemii w sektory ustug wymagajace intensywnego kon-
taktu (hotelarstwo, turystyka, rozrywka, handel detaliczny) i jednoczesnie sekto-
ry zatrudniajace stosunkowo duza czes¢ mlodych oséb [Eurofound, 2021a, s. 9].
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W stosunku do innych grup wiekowych wskaznik zatrudnienia w grupie 15-24
lata miedzy IT kwartatem 2019 r. a IT kwartalem 2020 r. obnizyl si¢ w najwigkszym
stopniu (zob. tabela 3.9). W przypadku Stowenii spadek ten wynosit az 10,1 p.p.,
za$ w Czechach - 6,8 p.p. Najmniejszy spadek odnotowano w Rumunii (-0,6 p.p.)
i na Lotwie (1,5 p.p.). W przypadku tych dwoch krajow oraz Bulgarii spadki
w grupie wiekowej 15-24 lata byly mniejsze niz w grupie wiekowej 25-54 lata.
Wzrost wskaznika zatrudnienia w tej drugiej grupie wiekowej odnotowano jedy-
nie w Chorwacji. Biorgc pod uwage pracownikéw po 55. roku zycia, w zdecydo-
wanej wiekszoéci krajéow ESW (poza Litwa, Estonig i Bulgarig) mozna zauwazy¢
wzrost wskaznika zatrudnienia w tej grupie wiekowe;j.

Tabela 3.9. Roznica we wskaznikach zatrudnienia miedzy Il kwartatem 2019.
a Il kwartatem 2020 . (p.p.)

Kraj 15-24 lata 25-54 lata 55-64 lata
Butgaria -3,0 -3,8 -0,2
Czechy -6,8 -1,1 1,4
Estonia -4.5 -19 -1,8
Chorwacja -2,4 1,2 0,4
totwa -1,5 -1,9 2,1
Litwa -3,4 -1,2 -2,9
Wegry -2,3 -2,0 2,6
Polska -3,5 -0,9 1,6
Rumunia -0,6 -1,6 0,8
Stowenia -10,1 -1,4 1,5
Stowacja -2,9 -1,7 0,9

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie danych Eurostatu (https://ec.europa.eu/eurostat;
Employment and activity by sex and age - quarterly data, dostep: 31.08.2022).

3.3.2. Rola dialogu spotecznego w okresie pandemii’

W wielu krajach ESW, w ramach tréjstronnego dialogu spotecznego, opracowa-
no rozwigzania antykryzysowe, ktdre tagodzily wptyw pandemii na gospodarke
i rynek pracy. W innych zas$ krajach (na ogdét o stabych tradycjach i instytucjach
dialogu spotecznego) panstwo reagowalo szybko na efekty pandemii, odsuwajac
w procesie konsultacji partneréw spolecznych na boczny tor. W 2021 r. tréj-
stronny dialog spoteczny zaczal przesuwa¢ punkt ciezkosci ze srodkow fagodza-
cych kryzys na polityke naprawy gospodarki i inne tradycyjne tematy dialogu,
tj. placa minimalna czy warunki pracy. Wazng role podczas pandemii korona-
wirusa odgrywal réwniez dwustronny dialog spoteczny przede wszystkim jako
mechanizm zarzadzania rynkiem pracy i stosunkami przemystowymi poprzez

7 Zmiany w dialogu spotecznym i stosunkach pracy w krajach ESW w pierwszym roku trwania
pandemii zostaty przedstawione w publikacji: Gatecka-Burdziak i in., 2021.
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m.in. wdrazanie programéw skroconego czasu pracy czy przepisow BHP na po-
ziomie firmy [Molina, 2022]. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w pierwszym okresie
pandemii dwustronne negocjacje zbiorowe (gléwnie placowe) zostaly w wielu
krajach wstrzymane lub przetozone przez partneréw spolecznych ze wzgledu na
koniecznos$¢ zachowania dystansu spotecznego i niepewng sytuacje gospodar-
cz3. Po poczatkowym okresie zakldcen procesu rokowan zbiorowych negocjacje
dwustronne zostalty wznowione, gtéwnie z wykorzystaniem Internetu jako na-
rzedzia komunikacji [Eurofound, 2022a].

W Bulgarii cze¢$¢ zwiazkéw doceniata zaangazowanie Krajowej Trojstronnej
Rady Wspolpracy we wspolne wypracowywanie pakietéw pomocowych w pierw-
szym okresie pandemii. Z kolei Konfederacja Pracy Podkrepa oceniata wspolprace
z rzadem w tym zakresie jako niesatysfakcjonujaca. W 2021 r. bulgarskie zwigz-
ki zawodowe nie dostrzegly istotnych zmian w dialogu spolecznym i umowach
zbiorowych, ale wskazywaly na utrudnienia w dialogu trdjstronnym w zwigzku
z konieczno$cia organizowania zdalnych posiedzen. Z kolei w Chorwacji zwigz-
ki zawodowe i organizacje pracodawcéw mialy krytyczny stosunek do prowadzonej
polityki antykryzysowej podczas pierwszych miesiecy trwania pandemii. Chor-
wacka Izba Rzemieslnicza wyrazala réwniez niezadowolenie z powodu wylacze-
nia mikroprzedsi¢biorcow z rzadowego wsparcia w zwigzku ze zmiang warunkow
kwalifikowalnosci w lipcu 2021 r., ale problem ten zostal szybko rozwigzany. Part-
nerzy spoleczni byli jednak zadowoleni z faktu odnowienia na mocy tréjstronnego
porozumienia z 2020 r. waznej instytucji dialogu, tj. Rady Spoleczno-Gospodar-
czej. W trakcie posiedzen w nastepnym roku Rada omawiata m.in. Narodowy Plan
Naprawy i Odpornosci (NRRPs) czy role partneréw spofecznych w podnoszeniu
swiadomosci pracownikow i pracodawcéw na temat wplywu pandemii na zdrowie
publiczne i gospodarke. W Czechach w pierwszym roku pandemii partnerzy spo-
teczni akceptowali dzialania rzadu i wprowadzane przez nich programy tagodza-
ce skutki pandemii. W 2021 r. ich stosunek do polityki rzagdowej stal si¢ bardziej
krytyczny. Wskazywali oni na niespdjnos¢, chaos i brak wizji wprowadzanych an-
tykryzysowych pakietow. W Estonii partnerzy spoleczni w zasadzie pozytywnie
oceniali tréjstronne spotkania i dyskusje z rzadem, cho¢ twierdzili, ze ich opi-
nie nie zostaly w zadowalajacym stopniu wykorzystane przy podejmowaniu decyzji.
Na Wegrzech za$ pandemia nie wplyneta znaczaco na dialog spoleczny, ktory od
lat byl w bardzo stabym stanie [Eurofound, 2021b, s. 12-14; Gospodinova i Miteva,
2022, s. 16; Bejakovi¢ i Klemenci¢, 2022, s. 3-9; Veverkova i Vanova, 2022, s. 14].

Na Lotwie partnerzy spoleczni brali udzial w spotkaniach z przedstawicielami
rzadu i mogli zgtasza¢ swoje propozycje, krytykowali jednak swoj niewielki udziat
w samym procesie decyzyjnym. W 2021 r. dialog spoteczny w tym kraju utracit
swoj trdjstronny charakter, poniewaz rzad zwigkszyl liczbe podmiotéw zaangazo-
wanych w proces konsultacyjny. Réwniez na Litwie partnerzy spoteczni byli roz-
czarowani jako$cig dialogu spotecznego w czasie pandemii, w tym prowadzeniem
wigkszo$ci konsultacji poza formalnym tréjstronnym cialem. Jednak w 2021 r. dia-
log spoteczny ulegt wzmocnieniu poprzez wzrost aktywnosci Tréjstronnej Rady



Zmiany w stosunkach przemystowych w krajach... 97

Republiki Litwy. W Polsce w opinii partneréw spotecznych rzad wprowadzal po-
lityki antykryzysowe bardzo szybko, nie dajac czasu na rzeczywiste konsultacje.
Jako istotne naruszenie zasad dialogu spolecznego wskazywano réwniez wpro-
wadzony do tarczy antykryzysowej zapis pozwalajacy premierowi na odwotlanie
przedstawicieli zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcéw zasiadajgcych
w Radzie Dialogu Spofecznego. Innymi negatywnymi cechami dialogu spofeczne-
go w dobie pandemii bylo naruszenie zasad prowadzenia konsultacji spotecznych
i niska czestotliwos¢ wspolnych posiedzen partneréw spotecznych. W Rumunii
lata 2020 i 2021 nie zmienity niskiej jakosci dialogu spotecznego — wskazywano na
nieprzestrzeganie przez rzad zasad tego dialogu i zasad funkcjonowania Rady Spo-
teczno-Gospodarczej oraz brak odpowiednich konsultacji z partnerami spotecz-
nymi przy wdrazaniu pakietéw antykryzysowych. Jako pozytywny aspekt mozna
wskaza¢ rozwijajacy sie dialog miedzy Konfederacja Pracodawcow Concordia
a niektorymi zwigzkami zawodowymi [Eurofound, 2021b, s. 13-14; Molina, 2022;
Bobociin., 2022, s. 11; Duda i Potocki, 2021, s. 13].

O stosunkowo niskim zaangazowaniu partneréw spotecznych w dialog spo-
teczny w czasie pandemii mozna méwic¢ takze w przypadku Stowacji. W 2020 r.
pakiety antykryzysowe zostaly przyjete w drodze skréconych procedur prawnych,
bez konsultacji tréjstronnych i miedzysektorowej procedury opiniowania. Jednak
w 2021 r. sytuacja ulegla pewnej poprawie, o czym moze $wiadczy¢ az 11 posie-
dzen Trojstronnej Rady Spoteczno-Gospodarczej z rzeczywistymi konsultacjami
z partnerami spotecznymi, dotyczacymi m.in. skroconego czasu pracy czy planu
naprawy gospodarki. Ponadto w marcu 2021 r. dokonano zmian w prawie, ktore
zwigkszyly liczbe zwiazkéw zawodowych reprezentowanych w Radzie. Zaktad US
Steel w Koszycach na Stowacji jest tutaj interesujagcym przykladem wprowadzania
w czasie pandemii nowych zapisow w ukladach zbiorowych dotyczacych sytuacji
kryzysowych. Ukfad zbiorowy w tym zakladzie uwzglednial bowiem innowacyj-
ne mechanizmy regulacji zwolnien grupowych. W Stowenii polityczne zmiany®
w 2020 r. spowodowaly, ze dwa pierwsze pakiety antykryzysowe zostaly przyjete
przy bardzo malym zaangazowaniu partneréw spolecznych w ten proces. Pomi-
mo pelnego skladu Rady Spoteczno-Gospodarczej dialog spoleczny w 2021 r. nie
ulegl istotnej poprawie. Poczatkowo w maju 2021 r. zwigzki zawodowe wycofaly
sie z negocjacji kolejnego pakietu antykryzysowego i oglosily bojkot rady, nastep-
nie po powrocie we wrzesniu nie mogly doj$¢ do porozumienia réwniez w kwestii
uprawnien zwigzkow w tej trdjstronnej instytucji. Sytuacja wygladala troche lepiej
w kwestii dialogu dwustronnego - specjalne nowe $wiadczenia covidowe zostaly
wprowadzone do ponadzakltadowego uktadu zbiorowego dla pracownikéw ustug
komunalnych w przypadku wysokiego prawdopodobienstwa zakazenia i gdy for-
malnie ogloszony zostal stan epidemii [Eurofound, 2021b, s. 10-14; Breznik i in.,
2022, s. 11; Eurofound, 2022a, s. 12; Bednarik i in., 2022, s. 11].

8 Dialog w Tréjstronnej Radzie Spoteczno-Gospodarczej nie mégt sie odby¢ z powodu braku
w radzie przedstawicieli rzadowych w zwigzku z nowo wybranym rzgdem w marcu 2020 .
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3.3.3. Rola pracowniczej reprezentacji w okresie pandemii

W sytuacjach kryzysowych (a taka bylo pojawienie si¢ i rozprzestrzenienie pan-
demii koronawirusa) istotng role odgrywaja prawa pracownikéw do informacji
i konsultacji realizowane poprzez reprezentacje pracownikéw na poziomie krajo-
wym i europejskim, tj. rady zaktadowe, zwigzkowych delegatow, przedstawicieli
oraz komitety ds. bezpieczenstwa i higieny pracy, europejskie rady zakladowe.
Zgodnie z ustawami krajowymi wdrazajacymi dyrektywy dotyczace partycypa-
cji pracowniczej z 1994 r. i 2002 r. pracownicy powinni otrzymywa¢ informa-
cje od pracodawcy i przeprowadza¢ z nim konsultacje w kwestiach dotyczacych
m.in. przewidywanych zmian zatrudnienia czy decyzji mogacych prowadzi¢ do
istotnych zmian w organizacji pracy. Pandemia byla rowniez wyzwaniem dla sa-
mego procesu prowadzenia informacji i konsultacji z przedstawicielami pracow-
nikow w przypadku zawieszenia dziatalnos$ci przedsiebiorstwa czy koniecznosci
utrzymywania dystansu spotecznego. Przykladowo w Niemczech w reakcji na
sytuacje wywotang skutkami pandemii, w maju 2020 r. dokonano nowelizacji
Works Constitution Act, dopuszczajac podejmowanie decyzji przez rady zakla-
dowe za pomoca wideo- czy telekonferencji. Ustawa byla ograniczona czasowo
do 31 grudnia 2020 r. i obowigzywala z mocg wsteczng od 1 marca [zob. Krause
i Kiithn, 2020].

W pandemii szczegdlnego znaczenia nabraly kwestie bezpieczenstwa, higie-
ny i zdrowia w pracy, zapewniajace zachowanie ciaglosci dziatalnosci gospo-
darczej i aktywnosci spolecznej. Wczedniej w znacznej mierze niezauwazalna,
rola przedstawicieli pracownikéw w dziedzinie BHP oraz komitetéw BHP nagle
znalazla si¢ w centrum uwagi. Prawo europejskie dotyczace uczestnictwa pra-
cownikéw w sprawach z zakresu bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia zo-
stalo uchwalone 12 czerwca 1989 r. Dyrektywa ramowa przewiduje rézne formy
udziatu pracownikéw w ksztaltowaniu warunkéw pracy: od informowania pra-
cownikdéw, poprzez konsultacje, az do uczestnictwa i prawa do zadania od
pracodawcy podjecia stosownych srodkow. Zgodnie z art. 10 dyrektywy pracow-
nicy powinni otrzyma¢ wszelkie informacje dotyczace zagrozen wystepujacych
w zakladzie oraz o podjetych srodkach ochronnych i zapobiegawczych. Konsul-
tacje pracodawca powinien przeprowadza¢ z pracownikami lub ich przedstawi-
cielami. Z kolei wspdtuczestnictwo przejawia si¢ w uprawnieniu do Zadania od
pracodawcy podjecia odpowiednich $rodkéw w celu zmniejszenia zagrozenia
lub usuwania zrédet zagrozenia, jak réwniez mozliwosci przedstawienia wnio-
skow w tym zakresie [Krzyskow, 2007].

Zgodnie z wynikami badania ESENER przeprowadzonymi w 2019 r. przez Eu-
ropejska Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA) az 87% zaktadéw
pracy w Rumunii zatrudniajacych co najmniej 5 oséb mialo przedstawicieli BHP
i 36% zakladow - komitety BHP. Réwnie wysokie wartosci otrzymano w przypad-
ku Bulgarii: odpowiednio 79% i 46% (wykres 3.10). Wartosci te sg znacznie powy-
zej $redniej unijnej, ktéra wynosita 57% w przypadku przedstawicieli BHP i 22,5%
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w przypadku komitetéw. Najgorsze wyniki wsréd krajow ESW uzyskaly Lotwa,
Polska, Stowenia i Wegry [ESENER 3, 2019]. Na podstawie wynikéw badania
ESENER Hoffmann i in. [2020] podkreslaja znaczenie tych form pracowniczej
partycypacji przedstawicielskiej, wskazujac na pozytywna zalezno$¢ miedzy obec-
noscig przedstawicieli i/lub komitetéw p. BHP a regularnie przeprowadzanymi
ocenami ryzyka zawodowego w miejscu pracy.

100 -
90 -
80 -
70
60
50
40 -
30 A
20 1

10 +
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Wykres 3.10. Przedstawiciele pracownikéw w dziedzinie BHP i komitety BHP w krajach ESW
w2019 r. (w %)

Objasnienia: brak danych dla komitetéw BHP w Stowenii

Zrédto: opracowanie na podstawie ESENER 3, 2019 (https://visualisation.osha.europa.eu,
dostep: 19.09.2022).

Pandemia koronawirusa wplyneta réwniez na dzialalnos¢ europejskich rad
zakladowych. Dostosowanie si¢ do zakazu miedzynarodowego podrézowania
i zachowania dystansu spotecznego w wielu przypadkach spowodowalo zmiane
formy posiedzen ERZ z centralnym kierownictwem przedsigbiorstwa transnaro-
dowego na wideokonferencje, czesto z wylaczeniem ttumaczen ustnych. Inne ERZ
zaproponowaly odroczenie procedury spotkan do czasu, gdy beda si¢ one mogty
odbywac w sposéb tradycyjny, zapewniajac pelne zaangazowanie przedstawicieli
tych instytucji. W niektérych korporacjach, po rozmowach ze zwigzkami zawo-
dowymi i ERZ, procesy restrukturyzacyjne zostaly zawieszone na czas pandemii
[Covid-19 Watch..., 2020]. Badania przeprowadzone w 2021 r. przez Europejski
Instytut Zwigzkéw Zawodowych wykazaly, ze czlonkowie ERZ zdecydowanie pre-
feruja posiedzenia face to face niz online we wszystkich aspektach tych spotkan,
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tj. jako$¢ wymiany opinii z kierownictwem, wspoélpraca miedzy cztonkami ERZ,
czas na dyskusje, zaangazowanie zwigzkowych koordynatoréw. Ponadto zdecydo-
wanie gorzej wypadly relacje z centralnym kierownictwem przedsigbiorstwa trans-
narodowego w poréwnaniu do okresu sprzed pandemii [zob. Jagodzinski, 2021].
Nalezy tutaj wspomnie¢ o roli ERZ poprzez ich prawo do informacji i konsultacji,
w procesach restrukturyzacji przeprowadzanych w przedsigbiorstwach. Wskutek
kryzysu zwigzanego z pandemia koronawirusa nastapil istotny wzrost liczby li-
kwidowanych miejsc pracy w wyniku restrukturyzacji. Analiza danych bazy Eu-
ropejskiego Obserwatorium Restrukturyzacji (ERM) wskazuje, ze w calym 2020 r.
liczba zlikwidowanych miejsc pracy w UE wyniosta 606 tys., podczas gdy liczba
utworzonych miejsc pracy wynosita zaledwie 223 tys. Najsilniej dotkniete zostaly
trzy branze (przemysl, transport, w tym transport lotniczy, i handel detaliczny),
gdzie liczba zlikwidowanych miejsc pracy stanowita az 68% wszystkich zaobser-
wowanych strat (wykres 3.11).
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Wykres 3.11. Straty i tworzenie miejsc pracy w wyniku restrukturyzacji w UE w okresie
01.01.2020-31.12.2020 - podziat branzowy

Zrédto: opracowanie na podstawie European Monitoring Centre of Change - European
Restructuring Monitor, 2022 (https://www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/,
dostep: 21.09.2022).

3.3.4. Konflikty przemystowe w czasie pandemii

Badania przeprowadzone przez European Trade Union Institute i Eurofound
wskazuja na ogdlny spadek akcji protestacyjnych w krajach UE w ostatnich
latach. W trakcie pandemii koronawirusa ta tendencja spadkowa utrzymywa-
ta sie (zob. tabela 3.10), a poza zwigzkami zawodowymi sektora publicznego,
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reprezentujacymi np. nauczycieli czy lekarzy, protestowali przede wszystkim sa-
mozatrudnieni i drobni przedsiebiorcy z branz najbardziej dotknietych przez
wprowadzone ograniczenia, tj. hotelarstwo, turystyka. Okres ten byt wzglednie
spokojny, gdyz odnotowano stosunkowo niewiele powazniejszych sporéw pra-
cowniczych i strajkéw. GIéwng przyczyna takiej sytuacji byly trudnosci w orga-
nizowaniu strajkéw w srodku pandemii w zwiazku z zagrozeniem utraty zdrowia
i zZycia oraz utrudnienia w mobilizacji pracownikéw wynikajace z lockdownu
i pracy zdalnej. Ponadto niektdre kraje ograniczyty prawo do protestow i straj-
koéw, np. Stowenia wprowadzita grzywne w wysokosci nawet do 12 tys. euro za
zorganizowanie protestu w czasie pandemii [Kinnunen i Gustafsson, 2021; Eu-
rofound, 2022b].

Tabela 3.10. Srednia liczba dni nieprzepracowanych z powodu akgji protestacyjnych
lub strajkéw na 1000 zatrudnionych w latach 2010-2019 i 2020-2021

Kraj 2010-2019 2020-2021 Kraj 2010-2019 2020-2021
Szwecja 2,4 0,0 Austria 2,1 1,0
Hiszpania 49,1 29,7 Francja 127,6 79,1
Portugalia 14,1 6,6 Polska 16,0 0,4
Holandia 19,2 16,3 Wegry 6,2 0,6
Luksemburg 0,0 =¥ Stowacja 0,0 0,0
Wtochy - - Butgaria 6,1 0,0
Irlandia 15,6 6,0 Litwa 6,7 -
Grecja - - totwa 3,0 -
Niemcy 17,3 12,6 Estonia 5,7 0,0
Finlandia 58,8 48,8 Stowenia - 0,0
Dania 45,5 49,1 Rumunia 0,0 -
Belgia 97,7 57,3 Czechy - -
UK 17,9 - Chorwacja - -

Objasnienia: * - brak danych lub niewystarczajace dane

Zrédto: opracowanie na podstawie Vandaele, Strike map of Europe, 2022
(https://www.etui.org/strikes-map, dostep: 11.12.2022).

Pomimo ogélnej tendencji spadkowej strajkow nalezy wskaza¢, ze w poréwna-
niu z krajami bylej ,,pietnastki’, pracownicy w krajach ESW byli zawsze w istot-
nie mniejszym stopniu zaangazowani w akcje protestacyjne (zob. tabela 3.10)°.
W okresie 2020-2021 w Bulgarii nie mialy miejsca wazne protesty czy strajki
pracownicze wywolane bezposrednio skutkami pandemii. W pierwszym roku
pandemii protestowali gtéwnie samozatrudnieni i drobni przedsiebiorcy z sekto-
ra turystyki i gastronomii przeciwko ograniczeniom wprowadzonym w zwigzku
z COVID-19 [Ribarova i Ivanova, 2021, s. 11]. Jak wskazuja Gospodinowa i Mi-
teva [2022, s. 15], z kolei rok 2021 uplynal w Bulgarii pod znakiem protestéw
firm z branzy hotelarskiej. W Chorwacji w czerwcu 2020 r. rzad i przedstawiciele

9 W przypadku krajéw ESW dysponujemy ograniczonymi danymi w tej kwestii.
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zwigzkow zawodowych podpisali aneks do ukladu zbiorowego dla pracownikéw
sektora publicznego, co mialo zapobiec potencjalnym protestom pracowniczym
[Bejakovi¢ i Klemenci¢, 2021, s. 9]. Zaréwno w 2020 r., jak i w 2021 r. nie odnoto-
wano w tym kraju powazniejszych konfliktéw w obszarze stosunkéw przemysto-
wych. Rowniez w Czechach pandemia nie wywarta znaczacego wplywu na liczbe
konfliktéw przemystowych. Wigkszos$¢ akeji protestacyjnych byla zorganizowana
przez Czeska Federacje Metalowcow, a strajk mial miejsce tylko jeden w 2021 r.
w zwigzku z negocjowaniem zakltadowego ukladu zbiorowego [Veverkova i Vano-
va, 2022, s. 13]. W Estonii w czasie pandemii gléwne tematy sporu dotyczyly pla-
nowanych masowych zwolnien w najwigkszej estonskiej firmie zeglugowej oraz
planu zamrozenia pfac nauczycieli do 2024 r. [Kadarik i in., 2021, s. 11].

Pomimo wegierskiej ustawy z 2010 r., istotnie ograniczajgcej prawo pracowni-
cze do strajkow, w czasie pandemii protesty i strajki jednak miaty miejsce w tym
kraju. We wrze$niu 2020 r. pracownicy komunalni przeprowadzili w calym kraju
trzydniowy strajk ostrzegawczy, naglasniajac problem braku perspektyw zawo-
dowych, godnych plac i warunkéw pracy, zas w wielu filiach duzych miedzyna-
rodowych firm zawieszono uktady zbiorowe, co uzasadniano skutkami kryzysu
COVID-19. W lipcu 2021 r. protestowali pracownicy stuzby zdrowia, a w stycz-
niu 2022 r. nauczyciele zorganizowali strajk ostrzegawczy [Hars, 2021, s. 15; Hars,
2022,s. 14]. W pierwszym okresie pandemii na Lotwie zwigzek zawodowy pracow-
nikéw edukacji i nauki domagat si¢ od rzadu rozwigzania probleméw zwigzanych
z nauczaniem zdalnym, rosngcym obcigzeniem nauczycieli praca, niedoborem
sprzetu komputerowego itp. W 2020 r. protestowali pracownicy ustug kosme-
tycznych dotknieci lockdownem czy aktywisci z sektora kultury, sprzeciwiajac sie
ograniczeniom dotyczacym zgromadzen. Jednak same zwiazki zawodowe nie or-
ganizowaly strajkow, okazujac tym samym solidarno$¢ z rzagdem w tym trudnym
okresie pandemii [Karnite, 2021, s. 11]. Na Litwie rok 2020 byt dos¢ spokojny pod
wzgledem spordéw i strajkow pracowniczych. Nalezy jednak wspomnie¢ o ogloszo-
nym w lipcu strajku stowarzyszenia kurieréw i dostawcow zywnosci w Bold Food
z powodu nizszych stawek i pogarszajacych si¢ warunkéw pracy. Z kolei 2021 r.
nie byl juz tak spokojny — we wrzesniu wilenski zwiagzek zawodowy pracownikéw
transportu publicznego zorganizowal przed budynkiem magistratu pikiete, doma-
gajac sie zwigkszenia wynagrodzen o min. 10% i poprawy innych warunkéw pracy.
Poniewaz jego zadania zostaty catkowicie zignorowane, zwigzek zawodowy ogto-
sit zamiar zorganizowania bezterminowego strajku, do ktérego jednak nie doszto
z powodu skierowania sprawy legalnosci strajku do sadu [Blazienéiin., 2021, s. 12;
Mieziené, Blaziené, 2022, s. 12].

Jak wskazujg Duda i Potocki [2021, s. 25-26], w Polsce pandemia COVID-19
nie wplyneta bezposrednio na wzrost liczby konfliktéw przemystowych, a raczej
zmniejszyta skfonnos¢ do wywolywania sporéw czy protestow. W 2020 r. nastgpit
spadek liczby sporéw zbiorowych zgloszonych do Panstwowej Inspekcji Pracy do
poziomu zblizonego w roku 2018. Nalezy zaznaczy¢, ze w roku 2019 odnotowano
wyjatkowo duzg liczbe protestow w sektorze edukacji. Strajkéw zarejestrowano za$
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w 2020 r. 27, a w nastepnym roku zaledwie 7 i uczestniczyto w nich 1,4 tys. pra-
cownikow [Sytuacja..., 2022, s. 35]. W Rumunii w niektérych kluczowych bran-
zach, tj. transport, ochrona zdrowia czy telekomunikacja, prawo do rozpoczynania
czy kontynuowania sporéw zbiorowych zostalo tymczasowo wstrzymane. W lip-
cu 2021 r. zorganizowano ogdlnokrajowy protest, tzw. Karawane Sprawiedliwosci
Spolecznej, aby zwrdci¢ uwage na stabosci dialogu spotecznego i brak odpowied-
nich polityk w celu poprawy jakosci zycia. Protesty spowodowane przez kryzys
wywolany pandemia w 2021 r. mialy réwniez miejsce w sektorze stuzby zdrowia
i edukacji, sektorze budowlanym czy w transporcie [Vasile i in., 2021, s. 12; Boboc
iin., 2022,s. 12].

W Stowacji w 2020 r. liczba zarejestrowanych sporéw pracowniczych niewiele
réznila sie od tej z roku poprzedniego. W roku 2021 ta liczba jeszcze si¢ zmniej-
szyla, a spory dotyczyly gtéwnie rokowan zbiorowych, nie zwigzane byty bezpo-
$rednio z pandemia. Jedynie we wrze$niu i pazdzierniku 2020 r. konfederacja KOZ
SR zorganizowala protesty przeciwko srodkom przyjetym przez rzad, obnizajacym
standard socjalny pracownikéw oraz pogarszajacym pozycje zwigzkow zawodo-
wych [Cziria i in., 2021, s. 11; Bednarik i in., 2022, s. 12]. W Slowenii gléwna
przyczyna konfliktu spotecznego w 2020 r. byta propozycja organizacji pracodaw-
cow domagajacych si¢ tymczasowego zawieszenia ustawy dotyczacej podwyzsze-
nia placy minimalnej. Od kwietnia do pazdziernika 2020 r. mial miejsce réwniez
tzw. rowerowy ruch protestu z powodu ujawnionej korupcji w rzadzie w zwigzku
z zakupem sprzetu medycznego. Pierwszy konflikt przemystowy w 2021 r. doty-
czyl przepisow zawartych w ustawie o stanie wyjatkowym, ktéry umozliwiat tzw.
przymusowe przejscie na emeryture. Zwigzki zawodowe odwotaly sie do Trybu-
nalu Konstytucyjnego i sad uchylit te zapisy. Wazny spér mial réwniez miejsce
m.in. miedzy zwigzkami zawodowymi policjantéw, kierownictwem policji i rza-
dem [Breznik i Luzar, 2021, s. 11; Breznik i in., 2022, s. 12].






Zakonczenie

Niniejsza ksigzka podejmuje szeroki temat stosunkéw przemystowych w krajach
ESW, wlaczajac w to obszary konwergencji i dysproporcji w tym obszarze miedzy
starymi i nowymi krajami UE oraz wplyw globalizacji, kryzysu ekonomicznego
i pandemii na ksztalt tych stosunkéw. Dokonany w pierwszym rozdziale przeglad
literatury pozwolil na wskazanie gtéwnych etapéw procesu tworzenia europejskie-
go wymiaru stosunkow przemystowych oraz na przedstawienie zmian w klasyfi-
kacji modeli stosunkéw pracy wystepujacych w krajach ESW. Analiza wybranych
wskaznikéw makroekonomicznych w okresie 2000-2007 potwierdzita istotny
postep w procesie konwergencji gospodarek krajéow ESW w obszarze rozwoju
gospodarczego czy rynku pracy. Poréwnanie gléwnych elementéw skltadowych
stosunkéw przemystowych w krajach bytej ,pietnastki” i w 11 krajach ESW po-
kazato ogromne réznice miedzy tymi dwoma grupami krajow, ale rowniez brak
homogenicznos$ci pod tym wzgledem w samej grupie nowych krajéw Unii. Ana-
lizy zaprezentowane w tym rozdziale wskazujg, ze w 2000 r. jedynie w Rumunii
i Stowenii zasieg zwigzkow zawodowych przekroczyt sredni poziom tego wskaz-
nika dla krajow bylej ,,pietnastki”. W 2007 r. sytuacja ulegta pogorszeniu - wsrod
krajéow ESW poziom uzwigzkowienia byt najwyzszy w Rumunii, ktéra i tak nie
osiggneta sredniego poziomu tego wskaznika dla starych krajow UE. Analizujac
zasieg umow zbiorowych w badanym okresie, mozna zauwazy¢, ze wskaznik ten
nieznacznie wzrést jedynie w dwdch krajach (Litwa, Lotwa) i to z najnizszego
wéréd krajow ESW wczedniejszego poziomu (mniej niz 20%). Réznice miedzy
krajami bylej ,,pietnastki” i nowymi krajami Unii byly widoczne réwniez w przy-
padku poziomu zawierania uméw zbiorowych. Dla wigkszosci krajow z pierwszej
grupy dominujacym poziomem zawierania umow byt poziom ponadzakiadowy,
za$ w przypadku drugiej grupy - poziom zaktadowy.

Drugi rozdzial pracy skupia si¢ przede wszystkim na radach pracownikéw be-
dacych nowg formg niezwigzkowego przedstawicielstwa zalogi w krajach ESW,
wprowadzong w wyniki implementacji dyrektywy 2002/14/WE. Przeprowadzona
w tym rozdziale analiza zagadnien zasygnalizowanych we Wistegpie pozwala na sfor-
mulowanie nastepujacych konkluzji. Wejscie na scene stosunkéw przemystowych
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rad pracownikéw napotkalto na wiele przeszkod, ktére utrudnily przeksztalcenie
sie rad pracownikéw w tych krajach w silne instytucje partycypacji. Do przeszkod
tych naleza: sceptyczny stosunek do rad zwiazkéw zawodowych, ograniczone
kompetencje rad pracownikéw w tych krajach, nieegzekwowanie uprawnien rad,
nieche¢ lub obojetnos¢ pracodawcow, brak zaufania pracownikow do nowej insty-
tucji partycypacji pracowniczej, bariery prawne zwigzane z procesem wyboru rad.
Nalezy zaznaczy¢, ze pojawienie sie rad pracownikéw w krajach ESW nie wynikato
z wewnetrznej potrzeby samych pracownikow, ale instytucje te zostaly ,,przeszcze-
pione” na grunty krajowe z zewnatrz. Spoteczna integracja jako jeden z gtéwnych
powodow wprowadzania partycypacji pracowniczej, wymieniany przez Knudsena
w pracy Employee participation in Europe [1995], nie miala tu zastosowania. Je-
dynie na Wegrzech i Stowenii, kierujac sie potrzebg reformowania spofeczenstwa
i gospodarki, dziatalno$¢ rad uregulowano juz w latach 90. XX w., a p6zniej dosto-
sowano przepisy do wymagan dyrektywy.

Przeprowadzone w 2015 r. badania empiryczne w polskich przedsi¢bior-
stwach rzucaja $wiatlo na dziatalno$¢ rad pracownikéw po nowelizacji ustawy
o informowaniu i konsultacji pracownikéw. Chociaz ogélna liczba rad w Pol-
sce dramatycznie spadla, dzialaja one nadal, gtéwnie w uzwiagzkowionych or-
ganizacjach, i prawie wszystkie te rady maja w swoim sktadzie takze czlonkéw
zwigzku. Wydaje sie jednak, ze relacje miedzy radami a zwigzkami ulegly roz-
luznieniu. W Polsce zwigzki zawodowe skupiaja si¢ na swoich problemach, a nie
na wzmacnianiu swojej pozycji poprzez blizsza wspolprace z potencjalnym so-
jusznikiem, czyli radami. Pozytywne efekty strategii integracyjnej (integrative
strategy)' nie sa w pelni wykorzystywane przez polskie zwiazki. O ile wyniki
badan wskazywaly na niskg aktywnos$¢ rad pracownikdw, o tyle slaba pozycja
tych instytucji w polskich stosunkach przemystowych i ich niewielka obecnos¢
w firmach to nie tylko wina pracownikdéw. Po czesci ta biernos¢ i swego rodzaju
»milczenie pracownikdéw” (employee silence) moze wynikac z przekonania, ze
podejmowane przez nich dzialania s3 daremne i skazane na niepowodzenie’.
W rzeczywistoéci rady w Polsce niewiele moga zrobi¢, aby wplyna¢ na decy-
zje pracodawcow. Moga one przedstawia¢ swoje opinie, ale zgodnie z ustawa
pracodawcy nie maja obowiazku ich rozpatrywania (cho¢ powinni na nie re-
agowac). Stosunkowo stabe ustawowe uprawnienia rad i nieprecyzyjne przepisy
ustawy powoduja duze zamieszanie w codziennej praktyce. Wina lezy réwniez
po stronie pracodawcow, ktorych niechec i powsciggliwos¢ wobec rad przejawia
sie m.in. w braku finansowania dzialalnosci rad i/lub w nieudzielaniu informa-
cji z wlasnej inicjatywy. Pracodawcy w Polsce czg¢sto manipulujg niejasno$ciami
w ustawie i interpretuja jej przepisy na wlasng korzys¢. Cho¢ nie stwarzaja oni
wiekszych przeszkdd na etapie tworzenia rad, czesto utrudniaja ich efektywne
dziatanie [zob. Skorupinska, 2018b].

1  Zob. szerzej: Tholen, 2007, s. 59.
2 Zob.szerzej: Donagheyiin., 2011, s. 63.
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Przedmiotem rozwazan w tym rozdziale byl réwniez inny rodzaj pozazwiaz-
kowego przedstawicielstwa pracownikoéw, tj. reprezentanci pracownikéw w orga-
nach nadzoru korporacyjnego. Przeprowadzona analiza wskazuje, iz na jednym
biegunie mamy Czechy, Stowacje, Stowenie, Chorwacje i Wegry, gdzie pracownicy
majg szerokie uprawnienia do udziatu swoich przedstawicieli w organach nadzo-
ru przedsigbiorstw zaréwno prywatnych, jak i panstwowych. We wszystkich tych
krajach wystepuje model dualistyczny lub mieszany nadzoru korporacyjnego. Sita
pracowniczej reprezentacji w tych krajach (,,szerokie prawa”) odpowiada upraw-
nieniom pracownikéw wystepujacym w niektorych starych krajach UE (Austria,
Dania, Niemcy, Szwecja, Finlandia, Francja, Holandia, Luksemburg) lub nawet jest
wyzsza jak w przypadku Grecji, Irlandii, Portugalii, Wloch, Belgii czy Hiszpanii.
Na drugim biegunie mamy za$ nastepujace kraje ESW: Estonie, Rumunie, Bulga-
rie, Litwe i Lotwe z sila reprezentacji na poziomie 0 (,,brak lub bardzo ograniczone
prawa’). We wszystkich tych krajach (poza Litwa) nie dokonywano tez zadnych
zmian w systemie pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru. W 2017 r.
znowelizowany litewski kodeks pracy wprowadzil prawo wyboru pracowniczych
reprezentantow, ktérzy powinny stanowi¢ co najmniej jedng piata cztonkéw rad
dyrektoréow przedsiebiorstw panstwowych i komunalnych. Jak wskazuje Fulton
[2021], w praktyce do czerwca 2020 r. istnialo sze$¢ przedsigbiorstw panstwowych
z pracowniczg reprezentacja w organach nadzoru i siédme przedsigbiorstwo obej-
mujace litewskie lotniska.

Miedzy zwigzkami zawodowymi a przedstawicielstwem pracowniczym w or-
ganach nadzoru mozna zauwazy¢ istotng zalezno$¢. Jak wyjasnia Rudolf [2016,
s. 173], poparcie zwigzkéw zawodowych dla tej formy partycypacji pracowniczej
wynika z korzy$ci w postaci pozyskiwania przez zwigzki istotnych informacji czy
mozliwo$ci wywierania pewnego wpltywu poprzez ,robotniczych dyrektoréw” na
dzialalno$¢ przedsiebiorstwa. W Polsce to przedstawiciele zwigzkow sa na ogol
wybierani jako reprezentanci pracownikéw do rad nadzorczych czy zarzadow,
gdyz ta forma przedstawicielskiej partycypacji wystepuje w silnie uzwigzkowio-
nych przedsiebiorstwach (nawet na poziomie 50-60%) [Owczarek i in., 2021,
s. 22]. Formalne powiazanie miedzy zwigzkami zawodowymi a przedstawiciel-
stwem w organach nadzoru korporacyjnego wystepuje poprzez sposob wyboru
pracowniczych reprezentantéw. Zwiazki moga zglasza¢ swoich kandydatéw do
rady nadzorczej (Stowacja), ustala¢ z zarzadem firmy regulamin wyborczy (Cze-
chy) lub przedstawia¢ swoja opinie o kandydatach zgtaszanych przez rade pra-
cownikow (Wegry). Jednak, jak wykazuja badania przeprowadzone przez Zybale
[2019, s. 269], sita pracowniczej reprezentacji w organach nadzoru przedsigbiorstw
(BLER) nie jest priorytetem dla zwigzkéw zawodowych z krajow Grupy Wyszeh-
radzkiej. Zwigzki nie s3 réwniez chetne do podejmowania politycznych inicjatyw
w celu wzmocnienia pracowniczej partycypacji w zarzadzaniu.

Przeprowadzona w trzecim rozdziale analiza wptywu globalizacji, kryzysu eko-
nomicznego i pandemii koronawirusa na ksztalt stosunkéw przemystowych w Eu-
ropie Srodkowo-Wschodniej pozwala na sformutowanie nastepujacych konkluzji.
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Po pierwsze, globalizacja przyspieszyta procesy partycypacji pracowniczej w tym
regionie, szczegolnie poprzez ekspansje transnarodowych firm, ktore ,,przyniosty
ze sobg” europejskie rady zakladowe. Nalezy zaznaczy¢, ze ERZ zostaly przyjete
z zadowoleniem przez polskie zwigzki zawodowe i to wlasnie one byly gtéwnymi
inicjatorami naszego cztonkostwa w tych instytucjach partycypacji pracowniczej
na poziomie europejskim. Z kolei rozwdj ponadnarodowych uktadéw ramowych
byt reakcja zwiazkow zawodowych na wzrost sily korporacji transnarodowych i za-
nik w wielu krajach rokowan sektorowych. Wedlug badaczy [zob. Miiller i in.,
2013; Schomann, 2012] TCA przyczyniaja sie do europeizacji stosunkow przemy-
stowych, majg wplyw na fad korporacyjny i rozwdj dialogu spotecznego na pozio-
mie transnarodowym.

Po drugie, globalny kryzys ekonomiczny, ktéry wybucht w 2008 r., nie przyspie-
szyl konwergencji stosunkéw przemystowych w krajach ESW w kierunku dominu-
jacego modelu w krajach bylej ,,pietnastki”. Polityka UE w czasie kryzysu wspierala
decentralizacje umoéw zbiorowych, deregulacje rynkéw pracy i promowala ela-
stycznos¢, co przyczynilo si¢ do ostabienia partneréw spotecznych i instytucji dia-
logu spotecznego. Najbardziej dotkniete przez kryzys wsréd krajow ESW zostaty
Stowenia i Rumunia poprzez istotne obnizenie dominujacego poziomu i zasiggu
umoéw zbiorowych, znaczne ostabienie zwigzkéw zawodowych i ogromny spadek
wskaznika przynaleznos$ci do organizacji pracodawcéw w przypadku pierwszego
z krajow. Zmiany w stosunkach przemystowych w czasie kryzysu spowodowaty,
ze trzy modele tych stosunkéw w krajach ESW (neokorporatystyczny, neoliberal-
ny, ,,zakorzeniony” neoliberalizm) zaczely si¢ do siebie upodabniac, a - jak pisze
Greskovits [2015, s. 272] - partnerzy spoteczni, ktorzy jako relatywnie stabi akto-
rzy stosunkow przemystowych weszli do UE, w kolejnych latach rozszerzenia Unii
jeszcze bardziej si¢ ostabili.

Po trzecie, pandemia koronawirusa nie wplyneta w jakis rewolucyjny sposob
na stosunki przemystowe w krajach ESW. W niektérych krajach (Wegry, Rumu-
nia) trdjstronny dialog spoteczny w 2020 i 2021 r. charakteryzowal si¢ brakiem
konsultacji i lekcewazeniem opinii zwigzkéw zawodowych, ale niska jakos¢ tego
dialogu bylta podnoszona przez partneréw spolecznych jeszcze przed wybuchem
pandemii. W przypadku innych krajéw nastgpito wyrazne ostabienie sily part-
neréw spolecznych albo poprzez zanik tréjstronnego dialogu (Lotwa) lub spory
w kwestii uprawnien czlonkéw Rady Spoleczno-Gospodarczej (Stowenia). Z kolei
na Litwie i Stowacji, po rozczarowaniu jakoscig trdjstronnego dialogu spotecznego
w 2020 r., w kolejnym roku ulegt on istotnemu wzmocnieniu za sprawg wzrostu
aktywnosci i liczby posiedzen trdjstronnych instytucji tego dialogu. Zwazywszy na
liczbe konfliktéw przemystowych, pandemia COVID-19 nie wplyneta bezposred-
nio na nasilenie si¢ protestéw i strajkéw pracowniczych w krajach ESW. Wzrosta
za$ rola wczesniej niedocenianych przedstawicieli pracownikéw w dziedzinie bez-
pieczenstwa i higieny pracy.
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Monografia stanowi kompleksowe opracowanie zawierajgce obraz ksztattowania sie
stosunkéw przemystowych w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej od czasu ich przysta-
pienia do Unii Europejskiej poprzez kryzys ekonomiczny w 2008 roku az po lata pandemii
koronawirusa. Celem publikacji jest okre$lenie zmian w stosunkach pracy w Europie
Srodkowo-Wschodniej, ze szczegblnym uwzglednieniem obszaru przedstawicielskiej
partycypacji pracowniczej. W ksigzce przedstawiony zostat wzglednie szeroki wachlarz
tematéw, co wynika ze ztozonosci podejScia do samej definicji stosunkéw przemy-
stowych. Przeanalizowano miedzy innymi takie zagadnienia, jak: modele stosunkow
przemystowych, ich ekonomiczne uwarunkowania, poziom uzwiazkowienia, zasieg i po-
ziom zawierania umow zbiorowych, reprezentacja pracownikéw na poziomie krajowym
i europejskim, efekty globalizacji w obszarze stosunkéw pracy.

Publikacja powinna zainteresowac wszystkich, ktérzy zajmuja sie problematyka sto-
sunkow przemystowych i partycypacji pracowniczej. Wypetnia ona luke w zakresie wiedzy
dotyczacej niezwigzkowego przedstawicielstwa pracownikéw w Polsce, a takze procesu
europeizacji stosunkéw pracy.
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