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3: Niemiecki model

partycypacji

MARTIN KOPPERNOCK

Na unijnym wspélnym rynku kon-
kuruja miedzy sobg rézne modele pra-
cowniczego udzialu w procesie po-
dejmowania decyzji. Niemiecki model
tzw. Mitbestimmung (w dostownym thu-
maczeniu oznaczajace ,wspStdecydo-
wanie”), odgrywa istotng role. Niemiec-
kie Ministerstwo Pracy i Spraw Socjal-
nych w najnowszej broszurze ® uzasad-
nia wspétdecydowanie za pomoca dosé
patetycznych  sformutowan: ,réwno-
uprawnienie kapitatu i pracy”, ,demo-
kracja w gospodarce”, ,postep spotecz-
ny” i kontrola wtadzy gospodarczej”.

13: Dialog z liberalizacja w tle
Tomasz GROSSE

Prawo federalne w Niemczech
okresla wprawdzie minimalne warunki
pracy i pozostawia rzagdowi mozliwos¢
interwencji w sytuacji tamania tej regu-
lacji. Jednak od chwili jego wprowadze-
nia (w roku 1952) rzad nie interwenio-
wat bezposrednio w porozumienia za-
wierane miedzy zwigzkami a praco-
dawcami. Natomiast w Niemczech nie
przynosity trwatych rezultatéw proby
inicjowania tréjstronnych paktéw spo-
tecznych z udziatem rzadu federalnego,
co jest whasciwe dla wielu zachodnio-
europejskich krajéw. Nie powstaty tak-
ze trwale instytucje tréjstronne ani na
szezeblu centralnym, ani w landach.

37: Profilowanie rad
MAREK BEDNARSKI

Rady pracownikéw wprawdzie
powstaty w Polsce w wyniku koniecz-
nosci implementacji prawa europejskie-
go, staly si¢ jednak oryginalnym wkta-
dem w rozwdj pozazwigzkowych form
uczestnictwa pracownikow we wspét-
zarzadzaniu wybranymi sferami dziata-
nia firm. Ich powstanie byto niezwykle
waznym wydarzeniem w wielu firmach.
Oznaczato bowiem naruszenie dotych-
czasowych relacji spotecznych, pewnej
mapy intereséw wiascicieli oraz intere-
séw zatrudnionych, reprezentowanych
przez zwigzki zawodowe.
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48: Kwalifikacje dla

nowoczesnosci
BARBARA SURDYKOWSKA

Polska gospodarka potrzebuje sy-
stemowych warunkéw, ktore utatwia-
tyby pracujacym ksztatcenie ustawicz-
ne. Powinno ono pozwoli¢ im dostoso-
wac sie do weiaz szybko zachodzacych
zmian na rynku pracy z uwagi na
trwajace przeksztatcenia technologicz-
ne, organizacyjne itp. W tym obszarze
konieczny wydaje si¢ dialog spoteczny,
a partnerzy spoleczni maja powazng
role do odegrania. Obecnie negatyw-
nie oddziatuje fakt stabego rozprze-
strzenienia rokowar zbiorowych (brak
poziomu sektorowego), malejaca liczba
i stabngca jakos¢ uktadéw zbiorowych

pracy.

72: Dialog w cieniu pafstwa
MAREK PLISZKIEWICZ

Dialog spoteczny we Francji wy-
réznia si¢ szczegdlng specyfika, zwhasz-
cza jesli poréwnamy go z dialogiem
w takich krajach, jak Holandia, Hisz-
pania czy Irlandia. Nie dochodzito tam
do zawierania wielostronnych paktéw
spofecznych, ktére dotyczytyby kluczo-
wych, przekrojowych aspektow zycia
spolecznego i ekonomicznego. Dialog
trojstronny ma jednak miejsce, cho¢
uzyskat giéwnie charakter konsulta-
cyjny. Toczy si¢ za posrednictwem sieci
wielu réznego typu wielostronnych rad,
czgsto o charakterze sektorowym.

27: Partycypacyjne rachuby
JERZY WRATNY

Dostepne dane liczbowe i inne
zrédta pokazuja, ze powstawanie rad
pracownikéw napotyka na powazne
bariery. Powotano je w 9 procentach
zaktadéw, ktére spetniaja kryteria ob-
jecia ich ustawg. Kolejny wniosek,
ktéry plynie z analizy danych, jest taki,
ze rady tworzone sg niemal wylgcznie
w zakladach pracy, w ktérych dziatajg
reprezentatywne zakladowe organiza-
cje zwiazkowe. Powstaty tylko w 3,3
procent zakladéw, w ktérych nie dzia-
taja zwiazki zawodowe.

DRODZY CZYTELNICY

Kolejny numer kwartalnika ,Dialog” przynosi Paristwu kolejng
gar$¢ tekstéw, ktore poruszaja — w naszym mniemaniu — istotne
zagadnienia. Mamy kilka artykuléw, ktére dotycza problematyki
partycypacji pracowniczej. Martin Koppernock prezentuje nie-
mieckie zasady stosowane w partycypacji pracowniczej, obejmu-
jacej wspétdecydowanie w sferze zarzadzania przedsicbiorstwem
iw sferze udziatlu zatrudnionych w kapitale akcyjnym firm. Niem-
cy sg prekursorem szeregu rozwigzan, obecnie obowigzujacych we
Wspélnocie Europejskiej albo rekomendowanych przez rézne
instytucje Unii Europejskiej. Proponujemy takze dwa teksty do-
tyczace partycypacji pracowniczej w Polsce wystepujacej w postaci
rad pracownikéw. Jerzy Wratny omawia doswiadczenia zdobyte po
kilku latach od ich wprowadzenia. Jako niepokojace uznaje to, ze
staly si¢ one udzialem stosunkowo niewielkiej czesci przedsie-
biorstw. Z kolei Marek Bednarski omawia wyniki badan ankieto-
wych nad radami. Wykazuja one, ze tam, gdzie zostaly ustanowio-
ne, najczesciej zdobyty akceptacje partneréw spotecznych.

Poza tym proponujemy tekst dotykajacy niezwykle waznej
dziedziny, jaka jest ksztalcenie ustawiczne. Barbara Surdykowska
stwierdza, Ze wymaga ono zaangazowania partneréw spotecznych.
Wskazuje, ze do prowadzenia dialogu w tym zakresie wcigz brakuje
odpowiednich instrumentéw prawnych. Z kolei niezwykle na czasie
wydaje si¢ tekst Janiny Petelczyc, ktéra analizuje spory wokét syste-
mu emerytalnego we Francji. Jeszcze niedawno bylismy $wiadkami
spektakularnych protestéw. Ale zwigzki zawodowe angazowaly sie
jednoczesnie w tworzenie pozytywnych rozwigzan. Tekst mozna
czytaé na tle pewnej szerszej charakterystyki dialogu w tym kraju.
Marek Pliszkiewicz pokazuje, ze francuski dialog ma miejsce nieco
w cieniu dziatar panstwa. Tradycyjny francuski centralizm ulega
jednak ewolucji i coraz szerzej inkorporuje mechanizmy dialogu.

W dziale Laboratorium mysli prezentujemy niezwykle wazny
artykut wybitnych polskich intelektualistéw, profesoréw Uniwer-
sytetu Warszawskiego — Mirostawy Marody i Jacka Kochanowicza.
W tekscie ,Instytucje majg znaczenie” analizuja oni kulturowe
czynniki warunkujace rozwdj ekonomiczny. Wskazuja, ze nasza
kultura ekonomiczna wciaz wytwarza zachowania ksztaltowane
przez przedkapitalistyczne nawyki. Pisza, ze ,,... nie zanikty istotne
réznice pomigdzy kulturami ekonomicznymi spoteczenistw zachod-
nioeuropejskich a kultura ekonomiczng spoteczeristwa polskiego”.
Mozna dostrzec u nas akumulacje spoteczna doswiadczen ,przyja-
znych dla rynku”, ale jednocze$nie nasza kultura nie wypetnita do
konca nowych instytucji rynkowych takimi formami zachowania
i takimi wartosciami, ktére umozliwiatyby tym instytucjom dziataé
w taki spos6b, w jaki dzialaja one w krajach rozwinietych.

Andrzej Zybata
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Niemieckie Ministerstwo Pracy — w najnowszej broszurze

— uzasadnia wspoétdecydowanie pracownikéw za pomoca
patetycznych sformutowan, jak: ,réwnouprawnienie kapitatu
i pracy”, ,demokracja w gospodarce”, , postep spoteczny”

i ,kontrola wtadzy gospodarczej” — pisze MARTIN KOPPERNOCK

Niemiecki model partycypacji

pracownicy we wspo6lzarzadzaniu i jako wspétwasciciele

Na unijnym wspélnym rynku
konkuruja miedzy soba r6zne modele
pracowniczego udzialu w procesie
podejmowania decyzji. Niemiecki
model, tzw. Mitbestimmung

(w dostownym tlumaczeniu
oznaczajace ,wspotdecydowanie”),
odgrywa istotng role’.

Niektore kraje, jak na przyktad Wielka Bry-
tania, poznaty ten instrument po raz pierwszy
dopiero woweczas, gdy Unia Europejska usta-
nowila nowatorskie formy prawne dotyczace
na przyklad Europejskiej Spoétki Akcyjnej
(SE). W radzie nadzorczej sa tam reprezento-
wani pracownicy w sposob, ktéry przypomina
wlasnie rozwigzania niemieckie. Ponadto rady
zaktadowe istniejace we wszystkich duzych
europejskich zaktadach — zgodnie z europejska
dyrektywa z 2002 roku — przypominaja nie-
mieckie rady zaktadowe (Betriebsrite).

W chwili pisania tego tekstu paristwa
cztonkowskie w Brukseli spieraja si¢ o to, czy
reprezentanci pracownikéw stang sie cztonka-
mi rady nadzorczej najnowszej formy prawnej
— Societas Privata Europeae (SPE). Model
SPE bedzie konkurowat z podobnymi do siebie
narodowymi formami prawnymi, jak sp. z o.o.
w Polsce albo GmbH w Niemczech. Niemcy

walczg o utrzymanie swojego modelu, obawiaja

siec natomiast, ze w przysztosci przedsigbior-
stwa moglyby unika¢ Mitbestimmung poprzez
ustanawianie europejskiej formy prawnej’.
Niemieckie Ministerstwo Pracy i Spraw
Socjalnych — w najnowszej broszurze — uza-
sadnia wspétdecydowanie, uzywajac dos¢ pa-
tetycznych sformutowan: ,réwnouprawnienie
kapitatu i pracy”, ,demokracja w gospodarce”,
»postep spoteczny” i kontrola wiadzy gospo-
darczej™. Podobne argumenty znajdziemy
w sprawie, jaka toczyta si¢ przed Trybunatem
Konstytucyjnym w 1979 roku — kiedy to Miz-
bestimmung zostal zaskarzony przez przedsie-
biorstwa i zwigzki pracodawcéw. Trybunat
oddalit wtedy skarge, uznajac niemiecka kon-
stytucje za ,neutralng pod wzgledem poli-
tyki gospodarczej”. Podejmowanie decyzji
w przedsicbiorstwie przy wspétudziale pra-
cownikéw ,ma chroni¢ ich przed decyzja-
mi obcych udzialowcéw oraz ma stanowié
zaréwno ekonomiczng, jak i spoleczng legi-
tymacj¢ dla kierownictwa przedsigbiorst-
wa’. Najnowsze regulacje dotyczace partycy-
pacji wlasnosciowej maja w podobnym stylu
yumocni¢ identyfikacje pracownikéw ze spo-
teczng gospodarka rynkowa i tym sposo-
bem podwyzszy¢ spoteczna stabilno$¢™. Z nie-
mieckiej perspektywy Mitbestimmung oraz
partycypacja wlasnosciowa sg czescia spotecz-
nej gospodarki rynkowej, ktéra teraz jest za-
warta réwniez w artykule 3.3 Traktatu o Unii

Europejskiej (TUE).
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Wspotdecydowanie pracownikow w ra-
dzie nadzorczej reguluja trzy ustawy. Pra-
cownicy wybieraja w demokratycznych wybo-
rach przedstawicieli, ktérzy reprezentuja ich
interesy wobec kierownictwa w radzie zakla-
dowej i w radzie nadzorczej. Reprezentanci
pracownikéw zasiadajacy w radzie nadzorczej
maja prawo glosu we wszystkich strategicz-
nych decyzjach przedsiebiorstwa. Najbardzie]
rozwinigte s regulacje, ktére dotycza wspét-
decydowania, zawarte w ustawie o pracow-
nikach w radach nadzorczych i zarzadach
przedsi¢biorstw przemystu gérniczo-hutni-
czego z 1951 roku (tzw. Montan-Mitbestim-
mung). Ustawa dotyczy zaktadéw zatrudnia-
jacych ponad 1000 pracownikéw. Przedsta-
wiciele pracownikéw i inwestoréw zasiadaja
w radzie nadzorczej zgodnie z parytetami. Do
pierwszej wymienionej grupy naleza takze —
oprécz przedstawicieli pracownikéw przedsie-
biorstwa — przedstawiciele zwiazkéw zawodo-
wych oraz cztonek dodatkowy, ktéry reprezen-
tuje interes publiczny. Powolywany jest réw-
niez neutralny cztonek — za zgoda obu stron

— aby unikna¢ sytuacji patowych, kiedy ktéras
ze stron miataby decydujacy glos. Zarzad
przedsicbiorstwa zasiada w skiadzie rozszerzo-
nym — dodatkowo w obradach uczestniczy
kierownik dziatu kadr.

Ustawa o wspétdecydowaniu pracowni-
kéw z 1976 roku dotyczy wspétdecydowania
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad
2000 oséb (spétki akcyjne, stowarzyszenia,
spotki komandytowo-akeyjne, spétki z ogra-
niczong odpowiedzialno$cig). Przedstawiciele
pracownikéw w radzie nadzorczej maja taka
samg liczbe miejsc co przedstawiciele inwe-
storéw. Przewodniczacy rady nadzorczej dys-
ponuje dwoma glosami. Przedstawiciele udzia-
towcéw moga w ten sposob przeglosowaé
przedstawicieli pracownikéw w razie konfliktu
intereséw migdzy tymi grupami.

Z kolei ustawa z 2004 roku o parytecie jed-
nej trzeciej w radzie nadzorczej data pracow-
nikom w spétkach kapitatowych z ponad 500
pracownikami prawo do wspétdecydowania
w radzie nadzorczej. Jedna trzecia musi by¢
pracownikami.

Zarys historyczny

1848 Zgromadzenie Narodowe: Projekt usta-
wy przemystowej, ktora wprowadza wy-
bor przewodniczacego rady nadzorczej
i obsadzenie izb przemystowych zgodnie
Z parytetami.

1850  Powstaja komisje pracownicze w 4 dru-

karniach w Saksonii.

Pruska ustawa o gérnictwie wprowa-
dzita komisje pracownicze w kopalniach
z wiecej niz 100 zatrudnionymi.

Ustawa o radach zakladowych: Rady
zaktadowe w przedsicbiorstwach z wie-
cej niz 20 zatrudnionymi.

1905

1920

1948 23 nowe huty w zaglebiu Ruhry z ra-
dami nadzorczymi funkcjonujacymi
w oparciu o parytety miedzy pracowni-
kami a wiascicielami.

1951  Ustawa o Mitbestimmung wbranzy gér-

niczej i hutniczej potwierdza powoty-

wanie rady nadzorczej w oparciu o pa-
rytety przy udziale przedstawicieli pra-
cownikéw oraz inwestoréw zatrudniaja-

cych ponad 1000 pracownikéw.

1952/1972 Ustawa regulujaca strukture przed-
sigbiorstw reguluje zasady wspéldecy-
dowania w zaktadzie. Rada zaktadowa
wspotdecyduje we wszystkich sprawach
socjalnych, personalnych i gospodar-
czych.

1976  Ustawa o Mitbestimmung w przedsie-
biorstwach zatrudniajacych ponad 2000
os6b, takich jak spétki akcyjne, stowa-
rzyszenia, spétki komandytowo-akeyjne,
spotki z ograniczong odpowiedzialno-
Scia.

2004 Ustawa o parytecie jednej trzeciej.
W spétkach kapitatowych z ponad 500
pracownikami jedng trzecig rady nadzor-

czej stanowig pracownicy.
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W 2008 roku okoto 30 przedsigbiorstw
miato rady nadzorcze obsadzone zgodnie z za-
sadami parytetéw, zgodnie z ustawg o wspot-
decydowaniu w branzy gérniczej i hutniczej.
Prawie 700 przedsi¢biorstw miato rady nadzor-
cze zgodnie z przepisami ustawy o wspétdecy-
dowaniu. Z tego dwie trzecie miaty 12-osobo-
w3, a pozostate 16- lub 20-osobowg rade nad-
zorczg. Spotki cywilne nie majg obowigzku
wprowadzenia wspétdecydowania.

Zarys historyczny. Korzeni niemieckiej za-
sady wspétdecydowania nalezy szukaé¢ w XIX
wieku. W 1848 roku — podczas Zgromadze-
nia Narodowego we Frankfurcie nad Me-
nem — powstal projekt ustawy przemystowej
wprowadzajacej wyb6r przewodniczacego i ob-
sadzenie izb przemystowych zgodnie z pary-
tetami. Dwa lata pézniej pojawity sie pierw-
sze komisje pracownicze (Arbeiterausschiisse)
w czterech drukarniach w Saksonii. Pruska
ustawa z 1905 roku o gérnictwie wprowadzi-
ta komisje pracownicze w kopalniach z po-
nad 100 zatrudnionymi.

W 1920 roku powstata ustawa o radach
zaktadowych, ktéra przewidywata stworzenie
rady zaktadowej w przedsiebiorstwach z ponad
20 zatrudnionymi. Zadaniem rady zaktadowej
bylo reprezentowanie spotecznych i ekono-
micznych intereséw pracownikéw wobec kie-
rownictwa przedsigbiorstwa.

Po przejeciu wladzy przez nazistow zwigzki
zawodowe zostaly rozwiazane, a ustawa regulu-
jaca strukture przedsigbiorstwa uniewazniona.
Po II wojnie $wiatowej powstaly w landach
regulacje dotyczace wspétdecydowania, na-
wigzujace do tradycji Republiki Weimarskiej.
W kwietniu 1948 roku w oparciu o paryte-
ty powstaly 23 nowe huty w zaglebiu Ruhry
z funkcjonujacymi radami nadzorczymi, do
ktérych nalezeli przedstawiciele pracownikéw
(dwéch pracownikéw przedsigbiorstwa i trzech
reprezentantéw zwiazkéw zawodowych), przed-
stawiciele zarzadu przedsig¢biorstwa oraz dyrek-
tor do spraw kadrowych.

Gdy Bundestag przymierzat si¢ do zli-

kwidowania opartej na parytetach mozliwosci

udziatu pracownikéw w podejmowaniu decyzji
w przedsigbiorstwie, doszto do strajkéw. Na-
stgpnie zawarto porozumienie pomiedzy Gw-
czesnym kanclerzem Konradem Adenauerem
i przewodniczacym Zjednoczenia Niemieckich
Zwiazkéw Zawodowych Hansem Bocklerem.
W konsekwencji doszto do uchwalenia usta-
wy o wspotdecydowaniu w przemysle gérni-
czo-hutniczym z 1951 roku. Ustawa do dnia
dzisiejszego zobowiazuje przedsi¢biorstwa do
powolywania rady nadzorczej w oparciu o pa-
rytety, przy udziale przedstawicieli pracowni-
kéw oraz inwestoréw.

Pracownicy w radzie nadzorczej. Zasada
wspoétdecydowania w przedsiebiorstwie doty-
czy sposobu podejmowania decyzji w radzie
nadzorczej w spétkach kapitatowych. Rada
nadzorcza sktada si¢ z przedstawicieli pra-
cownikéw i udzialowcow. Pierwszym, gtéw-
nym zadaniem tego organu jest powotanie
i odwotanie zarzadu. Rada nadzorcza zwy-
kle powotuje cztonkéw zarzadu na 5 lat i mo-
ze ich odwotaé -z istotnych powodéw — przed
upltywem tego okresu. Drugim zadaniem jest
kontrola kierownictwa przedsi¢biorstwa i ksie-
gowosci. Innymi stowy, rada nadzorcza po-
nosi wspétodpowiedzialnos¢ za zyski i straty
przedsigbiorstwa.

Jednakze rada nadzorcza nie moze wywieraé
bezposredniego wplywu na dziatania operacyj-
ne. Kontroluje kierownictwo, ,,ukierunkowujac
jego dziatania”. W ramach tej roli dysponuje
pewnymi uprawnieniami i obowigzkami. Sg to
migdzy innymi prawo do informacji o dziatal-
nosci gospodarczej i obowiazek skontrolowania
bilansu rocznego. Musi réwniez informowaé
walne zgromadzenie o kontroli bilansu.

Rady nadzorcze przedsicbiorstw notowa-
nych na gieldzie obraduja przynajmniej czte-
ry razy w roku (nienotowane na gieldzie
— dwa razy). Regulamin reguluje wspétprace
rady nadzorczej i zarzadu. W razie odkrycia
nieprawidlowosci rada nadzorcza jest zobo-
wigzana poinformowaé zarzad. W spétkach
komandytowo-akcyjnych rada nadzorcza nie
ma jednak ani kompetencji kadrowych, ani
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prawa do zatwierdzania decyzji kierownictwa
(tzw. przywilej do wspétdecydowania). Zwigz-
ki zawodowe organizuja szkolenia dla swoich
reprezentantéw. Zarzad federacji zwiazkéw
zawodowych (Deutscher Gewerkschaftsbund
— DGB) uchwalit , Zasady sprawnego funkcjo-

nowania rad nadzorczych™.

Wspétdecydowanie w zaktadzie. Ustawa
dotyczaca ksztaltowania struktury przedsie-
biorstw (Betriebsverfassungsgesetz) reguluje za-
sady wspétdecydowania w zaktadzie. Powo-
tywana na jej mocy rada zakladowa wspét-
decyduje we wszystkich sprawach socjalnych,
personalnych i gospodarczych. Rada zaktadowa
uzyskala zréznicowane prawa do informacji,
konsultacji i wspétdecydowania. Decyzje eko-
nomiczne objete zostaly jedynie obowigz-
kiem informacji. W 1972 roku ustawa zosta-
ta znowelizowana, a prawo rady zakladowej
do wspétdecydowania — roz-
szerzone.

Wspétdecydowanie w spra-
wach dotyczacych pracowni-
kéw jest obowiazkowe. W tych
wypadkach porozumienie za-
rzadu z rada zakladowsa jest
konieczne. Obowiazuje bo-
wiem zasada réwnoprawnej
decyzji pracodawcy i rady za-
ktadowej. Jesli porozumienie
nie jest mozliwe, konieczne
jest powotanie komisji pojednawczej (Eini-
gungsstelle) z neutralnym przewodniczacym.
Rada zaktadowa ma takze prawo, zeby zmusi¢
pracodawcéw do zawarcia porozumieri zakta-
dowych (Betriebsvereinbarungen), ktore to dzia-
taja na korzys¢ wszystkich pracownikéw. Do-
browolne negocjacje pomiedzy pracodawcami
i pracownikami réwniez sg stosowane.

Niemieckie wspétdecydowanie w zakia-
dzie nie jest wylacznie niemiecka koncepcja.
Stosowana jest ona miedzy innymi w Austrii,
Holandii, Danii i Szwecji. Po wprowadzeniu
europejska dyrektywa z 2002 roku zobowigzuje
wszystkie paristwa Unii Europejskiej do in-
formowania pracownikéw i konsultacji z nimi

Wybdér modelu partycypaciji
uzalezniony jest
od formy prawnej
przedsiebiorstwa.
Zakfady, ktore nie chca
umozliwi¢ partycypacji
w kapitale wiasnym,
maja inne mozliwosci.

w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad
50 oséb.

Zgodnie z ostatnimi badaniami, dziata-
nia rad zaktadowych korzystnie wplywaja na
rozwdj przedsigbiorstw®. Zmniejsza si¢ rotacja
pracownikéw, zwicksza si¢ zaufanie pomiedzy
zaloga a menedzerami. W przedsigbiorstwach
z radami zakladowymi wystepuja mniejsze
réznice w zarobkach kobiet i me¢zczyzn. Po-
tencjalne korzysci to ponadto: polityka kadro-
wa ,przyjazna rodzinie” i wigksza sklonnos¢
do stosowania elastycznego czasu pracy. Rada
zaktadowa zapewnia uwzglednienie preferen-
¢ji pracownikéw w sytuacji stosowania pracy
na zmiany lub na akord. Wtedy pracownicy
tatwiej akceptuja takie rozwigzania.

W duzych przedsiebiorstwach. Rady za-
ktadowe funkcjonuja we wszystkich duzych
przedsicbiorstwach. Z reguly istnieja takze
naczelne rady zaktadowe (97
procent) i rady zaktadowe
koncernéw (70 procent) tam,
gdzie jest to konieczne z po-
wodu organizacji przedsie-
biorstw. Trzy czwarte z nich
nawet stworzyto europejskie
rady zaktadowe. To wskazuje
na stopien umiedzynarodo-
wienia niemieckich przedsie-
biorstw.

Udziat zatogi we wspétde-
cydowaniu nie odbywa si¢ tylko na zasadach
czysto formalnych. W 80 procentach przedsie-
biorstw przynajmniej raz w miesigcu odbywaja
si¢ spotkania rady zaktadowej i kierownictwa
przedsigbiorstwa. Kontakty miedzy rada zakla-
dowa i przedsiebiorcami stajg si¢ coraz bardziej
intensywne. W 50 procentach przedsigbiorstw
w ciggu ostatnich pieciu lat wzrosta czestotli-
wos¢ kontaktéw, a w 43 procentach pozostata
na tym samym poziomie.

Zwiazki zawodowe s silnie reprezentowane
wradzie nadzorczej. Etatowi pracownicy zwigz-
kéw zawodowych dysponuja 182 mandata-
mi w radzie nadzorczej w 73 przedsigbior-
stwach. Ponadto w jednej czwartej duzych
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przedsiebiorstw wiceprzewodniczacy rady nad-
zorczej jest pracownikiem zwigzkéw zawodo-
wych. Trzy duze niemieckie zwigzki zawodowe
(IG Metall, Ver.di oraz IG BCE) posiadaja pra-
wie wszystkie mandaty zwiazkéw zawodowych.
Czesto dyrektor dzialéw kadr jest czlonkiem
zwigzkéw zawodowych, zwlaszeza w przedsie-
biorstwach przemystu branzy gérniczo-hutni-
czej 1 bylych panstwowych przedsiebiorstwach
z sektora infrastruktury i energii. Najsilniejszy
wplyw na polityke przedsigbiorstw ma wspét-
decydowanie w przedsigbiorstwach branzy hu-
tniczo-gdrniczej, najstabszy — w niemieckich
filiach zagranicznych koncernéw, gdzie rady
nadzorcze czgsto maja mniej kompetencji.

Przysztos¢ wspotdecydowania. Zdaniem
raportu Komisji Rzadowej z 2005 roku wspét-
decydowanie sprawdzito si¢’. Komisja zaleci-
ta jedynie niewielkie zmiany, mi¢dzy innymi
dalszg decentralizacj¢ rozwigzan wypracowy-
wanych w wyniku negocjacji, uproszczenie
procedury wyborczej, wprowadzenie manda-
tow dla przedstawicieli zagranicznych kon-
cernéw. Zgodnie z raportem komisji niemiec-
ka ustawa o wspétdecydowaniu jest jednym
z wielu sposobéw na zaangazowanie pracow-
nikéw w proces decydowania o losach spétek
kapitatowych. Tego zdania nie byli jednakze
przedstawiciele pracodawcéw uczestniczacy
w pracach Komisji.

Nadal trwaja dyskusje i debaty. Przyktado-
wo, pojawito si¢ pytanie, dlaczego forma praw-
na Europejskiej Spétki Akeyjnej jest bardziej
atrakcyjna w Niemczech niz w innych krajach.
Te forme prawng wybrato w Niemczech wigcej
przedsiebiorstw niz gdziekolwiek w Europie.
Od 2005 roku przedsigbiorstwa w Niemczech
moga przyjac taka forme prawna, ktéra pozwa-
la im wystepowac jako jednostka o charakterze
prawnym w catej Unii Europejskiej. Do korica
marca 2010 roku zmiany formy dokonaly 72
czynne firmy, przy $redniej w Unii Europejskiej
na poziomie 62 firm. Firma czynna oznacza
przedsigbiorstwo, ktére prowadzi dziatalnos¢
gospodarcza i zatrudnia co najmniej pigciu
pracownikéw, a nie moze by¢ zatozone w celu
pozniejszej sprzedazy spotki.

Najwicksza grupe stanowig firmy, ktore
takze w swojej poprzedniej formie prawnej nie
przewidywaty udziatu pracownikéw w tworze-
niu rad nadzorczych. Firmy te albo zatrudnia-
ly ponizej 500 oséb, albo podlegaty ustawie
z 2004 roku, ktéra zwalniata je z obowigzku
zapewniania pracownikom prawa do wspétde-
cydowania. W niektérych przypadkach zmie-
niano jej osobowo$¢ prawna ze wzgledu na to,
ze liczba zatrudnionych w firmach zblizala si¢
do wartosci progowej. Poniewaz w SE mozliwe
jest negocjowanie wymiaru wspétdecydowania,
mozna w takich przypadkach ustali¢ udziat
pracownikéw w radach nadzorczych na niz-
szym poziomie. W duzych SE podziat miejsc
w radach nie zmienit sie.

W 2006 roku Allianz przeksztalcato sie
w Europejska Spétke Akcyjng jako pierwsze
niemieckie przedsiebiorstwo. Zwiazki zawo-
dowe ustality wéwczas, ze pracownicy w radzie
nadzorczej otrzymaja europejski sklad, czyli
beda w niej przedstawiciele réznych narodo-
woscl. Jest to do tej pory jedyny taki przypa-
dek. W ten sposéb na przyktad przedstawiciel
0s6b o pochodzeniu brytyjskim jest wybierany
w wyborach sposréd 7 tysigcy wszystkich za-
trudnionych w Allianz.

Przez ostatnie cztery lata liczba przed-
sicbiorstw z zagraniczng osobowoscia praw-
ng zatrudniajacych ponad 500 pracownikéw
wzrosta z 17 do 37%. Wéréd tych przedsie-
biorstw znajdujg si¢c miedzy innymi brytyjski
Limited, holenderskie B.V. i amerykariskie
US-Incorporated. Do tych firm zalicza si¢ mi¢-
dzy innymi lini¢ lotnicza Air Berlin, drogeri¢
Miiller, przedsi¢biorstwo logistyczne Dachser
i koncern Prinovis. Orzecznictwo Europejskie-
go Trybunatu Sprawiedliwo$ci umozliwito tym
przedsigbiorstwom stosowanie prawodawstwa
europejskiego. W' przypadku amerykariskich
przedsigbiorstw sprawe t¢ reguluje niemiecko-
-amerykaniskie porozumienie z lat 50. Czgsto
s to spotki komandytowe z komplementariu-
szem zagranicznym. Jako powdd stosowania
takiego wiasnie rozwigzania prawnego firmy te
czgsto wskazuja na utatwienia w koordynowa-
niu dziatalnosci spétki na rynku miedzynaro-
dowym. Oprécz tego zdarzajg si¢ jednak przy-
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padki, w ktérych zmiana osobowosci prawnej
jest sposobem na ominiecie przez firmy pra-
wa o wspétdecydowaniu. W takich sytuacjach
komisja rzadowa polecita obserwacje dalszej
dziatalnosci spétki, a w razie potrzeby poczy-
nienie krokéw majacych na celu przywrécenie
funkcjonowania prawa o udziale pracownikéw
we wspétdecydowaniu’.

Niemcy w $rodku stawki. Badania wyka-
zaly, ze udzial pracownikéw w zyskach i ka-
pitale przedsi¢biorstw w Niemczech na arenie
mig¢dzynarodowej nie jest szczegdlnie rozpo-
wszechniony. Wedtug analizy przeprowadzonej
przez fundacje Eurofound 13 procent nie-
mieckich zaktadéw zapewnialo pracownikom
udzial w zyskach. Jest to o 10 procent mniej
niz $rednia europejska. Z kolei udziat pracow-
nikéw w kapitale firm w Niem-
czech wynosi 4 procent i plasu-
je si¢ na poziomie 5 punktéw
procentowych ponizej sredniej
UE. Natomiast 1 procent nie-
mieckich zaktadéw zapewnia
pracownikom obie formy par-
tycypacji finansowej réwno-
cze$nie, czyli w zyskach i w kapitale akcyjnym.
W tej dziedzinie Niemcy sg za Francja, Wielka
Brytania, Szwecja, Dania, Hiszpanig i Holan-
dia. Potwierdzity to kolejne badania, zwlaszcza
Instytutu Rynku Pracy i Badan Zawodowych
Agengcji Pracy z 2005 roku''. We wschodnich
Niemczech udzial ten jest na jeszcze niz-
szym poziomie, mimo ze w latach 90. Urzad
Powierniczy przeprowadzit tam prywatyzacje
w ramach systemu management buy-out (wykup
firm przez zarzady)™.

Z perspektywy pracodawcoéw i pracow-
NiKOW. System partycypacji w zyskach i par-
tycypacji kapitatowej zapewnia przedsigbior-
stwom lepiej zmotywowanych pracownikéw.
Takie przedsi¢biorstwa staja si¢ bardziej atrak-
cyjne dla zdolnych i wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikéw. Tym samym majg mnie]
probleméw z brakami kadrowymi. Partycypa-
cja kapitatowa przyczynia si¢ do zwigkszenia

W ostatnich latach
przedstawiono wiele
réznych propozycji
rozwoju partycypacji
kapitatowej pracownikow.

kapitatu i rozwija w pracownikach poczucie
przynaleznosci do przedsigbiorstwa.

Korzysci z partycypacji szerokich kregéw
pracownikéw w majatku produkcyjnym bu-
dza kontrowersje wéréd niemieckich zwiaz-
kéw zawodowych. Wyrazane sa watpliwosci
— przede wszystkim przez zwiazki IG Metall
i Ver.di — czy nie ostabia to pozycji zwiazkéw
zawodowych i rad zakladowych®. Pracow-
nicy za$ oprécz ryzyka utraty miejsca pracy
dodatkowo ponosza ryzyko utraty kapitatu.
Z drugiej strony dochody z zyskéw i majat-
ku przedsiebiorstwa wzrosty w ostatnich 55
latach znacznie silniej niz dochody pracow-
nikéw. Pracownicy nie partycypowali jednak
we wzroscie wartosci przedsigbiorstw. Celem
jest zatem dlugookresowa partycypacja za-
trudnionych we wzroscie wartoéci przedsie-
biorstw. Z perspektywy pra-
cownikéw pozytywnie nalezy
oceni¢ silniejsza identyfikacje
z pracodawcg. Wzmacnia si¢
rola pracownikéw jako wspét-
whascicieli — co najmniej
symbolicznie. Ponadto coraz
czgsciej dyskutowana jest par-
tycypacja kapitatowa pracownikéw jako instru-
ment wart zastosowania podczas kryzysu do
wspierania albo uzdrawiania firm, zwlaszcza
aby utrzymac¢ miejsca pracy*.

Partycypacja kapitalowa moze stanowié
uzupetnienie wspétdecydowania w przedsie-
biorstwie i jest polaczona z prawem do niego.
Ksztattowanie modelu partycypacji kapitalowe;
podlega decyzji rady zaktadowej. Wspétdecy-
dowanie i partycypacja kapitalowa si¢ nie wy-
kluczaja, lecz mogg si¢ uzupetnia¢, jak pokazuje
doswiadczenie.

Duze przedsigbiorstwa czgsciej wprowa-
dzaja system partycypacji kapitalowej i par-
tycypacji w zyskach. Partycypacja kapitatowa
wystepuje najczesciej w  przedsigbiorstwach
ubezpieczeniowych, kredytowych, kopalniach,
przedsigbiorstwach dostarczajacych gaz i ener-
gie. Dziatajace w Niemczech przedsigbiorstwa
zagraniczne zapewniaja réwniez czesto system
partycypacji pracowniczej.
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Dyskusja przed 2009 rokiem. W ostatnich
latach przedstawiono wiele réznych propozycji
rozwoju partycypacji kapitatowej pracownikéw.
W 2007 roku prezydent landu Rheinland-Pfalz
Kurt Beck wdrozyt model funduszy, zgodnie
z ktérym pracownicy moga wptacaé do fun-
duszu kwoty do 4 tysigcy euro na rzecz par-
tycypacji kapitatowej. Za to otrzymuja udziaty
w spolce jawnej, ktére zostaja powigkszone
srodkami finansowymi landu. W ten sposéb
pracownicy sa chronieni przed stratg wplaco-
nego kapitatu.

Partia polityczna SPD  zaproponowata
fundusze narodowe, tzw. Deutschland-Fonds,
ktére miatyby gwarantowal powigkszenie
majatku firm i nie stanowi¢
konkurencji dla innych form
zabezpieczenia na staro$c.
Wykupywanie udzialéw mia-
toby miejsce przez dodatki
do pensji pobierane z dobro-
wolnych $wiadczen praco-
dawcy. Taki model polega
przede wszystkim na tym, ze
pracownicy wplacaja kapitat
do funduszu, ktéry przekazuje
te $rodki jako kapitat wlasny
lub obcy do dyspozycji przed-
sigbiorstwa, w ktérym pracuja.
Kierownictwo funduszu spra-
wowaloby nadzér nad przedsiebiorstwem,
natomiast kontrole nad kierownictwem fun-
duszu miataby komisja do spraw lokat. Mo-
del nie przewiduje wprowadzenia dodatko-
wej mozliwosci wspétdecydowania dla pra-
cownikéw przedsigbiorstwa ani ich udziatu
w kontroli funduszu. W modelu przewidzia-
no wprowadzenie pewnych korzysci podatko-
wych celem wzmocnienia partycypacii kapi-
talowej.

Z kolei koncepcja CDU/CSU nazywana
byta Investiviohn (dochody z inwestycji). To
czg$¢ wynagrodzenia za prace, ktéra ma by¢
wyptacana nie w formie pieni¢znej, ale w for-
mie udziatéw w przedsigbiorstwie. Ma by¢
dobrowolna i wynosi¢ nie wigcej niz tysiac
euro rocznie w postaci wktadéw wolnych

System partycypacji
w zyskach i partycypacji
kapitatowej zapewnia
przedsiebiorstwom
lepiej zmotywowanych
pracownikéw. Takie
przedsiebiorstwa staja
sie bardziej atrakcyjne
dla zdolnych i wysoko
wykwalifikowanych
pracownikéw.

od podatkéw. Udziaty kapitalowe sa dopie-
ro wtedy obciazane podatkami, gdy zostang
sprzedane. Tak jest réwniez w przypadku
przeksztalcenia udziatu w zaktadowe zabez-
pieczenia na staro$¢. Zabezpiecza to tez los
pracownika w przypadku niewyptacalnosci
przedsicbiorstwa.

W 2009 roku zostata uchwalona odrebna
ustawa o rozwoju partycypacji kapitatowej pra-
cownikéw®. Byt to kompromis mi¢dzy partia-
mi wéwezas rzadzacymi — SPD a CDU/CSU.
Zdecydowano, ze sktadka oszczgdnosciowa
pracownikéw na partycypacje kapitalowa we
wlasnym lub innym przedsigbiorstwie zosta-
nie podniesiona i wyniesie 20 tysiecy euro dla
osob niebedacych w zwiazku
matzeriskim (wezesniej 17 900
euro), a dla oséb w zwigzku
malzeniskim — 40 tysiecy eu-
ro (wezesniej 35 800 euro).
Udziatéw nie mozna jednak
uplynni¢ przed uplywem 6
lub 7 lat. Ponadto katalog
form partycypacji rozszerzono
o pracownicze fundusze rezer-
wowe.

Tak jak dotychczas, party-
cypacja w przedsiebiorstwach
cieszy si¢ przywilejami po-
datkowymi. Przy czym kazde
nalezace do koncernu przedsigbiorstwo liczy
sic jako przedsi¢biorstwo wiasne, w ktérym
pracownik jest zatrudniony. Pracownicy moga
otrzyma¢ albo wykupi¢ po preferencyjnych
cenach akgje firmy do wartosci 360 euro (weze-
$niej byto to 135 euro). Konieczne jest jednak
spetnienie pewnych warunkéw: akcje firmy
muszg by¢ dodatkiem do pensji pobieranym
z dobrowolnych $wiadczen pracodawcy, a nie
moga by¢ czgécig pensji pracownika. Ponadto
mozliwos¢ uzyskania akeji musza mie¢ wszyscy
pracownicy, ktérzy w momencie ogloszenia
takiej propozycji rok lub diuzej, nieprzerwanie,
pracujg w przedsiebiorstwie.

Pracownicy maja réwniez mozliwo$¢ uzy-
skania udziatéw w funduszach rezerwowych
dla poszczegélnych branz. Kazdy fundusz
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Firmy z partycypacjq

Seeberger KG: prawa pracownikéw do dywidendy
i nalezno$ci wzgledem pracownikéw.

Werner AG: akeje przedsigbiorstwa.

Sedus Stoll AG: model uzaleznienia dochodéw
pracownikéw od wynikéw przedsiebiorstwa.

Kolbe-Coloco Spezialdruck GmbH & Co. KG:
akcje whasnego przedsiebiorstwa.

Accumulatorenwerke HOPPECKE Carl Zoel-
Iner & Sohn GmbH: pozyczki pracownikéw,
udzialy w spélce jawnej, prawa do dywidendy.

Globus SB-Warenhaus Holding GmbH & Co.
KG: udziaty w spétce jawne;.

jest zobowigzany po 3 latach od zalozenia
do zainwestowania co najmniej 60 procent
swojego majatku w te przedsigbiorstwa,
ktérych pracownicy uczestnicza w funduszu.
Firmy uczestnicza w funduszu przez uzyska-
nie poswiadczonych lub nieposwiadczonych
pozyczek lub przez notowane na gieldzie
udziaty lub papiery wartosciowe. Fundusze
inwestuja srodki, ograniczajac ryzyko — we-
dle prawa moga inwestowac jedynie do 20
procent swoich zasobéw w jedno przedsig-
biorstwo.

Wybér modelu partycypacji uzalezniony
jest od formy prawnej przedsigbiorstwa. Za-
ktady, ktére nie chcg umozliwi¢ partycypacji
w kapitale wlasnym, maja inne mozliwosci.
Na przyktad moga oferowa¢ specjalne formy
pozyczki. Pracownik w zamian za pozyczke
otrzymuje udzial w zyskach przedsigbiorstwa.
W takiej sytuacji nie uzyskuje jednak wptywu
na kierowanie przedsigbiorstwem.

Wigkszos¢ zatrudnionych w Niemczech
ma prawo do swiadczen majatkowych zagwa-
rantowane w umowie. Takie $wiadczenia mo-
ga by¢ réwniez udzielane dobrowolnie. Wiele
przedsicbiorstw dazy do wkladu $wiadczert
majatkowych we wiasnym przedsigbiorstwie.

Lufthansa AG (100 tysiecy pracownikéw)
juz od korica lat 60. emitowata akcje pracowni-
cze. W potowie lat 90. zaczeto rozwija¢ model
partycypacji w zyskach. Pracownicy zyskali
mozliwos¢ zrezygnowania z dodatkowych pie-

Hamburger Hafen und Logistik AG (HHLA):
akcje wlasnego przedsiebiorstwa.

LEMKEN GmbH & Co. KG: prawa do dywi-
dendy.

Deutsche Lufthansa AG: akcje pracownicze
przedsicbiorstwa.

Sparkasse Mittelholstein AG: akcje przedsie-
biorstwa.

Brandt Kantentechnik GmbH: spétka jawna
z udziatem pracownikéw w zyskach.

Fraport AG: spétka jawna z udzialem w zy-
skach.

niedzy w zamian za uzyskanie mozliwosci
nabycia akcji na korzystnych warunkach lub
dokupienia dodatkowych akcji w ramach pro-
gramu LH-Chance. Uczestnicy, ktérzy zdecy-
dowali si¢ skorzysta¢ z programu, otrzymywali
rabat na zakup akgji. Akcje te byty wykupywane
po 2 albo 3 latach; jezeli zyskiwaty na wartosci,
Lufthansa musiata uiszcza¢ dodatkows opla-
te. W poprzednich latach okoto 40 procent
wszystkich pracownikéw Lufthansy skorzysta-
to z tej opcji i zamiast gotéwki wybrato nabycie
akcji pracowniczych albo udziat w programach
gwarantujacych udzialy w kapitale.

Brandt Kantentechnik GmbH - przedsig-
biorstwo produkujace maszyny w Lemgo — od
1981 roku umozliwia pracownikom posiada-
jacym umowe o prac¢ na czas nieokreslony
i pracujacym co najmniej rok nabycie udziatéw
przedsigbiorstwa do wysokosci pigciokrotnos-
ci swojej pensji. Kazdy uprawiony zatrudnio-
ny otrzymuje propozycje sfinansowania swo-
jego wktadu przez pozyczke z oprocentowa-
niem statym, udzielong przez przedsi¢biorstwo.
Ewentualne straty ksiegowane sg na specjalnym
koncie i pézniej wyréwnywane przysztymi zy-
skami. W 2009 roku 220 z 246 uprawnionych
pracownikéw miato udziaty w firmie.

Spétka Fraport AG (lotnisko Frankfurt nad
Menem) stworzyta specjalny program w 2001
roku, w ramach ktérego wyptacany dotychczas
pracownikom dodatek ogdlny zostal prze-
ksztatcony w jedng z mozliwosci partycypacji
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kapitatowej. Liczba pracownikéw korzystaja-
cych z tego programu stale rosnie, w 2008 roku
byto to juz ponad 50 procent.

Konkluzje. Pomimo rozbudowanych form
partycypacji model zarzadzania przedsigbior-
stwem w Niemczech zbliza si¢ jednak nieco
do modelu anglosaskiego. Od poczatku lat 90.
obserwowa¢ mozna proces zmian. Za przyczy-
ny tego trendu mozemy uznaé przyspieszajaca
europeizacj¢ i internacjonalizacje, jak i zjedno-
czenie Niemiec. Duze przedsi¢biorstwa two-
rz3 swoje strategie i struktury w porozumieniu
z przedstawicielami zalogi przedsiebiorstwa.
Sam model udzialu pracownikéw w podej-
mowaniu decyzji w poszczegdlnych przed-
sicbiorstwach jest coraz czgéciej regulowany
przez réznego rodzaju umowy. W ten sposéb
przedsigbiorstwa moga elastycznie reagowaé na
zmieniajace si¢ warunki rynkowe.

W wyniku zmian strukturalnych w gospo-
darce, a takze spadku zatrudnienia w duzych
przedsi¢biorstwach coraz mniejszy odsetek
pracownikéw jest oddelegowany do organéw
nadzorczych. Poza tym zmniejszyla si¢ liczba
cztonkéw zwigzkéw zawodowych.

Zmiany sa oczekiwane takze w obszarze
pracowniczej partycypacji kapitatowej. Ba-
dania wykazaty, ze na poczatku 2010 roku
nie wiecej niz 200 przedsiebiorstw korzystato
z pracowniczej partycypacji kapitatowej. Naj-
wyrazniej nie zostanie takze utworzony fun-
dusz partycypacji pracowniczej. Najbardziej
prawdopodobnymi przyczynami tej sytuacji sa
rozbudowana biurokracja i kryzys finanso-
wy'. Trudno si¢ temu dziwi¢; jesli jakies
przedsi¢biorstwo ma problemy finansowe, nie
bedzie sktonne wydawaé dodatkowo 360 euro
na kazdego pracownika. Zarzadzajacemu fun-
duszem byto trudno na przyktad utrzymaé
twarda granicg 60 procent inwestycji w przed-
sicbiorstwa, ktérych pracownicy wptacali §rod-
ki do funduszu, i nie naruszy¢ obowiazku dy-
wersyfikacji ryzyka.

Rzad niemiecki wdrozyt wiosng 2010 roku
najnowsza reforme: wspomniana kwota 360
euro jest wolna od podatku réwniez w sytuacji,

jesli pracownik wezmie czes¢ wynagrodzenia za
pracg w formie udziatéw w przedsiebiorstwie
— tak jak w koncepcji CDU/CSU™. Zwigzki
pracodawcéw wystapily z krytyka. Wedtug ich
opinii mozliwo$ci inwestowania §rodkéw finan-
sowych pracownikéw w powickszanie majatku
czy zabezpieczenie na staro$¢ sa ograniczone.
Dlatego stoja oni przed wyborem zwiazkowe-
go ubezpieczenia emerytalnego i mozliwos-
ci pracowniczej partycypacji. Pieniadze, ktére
pracownicy w przyszlosci otrzymaja z tytutu
udziatu w kapitale, s3 wolne od podatku. Na-
tomiast emerytury otrzymywane w ramach
ubezpieczenia emerytalnego zagwarantowane-
go przez firm¢ powinny by¢ opodatkowane.
Z tego powodu zwigzki obawiajg sie, ze wielu
pracownikéw w przysztosci bedzie dyspono-
wato niewielkimi §rodkami majacymi zapewni¢
im pewne i godziwe zabezpieczenie. Poza tym
wyplaty przed 60. rokiem zycia sg niedozwolo-
ne. Jednoczesnie pracownicy sa zabezpieczeni
przed niewyptacalno$cig pracodawcéw”. M

Chciatbym podzigkowaé polskim przyjaciotom, ktérzy
mi pomogli, zwlaszcza Agnieszce Kaliszewicz.

Por. Bundestagsdrucks. 17/1933, Antwort der Bundes-
regierung auf die kleine Anfrage der Linken, 7 czerwca
2010 r.; Ausschuss fiir Arbeit und Soziale, Ausschussdruck-
sache 17(11)40, 12 lutego 2010 r., Unterrichtung durch das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Europiische
Privatgesellschaft (SPE).

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Mitbestimmung
— Eine gute Sache, stan: styczen 2010 r., s. 8 — zawiera réw-
niez zarys historyczny i najwazniejsze ustawy.
Entwurfeines Gesetzes zur Umsetzung steuerlicher EU-Vor-
gaben sowie zur Anderung steuerlicher Vorschriften, 25 stycz-
nia 2010 r., BT-Drucks. 17/506, s. 19.

Grundsiitze ordnungsmaifsiger Aufsichtsratstitigkeit, Hans-
Bockler-Stiftung (wydawca).

U. Jitjahn, Okonomische Wirkungen der Mitbestimmung in
Deutschland: Ein Update. Arbeitspapier 186, 2010 r., daje
przeglad o aktualnych studiach (www.boeckler.de).
Kommission zur Modernisierung der deutschen Unterneh-
mensmitbestimmung. Bericht der wissenschaftlichen Mit-
glieder der Kommission mit Stellungnahmen der Vertreter der
Unternehmen und der Vertreter der Arbeitnehmer, 2006 r.

S. Sick, Mitbestimmungsrelevante Unternehmen mit aus-
liandischen/kombiniert auslindischen Rechtsformen. Auswer-
tung der Ergebnisse einer Untersuchung von Lasse Piitz
im Auftrag der Hans-Béckler-Stiftung von November
2009, 2010, http://www.boeckler.de/pdf/mbf_2010_01_
20_sick.pdf.

%)

w

IS

©

EN

-

3

Dialog 3/2010

11




OBLICZA DIALOGU

® Kommission 2006 r., s. 35/36.
Employee Participation in Organisational Change Eurofound

15

(Europejska Fundacja na rzecz Warunkéw Zycia i Pracy),

1996 1.

L. Bellmann/I. Moller, IAB Kurzbericht Nr 13 Gewinn — und

Kapitalbeteiligung der Mitarbeiter. Die Betriebe in Deutschland

haben Nachholbedarf, 2006 r.

2 Informacja nt. prywatyzacji pracowniczej i akcjonariatu pracow-

niczego w wybranych patistwach cztonkowskich Unii Europejskiej

oraz w USA, Ministerstwo Gospodarki, 2009 r., s. 16.

Por. Positionspapier aus der Projekigruppe MAB des Projektes

Mitbestimmung & Teilhabe“ unter Federfiibrung von Heike

Kauls und Mitarbeit von Dr. Thomas Steue, Arbeitnehmerkapi-

talbeteiligung in Deutschland, 2008 r.

Belegschafiskapital als attraktiver Baustein einer Krisenldsung,

DGB-Broschiire, 2010 r.

5 Gesetz zur steuerlichen Forderung der Mitarbeiterkapitalbeteili-
gung 7 marca 2009 r., BGBL. 12009 r,,s. 451.

1 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Mitarbeiter Kapital

Beteiligung, Modelle und Forderwege, 2009 r.

Nicht mebr als ein Flop, ,Studdeutsche Zeitung”, 7 stycznia

2010 .

Gesetz zur Umsetzung steuerrechtlicher EU-Vorgaben sowie we-

iterer steuerrechtlicher Regelungen, BGBL. 12010 r,, 5. 386. Dot.

par. 3, 39 EstG, ustawa wchodzi w Zycie z moca wsteczng od

2 kwietnia 2009 r.

19 Wigcej informacji na stronie: http://www.agpev.de (Arbeits-
gemeinschaft Partnerschaft in der Wirtschaft e.V.).
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Specyfika dialogu w Niemczech jest brak specjalnych
instytucji publicznych dla jego prowadzenia tak, jak to ma
miejsce w wielu innych krajach. Nie oznacza to jednak
stabosci dialogu. Jego najsilniejsza strona jest dialog
dwustronny, ktérego efektem sg liczne uktady zbiorowe
pracy o duzym zasiegu — pisze TOMASZ GRZEGORZ GROSSE

Dialog z liberalizacja w tle

rozwoj partnerstwa spolecznego w Niemczech

Prawo federalne w Niemczech okresla
wprawdzie minimalne warunki pracy
i pozostawia rzadowi mozliwosé
interwencji w sytuacji tamania tej
regulacji. Jednak od chwili jego
wprowadzenia (w roku 1952)

nie zdarzylo si¢ ani razu, aby rzad
interweniowat w porozumienia
zawierane miedzy zwiazkami

a pracodawcami. Jest to wymowny
przyklad generalnej tendencji do
powstrzymywania si¢ wladz
centralnych od ingerowania

W rozwigzania wypracowane poprzez
dialog spoleczny przez zwiazki
zawodowe i organizacje pracodawcow.
Dlatego w Niemczech dominuje
dialog dwustronny.

Nie przyniosty natomiast trwatych rezul-
tatow préby inicjowania tréjstronnych paktéw
spotecznych z udziatem rzadu federalnego, co
jest wlasciwe dla wielu krajéw zachodnioeu-
ropejskich. Nie powstaly takze ani na szcze-
blu centralnym, ani w landach trwate instytu-
cje tréjstronne, ktére prowadzityby negocjacje
w zakresie stosunkéw przemystowych z udzia-
tem poszczegolnych rzadéw. Wyjatkiem sg ne-
gocjacje dotyczace sektora publicznego, gdzie

przedstawiciele wladz reprezentuja interesy
pracodawcy (przykiad dialogu dwustronnego
w sektorze publicznym).

Kolejne rzady federalne pod wptywem
zmian na wspélnym rynku i na rynkach global-
nych podejmowaty w ostatnich latach rozmai-
te inicjatywy zmierzajace do zawarcia central-
nych tréjstronnych uméw spotecznych. Miaty
one ustanowi¢ pewien konsensus w zakresie
dystrybucji korzysci i kosztéw wynikajacych
z przyjecia europejskiej waluty. Chodzito takze
o porozumienie si¢ w sprawie czynnikéw mo-
gacych zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ niemieckiej
produkgji. Celem bylo tez uelastycznienie wa-
runkéw pracy, dazenie do poprawy wydajnosci
pracownikéw, jak réwniez liberalizacja stosun-
kéw przemystowych, a wiec zagadnienia jak
najbardziej istotne dla partneréw spotecznych.
W 1996 roku nieudana prébe podjat rzad
Helmuta Kohla, a w latach 1998-2003 rzad
Gerharda Schrodera (Bindnis fiir Arbeit). Pod
wplywem rozczarowania postawa zwiazkéw
zawodowych koalicja socjaldemokratéw i zie-
lonych w latach 2003-2005 jednostronnie re-
alizowata program reform pod hastem ,,Agenda
2010”. Mialy one obnizy¢ cigzary finansowe
nakfadane na pracodawcéw i pracownikéw
(w celu zwickszenia inwestycji i popytu we-
wnetrznego) przy jednoczesnym ograniczeniu
wydatkéw publicznych. Zaktadaty miedzy in-
nymi ograniczenie sktadki zdrowotnej (ptacone;
w polowie przez pracodawcéw i pracownikéw)
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oraz zmniejszenie podatkéw dochodowych.
Proponowaty zmniejszenie $wiadczen z budze-
tu federalnego dla bezrobotnych (migdzy inny-
mi obnizenie wielkosci pomocy i zmniejszenie
czasu §wiadczenia do 12 miesiecy), powigzanie
tej formy wsparcia z pomocg spoteczna, a takze
jej ograniczenie dla oséb, ktérych matzonkowie
pracujg lub maja duze oszczgdnosci. Inng forma
oszczednosci budzetowych byto zmniejszenie
$wiadczen emerytalnych wyptacanych z budze-
tu paristwa, podwyzszenie wieku emerytalnego
i utrudnienie przechodzenia na wcze$niejsze
emerytury. Chodzito réwniez o uelastycznienie
regulacji na rynku pracy i przebudowe urzedéw
tederalnych obstugujacych bezrobotnych oraz
aktywizujacych zatrudnienie (pakiet Hartz
— nazwa pochodzi od nazwiska szefa komisji
opracowujacej zmiany)'. Reformy te zakori-
czyly si¢ polowicznym sukcesem, wzbudzajac
przy tym ostry sprzeciw wickszosci zwigzkéw

zawodowych?.

Instytucje publiczne w dialogu. Brak
specjalnych instytucji publicznych dla prowa-
dzenia dialogu, tak jak to ma miejsce w wie-
lu innych krajach, mozna uzna¢ za wyraz spe-
cyfiki, ale takze warunkéw, w jakich toczy
si¢ partnerstwo spoleczne w Niemczech. Nie
oznacza to jednak zupetnej stabosci dialogu.
Jego najsilniejsza strong jest dialog dwustron-
ny toczacy si¢ miedzy zwigzkami zawodowy-
mi a pracodawcami, ktérego efektem sa licz-
ne uktady zbiorowe pracy o duzym zasiegu.
Natomiast znaczna role instytucjonalng pelni
rzad, ktéry w ostatnich latach wplywal na
formy i tres¢ dialogu spotecznego. Wynikato
to gléwnie z realizowania polityki liberalizacji
wspdlnego rynku i wprowadzenia euro’. Przed
Niemcami, jak przed innymi spoteczeristwami
Zachodu, stato wyzwanie dostosowania si¢ do
nowych realiéw. Rzad szukat odpowiedzi na
pytanie o Zrédla poprawy konkurencyjnosci
przedsigbiorstw. Wiadzom wydawato si¢, ze
gléwnym instrumentem dostosowania struk-
turalnego, czyli poprawy konkurencyjnosci
przedsigbiorstw, jest uelastycznienie regulacji
na rynku pracy i zwiekszenie wydajnosci pracy.
Podstawowym instrumentem tego dostosowa-

nia stalo si¢ oddzialywanie na podmioty dia-
logu spotecznego®. Dlatego w ostatnim cza-
sie przedmiotem negocjacji bylo najczescie]
zwigkszenie czasu pracy lub zmniejszenie upo-
sazen pracowniczych w zamian za stabilizacje
zatrudnienia i poprawe wydajnosci pracy’.

Organizacje dialogu spotecznego dziataly
w klimacie sprzyjajacym liberalizacji gospo-
darczej i ograniczania mozliwosci negocja-
cyjnych zwigzkéw zawodowych. Atmosferze
sprzyjalo stosunkowo wysokie bezrobocie
(zwlaszcza we wschodnich landach), a takze
widmo przeniesienia produkcji za granice.
Réwniez nowo powstajace firmy rzadziej
uczestniczg w dialogu spotecznym. Przykta-
dem moga by¢ trudnosci rozwoju zwigzkéw
zawodowych w firmach branzy informatycz-
no-telekomunikacyjnej®. Badania pokazuja’,
ze zmniejszajacy si¢ zakres obowiazywania
uktadéw zbiorowych wigze si¢ miedzy in-
nymi z inwestycjami zagranicznymi loko-
wanymi w Niemczech, ktére cechuje daze-
nie do pomniejszenia znaczenia tradycyjnych
stosunkéw przemystowych. Co interesujace,
niemieccy inwestorzy reprezentujacy mie-
dzynarodowe korporacje maja bardziej nego-
cjacyjne podejscie do relacji z pracownikami
i w wickszym stopniu akceptuja potrzebe
porozumienia w ramach dialogu spoteczne-
go®. W przeciwienistwie do nich zagraniczni
inwestorzy (takze wywodzacy si¢ z krajéw
o silnie rozwinigtych prawach pracowniczych)
niech¢tnie przyjmuja ustgpstwa wobec pra-
cownikéw i kiedy dochodzi do sporéw z za-
toga, gotowi sa nawet odstapi¢ od inwestycji
w Niemczech.

Rzad promowat przekonanie o konieczno-
§ci ograniczania wydatkéw budzetowych, co
posrednio wigzalo si¢ z wymogami funkcjo-
nowania w strefie euro. Jest to szerszy proces
wycofywania si¢ wielu krajéw europejskich
z programéw opieki spotecznej i socjalnej,
prywatyzowania lub wprowadzania mechaniz-
méw rynkowych do ustug spotecznych, miedzy
innymi zwiazanych z obstuga systeméw eme-
rytalnych i programéw przeciwdziatajacych
bezrobociu’. Réwniez wtadze niemieckie pod-
jely dziatania majace ograniczy¢ wydatki bu-
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dzetowe na opieke spoteczna. Jednak obok
mechanizméw zwiazanych z ich urynkowie-
niem wykorzystuja takze partneréw spolecz-
nych i instytucje dialogu spolecznego. Wiaze
si¢ to z przekazaniem organizacjom spolecz-
nym czesci uprawnien w zakresie decydowa-
nia o programach socjalnych oraz zarzadzania
nimi lub nadzorowania administracji publicz-
nej. Co jest najwazniejsze — pracownicy i pra-
codawcy ponosza cigzar wspéifinansowania
omawianych programéw, a to przynosi wy-
mierne oszcz¢dnosci dla budzetu paristwa.
Zmiany te s3 réwniez w pewnym sensie ko-
rzystne dla organizacji uczestniczacych w dia-
logu, poniewaz przekazywane sa im zadania
zarzadzania niektérymi ustugami spotecznymi,
co wzmacnia ich prestiz i pozwala roz-
wija¢ dodatkowe ustugi dla cztonkéw organi-
zacji. W niektérych wypad-
kach umozliwia réwniez ko-
rzystanie z dotacji publicz-
nych. Nalezy jednak wyraznie
podkresli¢, ze bez aktywnosci

W ostatnich latach
coraz czesciej rzad
poszerzat na cate branze

pracodawcéw w poréwnaniu ze zwigzkami
zawodowymi jest ponad dwa razy wickszy®.
Przewage pracodawcom daje réwniez struktura
korporacyjna, bo zarzad gléwny funkcjonujacy
w skali europejskiej ma naturalng przewage
nad krajowymi organizacjami zwigzkowymi
lub dziatajacymi jedynie w pojedynczym za-
kiadzie pracy™.

Wiele inicjatyw rzadu zwigkszato elastycz-
no$¢ regulacji na rynku pracy lub ostabiato
wptyw partneréw dialogu spolecznego na
rozwigzania w zakresie stosunkéw pracy. Na
przyktad w ostatnich latach coraz czesciej rzad
poszerzal na cate branze obowigzywanie okre-
slonych uméw zbiorowych dotyczacych placy
minimalnej. W 2007 roku Federalne Mini-
sterstwo Pracy i Spraw Spotecznych zdecy-
dowalo, ze uktad zbiorowy w zakresie ptacy
minimalnej, ustanowiony dla
sektoréw zwiazanych z elek-
trykami (pracujacy poza sie-
dzibg firmy, gléwnie na bu-
dowach), zostanie rozciagnig-

rzadu i wprowadzenia odpo- obowiazywanie ty na szes¢ branz gospodar-
wiednich zmian prawnych okreslonych umoéw czych powigzanych z budow-
niemozliwe byloby przekaza- | . orowych dotyczacych nictwem®. Praktyka taka sta-

nie omawianych ustug pu-
blicznych partnerom spotecz-
nym'. Wiekszos¢ tych dziatan
negocjuja organizacje pracodawcéw i pracow-
nikéw, co posrednio wzmacnia instytucje dialo-
gu spolecznego.

Tres¢ dialogu w Niemczech ksztaltuja
w znacznym stopniu konsekwencje wynika-
jace z poszerzenia Unii Europejskiej o kraje,
w ktérych sita robocza jest tarisza i gdzie obo-
wigzujg znacznie nizsze standardy ochrony
praw pracowniczych, a organizacje zwiazkowe
oraz instytucje dialogu spotecznego nie sg sil-
ne'’. Wplywa to na ostabienie strony pracow-
niczej, ktérej znaczenie dodatkowo zmniejsza
spadajaca liczba czlonkéw zwigzkéw zawo-
dowych oraz coraz czestszy zanik solidarnos-
ci poszezegdlnych reprezentacji pracownikéw,
wywolany zaostrzajaca si¢ konkurencja o miej-
sca pracy”. W tym samym czasie organizacje
przedsigbiorcéw zdaja si¢ wspétpracowaé coraz
scislej. W Niemczech poziom stowarzyszenia

ptacy minimalnej.

nowi wylom w dotychcza-
sowych zasadach organizo-
wania stosunkéw przemysto-
wych, w ramach ktérych ustalanie wysokosci
ptacy pracownikéw byto wylaczng domena
dialogu dwustronnego. Rozciagnigcie placy
minimalnej ustalonej w ramach jednego ukta-
du zbiorowego na inne sektory powoduje, ze
pozostate porozumienia zawarte w tej sprawie
(na przyktad przez inne organizacje spotecz-
ne lub w innych regionach) s3 uniewaznione
lub nie mogg by¢ zawarte.

Faktycznie podwaza to konstytucyjng auto-
nomig partneréw spotecznych (Zurifautonomie).
Nalezy zaznaczy¢, ze jest to przykltad jednej
z wielu podejmowanych w ostatnim czasie ini-
cjatyw, ktére stopniowo ostabiaja uprawnienia
dialogu spotecznego w Niemczech. Co cie-
kawe, pretekstem do wprowadzenia omawia-
nej ustawy byto prawo europejskie (dyrekty-
wa o delegowaniu pracownikéw w ramach
swiadczenia ustug'®). Innym przyktadem moze
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by¢ ustawa o pracy tymczasowej z 2003 roku,
ktéra byta inspirowana propozycja Komisji Eu-
ropejskiej w zakresie dyrektywy okreslajacej
warunki pracy pracownikéw tymczasowych'’.
Cho¢ intencje Komisji zmierzaly do zréwna-
nia praw pracowniczych mi¢dzy odmiennymi
kategoriami zatrudnienia — prawo niemieckie
wprowadzilo wiele wyjatkéw, ktore zwickszaty
mozliwosci elastycznego zatrudnienia'®. We-
dlug niektérych opinii takze wzmocnienie
kompetencji rad zakladowych (z 2001 roku)
prowadzi do ostabienia pozycji zwiazkéw za-
wodowych, przynajmniej w niektérych przed-
sigbiorstwach.

Problemy partneréw dialogu. Podobnie
jak w wigkszosci innych krajow europejskich?,
w Niemczech systematycznie
spada poziom uzwiazkowie-
nia, mierzony liczbg cztonkéw
stowarzyszeri pracowniczych
w stosunku do ogétu zatrud-
nionych. W 2000 roku wyno-
sit on okoto 25 procent, a w
2005 roku tylko 21,5 procent.
W latach 80. poziom ten wy-
nosit okoto 40 procent®. Naj-
wickszy spadek nastapit w la-
tach 90., co wiazato si¢ ze
zjednoczeniem Niemiec (na
wschodzie notuje sie mniejszy poziom czlon-
kostwa w organizacjach spotecznych,a w oma-
wianym okresie nastapil silny proces dein-
dustrializacji). Wedlug danych Komisji Eu-
ropejskiej w 2004 roku® catkowita liczba
zwigzkowcéw wynosita okoto 8,5 mln oséb, co
stanowito 12 procent populacji. Zwiazki sg
silniejsze w tradycyjnych galeziach przemysto-
wych anizeli w ustugach. W duzych zakiadach
ciesza si¢ wicksza popularnoscia wéréd pra-
cownikéw fizycznych niz wéréd umystowych.
Zwigzkowcami sg znacznie czgsciej osoby po-
wyzej 30. roku zycia i gléwnie mezczyzni.
Dos¢ duzy odsetek zwigzkoweéw (powyzej
30 procent) stanowig emeryci i bezrobotni.
W Niemczech notujemy zaskakujaco niski po-
ziom czlonkostwa w zwigzkach zawodowych,
zwlaszcza w poréwnaniu z innymi pafistwami

Zwigzki sa silniejsze
w tradycyjnych gateziach
przemystowych anizeli
w ustugach. W duzych
zakfadach ciesza sie
wieksza popularnoscia
wsroéd pracownikéw
fizycznych niz wéréd
umystowych.

o podobnie rozwinietym i réwnie dtugo ist-
niejacym koordynacyjnym modelu stosun-
kéw przemystowych. Zmniejszajaca si¢ sita
zwigzkéw zawodowych to jeden z najwazniej
szych czynnikéw ostabiajacych znaczenie in-
stytucji dialogu spotecznego. Jednoczesnie po-
ziom cztonkostwa pracodawcéw w stowarzy-
szeniach biznesu jest znaczaco wyzszy i wynidst
w 2006 roku ponad 60 procent. Ponadto sto-
warzyszen tych nie dotyka zjawisko zmniejsza-
nia si¢ liczby czlonkéw, charakterystyczne dla
zwigzkéw zawodowych.

Kolejnym zjawiskiem jest tendencja do
fuzji stowarzyszeri oraz wchodzenie w alianse
w ramach organizacji parasolowych na szczeblu
centralnym, ktére grupuja stowarzyszenia bran-
zowe lub regionalne i lokalne. W Niemczech
najwigksza organizacja paraso-
lowa pracownikéw jest Nie-
miecka Konfederacja Zwigz-
kéw Zawodowych (Deutscher
Gewerkschaftsbund — DGB).
Zrzesza ona osiem mniejszych
zwigzkéw. W 2006 roku liczyta
w sumie okoto 6,7 mln oséb?*.
Wiréd najwigkszych organiza-
cji z nig stowarzyszonych jest
IG Metall (sektor metalowy,
samochodowy i inzynieryjny),
ktérego korzenie siegaja kon-
ca XIX wieku. Nalezy do niej takze powstaty
w 2001 roku z potaczenia pigciu innych orga-
nizacji zwigzek Ver.di (sektor publiczny, ustu-
gi, handel, poczta, bankowos¢, ubezpieczenia
i media). Oba liczg po okoto 2,3 mln o0séb. Poza
strukturami Niemieckiej Konfederacji Zwigz-
kéw Zawodowych pozostajg trzy wigksze or-
ganizacje: Niemieckie Stowarzyszenie Stuzby
Cywilnej (okoto 1,2 mln cztonkéw, skupiajace
45 zwigzkéw regionalnych i reprezentujace réz-
ne segmenty spraw publicznych), Niemieckie
Stowarzyszenie ,Biatych Kotnierzykow” (okoto
400 tys.) i Chrzescijariskie Zwiazki Zawodowe
(Christlicher Gewerkschaftsbund — CGB, oko-
to 290 tys. cztonkéw)®. Warto zauwazy¢, ze je-
dynymi zwiazkami zwickszajacymi w ostatnim
okresie liczbe czlonkéw sa te, ktére dziataja
w sektorze publicznym.
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Wsparcia dla partneréw dialogu w Niemczech

W Niemczech najwicksze zwiazki zawodo-
we 1 organizacje pracodawcéw dopracowaly sie
profesjonalnego zaplecza umozliwiajacego pro-
wadzenie dialogu spotecznego. Poza whasnym za-
pleczem partnerzy spofeczni korzystaja z pracy
instytutéw naukowo-badawczych. Pracodawcy
z organizacji BDA (Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbinde) w ramach wlasne;
struktury utrzymuja fundacje o charakterze insty-
tutu, Walter-Raymond-Stiftung. Specjalizuje si¢
ona w badaniach makroekonomicznych i wspét-
pracuje z o$rodkami akademickimi. Oprécz tego
stale wspétdziata z Institut der Deutschen Wirt-
schaft Koln, czotowym prywatnym instytutem
badan ekonomicznych w Niemczech. Korzysta
réwniez miedzy innymi z sieci instytucji taczacych
biznes z instytucjami szkolnymi i akademickimi,
ktére tworzg rézne formy wspétpracy firm i in-
stytucji naukowych oraz oswiatowych (Bundes-
arbeitsgemeinschaft Schule Wirtschaft). Wtasna
dziatalnos¢ ekspercka BDA ogniskuje sie wokét
polityki finansowej i danych makroekonomicz-
nych, analiz sytuacji ekonomicznej kraju, analiz
sektorowych oraz polityki dochodowej i spotecz-
nej. Organizowane s3 stale interdyscyplinarne ko-
lokwia, na ktérych dyskutuje si¢ najwazniejsze za-
gadnienia programowe.

Centrale zwigzkowe prowadza tez wiasne
prace analityczne, badania statystyczne, ekono-
miczne i prawnicze oraz wspétpracuja z instytuta-
mi spoteczno-ekonomicznymi. W zakresie analiz
programowych duza role odgrywa Konfederacja
Niemieckich Zwigzkéw Zawodowych (DGB)
— taczaca osiem central zwigzkowych. Aktywne
w tym zakresie sg réwniez centrale cztonkowskie
w konfederacji, bo uczestnicza w niezwykle wy-
magajacym procesie uzgadniania uktadéw zbio-
rowych pracy. Zwiazki maja fundacj¢ Hans-
-Bockler. Wykonuje ona wiele badan. Ma pigé
departamentéw badawczych, ktére zajmuja si¢
polityka strukturalng, systemem wspétdecy-
dowania w stosunkach pracy (co-determination),
problematyka pracy, paristwa opiekuriczego oraz
dokumentacja badawcza. Ponadto fundacja ma
réwniez Instytut Badan Ekonomicznych i Spo-
tecznych (WSI), ktéry analizuje uktady zbiorowe
pracy, oraz Instytut Polityki Makroekonomiczne;.
Fundacja wydaje setki publikacji, w tym bieza-
ce analizy zmian strukturalnych na rynku pracy
i innowacyjnosci, zagadnieri zwiazanych z przy-
sztoscia paistwa opiekuniczego, globalizacja itp.
Organizuje kazdego roku setki seminariéw i kon-

ferencji, na ktérych prezentowane sa prace badaw-
cze. Fundacja jest takze drugim co do wielkosci
funduszem stypendialnym w Niemczech. Okoto
2 tys. 0s6b rocznie udziela stypendiow. Korzystaja
z nich takze osoby zwigzane ze $rodowiskiem
zwigzkowym. Pracuje z nimi ponad 300 wykta-
dowcéw.

Niektére organizacje partneréw spolecznych
uczestniczag w zarzadzaniu pracowniczymi fun-
duszami emerytalnymi (tzw. II filar) i otrzymuja
za to zaplate. Pracownicze systemy emerytalne
zostaly wprowadzone w 2001 roku. Obejmuja
ponad potowe wszystkich pracownikéw'. Sa po-
wolywane w wyniku uktadéw zbiorowych i fi-
nansowane wspélnie przez pracodawcéw i pra-
cownikéw?. Partnerzy spoteczni moga réwniez
powotywa¢ fundusze dla pracownikéw odcho-
dzacych na wezesniejsze emerytury. Od 2003 ro-
ku zawarto 854 umowy zbiorowe w tej sprawie,
ktére obejmuja ponad 16 min ludzi. Paristwo
dofinansowuje bezposrednio te fundusze, a tak-
ze oferuje zwolnienia podatkowe dla organizacji
i 0s6b prywatnych ptacacych sktadki emerytalne.
Innym przyktadem sa fundusze przeznaczone na
urlopy macierzyiiskie. Uzupetniaja one w niewiel-
kim stopniu dziatania paristwa w tej mierze, gdyz
inicjatywy powolywania takich funduszy przez
partneréw spotecznych sa stosunkowo nieliczne.
Nie sa one dofinansowywane przez paristwo’.

Organizacje realizujg réwniez zadania zleco-
ne i finansowane przez administracj¢ publiczna.
Jest to dla nich posrednia forma wsparcia publicz-
nego. Przyktadem sa programy szkoleri zawo-
dowych prowadzonych niejednokrotnie wspélnie
przez partneréw spolecznych. Pienigdze na te
szkolenia w czgéci pochodzg ze sktadek organiza-
cji spotecznych, a w czesci od wiadz federalnych,
krajowych lub z funduszy unijnych.

Partnerzy spofeczni wspélzarzadzaja takze
$wiadczeniami dla bezrobotnych, finansowanymi
z budzetu paristwa i obstugiwanymi przez admi-
nistracje panistwows (Federalng Agencje Zatrud-
nienia i jej 180 lokalnych oddziatéw).

1 Por. Occupational pensions and industrial relations,
EIRO, 2004, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/,
05-05-2009.

2 Por. Ch. Trampusch (2007): Industrial Relations as a Source
of Solidarity in Times of Welfare State Retrenchment, ,Journal
of Social Policy”, vol. 36, nr 2,s.197-215.

* Por. Family-related leave and industrial relations, EIRO,
2004, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/, 05-05-2009.
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Zwiazki zawodowe maja przede wszystkim
charakter branzowy. W ogromnej wigkszosci
deklarujg apolityczno$é, cho¢ CGB dos¢ blisko
wspotpracuje z chadecjg (CDU), a DGB do
niedawna z socjaldemokratami (SPD). Jed-
ng z przyczyn oficjalnego zerwania bliskich
relacjii DGB z politykami socjaldemokratycz-
nymi byty préby reform inicjowanych przez to
ugrupowanie w latach 2003-2005 (tak zwana
Agenda 2010). Zwiazkowcy odbierali je jako
zbyt mocno liberalizujace rynek pracy i nie
uzyskaly ich akceptacji.

Takze zrzeszenia pracodawcéw organizuja
sic gléwnie wedtug struktur sektorowych, cho¢
w niektérych branzach istniejace stowarzy-
szenia reprezentuja przede wszystkim male
i érednie firmy. W niektérych mniejsi praco-
dawcy niejednokrotnie narzekaja, ze stanowi-
sko organizacji jest ksztattowane pod wplywem
najsilniejszych (duzych) przedsi¢biorstw. By¢
moze z tego wzgledu mate firmy mniej chetnie
staja si¢ cztonkami organizacji pracodawcéw.
Z uwagi na te problemy parnstwo wprowadzi-
to obowigzek ustawowy zrzeszania si¢ niektd-
rych przedsi¢biorstw w izbach rzemiosta badz
handlu®. Jest to forma systemowego wspar-
cia dla tych organizacji ze strony paristwa, co
wynika takze z realizowania przez nie dos¢
istotnych zadan publicznych, na przyktad zwia-
zanych z gromadzeniem danych statystycz-
nych lub certyfikowaniem dziatalnosci zrzeszo-
nych przedsiebiorstw. Ponadto wspomniany
obowiazek stowarzyszania podwyzsza staty-
styki w zakresie cztonkostwa w organizacjach
pracodawcéw (w stosunku do zwiazkéw zawo-
dowych, do ktérych przynaleznos¢ jest catko-
wicie dobrowolna).

Dziata kilkadziesiat ogélnokrajowych sto-
warzyszei biznesu oraz ponad tysiac organi-
zacji regionalnych i lokalnych?. Istnieje takze
podziat na ogélnokrajowe organizacje paraso-
lowe i pozostate stowarzyszenia, najczesciej sek-
torowe (centralne, regionalne, lokalne). Z orga-
nizacji parasolowych pracodawcéw najwicksze
znaczenie ma Konfederacja Niemieckich Pra-
codawcéw (Bundesvereinigung der Deutschen

Arbeitgeberverbinde — BDA). Zrzesza ona

4 organizacje sektorowe i 14 regionalne, ktére
z kolei skupiajg blisko tysiac organizacji regio-
nalnych i lokalnych. Wedtug danych podawa-
nych przez BDA obejmuje ona w sumie oko-
lo 2 mln przedsigbiorcéw (blisko 75 procent)
i 20 mln pracownikéw (80 procent sity robo-
czej w Niemczech). Inni badacze wskazuja®, ze
skupia nie wigcej niz 40-43 procent niemiec-
kich przedsi¢biorstw. BDA nie uczestniczy
bezposrednio w uktadach zbiorowych, choé¢ ko-
ordynuje wspétprace swoich organizacji czton-
kowskich ze zwigzkami zawodowymi. Przed-
stawia takze rézne sugestie swoim czlonkom
w zakresie prowadzenia dialogu spolecznego.
Reprezentuje niemieckie firmy w rozmowach
z rzadem federalnym, na forum parlamen-
tarnym, w organizacjach migdzynarodowych
i w ramach europejskiego dialogu spoteczne-
go”. Inng wazna organizacja jest Federacja
Przemystu Niemieckiego (Bundesverband der
Deutschen Industrie — BDI). Zrzesza ona 34
organizacje sektorowe. Specjalizuje si¢ w repre-
zentowaniu intereséw swoich cztonkéw przed
wladzami landéw, a takze w promowaniu dzia-
talnosci handlowe;.

Kolejng organizacja parasolows jest Nie-
miecka Rada Przemystu i Handlu (Deutscher
Industrie- und Handelskammertag — DIHK).
Zrzesza 81 organizacji biznesu, najczesciej
branzowe izby przemystowe lub handlowe,
do ktérych przynaleznos¢ jest obowigzkowa.
Reprezentuje okoto 3 mln przedsigbiorcéw
z wielkich koncernéw, jak réwniez male
firmy. Koncentruje si¢ na reprezentowaniu
przedsigbiorstw przed wladzami centralnymi
oraz za granicg (ma miedzy innymi 120 biur
zagranicznych). Na state wspotpracuje z okoto
7 tys. ekspertéw (z ekonomistami, prawnikami
itp.) oraz z 250 tys. przedstawicieli organizacji
stowarzyszonych™. Kolejna wazna organizac-
ja pracodawcéw to Centralne Stowarzysze-
nie Niemieckiego Rzemiosta (The Zentra-
Iverband des Deutschen Handwerks — ZDH).
Ta konfederacja zrzesza 55 izb rzemiosta
z catego kraju, do ktérych przynaleznos¢ jest
obowigzkowa. Ponadto skupia lokalne gildie
rzemiosta, ktére powstaja na zasadach do-
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browolnych. Ich liczba systematycznie spada,
ale dalej dziata ponad 6 tys. takich instytucji.
ZDH reprezentuje okoto 850 tys. firm, gléw-
nie matych i $rednich (zatrudniaja w sumie
ponad 5 mln pracownikéw).

Spada liczebno$¢ zwigzkéw zawodo-
wych. Na przyklad Niemiecka Konfederacja
Zwigzkéw Zawodowych (DGB) od 1991 ro-
ku stracita ponad 40 procent cztonkéw™.
Dlatego zwiazki, ale takze organizacje przed-
sighiorcéw coraz czgéciej staraja si¢ posze-
rzy¢ zakres ustug i grono cztonkéw. Na przy-
ktad zwigzki podejmuja akcje rekrutacyjne na
wyzszych uczelniach i oferuja cztonkostwo
studentom (jak réwniez zwolnienia lub ulgi
w sktadkach). Angazuja si¢ w projekty szko-
leniowe i edukacyjne dla swoich cztonkéw.
Oferuja porady prawne, pro-

jekty ubezpieczeniowe, w tym
w zakresie emerytalnym lub na
wypadek utraty zatrudnienia.
Waznym obszarem ich dzia-
talnosci jest reprezentowanie
intereséw cztonkéw nie tylko
w dialogu dwustronnym lub
przed wtadzami publicznymi,
ale rowniez na forum organi-
zacji migdzynarodowych. Tak-
ze organizacje pracodawcéw
staraja si¢ zwiekszy¢ liczbe
cztonkéw, miedzy innymi przez oferowanie
nowego typu ustug (zwigzanych ze szkole-
niami, reprezentowaniem intereséw handlo-
wych w kraju i za granicg itp.). Niektére orga-
nizacje proponuja czlonkostwo bez koniecz-
nosci uczestniczenia w uktadach zbiorowych
ze zwiazkami zawodowymi*.

Waznym obszarem stosunkéw przemysto-
wych w Niemczech jest sektor publiczny.
Wszyscy jego pracownicy mogg si¢ zrzeszad,
cho¢ nie wszyscy maja prawo do strajkéw i do
negocjowania uktadéw zbiorowych. Z prawa
tego sa wylaczeni urzednicy stuzby cywilnej
(mniej niz 50 procent wszystkich zatrudnio-
nych w sektorze). Negocjacje s3 najczescie]
prowadzone na szczeblu centralnym.

Waznym obszarem
stosunkéw przemystowych
w Niemczech jest sektor
publiczny. Wszyscy jego
pracownicy moga sie
zrzeszac, cho¢ nie wszyscy
maja prawo do strajkow
i do negocjowania uktadéw
zbiorowych.

W stosunku do przedsigbiorstw bedacych
wlasnoscig wiadz publicznych negocjacje od-
bywaja si¢ gléwnie na szczeblu regionalnym
lub bezposrednio w firmach. Dla pracownikéw
najwazniejszymi organizacjami sa: Niemiecka
Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych (DGB),
zwigzek Ver.di oraz Niemieckie Stowarzysze-
nie Stuzby Cywilnej. Ze strony pracodawcéw
administracj¢ federalng reprezentuje Mini-
sterstwo Spraw Wewnetrznych, administracje
landéw — Stowarzyszenie dla Negocjacji Zbio-
rowych Niemieckich Landéw, a administracje
i firmy lokalne — Stowarzyszenie Pracodawcéw
Samorzadu Lokalnego™®.

Partnerzy w dialogu dwustronnym. Tak
jak widzielismy wyzej, tréjstronne pakty nie
udawaty sic w Niemczech, ale zakorzenily si¢
inne formy partycypacji part-
neréw spotecznych w waznych
przedsigwzieciach publicznych.
Partnerzy spoleczni uczestni-
cza w réznych instytucjach kon-
sultacyjnych monitorujacych
lub nadzorujacych prace insty-
tucji publicznych na wszyst-
kich szczeblach wtadz pu-
blicznych. Prowadza réwniez
systematycznekonsultacjezrza-
dem federalnym i z wtadzami
krajowymi w zakresie projek-
tow legislacyjnych majacych odniesienie do sto-
sunkéw przemystowych, zabezpieczenia spo-
lecznego i polityki spoteczne;.

Dominuje dialog spoteczny wyrazajacy si¢
w dwustronnych negocjacjach zbiorowych.
Prowadzone sg one najczesciej w ramach poje-
dynczego sektora przemystowego i w landach.
Bardzo rzadko podejmowane s3 negocjacje
migdzysektorowe lub na szczeblu federalnym.
Wsréd partneréw spotecznych dominujg fe-
deracje pracownicze lub pracodawcéw, ktére
dzialaja na szczeblu centralnym, ale negocjacje
prowadzg ich czlonkowskie struktury branzo-
we albo regionalne zwigzki zawodowe (lub sto-
warzyszenia biznesu). Federacje koncentruja
sic gtéwnie na koordynacji negocjacji w re-
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gionach (maja najczesciej przedstawicielstwa
w poszczegdlnych landach) i pomagajg zde-
cydowaé, ktére ze stowarzyszonych z nimi
organizacji uczestnicza w poszczegélnych ne-
gocjacjach™. Zgodnie z prawem porozumie-
nie zawiera pojedynczy zwiagzek zawodowy
(ktéry takze moze reprezentowaé inne) ze
stowarzyszeniem pracodawcow lub zwigzek
z pojedynczymi wiadzami przedsigbiorstwa.
Ten sam pracodawca nie moze realizowac
uktadéw zbiorowych podpisanych z dwiema
réznymi organizacjami zwigzkowymi.

Uktad zbiorowy obowiazuje wszystkich
cztonkéw zwiazku podpisujacego porozu-
mienie (w praktyce wszystkich
pracownikéw poszczegélnych
firm, takze niezrzeszonych)
i wszystkie firmy reprezento-
wane przez dang organizacje.
Porozumienie moze réwniez
obejmowa¢ innych pracowni-
kéw (na przykiad pochodza-
cych z innych zwigzkéw zawo-
dowych), o ile takie rozwigza-
nia zostang wpisane do uktadu
zbiorowego. Moze by¢ réwniez rozciagnigte —
pod pewnymi warunkami — na inne nieobjete
ukladem zbiorowym przedsiebiorstwa z danej
branzy lub z regionu. Taka praktyka prowadzi
jednak do ostabienia organizacji spotecznych,
gdyz umozliwia — zwlaszcza pracownikom —
korzystanie z ochrony zwiazkéw bez ponosze-
nia optat zwigzkowych.

Porozumienia na szczeblu regionalnym co-
raz czgsciej majg elastyczne klauzule zezwala-
jace na negocjowanie szczegétowych rozwiazar
w poszczegdlnych przedsiebiorstwach. Istnieja
przepisy prawne umozliwiajace porozumienia
na poziomie pojedynczego przedsi¢biorstwa
lub korporacji (majacej na przyktad kilka zakta-
déw) bez odniesienia do uktadéw sektorowych.
Warto zauwazy¢, ze w ostatnich latach ta ten-
dencja si¢ nasila. Wedtug danych z 2007 roku
na okoto 69,6 tys. porozumien dwustronnych
zawartych w Niemczech blisko potowe sta-
nowity umowy na poziomie firm (doktadnie

32 596)%. Okoto 25 procent tych porozumien

Rzad petni znaczna role
w dialogu. Wptywa na jego
formy i tres¢. Wynikato to
gléwnie z realizowania
polityki liberalizacji
wsp6lnego rynku
i wprowadzenia euro.

podejmowano bez odniesienia do uktadéw
zbiorowych zawieranych na wyzszym pozio-
mie. Ponadto wtadze paristwowe wprowadza-
ja regulacje obnizajace standardy zabezpieczeni
pracowniczych lub uelastyczniajace zasady
funkcjonowania rynku pracy. Uwazaja je za spo-
s6b poprawy konkurencyjnosci gospodarczej na
wspdlnym rynku i w warunkach zaostrzajacej
sie rywalizacji na rynkach globalnych.

Coraz wigcej firm wycofuje si¢ z uczestni-
czenia w porozumieniach sektorowych. Wia-
ze si¢ to z tym, ze rezygnuja z cztonkostwa
w stowarzyszeniach pracodawcow. W razie
potrzeby podejmuja indywidualne rokowania
ze zwigzkowcami w zakta-
dach pracy. Praktyka taka jest
powszechniejsza we wschod-
nich landach. W odpowiedzi
coraz czeéciej stowarzyszenia
przedsicbiorcéw zezwalajg fir-
mom na czlonkostwo, kté-
re nie wigze si¢ z obowigz-
kiem uczestniczenia w umo-
wach zbiorowych ze zwigz-
kami zawodowymi. Wedtug
szacunkéw z 2006 roku okoto 40 procent firm
(najczesciej matych i srednich) nie objety zad-
ne ukfady zbiorowe*. Dalej jednak okoto 80
procent wszystkich pracownikéw obejmuja
jakie$ formy porozumieni zbiorowych pracow-
nikéw z przedsigbiorcami. Mozliwo$¢ uszcze-
gétawiania uktadéw zbiorowych na poziomie
lokalnym oraz coraz czgstsze odstepstwa firm
od wchodzenia w uklady zbiorowe podpisy-
wane przez stowarzyszenia biznesu przyczy-
niaja si¢ do ostabienia dialogu spotecznego.
Badania prowadzone przez Komisj¢ Europej-
ska® wskazuja na to, ze im stabsze zwiazki
zawodowe, tym bardziej prawdopodobne jest
zmniejszenie si¢ liczby pracownikéw i przed-
sicbiorstw objetych uktadami zbiorowymi.
Z kolei inne badania®® pokazuja, ze bardziej
prawdopodobne jest zamknigcie przedsiebior-
stwa (na przyklad w celu jego przeniesienia
poza Niemcy), jesli nie ma silnej reprezentacji
zwigzkéw zawodowych, a jego pracownikéw
nie obejmuja uktady zbiorowe.
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Podstawowym kierunkiem ewolucji nie-
mieckiego dialogu dwustronnego jest stopnio-
wa decentralizacja ukladéw zbiorowych oraz
ich réznicowanie na szczeblu lokalnym. Prze-
jawia si¢ ona w delegowaniu coraz wigkszej
liczby porozumien ze szczebla sektorowego na
poziom firm. W literaturze przedmiotu wy-
szczegdlnia sie proces decentralizacji zorgani-
zowanej® oraz niezorganizowanej. Pierwsza
przebiega wedtug wyraznie nakreslonych ram
regulacyjnych, co przejawia si¢ w tym, ze cz¢s§¢
ogolnych ustalen jest przyjmowana na wyz-
szym szczeblu negocjacji spotecznych, a kwe-
stie szczegélowe przekazuje si¢ do instytucii
dialogu na nizszym szczeblu

(na przykiad w zaktadach pra-

zawieranych w uktadach zbiorowych na wyz-
szym szczeblu®. Trwajacy przynajmniej od
20 lat proces decentralizacji dialogu spotecz-
nego jest inspirowany przez przedsigbiorcow,
zwlaszcza przez duze korporacje. Wiaze si¢ to
z przekonaniem, ze nizszy poziom negocjacji
jest korzystniejszy dla pracodawcéw. Waznym
argumentem na rzecz decentralizacji porozu-
mieri w Niemczech bylo przytaczenie wschod-
nichlandéw,wktérych stabo rozwinety sie insty-
tucje dialogu spotecznego i gdzie panowata
niska kultura wspétdziatania pracodawcéw
z pracownikami®. W polaczeniu z gorsza ko-
niunktura gospodarcza wptyngto to na sytuac-
je w catym kraju. Wymuszato
z jednej strony decentralizac-

cy). Dlatego tez wazng ce-
cha tej decentralizacji jest
zwigkszenie jej elastycznosci.
Oznacza to na przyktad po-
zostawianie otwartych spraw
szezegotowych (opening clau-
ses) lub umozliwianie od-
stepstw od zawartego porozu-
mienia z uwagi na trudng sy-

Waznym argumentem
na rzecz decentralizagji
porozumier w Niemczech
byto przytaczenie
wschodnich landéw,

w ktérych stabo rozwinety
sie instytucje dialogu
spotecznego.

je, a z drugiej sprzyjato przyj-
mowaniu bardziej korzystnych
rozwigzan z punktu widzenia
wiascicieli przedsi¢biorstw*.
Whasnie dlatego poszerzenie
Unii na wschéd kojarzy sie
zwigzkowcom w Europie Za-
chodniej z obnizaniem stan-
dardéw pracowniczych i dum-

tuacje zaktadu pracy (hardship
clauses)™®. W praktyce pociaga to za sobg od-
chodzenie od ujednoliconego podejscia w skali
kraju (lub branzy) w kierunku okreslania mi-
nimalnych standardéw lub warunkéw brzego-
wych dla pézniejszych uzgodnien. Odmien-
nym procesem jest decentralizacja niezorgani-
zowana. Polega ona na spontanicznym przej-
$ciu na najnizszy poziom negocjacji (czyli do
przedsigbiorstw) bez odpowiedniego ukierun-
kowania tego procesu przez zawierane miedzy
partnerami spolecznymi porozumienia wyz-
szego rzedu.

Decentralizacja zorganizowana. W Niem-
czech dominuja procesy decentralizacji zorga-
nizowanej. Na przyklad w 2005 roku za-
kres otwartych spraw pozostawionych do
uszczegotowienia w firmach obejmowat oko-
to 29 procent wszystkich zawartych poro-
zumien*. Zdarzaja si¢ jednak coraz czes-
ciej praktyki wskazujace na famanie w po-
szczegblnych przedsigbiorstwach porozumien

pingiem socjalnym. Warto réw-
niez zaznaczy¢, ze zdaniem ekspertéw* do-
minujace znaczenie w systemie zdecentrali-
zowanego dialogu spolecznego uzyskuja ne-
gocjacje w firmach, a porozumienia sektoro-
we w coraz wigkszym stopniu jedynie si¢ do
nich dostosowuja.

Zakres obowigzywania ukladéw zbio-
rowych systematycznie maleje i jest rézny
w poszczegdlnych landach. Wedtug danych
z 2005 roku okoto 67 procent pracownikéw
zostalo objetych tymi porozumieniami na
zachodzie Niemiec, a jedynie 59 procent na
wschodzie*. Co interesujace, we wschod-
nich landach zawarto wigcej uktadéw na po-
ziomie firm niz w negocjacjach sektorowych
(11 proc. w poréwnaniu z 8 proc. na Zacho-
dzie). Przyktad ten pokazuje, ze dialog spo-
teczny w postkomunistycznej czesci Niemiec
jest znacznie stabiej zinstytucjonalizowany,
a ponadto wystepuje tam presja przedsig-
biorcéw (najczesciej zachodnioniemieckich)
na podejmowanie negocjacji bezposrednio
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w firmach, a nie na poziomie sektorowym.
W ten sposéb praktyki wschodnioniemieckie
przyczyniaja si¢ do obnizania standardéw
dialogu spotecznego w catych Niemczech
i powoduja jego decentralizacje.

W ostatnich latach nastapita w Niemczech
stopniowa liberalizacja stosunkéw przemysto-
wych, w tym wprowadzono bardziej elastyczne
reguly prawa pracy, czasu i warunkéw zatrud-
nienia¥’. Dokonato si¢ to dzi¢ki zmianie insty-
tucji dialogu spotecznego, zwlaszcza dzigki ich
decentralizacji 1 zwigkszeniu znaczenia rad za-
ktadowych kosztem roli zwigzkéw zawodo-
wych. W srodowisku politolo-
g6éw nie ma zgodnej oceny tych
przemian. Jedni uwazaja, ze
opisywane zmiany stuza stop-
niowej dekompozyciji systemu
dialogu spotecznego i modelu
koordynacyjnego w gospodar-
ce®®. Inni sadza, ze jest to jedy-
nie niezb¢dna korekta systemu,
gwarantujaca lepsze dostoso-
wanie si¢ do warunkéw inte-
gracji europejskiej i globaliza-
cji¥. Waznym elementem tej
korekty staje si¢ uzupelnienie
systemu narodowego o wymiar
instytucji europejskiego dialogu spotecznego™.

Dialog na poziomie zaktadéw. Oprécz
branzowego dialogu spolecznego istnieje
takze dialog na poziomie zaktadéw pracy
z udziatem rad zaktadowych. W Niemczech
wystepuje dualny system reprezentacji pra-
cowniczej. Zgodnie z prawem jedynie zwigz-
ki moga prowadzi¢ negocjacje zbiorowe na
temat kwestii ptacowych (minimalna pensja
jest ustalana najczesciej w ramach dialogu
dwustronnego), czasu pracy (liczby godzin
miesi¢cznie) i innych zasadniczych zagad-
nien w zakresie stosunkéw przemystowych
(migdzy innymi sposobu traktowania pra-
cownikéw na niepelnym etacie, szkoler, pro-
gramé6w socjalnych przedsigbiorstw itp.).
Rady zaktadowe petnia gtéwnie funkcje in-

formacyjne, moga sktada¢ petycje do wlascicie-

Niemiecki dialog
dwustronny stopniowo
ulega decentralizagji
oraz r6znicowaniu
na szczeblu lokalnym.
Przejawia si¢ to
w delegowaniu
coraz wiekszej liczby
porozumien ze szczebla
sektorowego na poziom
firm.

la (lub zarzadu firmy), a w niekt6rych sprawach
zarzadzania firmg majg prawo weta. Dotyczy
to zwlaszcza kwestii socjalnych w przedsie-
biorstwie, godzin pracy, urlopéw, sposobu wy-
placania pensji, szkoleri, decyzji kadrowych
(przyje¢ nowych pracownikéw, zwolnien itp.).
W niektérych sprawach ich kompetencje po-
krywaja si¢ z uprawnieniami dialogu spo-
tecznego realizowanego ze zwiazkami zawo-
dowymi na szczeblu sektorowym. Ponadto
to wiasnie rady zakladowe uszczegétawiaja
uktady zbiorowe na poziomie lokalnym (jesli
pozostawiona jest taka mozliwo$¢). Niektorzy
specjalisci®® wskazujg na to, ze
rady nie tylko coraz czesciej
uszczeg6tawiaja porozumienia
sektorowe, ale takze zawiera-
ja uzgodnienia, ktdre stoja
w jawnej sprzecznosci z ukla-
dami zbiorowymi wynegocjo-
wanymi przez zwigzki zawo-
dowe. Cho¢ rady zwykle uzu-
pelniaja system negocjacji zbio-
rowych prowadzonych przez
zwiazki, to w niektérych sy-
tuacjach stanowia pewng kon-
kurencje instytucjonalng i mo-
ga nawet ostabia¢ pozycje
zwigzkéw. Ponadto prawo dotyczace funk-
cjonowania rad zaktadowych stwarza wicksze
- niz w przypadku uktadéw zbiorowych
— mozliwosci interwencji federalnego mini-
sterstwa pracy, na przyktad w sytuacji arbitrazu
w sporach o ustanowienie planéw socjalnych
dla zwalnianych pracownikéw lub w zwiazku
z rozwigzaniem zaktadu pracy®.

W 2001 roku zwigkszyly si¢ uprawnienia
rad zaktadowych, migdzy innymi wprowadzo-
no obowigzek powotania rady we wszystkich
przedsiebiorstwach zatrudniajacych przynaj-
mniej pie¢ osob (liczba cztonkéw rad zwigksza
si¢ wraz ze wzrostem pracownikéw w firmie).
Sprzyjato to podejrzeniom, ze wspomniane
instytucje moga ostabia¢ role zwigzkéw za-
wodowych i znaczenie dialogu spolecznego ze
zwigzkami. Faktycznie jednak tylko okoto 13
procent firm ma rady zaktadowe, ktére wyste-
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puja gléwnie w duzych przedsi¢biorstwach™.
Inicjatywa powotania rady nalezy wylacznie
do odpowiednio duzej grupy pracownikéw.
Obejmuja one 47 procent pracownikéw w za-
chodnich i 38 procent we wschodnich Niem-
czech®. Jednoczesnie notowany jest znaczacy
udzial zwigzkowcéw w pracach istniejacych
rad zakladowych. Okoto 73 procent czlon-
kéw wszystkich rad pochodzito z najwigkszej
w Niemeczech organizacji zwigzkowej (DGB).

Wedtug badan®® wzrasta liczba przedsie-
biorstw, ktére nie maja ani rad zaktadowych, ani
nie s3 objete uktadami zbiorowymi ze zwiazka-
mi zawodowymi. Inna tendencjg jest stabos¢
zwigzkéw zawodowych, zwlaszcza w matych
i $rednich przedsiebiorstwach, co przyczynia si¢
do tego, ze rady pracownicze sg silnie podpo-
rzagdkowane interesom zarzadu. Takze raport
Komisji Europejskiej uznaje”, ze struktural-
ng przyczyng stabnacego dialogu spotecznego
w Niemczech jest to, ze w radach zaktadowych
moga zasiada¢ réwniez pracownicy niezrze-
szeni w zwiazkach zawodowych. Prowadzi to
w niektérych zaktadach do ostabienia pozycji
reprezentacji pracownikéw.

Wedtug prawa niemieckiego w wickszych
zaktadach powinny powsta¢ inne ciata repre-
zentujace pracownikéw: rada ekonomiczna
zajmujaca si¢ kwestiami finansowymi firmy,
rada zdrowia i bezpieczeristwa pracownikéw,
rady mtodziezy i oséb niepetnosprawnych,
a takze struktury reprezentujace menedzeréw.
Wszystkie te instytucje funkcjonuja na koszt
pracodawcy, ktéry musi réwniez zapewnié
mozliwosci wykonywania obowiazkéw przez
cztonkéw rad zaktadowych (w ramach godzin
pracy finansowanych przez przedsi¢biorce).
Ponadto przedstawiciele pracownikéw zasia-
daja w radach nadzorczych przedsicbiorstw
(jedna trzecia sktadu rady w firmach zatrud-
niajacych od 500 do 2 tys. pracownikéw oraz
potowa sktadu rady w przedsi¢cbiorstwach
majacych ponad 2 tys. pracownikéw). Wedtug
niemieckiego prawa rady nadzorcze zatrudnia-
ja 1 moga zwolni¢ cztonkéw zarzadu, nadzoruja
jego prace i uczestnicza w gtéwnych decyzjach
strategicznych oraz finansowych firmy.

Podsumowanie. U naszych zachodnich s3-
siadéw istnieje dtugoletnia tradycja silnie roz-
winietych instytucji i organizacji spolecznych,
ktére dysponuja pokaznym majatkiem i do-
swiadczonymi kadrami. Specyfika tego mode-
lu opiera si¢ na dialogu dwustronnym zwigz-
kéw zawodowych z pracodawcami, a tak-
zenakonstytucyjnejautonomii partneréwspo-
tecznych wobec wtadz publicznych. W Pols-
ce mamy znacznie stabiej rozwinigty system
dialogu spotecznego, zwlaszcza na poziomie
sektorowym i regionalnym. Mamy zasadni-
czo mniejsze do§wiadczenia historyczne i pod
kazdym wzgledem stabsze organizacje spo-
teczne. Znacznie wigksza jest za to rola ne-
gocjacji na szczeblu centralnym, zwlaszcza
w instytucjach tréjstronnych. Istnieje réwniez
silniejsze upolitycznienie partneréw spotecz-
nych, cho¢ nie pociaga to za sobg wigksze-
go wsparcia publicznego dla rozwoju mozli-
wosci organizacyjnych lub finansowych tych
organizacji. Tymczasem w Polsce wsparcie
publiczne dla dialogu spotecznego i organiza-
cji spotecznych wydaje si¢ znacznie bardziej
pozadane niz w Niemczech.

System niemieckich stosunkéw przemy-
stowych stopniowo si¢ liberalizuje, a instytuc-
je dialogu dwustronnego stabna. Sg to — jak
sic wydaje — wspdlne tendencje wystepujace
w Niemczech i w Polsce. Zmniejsza si¢ réw-
niez znaczenie zwigzkéw zawodowych zaréw-
no ze wzgledu na spadajace wskazniki uzwiaz-
kowienia, jak réwniez z powodu systemowych
rozwigzan wprowadzanych przez paristwo lub
Uni¢ Europejska, ktére prowadza do ostabie-
nia tradycyjnej roli organizacji pracowni-
czych. Z punktu widzenia Polski zasadnicze
znaczenie ma jednak to, ze w systemie nie-
mieckim silnie zaznaczona jest autonomia or-
ganizacji spotecznych. Powstrzymuje ona wia-
dze publiczne od nadmiernego interwencjoni-
zmu w stosunki przemystowe, jak réwniez od
wspierania organizacji spotecznych. Mimo to
doswiadczenia niemieckie moga by¢ dla nas
pouczajace, a niektére powinny by¢ wyko-
rzystane dla wzmocnienia polskiego systemu
dialogu spotecznego. Wsréd nich warto wy-

mieni¢ trzy najwazniejsze.

Dialog 3/2010

23




OBLICZA DIALOGU

Po pierwsze, niezwykle ciekawy jest przy-
ktad powierzania partnerom spolecznym nie-
ktérych ustug publicznych zwigzanych z za-
bezpieczeniem spotecznym lub socjalnym.
Polega on przede wszystkim na ograniczaniu
wydatkéw budzetowych wiadz publicznych
i przerzucaniu czesci kosztéw funkcjonowania
tych programéw na cztonkéw organizacji spo-
tecznych. Stanowi on réwniez konkurencyjne
rozwigzanie w stosunku do prywatyzacji lub
komercjalizacji tego typu ustug spotecznych.
Jednoczesnie wiaczenie partneréw spotecz-
nych w reformowanie programéw emerytal-
nych lub innych instrumentéw polityki spo-
tecznej wzmacnia organizacje spoteczne, kté-
re uczestniczg w istotnych z punktu widze-
nia swoich cztonkéw dziataniach publicznych.
Paristwo przekazuje cz¢s¢ swoich uprawnien
w zakresie programowania lub zarzadzania
omawianymi politykami, a takze czes¢ pie-
niedzy na ich prowadzenie. Moze réwniez
wprowadzaé zachety podatkowe zwigkszajace
atrakcyjno$¢ omawianych dziatari dla pracow-
nikéw i przedsigbiorcéw.

Innym przykladem moga by¢ programy
szkoleniowe zwickszajace kwalifikacje pra-
cownikéw lub przeciwdziatajace bezrobociu.
W Niemczech nie ma specjalnych zachet pu-
blicznych dla organizacji spotecznych prowa-
dzacych takie dziatania. Niemniej jest to obec-
nie jeden z najwazniejszych obszaréw wspét-
dzialania pracodawcéw ze zwiazkami zawodo-
wymi, ktéry staje si¢ istotnym instrumentem
poprawy konkurencyjnoéci przedsiebiorstw nie-
mieckich i utrzymania zatrudnienia. W przy-
padku Polski potrzebne bytyby jednak dziata-
nia paristwa, na przykiad ulgi podatkowe, ktére
wspartyby rozwdj takiej wspétpracy pracowni-
kéw z przedsigbiorcami.

Po drugie, na uwage zastuguje obowiazek
cztonkostwa w izbach rzemiosta i handlu, co
jest silnym systemowym wsparciem dla tych
instytucji. Dzigki temu moga one prowadzi¢
aktywne dzialania pomagajace niemieckim fir-
mom, zwlaszcza szkolenia, promowanie naj-
lepszych praktyk, posredniczenie w nawiazy-
waniu kontaktéw biznesowych i stymulowanie

eksportu. Ponadto administracja powierza tym
organizacjom wiele istotnych zadan zwigzanych
ze zbieraniem informacji statystycznych, dba-
toscia o zachowanie standardéw jakosciowych
i ekologicznych, w tym certyfikowanie dzia-
talnosci produkeyjnej i ustugowej. Wspomnia-
ne organizacje korzystaja przy tym z réznych
form pomocy publicznej na realizowanie po-
wierzonych zadan.

Po trzecie, waznym mechanizmem wsparcia
rzadowego jest silnie rozwinigta polityka prze-
mystowa, technologiczna oraz wspomagajaca
male i §rednie przedsiebiorstwa. Sg to dzialania
jedynie posrednio wzmacniajace partneréw
spolecznych, przede wszystkim stowarzyszenia
biznesu. Jednak na uwage zastuguje to, ze wiele
programéw realizuje wyzej wymienione polity-
ki panistwa w $cistej wspotpracy z organizacja-
mi spotecznymi®.

V' A Quick Guide to Agenda 2010, ,Deutsche Welle”,
17.10.2003.

2 Por. Ch. Trampusch (2007): Industrial relations as a Source
of Social Policy: A Typology of the Institutional Conditions for
Industrial Agreements on Social Benefits, Social Policy & Admi-
nistration, vol. 41, nr 3, s. 251-270.

3 Por. N.A. Siegel (2005): EMU and German welfare capita-
lism, w: A. Martin G. Ross, G. (red.): Euros and Europeans,
Cambridge University Press, Cambridge. Szerzej: T.G. Grosse
(2008): Eurgpa na rozdrozu, Instytut Spraw Publicznych, War-
szawa, rozdz. 7.

* R. Boyer (2000): The Unanticipated Fallout of European Mone-
tary Union: The Political and Institutional Deficits of the Euro, w:
C. Crouch (red.): After the Euro: Shaping Institutions for Go-
vernance in the Wake of the European Monetary Union, Oxford
University Press, Oxford; J.E. Delvik (2005): Industrial Rela-
tions in EMU: are renationalization and Europeanization two
sides of the same coin?, w: A. Martin G. Ross (red.): Euros and
Eurgpeans, Cambridge University Press, Cambridge; M. Fuchs
(2004), s. 44.

5 J.E. Delvik (2005); W. Streeck (2001): Zhe Transformation
of Corporate Organization in Eurgpe: An Overview, MPIfG
Working Paper 01/8, December.

¢ Por. P. Marginson, K. Sisson, ]. Arrowsmith (2003): Between
Decentralization and Europeanization: Sectoral Bargaining in
Four Countries and Two Sectors, ,European Journal of Indu-
strial Relations”, vol. 9, nr 2,s. 163-187.

7 Por. C. Schnabel, S. Zagelmeyer, S. Kohaut (2006): Collective
Bargaining Structure and its Determinants: An Empirical Ana-
lysis with British and German Establishment Data, ,European
Journal of Industrial Relations”, vol. 12, nr 2, s. 165-188.
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J.E. Delvik (2005); D. Checchi, C. Lucifora (2002): Unions
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vol. 17, nr 35, s. 362-408.
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21/01/1997 P.0001-0006.
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M. Fuchs (2004), s. 14.

Por. R. Gumbrell-McCormick, R. Hyman (2004).
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M. Fuchs (2004), s. 16.

Industrial Relations in Europe 2006, s. 24.

Por. Industrial Relations in Europe 2008, s. 74=75.

Key Data Germany 2006,s. 3.
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Por. T.G. Grosse (2007): Dialog spofeczny i obywatelski
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J. Grote, A. Lang (2004).

Por. Germany: Collective Bargaining.

M. Fuchs (2004), s. 23.
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Office, Geneva.
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Jfor Industrial Relations, w: C. Crouch, F. Traxler (red.):
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P. Marginson, K. Sisson (2002); W. Streeck (2001).

Por. Germany: Collective Bargaining (2005).

M. Fuchs (2004), s. 30.

% Por. G. Menz (2005): Old Bottles — New Wine: The New Dy-
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P. Marginson, K. Sisson, J. Arrowsmith (2003).
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Por. Germany: Collective Bargaining (2005).

W. Streeck (2001); G. Menz (2005).

P.W. Schmitter, W. Streeck (1992): From National Corpora-
tism to Transnational Pluralism: Organized Interests in the Single
European Market, w: W. Streeck (red.): Social Institutions and
Economic Performance: Studies of Industrial Relations in Ad-
vanced Capitalist Economies, Sage, London. W odniesieniu do
Niemiec: A. Hassel, W. Streeck (2004): The Crumbling Pillars
of Social Partnership, w: H. Kitschelt, W. Streeck (red.): Ger-
many: Beyond the Stable State, Frank Cass, London, s. 101-124;
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A. Reberioux (2002).

M. Fuchs (2004), s. 30.
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Por. Germany: Collective Bargaining, National Industrial Rela-
tions 2005, www.worker—participation.eu, 15.04.2009.

R. Gumbrell-McCormick, R. Hyman (2004), s. 477-481.
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Artyut jest wersja tekstu, ktory powstat w ramach unijnego
projektu systemowego realizowanego przez Departament
Dialogu i Partnerstwa Spotecznego MPiPS. Zostat on opu-
blikowany w ksiazce pt. W kierunku dialogu opartego na wie-
dzy (red. A. Zybata), Warszawa 2009. To samo dotyczy tekstu
M. Pliszkiewicza pt. Dialog w cieniu paristwa.
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Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu

z nimi konsultacji z 2006 r. powinna stworzy¢ dobre warunki,
aby przedstawicielstwa pracownicze mogly powstawac zwtaszcza
w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy. To one stanowia
przyttaczajaca wiekszos¢ zaktadéw, ktore sg pozbawione
wszelkich form uczestnictwa pracownikéw — pisze JERZY WRATNY

Partycypacyjne rachuby

rady pracownikéw po kilku latach dzialania

Dostepne dane liczbowe i inne

zrédta pokazuja, ze proces wdrazania
regulacji dotyczacych rad pracownikéw
napotyka na znaczne bariery’.
Zdecydowana wickszo$¢ pracodawcéw
nie przyjeta do wiadomosci,

ze obowiazuje ta ustawa. Wedtug
danych Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej na koniec marca 2010 r.
rady powotato w 2981 zaktadach

pracy. Stanowia one niecalte 9 procent
wszystkich firm, ktdre sa objete

wymogami ustawy.

Ponadto w 4040 zaktadach pracodawca
i przedstawiciele pracownikéw zawarli poro-
zumienie, w ktérym uzgodniono, ze wyma-
gania informacyjno-konsultacyjne dyrektywy
zostang spetnione w inny sposéb niz poprzez
powotanie rady pracownikéw (taka mozli-
wos¢ dawat art. 21 ustawy, ale wymagat zglo-
szenia takiego przypadku przed wejsciem
w zycie ustawy). W przeddzien wejécia w zy-
cie ustawy miata miejsce lawina tych porozu-
mient zgtoszonych do Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej (MPiPS). Nasuwato to
podejrzenia, ze w istocie rzeczy chodzito
o ominiecie celu ustawy.

Wedtug informacji uzyskanych w MPiPS,
ogélna liczba rad wynosi 2981 (dane na ko-
niec marca 2010). Wzrost liczby rad wynikat
jednak z tego, ze uptynat okres przejsciowy,
w ktérym przepisy ustawy byly stosowane do
pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej
100 pracownikéw (trwal do dnia 23 marca
2008 roku). Po tej dacie rady miaty powsta-
waé réwniez w zakladach zatrudniajacych
co najmniej 50 pracownikéw. A zatem obec-
nie mamy jeszcze nizszy odsetek zaktadéw,
w ktérych powotano rady (wicksza liczba
zakladéw spetnia kryterium zobowigzujace
do objecie ich ustawa)?.

Zjawisko nieprzyjmowania do wiadomosci
obowigzywania ustawy przez przyttaczajaca
wigkszo$¢ pracodawcéw budzi niepokdj. Taka
postawe pracodawcéw wspiera naglasniana,
a wielce watpliwa teza gloszaca, ze powotywa-
nie rad pracownikéw nie jest obligatoryjne.
Niektére sformutowania ustawy moga nasuwaé
taki wniosek, co jednak nie odpowiada, moim
zdaniem, intencji prawodawcy unijnego. Pro-
europejska wyktadni¢ obowiazujacych przepi-
s6w ustawy powinna wspiera¢ jej nowelizacja.
W zakresie tu rozwazanym szczegdlnie istotne
bytoby zniesienie wymogu pisemnego przed-
stawienia przez grupe co najmniej 10 procent
pracownikéw wniosku o zorganizowanie wy-
boréw (cytowany art. 8 ust. 1 ustawy); wymog
ten stanowi bowiem trudna psychologicznie
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i organizacyjnie bariere na drodze powotania
rady pracownikéw.

Z analizy danych zgromadzonych w MPiPS
wynika kolejny interesujacy wniosek. Miano-
wicie rady pracownikéw tworzone s3 niemal
wyltacznie w zakladach pracy, w ktérych dzia-
taja reprezentatywne zaktadowe organizacje
zwigzkowe. Wedtug danych na dzieri 1 marca
2007 r. na okoto 11 000 nieuzwigzkowionych
zaktadéw pracy, spetniajacych przewidziane
ustawg kryteria podmiotowe, rady pracowni-
kéw powstaty tylko w 3,3 procent wsréd nich,
a wicc tylko zaledwie w 354 przypadkach (przy
wskazniku dla ogétu zaktadéw pracy wynosza-
cym 8,9 procent).

Powyzsze dane wskazuja, ze gléwnym ce-
lem ustawy nalezatoby uczyni¢ stworzenie
warunkéw, aby przedstawicielstwa pracowni-
cze mogly powstawac zwlaszcza w nieuzwigz-
kowionych zaktadach pracy.
To one stanowia przytlacza-
jaca wickszos¢ zaktad 6w, kt6-
re s3 pozbawione wszelkich
form uczestnictwa pracowni-
kéw. W tym zakresie obecna
ustawa nie realizuje takiego
celu. Mamy do czynienia
z pewnego typu dyskrymina-
cja sektora przedsiebiorstw
bez zwigzkéw zawodowych.
Jest wiele przyczyn tego stanu
rzeczy. Wigza si¢ one z postawami pracowni-
kéw i pracodawcéw, ale wyplywaja réwniez
z wadliwosci samej ustawy. Po stronie pracow-
nikéw wymienia si¢ niedostateczng wiedze¢ do-
tyczacg zasad organizowania si¢, a w szczeg6l-
nosci brak informacji na temat rozwiazan
ustawowych i nierozumienie sensu powoty-
wania rad. Dodatkowo czes¢ pracownikéw
odczuwa lek, spodziewajac si¢ szykan praco-
dawcy. Szykany moga w szczegdlnosci dotknaé
grupe inicjatywng (10 procent) pracownikéw,
ktérzy wnioskuja o zorganizowanie wyboréw
do rady. Takie postawy pracownikéw wspdtist-
niejg z niechecia czgdci — nastawionych konser-
watywnie — pracodawcéw, ktérzy okazuja nie-
cheé¢ do instytucjonalnych form partycypacji.

Z analizy danych
zgromadzonych w MPiPS
wynika wniosek, iz rady
pracownikéw tworzone sg
niemal wytacznie
w zaktadach pracy,

w ktérych dziataja
reprezentatywne zakfadowe
organizacje zwigzkowe.

Mozna fatwo poprzesta¢ na hasle, ze tworzenie
rad jest uprawnieniem zatdg, a nie ich czy ko-
gokolwiek innego obowigzkiem. Ale trzeba
chcie¢ zrozumie¢ przyczyny trudnosci.

Problemy z wdrozeniem ustawy w za-
ktadach nieuzwigzkowionych wynikaly tez
z samych jej zapiséw (sprzed jej nowelizacji
w 2009 r.), a zwlaszcza z faktu zalozenia,
iz desygnowanie na cztonkéw rad jest pro-
cesem pozbawionym probleméw. Tak jest
tylko w przypadku, gdy w zakiadzie dzia-
ta reprezentatywny zwiazek albo grupa ta-
kich zwigzkéw. Tymczasem ten proces jest
zupelnie inny w zaktadach nieuzwigzkowio-
nych. Zwiazki daja ochron¢ cztonkom ra-
dy. Tymczasem zmiana ustawy przeprowadzo-
na w 2009 r., ktéra wyeliminowata formalnie
zwigzki z tworzenia rad, nie zapewnita
mechanizméw ochrony dla potencjalnych
cztonkéw rady. Moze to spo-
wodowa¢ spadek i tak juz bar-
dzo ograniczonej motywacji do
korzystania przez zatrudnio-
nych z tej formy partycypacji.

Nasuwa si¢ refleksja, iz zo-
stala uchwalona ustawa, kto-
ra narzuca zbyt wysokie wy-
magania do spetnienia, jak na
poziom rozwoju naszych sto-
sunkéw przemystowych. Usta-
wa jest wynikiem koniecznosci
wypelnienia zobowiazan wzgledem Unii Euro-
pejskiej, a nie wynikiem powszechnie podzie-
lanych oczekiwan wynikajacych z przekonar
i wartosci. Wprawdzie ustawa powstata, ale
wokdt niej pojawily si¢ liczne niedomdwienia
i watpliwosci. Widoczne jest mechaniczne po-
dejécie do obowigzku spetnienia postanowien
dyrektywy przy zatraceniu poczucia sensu, kt6-
ry zawiera w sobie europejska dyrektywa.

Zaktocenia na linii. Obecne trudnosci w sto-
sowaniu ustawy wynikaty poniekad z procesu
jej przygotowania Ustawa zostata uchwalona
z ponadrocznym opéznieniem wobec wy-
znaczonej dyrektywa daty na dziel 23 marca
2005 r. (art. 11). Partnerzy spoleczni mieli
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trudnosci z porozumieniem si¢ w kluczowych
kwestiach bedacych przedmiotem przygotowa-
nej ustawy. Obie strony podchodzity do tresci
dyrektywy z dystansem i obawami, dostrzegajac
w jej rozwiazaniach wigcej zagrozeri niz szans.
Rzad natomiast staral si¢ pozosta¢ neutralny
i przerzuci¢ odpowiedzialno$¢ za ksztatt ustawy
na partneréw spotecznych.

W okresie od listopada 2004 do stycz-
nia 2005 r. przedstawiono cztery konkuren-
cyjne wobec siebie projekty ustawy, ktérych
celem bylo wdrozenie dyrektywy — przygo-
towane przez organizacje pracodawcéw?, cen-
trale zwigzkowe*, rzad oraz grupe postéw
sejmowych lewicy zajmujacych stanowisko
zblizone do zwigzkowego®.

Dla zwigzkéw zawodowych sprawa klu-
czowa bylo utrzymanie monopolu na wy-
konywanie uprawnien w zakresie informacji
i konsultacji pracowniczej w tych zakta-
dach, ktére posiadaty struk-
tury zwigzkowe. Opowiadaty
si¢ one za modelem czeskim,
a mianowicie za powotywa-
niem rad wylacznie w zakta-
dach nieuzwigzkowionychiza
przypisaniem im uprawnien

W polskich realiach
najistotniejsze wydaje sie
wiasciwe uksztaftowanie

stosunkéw miedzy

rada pracownikéw

Ostatecznie doszto — pod grozbg zasto-
sowania sankcji przez Uni¢ Europejska® — do
porozumienia organizacji partneréw spolecz-
nych. Utorowato to droge do przyjecia ustawy
w wersji zblizonej do zwiazkowego punktu wi-
dzenia. Ustawa wyposazyta rady pracownikéw
w prawo do uzyskiwania informacji dotycza-
cych:

(1) dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej praco-
dawcy oraz przewidywanych zmian w tym
zakresie;

(2) stanu, struktury i przewidywanych zmian
zatrudnienia oraz dziatari majacych na celu
utrzymanie poziomu zatrudnienia;

(3) dziatari, ktére moga powodowaé istotne
zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia.

Rada posiada takze uprawnienia do prowa-
dzenia konsultacji, czyli prawo do wymiany
pogladéw i podejmowania dialogu z praco-
dawca na podstawie otrzy-
manych od niego informacji,
w szerokim spectrum proble-
matyki zatrudnienia i organi-
zacji pracy (wymienione wyzej
punkt 2 i 3).

Jest tam mowa réwniez

ograniczonych do wymagan a zakfadowymi o konsultacji mocnej, ktéra ma

dyrektywy bez dopuszczenia organizacjami znajdowaé wyraz w wypra-

rad do tradycyjnych preroga- . . cowanym porozumieniu (por.
zwigzkowymi.

tyw zwigzkowych.

Z kolei organizacje pra-
codawcéw w tej sprawie okazywaly nieched
do powierzenia uprawnieri informacyjno-
-konsultacyjnych zwigzkom zawodowym, a z
drugiej mialy obawy, ze tworzenie nowych re-
prezentacji pracowniczych obok juz istnieja-
cych zwiegkszy koszty prowadzenia przedsie-
biorstwa (stworzenie warunkéw techniczno-
-organizacyjnych funkcjonowania rad pracow-
nikéw, zwolnienia od pracy i ochrona stosunku
pracy cztonkéw rady). Obawialy si¢ réwniez
naruszania tajemnic przedsi¢biorstwa. Przy-
chylaty si¢ w zasadzie do koncepcji rzadowej,
ktéra przewidywata, ze rady pracownikéw beda
pochodzi¢ z wyboru zatogi takze w uzwigzko-
wionych zaktadach pracy. Pracodawcy starali
si¢ pod réznymi wzgledami zredukowa¢ skale
uprawnier rad.

art. 14 ust. 1 pkt 5 ustawy).
Nalezy podkresli¢, ze upraw-
nienia rady nie dotycza spraw bedacych przed-
miotem biezacych rozstrzygnie¢ w zakladzie
pracy, ale w zasadzie odnosza si¢ do planowa-
nych przez pracodawcg decyzji w dalszym ho-
ryzoncie czasowym. Tym samym dziatalnos¢
rad nie zapetnia luki w zakresie reprezentacji
intereséw pracowniczych w nieuzwiazkowio-
nych zaktadach pracy; rady w obecnym stanie
prawnym nie s wigc w tych zaktadach pod
zadnym wzgledem substytutem zwiazkéw

zawodowych.

Zwiazkowe rachuby. W polskich realiach
najistotniejsze bylo uksztattowanie stosunkéw
miedzy rada pracownikéw a zaktadowymi or-
ganizacjami zwiazkowymi’. Poczatkowo przy-
jeto koncepcje, aby reprezentatywne zwigzki
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zaktadowe posiadaly wylacznosé na obsadza-
nie miejsc w radzie. W przypadku gdy u praco-
dawcy dziatataby jedna taka organizacja, to jej
przystugiwatoby wylaczne prawo wyznaczenia
cztonkéw rady. Gdyby bylo ich wigcej, to
wspélnie desygnowalyby przedstawicieli na
podstawie zawartego migdzy nimi porozumie-
nia (model zwigzkowy rady).

W przypadku braku porozumienia pra-
cownicy mieliby wybiera¢ cztonkéw rad spo-
§réd kandydatéw zgloszonych przez repre-
zentatywne zwigzki (model mieszany). Na-
tomiast zatoga wybierataby czltonkéw rady
w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy lub
w zaktadach, w ktérych dziatatyby wytacznie
organizacje zwigzkowe niere-
prezentatywne (model pra-
cowniczy). Jednak taka rada
pracownikéw musiataby sie
rozwigza¢ (pomijajac pewne
okolicznosci, ktére obowigzek
rozwigzania moderowaty), gdy-
by w zaktadzie pracy zaistnia-
ta reprezentatywna organiza-
cja zwigzkowa. Wida¢ zatem,
ze W pierwotnej wersji usta-
wy z 7 kwietnia 2006 r. do-
prowadzono do skrajnosci za-
sade monopolu zwigzkowego
w ksztattowaniu urzadzen ma-
jacych stuzy¢ informacji i konsultacji pracow-
niczej. Stanowito to przede wszystkim wyraz
obaw zwigzkéw zawodowych przed powsta-
waniem niezaleznych od nich struktur w ro-
dzaju znanych m.in. w Niemczech rad zakta-
dowych.

Stan prawny w tym zakresie nie naruszat
literalnego brzmienia dyrektywy, gdyz ta nie
definiuje pojecia przedstawicieli pracownikéw,
odsytajac w tej mierze do ustawodawstwa lub
praktyki krajowej. Odnoszac si¢ za$ do prawa
polskiego, prima facie nasuwa si¢ uwaga, ze
zgodnie z art. 7 ust. 1 ustawy o zwiazkach
zawodowych, gdy w rachube wchodzi obrona
praw i intereséw pracowniczych, to wiasnie
zwigzki reprezentuja pracownikéw objetych

Organizacje
pracodawcéw obawiaty
sie, ze tworzenie
nowych reprezentagji
pracowniczych obok juz
istniejacych zwiekszy
koszty prowadzenia
przedsiebiorstwa.
Obawiaty sie rowniez
naruszania jego tajemnic
gospodarczych.

zakresem ich dzialania, w tym takze pracowni-
kéw niezrzeszonych.

Za przyjetym rozwigzaniem przemawiat
argument pragmatyczny. Negocjacje przecia-
galy sie, co grozito zastosowaniem sankcji
przez Komisje Europejska. Nie mozna tez
zaprzeczy¢, ze desygnowanie cztonkéw rad
przez organizacje zwiazkowe cechowalo si¢
prostotg i oszczgdnoscig $rodkéw. Z drugiej
jednak strony, zmonopolizowanie instytucji
rad przez zwiazki zawodowe nasuwalo wat-
pliwosci przede wszystkim z punktu widze-
nia paradygmatu dzialalnosci zwiazkowe;.
Zwigzki zawodowe za przedmiot dziatania
maja gtéwnie negocjowanie uktadéw zbioro-
wych pracy oraz prawo do
organizowania sporéw zbio-
rowych, wlacznie z mozliwo-
$cig ogtaszania strajku i pra-
wem do uczestniczenia w po-
kojowych procedurach przed-
strajkowych 1 postrajkowych,
przy czym oba rodzaje upraw-
nied (zdolno$¢ uktadowa oraz
zdolno$¢ do prowadzenia spo-
réw zbiorowych) sa ze sobg
funkcjonalnie powiazane.

Tymczasem aktywnos¢ nie-
zwigzkowych, ogélnozatogo-
wych przedstawicielstw pra-
cowniczych, przynajmniej w tradycji europej-
skiej, jest na ogot kojarzona z tak czy inaczej

pojmowanym uczestnictwem w zarzadza-
niu zaktadami pracy. Zgodnie ze standardem
europejskim przedstawicielom pracownikéw
(z reguly wybieranym przez zaloge) przyznaje
si¢ prawo do uzyskiwania informacji oraz
konsultowania decyzji pracodawcy. Przy wy-
konywaniu uprawnien konsultacyjnych (opi-
niodawczych) wystepuje pewien element ne-
gocjacji, co przybliza dziatalno$¢ przedsta-
wicielstw niezwiazkowych do typu dziatan
podejmowanych przez zwiazki zawodowe,
zwhaszcza gdy celem prowadzenia konsultacji
jest zawarcie porozumienia (konsultacja moc-

na). Tego typu ,negocjacje” polegajace na wy-
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pracowaniu wspélnych decyzji w zakresie za-
rzadzania réznig si¢ jednak charakterem
prawnym, przedmiotem i celami od negocjacji
uktadowych i podobnych do nich bedacych
domena zwigzkéw zawodowych.

W Polsce rady pracownikéw, chociaz in-
stytucjonalnie odrebne, w przewazajacej licz-
bie przypadkéw stanowily emanacje repre-
zentatywnych zwiazkéw zawodowych. Fak-
tycznie zatem zwigzki zawodowe uzyskaty
przewidziane ustawa uprawnienia informa-
cyjno-konsultacyjne, a nie ogét pracownikéw
dziatajacych przez swych przedstawicieli. Pol-
ska przyjeta zatem nieco zmodyfikowany cze-
ski model polegajacy na bezposrednim pobie-
raniu informacji i konsultowaniu decyzji pra-
codawcy w zakresie ustalonym dyrektywami
WE w uzwigzkowionych zaktadach pracy

przez zwiazki zawodowe.

Wyrok Trybunatu. Ustawa zostala jednak
zaskarzona do Trybunatu Konstytucyjnego
(TK) przez Konfederacj¢ Pracodawcéw Pol-
skich, ktéra wytkneta monopol zwiazkowy
w zakresie wyboru cztonkéw rad. W wyroku
z dnia 1 lipca 2008 r. (K 23/07)* Trybunat
zakwestionowal konstytucyjnos¢ monopolu
reprezentatywnych zaktadowych organizacji
zwigzkowych (tj. zakwestionowal konstytu-
cyjno$¢ przepiséw art. 4 ust. 1, 3 i 5 ustawy
o informacji i konsultacji). Zdaniem Trybunatu,
przepisy ,stawiaja pracownikéw nienalezacych
do reprezentatywnej organizacji zwiazkowej
w gorszej sytuacji niz cztonkéw takiej organiza-
¢ji, co niewatpliwie narusza wolnos¢ zwiazkows
w jej negatywnym aspekcie” (por. art. 59 ust. 1
Konstytugji). Dodatkowo Trybunat podnidst
niekonstytucyjnoé¢ wymienionych przepiséw
ustawy jako niezgodnych z zakazem dyskrymi-
nacji wynikajacym z art. 32 Konstytucji’.
Podzielam przekonanie wyrazone w orze-
czeniu TK, ze funkcje reprezentacji praw i inte-
reséw pracowniczych przypisane zwigzkom,
a okreslone w art. 7 ustawy zwiazkowej, nie
obejmuja uprawnien w zakresie prawa do po-
bierania informacji i prowadzenia konsultacji.
To prawo przystuguje ogétowi pracownikéw

(por. art. 18% k.p.). Nie wyklucza to, moim zda-
niem, dopuszczalnosci zapewnienia w proce-
durze wyborczej pewnych preferencji zwiaz-
kom zawodowym, zwlaszcza w zaktadach pra-
cy w wysokim stopniu uzwiagzkowionych,
a wiec mozliwosci zastosowania pewnego
rodzaju wariantu mieszanego ,pracowniczo-
-zwigzkowego”. Ustawodawca, nowelizujac
w dniu 22 maja 2009 r. ustawe o informacji
i konsultacji pracowniczej™® w celu dostosowa-
nia jej tresci do orzeczenia Trybunatu Konsty-
tucyjnego, nie wzigt jednak pod uwage takich
mozliwosci. W nowym brzmieniu ustawy cat-
kowicie wyeliminowano zwiazkowy oraz mie-
szany tryb powotywania rad. Nowe rady pra-
cownikéw po uptywie kadencji rad wybranych
przed dniem wejscia w zycie ustawy noweliza-
cyjnej beda juz powszechnie miaty czysto pra-
cowniczy charakter'. Catkowite wyeliminowa-
nie roli organizacji zwiagzkowych z procesu wy-
taniania rad niesie jednak ze soba powazne
niebezpieczeristwo. Naleza do nich spodziewa-
ne obnizenie ich skutecznosci wskutek odcigcia
od zwigzkowego zaplecza finansowego i eks-
perckiego albo nawet obumarcie rad, poniewaz
sita sprawczg ich powstawania sa w przytia-
czajacej wigkszosci przypadkéw organizacje
zwigzkowe. Mozna jednak przypuszczaé, ze
w zakladach pracy o wysokim stopniu uzwiaz-
kowienia zwigzki zawodowe nadal wywieraé
beda istotny, cho¢ nieformalny wplyw na wybér
radnych. u

Por. szerzej: J. Wratny, Rady pracownikéw. Przedstawiciele
pracownikéw powolywani ad hoc, [w:] Zwigzki zawodowe
a niexwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze w gospo-
darce posttransformacyjnej (red. J. Wratny, M. Bednarski),
IPISS, Warszawa 2010, s. 126-129.

Liczne problemy towarzysza takze dziatalnosci rad, tam
gdzie udato si¢ je powotaé. S. Portet zwraca uwage na zja-
wisko nieprzyznawania radom budzetéw (na koniec pierw-
szego kwartatu 2007 r. tylko 11 procent rad miato wiasne
srodki finansowe), w zwiazku z czym rady generalnie nie
miaty mozliwosci zamawiania ekspertyz.

3 Projekt BCC (Business Centre Club), KPP (Konfederacja
Pracodawcéw Polskich), PKPP (Polska Konfederacja Pra-
codawcéw Prywatnych), ZRP (Zwiazek Rzemiosta Pol-
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skiego) przekazany do Ministerstwa Gospodarki i Pracy
w dniu 8 listopada 2004 r.

Projekt zwiazkéw zawodowych reprezentowanych w Tréj-
stronnej Komisji ztozony w Ministerstwie Gospodarki
i Pracy w dniu 17 grudnia 2004 r.

Druk sejmowy nr 3700 z 19 stycznia 2005 r.
Niedotrzymanie terminu wdrozenia dyrektywy spowodo-
wato reakcje Komisji Europejskiej, ktéra w dniu 31 ma-
ja 2005 r. wszcezeta przeciwko Polsce postgpowanie admi-

IS

ENES

nistracyjne, zarzucajac naszemu krajowi naruszenie zobo-
wigzan traktatowych.

W rozumieniu art. 241 par. 1 k.p.

Wyrok ogloszony w DzU z 2008 r. nr 120, poz. 778.
Czesciowo krytyczng glose do wyroku TK opublikowatem
w PiZS nr 10 z 2008 r., s. 33-37. W glosie tej wyrazitem
poglad, ze wprawdzie ,uzwigzkowienie” rad pracowni-
kéw bylo koncepcja nieprawidlows, to jednak argumenty
o niekonstytucyjnosci ustawy w tym zakresie zostaly przez
Trybunat ,naciagniete”. Dodatkowo odseparowanie rad od
zwiazkéw zawodowych zrodzi¢ moze problemy natury
praktycznej, w tym obcigzenie pracodawcéw dodatkowymi
kosztami.

Warto odnotowaé, ze popierany przez polskie zwiazki
zawodowe czeski model wdrozenia dyrektywy 2002/14,
polegajacy na powierzeniu zwigzkom zawodowym upraw-
nien w dziedzinie informacji i konsultacji prawniczej, zo-
stat zanegowany przez Sad Konstytucyjny Republiki Cze-
skiej. Sad ten w orzeczeniu z dnia 14 marca 2008 r. (sygn.
PIUS 83/06) zakwestionowat 11 przepiséw kodeksu pracy,
w tym przepis, ktéry uniemozliwial wybér przez pracow-
nikéw rady zaktadowej (majacej uprawnienia w zakresie
informacji i konsultacji pracowniczej), jezeli w zakladzie
pracy dziatal zwiazek zawodowy. Informacja ze strony

~

1253

3

©

internetowej http//ralus.usoud.cz.

DzU z 2009 1. nr 97, poz. 805. Ustawa weszta w zycie
z dniem 8 lipca 2009 .

W uzasadnieniu do projektu ustawy nowelizujacej powté-
rzono argumentacj¢ podniesiong przez Trybunat, pod-
kreslajac, iz ,... ustawa o informowaniu pracownikéw

2

postuguje si¢ konstrukeja, ktéra nie znajduje dostatecznego
umocowania w postanowieniach dyrektywy 2002/14 WE
i ktéra w praktyce — wbrew intencjom wyrazanym w pre-
ambule tego aktu — nie wszystkim zatrudnionym zapewnia
réwnie szeroki dostep do informacji przekazywanych przez
pracodawcéw, pozbawiajac jednoczesnie pewna grupe
pracownikéw realnego wptywu na proces konsultacji w tak
istotnych dla nich sprawach, jak chociazby: stan, struktura
czy prognoza zmian zatrudnienia, mozliwe zmiany w orga-
nizacji pracy, wzglednie w podstawach zatrudnienia”. Por.
senacki projekt ustawy o zmianie ustawy o informowaniu
pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, druk
sejmowy nr 1991.
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W ostatnich latach nastapit spadek poziomu uzwiazkowienia,
co utrudnia realizacje idei reprezentacji intereséw
pracowniczych w przedsiebiorstwach. Dyrektywa 2002/14

przynosi szanse poprawy w tym wzgledzie

— pisze JERZY WRATNY

Partycypacja — europejska odyseja

W krajach Wspélnoty Europejskiej
skala partycypacji pracownikéw
oznaczajacej prawo pracownikéw
do informacji i konsultacji w sprawach
przedsigbiorstwa stopniowo rosta
na przestrzeni dziesigcioleci. Mialo
to miejsce na gruncie prawa
traktatowego’, jak i wtérnego
Wspélnoty. Stopniowo poszerzano
uprawnienia pracownikéw do
uzyskiwania informacji w sprawach
zakladu pracy i konsultowania

z pracodawca jego decyzji.

Zarysowala si¢ takze tendencja, aby strony
— pracodawcy i pracownicy — zawieraly poro-
zumienia w kluczowych sprawach (konsultacja
mocna). Realizowano to w réznych czgstko-
wych rozwigzaniach (procedury zwolnieri gru-
powych, transfer przedsigbiorstwa na innego
pracodawcg, problematyka bhp). Natomiast
zwieiczeniem tych dazeri bylo przyjecie dy-
rektywy nr 2002/14 Parlamentu Europejskiego
i Rady UE (23 marca 2002 r.). Ustanawiata
ona ogélne ramowe warunki informowania
i konsultowania pracownikéw we Wspélnocie
Europejskiej?.

Dyrektywa 2002/14 powstata z mysla
o podniesieniu i wyréwnaniu krajowych stan-
dardéw uprawnien pracowniczych. Jest ona
przede wszystkim efektem dziatari na rzecz

promowania dialogu spofecznego miedzy praca
a kapitatem, co wedlug tezy pierwszej pream-
buly nawigzujacej do Traktatu zatozycielskiego
stanowi szczegdlny cel zaréwno catej Wspdl-
noty, jak i wszystkich panstw cztonkowskich.
Tym samym ma ona unikatowe znaczenie dla
ustroju pracy panistw nalezacych do Unii Euro-
pejskiej, w tym dla Polski. Przestaniem ide-
owym dziatan Wspélnoty w tej dziedzinie byto
przekonanie utrwalone wséréd wigkszosci spo-
leczenstw europejskich, iz stosunki pracy nie
powinny zamyka¢ si¢ w formule: wynagrodze-
nie w zamian za pracg (tzw. salariat), lecz ze
pracownikom powinno przystugiwaé prawo
wypowiadania si¢ w sprawach zakladu pracy,
a wiec prawo wplywania na rozstrzygniecia
dotyczace ich warsztatu pracy.

Geneza dyrektywy 2002/14. Po raz pierw-
szy w 1995 r. Komisja Europejska zglosita
— w ramach §rednioterminowego programu
dzialani socjalnych — propozycje ustanowienia
ramowych przepiséw dotyczacych informacji
i konsultacji pracowniczej’. W 1997 r. Komisja
zainicjowata dwie tury konsultacji nad zatoze-
niami dyrektywy. Nie udato si¢ jednak uzyskaé
konsensusu miedzy europejskimi organizacja-
mi zwigzkéw zawodowych (ETUC, CEEP)
i pracodawcéw (UNICE). Dlatego dyrektywe
2002/14 przyjeto wbrew stanowisku praco-
dawcéw, ktérzy uwazali, ze projekt narusza
zasade pomocniczosci prawa wspdlnotowego
wzgledem krajowych systeméw. Ich zdaniem
prawa narodowe byly w stanie zapewni¢ pra-
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cownikom uprawnienia, ktére odpowiadaty
wymaganiom przedstawionym w projekcie
dyrektywy. Tworcy dyrektywy zapisali jednak
pozniej we wstepie do dyrektywy, ze dotych-
czasowe prawa krajowe (jak zreszta réwniez
wezesniejsze prawo wspélnotowe) wprawdzie
przewidywaly uprawnienia pracownikéw w za-
kresie informacji i konsultacji, ale odnosity si¢
one zazwyczaj do proceséw i zdarzen, ktére
juz nastapity w przedsigbiorstwie. A zatem
poza zasiggiem partycypacji pozostawata fa-
za poprzedzajaca podejmowane decyzje ma-
jace wplyw na ksztattowanie si¢ zatrudnienia
w przedsiebiorstwie. W konsekwencji dyrek-
tywa, zdaniem organéw Wspdlnoty, powinna
sie przyczyni¢ do zapobiezenia wielu ryzykom,
ktére dotykaja pracownikow?.
Ponadto Komisja Europejska
argumentowala, ze rozwiaza-

W ostatnich latach nastapit

niajacym pracownikéw w liczbie odpowiada-
jacej normom wskazanym w art. 3 ust. 1 dy-
rektywy. Padstwo czlonkowskie ma prawo
wyboru, czy wprowadza system informacji
i konsultacji przedsigbiorstw zatrudniajacych
co najmniej 50 pracownikéw (opcja wezsza)
czy tez co najmniej 20 pracownikéw (opcja
szersza). Obejmuje on zaréwno przedsigbior-
stwa publiczne jak i prywatne, prowadzace
dzialalno$¢ gospodarcza, bez wzgledu na to,
czy ich celem jest osiaganie zysku — czy nie,
i majace siedzibg na terytorium paristwa czton-
kowskiego (art. 2 lit. a).

Paristwa cztonkowskie mogly réwniez
zdecydowal o zastosowaniu okreséw przej-
sciowych, w ktérych mozliwe bylo zawe-
zenie stosowania dyrektywy
do mniejszej grupy przedsig-
biorstw i zaktadéw.

nia zawarte w projekcie dy- qraStycan spade.k ‘ Dyrektywa zdefiniowata
rektywy nie naruszaja zasady | POZIOMu uzwigzkowienia. | dwa kluczowe pojecia wy-
pomocniczosci, poniewaz cele Dyrektywa 2002/14 mienione juz w jej tytule — in-

podjetego dziatania (prawo do
informacji i konsultacji) z uwa-
gi na jego skale i wptyw mo-
ga by¢ lepiej osiggnicte na
szczeblu wspélnotowym; nie
naruszajg réwniez zasady pro-
porcjonalnosci, gdyz dyrektywa nie wychodzi
poza to, co jest dla osiggniecia tych celow
konieczne. W tamtym czasie wplyw na przys-
pieszenie prac nad dyrektywa mialo zamknie-
cie fabryki Renault w miejscowosci Vilwoorde
w Belgii; okolicznosci tej sprawy wykazaly, ze
obowiazujace wéwezas regulacje wspolnotowe
dotyczace partycypaciji pracowniczej sa niewy-
starczajace.

Gtéwne postanowienia dyrektywy. Dy-
rektywa w sposéb ramowy okresla minimalne
wymagania dotyczacych prawa pracownikéw
do pozyskiwania informacji oraz do przepro-
wadzania konsultacji na podstawie uzyskanych
informacji. Pracodawca jest zobowigzany do
dostarczania informacji oraz do poddania si¢
procesowi konsultacji. Pracodawca jest kieru-
jacy przedsigbiorstwem lub zaktadem zatrud-

stafa sie zatem szansg
na odbudowanie
przedstawicielstwa
pracowniczego.

formacja i konsultacja. Infor-
mowanie oznacza przekazy-
wanie przez pracodawce da-
nych przedstawicielom pra-
cownikéw w celu umozliwienia
im zaznajomienia si¢ z przed-
miotem sprawy i zbadania jej. Uzyskiwanie
informacji w sprawach gospodarczych to
najstabsza forma partycypacji, ale nie wyklu-
cza ona nieformalnych reakcji pracownikéw,
ktére moga wptywac korygujaco na bieg spraw
w przedsigbiorstwie. Poza tym obowigzek in-
formacyjny pracodawcy zyskuje na znaczeniu,
poniewaz stanowi przestanke prowadzenia
konsultacji, a wigc skorzystania z wyzszego
stopnia partycypacji. Konsultacja oznacza wy-
mian¢ pogladéw i nawigzanie dialogu miedzy
przedstawicielami pracownikéw a pracodaw-
c3. Ma by¢ prowadzona ona w odpowiednim
czasie, za pomocg whasciwych srodkéw i we
wlasciwym zakresie; na odpowiednim szcze-
blu kierownictwa i przedstawicielstwa pra-
cowniczego. Celem jej jest zawarcie porozu-
mienia w sprawach bedacych przedmiotem
konsultacji®. Jest to wigc tzw. konsultacja moc-
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na, typowa dla pojecia konsultacji w pra-
wie wspdlnotowym, o ktérej z reguty mowa
w ,dyrektywach partycypacyjnych” UE. Poro-
zumienie ma by¢ celem, chociaz niekoniecz-
nym wynikiem konsultacji. W razie nieosia-
gniecia porozumienia decyzj¢ podejmuje sa-
modzielnie pracodawca, do czego upowaznia
go tytul whasnosci lub sprawowanie zarzadu
przedsi¢biorstwa.

Informacja dotyczy: 1. zmian w dziatal-
nosci przedsigbiorstwa w okresie przesztym
oraz zmian przewidywanych w przysztosci,

jak tez ogdlnie sytuacji gospodarczej przed-

zakresie uméw o pracg umowami cywilno-
prawnymi, ograniczenie badZz zaprzestanie
produkeji, fuzja, zmiana lokalizacji, przejscie
zaktadu lub jego czgsci na innego pracodawce,
zmiana formy prawnej przedsiebiorstwa®.
Dyrektywa zawiera elementy elastycznosci.
Dopuszcza bowiem odstgpstwa od przedsta-
wionego modelu informacji i konsultacji pra-
cowniczej na drodze porozumien miedzy part-
nerami spotecznymi (art. 5). Porozumieniem
nie mozna jednak obniza¢ poziomu uprawnien
pracowniczych ani tym bardziej ich uchyli¢.
Odmienne rozwiazania wprowadzone na mo-

sicbiorstwa, 2. sytuacji, struk-
tury i przewidywanych zmian
zatrudnienia w przedsigbior-
stwie (w tym $rodkéw, jakie
pracodawca zamierza podjaé
w przypadku zagrozeri wyste-
pujacych w tym zakresie); oraz
3. istotnych zmian w zakresie
organizacji pracy lub stosun-
kéw umownych.

Dyrektywa w sposob
ramowy okresla minimalne
wymagania dotyczacych
prawa pracownikéw do
pozyskiwania informacji
oraz do przeprowadzania
konsultacji na podstawie
uzyskanych informacji.

cy porozumienia powinny by¢
ekwiwalentne wzgledem mo-
delu partycypacji ustalonego
w dyrektywie.

Partnerzy zaktadowego
dialogu. Stronami zaangazo-
wanymi w proces informacji
i konsultacji s3 partnerzy
spoteczni — pracodawca oraz

Natomiast prawodawca ma
obowiazek konsultacji tylko
w zakresie informacji dotyczacej przewidywa-
nych zmian w zakresie struktury zatrudnienia.
Jednoczesnie tryb konsultacji mocnej — usta-
nowienie porozumienia — wprowadzono w za-
kresie organizacji pracy i stosunkéw umow-
nych. Uprawnienia partycypacyjne przedstawi-
cieli pracownikéw mozna wigc wyobrazi¢ sobie
w postaci trzech koncentrycznie zbudowanych
kot: najszerszy zasieg maja uprawnienia infor-
macyjne, wezszy — uprawnienia konsultacyjne,
najwezszy — uprawnienia do konsultacji moc-
nej, scisle powiazane z zamierzonymi decyzja-
mi pracodawcy.

Zatem przedstawicielstwo —pracownicze
uzyskuje szerokie mozliwosci wptywu na funk-
cjonowanie przedsiebiorstwa. Ma to szczegdlne
znaczenie w kategorii spraw dotyczacych bytu
i struktury przedsigbiorstwa zaliczanych we-
dtug nomenklatury Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy do politique générale firmy: re-
strukturyzacja, wprowadzenie nowej techno-
logii, reorganizacja, zastapienie w szerszym

przedstawiciele pracownikéw.
Zasadnicze problemy wigza
sic ze wskazaniem strony pracowniczej. Dy-
rektywa nie definiuje pojecia przedstawicie-
li pracownikéw (representatives of employees).
Odsyta bowiem do prawa krajowego, ktérego
ustawodawstwo lub praktyka sa wlasciwe do
uznania, komu przystuguje status przedstawi-
cieli, w jaki sposéb i w jakiej liczbie sa oni
ustanawiani itp.

Rozwigzaniem typowym (chociaz niewy-
tacznym) dla krajéw Europy Zachodniej jest
powierzenie funkeji partycypacyjnych cialom
ogdlnozalogowym, niekiedy z udziatem czyn-
nika pracodawczego’. Niski stopien uzwigz-
kowienia w krajach ,starej Unii” nie stoi wigc
na przeszkodzie implementacji dyrektywy.
Z kolei w postkomunistycznych krajach Unii
w okresie minionym typowsa i powszechna
forma reprezentacji pracowniczej byly zwiaz-
ki zawodowe, za$§ gremiéw ogélnozakiado-
wych albo w ogéle nie powotywano, albo za-
sieg ich, tak jak w Polsce, pozostat ograniczo-
ny sektorowo.
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W ostatnich latach nastapit spadek pozio-
mu uzwigzkowienia, co utrudnito reprezentacje
intereséw pracowniczych. Dyrektywa 2002/14
stala si¢ zatem szansg w tym wzgledzie.
Uksztattowaly si¢ dwa podstawowe modele
reprezentacji®. Pierwszy z nich, okreslany ja-
ko wegierski’, polega na wspdlistnieniu obok
siebie zwiazkéw zawodowych oraz ogélnoza-
togowej rady zaktadowej. Drugi model, zwany
czeskim'?, przewiduje reprezentacje jednokana-
towa, ktéra w uzwiazkowionych zaktadach pra-
cy stanowia zwigzki zawodowe majace w tych
zaktadach monopol na wykonanie uprawnien
informacyjno-konsultacyjnych w sprawach gos-
podarczych. Wtérny kanat reprezentacji, funk-
cjonujacy wylacznie w nieuzwigzkowionych
zaktadach pracy, stanowia ogdlnozatogowe ra-
dy pracownicze, ktérych kompetencje ograni-
czaja si¢ do wspomnianych uprawnien infor-
macyjno-konsultacyjnych; nie wchodza one

w tradycyjne prerogatywy zwigzkowe. |

! Por. art. 137, ust. 1 TWE wyrazajacy poparcie dla dziatan
panstw czlonkowskich w zakresie informacji, konsultacji
i partycypacji pracowniczej oraz art. 27 Karty Praw Podsta-
wowych Unii Europejskiej z 2000 r. (bedacej obecnie czgscia
Traktatu Lizboriskiego), zgodnie z ktérym pracownikom i ich
przedstawicielom nalezy zagwarantowa¢, na odpowiednich
poziomach, informacj¢ i konsultacje we whasciwym czasie,
w przypadkach i na warunkach przewidzianych w prawie Unii
oraz w ustawodawstwach i praktykach krajowych.
Wedtug Europejskiej Karty Spotecznej (bedacej doku-
mentem Rady Europy) w wersji zrewidowanej z 1996 .,
pracownicy maja prawo do informacji i konsultacji w przed-
sighiorstwie. Informacja ma by¢ udzielana regularnie lub
W stosownym czasie oraz w przystepny sposéb; powinna do-
tyczy¢ sytuacji gospodarczej i finansowej przedsiebiorstwa;
informacje, ktérych ujawnienie mogtoby przynies¢ przed-
sighiorstwu szkode, mogg nie by¢ ujawnione lub ujawnione
z zastrzezeniem poufnosci; konsultowanie powinno odbywaé
si¢ we whasciwym czasie przed powzigciem decyzji moga-
cych istotnie wplynaé na interesy pracownikéw, a zwlaszcza
decyzji, ktérych skutki moga mie¢ powazny wptyw na stan
zatrudnienia (art. 21).

2 Directive 2002/14 EC of the European Parliament and the

Council establishing a general framework for informing and

consulting employees in the European Community, OJ L 080,

p.0029.

Uwagi dotyczace genezy omawianego tu instrumentu praw-

nego czerpatem gtéwnie od R. Blanpaina, European Labour
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Law, Hague 2008, s. 760~762. Por. takze L. Florek, Europejskie
prawo pracy, Warszawa 2007, s. 226.

Por. pkt 13 preambuty.

Por. art. 4 ust. 4 lit. e.

Por. La Participation des travailleurs aux decisions dans
lentreprise, Bureau International du Travail, Géneve 1981,
5.24-26.

Sa to przykladowo: rady zakladowe (Betriebsrat) w Niem-
czech i Austrii, komitety lub rady przedsigbiorstwa albo rady
pracownicze (comite dentreprise we Francji, conseil dentreprise
w Belgii, comite de empresa w Hiszpanii, commisées de trabaiba-
dores w Portugalii, comite mixte dentreprise w Luksemburgu,
samarbejdsudvalg w Danii, ondernemingsraad w Holandii).
Por. na ten temat A. Toth, Y. Ghellab, The Challenge of Re-
presentation at the Workplace in EU Accession Countries; Does
the Creation of Works Councils Offer a Solution alongside Trade
Unions?, opracowanie przygotowane na konferencje ,The
Right to Information and Consultation in Practice in an En-
larged European Union”, Warszawa, 12-13 grudnia 2003 .
Szczegotowo wegierski i czeski model partycypacji oma-
wiam w ksiazce Partycypacja pracownicza. Studium zagadnie-
nia w warunkach transformacji gospodarczej, Warszawa 2002.
Dwukanatowy system reprezentacji pracowniczej wystepuje
poza Wegrami na Stowacji i w Stowenii. A. Téth, Y. Ghellab,
op. cit.

Jednokanatowy, zwiazkowy system reprezentacji pracownicze]
z positkows rolg przedstawicieli pracownikéw w nieuzwigz-
kowionych zaktadach pracy wystepuje w wigkszosci krajow
postkomunistycznych oraz na Malcie, lecz instytucja wybie-
ralnych rad znana jest jedynie w Czechach (rady pracowni-
cze) oraz na Litwie (rady pracy), A. Téth, Y. Ghellab, op. cit.
Model czeski charakteryzuje si¢ jednak waskim zakresem
uprawnien rady pracowniczej, totez z tego punktu widzenia
rozwigzania przyjete w innych krajach moga uchodzi¢ za
bardziej zaawansowane.

Sa to przyktadowo: rady zakladowe (Berriebsrat) w Niem-
czech i Austrii, komitety lub rady przedsigbiorstwa albo rady
pracownicze (comité dentreprise we Frangji, conseil dentreprise
w Belgii, comite de empresa w Hiszpanii, commisées de trabaiha-
dores w Portugalii, comite mixte dentreprise w Luksemburgu,
samarbejdsudvaly w Danii, ondernemingsraad w Holandii).
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Badania IPISS wskazuja, ze powstaja r6znorodne modele
funkcjonowania rad pracowniczych w przedsiebiorstwach.
Sa one wypadkowa wielu czynnikéw, w tym sity i wptywu
na nie zwigzkéw zawodowych, relacji z pracodawcami,
komunikacji z zatogami itp. — pisze MAREK BEDNARSKI

Profilowanie rad

wnioski z badan nad radami pracowniczymi

Rady pracownikéw wprawdzie
powstaly w Polsce w wyniku
koniecznosci implementacji prawa
europejskiego, staly si¢ jednak
oryginalnym wkladem w rozwoj
pozazwigzkowych form uczestnictwa
pracownikéw we wspétzarzadzaniu
wybranymi sferami dziatania firm'.

Warto pokresli¢, ze powstanie rad bylo
niezwykle waznym wydarzeniem w wielu fir-
mach. Oznaczalo bowiem naruszenie dotych-
czasowych relacji spolecznych, pewnej mapy
interesow whascicieli oraz intereséw zatrud-
nionych, reprezentowanych przez zwigzki za-
wodowe. Przedstawiane ponizej badanie opi-
suje ten nowy stan stosunkéw przemystowych.
Przedstawiam, jak rady pracownikéw — w réz-
norodny sposéb kreowane w firmach —sa gene-
ralnie postrzegane przez rézne strony dialogu
spotecznego w przedsigbiorstwie.

Badania wskazuja, ze rady pracownikéw
jako instytucja partycypacji pracowniczej ge-
neralnie zdobyly akceptacje partneréw spo-
tecznych, a tylko nieliczni sktonni sa kwestio-
nowa¢ ich racje bytu. Dotyczy to w zasadzie
tylko przedstawicieli duzych, silnie uzwiazko-
wionych zaktadéw badZ matych, o plynnym
zatrudnieniu i stabo wyksztatconych zatogach.
Natomiast problemem pozostaje to, ze rady

nie uzyskaty wspélnych, jednoznacznie okre-
slonych zadan. W konsekwencji funkcjonuja
obecnie w praktyce jako instytucje wzmacnia-
jace zwigzki zawodowe albo petnig role ich
substytutéw. Rzadko staja si¢ instrumentami
zarzadu w komunikowaniu si¢ z zatoga. Rela-
cje ze zwiazkami zawodowymi profilujg rady
w dwéch mozliwych kierunkach: rada jest
wzglednie niezalezna od zarzadu firmy, ale
staba (bierna) albo z drugiej strony rada jest
podporzadkowana zwiazkom, ale silna z uwa-
gi na ich site oddziatywania na zarzad.
Przedstawiciele zarzadéw firm majg zaska-
kujaco pozytywne opinie o dziataniu rad, poza
przypadkami tych firm, w ktérych one praktycz-
nie nie funkcjonuja. Podwazali sens istnienia rad
w mniejszych firmach (ponizej 200 zatrudnio-
nych), gdzie kontakty miedzy osobami na réz-
nych stanowiskach sa bardziej bezposrednie.
Pracodawcy postrzegaja rady jako partnera
tatwiejszego w kontaktach w poréwnaniu ze
zwigzkami. Uznajg je za partnera pozytyw-
niej nastawionego do konstruktywnych roz-
wigzan. Dotyczy to zwlaszcza firm, w ktérych
istnieje ostry konflikt ze zwiazkami. Jednocze-
$nie pracodawcy zdecydowanie woleliby, aby
przedstawicielstwa calej zalogi byly wybierane
przez wszystkich pracownikéw, a nie przez
zwigzki zawodowe. Podkreslali, ze datoby to
peina reprezentacj¢ zatrudnionych i nie wy-
wotywatoby konfliktéw zwigzanych z wybo-

rem cztonkéw rad.
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Réwniez zwiazkowcy i czlonkowie rad
uwazaja, ze rady pracownikéw to ciala pozy-
teczne. Mozna byto oczekiwaé takiego aprobu-
jacego stosunku, bo jedni powotali te instytucje,
a drudzy w nich pracuja, jednak mozna bylo
zasadnie zaktadad, ze cze$¢ mogta wyrazaé roz-
czarowanie ich funkcjonowaniem. Tymczasem
zwigzkowcey podkreslali, ze rady przekraczaja
spektrum dziatania organizacji zwigzkowych.
Niektérzy cztonkowie rad sygnalizowali nawet,
Ze moga one z czasem zastapi¢ organizacje
zwiazkowe, te sposréd nich, ktére maja charak-
ter schytkowy. W syntetyczny sposéb okrelit to
jeden z szeféw rady: ,Na pewno ta ustawa to
krok w bardzo dobrym kierunku, szkoda tylko,
ze ustawodawca zatozyl, ze w Polsce instytucja
dialogu spotecznego jest bardzo mocno ugrun-
towana. Niestety — o czym wszyscy wiemy — tak
nie jest”.

Zwiazki podkreslaja czasami, ze rady ma-
ja racje bytu tylko w matych firmach, gdzie
brak innych przedstawicielstw. W duzych,
ze zwigzkami, rady same nie maja sil, pod-
legaja manipulacjom ze strony pracodawcéw
i w ten sposéb zmniejszaja rol¢ organizacji
zwigzkowych. Wida¢ wiec, ze przynajmniej
w niektérych przypadkach w tej formule
wyboru rada si¢ autonomizuje, cho¢ trudno
stwierdzi¢, czy faktycznie nie ulega zarza-
dowi.

Po co rady? Zwiazkowcy podnosili kwestie,
czy istnieje w ogéle potrzeba powotania rady
wobec mozliwoéci zastosowania alternatyw-
nych mechanizméw informacji i konsultacji
z pracownikami (na mocy art. 24 ustawy).
Mogto to wynika¢ z obaw przed powstaniem
konkurencyjnego  przedstawicielstwa, ktére
mogtoby sta¢ si¢ arbitrem w sytuacji wielosci
rywalizujacych zwigzkow. Ale w przebadanych
firmach, czyli tam, gdzie ostatecznie powstaty
rady, decydowano si¢ na ten krok ze wzgledu
na ich uprawnienia do pozyskiwania dodat-
kowych informacji w stosunku do tych, ktére
pozyskuja zwiazki. Moze to $wiadczy¢ o tym,
ze same zwigzki natrafiaja na bariery w pozy-
skiwaniu informacji dotyczacych problematyki
zatrudnienia.

Badania wykazaly, ze w przedsigbior-
stwach, w ktérych nie dziatajg zwiazki (a wige
tam, gdzie rady bylyby najpotrzebniejsze),
istnieje jedynie umiarkowane zainteresowa-
nie powotaniem rad. Zatogi nie traktowaty
rady jako szansy dla zaistnienia partycypacji
pracowniczej. Brak zwiazkéw mégt oznaczad,
ze nastapila tam wczesniej silna atomizacja
wérod zalogi, ktérej cztonkowie w efekcie
nie wykazuja zainteresowania uruchomie-
niem mechanizméw wspétuczestnictwa, albo
zaloga mogla ulec pewnej presji czy nawet
zastraszeniu ze strony pracodawcy. A zatem

Pracowniczy punkt widzenia

Badania wskazuja, ze strona pracowni-
cza w zwigzku z funkcjonowaniem rad ocze-
kuje:

1. poszerzenia uprawnien rad,

2. zapisania zakresu uprawnied w ustawie
w sposéb jednoznaczny,

3. prawo do wspétdecydowania réwniez w kwe-
stiach wykraczajacych poza sprawy pracow-
nicze,

4. wprowadzenia reguly zawierania porozu-
mieni z zarzadami, ktére bytyby rejestrowane
w Paristwowej Inspekeji Pracy (wskazywano,
ze kultura dialogu w polskich firmach nie
jest dostateczna, by zostawia¢ to swobodnej
decyzji stron,

5. obligatoryjnosci konsultacji z radami i nada-
nia im prawa weta na pewnych obszarach,

6. zdefiniowania pojecia informacji poufnej,

7. stworzenia mozliwosci arbitrazu w sytu-
acjach spornych miedzy radg a zarzadem.

8. skuteczniejszych narzedzi pozwalajacych eg-
zekwowac prawo do informacji, w szczegl-
nosci w zakresie sytuacji finansowej przed-
siebiorstwa.

9. wzmocnienia finansowego rad. Formutowa-
no wniosek, ze rady powinny mie¢ wlasne
budzety wspéttworzone przez zwiazki za-
wodowe i pracodawcéw. Szczegdlnie wazne
byty dla respondentéw fundusze na szko-
lenia.
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sama prawna szansa powolania ciata party-
cypacyjnego — w niektérych przypadkach
— niewiele przynosi. Zaloga musi mie¢ wole
organizowania swojego przedstawicielstwa.

W tych firmach to zarzady wychodzity
zawsze z inicjatywa powotania rady. Chciaty
bowiem spetni¢ wymogi ustawy. Jak twierdzi
kierownik badanej firmy, ,,pracodawca prywat-
ny powinien umie¢ znalez¢ balans pomiedzy
realizacjg swoich intereséw a postulatami pra-
cowniczymi”. Temu wiasnie miata stuzy¢ rada.

Generalnie mozna byto zauwazy¢ dwa po-
dejécia. Po pierwsze czasami zarzad nie byt
generalnie przeciwny radzie, a nawet szukal
sposobu na wykrystalizowanie si¢ pewnego
ciata reprezentujgcego pracow-
nikéw, ktére nie posiadatoby
silnych uprawnieri do wspét-
decydowania. Trudno stwier-
dzi¢, na ile tego typu zarzady
poszukiwaly statego konsul-
tanta reprezentujacego zatoge,
a na ile instytucji, ktéra for-
malnie akceptowataby rézne
decyzje kierownictwa w imie-
niu zalogi, dajac zarzadowi
swoiste alibi. W kazdym razie
w tym modelu przynajmniej
czg$¢ zatogi akceptuje rade.
Decyduje si¢ bowiem na anga-
zowanie si¢ w wybory do rad.

W przypadku drugiego podejscia nikt nie
chce utworzenia rady: ani kierownictwo, ani
pracownicy. Powstaje ona w rezultacie przy-
musu prawnego, co nie oznacza, ze musi by¢
ciatem catkowicie fasadowym.

Z kolei cztonkowie rady w swoich opiniach
prezentuja poglad, ze rady sa potrzebne jako
ciato o innym zakresie uprawnieri wzgledem
zwigzku. Podobnie tez domagaja si¢ doprecy-
zowania przepiséw i dania radom uprawnieri
réwniez stanowigcych.

Podsumowujac, mozna stwierdzié, ze proces
wyboru rad przebiegat sprawnie i bez prawnych
konfliktéw. Dobrze to $wiadczy o ksztalcie
przyjetych rozwiazan ustawowych, ktére oka-
zaly si¢ jednoznaczne w tym zakresie. Wielo-

Badania pokazuja,
ze spos6b powotania
rady pracownikéw,
zwiaszcza konflikty
w trakcie tego procesu,
wplywa na pézniejszy
proces przekazywania
informacji, przede
wszystkim zwigzanych
z kwestiami, gdzie pojawia
sie problem poufnosci
danych.

wariantowos§¢ sposobéw wyboru byta faktycz-
nie wykorzystana przez firmy, a stosowanie
réznych Sciezek tworzenia rad pracownikéw
wyrazalo ksztatt relacji panujacych w firmie
migdzy zatoga, zwiazkami i zarzadem.

Tworzenie rad. Badania wskazuja, ze rady
pracownikéw najtatwiej powstawaty w zakla-
dach, w ktérych kreowat je jeden zwigzek za-
wodowy. Powstaniu rady nie towarzyszyty nie-
porozumienia, nawet wtedy, gdy istnial silny
konflikt miedzy zwigzkiem a zarzadem. Ten
ostatni przyjmowat istnienie rady bez oporéw,
cho¢ niekoniecznie z zadowoleniem. Do wadz
rady wchodzili gléwnie cztonkowie zarzadu
zwigzku wraz z przewodni-
czacym albo szeregowi dzia-
tacze, natomiast rzadko osoby
niezrzeszone. W  pierwszym
przypadku zwiazek przejmo-
wat petng kontrole nad rada, co
z pewnoscig blokowato mo-
zliwosci  kreowania nowych
przywédeéw zatogi. W drugim
przypadku powstawata mozli-
wos¢ autonomizacji rady i po-
szerzenia rozmiaru partycypa-
¢ji pracowniczej.

W powyzszych zakiadach
pracownicy nie okazywali jed-
nak czesto zainteresowania pra-
ca w radzie, w wielu wypadkach okazywali
nieche¢ do pracy spotecznej w ogéle, a takze lek
przed pracodawcy (w firmach skonfliktowa-
nych). Badania pokazuja, ze powstanie rad ini-
cjowal zaréwno zwiazek, jak i pracodawca.
Czlonkéw rady wskazywano na dwa sposoby —
przez wewnatrzzwiazkowe wybory lub przez
desygnowanie. Wybierano ich na podstawie
kryteriéw — jak wskazywali respondenci — me-
rytorycznych: kompetencji (szczegdlnie cenio-
na byta umiejetnos¢ prowadzenia analizy finan-
sowej), stazu, zaufania pracownikow.

W zakiadach o wielu zwiazkach reprezen-
tatywnych (wedtug ustawy) nie sygnalizowano
wielkich sporéw wokét sktadu rady. Dzielono
miejsca proporcjonalnie do liczebnosci zwiaz-
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kéw. Ale konflikty zdarzaly si¢ nieraz, gdy
zwigzek dominujacy w zaktadzie nie chcial
dopusci¢ do rady przedstawicieli mniejszych,
acz reprezentatywnych zwiazkéw albo wow-
czas, gdy sita konkurencyjnych zwiazkéw byta
zblizona i spér dotyczyt 1-2 miejsc. Sytuacja
taka nie zawsze musi wynikac z ostrego sporu,
ale na przyktad z niezdazania z negocjacjami,
wobec czego pozostawato tylko przeprowadze-
nie wyboréw wéréd zatogi.

Nawet w bardzo konfliktowych sytuacjach
wybory przebiegaty zgodnie z prawem, bez
agresywnej kampanii (w firmach wszyscy za-
zwyczaj dobrze si¢ znaja), a wynikéw nie kon-
testowano. Byl tylko jeden wyjatek, w ktérym
przegrany zwigzek wycofat

rzano pozosta na gruncie ustawy, ze wzgle-
du na brak porozumienia mig¢dzy zarzadem
1 strong pracownicza.

W chwili badania wigkszo$¢ respondentéw
z przedsigbiorstw, gdzie rada pracownikéw jest
powotana przez jeden zwiazek lub wiele zwiaz-
kéw zawodowych, nie miata stosownego poro-
zumienia. Czasami do jego zawarcia w ogéle
nie doszlo, a czasami trwaty mniej lub bardziej
ostre negocjacje. Niemniej jednak mozna tatwo
odczytaé pole sporu w tych przypadkach. Otéz
tam, gdzie dochodzito do podpisania poro-
zumienia, najczedciej sygnalizowano — jako
sporng — kwesti¢ optacania zewnetrznych rze-
czoznawcéw. Mozna sadzié, ze ten konflikt

ma dwa wymiary. Z jednej stro-

swego przedstawiciela z rady.
Bywato jednak, ze zwiazkom
udato si¢ zablokowaé (co
umozliwia art. 24 ustawy) po-
wstanie rady, argumentujac, ze
funkecje informacyjne i konsul-
tacyjne petnig istniejace zwigz-
ki, a ponadto w niektérych
przypadkach (spétdzielnie, du-

ze firmy z kapitatem paristwo-

Badania wskazuja,
ze rady pracownikow
jako instytucja partycypacji

pracowniczej generalnie

zdobyty akceptacje
partneréw spotecznych,
a tylko nieliczni sktonni

sa kwestionowac

ich racje bytu.

ny koszt pracy eksperta jest
wysoki i rzeczywiscie moze by¢
to problem finansowy. Z dru-
giej jednak czlonkowie rady
w zdecydowanej wigkszosci
nie s3 specjalistami od finan-
séw czy zarzadzania. Bez wy-
najetych rzeczoznawcéw ich
zdolno$¢ do oceny sytuacji
firmy jest mata, a zatem uzy-

wym) reprezentanci pracowni-
kéw zasiadali w radach nadzorczych. Podkre-
$lano, ze rezygnacje z rady konsultowano z za-
toga, ktéra w tych zaktadach byta faktycznie
silnie uzwigzkowiona (60-95 procent). Wska-
zywano na potencjalne dublowanie dzialan juz
istniejacych przedstawicielstw oraz na brak
chetnych do dodatkowego wysitku przy orga-

nizowaniu rady i spotecznej pracy w niej.

Zasady wspoftpracy. Rada pracownikéw
moze (ale nie musi, wowczas stosuje si¢ tylko
przepisy ustawy) zawrze¢ z pracodawcg specjal-
ne porozumienie, w szczegdlnosci w sprawie
trybu przekazywania informacji i konsultacji,
rozstrzygania kwestii spornych czy finansowa-
nia zewnetrznych ekspertéw”. W przebadanych
przedsigbiorstwa réznie podchodzono do tego
zagadnienia. W czesci juz doszlo do zawarcia
stosowanego porozumienia, w czesci przygoto-
wywano si¢ do jego zawarcia, a w czgsci zamie-

teczno$¢ uzyskanych informa-
cji jest niewielka. Ta sytuacja moze pracodawcy
odpowiadac.

Inne pole konfliktu dotyczy terminu prze-
kazywania informacji. Wigze si¢ to ze strate-
gia pracodawcy polegajaca na przecigganiu
dostarczania odpowiednich danych. Tej stra-
tegii towarzyszy nadzieja, ze przedmiot sporu
zdezaktualizuje si¢ z czasem. Niekiedy zarzad
stara si¢ w umowie ograniczy¢ zakres udziela-
nych informacji do —w jego pojeciu — najistot-
niejszych. To podejscie odrzuca czesto strona
pracownicza.

Warto zauwazy¢, ze w kilku przypadkach
przedstawiciel zarzadu zapytany o zawarcie
porozumienia z rada pracownikéw nie umiat
sie do tej kwestii odnies¢. Ale nie ma to jednak
czgsto istotniejszego znaczenia, bo w firmach
ma miejsce zazwyczaj tylko przepisywanie z us-
tawy odpowiednich praw dla rady. Responden-

ci reprezentujacy strong pracownicza za wade
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Przysztosc rad pracownikow

Wyniki badar wskazuja, ze przyszta formuta
dziatania czy model rad uzaleznione s3 od kilku
czynnikéw:

1. Od rozwoju sytuacji na poziomie firm, co
wynika z duzej roli zaktadowych zwiazkéw za-
wodowych jako dominujacego wptywu na funk-
cjonowanie rady. Tym samym — w dtuzszej per-
spektywie — wazna bedzie ewolucja zwigzkéw
zawodowych. Wiele bedzie zalezato od tego, na
ile weigz bedzie widoczny proces ich stabnigcia,
a na ile zostanie on powstrzymany. Stabe zwigz-
ki moga poszerzy¢ przestrzen dzialania dla rad,
a wcigz silne organizacje zaktadowe zwigzkow
mogg oznacza¢ ich jesli nie marginalizacje, to
instrumentalizacje.

ustawy uznajg to, ze porozumienie w sprawie
informowania i konsultowania nie jest obo-
wigzkowe, a ustawa malo precyzyjnie okresla
zobowigzania pracodawcy. Dlatego dla praco-
dawcéw jest korzystne, aby pozostaé na gruncie
ustawy, nieistotne, czy z podpisanym, czy z nie-
podpisanym porozumieniem. Jeden z szeféw
rady powiada: ,,Porozumienie o wspétprace nie
zostalo przez zarzad podpisane, po co mieliby
takie porozumienie podpisywaé, jesli ustawa nie
naktada takiego obowigzku na pracodawce”.

Partycypacji nie da sie narzucic. Jest kwe-
stia, czy wybér rad przez zaloge zmienia uwa-
runkowania dla zawarcia porozumienia z pra-
codawcg. Otéz we wszystkich przebadanych
firmach bez zwiazkéw zawodowych podpisa-
no porozumienia z pracodawca. Wida¢ strony
uznaty, ze wobec braku zwigzkéw zawodowych
potrzebne jest jakie$ formalnoprawne umoco-
wanie rad. Tres¢ porozumieni i stosunek do
nich potwierdza wczesniej sformutowane te-
zy dotyczace charakteru rad w firmach bez
zwigzkéw zawodowych. W potowie badanych
podmiotéw ksztalt porozumienia skopiowano
z Internetu i faktycznie o nim zapomniano.
Pracodawrca, a nawet szef rady nie pamietaja
zawartych tam tresci. W pozostatych umowa

byta albo punktem wyjscia dla praktyki w za-

2. Od kierunkowania przyszlego ustawo-
dawstwa: czy péjdzie ono w kierunku przydzie-
lenia uprawnien przedstawicielstwom pracowni-
czym, czy pozostanie na gruncie silnych upraw-
niert wiascicielskich dla kapitatu. To pierwsze
rozwigzanie bedzie wymagato zdefiniowania na
nowo roli rad pracownikéw.

3. Od przyjecia jednej z dwéch formut
funkcjonowania rad pracownikéw: czy powinny
by¢ bardziej elastyczne, aby utatwia¢ im adapto-
wanie si¢ w odmiennych warunkach (wielkos¢
firmy, poziom jej uzwigzkowienia itp.), czy
powinny by¢ bardziej doprecyzowane z trwatym
zestawem zadan rad tak, by pelnity te samg role
w odmiennych okolicznosciach i warunkach.

kresie informowania i konsultowania rady, albo
zawierata szeroka tre$¢ przekraczajaca roz-
strzygniecia ustawowe.

W pierwszym przypadku pracodawca szu-
kat swoistego substytutu zwigzku zawodowego
zajmujacego sie sprawami pracowniczymi.
Starat si¢ wciggna¢ w to rade, ktéra przystata
na taki model wspétpracy. W drugim — to rady
powaznie potraktowaly swoja role. Jedna z nich
w trakcie uzgadniania umowy najpierw weszta
w kluczowy spér z pracodawcy dotyczacy tego,
kto ma optacaé ekspertyzy. Rada wygrata — po-
tencjalne koszty poniesie firma. Uzgodniono
takze sposob przekazywania informacji i ich
zakres (restrukturyzacja przedsi¢biorstwa, za-
trudnienie, zmiany organizacyjne, zaktadowy
fundusz $wiadczeni socjalnych). Jest to jednak
specyficzna firma, zatrudniajgca bardzo wysoko
kwalifikowanych ludzi, ktérzy wida¢ postano-
wili skorzysta¢ z instrumentu ofiarowanego im
przez ustawodawce. Z réznych powodéw byto
to widocznie wygodniejsze od zalozenia zwiaz-
ku zawodowego. Niemniej potwierdza si¢ tu
teza, ze partycypacji nie da si¢ narzuci¢. Szansa
stworzona przez prawo musi znalez¢é odzew
w zalodze, a przynajmniej wéréd jej lideréw.

Z kolei gdy rada jest pod wplywem wielu
zwigzkéw, w badanych firmach nie dochodzito
do porozumienia z zarzadem. Nie wykazywat
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zainteresowania udzielaniem takiego zakresu
informacji, ktéry wychodzitby poza zakres
okreslony w ustawie. Zwiazki silnie dazyty do
maksymalnego poszerzenia uprawnien rady
(i tu najwazniejszy byl motyw finansowy —
kwestia optacania zewnetrznych ekspertéw).

Inaczej rzecz si¢ ma, gdy rada ma charakter
pluralistyczny, ale nie pozostaje pod wpltywem
jednego czy wigcej zwiazkéw. W takiej sytuacji
widoczny jest brak zainteresowania porozu-
mieniem albo pracodawca je podpisuje, oferujac
dos¢ szeroki zakres informacji. Pierwszy przy-
padek dotyczy rad, ktére sa raczej bierne i zado-
walaja je uprawnienia ustawowe. W drugim
przypadku, gdy mamy do czynienia z radami
aktywnymi, ale réwniez faktycznie autono-
micznymi w stosunku do zwiazkéw, praco-
dawca nie odczuwa istotnych obaw przed
udzieleniem dostepu do szerszego zakresu in-
formacji. Czasami moze tez by¢ to gra prze-
ciw zwiazkowi. W badanym przypadku poro-
zumienie dotyczyto gtéwnie informowania
o sprawach pracowniczych, ale tez o zmianach
w firmie i jej rozwoju.

Badania pokazuja, ze sposéb powotania
rady pracownikéw, zwlaszcza konflikty w trak-
cie tego procesu, wplywa na pézniejszy proces
przekazywania informacji, przede wszystkim
zwigzanych z kwestiami, gdzie pojawia si¢
problem poufnosci danych. Rady wykreowane
przez jeden zwiazek zawodowy realizujg za-
zwyczaj jego polityke informacyjna. Taki zwia-
zek ma dwie strategie wobec rady. W jednym
przypadku rada jest traktowana marginalnie czy
wrecz fasadowo. W drugim przypadku zwiazek
stara si¢ wykorzysta¢ prawne umocowania rad
do zdobywania dodatkowych informacji. Ma to
miejsce szczegolnie wéwezas, gdy zwiazek jest
w konflikcie z zarzadem. Marginalna rola rady
przejawia si¢ w tym, ze do spotkari z zarzagdem
dochodzi wéwczas bardzo rzadko. Rada nie do-
maga si¢ informacji na pismie, a kierownictwo
zwigzku zupelnie nie interesuje si¢ prac rady.
Rada praktycznie nie pelni funkeji informacyj-
nej, egzystuje na poboczu probleméw firmy, jej
dziatalno$¢ nikogo nie ciekawi.

Marginalizacja rady moze takze by¢ faktem,
nawet gdy wydaje si¢, ze rada jest aktywna. Maja

Trzy modele rad w firmach nieuzwigzkowionych

Badania w firmach bez zwigzkéw wskazuja,
ze uksztattowaly si¢ w nich trzy modele funkcjo-
nowania rady:

1. Model rady powotanej ze wzgledéw for-
malnych — catkowicie pasywna, niewiele prze-
jaw6w dziatania. Okazata si¢ niepotrzebna ani
pracodawcy (znajdowal inne sposoby kon-
taktowania si¢ z zaloga), ani zatrudnionym,
ktorzy byli bierni, zatomizowani i jesli nawet
potrzebowali reprezentacji, to nie potrafili jej
wykreowac. Brak pieczy zwigzkowej spowodo-
wat wiec uwiad rady.

2. Model rady zdominowanej przez pra-
codawce. Wprowadzal do rady menedzeréw
firmy, ktérzy budzili zaufanie zarzadu. Dzieki
temu rada byta naprawdg¢ dobrze poinformo-
wana. Jej cztonkowie uczestniczyli w cotygo-
dniowych odprawach kierownictwa i o firmie
wiedzieli praktycznie wszystko. Wydaje sie, ze
z perspektywy zarzadu odgrywali role konsul-
tantéw utrzymujacych kontakt z zatoga. Trud-

no jednak stwierdzi¢, na ile wynikato to z ich
przynaleznosci do rady, a na ile z dobrych relacji
z zarzadem.

3. Model rady niezaleznej, aktywnej, repre-
zentujacej zdecydowanie strone pracownicza,
ale umiejacej ulozy¢ sobie stosunki z kierow-
nictwem. W tym przypadku zarzad nie ufa
radzie do korica, ale traktuje ja pozytywnie jako
konstruktywnego partnera w sporze. Rada pra-
cownikéw otrzymuje coroczne sprawozdania,
w kwestiach biezacych natomiast informuje si¢
wedtug potrzeb, czg¢sto w trybie nieformalnym.
Ze wzgledu na kompetencje cztonkéw rady
moze dochodzi¢ do czestych kontaktow z kie-
rownictwem za posrednictwem laczy elektro-
nicznych. Nie ma tu petnego otwarcia i zaufa-
nia jak w przypadku poprzednim, ale rada nie
ma poczucia bezradnosci czy bezuzytecznosci.
Cieszy si¢ dobrg opinig obu stron dialogu. Ten
model rady sprawdzit si¢ w firmie z wysokim
poziomem wyksztatcenia pracownikéw.
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bowiem miejsce czeste spotkania z zarzadem,
przekazywanie materialéw na pismie. Jednak
szef rady okazuje si¢ jednoczesnie szefem
zwigzku 1 w tej roli naprawde jest partnerem
pracodawcy. Ten dostrzega stan rzeczy i widzi
w swoim rozméwcy zwigzkowca, a nie dziata-
cza rady. Zwigzek wykorzystuje rade zwlaszcza
w sytuacji konfliktu z zarzadem firmy. Dzigki
niej zdobywa pozadane informacje. Jak podkre-
$laja respondenci, pracodawca nie ignoruje py-
tari rady, cho¢ stosuje czasem rozmaite sposoby,
by unikna¢ przekazania terminowo petnych
i prawdziwych informadji, jesli chce z pew-
nych powodéw co$ ukry¢. Jak
twierdzi przewodniczacy rady:
»Pracodawca przekazuje nam
chetnie informacje, ktére sg

Przedstawiciele
zarzadow firm maja

ze strong pracownicza, ale prébuja jednoczes-
nie manipulowa¢ informacja. Chetnie prze-
kazuja informacje niekontrowersyjne, wygod-
ne. Natomiast klucza w przypadku préby
egzekwowania informacji dotyczacych trud-
niejszych spraw. Jeszcze inne zarzady stosuja
podejscie dopuszczajace odmowe udzielania
informacji. Jesli dochodzi do spotkari, to stro-
na pracownicza jest ignorowana; jesli prosi
o dane na pismie, spotyka si¢ z odmowg lub
otrzymuje informacje bardzo ogélne. W tym
badanym przypadku ma doj$¢ do zlozenia
pozwu sagdowego. W tej grupie przedsigbiorstw
w badaniach nie zgloszono na-
tomiast konfliktéw zwigzanych
z utajnieniem informacji.

dla nich wygodne, nickontro- | Zaskakujaco pozytywne | Spleceni w jedno. Z kolei
wersyjne. Ale bardzo widoczne opinie o dziataniu rad, nieco inaczej jest z radami
s3 proby unikéw odpowiedzi poza przypadkami pracownikéw, ktére zostaty po-

wprost na trudne pytania’.
W ekstremalnych przypadkach
jednak rada moze siggna¢ na-
wet do sagdowego instrumentu
rozwigzania sporu, gdy pra-
codawca, w jej opinii, nie informuje zgodnie
z zapisami ustawy. Stad uzyteczno$¢ rad dla
zwigzku w sporach z pracodawca.

Podejscie zarzadow. W przypadku zarza-
déw firm tez mozna generalnie zaobserwowac
dwa podejscia. Jedno wyraza si¢ petna otwar-
toscia, checig do systematycznych kontaktéw
z rada, gotowoscia do spotkania na kazde
zyczenie strony pracowniczej, przekazywaniem
materialéw w formie pisemnej. Nie oznacza to,
rzecz jasna, braku konfliktéw, ale sa one roz-
wigzywane kompromisowo, nawet gdy zadania
strony pracowniczej ida daleko. Przykiadem
moze by¢ tu dazenie zwigzkowcéw do uzyska-
nia imiennych list ptac. Kompromisem okazato
sie dostarczenie informacji o wynagrodzeniach
bez podawania nazwisk, wedtug stanowisk.

Z kolei druga grupa zarzadéw przyjmuje
podejscie wyrazajace si¢ ograniczeniem doply-
wu informacji do strony pracowniczej. Niektore
zarzady wprawdzie dbaja o formalne kontakty

tych firm, w ktérych
one praktycznie
nie funkcjonuja.

wolane zgodnie przez kilka
zwigzkéw zawodowych. Rada
wydaje si¢ wprawdzie prosta
emanacja zwiazkéw, ale nie
jest, przynajmniej w badanych
przypadkach, wykorzystywana jako instrument
wymuszania dodatkowych informacji przez
zwigzki zawodowe. W tej sytuacji staje si¢
instytucja nieco zmarginalizowana. Zwigz-
ki pozostaja bowiem partnerem pracodawcy
w odniesieniu do informowania. Jak twierdzi
jeden z dyrektoréw: ,Ostatnio rada nie do-
pomina si¢ o spotkanie. My w takiej sytuacji
jako zarzad wychodzimy z zatozenia, Ze nie
ma potrzeby organizowania takich spotkarn.
My znacznie czgsciej kontaktujemy sie ze
zwigzkiem zawodowym. I na tych spotkaniach
w gre wchodzg juz inne tematy, na przyktad
regulamin socjalny”.

Zatem obie reprezentacje pracownicze spla-
taja si¢ w jedno. Pracodawcy rozumieja, ze za-
loge trzeba informowac za posrednictwem tych
instytucji, przynajmniej w pewnym stopniu.
Zjawisko bardziej biernego traktowania rady
moze wynika¢ z faktu, ze jest ona emanacja
kilku zwiazkow, ktore pewne aktywne dziatania
rady musialyby miedzy sobg uzgodni¢. Ponadto
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taka forma tworzenia rady pracownikéw wy-
stepuje zwykle w duzych, silnie uzwigzkowio-
nych firmach, ktére radzg sobie z pracodawca
bez pomocy prawnych mozliwosci rady. Para-
doksalnie rady powotane przez kilka zwigzkéw
sa stabsze, mniej znacza od rad powotanych
przez jeden zwigzek.

W powyzszych radach proces przekazywa-
nia informacji przebiega podobnie jak w przy-
padku wezesniej opisanych rad bedacych pod
wplywem jednego zwigzku. Informacje przeka-
zywane s3 gtéwnie podczas bardziej lub mniej
systematycznie organizowanych spotkan, na
ktérych dane przekazywane sg ustnie, ale udo-
stepniane s3 tez raporty na pismie. I tu mamy
petne spektrum postaw pracodawcéw: od pet-
nej otwartosci do zdecydowanej wrogosci. Do-
minuje jednak postawa ostroz-
na —zarzad dostarcza informa-
cje tak, by nie wejs¢ w konflikt
z prawem, ale i nie przekazaé
ich zbyt duzo. Informuje si¢
zatem w zakresie pytari zada-
wanych przez rade, nie szerzej,
korzysta z opracowari przygo-
towanych dla zwigzkéw (co
potwierdza tez¢ o marginali-
zacji rady). Niemniej rzadzie]
dochodzi do ewidentnego uni-
kania przekazywania informa-
cji i ich drastycznego opézniania. Ale zalezy
to zapewne, jak wspomniano, od sity strony
pracowniczej zwigzanej z duzymi rozmiarami
firm i wysoka stopa uzwiazkowienia. Prébuje
sie natomiast odmawia¢ informacji, uzasadnia-
jac to pracochtonnoscig ich zbierania i brakiem
uzytecznoéci dla rady. Zwykle w tej sytuacji
dochodzi do kompromisu.

Tradycyjnie przedmiotem sporu sa place
indywidualne. Odmowe informacji pracodawcy
argumentujg ustawg o ochronie danych osobo-
wych, niemniej strona pracownicza raz zglosita
sprawe do sadu. Wydaje sie, ze tego typu dane
budza nie tylko ekonomicznie uzasadniona
ciekawo$¢ zwigzkowcow, ktorej pracodawca
nie chce zaspokoi¢. Nie bylo konfliktéw wo-
két informacji niejawnych. Problemy strony

Pracodawcy
postrzegaja rady jako
partnera fatwiejszego

w kontaktach w poréwnaniu
ze zwigzkami. Uznaja je
za partnera pozytywniej

nastawionego do
konstruktywnych
rozwigzan.

pracowniczej dotycza raczej kwestii zatrudnie-
niowo-ptacowo-socjalnych niz handlowych czy
strategicznych decyzji podejmowanych przez

zarzad spotki.

Rady wszystkich pracownikéw. Z kolei
w przypadku rad pracownikéw powotanych
przez caty zatoge (z powodu braku zgody wéréd
zwigzkéw) mozna bylo potencjalnie spodziewac
si¢c wigkszej autonomii w dazeniach do uzys-
kania informacji. W $wietle przeprowadzonych
wywiadéw trudno jednak taka tezg¢ przyjal.
W badaniach daje si¢ zauwazy¢ dwie grupy
rad. W pierwszej rady sa pod petna kontrola
zwigzku, ktéry zdecydowanie wygrat wybory.
W drugiej — rady majg cztonkéw rekomen-
dowanych przez rézne zwigzki. Sytuacja obu
grup w kwestii pozyskiwania
informacji jest zdecydowanie
zrbznicowana.

W drugim przypadku, gdy
rada nie ma ,patrona’ zwigz-
kowego, ulega marginalizacji.
Zostaje po prostu dotaczona
do systeméw informowania za-
togi za posrednictwem zwigz-
kéw, a poniewaz odbiorcy in-
formacji — zatoga — s3 ci sami,
to rola rady jest bardzo ogra-
niczona. Na przyktad w jednej
z badanych firm systematycznie, co miesiac,
odbywaly si¢ narady kierownictwa z udzialem
zwigzkowcow. Po wybraniu rady dotaczyli jej
przedstawiciele, co nie zmienilo sytuacji zatogi
w kwestii informacji. W drugiej firmie pra-
codawca deklaruje przekazywanie informacji
przez zwigzki i radg, ale ta ostatnia spotyka si¢
z zarzadem bardzo rzadko. Wyjatek stanowit
tu okres wczesniejszy, gdy firma przechodzi-
ta bardzo gl¢bokie przemiany organizacyjne
i kierownictwo starato si¢ réznymi kanatami
dotrze¢ do zatogi, by ja uspokoié. W tym
momencie rada pracownikéw zostata zakty-
wizowana, potem jednak, po ustabilizowaniu
sytuacji, ulegla swoistemu ,,uspieniu”.

Zasadniczych konfliktéw miedzy rada
a pracodawca w tym wariancie nie sygna-
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lizowano, bo tez i kluczows role odgrywaty tu
zwigzki zawodowe, a zarzady umialy utrzy-
mywaé dobre kontakty z przedstawicielami
zalogi, nie szukajac sporéw, podobnie jak
strona pracownicza.

W przypadku pierwszym, gdy rada jest
catkowicie pod kontrola jednego zwigzku,
zauwazono w badaniach dwa modele jej dzia-
tania. Pierwszy odpowiada sytuacji opisanej
wezesniej — rada jest fasada, pracodawca dla
przekazania informacji spotykat si¢ jedno-
cze$nie ze zwigzkowcami i cztonkami rady,
traktujac takie zebrania faktycznie jako kontakt
z reprezentantami zwigzkéw zawodowych.
Strona pracownicza nie byla tu zreszta zbyt
dociekliwa, bo wobec faktu, ze firma jest sptka

akcyjna, zadowalata si¢ danymi i tak upublicz-
nionymi z tytutu jej statusu prawnego. Z wy-
wiadu nie odnosi si¢ tez wrazenia, ze migdzy
roznymi organizacjami zwiazkowymi istniat
ostry konflikt. Organizacje pracownicze wydaja
si¢ tkwi¢ w marazmie, zaj¢te bardziej sobg niz
firma i zaloga.

Drugi model funkcjonowania rady zdomi-
nowanej przez jeden zwigzek jest rezultatem
konfliktu migdzy zwiazkowcami, gdzie rada
jest wciagana w ich rozgrywki. W badanym
przypadku dominujacy zwigzek zbudowat do-
bre relacje z zarzadem i obie strony margina-
lizowaty inne zwiazki. Zarzad kontaktowat si¢
z radg systematycznie co miesiac, przekazywat
w zasadzie wystarczajace informacje, eksperci

Cel, metoda i zakres badania

Badania rad pracownikéw oparte zostaty
na formule wywiadu poglebionego'. Przepro-
wadzono 52 wywiady w okresie maj—wrzesieri
2008 roku? w 20 przedsi¢biorstwach. Respon-
dentami byli przedstawiciele zarzadéw firm,
zwigzkéw zawodowych i rad pracownikéw (chy-
ba ze jedno z przedstawicielstw pracowniczych
nie istniato w danej firmie). Badania przepro-
wadzono przed nowelizacja ustawy o informacji
i konsultacji z pracownikami, ktéra zmienita
sposGb wytaniania cztonkéw rad pracowniczych
(weszta w zycie z dniem 8 lipca 2009 roku).

Badanie zostato przeprowadzone w firmach,
gdzie stworzono rade pracownikéw na cztery
rézne, mozliwe prawnie, sposoby, a takze tam,
gdzie tez zgodnie z prawem rady nie powota-
no. Badano przedsicbiorstwa, gdzie rad¢ powo-
tat jeden reprezentatywny zwiazek, kilka re-
prezentatywnych zwiazkow, a takze takie, gdzie
rade wybrata zatoga sposréd zgloszonych przez
zwigzki kandydatéw badz ze zgloszonych bez-
posrednio pracownikéw (braku zwigzkéw).

Przebadane przedsi¢biorstwa maja rézno-
rodng charakterystyke w réznych wymiarach:
wielkosci, lokalizacji, branzy i formy praw-
nej. Sg zatem w prébie reprezentowane duze
spotki akeyjne (w tym z istotnym udziatem ka-
pitatu zagranicznego lub panstwowego), ma-
te spétki z ograniczona odpowiedzialnoscia,

spéldzielnie, ale tez instytucje niemajace cha-
rakteru klasycznych przedsiebiorstw, jak osro-
dek doradztwa rolniczego czy zarzad bu-
dynkéw mieszkalnych. Zlokalizowane sg one
zaréwno w duzych miastach (Warszawa, Kra-
kéw, £6dz, Gdynia, Biatystok, Rzeszéw), jak
i w mniejszych (Larcut, Olecko, Mystowice,
Wieluri, Skarzysko-Kamienna). Badane pod-
mioty znajduja si¢ w Polsce centralnej, Ma-
topolsce, na Slasku, ,$cianie wschodniej” i na
péinocy kraju.

Prébowano uwzglednia¢ rézne konteksty
dziatania rad pracownikéw zwiazane ze specy-
fika regionalng, rozmiarami czy forma prawng.
Zwrécono tez uwage na odpowiednie zréz-
nicowanie dziedziny wytwoérczosci. W prébie
sg firmy z takich branz, jak: maszynowa, sa-
mochodowa, zbrojeniowa, elektroniczna, ener-
getyczna, odziezowa, budowlana, rolna, sprze-
tu gospodarstwa domowego, lotnicza, ochrony
mienia, chemiczna.

! C. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Mezody badawcze
w naukach spotecznych, Poznan 2001.

Informacje statystyczne o calej populacji przedsig-
biorstw, gdzie powstaly rady pracownikéw (na dzien
15 maja 2007 r.), mozna znalez¢ migdzy innymi w tekscie
K. Balsam, Rady pracownikéw w praktyce, w: A. Sobezyk
(red.), Informowanie i konsultacja pracownikéw w polskim

prawie pracy, Krakéw 2008, s. 237-243.
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firmy udzielali konsultacji. Niemniej w radzie
byli przedstawiciele tylko jednego zwiazku,
a istnienie rady stanowito podstawe do od-
rzucenia zadai informacji ze strony innych
zwigzkoéw. Rada pracownikéw stuzyta wiec
manipulacjom, a nie umacnianiu pozycji strony
pracowniczej jako catosci.

Rady pochodzace z wyboru zatogi zdoby-
waty podobny zakres informacji jak w radach
powotanych w inny sposéb. Dotyczyto to gtow-
nie szeroko rozumianych spraw dotyczacych
pracownikéw (zatrudnienie, place, przywileje
socjalne), ale tez kwestii ekonomicznych czy
planéw firmy warunkujacych posrednio sytu-
acj¢ zatrudnionych. Dane, jakich oczekiwaty
rady, nie mialy generalnie charakteru poufnego.
Tradycyjnie konflikty powsta-

jest zakres przedmiotowy informacji — parame-
try ekonomiczno-finansowe firm, ale gtéwnie
w kontekscie spraw pracowniczych. Zwiazki
interesujg si¢ gtéwnie tym, czy sytuacja eko-
nomiczna firmy nie zagraza wyplatom wy-
nagrodzen i czy nie sg przewidziane zwolnie-
nia. Wazne sg dla nich réwniez projektowane
zmiany organizacyjne, ktére moglyby zmieni¢
sytuacje poszczegdlnych pracownikéw. Dalej
porozumienia okreslaja formy i terminy prze-
kazywania informacji. Zwiazki zwracaly uwa-
ge, aby nie doszlo do dostarczenia ,przeter-
minowanych” danych, z ktérych nie miatyby
pozytku.

Generalnie skorzystanie z art. 24 ustawy
oznacza, ze zwigzki wchodza w role rad pra-
cownikéw. Szczegélnie widaé

waty, gdy domagano si¢ indy-
widualnych list ptac. Ale tu
rady musialy ustepowaé — ta-
kich danych im nie udostep-
niono, przynajmniej Wprost.
Jak wida¢, mimo ze w analizo-
wanym modelu zwigzki zawo-
dowe nie dochodzity do poro-
zumienia w sprawie rad, dzia-
taty one w ich cieniu.

Tam, gdzie nie ma rady.
Rozpatrzmy takze sytuacje,
w ktérej nie dochodzi do po-

Pracodawcy
zdecydowanie woleliby,
aby przedstawicielstwa

catej zatogi byly wybierane
przez wszystkich
pracownikéw, a nie przez
zwiazki zawodowe.
Podkreslali, ze datoby to
peina reprezentacje
zatrudnionych i nie
wywotywatoby konfliktow
zwigzanych z wyborem
cztonkéw rad.

to w przypadku zwiazkéw
silnych, ktére $wiadomie za-
blokowaty powstanie nowego
ciata. Dyrektor duzej firmy
powiada: ,Zwiazki zawodowe
zasugerowaly, Ze one repre-
zentujg trzy czwarte zaltogi, ze
nie ma wigkszego sensu orga-
nizowanie rady pracownikéw”.
Uktad sit spotecznych w firmie
pozostaje w takiej sytuacji nie-
zmieniony i klarowny. Bada-
nia pokazujg réwniez, ze am-

bicje, a takze pozycja rady

wotlania rady (na mocy art. 24
ustawy). Zwiazki albo praco-
dawca proponuja wowczas zawarcie porozu-
mienia o zasadach przekazywania informacji
i konsultacji. Ide¢ rady zwiazki odrzucaty
w firmach, gdzie maja silne i duze struktury.
Uznawaly je bowiem za cialo konkurencyj-
ne. Pracodawcy zazwyczaj proponowali ksztalt
porozumienia w firmach, w ktérych zwigzki
byly stabe i stabo aktywne, a jednoczesnie ist-
nialy inne ciata, w sktad ktérych wchodzili re-
prezentanci pracownikéw. Ksztalt porozumie-
nia przygotowywat radca prawny firmy albo
wrecz przepisywano zapisy z uktadu zbiorowe-
go. Niemniej w obu przypadkach tres¢ uméw
jest zblizona. Przede wszystkim przedstawiony

pracownikéw w firmie deter-
minujg w sumie okolicznosci
ustalania zasad oraz trybu informowania
i konsultowania. Na ile chce by¢ ona cialem
autonomicznym, a na ile instrumentem zwigz-
kéw zawodowych, w jakim stopniu jest tworem
autentycznym, a w jakim podmiotem, ktérego
gléwna racja bytu sa wymogi ustawowe.
Rezygnacja z utworzenia rady pracownikéw
nie oznacza oczywiscie rezygnacji z pozyskiwa-
nia przez zatrudnionych informacji za posred-
nictwem swoich przedstawicieli w réznych
ciatach. W swietle badan nie oznaczato to za-
blokowania aktywnosci owych przedstawicieli
przez pracodawce, ale cheé¢ zachowania przez
obie strony dotychczasowego stanu rzeczy.
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Po podpisaniu porozumienia proces in-
formowania praktycznie nie ulegal zmianie.
W firmach, gdzie w radach nadzorczych zasia-
dali przedstawiciele pracownikéw, nadal petnili
oni funkcje przekazywania danych o sytuacji
ekonomicznej. Wszedzie natomiast kluczows
role odgrywaty zwiazki zawodowe pozyskujace
informacje zgodnie z trwajacymi zwykle od
dtuzszego czasu procedurami. I tak, zaleznie od
firmy zapraszano przewodniczacego zwigzku
na posiedzenia zarzadu, przynajmniej w czg-
$ciach dotyczacych spraw pracowniczych, kie-
rownictwo zwigzkéw wystepowato o spotkania
informacyjne, formulujac wezesniej pytania
na pismie, aranzowano tez spotkania w trybie
pilnym na zadanie strony zwiazkowej. Syste-
matycznie, w $ciSle uzgodnionych odcinkach
czasu, odbywaty sie tez narady.

Zwraca uwagg, ze nigdzie w badanych fir-
mach, ktére przyjety rozwigzanie zgodne z art.
24 ustawy, nie dochodzito do nieporozumieri
na tle zakresu udzielanych informacji. Zwigz-
kowcow interesowaly zmienne ekonomiczne
wplywajace na warunki Zycia pracownikéw.
Sami nie wchodzili w kwestie dotyczace kon-
traktéw, technologii, co mogloby narazi¢ ich
na odmowe uzyskania informacji. Wida¢ obie
strony miaty tu do§wiadczenie i unikaty sytu-
acji konfliktowych. Mozna zatem uznaé, ze
w przypadku dobrze utrwalonej wspétpracy
miedzy zwiazkami a zarzadem rada pracow-
nikéw petnigca funkeje informacyjng nie jest
potrzebna.

Artykut jest rezultatem badan zrealizowanych przez autora
w ramach projektu badawczego kierowanego przez Jerzego
Wratnego w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych, finanso-
wanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.
Wyniki przedstawiono réwniez w ksigzce pod red. J. Wrat-
nego i M. Bednarskiego Zwigzki zawodowe a niexwigzkowe
predstawicielstwa pracownicze w gospodarce posttransformacyj-
nej, IPISS 2010.

Informacje z badan na ten temat zob. w: R. Okraska (red.),
Jestesmy u siebie. Rady pracownikéw jako narzedzie ksztattowa-
nia postaw obywatelskich, £.6dz 2007, s. 22-23.
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W nastepstwie orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego
doszto do nowelizacji kodeksu pracy w zakresie zasad
podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw!.
Nowe zasady weszty w zycie 16 lipca 2010 r.

— pisze BARBARA SURDYKOWSKA

Kwalifikacje dla nowoczesnosci
podnoszenie kwalifikacji zawodowych w Polsce

Kwestia cywilizacyjna jest, aby sprosta¢
wyzwaniu stworzenia systemowych
warunkéw, ktére utatwialyby
pracujacym ksztalcenie ustawiczne.
Na rynku pracy wcigz widoczne s
szybko zachodzace zmiany pod
wieloma wzgledami (technologicznymi,
organizacyjnymi itp.). Pracujacy moga
dostosowacé do nich tylko wéwczas,
gdy maja dostep do racjonalnie
zorganizowanych instytucji

ksztalceniowych.

W tym obszarze konieczny wydaje si¢ dia-
log spoteczny, a partnerzy spoleczni majg po-
wazng role do odegrania w zakresie szeroko
rozumianej problematyki podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych® Obecnie wciaz stoimy wo-
bec wielu wyzwan. Negatywnie oddziatuje fakt
stabego rozprzestrzenienia rokowari zbioro-
wych (brak poziomu sektorowego), malejaca
ilos¢ i stabnaca jako$¢ uktadéw zbiorowych
pracy. Zwiazki zawodowe nawet jesli podnosza
kwestie szkoleri w ramach dialogu dwustronne-
go z pracodawca, to zazwyczaj osiagaja niewie-
le. Tym bardziej nie maja wplywu na ksztalto-
wanie zasad zarzadzania srodkami przeznaczo-
nymi na szkolenia.

Tematyka ksztalcenia ustawicznego odgry-
wa marginalna role w obowiazujacych uktadach

zbiorowych w wielu przypadkach. Brakuje tak-
ze odpowiednich instrumentéw prawnych do
prowadzenia na poziomie przedsigbiorstwa
dialogu w zakresie podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych. ,Solidarnos¢” wyszla z inicjatywa
wprowadzenia do kodeksu pracy instytucji pla-
néw szkoleniowych. Tworzyliby je pracodawcy
po konsultacji z organizacjami zwigzkowymi?.
Nie spotkato si¢ to jednak z zainteresowaniem
innych partneréw dialogu. Ponadto w obecnych
rozwigzaniach partnerzy spoleczni nie maja
wplywu na zarzadzanie srodkami, ktére de facto
i tak finansuja pewne potrzeby szkoleniowe
(poprzez Fundusz Pracy).

Wydaje si¢, ze wplyw partneréw spotecz-
nych na wydatkowanie $rodkéw Funduszu
Pracy jest zdecydowanie niewystarczajacy. Ich
oddziatywanie na jego wydatki poprzez powia-
towe 1 wojewddzkie rady zatrudnienia ma cha-
rakter doradezy. W 2001 roku L. Karwowski
pisal, Ze cztonkowie powyzszych rad — zaréwno
zwigzki pracodawcéw, jak i zwiazki zawodowe
— wykazuja pasywnos$¢. A zatem istotne staje si¢
znalezienie stymulatoréw pobudzajacych in-
stytucje i partneréw spotecznych do dziatania.
Formy tego dziatania winny sta¢ si¢ tematami
dyskusji w obrebie struktur obu partneréw*.
Niestety, po dziewieciu latach sytuacja ta, jak
sic wydaje, nie ulegta zmianie. Brakuje takze
catkowicie wspdlnych inicjatyw o charakterze
sektorowym.

Niepokéj wzmaga to, ze w innych pani-
stwach cztonkowskich UE partnerzy i rzady
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radza sobie niezle w tej sferze. Duzg role od-
grywaja fundusze szkoleniowe zarzadzane
wspélnie przez partneréw spotecznych. Finan-
sowane sg one z obligatoryjnych sktadek wli-
czanych w koszty pracy. Ich wysokos¢ w UE
waha si¢ od 0,1 do 2,5 procent funduszu ptac.
W wigkszosci panistw (z wyjatkiem Francji,
gdzie obowigzuje system, ktéry w skrécie moz-
na by okresli¢: szkolisz albo ptacisz) obowigz-
kowa sktadka jest niezalezna od dzialaii po-
dejmowanych przez pracodawcéw w zakresie
szkolenia pracownikéw. Jakkolwiek fundusze
szkoleniowe sg takze finansowane z innych
zrodet (budzetowych, europejskich funduszy
strukturalnych), to szacuje sig,
ze okoto 75 procent ich $rod-
kéw pochodzi z obowiazkowej
sktadki®. Moga to by¢ fundu-
sze dla jednej branzy, dla kilku
branz lub o charakterze mie-
dzybranzowym. Sektorowe fun-
dusze szkoleniowe zarzadzane
s3 badz dwustronnie przez or-
ganizacje pracodawc6w i zwiaz-
ki zawodowe, badz tréjstron-
nie z udzialem przedstawicieli

administracji publicznej. W li-

teraturze podkresla sie zalety

funkcjonowania sektorowych funduszy szkole-
niowych®. Wskazuje si¢ miedzy innymi na:

* ich role we wzmacnianiu wspétpracy mie-
dzy organizacjami pracodawcéw a zwigz-
kami zawodowymi i generalnie pozytywny
wplyw na rozwéj dialogu spotecznego;

* zabezpieczanie cigglosci finansowania szko-
len;

* spelnianie funkcji ogélnospotecznej po-
przez ulatwianie dostgpu do szkolen pra-
cownikéw nisko wykwalifikowanych, star-
szych, emigrantéw oraz — aczkolwiek tu
osiagniecia nie s3 w pelni satysfakcjonujace
— pracownikéw MSP;

* opracowywanie programéw szkoleniowych
dostosowanych do potrzeb branz;

* prowadzenie dziatalnosci eksperckiej w za-
kresie analizy potrzeb szkoleniowych w po-
szczegblnych branzach, analizy potrzeb

Wplyw partneréw
spotecznych
na wydatkowanie srodkéw
Funduszu Pracy wydaje sie
niewystarczajacy.

Ich oddziatywanie na jego
wydatki poprzez
powiatowe i wojewddzkie
rady zatrudnienia
ma charakter doradczy.

w zakresie przysztych kwalifikacji czy
dziatan dotyczacych promocji okreslonych
zawodéw, co istotne, przy wspétudziale
stron bezposrednio zaangazowanych, jaki-

mi sg organizacje pracodawcéw i zwiazki

zawodowe’.

Wracajac do polskiej sytuacji, wypada z nie-
pokojem skonstatowaé, ze zmiany w prawie
pracy niejako ,wymuszone” przez wykona-
nie orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego nie
zmobilizowaty partneréw spotecznych do pod-
jecia autonomicznej i poglebionej debaty na
temat zasad finansowania podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych pracownikéw i oséb za-
grozonych utrata pracy. Sa to
zagadnienia niewatpliwie trud-
ne i laczace sic w oczywisty
sposéb z calym budowanym
na nowo modelem ksztatcenia
ustawicznego w Polsce®. Nale-
zy jednak mie¢ $wiadomosé,
Ze wyzwania rysujace si¢ przed
polska gospodarka wymagaja
wypracowania jak najszybciej
kompleksowych mechanizméw
zapewniajacych konsekwentny
jako$ciowy wzrost potencjatu
sity roboczej. Wydaje sie, ze
bez wykorzystania mechanizméw dialogu spo-
tecznego, zaktadajacych realng odpowiedzial-
nos¢ partneréw spotecznych na kazdym pozio-
mie, wladze publiczne nie s3 w stanie tym wy-
zwaniom sprostaé. A wazne jest takze to, ze
madrze prowadzony dialog na rzecz kwalifika-
cji zawodowych mégtby doprowadzi¢ do ozy-
wienia dwustronnych relacji miedzy partnerami
spolecznymi na poziomie sektorowym, czyli
tego, czego weigz brakuje polskim stosunkom
przemystowym.

Ranga konstytucyjna. Zalets jest to, ze poli-
tyka ksztatcenia ustawicznego w Polsce ma
przynajmniej glebokie podstawy prawne. Kon-
stytucja RP — w art. 65 ust. 5 — wskazuje, ze
paristwo prowadzi polityke zmierzajaca do pet-
nego, produktywnego zatrudnienia, w szcze-
golnosci poprzez realizowanie programéw
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Nowelizacja kodeksu pracy

16 lipca 2010 roku weszty w zycie zmiany
do kodeksu pracy, w tej czesci, ktére dotycza
zasad podnoszenia kwalifikacji zawodowych
przez pracownikéw'. Przeprowadzenie nowe-
lizacji nastapito w nastepstwie orzeczenia Try-
bunatu Konstytucyjnego, ktéry stwierdzit, ze
art. 103 kodeksu pracy jest niezgodny z art. 92
ust. 1 Konstytucji RP. Na mocy art. 103 minister
edukacji narodowej oraz minister pracy i polityki
spolecznej mogli ustala¢ — w drodze rozporza-
dzenia — zakres 1 warunki, na jakich pracodawcy
maja/moga organizowaé system podnoszenia
kwalifikacji zawodowych dla pracownikéw. Try-
bunat wskazatl, Ze ustawa zostata skonstruowana
w niewlasciwy sposéb (blankietowo — to znaczy,
ze z ustawy nie wynikal charakter regulacji
zawartych w rozporzadzeniu — akcie wykonaw-
czym). W ocenie Trybunatu Konstytucyjnego
naruszeniem Konstytucji RP byt brak precy-
zyjnego okreslenia przedmiotu rozporzadzenia,
a takze brak wytycznych do tresci tego aktu.

W wyniku nowelizacji kodeksu pracy [art.
103 (1)] wprowadzono nowa definicj¢ podno-
szenia kwalifikacji zawodowych — jako zdoby-
wanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci
przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo
za jego zgoda. Zgodnie z nowymi przepisami

zwalczania bezrobocia. To konstytucyjne zobo-
wigzanie mozna uznaé za zobowigzanie wladz
publicznych (a wige obok paristwa takze samo-
rzadu terytorialnego) do realizowania progra-
méw zwalczania bezrobocia, w tym organizo-
wania i wspierania poradnictwa i szkolenia za-
wodowego oraz prac interwencyjnych.
Panstwo jest zobowiazane do tych dziatan
réwniez na podstawie Konwencji MOP nr 122
dotyczacej polityki zatrudnienia’ oraz Kon-
wencji MOP nr 142, ktéra dotyczy roli porad-
nictwa i ksztalcenia zawodowego w rozwoju
zasobéw ludzkich®. Podobne zobowigzania
ptyna z Europejskiej Karty Spotecznej (art. 1,9,
10). Podkresla to takze kodeks pracy w zasadzie
wskazanej w art. 10 par. 3. Jest tam mowa
o tym, ze paristwo prowadzi polityke zmierza-

jaca do petnego produktywnego zatrudnienia.

pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje za-

wodowe przystuguja:

* urlop szkoleniowy (6 dni dla pracownika
przystepujacego do egzaminéw eksterni-
stycznych, do egzaminu maturalnego czy
do egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje
zawodowe,

* 21 dni w ostatnim roku studiéw (na przygo-
towanie pracy dyplomowej oraz przygotowa-
nie si¢ i przystapienie do egzaminu dyplomo-
wego),

* zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy, na
czas niezbedny, by punktualnie przyby¢ na
obowigzkowe zajecia, oraz na czas ich trwania.

Pracodawca moze przyznaé¢ — zgodnie z art.

103(6) pracownikowi zdobywajacemu lub uzu-

petniajacemu wiedze i umiejetnosci na zasadach

innych niz okreslone w art. 103(1)-103(5):

* zwolnienie z catosci lub czgéci dnia pracy bez
zachowania prawa do wynagrodzenia,

* urlop bezptatny. Wymiar zwolnienia i urlopu
nastepuje w porozumieniu miedzy pracodaw-
cg i pracownikiem.

! Ustawa z 20 maja 2010 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz ustawy o podatku dochodowym od oséb fi-
zycznych.

Réwniez pracodawcy maja obowiazek — na
gruncie kodeksu pracy —art. 17 — utatwia¢ pra-
cownikowi podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych. Nalezy takze pamigtaé, ze réwniez pra-
cownik moze inicjowa¢ podnoszenie kwalifika-
cji 1 wiedzy ogélnej. Ma prawo zwréci¢ si¢ do
pracodawcy z propozycja ulatwiania podno-
szenia kwalifikacji zawodowych bezposrednio
zwigzanych z wykonywang praca, kwalifikacji
przydatnych do wykonywania innej pracy, ktéra
pracownik jest zainteresowany, oraz podnosze-
nia ogélnego poziomu wiedzy i samorozwoju
pracownika'’.

M. Wiodarczyk w glosie do orzeczenia Sa-
du Najwyzszego wskazuje, ze tres¢ obowiazku
utatwiania podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych pracownikom powinna obejmowa¢ takze
tworzenie pozytywnej atmosfery w stosunku
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do oséb podejmujacych nauke. Niezaleznie od
tego, czy pracownik podejmuje nauke na skutek
skierowania go tam przez pracodawce, czy tez
samorzutnie, bez skierowania, pracodawca nie
moze podejmowaé dziatari, ktére mozna by
oceni¢ jako majace na celu utrudnianie pracow-
nikowi realizacje takich planow™.

Ponizej opiszemy instrumenty wspoma-
gajace podnoszenie kwalifikacji zawodowych
pracownikéw. Warto zaczaé od ustawy o pro-
mogji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy® 1 od regulacji zawartych w rozdziale 14.
Whprawdzie ustawa ta jest kojarzona gléwnie
z regulacjami dotyczacymi oséb bezrobotnych,
ale zawiera takze zapisy wazne z punktu do-
ksztatcenia. Mam tu na mysli tworzenie przez
firmy funduszu szkoleniowego (art. 67, 68 usta-
wy) oraz stabo wykorzystywane w praktyce
mozliwosci dofinansowania szkoleri ze $rod-
kéw Funduszu Pracy (art. 69, 70 ustawy). Fun-
dusz szkoleniowy w firmie jest instrumen-
tem umozliwiajacym finansowanie lub wspétfi-
nansowanie kosztéw ksztalcenia ustawiczne-

go pracownikéw lub pracodawcéw. Moze byé¢
tworzony przez jednego lub wiecej niz jednego
pracodawcg na zasadzie porozumienia (art. 67
ust. 3). Pracodawcy wspélnie tworzacy fundusz
nie musza by¢ zorganizowani w organizacje
pracodawcéw. Fundusz moze dziata¢ w oparciu
o zapisy uktadu zbiorowego pracy lub regula-
min wewnetrzny funduszu.

Wydatki ze $rodkéw funduszu szkolenio-
wego maja miejsce na podstawie postanowienia
pracodawcy w uzgodnieniu z pracownikiem
kierowanym na szkolenie. Dochody funduszu
stanowia: wptaty pracodawcéw zgodne z posta-
nowieniem uktadu zbiorowego pracy lub regu-
laminu funduszu, w wysokosci nie nizszej niz
0,25 procent funduszu plac, oraz inne wplywy.
Whtaty pracodawcy mozna zaliczy¢ w koszty
dziatalnosci firmy.

Dofinansowanie szkolen ze Srodkow
Funduszu Pracy. Pracodawcy, ktérzy zorga-
nizowali fundusz szkoleniowy, moga dofinan-
sowa¢ go ze §rodkéw pochodzacych z Fundu-

Bieda ksztatceniowa

Zaréwno w latach 20052007, jak i 2007—-
—2009 zaledwie 12 procent oséb w wieku 25
i wiecej uczestniczylo w jakiejkolwiek aktyw-
nosci zwigzanej z podnoszeniem swoich kwa-
lifikacji zawodowych czy innych umiejetnosci.
W tych okresach struktura doksztatcajacych sie
— wedlug wyksztatcenia — nie ulega zmianie:

* 57 procent oséb doksztatcajacych sic w obu
okresach mialo wyksztatcenie wyzsze lub
policealne,

* okolo 29 procent — wyksztatcenie srednie,

* 12 procent — zasadnicze zawodowe

* 1,7 procent — co najwyzej podstawowe.
Struktura doksztatcajacych si¢ ze wzgledu

na miejsce zamieszkania takze nie ulegta zmia-

nie. Jedynie co piata osoba, ktéra podnosi swoje
kwalifikacje, mieszka na wsi, a ponad potowe
stanowig mieszkaricy miast powyzej 200 tysie-
cy. Osoby doksztalcajace si¢ to gléwnie osoby
miode — 47 procent jest w wieku 25-34 lata.

Wszystkie te informacje wskazuja na wysoki

stopien selektywnos$ci procesu doksztatcania

sie ze wzgledu na wiek, poziom wyksztatcenia
i miejsce zamieszkania.

Osoby w wieku 25 plus podnosza kwalifika-
cje zawodowe czy doskonalg inne umiejetnosci
gléwnie dzieki finansowaniu przez pracodawcéw
(39,5 procent wskazari w okresie 2007-2009),
gléwnie w formie kurséw. Okoto 20 procent
respondentéw podnosito kwalifikacje w rézne-
go typu szkotach i uczelniach wyzszych. Okoto
10 procent respondentéw uczestniczyto w kur-
sach finansowanych ze srodkéw whasnych, okoto
7 procent uczestniczyto w kursach finansowa-
nych z Europejskiego Funduszu Spotecznego,
jedynie 5 procent respondentéw wskazato na
finansowanie szkoleri z Funduszu Pracy.

Rozktad form doksztalcania $wiadczy o se-
lektywnosci tego procesu. Najwigcej responden-
téw wskazuje na dziatania finansowane przez
pracodawce, co dowodzi, ze kwalifikacje podno-
szg gtéwnie osoby pracujace.

Zx6dto: Diagnoza spoteczna 2009, Warunki i jakost zycia Pola-
kow pod red. Janusz Czapiniski, Tomasz Panek.
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szu Pracy. Ale moga z niego korzysta¢ takze
pracodawcy (art. 69 ust. 2a), kt6rzy nie utwo-
rzyli funduszu szkoleniowego. Pracodawca,
ktéry utworzyt fundusz szkoleniowy, moze
wnioskowa¢ do starosty o refundowanie z Fun-
duszu Pracy do 50 procent kosztéw szkolen

(ale nie wigcej jednak niz do wysokosci prze-

cigtnego wynagrodzenia w przeliczeniu na

jedna szkolona osobg). Czasami pracodawca
moze uzyska¢ wyzsza refundacje. Ma to miej-
sce wéwezas, gdy chodzi o szkolenie oséb

w wieku 45 lat i powyzej. Wéwcezas dofinanso-

wanie ze sSrodkéw Funduszu Pracy moze wyno-

si¢ do 80 procent kosztéw szkolenia (nie wigcej
jednak niz 300 procent przeci¢tnego wynagro-

dzenia; art. 69 ust. 1).

Pracodawca moze uzyska¢ refundacje po-
nizszej przedstawionych kosztéw z Funduszu
Pracy. Dotyczy to pracodawcy, ktéry skieruje
pracownika na trwajace co naj-
mniej 22 dni robocze szkolenie
odpowiadajace jego wymiaro-
wi pracy w ramach platnego
urlopu szkoleniowego, a na
okres szkolenia zatrudni bez-
robotnego z urzedy pracy. Oto
koszty do refundacji:

—  koszty szkolenia pracowni-
ka — do 80 procent przecigtnego wynagro-
dzenia;

— wynagrodzenie bezrobotnego skierowanego
z powiatowego urzedu pracy, wraz ze skiad-
kami ubezpieczeniowymi, ale do wysokosci
40 procent przecigtnego wynagrodzenia
w przeliczeniu na kazdego skierowanego.
W pierwszym przypadku ,starosta moze

refundowa¢” (art. 69 ust. 1), a w drugim przy-

padku ,starosta refunduje”, czyli wykonuje to
obligatoryjnie (art. 69 ust. 2). Natomiast wykaz
kosztéw, ktére kwalifikujg si¢ do objecia refun-
dacja, znajduje si¢ w rozporzadzeniu'* Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej®®. Na przyktad wiel-
ko$¢ pomocy nie moze przekroczy¢ 25 procent
kosztéw kwalifikujacych sie do objecia pomo-
ca w przypadku szkolenia specjalistycznego
oraz 60 procent w przypadku szkolenia ogélne-
go (par. 6 rozporzadzenia). Definicje szkolenia

W wielu panstwach
cztonkowskich UE
partnerzy spoteczni
odgrywaja duza role
w zarzadzaniu funduszami
szkoleniowymi.

specjalistycznego i szkolenia ogélnego znajduja
si¢ w art. 38 rozporzadzenia w sprawie wyla-
czen blokowych. Szkolenia specjalistyczne to
szkolenia polegajace na przekazywaniu wie-
dzy gtéwnie i bezposrednio zwigzanej z obec-
nym lub przysztym stanowiskiem pracowni-
ka w przedsigbiorstwie oraz na przekazywaniu
umiejetnosci, ktérych wykorzystanie w innym
przedsigbiorstwie lub obszarze zatrudnienia
jest mozliwe tylko w ograniczonym stopniu lub
w ogéle nie jest mozliwe.

Szkolenia ogélne oznaczajg szkolenia pole-
gajace na przekazywaniu wiedzy, ktéra nie jest
wylacznie lub gtéwnie zwiazana z obecnym lub
przysztym stanowiskiem pracownika w przed-
sicbiorstwie, lecz przekazujace umiejetnosci,
ktére mozna wykorzysta¢ w innym przedsie-
biorstwie lub obszarze zatrudnienia. Rozporza-
dzenie wskazuje, kiedy szkolenie uznaje si¢ za
,0g6lne™.

Warto wskazad, ze sg jed-
nak wyjatki od powyzszych
wskaznikéw refundacji kosz-
tow szkolert. Rozporzadzenie
zawiera bowiem priorytety
w zakresie podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych kilku szcze-
gblnych grup pracownikéw,
w tym pracownikéw starszych. Wynika to
z tresci art. 43 ust. 3 ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy. Starosta moze
kierowa¢ na szkolenia finansowane z FP pra-
cownikéw oraz osoby wykonujace inng pracg
zarobkowa w wieku 45 lat i powyzej. Refunda-
cja kosztéw szkolert moze mie¢ miejsce do wy-
sokosci 80 procent kosztéw szkolenia (nie wie-
cej jednak niz do wysokosci 300 procent prze-
cigtnego wynagrodzenia). Preferencje dla pra-
cownikéw starszych wida¢ takze w tresci roz-
porzadzenia w sprawie refundacji zaliczajacego
pracownikéw starszych (plus 50) do pracowni-
kéw znajdujacych si¢ w szczegdlnie niekorzyst-
nej sytuacji, co przeklada si¢ na mozliwos¢
wyzszego dofinansowania ze $rodkéw Fundu-
szu Pracy.

Druga preferowana grupa to pracownicy,
ktérzy w krotkim okresie utracg prace. Widaé
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to w regulacji art. 43 ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. Na jej
gruncie starosta moze kierowa¢ na szkolenia
finansowane z FP pracownikéw bedacych
w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub
stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych
zaktadu pracy oraz pracownikéw zatrudnio-
nych u pracodawcy, wobec ktérego ogloszo-
no upadios¢ lub ktéry jest w stanie likwidacji
(z wytaczeniem likwidacji w celu prywatyzacji).
Preferencje dla pracownikéw, ktérzy niedtugo
utracg prace, widaé takze w regulacjach doty-
czacych zwolnienia monitorowanego.

Rozporzadzenie w sprawie wylaczen blo-
kowych wéréd pracownikéw znajdujacych sie
w szczegolnie niekorzystnej sytuacji wskazuje
takze (1) osoby bez wyksztalcenia ponadgim-
nazjalnego lub zawodowego, (2) osoby miesz-
kajace samotnie, majace na utrzymaniu co naj-
mniej jedng osobg, (3) osoby pracujace w sekto-
rze lub zawodzie, w ktérym dysproporcja kobiet
i mezezyzn jest co najmniej 25 procent wick-
sza niz $rednia dysproporcja we wszystkich se-
ktorach gospodarki w danym paristwie oraz (4)
osoby nalezace do grupy stanowiacej mniej-
szo§¢ etniczng. Do kategorii pracownikéw
znajdujacych si¢ w szczegdlnie niekorzystnej
sytuacji rozporzadzenie zalicza takze czlonkéw
mniejszosci etnicznych.

Rozporzadzenie zaklada réwniez wyzszy
poziom dofinansowania szkolen ogélnorozwo-
jowych. W regulacji tej wida¢ pewien zalazek
budowania modelu flexicurity. Jego waznym
elementem jest przejscie od ochrony miejsca
pracy do ochrony zatrudnialnosci pracowni-
ka, czyli innymi stowy wspieranie dziatan ufa-
twiajacych pracownikowi znalezienie kolejnego
zatrudnienia. Ponadto na wyzszy poziom dofi-
nansowania mogg liczy¢ pracownicy zatrudnie-
ni u matych i §rednich pracodawcéw.

Analiza tresci rozporzadzenia wskazuje,
ze potrzebne jest bardziej wyrazne wskaza-
nie preferencji polityki paristwa w zakresie
wspierania doksztatcania poszczegdlnych grup
pracownikéw. Warto bytoby zdecydowa¢ si¢
na odmienne traktowanie pracodawcéw cha-
rakteryzujacych si¢ okreslonymi cechami (na

przykiad liczbg zatrudnianych pracownikéw)
czy odmiennego traktowania zasad dofinan-
sowania ze wzgledu na charakter szkole-
nia (ogélnorozwojowe czy specjalistyczne).
W obecnym stanie prawnym takie preferencije
ujawniaja si¢ gléwnie w oparciu o normy za-
warte w akcie wykonawezym (rozporzadzenie
w sprawie refundacji ze $rodkéw Funduszu
Pracy kosztéw szkoleri oraz wynagrodzer
i sktadek na ubezpieczenie spoteczne od re-
fundowanych wynagrodzen z 3 grudnia 2009
roku). Wihasciwszg formuta byloby uregulo-
wanie ogélnych zasad na gruncie rozdziatu
14 (instrumenty dotyczace rozwoju zasobéw
ludzkich) ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy.

Regulacje kodeksowe. Kodeks pracy za-
wiera caty szereg regulacji okreslajacych zasady
dostgpu do doksztatcania. W lipcu 2010 ro-
ku doszto do znaczacej modyfikacji kodeksu
pracy. Bylo to wyrazem koniecznosci wykona-
nia orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego.
W wyniku nowelizacji kodeksu pracy [art. 103
(1)] wprowadzono nowg definicje podnoszenia
kwalifikacji zawodowych — jako zdobywanie
lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci przez
pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za
jego zgoda. Zgodnie z nowymi przepisami pra-
cownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawo-
dowe przystuguja:

* urlop szkoleniowy (6 dni dla pracownika
przystepujacego do egzaminéw eksterni-
stycznych, do egzaminu maturalnego czy
do egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje
zawodowe,

* 21 dni w ostatnim roku studiéw (na przy-
gotowanie pracy dyplomowej oraz na przy-
gotowanie si¢ i przystapienie do egzaminu
dyplomowego),

* zwolnienie z catosci lub czgsci dnia pracy,
na czas niezbedny, by punktualnie przyby¢
na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich
trwania.

Pracodawca moze przyzna¢ — zgodnie

z art. 103(6) — pracownikowi zdobywajace-

mu lub uzupelniajacemu wiedz¢ i umiejetno-

Dialog 3/2010

53




OBLICZA DIALOGU

éci na zasadach innych niz okreslone w art.

103(1)-103(5):

* zwolnienie z calosci lub czesci dnia pracy
bez zachowania prawa do wynagrodzenia,

* urlop bezptatny. Wymiar zwolnienia i ur-
lopu nastgpuje w porozumieniu miedzy
pracodawcg i pracownikiem.

Kiedy ci odmowia. W $wietle powyzszych
przepiséw warto postawi¢ pytanie, czy i kie-
dy pracodawca moze odméwi¢ pracowniko-
wi zgody na podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych. Wprawdzie generalnie

obowigzuje zasada wyrazona

bezwzglednym, ktérego naruszenie powoduje
po stronie pracownika roszczenia wzgledem
pracodawcy®.

Kiedy zatem pracodawca moze odmoéwi¢
zgody na podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych? Jak wyzej wspomnielismy, kodeks pra-
cy [art. 103(1)] podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych definiuje jako zdobywanie lub uzupet-
nianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika.
Czy pracodawca moze odméwic zgody w sytu-
acji, gdy uzna, ze pracownik chce zdoby¢ do-
datkowy zakres wiedzy, ktéry nie jest dosta-
tecznie powigzany z zakresem
jego obowigzkéw, a ma charak-

w art. 17, ktéra méwi, ze pra-
codawca jest obowigzany uta-
twia¢ pracownikom podnosze-
nie kwalifikacji zawodowych,
ale w doktrynie prawa pracy
niemal powszechnie prezen-
towany jest poglad, ze obo-
wigzek pracodawcy utatwia-
nia pracownikom podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych
nie ma charakteru bezwzgled-
nego. Tym samym pracownik
nie moze wyraza¢ roszczen

Tematyka ksztatcenia
ustawicznego odgrywa
marginalna role
w obowigzujacych
ukfadach zbiorowych.
Brakuje takze odpowiednich
instrumentéw prawnych
do prowadzenia
na poziomie
przedsiebiorstwa dialogu
w zakresie podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

ter wiedzy ogélnorozwojowej?
Nie istnieje dotad odpowied-
nie orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego. Ze wzgledu na pod-
noszone watpliwosci Depar-
tament Prawa Pracy MPiPS
w swoim stanowisku wskazal,
ze pojecie ,podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych” z art.
103(1) kodeksu pracy wspétgra
z innymi przepisami kodeksu
pracy, zgodnie z ktérymi kwa-

lifikacje zawodowe pracowni-

wzgledem pracodawcy’®. Po-
dobne stanowisko zajmuje Sad Najwyzszy”.
W wyroku z dnia 20 kwietnia 2006 roku Sad
wskazuje, ze obowiazek podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych nie nalezy do istoty stosunku
pracy”. Przepisy kodeksu pracy nie wymagaja
od pracodawcy, aby ustalat system podnosze-
nia kwalifikacji przez wiasnych pracownikéw,
pozostawiajac to ich swobodnemu wyborowi®.
W doktrynie pojawiaja si¢ opinie, ze obowia-
zek natozony na pracodawce w art. 94 pkt 6
kodeksu pracy ma charakter zobowigzania
nie wobec indywidualnego pracownika, ale
jest zobowigzaniem wobec zalogi i ewentual-
nych sankcji ze jego nieprzestrzeganie nalezy
upatrywa¢ w zbiorowym prawie pracy (egze-
kwowaniem tego obowiazku powinny sie zajaé
organizacje zwigzkowe)*. Nieliczne sa poglady,
ze wyrazona w art. 17 kodeksu pracy zasada na-
ktada na pracodawce obowigzek o charakterze

kéw, jakie sa wymagane do
wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na
okreslonym stanowisku, sa ustalone w prze-
pisach wewnatrzzakladowych (na przyktad
uktad zbiorowy pracy) lub w przepisach szcze-
g6lnych.

Przepisy te wskazuja, jakich kwalifikacji
pracodawca moze oczekiwaé od pracownikéw
przy wykonywaniu pracy okreslonego rodzaju
lub na okreslonym stanowisku (art. 102 ko-
deksu pracy). Tak wigc zdaniem Departamen-
tu Prawa Pracy MPiPS nowe przepisy kodek-
su pracy dotyczg przede wszystkim podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych w ramach pra-
cy aktualnie wykonywanej przez pracownika,
a réwniez moga mie¢ zastosowanie W przy-
padku, gdy pracodawca planuje awans pra-
cownika lub tez pracodawca zamierza zapro-
ponowaé pracownikowi inne warunki pracy,
na przyktad prace na innym stanowisku, ze
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wzgledu na zmiang profilu dziatalnosci przed-
sigbiorstwa.

Jezeli natomiast pracownik wyrazi wole
zdobywania lub uzupetniania wiedzy i umiejet-
nosci niestanowigcych, w ocenie pracodawcy,
podnoszenia kwalifikacji zawodowych (wiedza
ogélna pracownika) — to w takim przypadku
ten nie bedzie zobowiazany do udzielenia zad-
nego ze $wiadczen, przewidzianych dla pra-
cownikéw podnoszacych kwalifikacje zawodo-
we. Natomiast bedzie on mégt dobrowolnie
przyzna takiemu pracownikowi urlop bezptat-
ny lub nieptatne zwolnienie z catosci lub czgsci
dnia pracy, w wymiarze ustalonym w porozu-
mieniu [art. 103(6) kodeksu pracy].

W praktyce moze dochodzi¢ do sporéw
pomiedzy pracownikiem a pracodawcy co do
charakteru wiedzy, ktéra chce naby¢ pracow-
nik: czy ma ona charakter podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych, czy podnoszenia wiedzy
og6lnej. Moim zdaniem w razie nieudziele-
nia pracownikowi podnoszacemu wiedze ogél-
ng zadnych $wiadczen przewidzianych w art.
103(6) kodeksu pracy pracownik bedzie miat
roszczenie wobec pracodawcy ze wzgledu na
tre$¢ zasady prawa pracy wyrazonej w art. 17
kodeksu pracy.

Warto zwréci¢ uwage, ze zwigzki zawo-
dowe — w trakcie ustawowych konsultacji nad
wprowadzeniem wyzej wymienionych regulacji
do kodeksu pracy — zwracaty uwage, ze wzgledy
ogélnospoteczne wskazuja na potrzebg wspar-
cia organizacyjnego ze strony pracodawcy pra-
cownikéw pragnacych z whasnej woli podnosi¢
wiedzg¢ ogdlng. Nie zostata jednak uwzgled-
niona propozycja wprowadzenia zapisu, aby
pracodawca w miare mozliwosci uwzgledniat
wniosek takiego pracownika o zmiang organi-
zacji czasu pracy w celu umozliwienia udziatu
w obowiazkowych zajeciach, a w razie braku
mozliwosci uwzglednienia takiego wniosku
uzasadniat to pracownikowi na pismie. |

! Ustawa z 20 maja 2010 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz ustawy o podatku dochodowym od oséb fizycznych.

* B. Surdykowska, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych — wy-
zwanie dla partnerdw spofecznych, ,Kontrola Panstwowa”,
2/2010.

Decyzja Prezydium KK nr 35/10 w sprawie opinii o projekcie

w

ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o podat-
ku dochodowym od os6b fizycznych.

L. Karwowski, Ksztalcenie ustawiczne jako element rynku
pracy, w: Polskie szkolnictwo wyzsze w procesie budowania
Europejskiego Spoteczeristwa Wiedzy, pod. red. G. Swiatowy,
Wroctaw 2001, s. 258.

Sectoral training funds in Europe, CEDEFOP, Luxemburg,
Office for Official Publications of the European Communi-
ties, 2008, s. 14.

Sectoral training funds in Europe, CEDEFOP, Luxemburg,
Office for Official Publications of the European Communi-
ties, 2008, s. 15.

Wéréd dostrzeganych probleméw wskazuje si¢ migdzy inny-
mi na:

ES

<

— weiaz istniejacy problem z dostgpem do szkoleri pracowni-
kéw matych i §rednich firm;

— zbyt wysokie koszty natury biurokratycznej (zwigzane np.
z wypelnianiem wnioskéw czy inng dokumentacja);

— finansowanie szkolen, ktore i tak pracodawcy by sfinan-
sowali, a takze zbyt duze skoncentrowanie na szkoleniach
zwigzanych z potrzebami konkretnych branzy i pracodaw-
c6w, a zaniedbywanie szkolen ogélnorozwojowych, ktérymi
mogliby by¢ zainteresowani pracownicy.

W zakresie budowania modelu ksztatcenia ustawicznego

w Polsce mozna odwotaé si¢ do dokumentu MEN Zafozenia

projektowanych zmian. Ksztakenie zawodowe i ustawiczne,

MEN, Warszawa 2010.

Konwencja MOP nr 122 dotyczgca polityki zatrudnienia,

DzU 21967 r. nr 8, poz. 31.

Konwencja MOP nr 142 dotyczaca roli poradnictwa

i ksztatcenia zawodowego w rozwoju zasobéw ludzkich, DzU

21979 1., nr 29, poz. 164.

AM. Swigtkowski, Indywidualne prawo pracy, Gdarisk-Kra-

kéw 2001, 5. 116.

2 M. Wiodarczyk, Glosa do uchwaty SN z dnia 10 marca

2005 r. (IL PZP 2/05) opublikowana w: Orzecznictwo Sadéw

Polskich 2006/6/76.

Ustawa z 20 kwietnia 2004 1. o promocji zatrudnienia i in-

stytucjach rynku pracy, DzU 08.69.415, ze zmianami.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej

%

©

o

z 3 grudnia 2009 r. w sprawie refundacji ze $rodkéw Fun-

duszu Pracy kosztéw szkoleri oraz wynagrodzen i skladek

na ubezpieczenie spoteczne od refundowanych wynagrodzen

z 3 grudnia 2009 r., DzU 09.215.1669.

Par. 4 rozporzadzenia w sprawie refundacji ze srodkéw Fun-

duszu Pracy kosztéw szkoleri oraz wynagrodzen i sktadek na

ubezpieczenie spofeczne od refundowanych wynagrodzen

stanowi, ze s3 to:

— wynagrodzenia i obowigzkowe sktadki na ubezpieczenia
spofeczne os6b prowadzacych szkolenie,

— koszty podrézy osob prowadzacych szkolenie i uczestnikéw
szkolenia oraz koszty zakwaterowania,

— inne wydatki biezace, w tym w szczegdlnosci wydatki na
materialy bezposrednio zwigzane ze szkoleniem,

— koszty wynagrodzen uczestnikéw szkolenia wraz z obo-
wigzkowymi sktadkami na ubezpieczenie spoteczne od
wynagrodzeri (w odniesieniu do kosztéw osobowych po
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stronie uczestnikow szkolenia uwzglednia si¢ tylko czas
faktycznie spedzony na uczestnictwie w szkoleniu, po
odjeciu czasu pracy, podczas ktérego uczestnik wykonywat
zadania niebedgce czescig szkolenia),
— koszty posrednie — koszty administracyjne, koszty wynaj-
mu, koszty ogélne.
Rozporzadzenie Komisji WE nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia
2008 1. uznajgce niektére rodzaje pomocy za zgodne ze wspdl-
nym rynkiem w zastosowaniu art. 87 i 88 Traktatu (ogélne
rozporzadzenie w sprawie wylaczen blokowych), DzUrz UE
L 214 209.08.2008, s. 3.
a) jest organizowane wspdlnie przez rézne, niezalezne przed-
sicbiorstwa lub mogg z niego korzysta¢ pracownicy réznych
przedsi¢biorstw; lub
b) jest uznane lub poswiadczone przez wiadze lub jednostki
publiczne lub przez inne jednostki lub instytucje, ktérym
paristwo cztonkowskie lub Wspélnota przyznaty niezbedne
kompetencje.
T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2005, str. 252, L. Florek,
T. Zieliniski, Prawo pracy, Warszawa 2004, str. 155, M. Wan-
dzel w: Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdarisk 2007,
str. 61; K. Raczka w: Kodeks pracy. Komentarz, red. Z. Salwa,
Warszawa 2007, s. 58.
19 Wyrok SNz 25 marca 2000 r., I PKN 657/99, OSNP 2001,
nr 22, poz. 660.
Wyrok SN z 20 kwietnia 2006 r., I UK 260/05, Monitor Pra-
wa Pracy 7/2006, s. 386.
D. Pogorzelska, Podnoszenie kwalifikacji zawodowych w pra-
wie migdzynarodowym, europejskim i na gruncie prawa polskie-
g0, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2/2002,s. 12.
2 ]. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz Warszawa 2005, str. 266;
A. Patulski w: W. Musialski, A. Natecz, G. Orlowski, A. Pa-
tulski, W. Patulski, Kodeks pracy z komentarzem, Gdansk 1998,
s.196.
M. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2005, www.lex-
polonika.pl.
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Najnowsze orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw
Cztowieka w zakresie zbiorowego prawa pracy w sektorze
publicznym sprawia, ze wskazane wydaja sie zmiany

w polskich regulacjach dotyczacych wykonywania praw
do wolnosci zwigzkowych w sektorze publicznym

— pisze ANNA REDA

Wolnosci zwigzkowe pracownikéw
sektora publicznego

najnowsze orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka

Orzeczenia Europejskiego Trybunatu
Praw Czlowieka z ostatniego okresu
wskazuja na pewna zmiane tendencji
w zakresie zbiorowego prawa pracy,
czyli gléwnie wolnosci zwigzkowych.
Wskazuja na to orzeczenia wobec
Turcji. Trybunat zakwestionowat
tamtejsze decyzje sadéw dotyczace
wykonywania prawa do okreslonych
dzialan zwigzkowych w sektorze
publicznym.

Trybunat orzekl, ze nastapito naruszenie
art. 11 Europejskiej Konwencji o Ochronie
Praw Czlowicka i Podstawowych Wolnosci
w Turcji w decyzjach wiadz i sadéw dotycza-
cych zwiazkéw zawodowych w  sprawach
Demir i Baykara'! oraz Enerji Yapy-Yol Sen’.
Whadze tureckie zakwestionowaty prawo pra-
cownikéw samorzadu miejskiego do utworze-
nia zwiazku zawodowego, prowadzenia roko-
wan zbiorowych i zawierania uktadéw zbio-
rowych. Wprowadzily takze zakaz strajku
w sektorze publicznym.

Tymczasem wezeéniej orzeczenia Trybu-
natu w zakresie interpretacji art. 11 powyz-
szej Konwencji szty w kierunku akceptowania
ograniczei w wykonywaniu powyzszych praw
zwigzkowych. Nowe podejscie moze mie¢ da-

leko idace konsekwencje w sferze zbiorowego
prawa pracy w Polsce. Zauwazmy, ze nasze
rozwigzania mogg zosta¢ uznane za niezgod-
ne z nowym kierunkiem szerokiej interpretacji
art. 11 Konwencji badZ co najmniej za budzace
uzasadnione watpliwosci®.

Europejska Konwencja Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci* (art. 11 ust. 1) sta-
nowi, ze kazdy ma prawo do swobodnego, po-
kojowego zgromadzania si¢ oraz do swobod-
nego stowarzyszania si¢, wlacznie z prawem
tworzenia zwiazkéw zawodowych i przyste-
powania do nich dla ochrony swoich intere-
sow. Jest tam takze zapis, z ktérego wynika,
ze wykonywanie tych praw nie moze podlegaé
innym ograniczeniom niz te, ktére okresla usta-
wa i ktére sg konieczne w spoleczeristwie de-
mokratycznym z uwagi na interesy bezpieczen-
stwa parnistwowego lub publicznego, ochrone
porzadku i zapobieganie przestgpstwu, ochrong
zdrowia i moralnosci lub ochrone praw i wol-
nosci innych oséb. Niniejszy przepis nie mo-
ze jednak stanowi¢ przeszkody w korzystaniu
z tych praw przez cztonkéw sit zbrojnych, po-
licji lub administracji pafistwowej.

Sprawa Demir i Baykara. Funkcjonariusze
miejscy w Turcji spotkali si¢ z decyzja unie-
wazniajacg uktad zbiorowy pracy, ktéry z ad-
ministracja zawarl zwiazek zawodowy Tim Bel
Sen (zwigzek zawodowy funkcjonariuszy miej-
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skich). W 1993 roku zawart on uktad zbiorowy
pracy z Rada Miejska w Gaziantep. Na jego
podstawie urzednicy samorzadowi dochodzili
w sadzie zobowiazan, ktérych Rada Miejska
nie chciata realizowaé. Sad pierwszej instancji
uwzglednil roszczenie pracownikéw, ale sad
kasacyjny uznat, ze urzednicy miejscy nie mieli
prawa utworzenia zwiazku zawodowego i tym
samym nie mieli oni prawa do prowadzenia
rokowan i zawierania uktadu zbiorowego pracy.
W konsekwencji uktad zbiorowy pracy zostat
uniewazniony, a urzednicy zostali zobowiazani
do zwrotu wyptaconych im, na podstawie ukta-
du, $wiadczen pienigznych’.

Funkcjonariusze miejscy w skardze do Try-
bunatu wskazywali, ze sady tureckie naruszyty
art. 11 Konwencji, poniewaz odméwity im pra-
wa do tworzenia zwigzku zawodowego i prowa-
dzenia rokowari zbiorowych. Trybunat przed-
stawil wyktadnic w zakresie ustalenia zakresu
ograniczen wolnoéci zrzeszania si¢, o ktérych
mowa w art. 11 ust. 2 Konwengji. Po drugie,
Trybunat ustalit, czy prawo do zrzeszania si¢
obejmuje prawo do rokowari zbiorowych.

W drugiej kwestii Trybunat nie zgodzit
si¢ z postgpowaniem Turcji, wskazujac na kil-
ka argumentéw. Dokonujac wyktadni art. 11
Konwencji, stwierdzit, ze prawo zrzeszania si¢
obejmuje takze prawo do rokowari zbiorowych,
w tym prawo do zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy®. Przede wszystkim szeroka inter-
pretacja zakresu prawa z art. 11 Konwencji,
w ocenie Trybunatu, pomoze zwigzkom zawo-
dowym w ochronie swoich cztonkéw (par. 143).
Biorac pod uwage rozwéj migdzynarodowego
i krajowego prawa pracy oraz stosowng prak-
tyke panstw—stron Konwencji, Trybunat stwier-
dzi, ze prawo do zbiorowych negocjacji z pra-
codawcy stato si¢ zasadniczo jednym z klu-
czowych elementéw ,prawa tworzenia zwigz-
kéw zawodowych i przystepowania do nich dla
ochrony swoich intereséw” (par. 153-154).

Natomiast w pierwszej kwestii Trybunat
uznal, iz pafstwo ma obowigzek szanowaé
wolno$¢ stowarzyszania si¢ swoich pracowni-
kéw. Wprawdzie stwierdzil, ze ,,cztonkowie sit
zbrojnych, policji i administracji paristwowe;j”

majg ograniczenia w korzystaniu z praw gwa-
rantowanych w art. 11 Konwencji, ale powinny
by¢ one interpretowane $cisle i mie¢ podstawe
prawna, a takze ograniczenia nie mogg by¢ ar-
bitralne i nieproporcjonalne.

Trybunat uznat, ze pracownicy samorzado-
wi zasadniczo nie moga by¢ traktowani jak
»cztonkowie administracji paistwowej”. W kon-
sekwencji nie moga podlegaé z tego tytutu
ograniczeniom prawa do tworzenia zwigzkéw
zawodowych. ,Czlonkowie administracji pari-
stwowej” podlegaja ochronie art. 11 Konwengj,
natomiast wiadze krajowe moga w odniesieniu
do nich naktada¢ ,zgodne z prawem (z ustaws)”
ograniczenia na podstawie art. 11 ust. 2 Kon-
wengcji. Trybunal powotat si¢ takze na opini¢
Komitetu Ekspertéw Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy, ktéry stwierdzil, ze pozbawie-
ni wolnosci zwigzkowych moga by¢ jedynie
funkcjonariusze, ktérych dzialalnos¢ jest przy-
pisywana administracji paristwowej. Pozostali
funkcjonariusze tych wolnosci nie powinni zo-
sta¢ pozbawieni (par. 147).

Sprawa Enerji Yapi-Yol Sen. Zwigzek
zawodowy urzednikéw miejskich Enerji Yapi-
-Yol Sen organizowal wspélnie z federacja,
do ktérej nalezy, jednodniowy strajk w ra-
mach kampanii na rzecz zawarcia uktadu
zbiorowego pracy. Zwiazkowcy, ktérzy wzigli
udzial w strajku, spotkali si¢ z konsekwen-
cjami dyscyplinarnymi. Oddalono odwota-
nia od tych decyzji, powotujac si¢ na art. 11
Konwencji. Trybunat orzekt w tej sprawie, ze
zwigzki zawodowe maja prawo do dziatania
w obronie intereséw swoich cztonkéw, wiacz-
nie z prawem do strajku. W ocenie Trybuna-
tu ograniczenia w zakresie prawa do strajku
nalezy okresli¢ klarownie i wasko’. Trybunat
uznat, ze prawo do strajku nie jest absolut-
ne i moze podlega¢ pewnym ograniczeniom.
W odniesieniu do niektérych kategorii urzed-
nikéw mozliwe jest wprowadzenie zakazu po-
dejmowania strajku, jednakze zakaz ten nie
moze obejmowaé wszystkich pracownikéw
sfery publicznej. W tym szczegélnym tureckim
przypadku ogélne uregulowanie catkowicie po-
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zbawito wszystkich urz¢dnikéw prawa do
strajku. Przystepujac do jednodniowego straj-
ku, czlonkowie zwigzku zawodowego Enerji
Yapi-Yol Sen po prostu korzystali z wolnosci
pokojowego zgromadzania sie.

Regulacje polskie. W polskim prawie wol-
nos¢ zrzeszania si¢ zostala uregulowana w us-
tawie o zwigzkach zawodowych, ktéra zasad-
niczo nie ogranicza prawa pracownikéw do
zrzeszania si¢®. Ale inne ustawy ograniczaja
prawa zwigzkowe niektorych kategorii pra-
cownikéw i funkcjonariuszy. Ustawa o stuzbie
cywilnej’ wprawdzie nie odmawia cztonkom
korpusu stuzby cywilnej'® prawa zrzeszania
sic w zwiazkach zawodowych, ale ci z nich,
ktérzy zajmuja wyzsze stanowisko, nie mo-
g4 petni¢ funkeji w zwiazkach (art. 78 ust. 6).
W konsekwencji jedynie wolno$¢ zwigzkowa
w odniesieniu do oséb zajmujacych wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej zostata ogra-
niczona. Zakaz ten uniemozliwia tym urzed-
nikom stuzby cywilnej utworzenie takze wha-
snego zwigzku zawodowego!'.

Tymczasem w literaturze przedmiotu pod-
kresla sie, ze wylaczenie z zakresu prawa
zrzeszania si¢ os6b zatrudnionych w sektorze
publicznym powinno mie¢ miejsce tylko wyjat-
kowo i jedynie w niezbednym zakresie'?. Wy-
nika to z powszechnego charakteru wolnosci
zwigzkowych. Ale w polskim wypadku jedynie
osoby zajmujace wyzsze stanowiska w stuzbie
cywilnej stoja wobec ograniczen w realizacji
wolnosci zrzeszania sig.

Powyzsza regulacje — zawarta we wspo-
mnianym art. 78 ust. 6 — mozna uznaé za bu-
dzaca watpliwosci. Przepis ten nie definiuje bo-
wiem pojecia funkcji zwiazkowej. Nie wyjasnia
on réwniez sytuacji, w ktérej cztonek korpusu
stuzby cywilnej obejmuje wyzsze stanowisko
w stuzbie cywilnej. Wiasnie w kontekscie art.
11 Konwencji wskazuje si¢, iz dyskusyjna jest
regulacja, ktéra zmniejsza uprawnienia tych
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, jacy zajmuja
wyzsze stanowiska w stosunku do pozostatych
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej™. G. Goz-

dziewicz wskazywal na gruncie wezesniej obo-

wigzujacych regulacji w tym zakresie, iz pozba-
wienie urz¢dnikéw stuzby cywilnej mozliwosci
piastowania funkcji zwiazkowych to istotne
ograniczenie wolnosci zwigzkowej, poniewaz
obejmuje nie tylko prawo tworzenia i wste-
powania do swobodnie wybranych zwigzkéw
zawodowych, ale réwniez prawa decydowania
o strukturze zwigzku i wyborze jego wtadz'.

Europejski Trybunat Praw Czlowieka
w sprawie Demir i Baykara przeciwko Turcji
uznal, Ze prawo zrzeszania si¢ w zwiazki za-
wodowe obejmuje takze prawo do rokowar
zbiorowych. Tymczasem u nas — zgodnie
z art. 239 par. 3 kodeksu pracy — uktady zbio-
rowe pracy nie mogg obejmowac: 1) cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej, 2) pracownikéw urze-
déw paristwowych zatrudnionych na podstawie
mianowania i powotania, 3) pracownikéw sa-
morzgdowych zatrudnionych na podstawie
wyboru, mianowania i powotania w: urzedach
marszatkowskich, starostwach powiatowych,
urzedach gminy, biurach (ich odpowiednikach)
zwigzkow jednostek samorzadu terytorialnego,
biurach (ich odpowiednikach) jednostek admi-
nistracyjnych jednostek samorzadu terytorial-
nego oraz dla sedziéw i prokuratoréw.

Powyzsza regulacja ogranicza role zwigz-
kéw zawodowych w reprezentacji zbiorowych
intereséw pracownikéw sektora publicznego®.
W $wietle obecnego prawa uktady zbiorowe
pracy nie moga obejmowaé umownych pra-
cownikéw, jak i mianowanych urz¢dnikéw
stuzby cywilnej. Wskazuje si¢ jednak, ze takie
rozwigzanie nie pozostaje sprzeczne ze stan-
dardami miedzynarodowymi, o ile dopuszcza-
ja one, ze przedstawiciele pracownikéw pu-
blicznych uczestnicza w ustalaniu swoich wa-
runkéw zatrudnienia, ale nie w formie ukta-
déw zbiorowych. Jednak takie rozwiazanie
budzi watpliwosci z uwagi na wylaczenie zbyt
szerokich grup pracowniczych'. W pismien-
nictwie mozna spotkaé takze wypowiedzi wy-
razajace watpliwosci, czy takie ograniczenie
w stosunku do cztonkéw korpusu stuzby cy-
wilnej jest uzasadnione'.

W konsekwencji trzeba si¢ zgodzié, ze po-
zbawienie szerokich grup pracownikéw sfery
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publicznej prawa zawierania ukiadéw zbio-
rowych pracy nie narusza postanowieri Kon-
wencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy,
ale konieczne jest zapewnienie ,innej metody
pozwalajacej na uczestniczenie przedstawicieli
pracownikéw sfery publicznej w ustalaniu tych
warunkéw”. Obecnie obowigzujace regulacje
takich metod nie przewiduja, poza uprawnie-
niami, o ktérych mowa w art. 19 i 20 ustawy
o zwiazkach zawodowych'. Pojecie negocja-
cji zbiorowych w odniesieniu do pracownikéw
sfery publicznej mozna rozumie¢ odmiennie,
jako umozliwianie im bycia wystuchanymi.
A to oznacza prawo dialogu spotecznego z pra-
codawca, niekoniecznie za$ prawo do zawarcia
uktadu zbiorowego prawa pracy®.

Nalezy takze przypomnieé, ze zgodnie
z Konwencja Miedzynarodowej Organiza-
¢ji Pracy nr 151 pracownicy publiczni beda
korzystali, tak jak inni pracownicy, z praw
obywatelskich i politycznych, majacych pod-
stawowe znaczenie dla normalnego korzys-
tania z wolnosci zwiazkowej, z zastrzezeniem
jedynie obowiazkéw wynikajacych z ich sta-
tusu i charakteru funkcji przez nich wyko-
nywanych (art. 9).

Wobec nowej linii orzeczniczej Europej-
skiego Trybunatu Praw Czlowieka powstaje
pytanie, czy uregulowania naszego kodeksu
pracy (art. 239 par. 3 kodeksu pracy) nadal po-
zostaja zgodne z Europejska Konwencja Praw
Cztowieka (art. 11)%. Ot6z moze okazac sie, ze
mamy zbyt szerokie ograniczenia w odniesieniu
do pracownikéw sfery publicznej (wylaczenie
z zakresu podmiotowego uktadéw zbiorowych
pracy). Dotyczy ono bowiem wszystkich czton-
kéw korpusu stuzby cywilnej. Tymczasem wy-
powiedzi Trybunatu moga stanowi¢ argument
na rzecz zmiany tej wiasnie regulacji. Trybunat
ocenia bowiem, ze prawo do zrzeszania si¢
pracownikéw sektora publicznego obejmuje
réwniez prawo do rokowan zbiorowych.

Polskie regulacje odmiennie traktuja rézne
kategorie pracownikéw sektora publicznego.
Uktad zbiorowy pracy moze obejmowac urzed-
nikéw tzw. kontraktowych oraz innych pra-
cownikéw zatrudnionych w urzedach paristwo-

wych na podstawie umowy o prace*, a wytacza
sic pracownikéw urzedéw panstwowych za-
trudnionych na podstawie mianowania i powo-
tania (art. 239 par. 3 pkt 2 kodeksu pracy).
Mozliwa jest sytuacja, w ktérej zawarty dla
okreslonych instytucji administracji paristwo-
wej uktad zbiorowy pracy bedzie obejmowat
urzednika zatrudnionego na podstawie umowy
o pracg, a wyltaczat bedzie urzednika mianowa-
nego zatrudnionego na podobnym stanowisku,
podczas gdy taka sytuacja nie bedzie mogta
mie¢ miejsca w stuzbie cywilnej*.

Poza stuzba cywilng w drodze uktadowej
mozna ksztattowaé tre$¢ stosunkéw pracy
urzednikéw zatrudnionych na podstawie umo-
wy o prace. Jednakze kodeks pracy stanowi, ze
zawarcie ukladu dla pracownikéw zatrudnio-
nych w jednostkach budzetowych, zaktadach
budzetowych oraz gospodarstwach pomocni-
czych jednostek budzetowych moze nastapi¢
wylacznie w ramach srodkéw finansowych be-
dacych w ich dyspozycji, w tym wynagrodzen
okreslonych na podstawie odrgbnych prze-
piséw (art. 240 par. 4 kodeksu pracy). Nie za-
wiera si¢ jednak takich uktadéw zbiorowych
pracy z uwagi na brak pola do negocjacji po-
przez uregulowanie warunkéw ptacowych pra-
cownikéw aparatu urzedniczego w przepisach
powszechnie obowiazujacych, ktore i tak nor-
mujg uprawnienia pracownicze na wyzszym
poziomie niz kodeks pracy?.

Réwniez pracownicy samorzadowi zatrud-
nieni na podstawie wyboru, mianowania i po-
wolania zostali wylaczeni z praw do uktadéw
zbiorowych, cho¢ pominigto w tym przepisie
pracownikéw wojewddzkich i powiatowych sa-
morzadowych jednostek organizacyjnych, pra-
cownikéw jednostek pomocniczych gminy
i gminnych jednostek i zakladéw pomocni-
czych, a takze pracownikéw zaktadéw bud-
zetowych utworzonych przez zwigzki jednos-
tek samorzadu terytorialnego. Nalezy takze
wspomnie(, ze kodeksowe ograniczenie wobec
pracownikéw samorzadowych (art. 239 par. 3)
czgéciowo straci swoje obecne uzasadnienie
dotyczace mianowanych pracownikéw samo-
rzagdowych. Nowa ustawa o pracownikach sa-
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morzadowych likwiduje bowiem mianowanie
jako jedng z form zatrudnienia. Stosunek pra-
cy os6b mianowanych przeksztalci si¢ 1 stycz-
nia 2012 r. w stosunek pracy na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony®. W kon-
sekwencji uregulowanie art. 239 par. 3 pkt 2
kodeksu pracy w obecnej tresci stanie si¢ bez-
przedmiotowe.

Ponadto — w zwiazku z drugim orzecze-
niem Trybunatu — zastrzezenia moze budzi¢
ksztalt regulacji ustawy o stuzbie cywilnej
w odniesieniu do prawa do strajku. Obecnie
cztonkowie korpusu stuzby cywilnej nie moga
uczestniczy¢ w strajku lub akgji protestacyjnej
zaktdcajacej normalne funkcjonowanie urzedu
(art. 78 ust. 3). W przypadku innych pracowni-
kéw sektora publicznego zastosowanie bedzie
miat art. 19 ust. 3 o rozwiazywaniu sporéw
zbiorowych i zgodnie z nim prawo do strajku
nie przystuguje pracownikom zatrudnionym
w organach wiadzy panistwowej, administracji
rzagdowej i samorzadowej, sadach oraz proku-
raturze.

Powyisza regulacja uznawana jest za nie-
jednoznaczna, poniewaz nie wskazuje przesta-
nek, ktére decydowatyby o tym, ktéry strajk lub
akcja protestacyjna zaktéca funkcjonowanie
urzedu®. Powyzsza regulacja jest takze ocenia-
na jako zbyt daleko idaca i restrykcyjna®.
Giéwnym zarzutem Trybunatu w stosunku do
Turcji byto whasnie to, ze ograniczenie prawa
do strajku w stosunku do pracownikéw sfery
publicznej powinno zosta¢ ujgte w sposéb wy-
razny i niebudzacy watpliwosci.

Zakonczenie. Wydaje si¢, ze w $wietle os-
tatnich orzeczen Europejskiego Trybunatu
Praw Cztowieka polskie regulacje prawne wy-
magaja uporzadkowania i wprowadzenia jas-
nych i czytelnych rozwiazan. Wydaja si¢ zbyt
restrykcyjne. Kroki w tym kierunku powinny
zosta¢ poczynione jak najszybciej, zwlaszcza
w zwiazku z tym, Ze tworzony jest obecnie na
poziomie europejskim sektorowy komitet dia-
logu spotecznego dla sektora stuzby publiczne;.
Powstata juz struktura reprezentujaca strong
pracownikéw — delegacja zwiazkéw zawodo-

wych pracownikéw sektora publicznego® oraz
struktura reprezentujaca stron¢ pracodawcéw,
sktadajaca si¢ z dyrektoréw generalnych (DG)
wlasciwych ds. administracji publicznej krajéw
cztonkowskich Sieci Unii Europejskiej ds. Ad-

|

ministracji Publicznej”.

! Application no. 34503/97, http://www.echr.coe.int

* Application no. 68959/01, http://www.echr.coe.int

? Nalezy zauwazy¢ jednak, ze sedziowie Spielmann, Bratza,
Casadevall i Villieger wyrazili opini¢ odrebna, zgadzajac si¢
z teza wyroku w sprawie Demir i Baykara przeciwko Turcji.
Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Pod-
stawowych Wolnosci z 4 listopada 1950 r. ratyfikowana przez
Polske, DzU 2 1992 1., nr 85, poz. 427.

M.A. Nowicki, Europejski Trybunat Praw Cztowieka. Wybor
Orzeczeri 2008, s. 245 i nast.

W. Sanetra wskazuje, ze whasciwie trybunal uznal, iz bez
znaczenia jest to, ze unormowania prawa mi¢dzynarodowego
i wspdlnotowego wyraznie odrézniaja prawo zrzeszania sig,
tworzenia i przystgpowania do zwiazkéw zawodowych od
prawa do rokowari zbiorowych, Zob. szerzej na ten temat w:
Wyrok przeciwko Turgji a sprawa polska, ,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 2009, nr 5, 5. 4.

K.D. Ewing, J. Hendy QC, The Dramatic Implications of
Demir and Baykara, JIndustrial Law Journal” 2010, Vol. 39,
No 1,s.13.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych,
DzU 22001, nr 79, poz. 854 j.t.

Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej, DzU,
nr 227, poz. 1505 ze zm.

Zgodnie 7z art. 3 ustawy o stuzbie cywilnej cztonkowie kor-
pusu stuzby cywilnej to w rozumieniu ustawy: 1) pracownicy
stuzby cywilnej zatrudnieni na podstawie umowy o prace;
2) urzgdnicy stuzby cywilnej zatrudnieni na podstawie miano-
wania zgodnie z zasadami okreslonymi w ustawie.

A. Dubowik, Prawo zrzeszania si¢ w zwigzki zawodo-
we pracownikw sektora publicznego, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2002, nr 6, s. 23.

A. Dubowik, Prawo zrzeszania sig w zwigzki zawodowe
pracownikow sektora publicznego, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2002, nr 6,s. 21-22.

P. Zuzankiewicz w: W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankie-
wicz, Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, Warszawa 2010,
5. 343.

G. Gozdziewicz, Wplyw instytucji zbiorowego prawa pracy na
status prawny pracownikow stuzby cywilnej i samorzqdu tery-
torialnego, w: Stosunki pracy w stuzbie cywilnej i samorzqdzie
terytorialnym, pod red. W. Sanetry, Biatystok 2001, s. 44-45.
Zob. A. Dubowik, Prawo zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe
pracownikow sektora publicznego, ,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2002, nr 6,s. 21.

7. Géral, Zbiorowa reprezentacja pracownikow sfery publicznej,
w: Zbiorowe prawo pracy w XXI w., praca zbiorowa pod red.
A. Wypych-Zywickiej, M. Tomaszewskiej i J. Steliny, Gdarisk
2010,s. 144.
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" H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa

2010, 5. 298.

Wymienione przepisy dotycza uprawnieri organizacji zwigz-

kowych, reprezentatywnych w rozumieniu ustawy o Tréj-

stronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych, tj.

wystepowania z wnioskami czy opiniowania projektow aktéw

prawnych, zob. L. Florek, w: Komentarz. Kodeks pracy, pod

red. T. Zielinskiego, Warszawa 2003, uwagi w odniesieniu

m.in. do ustawy o stuzbie cywilnej z 1998 r.,s. 1113.

¥ Zob. W. Sanetra, Wyrok przeciwko Turcji a sprawa polska,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 5, s. 8.

% Zob. W. Sanetra, Wyrok przeciwko Turcji a sprawa polska,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 5, s. 10.

2 K.W. Baran, Kodeks pracy 2010. Komentarz, pod red. B. Wa-

gner, Gdarisk 2010, s. 1030.

M. Gersdorf, K. Rgczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komen-

tarz, Wielkie Komentarze 2010, s. 934.

J. Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2009, s. 79.

Tak M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy.

Komentarz, Wielkie Komentarze 2010, s. 935.

Zob. art. 54 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach

samorzadowych, DzU nr 223, poz. 1458.

P. Zuzankiewicz, w: Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz,

Warszawa 2010, s. 341.

H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa

2010, s. 289.

Trade Unions’ National and European Administration Dele-

gation (TUNED).

2 EU Public Administration Network, EUPAN.
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Francuskie zwigzki zawodowe organizowaty spektakularne
manifestacje i strajki, ale jednoczesnie uczestniczyty

w wymianie argumentéw w trakcie debaty emerytalne;.
Wszyscy byli zgodni, ze tamtejszy system wymaga
wzmocnienia, ale sporne byto roztozenie kosztow

tej operacji — pisze JANINA PETELCZYC

Dialog z przeszkodami

wokot reformy francuskiego systemu emerytalnego

We wrze$niu 2010 roku francuski rzad
przedstawit Zgromadzeniu
Narodowemu gotowy projekt reformy
emerytalnej. Najwicksze kontrowersje
wywolalo wydluzenie wieku
uprawniajacego do przejscia na
emeryture z 60 do 62 lat w 2016 roku.
Oznacza to na przyktad, ze osoby,
ktore rozpoczely prace w wieku 17 lat,
beda musialy optacaé skladki przez

45 lat, aby uzyska¢ swiadczenie

w pelnym wymiarze. Do chwili
obecnej, niezaleznie od okreséw
sktadkowych, prawo do emerytury

w pelnym wymiarze mialy osoby,
ktore skonczyly 65 lat. W projekcie
reformy wiek ten podniesiono

do 67 lat'.

Jak pokazuje najnowsza historia francuskie-
go systemu emerytalnego, rzad czgsto wdraza
swoje reformy, pomimo okresowych protestéw.
Podobnie bylo z reformg Fillona z 2003 roku.
Wéwezas, mimo olbrzymich strajkéw spotecz-
nych i niezgody partneréw, udato si¢ przeforso-
wac ustawe, zgodnie z ktora stopniowo wydtu-
zano okres sktadkowy z 40 do 42 lat w 2020

roku. Powstata wtedy mozliwos¢ wykupienia
brakujacych kwartaléw do wymaganego stazu
zawodowego. Po raz pierwszy na tak szeroka
skale zachecano do aktywnosci zawodowej
osoby, ktore juz osiagnety wiek emerytalny, oraz
wprowadzono dobrowolny, indywidualny plan
oszczgdzania — PERP (Plan d'epargne retraite
populaire). Wprowadzono takze system osz-
czgdnosci zbiorowej — PERCO (Plan dépar-
gne pour la retraite collectif). Te dwa progra-
my (PERP i PERCO) byly pierwsza forma
oszczgdzania na przyszle emerytury oparta na
zasadzie kapitatowe;.

16 maja 2010 roku minister pracy, solidar-
nosci i shuzby cywilnej Eric Woerth przedsta-
wil wytyczne rzadu w dziedzinie systemu
emerytalnego. W dokumencie tym o$wiadczyt,
ze tylko stopniowe wydtuzanie wieku emery-
talnego moze zapewnic¢ bezpieczenstwo finan-
sowe system6éw emerytalnych, nie narazajac
Francuzéw na obnizenie poziomu Zzycia przez
wyzsze skiadki i nizsze $wiadczenia. 7 wrze-
$nia 2010 roku Eric Woerth przedstawit Zgro-
madzeniu Narodowemu gotowy projekt re-
form. Do gléwnych propozycji, budzacych
najwicksze kontrowersje, nalezato stopniowe
wydtuzanie wieku uprawniajacego do przejscia
na emeryture przy wymaganym czterdziesto-
letnim okresie sktadkowym z 60 do 62 lat
w 2016 roku. Do tej pory, niezaleznie od okre-
sow sktadkowych, prawo do emerytury w pet-
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nym wymiarze mialy tez osoby, ktore skoficzyty
65 lat. W projekcie reformy wiek ten podnie-
siono do 67 lat’.

W kwietniu 2010 roku Rada Programowa
ds. Emerytur, sktadajaca si¢ z parlamentarzy-
stéw, partneréw spolecznych i ekspertéw, opu-
blikowata raport dotyczacy sytuacji systemu
emerytalnego we Francji w okresie kryzysu
oraz wizj¢ jego dalszego rozwoju. W raporcie
stworzono trzy scenariusze w relacji do réznych
wariantéw sytuacji demograficznej i gospodar-
czej kraju. Obejmowaty one zaréwno perspek-
tywe $rednioterminows — 2015-2020 — ktéra
okresla wptyw kryzysu ekonomicznego, jak
i dtugoterminows — do 2050 roku. Z opracowa-
nia wynika, ze z uwagi na parametry demogra-
ficzne wptywy ze sktadek beda malaty do 2050
roku, natomiast wydatki zwiazane z wyplata
emerytur beda rosty. Kryzys demograficzny, co
prawda w mniejszym stopniu niz inne kraje
Europy, ale dotyka takze i Francje. Spoteczeni-
stwo sie starzeje, liczba oséb pobierajacych
emeryture bedzie gwaltownie rosna¢, natomiast
liczba oséb oplacajacych sktadki, z ktérych fi-
nansuje si¢ obecne wyptaty swiadczenia, bedzie
coraz nizsza. Juz w 2010 roku koniecznos¢ do-

finansowania systemu emerytalnego osiagne-
ta poziom 1,7 PKB, czyli ten, ktéry w po-
przednim raporcie z 2007 roku przewidywa-
no dopiero na rok 2030. Sytuacje systemu
emerytalnego pogorszyt kryzys ekonomiczny
lat 2008-2009. Wzrost bezrobocia sprawil, ze
skurczyty si¢ wptywy ze sktadek’. Wkrétce
po ukazaniu si¢ tego opracowania, ktére kwe-
stionowaty zwiazki zawodowe, rzad zarzadzit
spotkanie z partnerami spotecznymi i partia-
mi politycznymi.

Sita argumentow. Zwolennicy podniesienia
wieku emerytalnego we Francji wskazywali
na prognozy demograficzne i ekonomiczne.
Z jednej strony sytuacja w tym kraju przedsta-
wia si¢ lepiej niz w innych paristwach europej-
skich. Wedtug najnowszych prognoz Naro-
dowego Instytutu ds. Badari Statystycznych
i Ekonomicznych INSEE (Institut National
de la Statistique et des Etudes Economiques)
w najblizszych latach bedzie rosta liczba oséb
aktywnych zawodowo. Francja ma bowiem
bardzo wysoki wspétczynniki zastgpowalnosci
pokoleri (1,9 dziecka przypadajacego na kobie-
te) 1 wysokie dodatnie saldo migracji (100 tys.

WYKRES 1. SZACOWANA DEUGOSC ZYCIA NA EMERYTURZE, WG PECT 2007
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TABELA. 1. WSKAZNIK ZATRUDNIENIA DLA OSOB
W WIEKU 50-64, % 0SOB W WIEKU 50-64

1998 2008 réznica
Szwecja 71,6 75,1 3,5
SzwAjCARIA 71,4 74,8 3,4
Jaronia 69,8 70,7 1,0
STANY ZJEDNOCZONE 66,0 67,9 2,0
Kanapa 56,5 66,2 9,7
WieLKkA BryTANIA 59,1 65,7 6,5
Niemcy 48,4 63,3 14,9
OECD 54,4 60,9 6,5
EU-19 48,5 57,2 8,8
AusTriA 44,2 55,4 11,1
Hiszpania 42,9 54,0 11,1
Francja 50,2 53,2 3,0
LUKSEMBURG 38,6 52,9 14,3
WeocnHy 37,5 473 9,7
BeLcia 36,7 47,2 10,6

Zrédlo: OECD, Pensions in France and Abroad: 7 key indicators.

0s6b rocznie). Jednak prognozy dhugotermino-
we wskazuja, ze Francja réwniez stanie przed
bardzo trudnym wyzwaniem, jakim jest starze-
nie si¢ spofeczeristwa; nastapi to tylko pézniej
niz w wigkszosci panstw UE. Dodatkowym
wyzwaniem jest to, ze w tym kraju istnieja dwa
filary zabezpieczenia emerytalnego oparte na
repartycji.

Ponadto wedtug raportu Zgromadzenia
Narodowego kraj boryka si¢ z innymi proble-
mami’. Do najwazniejszych nalezy niski stan
zatrudnienia zaréwno mlodziezy, jak i oséb
powyzej 55. roku zycia oraz nieudolna polityka
integracyjna wobec imigrantéw. Stopa zatrud-
nienia 0sob pomiegdzy 55. a 64. rokiem zycia
wynosi tylko 38,2 procent. Stopa zatrudnienia
absolwentéw wynosi 77,4 procent, w poréwna-
niu z 83,1 procent sredniej unijnej. Waznym
problemem poruszonym w raporcie jest kwe-
stia imigracji. Nastepuje szybka integracja
prawna przybylych, czyli uzyskiwanie przez
nich obywatelstwa, a co za tym idzie, prawa do
opieki spotecznej przy jednoczesnej bardzo
stabej integracji gospodarczej. Czesto dotyka
ich bezrobocie, a stopa zatrudnienia imigran-
tow jest o 20 procent nizsza od stopy zatrud-
nienia rodowitych Francuzéw. Wszystko to
sprawia, ze mimo do$¢ korzystnej sytuacji de-
mograficznej, w poréwnaniu z pozostalymi

panstwami Unii Europejskiej, we Francji mo-
ze si¢ pojawi¢ znaczny kryzys w systemach
emerytalnych. Problemy rynku pracy w prosty
sposéb przekladaja si¢ bowiem na system
emerytalny. Jak pokazuje ponizsza tabela,
Francuzi maja najnizszy wiek uprawniajacy do
przejscia na emeryture w Unii Europejskiej.
Spedzaja obecnie najwigcej lat na emeryturze,
czyli $rednio 24,5 roku mezezyzni i az 28,1
roku kobiety. Sprawia to, Ze system jest wyjat-
kowo narazony na wysokie wydatki publiczne.
Ilustruje to wykres nr 2 przedstawiajacy lata
pozostawania na emeryturze w wybranych
krajach Unii Europejskiej.

Rzad stosuje wszelkie srodki, by zmniejszy¢
populacje emerytow. Powstaje wiele programéw
aktywizacji zawodowej os6b powyzej 60. roku
zycia. Wynika to réwniez z tego, ze Francja jest
krajem o niekorzystnej relacji miedzy pracu-
jacymi a osobami pobierajacymi $wiadczenie.
Bardzo stabo wypada na tle innych paristw
Unii Europejskiej, a w ciagu najblizszych 10
lat relacja emerytéw powyzej 65. roku zycia do
0s6b pracujacych przekroczy 50 procent.

Wart podkreslenia jest takze fakt, ze fran-
cuski system emerytalny jest wyjatkowo moc-

TABELA 2. RELACJA 0SOB W WIEKU EMERYTALNYM
(65+) DO 0SOB PRACUJACYCH W KRAJACH UE

PaxsTwo 2010 2020
IrLANDIA 22,8 26,1
PorTucaLia 25,5 31
LUKSEMBURG 32 34,8
Hovranbpia 243 35,3
WieLkA BrRyTANIA 28,8 38,8
Stowacja 23,6 40,9
Dania 28 40,9
CzecHy 26,5 41,1
Hiszpania 36,3 42,3
AusTrIiA 31,3 42,8
Niemcy 33,4 45,2
SzZWECJA 32,7 455
BeLGia 38,5 46,4
FinLanDpia 26 48,7
GRECJA 43,7 495
Francja 35,9 51,4
WerocHy 41,9 54,5
WEGRY 33,6 58,1

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie OECD, Ratio of the population
aged 65 and over to the labour force.
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WYKRES 2. PROCENTOWY UDZIAE TRANSFEROW PUBLICZNYCH W DOCHODACH OSOB POWYZE]J 65. ROKU ZYCIA

Francja
Belgia
Austria
Luksemburg
Niemcy
Wihochy
Hiszpania
Szwecja
UE-19
OECD
Wielka Brytania
Japonia
Kanada
USA

61.2

T
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Zrédto: OE CD, Pensions in France and Abroad: 7 ke_y indicators.

no oparty na transferach publicznych do eme-
rytéw. Przeciwnicy reformy podkreslaja jednak,
ze uderzy ona w najstabsze grupy, czyli osoby,
ktére weszly na rynek pracy najwezesniej i beda
musiaty pracowa¢ ponad 45 lat do otrzymania
$wiadczenia. Z kolei osoby, ktére weszty pézno
na rynek pracy, na przyktad po studiach, moga
nie zaliczy¢ odpowiednio wielu lat sktadko-
wych, aby méc liczy¢ na emeryture w wieku
65 lat. Podobne problemy moga mie¢ kobiety,
ktére czgsciej pracuja w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Przeciwnicy podwyzszania wieku
emerytalnego czgsto podnosza argument, ze
takich decyzji nie powinno si¢ podejmowac na
podstawie danych o wydtuzaniu si¢ dalszego
trwania ludzkiego zycia, lecz tego, jak diugo
zyjemy w dobrym zdrowiu umozliwiajacym
pracg. Wedtug badar obecnie jest to we Francji
wiek 63,1 roku dla mezezyzn i 64,2 roku dla
kobiet. Wiele takze zalezy od rodzaju wykony-
wanego zawodu®.

Niektérzy argumentuja, ze najlepszym
rozwigzaniem bytoby stopniowe podnoszenie
wieku emerytalnego, jednak z uwzglednie-
niem sytuacji poszczegdlnych grup. Niektore
z nich powinny by¢ uprawnione do wezesniej-
szej emerytury. Przy dokonywaniu zmian na-

lezatoby zachowa¢ dtugi okres wvacatio legis
i przeprowadzi¢ je zgodnie z zasada ochrony
praw nabytych i bedacych w trakcie naby-
wania. Pojawiaja si¢ takze argumenty, ze ze
wzgledu na trudna sytuacj¢ na rynku pracy
Francja potrzebuje nie tylko reformy emery-
talnej, ale takze szeroko zakrojonych zmian.
Wazne byloby poprawienie stanu edukacji
i polityki zatrudnienia, aby efektywniej two-
rzy¢ miejsca pracy dla oséb powyzej 55. roku
zycia. Konieczne jest takze prowadzenie ak-
tywnej polityki na rzecz integracji imigrantw.
Rzad deklarowal, ze jest gotowy konty-
nuowac dyskusje tylko i wylacznie nad szcze-
gétami regulacjami w reformie. Zgodzit si¢ na
to, aby emeryture w pelnym wymiarze otrzy-
mywaty osoby 65-letnie, pod warunkiem ze
maja co najmniej tréjke dzieci lub dziecko
niepetnosprawne. Ale jak stwierdzil premier
Francois Fillon w parlamencie 12 pazdziernika
2010 roku, rzadowy projekt jest ,racjonalny,
sprawiedliwy i konieczny”.
Logika systemu. We Francji prawo do zabez-
pieczenia przed skutkami ryzyka starosci ma
silne umocowanie prawne. Przepisy te znajduja

sic w preambule konstytucji z 27 pazdziernika
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1946 roku, ktéra jest czgscia sktadowa obec-
nie obowiazujacej Konstytucji V' Republiki
z 3 czerwea 1958 roku. Szczegélnie mocno
podkresla to art. 11, zgodnie z ktérym kazdy,
kto jest niezdolny do pracy ze wzgledu na wiek,
kondycje fizyczng lub psychiczng, ma prawo
do otrzymania od spolecznosci $rodkéw po-
trzebnych do przezycia®. Warto podkresli¢, ze
cecha wyrézniajaca francuski system emerytal-
ny spo$réd innych jest to, ze technika repartycji
jest tu powszechna w calym systemie, takze
w czgsci dodatkowej. Wyréznia go réwniez to,
ze poszezeglne grupy zawodowe dysponuja
odrebnymi systemami ubezpieczen.

System emerytalny skiada si¢ z czterech
czescel; sa to: system og6lny (le régime genéral),
systemy specjalne (les régimes spéciaux), syste-
my ubezpieczeni dla oséb pracujacych na wia-
sny rachunek z wyjatkiem oséb pracujacych
w sektorze rolniczym (les régimes autonomes
des professions non salariés non agricoles) i sys-
tem rolniczy (le régime agricole)’. Kazda z tych
czterech czesci sktada sie z trzech pozioméw:

bazowego, dodatkowego i oszczednosciowego.
Charakterystyczna jest wspéizaleznos¢ po-
migdzy systemem bazowym a dodatkowymi.
Zgodnie z prawem uchwalonym w 1972 r.
kazdy pracownik objety systemem bazowym
ma obowigzek przynalezenia do jednego z sy-
steméw dodatkowych (tabela 3).

Do systemu ogélnego naleza osoby, ktére
pracuja w prywatnym sektorze ustug i prze-
mystu. Czgs¢ bazowa, wspélna dla wszystkich
ubezpieczonych, jest zarzadzana przez Krajowa
Kas¢ Ubezpieczenia Emerytalnego Oséb Za-
trudnionych (Caisse Nationale dAssurance
Vieillesse de Travailleurs Salariés — CNAVTS).
Z kolei na warstwe dodatkows sktadajg si¢ trzy
rézne instytucje. Sg to: Stowarzyszenie Uzu-
petniajacych Systeméw Emerytalnych (Asso-
ciation pour le régime de retraite complémen-
taire des salariéss — ARRCOQO), Powszechne
Stowarzyszenie Uzupetniajacych Systeméw
Emerytalnych Kadr (Association générale des
institutions de retraite des cadres — AGIRC)
i Stowarzyszenie Uzupelniajacych Systeméw

TABELA 3. STRUKTURA FRANCUSKIEGO SYSTEMU EMERYTALNEGO: CZESCI, POZIOMY, INSTYTUCJE

SYSTEMY UBEZPIECZEN
s SYSTEM SYSTEMY . SysTEM
Poziom/czgs¢ ) DLA 0SOB PRACUJACYCH
0GOLNY SPECJALNE ROLNICZY
NA WEASNY RACHUNEK
NARODOWA KASA
UBEZPIECZEN NA STAROSC
Krajowa Kasa 0SOB WYKONUJACYCH ROLNICZA
UBEZPIECZENIA ISTNIEJE OKOEO WOLNE ZAWODY; SYSTEM Kasa
Czg$¢ BazowA EMERYTALNEGO 120 sYSTEMOW UBEZPIECZEN DLA .
. P . UBEZPIECZEN
OsoB SPECJALNYCH RZEMIESLNIKOW; SYSTEM
. WZAJEMNYCH
ZATRUDNIONYCH UBEZPIECZEN
DLA PRZEMYSELOWCOW
1 HANDLOWCOW
STOWARZYSZENIE EMERYTURY
UZUPELNIAJACYCH SYSTEMOW DODATKOWE

EMERYTALNYCH;
PowsZzECHNE
STOWARZYSZENIE

SLUZBY CYWILNEJ;
STOWARZYSZENIE
UZUPELNIAJACYCH

STOWARZYSZENIE

STOWARZYSZENIE

o UZUPELNIAJACYCH SYSTEMOW SYSTEMOW UZUPELNIAJACYCH UZUPELNIAJACYCH
CZESC DODATKOWA . )
EMERYTALNYCH KADR; EMERYTALNYCH SYSTEMOW SYSTEMOW
STOWARZYSZENIE NIEMIANOWANYCH ~ EMERYTALNYCH EMERYTALNYCH
ZUPELNIAJACYCH SYSTEMOW URZEDNIKOW
EMERYTALNYCH NIEMIANOWANYCH ~PANSTWOWYCH
URZEDNIKOW PANSTWOWYCH 1 ADMINISTRACIT
I ADMINISTRACIT LOKALNEJ LOKALNEJ; T1IN.
DOBROWOLNY, INDYWIDUALNY
CzEse PLAN 0SZCZEDZANIA — (PERP); PERP, PERP, PERP,
0SZCZEDNOSCIOWA SYSTEM 0SZCZEDNOSCI ZBIOROWE] ~ PERCO PERCO PERCO

— (PERCO)

Zrddto: opracowanie wiasne.
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Emerytalnych Niemianowanych Urzednikéw
Paristwowych i Administracji Lokalnej (I'In-
stitution de retraite complémentaire des agents
non titulaires de IEtat et des collectivités publi-
ques —IRCANTEC).

Systemy specjalne ubezpieczenia spotecz-
nego wywodzg si¢ z okresu, gdy jeszcze nie
obowigzywat system ogélny. Petnity one wéw-
czas funkcje towarzystw wzajemnej pomocy.
Obecnie istnieje 120 systeméw  specjalnych
(miedzy innymi Krajowa Kasa Ubezpieczenia
Urzednikéw Lokalnych — La Caisse Nationale
de Retraite des Agents des Collectivités —
CNRACL, Niezalezna Krajo-

talne sa wyplacane z tej kasy na tych samych
zasadach, co w systemie og6lnym. Drugi sys-
tem ubezpieczeri dla rzemieslnikéw jest zarza-
dzany przez AVA (la Cancava — Assurance
Vieillesse des Artisants). Trzeci obejmuje oso-
by wykonujace wolne zawody i obstuguje go
narodowa kasa ubezpieczeri na staro$¢ oséb
wykonujacych wolne zawody (Caisse Nationa-
le d’Assurance Vieillesse des Professions Li-
bérales - CNAVPL). Zawody te sa wymienio-
ne w artykule L 621-3 Kodeksu Ubezpieczen
Spotecznych. Osoby wykonujace wolny zawod
to migdzy innymi lekarze, architekei, biegli
sadowi, posrednicy ubezpie-

wa Kasa Ubezpieczenn Gérni-
kéw — La Caisse Autonome
Nationale de Sécurité Sociale
dans les Mines — CANSSM
iin.), lecz tylko 15 jeszcze
przyjmuje nowych czlonkéw,
pozostate wytacznie wyptaca-
ja emerytury. Systemy specjal-
ne obejmuja swoim zakresem
okreslone grupy pracownikéw,
miedzy innymi funkcjonariuszy
cywilnych i wojskowych, robot-
nikéw panstwowych, urz¢dni-
kéw lokalnych i szpitalnictwa,

Cechg wyrézniajaca
francuski system emerytalny
sposrdd innych jest to,
ze technika repartyciji
jest tu powszechna
w calym systemie,
takze w czesci dodatkowej.
Wyrd6znia go rowniez to,
ze poszczegoblne grupy
zawodowe dysponuja
odrebnymi systemami
ubezpieczen.

czeniowi, a takze inne osoby,
ktére nie s3 pracownikami ani
rolnikami i nie nalezg do in-
nych systeméw'.

Liste systeméw konczy
system ubezpieczen emerytal-
nych dla rolnikéw zarzadza-
ny przez Rolnicza Kase Ubez-
pieczen Wzajemnych. (Mutu-
alité Sociale Agricole — MSA).
Obejmuje ona dwie grupy
ubezpieczonych: pracownikéw
rolnych i przedsi¢biorcéw rol-

nych. Od 1978 roku osoby,

pracownikéw kolei paristwowej

i transportu miejskiego, marynarzy, pracowni-
kéw Opery Francuskiej, Comédie-Frangaise
i Banque de France, system gérniczy, pracowni-
kéw Drukarni Narodowej 1 in."’. Na cze¢s¢ do-
datkowq sklada si¢ takze wiele instytucji, mie-
dzy innymi Emerytury dodatkowe stuzby cy-
wilnej (Retraite additionel de la fonction publi-
que — RAFP) czy IRCANTEC.

Systemy ubezpieczeri dla oséb pracujacych
na wilasny rachunek (z wyjatkiem oséb pra-
cujacych w sektorze rolniczym) sktadajg sie
z trzech niezaleznych czesci, zarzadzanych
przez trzy odrebne instytucje. Pierwszy z nich,
system ubezpieczen dla przemystowcéw i han-
dlowcéw, zarzadzany jest przez ORGANIC
(Caisse nationale du régime d’assurance vieil-
lesse-invalidité-déceés des non-salariés de I'in-
dustrie et du commerce). Swiadczenia emery-

ktére sg zatrudnione w rol-
nictwie, maja obowigzek nalezenia do syste-
mu uzupetniajacego ARRCO.

Do trzeciej czgsci systemu mozna przysta-
pi¢ dobrowolnie. Jest dostgpny dla wszystkich
i opiera si¢ na metodzie kapitatowej, a nie re-
partycyjnej. Jest to Powszechny Plan Oszcze-
dzania Emerytalnego, o charakterze indywi-
dualnym (Plan d'epargne retraite populaire —
PERP). Wprowadzono takze system oszczed-
nosci zbiorowej, Emerytalny Plan Oszcze¢dza-
nia Zbiorowego (Plan d'épargne pour la retraite
collectif - PERCO).

W 2008 roku system emerytalny wyptacit
swiadczenia dla prawie 22 mln emerytéw,
co stanowi 19 procent catej populacji kraju.
W strukturze wyptaconych $wiadczen 52,9
procent emerytur zostato wyptaconych z sys-
temu ogdlnego, 11,11 procent to emerytury
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TABELA 4. DROGA DO EMERYTURY. WIEK EMERYTALNY W WYBRANYCH PANSTWACH UE

'WIEK UPRAWNIAJACY DO PRZEJSCIA NA EMERYTURE

Paxstwo UE

MEezczyznt KosieTy
60 (Do 2033 ROKU WIEK EMERYTALNY
AusTrIA 65 .
KOBIET WZROSNIE DO 65)
BeLGia 65 65
Curchy 65 6265 (W ZALEZNOSCI

OD LICZBY POSIADANYCH DZIECI)

Dania 65 (WZROSNIE DO 67 W LATACH 2024—2027) 65 (WZROSNIE DO 67 w LATACH 2024—2027)
FiNLANDIA 65 65

Francja 60 (PRAWO DO EMERYTURY 60 (PRAWO DO EMERYTURY

PEENYM WYMIARZE — 65) PEENYM WYMIARZE — 65)

GRECJA 65 65

Hiszpania 65 65

Hovranpia 65 65
LUKSEMBURG 65 65

Niemcy 67 67

PoLska 65 60
PorTUGALIA 65 65

SrowAcja 62 62

SzZwWECJA 61 61

65 (WIEK TEN BEDZIE SYSTEMATYCZNIE
PODNOSZONY DO 66 LAT w 2028 ROKU,
67 AT w 2036 ROKU I DOCELOWO

WieLkA BryTANIA

DO 68 LAT W 2046 ROKU)

60 (Do 2020 ROKU NASTAPI WYROWNANIE
WIEKU EMERYTALNEGO KOBIET DO 65 LAT,
NASTEPNIE WIEK TEN BEDZIE SYSTEMATYCZNIE
PODNOSZONY DO 66 LAT w 2028 ROKU, 67 LAT
w 2036 ROKU I DOCELOWO DO 68 LAT w 2046 ROKU)

WeocHy 65

60

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie: Pensions at a Glance 2009, Retirement — income systems in OECD Countries, OECD 2009.

0s6b zatrudnionych w rolnictwie, 9,62 procent
— 0s6b zatrudnionych w handlu, rzemiosle,
wykonujacych wolne zawody i ksiezy, 9,27 pro-
cent — funkcjonariuszy publicznych i woj-
skowych, 8,34 procent — emerytury rolnikéw,
a 9,16 procent to pozostale emerytury wypta-

cane z system6w specjalnych'.

Stanowisko partneréw spotecznych.
Osiem najwazniejszych zwiazkéw zawodo-
wych w kraju zakwestionowato rzadowe roz-
wigzania. Zorganizowaly one tak zwane dni
strajkéw dla emerytur 2010. Manifestacje
odbyly si¢ w najwigkszych miastach Francji
27 maja, 24 czerwca, 7 wrzesnia, 23 wrzesnia
i 2 pazdziernika. Ta przedostatnia miata naj-
wickszy zasieg; wedtug obliczen Powszechnej
Konfederacji Pracy (CGT) w 239 miastach
na ulice wyszty 3 mln oséb. Wedtug Mini-
sterstwa Spraw Wewnetrznych na protes-
cie pojawilo si¢ 997 tysigcy oséb, z czego
65 tysiecy w samym Paryzu®.

Zwiazki zawodowe nie ograniczyly sie jed-
nak do dzialalnosci strajkowej. Czgs¢ z nich
przedstawita swoje propozycje zmian. 7 lipca
2010 roku powstata deklaracja miedzyzwiaz-
kowa, ktéra podpisaty Powszechna Konfedera-
cja Pracy (Confédération générale du travail —
CGT), Francuska Konfederacja Demokratycz-
na Pracy (Confédération frangaise démocrati-
que du travail - CFDT), Francuska Konfede-
racja Pracownikéw Chrzescijariskich (Confé-
dération francaise des travailleurs chrétiens
— CFTC), Federacja Zjednoczonych Zwigz-
kéw (Fédération Syndicale Unitaire — FSU),
Solidarni (SOLIDAIRES) i Unia Zwigzkéw
Niezaleznych (Union des Syndicats Autono-
mes — UNSA). W oéwiadczeniu zarzucono
rzadowi, ze reforma ma odby¢ si¢ gléwnie
kosztem pracownikéw, ktérzy maja dtuzej po-
zostawa¢ na rynku pracy i dtuzej optaca¢ sktad-
ki, natomiast przedsi¢biorstwa majace najwyz-
sze dochody s3 obcigzone pigciokrotnie mniej-
szymi sktadkami, ktére nie zostang podniesio-
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TABELA 5. PROGNOZA WYDATKOW PUBLICZNYCH W RELACJI DO DOocHODU PKB

2007 2010 2020 2030 2040 2050 2060
EU27 10,2 10,2 10,5 11,4 12,1 12,4 12,6
BeLgia 10,0 10,3 11,8 13,9 14,6 14,7 14,7
CzEcHY 7,8 7,1 6,9 7,1 8,4 10,2 11,0
Dania 9,1 9,4 10,6 10,6 10,4 9,6 9,2
Niemcy 10,4 10,2 10,5 11,5 12,1 12,3 12,8
Francja 13,0 13,5 13,6 14,2 14,4 14,2 14,0
Werochy 14,0 14,0 14,1 14,8 15,6 14,7 13,6
WEeGRrY 10,9 11,3 11,0 11,0 12,2 13,2 13,8
Hovranpia 6.6 6,5 7,8 9,3 10,3 10,3 10,5
AusTRIA 12,8 12,7 13,0 13,8 13,9 14,0 13,6
Porska 11,6 10,8 9,7 9,4 9,2 9,1 8,8
SzwEecja 9,5 9,6 9,4 9,5 9,4 9,0 9,4
WIiELKA BRYTANIA 6,6 6,7 6,9 7,6 8,0 8,1 9,3

ne. Zdaniem zwigzkowcéw, wymaganie coraz
wickszego wktadu od pracownikéw znacznie
zmniejszy biezaca site nabywcza ich dochodéw.
Zréwnowazone finansowanie emerytur wyma-
ga innego podziatu wyprodukowanych débr.
Oprécz tego kazda z organizacji zapropo-
nowala swoje rozwigzania. Powszechna Kon-
federacja Pracy (CGT) wysuneta projekt, by
osoby wykonujace prace szczegélnie uciazli-
we mialy prawo do wczesniejszej emerytury,

natomiast pienigdze potrzebne do zréwnowa-
zenia finansowego systemu nalezatoby uzyskaé
przez zniesienie ulg finansowych przystuguja-
cych najwigkszym przedsigbiorstwom. Wedtug
Trybunatu Obrachunkowego kosztowaly one
panistwo 30 miliardéw euro w 2009 roku™.
Francuska Konfederacja Demokratyczna
Pracy (CFDT) wysungta propozycje, aby wziaé
pod uwage ucigzliwos¢ pracy i jej wptyw na
dalsze trwanie Zycia przy okreslaniu wieku

WYKRES 3. STOPA ZASTAPIENIA. WYSOKOSC EMERYTURY JAKO PROCENT SREDNIEGO WYNAGRODZENIA BRUTTO

90

80

70

60

50

40

30

20

10

8
=0
L
m

Szwajcaria

Zrédio: OECD, Pensions in France and Abroad: 7 key indicators.
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emerytalnego. CFDT wskazata réwniez na
to, ze nie mozna wymaga¢ od oséb, ktére
rozpoczety prace w bardzo miodym wieku
(przed 18. rokiem zycia) i uzyskaly juz wy-
magany okres skladkowy, by pracowaly dale;.
Zwigzek ten domagat si¢ takze podwojenia
do 4 procent specjalnego podatku na Fun-
dusz Rezerw Emerytalnych®. Powszechna
Konfederacja Pracy — Sita Robotnicza (FO)
zaproponowata podwyzszenie sktadek emery-
talnych i ponowne opodatkowanie dochodéw
z kapitatu™. Francuska Konfederacja Pracow-
nikéw Chrzescijaniskich (CFTC) zapropono-
wata rozszerzenie bazy dochodéw obcigzonych
sktadkami, na przyktad na akeje i udziaty'.

Inne podejscie zaprezentowali pracodawcy.
Ruch Przedsi¢biorcéw Francji (Mouvement des
entreprises de France — MEDEF) stat na sta-
nowisku, ze wiek emerytalny nalezy koniecznie
podnies¢ do 61 lat w 2012 roku. Zaproponowat
tez nieznaczny wzrost sktadek (o 0,1 procent).
Z kolei Powszechna Konfederacja Matych
i Srednich Przedsi¢biorstw (Confédération
générale du patronat des petites et moyennes
enterprises — CGPME) pozytywnie podeszta
do proponowanych zmian wydtuzenia wieku
uprawniajacego do przejécia na emeryture do
62 lat w 2018 roku, pod warunkiem Ze bedzie
to dotyczy¢ zaréwno pracownikéw sektora
prywatnego, jak i funkcjonariuszy publicznych.
Ci ostatni znajduja si¢ bowiem w systemie ba-
zujacym na zupelnie innych zasadach. Przede
wszystkim ich emerytury wpisane s w wydat-
ki budzetu panistwa i w przewazajacej mierze
finansowane z pienigdzy podatnikéw. Wyso-
kos$¢ emerytury urzednikéw stuzby cywilnej
wynosi 75 procent przecigtnego wynagrodze-
nia z ostatnich 6 miesiecy, z wylaczeniem pre-
mii. Tymczasem w sektorze prywatnym ubez-
pieczenie emerytalne (CNAV) wynosi 50 pro-
cent przeci¢tnego wynagrodzenia z 25 ,najlep-
szych” lat, az do putapu Ubezpieczen Spotecz-
nych. Réznice sg zatem znaczne.

Réwniez Unia Pracodawcow Rzemiosta
(UPA) opowiada si¢ za stopniowym podwyz-
szaniem wieku emerytalnego do 61,5 roku
w 2020, co, jak szacuje ta organizacja praco-
dawcéw, przyniesie oszczednosci rzedu 4,4
miliarda euro’®. [ |
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We Frandji silnie rozwinieto dialog w zakresie uktadéw zbiorowych
pracy i partnerstwo na szczeblu zaktadéw pracy. Ponadto
partnerzy mocno wspdtpracuja w tak zwanych instytucjach
parytetowych, ktére zarzadzaja istotnymi funduszami publicznymi.
Istnieje takze znaczna liczba instytucji konsultacyjnych,

w ktorych partnerzy spoteczni pracuja nad wybranymi politykami

publicznymi — pisze MAREK PLISZKIEWICZ

Dialog w cieniu panstwa

francuski model partnerstwa

Dialog spoteczny we Francji,

w ktoérym uczestniczg reprezentatywne
organizacje zwigzkéw zawodowych

i pracodawcéw ma charakter dwu-,
tréj- i wielo-stronny i odbywa sie na
poziomie krajowym, branzowym

i zakladowym. Jest on realizowany

w sposob nieformalny albo w ramach
licznych dzialajacych tam instytucji'.
Partnerzy spoleczni wspétzarzadzaja
okreslonymi instytucjami lub
funduszami publicznymi.

Ponadto uczestnicza oni w pracach insty-
tucji, ktérych celem jest rozwigzywanie waz-
nych probleméw spotecznych i gospodarczych,
konsultowanie projektéw aktéw legislacyjnych,
udzial w przygotowywaniu i przyjmowaniu
réznego rodzaju raportéw, opinii i prowadzenie
dziatalnosci badawczej? zaréwno na poziomie
krajowym jak i zaktadowym. Do tej ostatniej
grupy naleza we Francji instytucje okreslane
jako ,instytucje demokracji partycypacyjnej™.

Rozwiazania prawne i doswiadczenia prak-
tyczne Francji, w zakresie dialogu spotecznego,
s3 dla nas interesujace. Istnieja bowiem podo-
bienstwa miedzy systemem prawnym Francji
i Polski opartym na obszernym ustawodaw-

stwie pafistwowym w dziedzinie prawa pracy.
Podobna jest tez struktura ruchu zwiazkowego,
pluralistycznego, zréznicowanego politycznie
i $wiatopogladowo, do$¢ znacznie rozdrobnio-
nego, o niewielkim procencie pracownikéw
nalezacych do zwigzkéw zawodowych. Stwarza
to konieczno$¢ doktadnego okreslenia zasad re-
prezentatywnosci i legalnosci dziatania repre-
zentantéw pracownikéw jako partneréw dia-
logu spolecznego, w tym zwtaszcza jako stron
negocjacji zbiorowych*

Warunki dla dialogu spotecznego w znacz-
nej mierze ksztattuje wciaz zywo honorowana
regula gloszaca, ze: Zasada catej suwerennosci
narodowej opiera sig glownie na Narodzie. Zadne
ciato, Zadna jednostka nie moze sprawowac wta-
dzy, ktdra nie pochodzi od Narodi’. Wywodzi sie
ona z czaséw rewolucji francuskiej, a okreslo-
na zostata w art. 3 Deklaracji praw czlowieka
i obywatela. Uksztattowata ona wtadze publicz-
ne (rzady) jako twory niestychanie zazdrosne
o role odgrywana przez inne podmioty spo-
teczne, chociaz jednoczesnie juz w XIX wieku
pojawiaty si¢ propozycje wiaczenia pracowni-
kéw w proces poszukiwania i okreslania polity-
ki gospodarczej Francji®. Przyktadem jest Kon-
sultacyjna Komisja Pracy, znana bardziej pod
nazwa Komisji Luksemburskiej, ktéra mia-
ta przygotowa¢ polityke spoteczng rzadu przy
udziale zainteresowanych pracownikéw’. Z ko-
lei w 1925 roku powstata Krajowa Rada Eko-
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nomiczna, organ o charakterze doradczym,
ztozony z 47 przedstawicieli pracownikéw
i pracodawcéw, ktéremu przewodniczyt pre-
mier. Ustawa z 1936 roku rozszerzyta jej kom-
petencje o udziat w procesie legislacyjnym oraz
o funkcje rozjemcze. Rade 30 grudnia 1940
roku rozwigzat rzad Vichy.

We francuskim modelu — okreslanym jako
ysocjalny etatyzm™ — organizacje spoleczne,
w tym zwiazki zawodowe, s3 wzglednie stabe,
co wida¢ szczegélnie w bardzo niskim wskaz-
niku uzwiazkowienia. Dlatego od zakoniczenia
IT wojny $wiatowej pafistwo stanowi gléwny
podmiot dziatajacy w sprawach socjalnych
i spetniajacy zasadnicza role w dystrybucji fun-
duszy na cele socjalne’. Do-
datkowym czynnikiem okre-
$lajacym  sposéb  funkcjono-
wania mechanizméw dialogu
jest to, Ze partnerzy spoleczni
dziatajg w realiach paristwa,
znajdujacego si¢ pod wply-
wem niezwykle profesjonalnej
stuzby cywilnej, ktéra w tym
kraju jest specjalnie przygoto-
wywana do tego, aby skutecz-
nie projektowa¢ i realizowaé
polityki publiczne. Parstwo
i jego funkcjonariusze nieco konkuruja o wply-
wy z organizacjami spotecznymi i zawodowy-
mi. Diugie tradycje — powiedzmy w duzym
uproszczeniu — centralistyczne sprawiaja, ze
obywatele instynktownie oczekuja od pafistwa
rozwigzani zapewniajacych konsensus miedzy
gtéownymi grupami spotecznymi. Dlatego
we Francji dialog przyjmuje ksztait bardziej
konsultacji przedstawicieli paristwa z réznymi
partnerami niz negocjacji rzadu z grupami
intereséw zawodowych.

Do powyzszego charakteru dialogu dosto-
sowany zostal system wsparcia eksperckiego.
Z jednej strony partnerzy maja wlasnych eks-
pertéw, ale dziata réwniez olbrzymia machina
ekspercka w réznych instytucjach, poczawszy
od Rady Ekonomicznej i Spotecznej Francji
poprzez instytucje parytetowe, Instytuty Pracy
az po Instytut Badari Ekonomicznych i Spo-

We francuskim modelu
— okreslanym jako
,socjalny etatyzm”

— organizacje spofeczne,
w tym zwiazki zawodowe,
sa wzglednie stabe,
co wida¢ szczegdlnie
w bardzo niskim wskazniku
uzwigzkowienia.

tecznych (IRES). Ten ostatni pracuje na rzecz
wsparcia zwigzkéw zawodowych i finanso-
wany jest ze srodkéw publicznych. W sumie
partnerzy spoleczni majg prawo czué si¢ wy-
posazeni w wiedzg ekspercka, ktéra jest pod-
stawa do negocjowania waznych rozwiazan
spotecznych i gospodarczych. W ostatnim cza-
sie intensywne rozmowy toczyly sic w zwigzku
z pracami nad rozwigzaniami antykryzysowymi.

Dialog w instytucjach. Charakterystyczne
jest to, ze dialog tréjstronny toczy si¢ za posred-
nictwem sieci wielu instytucji: cz¢s¢ z nich ma
za zadanie wspieranie dialogu i wspétpracy
partneréw spolecznych na poziomie krajowym
i zaktadowym, a czg$¢ ma two-
rzy¢ koncepcje rozwigzywania
waznych probleméw spotecz-
nych i gospodarczych. Do tej
drugiej grupy naleza instytu-
cje okreslane jako ,instytucje
demokracji partycypacyjnej”’°.
Ciekawa i bogata jest forma
dzialania tréjstronnych insty-
tucji, ktére wspéizarzadzaja
funduszami publicznymi, na
przyktad pochodzacymi ze
sktadek ubezpieczeniowych na
wypadek bezrobocia. Partnerzy tworza tak
zwane organizacje parytetowe'’. Wyplacaja
one $wiadczenia dla bezrobotnych. S3 nimi:
UNEDIC na szczeblu krajowym i ASSEDIC
na szczeblu regionalnym. Gue Caire pisze,
ze trudno bytoby skatalogowa¢ wszystkie in-
stytucje, w ktérych uczestnicza partnerzy spo-
teczni®

Cho¢ - jak zaznaczylismy powyzej — nego-
cjacje tréjstronne odgrywaly ograniczong role
w dotychczasowych mechanizmach dialogu, to
jednak istnieja ciekawe wyjatki. Wart wspo-
mnienia jest proces réznorodnych negocjacji
zwigzanych ze skracaniem czasu pracy™. De-
cyzje w tej sprawie niejednokrotnie opieraly sie
na waznych porozumieniach migdzy partne-
rami spotecznymi. Wypada przypomnieé, ze
Francja byla jednym z pierwszych paristw,
w ktérym wprowadzono o$miogodzinny dzien
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pracy™. Pod koniec lat 60. ponownie zaczat si¢
proces skracania czasu pracy, gtéwnie w ra-
mach uktadéw zbiorowych pracy. Od 1982
roku prawo umozliwialo partnerom spotecz-
nym zawieranie tak zwanych porozumien de-
rogacyjnych. Dopuszczaty one odchodzenie
od przepiséw ustawowych i wprowadzanie
bardziej elastycznych rozwiazan w dziedzinie
czasu pracy. Poczatkowo porozumienia te za-
wierano na poziomie branz. Kolejna faza dys-
kusji wokét czasu pracy odbyla si¢ w potowie
lat 90. W 1996 roku w drodze negocjacji i z
pomocy finansowq parnistwa rozpoczeto stop-
niowe skracanie obowigzujacego czasu pracy.
Przyjeto ustawe w sprawie po-
pierania zatrudnienia w dro-
dze organizacji i skracania —
uktadami zbiorowymi pracy —
czasu pracy (tzw. ustawa Ro-
bien, od nazwiska ministra
pracy). Pracodawcy, ktérzy za-
warli z przedstawicielami pra-
cownikéw takie porozumienie,
pod warunkiem utrzymania
dotychczasowego zatrudnienia
lub stworzenia nowych miejsc
pracy mogli uzyska¢ obnizenie
wysokosci sktadki na ubezpie-
czenie spoteczne®. Z kolei gdy
w 1997 roku do wiadzy doszta
nowa, lewicowa koalicja, zapo-
wiedziano wprowadzenie ustawowego 35-go-
dzinnego tygodnia pracy dla przedsi¢biorstw
zatrudniajacych wiecej niz 20 pracownikéw
- od 1 stycznia 2000 roku, a dla przedsigbiorstw
zatrudniajacych do 20 oséb — od 1 stycznia
2002 roku. Rzad zaktadat, ze krétszy o cztery
godziny tydzieri pracy nie przyczyni si¢ do
wzrostu kosztéw i zmniejszenia produkdji.

Od 2003 roku mozna zauwazy¢ zmiang
w podejéciu do problemu czasu pracy. Nie
kwestionuje si¢ 35-godzinnego ustawowego
tygodnia pracy, ale wprowadza si¢ rozwigza-
nia bardziej elastyczne, ktadac nacisk na ich
indywidualizacje'®. Wdrozono w drodze ukia-

déw zbiorowych pracy mozliwos¢ przedtuza-

Dialog tréjstronny
toczy sig za
posrednictwem sieci wielu
instytucji: czes¢ z nich
ma za zadanie wspieranie
dialogu i wspéfpracy
partneréw spotfecznych
na poziomie krajowym
i zaktadowym, a czes¢
ma tworzy¢ koncepcje
rozwigzywania waznych
probleméw spotecznych
i gospodarczych.

nia czasu pracy za zgoda pracownikéw, aby
zwigkszy¢ ich sile nabywcza. A zatem po
okresie dominacji rozwigzania ustawowego
decydujaca role w regulacji czasu pracy we
Francji odgrywa obecnie dialog spoteczny

w formie negocjacji zbiorowych'.

Instytucje dialogu. Jak wyzej nadmieniali-
$my, dialog spoteczny we Francji charakte-
ryzuje si¢ wieloscig instytucji, w ktérych par-
tycypuja partnerzy spoteczni. Najwazniejsze
z nich to: Rada Ekonomiczna i Spoteczna
(CES), Krajowe Biuro ds. Zatrudnienia (ANPE),
Najwyzsza Rada Zatrudnienia (CSE), Krajowa
Komisja Negocjacji ~ Zbioro-
wych (CNNC), Krajowa Ra-
da Szkolenia Zawodowego,
Promocji Spotecznej i Zatrud-
nienia (CNFPPSE), Najwyz-
sza Rada Zaszeregowania Pra-
cownikéw Niepetnosprawnych
(CSRTH), Rada Administra-
cyjna Kas Zabezpieczenia Spo-
tecznego i Zasitkéw Rodzin-
nych (CACSSAF), Rada Kie-
rowania Emeryturami (COR),
Stowarzyszenie Zarzadzajace
Funduszami na rzecz Aktyw-
nosci Zawodowej Osob Nie-
petnosprawnych (AGEFIPHY),
Krajowa Unia na rzecz Zatrud-
nienia w Przemysle i Handlu (UNEDIC),
ktéra zrzesza regionalne Stowarzyszenia na
rzecz Zatrudnienia w Przemysle i Handlu
(ASSEDIC). Niektére z wymienionych in-
stytucji maja swoje odpowiedniki regionalne
o podobnej strukturze i zakresie dziatania. Od-
powiednikami Rady Ekonomicznej i Spotecz-
nej sa Regionalne Rady Ekonomiczne i Spo-
teczne, usytuowane przy Radach Regionalnych
(organy samorzadu wybierane w wyborach
powszechnych). Odpowiednikami Krajowego
Biura ds. Zatrudnienia sa komitety regionalne
i departamentalne ds. zatrudnienia o podob-
nym sktadzie. Pozwala to na decentralizacje
dziatalnosci Biura Krajowego.
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Wzmochienie mechanizméw dialogu

We Francji prawo pracy jest przedmiotem
debat i sporéw o charakterze gospodarczym i po-
litycznym. Jest krytykowane za to, ze nie uwzgled-
nia wymogéw konkurencji rynkowej a z drugiej,
ze niewystarczajaco chroni pracownikéw. Wsréd
najwazniejszych tematéw dyskusji prowadzonych
po 2000 roku nalezy wymieni¢: nadmierng zto-
zono$¢ regulacji prawnej oraz konieczno$¢ zwigk-
szenia roli partneréw spofecznych w procesie
tworzenia i stosowania prawa pracy'.

Francuskie ustawodawstwo pracy jest bardzo
obszerne i szczeg6towe. Powszechnie wskazuje sie
na koniecznos¢ jego uproszczenia. Ustawy z 2 lipca
2003 r.i z 9 grudnia 2004 r. upowaznily rzad do
podjecia odpowiednich prac legislacyjnych, ktérych
celem bytoby poprawienie czytelnosci prawa pracy.
Rzad przyjat kilka waznych uchwat w tej sprawie?.
Decyzje o rekodyfikacji prawa pracy® podjeto
na podstawie upowaznienia zawartego w art. 84
ustawy Nr 2004-1343 z 9 grudnia 2004 r. Przepisy
ustawowe Kodeksu pracy zostaly opublikowane
uchwata Nr 2007-329 z 12 marca 2007 r. w sprawie
rekodyfikacji prawa pracy. Uchwata ta, po decyzji
Rady Konstytucyjnej o zgodnosci Kodeksu pracy
z Konstytuch, zostala zatwierdzona przez usta-
we Nr 2008-67 z 21 stycznia 2008 r. W marcu
2008 r. zostaly opublikowane przepisy zawarte
w aktach wykonawczych.

Nowy Kodeks pracy wszedt w zycie 1 maja
2008 roku*. Sktada si¢ on z o$miu czgéci poprze-
dzonych nowym rozdzialem wstepnym dotyczg-
cym dialogu spotecznego. Przyjeto nowa nume-
racje artykutéw. Skladaja si¢ one z czterech cyfr,
poprzedzonych litera ,L”, ktéra oznacza przepis
ustawowy lub z litera ,R”, ktéra oznacza przepis
aktu wykonawczego.

Partnerzy spoleczni od dawna domagali si¢
zwigkszenia ich roli w procesie tworzenia i stoso-
wania prawa pracy. 31 pazdziernika 1995 r. zawarto
Porozumienie Miedzyzawodowe w sprawie nego-
cjacji zbiorowych. Partnerzy spoleczni domagali
si¢ powiazania negocjacji zbiorowych na wszyst-
kich trzech poziomach (krajowym, branzowym
i zaktadowym), wzmocnienia dialogu spotecznego
i roli partneréw spotecznych w dziedzinie polityki
spolecznej, w tym konsultacji poprzedzajacych
przygotowanie aktow prawnych. Nastepnie za-
warli ,Wspélne Stanowisko w sprawie sposobéw
i $rodkéw intensyfikacji negocjacji zbiorowych”,
przyjete 16 lipca 2001 1. przez Medef, CGPME
i UPA ze strony pracodawcéw oraz zwigzki CFDT,
CFE-CGC, CFTC i CGT-FO. Okreslito ono

oczekiwania organizacji zwigzkéw zawodowych
w zakresie dialogu spotecznego’. Na tej podstawie
ustawodawca zobowigzal si¢ ,uroczyscie” do nie
przeprowadzania waznych reform prawa pracy bez
uprzedniej konsultacji z partnerami spotecznymi®.
To zobowigzanie stalo si¢ obowiazkiem praw-
nym na podstawie przepiséw ustawy z 31 stycznia
2007 r. w sprawie modernizacji dialogu spotecz-
nego’. Obecnie zagadnienie to jest uregulowane
w art. L.1 do L.3 Kodeksu pracy. Kazdy projekt
reformy w zakresie pracy, prawa pracy, zatrudnienia
lub szkolenia zawodowego musi by¢ uprzednio
oméwiony z reprezentatywnymi partnerami spo-
tecznymi, ktérzy majg prawo podjecia negocjacii,
ktérych wynik wigze ustawodawce. Projekty ustaw
s3 przedstawiane przez rzad, zgodnie z ich wiasci-
woscia: Krajowej Komisji Negocjacji Zbiorowych,
Krajowej Radzie Zatrudnienia lub Krajowej Radzie
Permanentnego Szkolenia Zawodowego. Wazne
kierunki dziatan rzadu dziedzinach pracy, prawa
pracy, zatrudnienia lub szkolenia zawodowego oraz
kalendarz tych prac musza by¢ przedmiotem dys-
kusji w Krajowej Komisji Negocjacji Zbiorowych.

Dobrym przyktadem wzmocnienia roli partne-
6w spolecznych jest przyjecie ustawy z 20 sierpnia
2008 w sprawie odnowienia demokracji spotecznej
i reformy czasu pracy®, ktére zostalo poprzedzone
negocjacjami partneréw spotecznych. Przyjeli oni
9 kwietnia 2008 r. ,Stanowisko Wspélne”, ktérego
postanowienia zostaly uznane przez ustawodawce
i wiaczone do ustawy.

Patrz M.Pliszkiewicz Reprezentacja pracownikiw we
Frangji {w:} Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku (red.
A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska i J. Stelina), Fun-
dacja Rozwoju Uniwersytetu Gdaniskiego, Gdarisk 2010,
s.389-390.

2 F.Favennec, PY. Verkindst, op. cit. s. 25 i 26.

Francuski kodeks pracy nie jest jedng ustawa ale kompi-
lacjg wszystkich ustaw i aktéw wykonawczych z zakresu
prawa pracy zebranych w jednym dokumencie, podzielo-
nym na czesc, ksiegi, tytuty, rozdziaty, sekcje i artykuty.
B. Teyssi¢ Un nouveau Code du travail: quel résultar?,
Juris-Classeur périodique. La Semaine juridique 2007,
act. 140.

5 F Favennec, PY. Verkindt, op. cit. s. 146 i 147.
Ustawodawca uczynit to w uzasadnieniu do ustawy
nr 2004-391 z 4 maja 2004 w sprawie szkolenia za-
wodowego i negocjacji zbiorowych, Droit Social 2003,
s. 92 oraz F. Favennec, P.Y. Verkindt, op. cit. s. 27-29.
Loi du 31 janvier 2007 de modernisation du dialogue
social, B. Teyssi¢ A propos de la rénovation sociale, Droit
Social, Nr 9 2009, s. 627-629.

§  Loin 2008789 du 20 aott 2008 portant rénovation de la
démocratie sociale et réforme du temps de travail.
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Mozna zaobserwowaé powstawanie no-
wych instytucji oraz zmiany organizacyjne
w istniejacych juz instytucjach wspierajacych
dialog i wspétprace partneréw spotecznych®.

Kluczows instytucja dialogu spolecznego
i obywatelskiego o charakterze konsultacyj-
nym jest czesciowo opisywana juz wyzej Rada
Ekonomiczna i Spoteczna Francji*! (od 2008
roku zmienita nazwe na Rad¢ Ekonomiczng,
Spoteczng i Srodowiskowa?). Powotana zo-
stata na mocy konstytugji, a jej gtéwna misja
jest przygotowywanie na zadanie rzadu opinii
w sprawie planéw i projektéw ustaw dotycza-
cych rzadowych programéw ekonomicznych

i spotecznych (z wyjatkiem

demokracji przedstawicielskiej przez elementy
demokracji uczestniczacej”. Mechanizmy tej
ostatniej znaczaco przyczyniajg sie do rozwo-
ju dialogu i zorganizowanego spoteczeristwa
obywatelskiego.

Francuska rada — w odréznieniu od in-
nych narodowych rad* — jest bardzo duza.
Liczy ona 231 cztonkéw, z ktérych 163 osoby
proponuja organizacje spoteczno-zawodowe,
a 68 — rzad. Jej cztonkowie sa podzieleni na
18 grup reprezentujacych podstawowe sekto-
ry zycia gospodarczego i spolecznego — za-
siada w niej 69 przedstawicieli pracownikéw,
72 reprezentantéw przedsi¢biorcéw (w tym
27 z przedsigbiorstw poza-

ustaw dotyczacych finanséw).
Rzad ma obowigzek konsul-
towania swoich inicjatyw legi-
slacyjnych w radzie. Przypo-
mnijmy, Ze moze ona tez przy-
gotowywaé opinie z wlasnej
inicjatywy. Rade utworzono
w 1946 roku, a od 1947 roku
zaczely réwniez powstawac in-
stytucje regionalne, ktére obec-
nie nosza nazwe Regionalne Ra-
dy Ekonomiczne i Spoteczne.
Rada Ekonomiczna i Spo-
teczna Francji jest trzecim, po
Izbie Deputowanych i Senacie,

We Francji duze
znaczenie odgrywa
dialog w stosunkach

pracy, ktory wyraza sie
w zawieraniu uktadow
zbiorowych pracy, a takze
w przedstawicielstwach
pracowniczych na szczeblu
zakfadéw. Uktady maja
bardzo szeroki zasieg,
a takze gfeboko reguluja
stosunki pracy oraz
pokrewne zagadnienia.

rolniczych, 10 z rzemios-
ta, 10 z przedsigbiorstw pan-
stwowych, 25 z sektora rolne-
go), 3 przedstawicieli wol-
nych zawodéw, 10 z wzajem-
nych ubezpieczen rolnikéw,
projektéw spétdzielczych i rol-
niczychbankéwoszczednoscio-
wych; 5 reprezentantéw spét-
dzielni pozarolniczych, 4 z po-
zarolniczych ubezpieczen wza-
jemnych, 17 przedstawicieli
sektora spotecznego (w tym 10
ze stowarzyszen rodzinnych,
po jednym z sektora mieszka-

zgromadzeniem  konstytucyj-
nym Republiki Francuskiej oraz jedyna insty-
tucja konsultatywna, w ktérej przedstawiciele
wszystkich sit ekonomicznych i spotecznych
mogy si¢ spotka¢ na réwnych prawach i swo-
bodnie wyraza¢ swoje poglady. Rada realizuje
jednoczesnie trzy zadania: (1) doradza rzadowi
oraz uczestniczy w przygotowaniu programow
polityki gospodarczej i spolecznej; (2) ulatwia
prowadzenie dialogu miedzy grupami spotecz-
no-zawodowymi w trakcie przygotowywania
opinii dla rzadu czy opinii tworzonych z wia-
snej inicjatywy; (3) przekazuje informacje na
temat polityk publicznych zgromadzeniom
politycznym i obywatelskim.

Realizacja tych zadari sprawia, ze we Francji
mamy do czynienia z dopetnieniem tradycyjnej

niowego oraz oszczednoscio-
wego, 9 reprezentantow dziatéw gospodarczych
i spotecznych w departamentach i terytoriach
zamorskich, 2 przedstawicieli obywateli fran-
cuskich przebywajacych za granica oraz 40
osobistosci z dziedziny gospodarczej, spotecz-
nej, naukowej i kulturalnej®.

Pracownikéw reprezentuja przedstawiciele
pieciu konfederacji zwigzkéw zawodowych, uz-
nanych za reprezentatywne na poziomie krajo-
wym, oraz powstala przed kilku laty, nieuzna-
na jeszcze za reprezentatywng na poziomie
krajowym, Unia Krajowa Autonomicznych
Zwiazkéw Zawodowych (Union Nationale des
Syndicats Autonomes — UNSA).

Mandat czlonkéw rady trwa piec lat i mo-
ze by¢ odnawiany. Nie wolno faczy¢ manda-
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tu czlonka Rady Ekonomicznej i Spolecznej
z mandatem deputowanego (posta) lub sena-
tora w parlamencie ani tez z mandatem depu-
towanego do Parlamentu Europejskiego. Prze-
wodniczacego wybiera Zgromadzenie Plenar-
ne Rady. Czas trwania jego mandatu wynosi
2,5 roku i moze by¢ odnawiany. Zgromadzenie
Plenarne zbiera si¢ dwa razy w miesigcu w celu
glosowania opinii rady?.

Regionalne Rady Ekonomiczne i Spotecz-
ne. Wazne funkgje konsultacyjne i opiniodaw-
cze petnig réwniez Regionalne Rady Ekono-
miczne i Spoteczne. Przewod-
niczacy regionu jest obowia-
zany do konsultowania z re-
gionalng rada wymienionych
w ustawie decyzji w sprawach
gospodarczych i finansowych.
Ponadto moze zwrécié sie do
rady o przygotowanie opinii
lub ekspertyzy we wszystkich
sprawach dotyczacych regio-
nalnych projektéw o charakte-
rze gospodarczym, spotecznym
i kulturalnym.

Rady regionalne maja dtu-
ga tradycje. Ich poprzednikiem byty powstajace
od 1947 roku na poziomie regionalnym Komi-
tety Ekspansji Ekonomicznej, ktére stanowity
forum pozwalajace na porozumiewanie si¢ or-
ganizacji pracodawcéw, zwiazkéw zawodo-
wych, kulturalnych z przedstawicielami wiadz
lokalnych, departamentalnych i regionalnych.
W przesztosci funkcjonowaty réwniez — jako
ciato dialogu — utworzone w 1964 roku Re-
gionalne Komisje Rozwoju Ekonomicznego
(CODER). Zasiadali w nich radni wybrani
w wyborach do rad departamentéw i gmin oraz
przedstawiciele sadéw handlowych, organizacji
gospodarczych i spolecznych, desygnowani
przez ich organizacje sadowe, zwiazkowe i spo-
teczne. Komisje rozwigzano jednak po wpro-
wadzeniu regionéw w struktury administracyj-
ne kraju (ustawa z 5 lipca 1972 roku). Utwo-
rzono trzy nowe organy wladzy: prefekt regio-
nu, rada regionalna (zgromadzenie podejmujace

Poziom uzwigzkowienia
we Francji nalezy do
najnizszych w Europie
i wynosi okoto 8-9 procent
pracownikéw. Dlatego
0 reprezentatywnosci
organizacji nie przesadza
tylko liczba cztonkéw,
ale takze liczne kryteria
dodatkowe.

decyzje) oraz komitet ekonomiczny i spoteczny
(zgromadzenie z uprawnieniami o charakterze
konsultatywnym i opiniodawczym). Regiony
od 1982 roku zostaty usamorzadowione, a wla-
dz¢ zamiast dawnego prefekta sprawuje prze-
wodniczacy Rady Regionalnej. Ustanowio-
no takze Regionalne Komitety Ekonomiczne
i Spoteczne (KESR) jako instytucje o charak-
terze konsultacyjnym przy przewodniczacym
regionu. Wzigty one na siebie zadanie formu-
towania opinii na temat dokumentéw dotycza-
cych: przygotowania i wykonania Planu krajo-
wego w regionie, projektu Planu rozwoju re-
gionalnego i jego rocznego bi-
lansu oraz ogdlnych zatozen
projektu budzetu regionalne-
go. Konsultacje ustanowiono
jako procedure obowiazkows
przed rozpatrzeniem doku-
mentéw przez rade regionalna.
Przewodniczacy regionu mégt
tez wnioskowa¢, aby KESR
przygotowat opini¢ lub stu-
dium o kazdym regionalnym
projekcie o charakterze eko-
nomicznym, spolecznym lub
kulturalnym. Ponadto KESR
miat prawo przygotowaé opini¢ z wlasnej ini-
cjatywy w kazdej sprawie nalezacej do kompe-
tencji regionu. KESR obowigzany byt do cistej
wspélpracy z organami wiadzy wykonawczej
regionu, by nie tworzy¢ struktur dziatajacych
jednoczesnie w tych samych sprawach. W 1992
roku Regionalne Komitety Ekonomiczne i Spo-
leczne zostaty przeksztalcone w Regionalne
Rady Ekonomiczne i Spoteczne?.

Komisja Negocjacji Zbiorowych. Z kolei
przykladem instytucji tréjstronnej dziatajace;
w zakresie ukladéw zbiorowych pracy jest
Krajowa Komisja Negocjacji Zbiorowych.
W jej sktad wchodza minister pracy lub jego
reprezentant (jako przewodniczacy), minister
rolnictwa lub jego reprezentant, minister go-
spodarki lub jego przedstawiciel, przewodni-
czacy Sekcji Socjalnej Rady Stanu® oraz —
w réwnej liczbie — delegaci najbardziej repre-
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zentatywnych na szczeblu krajowym zwigz-
kéw zawodowych i organizacji pracodawcéw
(w tym przedstawiciele rolnikéw, rzemiesl-
nikéw i przedsigbiorstw panstwowych). Ko-
misja jest obowigzana przedstawia¢ ministro-
wi ds. pracy” wszelkie wnioski majace na ce-
lu ulatwienie rozwoju negocjacji zbiorowych,
w szczegolnosci zharmonizowanie pojeé uzy-
wanych w uktadach zbiorowych poszczegdl-
nych branz. Opiniuje projekty ustaw i dekretéw
w sprawie negocjacji zbiorowych. Przekazuje
ministrowi ds. pracy opinie wraz z uzasadnie-
niem w sprawie rozciagniecia lub rozszerzenia
uktadéw i porozumien zbiorowych oraz uchy-
lenia uchwat dotyczacych roz-
ciggniecia lub rozszerzenia
tych aktéw. Wydaje opinie na
temat wyktadni postanowien
uktadu lub porozumienia zbio-
rowego™. Komisja przekazuje
ministrowi ds. pracy opini¢
wraz z uzasadnieniem w spra-
wie poziomu minimalnego mie-
dzyzawodowego wynagrodze-
nia rozwoju (SMIC)™. Sle-
dzi réwniez zmiany zachodza-
ce w dziedzinie ptac realnych
i w najnizszych wynagrodzeniach okreslanych
przez uklady i porozumienia zbiorowe pracy
oraz zmiany wynagrodzei w przedsi¢bior-
stwach panstwowych. Bada coroczne wyniki
w dziedzinie negocjacji zbiorowych oraz corocz-
ne stosowanie w ukiadach zbiorowych zasady
»za réwng prace rowna placa”, jak réwniez zasa-
dy ,réwnego traktowania w sprawach zawodo-
wych mezezyzn i kobiet”. W tych kwestiach
moze ona wykazywaé utrzymujace si¢ ewentu-
alne nieréwnosci i analizowaé ich przyczyny.
Krajowa Komisja Negocjacji Zbiorowych jest
upowazniona do zglaszania ministrowi ds. pra-
cy wszelkich wnioskéw mogacych przyczyni¢
si¢ do faktycznego i prawnego rozwoju réwne-
go traktowania mezczyzn i kobiet™.

Kolejnym ciekawym przyktadem tréjstron-
nej instytucji jest Rada Kierowania Emery-
turami®*® (COR, utworzona w 2000 roku).
W jej sktad wehodza deputowani do parlamen-

Kluczowa instytucja
dialogu spotecznego

i obywatelskiego

o charakterze
konsultacyjnym
jest Rada Ekonomiczna

i Spoteczna Frangji.

Powotana zostata
na mocy konstytucji.

tu, przedstawiciele partneréw spotecznych, eks-
perci oraz reprezentanci panstwa. Podstawo-
wym zadaniem rady jest zapewnienie stalej ob-
serwacji i przygotowywanie ekspertyz w sprawie
spéjnosci  systemu ubezpieczeni spofecznych
oraz zglaszanie nowych propozycji. Art. 6 usta-
wy z 2003 roku o reformie emerytur’* potwier-
dzit i rozszerzyt jej role, a dekret z 28 maja 2004
roku okreslit jej sktad i organizacje.

Partnerzy dialogu. Poziom uzwigzkowienia
we Francji nalezy do najnizszych w Europie
i wynosi okoto 8-9 procent pracownikéw™.
Dlatego o reprezentatywnosci organizacji nie
przesadza tylko liczba czton-
kéw, ale takze liczne kryteria
dodatkowe. Zwigzki zawodo-
we nienalezace do wymienio-
nych pieciu konfederacji mu-
sz3 je spetnic. Zgodnie z daw-
nym artykutem L 133-2 fran-
cuskiego kodeksu pracy re-
prezentatywno$¢ organizacji
zwigzkowych jest okreslona
wedtug nastepujacych kryte-
riéw: liczba cztonkéw, nieza-
lezno$¢, skiadki, doswiadcze-
nie i okres istnienia, patriotyczna postawa
w czasie okupacji. Dwa dalsze kryteria repre-
zentatywnosci zostaly sformulowane przez
orzecznictwo Izby Socjalnej Sadu Kasacyjne-
go. Sa to: liczba zwolennikéw i dziatalnos¢
zwigzku. Oceniajac liczbe cztonkéw zwiazku
zawodowego, nalezy — zgodnie z orzeczeniem
Sadu Kasacyjnego z 1952 roku — bra¢ tez pod
uwage liczbe zwolennikéw danego zwiazku,
okreslang liczbg gltoséw oddanych na kandy-
datéw danego zwigzku zawodowego w czasie
wyboréw delegatéw zatogi i czlonkéw komi-
tetu przedsigbiorstwa. Rzeczywista i stata
dziatalno$¢ zwigzku zawodowego oraz prze-
prowadzone akcje i wpltyw na pracownikéw
niezrzeszonych stanowia — zgodnie z orze-
czeniem Sadu Kasacyjnego z 1986 roku —
kryterium reprezentatywnosci potwierdzaja-
ce niezalezno$¢ i doswiadczenie zwigzku za-
wodowego.
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Reprezentatywnos¢ zwiazku zawodowego
oznacza jego szczeglng zdolnosé do wystepo-
wania w okreslonych sprawach w zbiorowych
stosunkach pracy*. Reprezentatywne zwigzki
zawodowe (ich federacje i konfederacje) ma-
ja wiele przystugujacych tylko im uprawnieri:
desygnuja swoich reprezentantéw do licznych
tréj- i wielostronnych instytucji, w ktérych
prowadzony jest dialog spoteczny (Rada Eko-
nomiczna i Spoteczna, Krajowa Komisja Nego-
cjacji Zbiorowych, rady administracyjne kas
zabezpieczenia spolecznego etc.), uczestniczg
w negocjacjach zbiorowych ogélnokrajowych
miedzyzawodowych, branzowych oraz zaktado-
wych, przedstawiaja kandydatéw w pierwszej
turze wyboréw delegatéw zatogi i czlonkéw
komitetu przedsicbiorstwa, desygnuja delega-
tow zwigzkowych w przedsigbiorstwach etc.

Od wielu lat trwata we Francji dyskusja,
w ktorej krytycznie oceniano istniejacy system
okreslania decyzja administracyjng reprezenta-

tywnych organizacji zwigzkowych. Dziatalnos¢

nowych organizacji zwiazkowych, nierzadko

liczniejszych i aktywniejszych od pigciu konfe-

deracji uznanych za reprezentatywne, w istotny
sposob wplyneta na zmiang rozwiazan praw-
nych w tym zakresie.

Ustawa z 20 sierpnia 2008 roku wpro-
wadzita jednolite kryteria reprezentatyw-
nosci. Aby uzyska¢ status reprezentatywne-
go zwigzku zawodowego, organizacja zwiaz-
kowa musi spetnia¢ facznie nastepujace
kryteria:

a) poszanowanie wartosci republikanskich,
zwlaszcza dla zagwarantowania swobody
opinii politycznych, filozoficznych lub reli-
gijnych i zwalczania wszelkich form dys-
kryminacji;

b) niezaleznos¢ od pracodawcy;

¢) przejrzystos¢ finansowa, polegajaca na udo-
kumentowaniu i publikowaniu sprawozdar
finansowych;

d) co najmniej dwuletni okres istnienia
zwigzku;

Ruch zwiazkowy we Frangji

Historia ruchu zwigzkowego we Francji
zaczyna si¢ w koricu XVIII wieku od zakazu
organizowania si¢ pracownikéw, wynikajacego
z ustawy Le Chapelier z 14-17 czerwca 1791
roku. Prawo do zrzeszania si¢ wprowadzita
dopiero ustawa z 21 marca 1884 roku, ktéra
upowaznita pracownikéw do organizowania
si¢ w zwiazki zawodowe. Ustawa z 12 marca
1920 roku rozszerzyla uprawnienia do two-
rzenia i swobodnego dziatania zwigzkéw za-
wodowych, z tym Ze organizacje zwigzkowe
dziataty poza przedsigbiorstwami az do 1968
roku. Po negocjacjach przedstawicieli rzadu,
pracodawcéw i zwiazkéw zawodowych oraz
na podstawie przygotowanego, ale niepodpi-
sanego przez negocjatoréw tzw. protokotu
z Grenelle! rzad zobowigzal si¢ miedzy in-
nymi do przedtozenia w parlamencie projek-
tu ustawy w sprawie wykonywania praw
zwigzkowych w przedsigbiorstwie. Przyjeta
27 grudnia 1968 roku ustawa umozliwita two-
rzenie w przedsigbiorstwie sekcji zwiazko-
wych i wyznaczanie delegatéw zwiazkowych.

Uprawnienia te dodatkowo wzmocnily prze-
pisy ustawy z 28 pazdziernika 1982 roku.

We Frangji istnieje pie¢ uznanych oficjal-
nie za reprezentatywne konfederacji zwiazkéw
zawodowych. Nastapito to uchwata z 31 marca
1966 roku, podpisang przez premiera i mi-
nistra spraw socjalnych i zatrudnienia. Sg to:
Powszechna Konfederacja Pracy (CGT)? Po-
wszechna Konfederacja Pracy — Sita Robotnicza
(CGT-FO), Francuska Konfederacja Pracow-
nikéw Chrzescijaniskich (CFTC)*, Francuska
Konfederacja Demokratyczna Pracy (CFDT)?
i Francuska Konfederacja Kadr Kierowniczych
— Powszechna Konfederacja Kadr Kierowni-

czych (CFE-CGC)®.

! DAccord de Grenelle. Projet de Protocole d’accord,
,Droit Social” Nr 7-8/1968, s. 449.

Confédération Générale du Travail.

Confédération générale du travail — Force Ouvriére.
Confédération frangaise des travailleurs chrétiens.
Confédération frangaise démocratique travail.
Confédération frangaise de lencadrement — Confédéra-

Y O ¢

tion générale des cadres.

Dialog 3/2010

79




OBLICZA DIALOGU

e) uzyskanie co najmniej 10 procent gloséw
pracownikéw przy wyborach do komitetéw
przedsigbiorstwa, do jednolitej delegacji za-
togi, a w razie jej braku — w wyborach dele-
gata zatogi;

f) znaczenie zwigzku zwigzane z jego dziatal-
noscig i do§wiadczeniem;

g) wystarczajgca liczba czlonkéw placacych
sktadki.

Kryteria te beda stopniowo zastgpowaly
dotychczasowe domniemanie reprezentatyw-
nosci i kryteria reprezentatywnosci. Jest to
rozlozone na najblizsze pig¢ lat, w miar¢ prze-
prowadzania wyboréw do komitetéw przed-
sigbiorstwa, do jednolitej delegacji zatogi, a w
razie jej braku — w wyborach delegata zalogi.

Organizacje pracodawcOw. Pracodawcéw
na szczeblu krajowym reprezentuja trzy orga-
nizacje uznane za reprezentatywne: Krajowa
Rada Pracodawcéw Francuskich (CNPF)¥,
ktéra w 1998 roku zmienita nazwe na Ruch
Przedsi¢biorstw Francji (MEDEF)®, Pow-
szechna Konfederacja Matych i Srednich
Przedsigbiorstw (CGPME)* i Unia Praco-
dawcéw Rzemiost (UPA)™.

Krajowa Rada Pracodawcéw Francuskich
powstata 12 czerwca 1946 roku jako rezultat
bardzo dtugiego rozwoju organizacji praco-
dawcéw we Francji. Pierwsze zrzeszenia two-
rzyly si¢ w 1835 1 1840 roku. Obowigzujacy
w tym czasie zakaz zrzeszania si¢ dotyczyt tyl-
ko pracownikéw.

MEDEF reprezentuje wobec wiadz pari-
stwowych, zwiazkéw zawodowych i opinii
publicznej przedsi¢biorstwa réznej wielkosci,
nalezace do wszystkich sektoréw i branz. Sku-
pia ona okoto miliona przedsigbiorstw prze-
mystowych, handlowych i ustugowych, za-
trudniajacych okoto trzech czwartych wszyst-
kich pracownikéw*. Do MEDEF nalezy 85
organizacji zawodowych grupujacych przed-
sigbiorstwa tej samej grupy zawodowej, zorga-
nizowane w 681 izbach zwigzkéw zawodo-
wych oraz w 51 zwigzkach pracodawcéw na
poziomie lokalnym, 86 na poziomie departa-
mentalnym i 26 na poziomie regionalnym®.

Do MEDEF nalezg tez federacje grupujace
organizacje pracodawcéw przemystu, jak Unia
Przemystéw 1 Zawodéw Metalurgicznych
(UIMM)*, grupujaca 15 tys. przedsigbiorstw,
Unia Przemystu Chemicznego czy tez Fede-
racja Przemystu Mechanicznego i Przerébki
Metali.

Powszechna Konfederacja Matych i Sred-
nich Przedsi¢biorstw zostala utworzona
w 1944 roku. Nalezy do niej 135 federacji,
ktére obejmuja okoto 80 procent zawodéw
przemystowych, handlowych i ustugowych.
Reprezentuje ona okoto 1,5 mln przedsie-
biorstw i 217 organizacji departamentalnych
oraz regionalnych*.

Unia Pracodawcéw Rzemiost powstata
w 1975 roku. Grupuje okoto 250 tysigcy rze-
mieslnikéw nalezacych do organizacji rze-
miost budowlanych, rzemiost produkeyjnych
i ustugowych oraz rzemiost produktéw zyw-
nosciowych®.

Parthnerzy w dialogu w stosunkach
pracy. We Francji duze znaczenie odgrywa
dialog w stosunkach pracy, ktéry wyraza si¢
w zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy, a tak-
ze w przedstawicielstwach pracowniczych na
szczeblu zaktadéw. Uktady maja bardzo szeroki
zasi¢g, a takze gleboko regulujg stosunki pra-
¢y oraz pokrewne zagadnienia. Po 1968 roku
utrwalita si¢ praktyka polegajaca na tym, ze
migdzyzawodowe negocjacje zbiorowe poprze-
dzaja dziatania legislacyjne w powyzszym za-
kresie. Partnerzy zawieraja kilka miedzyzawo-
dowych porozumieri rocznie (na przykiad pigc
w 1995 roku i trzy w 1996 roku)*. Przyktado-
wo 10 lutego 1969 roku partnerzy zawarli ogél-
nokrajowe porozumienie miedzyzawodowe
w sprawie bezpieczenstwa zatrudnienia. W jego
nastepstwie parlament uchwalit dwie bardzo
wazne ustawy: o ochronie przed zwolnieniem
z przyczyn osobistych (z 13 lipca 1973 roku)
i o zwolnieniach z przyczyn ekonomicznych
(z 3 stycznia 1973 roku).

W' ogélnokrajowych migdzyzawodowych
negocjacjach zbiorowych po stronie pracodaw-
c6w uczestniczg CNPF (Krajowa Rada Pra-
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codawcéw Francuskich), ktéra obecnie dziata
jako MEDEF, a takze CGPME i czasami
UPA (do korica lat 60. rola CNPF byta bardzo
ograniczona, poniewaz silne federacje, jak na
przyktad UIMM, prowadzity negocjacje ze
zwigzkami zawodowymi na wiasng reke, na
poziomie branzowym i terytorialnym*). Z ko-
lei po stronie zwiazkowej w negocjacjach biora
udziat reprezentatywne konfederacje: CGT,
CFDT, CGT-FO, CFTC i CGE-CGC.
Zwickszenie roli CNPF nie pozbawilo fe-
deracji pracodawcéw autonomii i mozliwosci
prowadzenia negocjacji i zawierania ukladéw

(1) z jednym lub z kilkoma pracownikami te-
go przedsiebiorstwa, specjalnie upowaznionymi
do prowadzenia negocjacji przez jedna lub kil-
ka reprezentatywnych organizacji zwigzkowych
albo (2) z wybranymi przedstawicielami zatogi
(delegatami zatogi, wybranymi czlonkami ko-
mitetu przedsiebiorstwa niewskazanymi przez
organizacj¢ zwigzkowa).

Porozumienie ze wzgledu na charakter eks-
perymentalny zostalo zawarte na trzy lata™.
Miato na celu wlaczenie partneréw spotecz-
nych w dziatania zmierzajace do ograniczenia
bezrobocia, a takze rozwdj negocjacji zbio-

zbiorowych oraz innych poro-
zumien zbiorowych pracy na
szczeblu krajowym i branzo-
wym. Mozna nawet moéwic
o tendencji wzrostowej. W 1994
roku podpisano we Francji
934 porozumienia na pozio-
mie branzy (porozumienia
i uktady zbiorowe oraz proto-
koty dodatkowe), w 1995 -
968 tekstéw, a w 1996 — 1030
tekstow*.

We Francji istnieje prawny
obowigzek podjecia negocjacji
na poziomie branzy w sprawie
zaszeregowan pracownikéw co
najmniej raz na piec lat, a w
sprawach wynagrodzen — co
najmniej raz na rok. Negocja-

Dodatkowym czynnikiem
okreslajgcym sposéb
funkcjonowania
mechanizméw dialogu
jest to, ze partnerzy
spotfeczni dziatajg w realiach
panstwa, znajdujacego sie
pod wptywem niezwykle
profesjonalnej stuzby
cywilnej, ktéra w tym
kraju jest specjalnie
przygotowywana do tego,
aby skutecznie
projektowac i realizowac
polityki publiczne.

rowych. Zgodnie z jego zapisa-
mi umowy branzowe moga
przewidywa¢ — dla przedsie-
biorstw, w ktérych nie ma de-
legata zwigzkowego — mozli-
wos$¢ upowaznienia (udzielenia
mandatu) delegata zatogi lub
innego pracownika (pracowni-
kéw) danego przedsigbiorstwa
do negocjowania i podpisania
z pracodawcg porozumienia
zbiorowego w imieniu pracow-
nikéw. Porozumienia branzo-
we moga tez okresla¢ proce-
dure zatwierdzania ich przez
parytetowa komisj¢ branzowa.
Na przyktad z mozliwosci
upowazniania delegatéw za-

togi lub innych os6b do nego-

cje te sa okazja do zbadania

ewentualnych zmian sytuacji gospodarczej
i zatrudnienia w danej branzy. Aby mogly
sie¢ one odbywal z pelng znajomoscia rze-
czy, reprezentanci pracodawcéw obowiazani sg
dostarczy¢ delegacji zwigzkowej wszelkich nie-
zbednych informacji 15 dni przed poczatkiem
negocjacji.

Prawo negocjowania ukladéw i porozu-
mien zbiorowych pracy maja tylko reprezen-
tatywne zwigzki zawodowe, ale jednoczesnie
na mocy porozumienia partneréw z 1995 ro-
ku* uzgodniono, ze w przedsi¢biorstwach po-
zbawionych delegatéw zwigzkowych pracodaw-
ca moze negocjowal porozumienia zbiorowe:

cjowania porozumieri zbioro-
wych korzystano w bardzo szerokim zakresie
przy rozmowach o skréceniu czasu pracy.

Partnerzy w dialogu na poziomie przed-
siebiorstw. Cechg charakterystyczng dialogu
na poziomie przedsicbiorstwa jest podwdjna
reprezentacja pracownikéw: zwigzkowa i wy-
bierana przez zatoge®. Reprezentacje zwiaz-
kowa tworzy sekcja zwigzkowa (La section
syndicale — SS) oraz delegat zwiazkowy (Le
délégué syndical — DS) i reprezentant zwigz-
kowy w komitecie przedsigbiorstwa. Reprezen-
tacj¢ pracownicza tworza: delegaci wybierani
przez caly zatoge (Les délégués du personnel
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—DP) do komitetu przedsi¢biorstwa (Le comi-
té dentreprise — CE) oraz do komitetu higie-
ny, bezpieczeristwa i warunkéw pracy (Comi-
té d’Hygiene, de Sécurité et des Conditions
de Travail — CHSCT). W praktyce jednak
zwigzki zawodowe istotnie wplywaja na wy-
bér przedstawicieli zalogi do obu komite-
tow. Mechanizm jest taki, ze zwigzki maja
wytaczne prawo do przedstawiania kandy-

datéw zatogi w I turze wyboréw. Jezeli ich
kandydaci nie uzyskaja 50 procent gloséw, to
w II turze wyboréw pracownicy moga zgta-
sza¢ takze i innych kandydatéw.

W zakresie reprezentacji zwiazkowej w za-
kladach reprezentatywne zwiazki zawodowe
moga tworzy¢ sekcje zwigzkowe™ w kazdym
przedsigbiorstwie™, bez wzgledu na jego forme
i wielkos¢*. Reprezentujg one interesy mate-

Modernizacja Dialogu spotecznego we Francji

Akt prawny z 31 stycznia 2007 roku, mo-
dernizujacy dialog spoteczny, nakazuje konsul-
towanie z partnerami spofecznymi (...) wszel-
kich rzadowych propozycji reform dotyczacych
stosunkéw pracy oraz szkoleri pracowniczych
i zawodowych, zanim decyzje zostang podjete.

W tym celu rzad musi dostarcza¢ partnerom
spotecznym ,dokumenty na temat strategii”, za-
wierajace diagnoze, cele i procedury w wypadku
negocjacji. Do partneréw spotecznych nalezy
poinformowanie wiadz publicznych, czy chca
rozpoczaé negocjacje, i podanie harmonogramu,
ktéry przewiduja w tym celu.

Reforma mechanizméw dialogu zostata
przeprowadzona w nastepstwie opublikowania
raportu ,Chertiera”, ktory zebrat ustalenia orga-
nizacyjne bedace podstawa negocjacji miedzy
partnerami spotecznymi. Propozycje prawne wy-
nikajace z tych negocjacji muszg zostaé dostar-
czone do Krajowej Komisji ds. Zbiorowych Ne-
gocjacji (Commission nationale de la négociation
collective) w celu uzyskania opinii. Komisja ska-
da si¢ z ministréw odpowiedzialnych za zatrud-
nienie, rolnictwo i gospodarke oraz z przedsta-
wicieli zwiazkéw zawodowych i organizacji pra-
codawcéw.

Tam, gdzie okaze si¢ to potrzebne, mozna
dodatkowo podja¢ konsultacje w ramach Wyz-
szej Rady ds. Zatrudnienia i Narodowej Rady
ds. Ustawicznego Ksztatcenia Zawodowego.
Ponadto nowy artykut prawa pracy nr L 2211-3
stwierdza, ze ,kazdego roku gléwne zalozenia
polityki rzadu w odniesieniu do nadchodzacego
roku, dotyczace indywidualnych i zbiorowych
stosunkéw pracy, zatrudnienia i szkolen zawo-
dowych oraz harmonogram ich wdrozenia sa
przekazywane do Krajowej Komisji ds. Zbioro-
wych Negocjacji”.

! Dominique-Jean Chertier, spoteczny doradca, Jean-Pierre
Raffarin, premier Francji w latach 2002-2004.

Zmodernizowane zasady dialogu zostaty
zastosowane po raz pierwszy podczas negocjacii
dotyczqcych modernizacji rynku pracy:

18 czerwca 2007 roku premier przestat do
partneréw spotecznych dwa dokumenty na
temat strategii; pierwszy dotyczyt moderni-
zacji rynku pracy i klauzuli o ochronie ka-
riery, drugi demokracji spotecznej. Partnerzy
spoteczni, po odbyciu wkrétce spotkania,
zadecydowali o rozpoczeciu procedury ne-
gocjacji.

* Cykl spotkan, ktéry zaczat sie we wrzes-
niu 2007 roku, doprowadzit do zawarcia
w styczniu 2008 roku umowy pomiedzy trze-
ma organizacjami pracodawcéw (MEDEF,
CGP-ME i UPA) i czterema z pigciu zwigz-
kami zawodowymi (CFDT, CGT-FO,
CFTC i CFE-CGC). Akt prawny z 25
czerwca 2008 roku, dotyczacy moderniza-
cji rynku pracy, zawieral postanowienia tej
miedzybranzowej umowy.

Po raz drugi zastosowano nowe zasady dia-
logu na poczatku 2008 roku. Podjeto wéwezas
negocjacje dotyczace zagadnienia reprezentacyj-
nosci, rozwoju dialogu spotecznego i finansowa-
nia zwiazkéw zawodowych. Po sfinalizowaniu
umowy powstato prawo z 20 sierpnia 2008 roku,
regulujace rewitalizacj¢ spotecznej demokracji
i reforme¢ czasu pracy. Zawieralo ono dziatania
zawarte we ,wspélnym stanowisku”, podpisa-
nym 10 sierpnia 2008 roku przez dwa zwiazki
zawodowe (CGT i CFDT) i dwie organizacje
pracodawcéw (MEDEF i CGPME). Dotyczy-
o reprezentacyjnosci zwigzkéw zawodowych
i finansowania dialogu spotecznego. Nastepnie
przedmiotem negocjacji byty reformy, szczegdl-
nie dotyczace warunkéw pracy, medycyny pracy,
planowania zarzadzania zatoga i umiejetnoscia-

mi (GPEC) oraz szkole zawodowych.

Zrédto: Better Regulation. France. OECD, Paryz, 2010.
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rialne i moralne swoich cztonkéw. Korzystaja
one przy tym z wielu uprawnien utatwiajacych
jej dziatalnos¢ zwiazkowa w przedsiebiorstwie.
Sekcja moze wyznaczy¢ delegata lub delegatéw
zwigzkowych. Ich liczba zalezy od liczby za-
trudnionych pracownikéw (liczba ta waha si¢
od jednego delegata w zaktadach zatrudniaja-
cych od 50 do 999 pracownikéw do pieciu de-
legatéw w zaktadach zatrudniajacych ponad 10
tysiccy pracownikéw). Delegat zwigzkowy re-
prezentuje swé6j zwiazek zawodowy wobec
pracodawcy i organizuje dziatalno$¢ zwiaz-
kowg w zaktadzie pracy (zbiera sktadki, zwo-
tuje zebrania, prowadzi dys-
trybucje dokumentéw zwiaz-
kowych etc.).

Warto podkresli¢, ze w za-
kresie negocjacji zaktadowych
uktadéw i porozumieri zbioro-
wych dla pracodawcy partne-
rem jest delegat zwigzkowy,
a nie sekcja zwigzkowa. Praco-
daweca i przedstawiciele repre-
zentatywnego zwigzku zawo-
dowego, w ktérego delegacji obowigzkowo
zasiada delegat zwiazkowy, s3 obowigzani ne-
gocjowac™ nastepujace kwestie: wynagrodze-
nie za prace, dtugos¢ i rozklad czasu pracy
(corocznie), warunki stosowania prawa do
swobody wypowiadania si¢ (co trzy lata w za-
ktadach majacych porozumienia w tym za-
kresie, a co rok tam, gdzie nie doszto do ich

zawarcia)®.

Delegaci zwiazkowi musza by¢ konsultowa-
ni réwniez w zakresie: (1) krokéw, jakie nalezy
poczyni¢ w celu utatwienia przekwalifikowania
pracownikéw, ktorzy ulegli wypadkom przy
pracy; (2) srodkéw utatwiajacych zatrudnianie
niepetnosprawnych; (3) stosowania przepiséw
o urlopach wypoczynkowych; (4) postawienia
w stan bezrobocia z powodu zmiennosci pogo-
dy pracownikéw zatrudnionych w budownic-
twie. Delegaci zwracaja si¢ do komitetu przed-
sicbiorstwa i komitetu higieny, bezpieczeristwa
i warunkéw pracy we wszystkich sprawach
nalezacych do ich kompetencji.

Dtugie tradycje
centralistyczne sprawiaja,
ze obywatele instynktownie
oczekujg od panstwa
rozwiazan zapewniajacych
konsensus. Dlatego we
Francji dialog przyjmuje
ksztalt bardziej konsultacji.

W zakresie reprezentacji catej zatogi waz-
ng role petnig jej delegaci. Reprezentuja oni
pracownikéw wobec pracodawcy i inspektora
pracy, udzielaja konsultacji w dziedzinie wa-
runkéw pracy i zatrudnienia oraz wspétpracu-
ja z innymi instytucjami reprezentujacymi
zaloge, to znaczy z komitetem przedsigbiorstwa
(CE) oraz komitetem higieny, bezpieczeristwa
i warunkéw pracy (CHSCT). Przedstawiaja
pracodawcy indywidualne i zbiorowe Zadania
oraz skargi pracownikéw dotyczace stosowa-
nia przepiséw prawa pracy, uktadéw i poro-
zumieni zbiorowych pracy (zwlaszcza w dzie-
dzinie bezpieczenistwa, higieny
i warunkéw pracy, wynagro-
dzenia oraz urlopéw), a takze
aktéw prawnych dotyczacych
ochrony spotecznej. Na pros-
be pracownika delegat moze
uczestniczy¢ w jego spotkaniu
z pracodawca, poprzedzaja-
cym ewentualne zwolnienie lub
ukaranie tego pracownika. De-
legat reprezentuje takze pra-
cownikéw z innych przedsi¢biorstw, ktérzy
wykonuja prace w jego firmie, oraz osoby za-
trudnione czasowo. W razie naruszenia praw
cztowieka lub wolnosci indywidualnych delegat
zawiadamia pracodawce, ktéry jest zobowia-
zany przeprowadzi¢ wraz z nim dochodzenie
w tej sprawie i podja¢ niezbedne decyzje.

Delegaci zalogi moga zwracaé si¢ do in-
spektora pracy we wszystkich sprawach prawa
pracy i przekazywa¢ mu uwagi na temat brakéw
ustawodawstwa pracy. Jezeli inspektor udaje si¢
do przedsi¢biorstwa na wniosek delegata zato-
gi, jest obowigzany go o tym uprzedzi¢. Delegat
moze towarzyszy¢ inspektorowi w czasie jego
prac w przedsiebiorstwie®.

Warto wspomnieé, ze to delegaci zatogi
s3 — historycznie rzecz biorac — najstarsza
instytucja reprezentujaca pracownikéw w za-
ktadach. Zostala ona ustanowiona na gruncie
ustawodawstwa z 1936 roku’®. Zaktada ono,
ze w ukladzie zbiorowym pracy powinna zna-
lez¢ si¢ klauzula dotyczaca powotania delegatéw
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zatogi w kazdym zakladzie pracy zatrudnia-
jacym co najmniej 11 oséb. Nastepnie dekret-
-ustawa z 24 czerwca 1938 roku ustanowit,
ze delegaci zatogi powinni by¢ powotani na-
wet w zakladach nieobjetych uktadem zbio-
rowym*’. Wbrew oczekiwaniom pracownikéw
i zwiazkéw, ktorzy liczyli na wiecej, rola dele-
gatéw zatogi zostala ograniczona do przed-
stawiania dyrekcji zaktadu pracy zadan i skarg
pracownikéw. Dopiero ustawy powojenne roz-
szerzylty zakres uprawnien delegatéw zatogi
(z 16.04.1946 roku i 28.10.1982 roku), a usta-
wa z 20.12.1993 roku przedtuzyta z roku do
dwdch lat kadencije delegatéw zatogi.

Wybierani sg oni przez zatoge na dwa lata
we wszystkich zaktadach pracy sektora prywat-
nego i paristwowego — z wyjatkiem instytucji
administracji paristwowe]j podlegajacych pra-
wu publicznemu — zatrudniajacych co najmniej
11 pracownikéw w dniu pierwszej tury wy-
boréw. Liczba delegatéw zatogi zalezy od licz-
by zatrudnionych w danym zaktadzie os6b®.
W zaktadach zatrudniajacych ponad tysigc pra-
cownikéw na kazdych 250 dalszych pracowni-
kéw wybiera sie dodatkowo jednego delegata
zatogi i jednego zastepce. Liczbe delegatow
mozna zwigkszy¢ postanowieniami uktadu lub
porozumienia zbiorowego.

Partycypacja pracownicza. Poza powyzej
opisanym systemem reprezentacji pracowni-
czej 1 zwigzkowej we francuskich zaktadach
dziataja dwa ciata, w ktérych toczy si¢ dialog
miedzy przedstawicielami pracownikéw i kie-
rownictwa: komitety przedsi¢biorstwa (CE)
oraz komitety higieny, bezpieczeistwa i wa-
runkéw pracy (CHSCT). Ich specyfika jest to,
ze wéréd cztonkéw sg zaréwno przedstawiciele
zalogi, zwigzkéw zawodowych, jak réwniez
kierownictwa zaktadéw. Kierownicy zaktadéw
pracy albo ich przedstawiciele pelnia nawet
funkcje przewodniczacych tych komitetéw.
Komitety przedsigbiorstwa powstaty
w 1945 roku. Uwazane sg za ,uprzywilejowane
miejsce dialogu spotecznego w przedsigbior-
stwie™!. Zatoga wybiera swojego przedstawi-
ciela na dwa lata we wszystkich zakladach

pracy sektora prywatnego i paristwowego®,
zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw
przez co najmniej 12 miesigcy (niekoniecznie
kolejnych) w okresie trzech lat poprzedzaja-
cych wybory.

Komitetowi przewodniczy kierownik przed-
siebiorstwa lub wyznaczona przez niego osoba,
na przyktad dyrektor (kierownik) do spraw za-
rzagdzania zasobami ludzkimi. Ponadto sktada
sie on z cztonkéw i zastepedw cztonkéw wybie-
ranych przez zatogg. Liczba jej reprezentantéw
zalezy od liczby zatrudnionych w danym zakta-
dzie®. Ponadto cztonkami komitetu sa takze
reprezentanci desygnowani przez reprezenta-
tywne organizacje zwiazkowe®’. Nie maja oni
jednak prawa udziatu w gtosowaniach. W pra-
cach komitetu mogg uczestniczy¢ réwniez, ale
bez prawa udziatu w glosowaniach: wspétpra-
cownicy przewodniczacego, specjalisci (migdzy
innymi lekarz zaktadowy, inspektor pracy, ksig-
gowy) oraz asystent sekretarza komitetu®.

Komitet przedsigbiorstwa w kompeten-
cjach ma dwie grupy zadan: (1) reprezentowa-
nie i wyrazanie zbiorowych intereséw pracow-
nikéw we wszystkich sprawach zarzadzania
oraz rozwoju gospodarczego i finansowego
przedsigbiorstwa, organizacji i warunkéw pra-
cy, szkolenia zawodowego i ochrony spotecznej;
(2) wykonywanie lub kontrola dziatalnosci spo-
tecznej i kulturalnej prowadzonej w przedsie-
biorstwie na rzecz pracownikéw i ich rodzin.
Pracodawcy maja obowiazek przekazywania
komitetowi informacji z powyzszego zakresu
oraz przeprowadzania z nim konsultacji. Pra-
codawca powinien w sposob systematyczny
przekazywa¢ informacje o nastgpujacych gru-
pach zagadnieni: aspekty prawne, gospodar-
cza i finansowa sytuacja zakladu; wynagro-
dzenia (struktura, wynagrodzenie minimalne
i maksymalne etc.); szkolenia zawodowe; za-
trudnienie; kwalifikacje i zarzadzanie zaloga;
metody produkcji; medycyna pracy; szkolenie
w dziedzinie bezpieczenistwa; udzial pracowni-
kéw w korzysciach z rozwoju przedsigbiorstwa
poréwnanie sytuacji kobiet i mezczyzn; sytu-
acja pracownikéw niepetnosprawnych®. Kon-
sultacje musza odbywaé si¢ w nast¢pujacych
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sprawach: rozwéj gospodarczy, prawny i fi-
nansowy przedsigbiorstwa; organizacja przed-
sigbiorstwa; zatrudnienie i zarzgdzanie zato-
ga; warunki pracy, higiena i bezpieczeristwo
pracy; czas pracy; szkolenie zawodowe; po-
lityka badan i rozwdj technologiczny; wa-
runki pracy; réwnos¢ zawodowa; utworzenie
jednolitej reprezentacji zatogi (w zakladach
zatrudniajacych ponizej 200 os6b).

Z kolei w komitetach, ktére dziataja
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych od 50
do 199 oséb, kierownik zaktadu moze utworzy¢
jednolitg reprezentacj¢ pracownikéw, ktéra be-
dzie petnita funkcje delegacji pracowniczej do
komitetu (wéwczas liczba delegatow zatogi
zostaje zwigkszona)®”.

Miodsza instytucja dialogu na szczeblu
zaktadu sg komitety higieny, bezpieczeristwa
i warunkéw pracy (CHSCT). Ustanowiono je
ustawg z 23 grudnia 1982 roku, zmieniona
ustawg z 31 grudnia 1991 roku. Do ich za-
dan nalezy zajmowanie si¢ w sposéb catoscio-
wy problemami higieny, bezpieczeristwa i wa-
runkéw pracy oraz wykazanie, ze pracownicy
potrafig sami zadba¢ o swoje warunki pracy.
Komitety te przeprowadzaja analize sytuacji
zaktadu pracy w dziedzinie pracy i przeka-
zujg pracodawcy swoje opinie we wszystkich
sprawach nalezacych do ich kompetenci.
W sktad komitetu wchodzi pracodawca lub
jego reprezentant — jako przewodniczacy — oraz
reprezentanci zalogi sposréd delegatéw zatogi
i pochodzacych z wyboru cztonkéw komitetu
przedsiebiorstwa. Ich liczba zalezy od liczby
zatrudnionych pracownikéw®®.

Jak wida¢ z powyzszego zestawu informacji,
pracodawcy maja znaczny zakres obowiazkéw
wobec instytucji reprezentujacych pracowni-
kéw w zaktadzie pracy. Zapewnienie ich na-
lezytej realizacji chocby w zakresie informacji
i konsultacji wymaga duzo czasu i pieni¢dzy.
Jest to powazne obcigzenie dla pracodawcy,
zwlaszcza w matych i $rednich przedsigbior-
stwach. Tym zapewne nalezy thumaczy¢ dzia-
tania i rozwigzania idgce w kierunku utworze-
nia jednolitej reprezentacji zatogi w zakta-
dach zatrudniajacych ponizej 200 pracownikéw,

a takze mozliwosci przekazania duzej czgéci
wymaganych prawem informacji jednorazo-
wo, w raporcie rocznym. Z drugiej strony,
obowiazek informowania pracownikéw i prze-
prowadzania z nimi konsultacji przed podej-
mowaniem istotnych dla nich i dla przedsie-
biorstwa decyzji umozliwia rozpoczecie dzia-
tan zapobiegajacych na przyktad zwolnieniom
grupowym z przyczyn ekonomicznych.
Trudno byloby pracodawcy wypetnia¢ po-
dobne obowigzki wobec kazdej zaktadowej
sekcji zwiazkowej. Z tego wzgledu przydatne
jest istnienie w zakladzie pracy reprezentacji
wybranej przez zatoge. Ale we Francji, nieza-
leznie od spotecznego dialogu pracy prowadzo-
nego z pracodawcg przez organy reprezentujace
pracownikéw, kazdy pracownik moze sam roz-
mawia¢ bezposrednio z pracodawca lub z je-
go przedstawicielem. Wynika to z prawa do
swobodnego wypowiadania si¢ pracownikéw
(le droit dexpression). Wprowadzita je ustawa
nr 82-689 z 4 sierpnia 1982 roku dla sektora
prywatnego i ustawa nr 83-675 z 26 lipca 1983
roku dla sektora paristwowego®. Zasady stoso-
wania tego prawa sg przedmiotem obowiazko-
wych negocjacji prowadzonych co trzy lata lub
corocznie’. |

E. Sobétka Rady Gospodarczo-Spoteczne w krajach Unii
Europejskiej, jako zinstytucjonalizowana forma dialogu spo-
tecznego, PiZS Nr 10-11/1994, 5. 1-16.

M. Pliszkiewicz Systemy wsparcia eksperckiego dla uczestnikow
dialogu spolecznego w wybranych krajach Unii Europejskiej.
Franga [w:] W kierunku dialogu opartego na wiedzy, (red.
A Zybata), Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Cen-
trum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” im. A. Baczkowskie-
go, Warszawa 2009, ss. 96-122.

> G. Caire France {w:} Toward Social Dialogue: Tripartite cogpe-
ration In national economic and social Policy-making (A. Trebil-
cock et al.), Interational Labour Office Geneva,1994, s. 165
inast.

M. Pliszkiewicz (red.) Negogjacje zbiorowe we Frangji, Wyd.
Biblioteka Dialogu Spotecznego, Ministerstwo Pracy i Poli-
tyki Socjalnej, Warszawa 1997 s. 7-8.

5 ]. Frayssinnet, Le Conseil économiques et social, La Documen-
tation frangaise, Paris 1996, s. 6 i 7; ]. Dermagne, Quést que le
Conseil économiques et social, I' Archipel, Paris 2006, s. 32.

J. Frayssinnet, op.cit., s. 6-9.
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7 Patrz ,Le Conseil Economique et Social”, Paris 1985, s. 2
i nast. oraz ,Conseil Economique et Social”, Paris 1996.

P. Rosanvallon cyt. w artykule PE. Tixier Quelle nouvelle donne
pour le syndicalisme? [w:] La formation syndicale, Education
permanante, nr 154/2003, 5. 61 i nast.

J.D. Reynaud, Laction collective et la régulation sociale, Ed.
Armand Collin, Paris 1989.

G. Caire France [w:] Toward Social Dialogue: Tripartite coope-
ration in national economic and social Policy-making (A. Trebil-
cock i inni), International Labour Office Geneva, 1994, s. 165
1 nast.

@

9

=3

A. Supiot, ,Parité égalité, majorité dans les relations collectives
du travail”, [w:] Le Droit collectif du Travail; questions fonda-
mentales-évolutions récentes, Etudes en hommage H. Sinay,
N. Aliprantis, F. Kessler (red.), Wyd. Peter Lang, Frankfurt
a/Main-Berlin-Bern-New York-Paris-Wien, s. 59-68.

G. Caire, France [w:] Towards Social Dialog: tripartite co-
operation in national economic and social policy-making,
International Labour Office, 1994, s. 165.

Rola porozumien zbiorowych przy skracaniu czasu pracy
we Francji [w:] Czwarty przeglad ukladéw zbiorowych
pracy Materialy z konferencji NSZZ ,Solidarnos¢”, Kra-
kéw 23-24.03.2000, s. 35-43.

Ustawg z 29.04.1919 r. i 40-godzinny tydzieri pracy (ustawg
z 21 czerwea 1936 1.) we wszystkich zaktadach pracy: prze-
mystowych, handlowych, rzemieslniczych i spétdzielezych.
Zob.: J. Rivero, ]. Savatier, Droit du travail, PUF, Paris 1991,
s.518.

15 J.C. Javillier, Droit du travail, op. cit., s. 420.

F. Favennec-Héry, Vers autoréglementation du temps de travail
dans l'entreprise, Droit Social, 2005, s. 794.

Loi Nr 2008-111 z 8.02.2008 pour le pouvoir d’achat, JO
9.02.2008, s. 2451 i nast., nr 2008-789 z 20.08.2008 portant
rénovation de la démocratie sociale et réforme du temps de
travail, JO 21.08.2008.

18 F. Favennec-Héry, PY. Verkindt, Droit du travail, wyd. 11,
L.G.DJ 2009, s. 633.

Association de Gestion des Fonds pour 'Tnsertion Profession-
nelle des Personnes Handicapées.

% Np. omawiane ponizej instytucje ANPE i UNEDIC zostaty
potaczone; od 16.10.2008 r. powstajg nowe instytucje o nazwie
,Pole emploi” (Biegun zatrudnienia), ktére w pelni dziataja od
korica 2009 roku.

Na podstawie przepiséw Tytutu I1I, Konstytucji IV Republiki,
przyjetej 13 pazdziernika 1946 r. zostata utworzona Rada
Ekonomiczna. 4 pazdziernika 1958 r. przyjeta zostata Kon-
stytucja V' Republiki. Na podstawie jej przepiséw, zawartych
w Tytule X, w art. art. 69, 70 i 71, Rad¢ Gospodarcza zmie-
niono na Rade Ekonomiczng i Spoteczna. Zgodnie z ustawg
konstytucyjng z 27 lipca 1993 r. zmieniono kolejnos¢ tytutéw
i obecnie art. art. 69, 70 i 71, dotyczace Rady Ekonomicznej
i Spotecznej znajduja si¢ w Tytule XI.

Loi constitutionnelle nr 2008724 z 23.07.2008 de moderni-
sation des institutions de la V¢ République, JO z 24.07.2008,
p.11890.

J. Dermagne, Quéest que le Conseil économiques et social, I’ Archi-
pel, Paris 2006, s. 28-30.

Sktad Rady Ekonomicznej i Spotecznej oraz zasady jej
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dziatania s okreslone w ustawie ustrojowej (Art. 71 konsty-
tucji). W tym zakresie obowiazuje zarzadzenie nr 58-1360
z dnia 29 grudnia 1958 r. dotyczace ustawy ustrojowej
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w sprawic Rady Ekonomicznej i Spotecznej (Dziennik
Urzedowy z 30 grudnia 1958,z péZniejszymi zmianami).

W dekrecie zatwierdzonym przez Radg Paristwa ustalany
jest podziat cztonkéw Rady Ekonomicznej i Spotecznej, jak
réwniez zasady ich powotywania. Dekret nr 84-558 z 4 lipca
1984 (Dziennik Urzedowy z 5 lipca 1984 z pézniejszymi
zmianami).

Zgromadzenie na okres 2,5 roku wybiera Biuro, ktére skta-
da si¢ z przewodniczacego i 18 cztonkéw, z ktérych kazdy
reprezentuje jedng grupe. Sekretarz generalny, mianowany
przez rzad, na wniosek Biura, uczestniczy w pracach Biura
i pod kierunkiem przewodniczacego organizuje prace Sekcji
i kieruje pracownikami Rady.

7 Ustawa ATR 92-125 2 6.02.

Rada Stanu (Conseil d’Etat) jest we Francji najwyzszym
sadem administracyjnym.

Przepisy prawne postuguija si¢ takim wiasnie ogélnym okresle-
niem ,minister ds. pracy”, zapewne z uwagi na bardzo czgste
zmiany nazwy ministerstwa: z Ministerstwa Pracy, Zatrudnie-
nia i Szkolenia Zawodowego na Ministerstwo Pracy, Spraw
Socjalnych, Rodziny i Solidarnosci.

Na zadanie co najmniej potowy cztonkéw wiasciwej komisji
interpretacyjnej, do ktérej uprzednio si¢ zwrécono.

W trybie przewidzianym w art. L. 1414 i L. 141-7 kodeksu
pracy (stara numeracja).

Krajowa Komisja Negocjacji Zbiorowych moze przekazaé
czg$¢ swoich zadan dwém komisjom utworzonym w jej fonie:
uktadéw i porozumieri (zadania wymienione w pkt. 1-4 oraz
podkomisji ptac (zadania wymienione w pkt. 8). W pracach
podkomisji ptac uczestniczy, w charakterze eksperta, reprezen-
tant interesow rodzinnych.

Conseil dorientation des retraites.

Loi du 21.08.2003 portant réforme des retraites.
Confédération Générale du Travail.

Confédération générale du travail — Force Ouvriére.
Confédération frangaise des travailleurs chrétiens.
Confédération frangaise démocratique travail.

Confédération francaise de lencadrement — Confédération
générale des cadres.

Les travail dans le monde. Relations professionnelles, démo-
cratie et cohésion sociale 1997-1998, BIT Genéve 1997,
s. 252 oraz FFavennec, PY. Verkindt Droit du travail,
wyd. II, L.G.D.J, Paris 2009, s. 63.

M. Pliszkiewicz, M. Sewerynski ,Problemy reprezentatyw-
nosci w zbiorowych stosunkach pracy”, Pafstwo i Prawo
2.9/1995,s. 3.

Conseil national du patronat frangais.

Mouvement des entreprises de France.

Confédération générale des petites et moyennes entreprises.
Union professionnelles artisanale.

A. Lyon-Caen, op. cit., s. 101.

Quid 1992, 5. 1430.

Union des industries et métiers de la métallurgie.

Quid 1992, 5. 1430.

Ibidem, s. 1431.

La négociation collective en 1996, Tome I, La tendance. Les
dossiers, La documentation Francaise, Paris 1997,s. 19-21.
A. Lyon-Caen, op. cit., s. 101.

Ibidem, s. 23.

31 pazdziernika 1995 r. zostato zawarte Krajowe porozu-
mienie migdzyzawodowe pomiedzy reprezentatywnymi kon-
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federacjami zwigzkéw zawodowych i reprezentatywnymi
organizacjami pracodawcéw w sprawie polityki dotyczacej
zawierania ukladéw i porozumien zbiorowych. Zob: Accord
national interprofessionnel du 31 octobre 1995 relatif a la
politique contractuelle, [w] J.C. Javillier, M. Moreau Droit du
travail. Corrigés dexamens, LGD] Paris 1996, s. 225-234.
Jego strony ustalily, Ze wejdzie ono w zycie dopiero po
uchwaleniu whasciwej ustawy. Odpowiednie przepisy, zgodne
z postanowieniami omawianego porozumienia znalazty si¢
w art. 6 ustawy z 12 listopada 1996 r. dotyczacej informacji
i konsultacji pracownikéw w przedsigbiorstwach i grupach
przedsigbiorstw o zasiegu europejskim, jak réwniez rozwo-
ju negocjacji zbiorowych. Zob.: Ustawa nr 96-985 z 12 lis-
topada 1996.

J.C.Javillier ,,Syndicats et représentations élues dans lentrepri-
se”, Droit Social nr 1/1984, s. 31-40.

Reprezentacja zwigzkéw zawodowych w zaktadach dziata na
gruncie prawa zwigzkowego, ktére istnieje od czasu wejscia
w zycie ustawy z 27 grudnia 1968 r. Umozliwia ono utwo-
rzenia w przedsiebiorstwie sekcji zwiazkowej, wyznaczenie
delegata zwigzkowego i desygnowania reprezentanta zwiazku
zawodowego do komitetu przedsiebiorstwa.

Nie jest wymagana szczegélna forma, ani ogloszenie decyzji
o powolaniu sekcji zwiazkowej. Wystarczy, ze pracodawca
zostanie o tym poinformowany, najlepiej listem poleconym
albo listem wreczonym osobiscie za pokwitowaniem. Sekeja
nie posiada osobowosci prawne;.

Do 1982 r. mogta ona powsta¢ tylko w zaktadach zatrud-
niajacych ponad 50 pracownikéw. Obecnie, teoretycznie,
w zaktadzie pracy zatrudniajacym np. 8 pracownikéw, 2 z nich,
cztonkéw reprezentatywnej na szczeblu krajowym konfedera-
cji zwigzkowej CGT-FO, moze utworzy¢ sekeje zwiagzkowa.
Zob.: ].E.Ray Droit du travail. Droit vivant, Editionc Liasons,
Paris 1993, 5. 253.

Do 1968 r. negocjacje w przedsigbiorstwach odbywaty si¢
w razie zaistnienia konfliktu. Dopiero prawo do wyznaczenia
delegata zwigzkowego w zaktadach z co najmniej 50-osobowsa
zatoga stworzyto mozliwos¢ podejmowania negocjacji nie tyl-
ko w razie konfliktu. Prawdziwy rozwéj negocjacji zaktado-
wych nastapit jednak dopiero po przyjeciu ustawy z 13 lis-
topada 1982 r., ktéra wprowadzita obowigzek corocznego
negocjowania okreslonych probleméw.

Ibidem, s. 368-373 oraz Negocjacje zbiorowe we Frangi, op. cit.,
s.37.

Delegatom zatogi przystuguja dodatkowe uprawnienia
w przedsiebiorstwach, w ktérych nie ma komitetu przedsie-
biorstwa (CE) ani komitetu higieny, bezpieczeristwa i warun-
kéw pracy (CHSCT). Obejmujg oni zadania nalezace do CE
i CHSCT.

Zostata ona utworzona w wyniku tzw. porozumienia z Ma-
tignon na podstawie przepiséw ustawy z 24 czerwca 1936 1.
o ukfadach zbiorowych pracy. Zob.: ]. Rivero, . Savatier,
Droit du travail, PUF Paris 1991,s. 191 i nast.

G. Aubin, J. Bouveresse Introduction historique au droit du
travail, PUF Paris 1995, s. 283.

Liczba delegatow przypada na okreslong liczbe pracownikéw
w nastgpujacych proporcjach:

od 11 do 25 pracownikéw — 1 delegat i 1 zastgpca; od 26
do 74 pracownikéw — 2 delegatéw i 2 zastepcéw; od 75 do
99 pracownikéw — 3 delegatéw i 3 zastepcéw; od 100 do
124 pracownikéw — 4 delegatéw i 4 zastepcéw; od 125 do

174 pracownikéw — 5 delegatow i 5 zastgpeéw; od 175 do
249 pracownikéw — 6 delegatow i 6 zastepeow; od 250 do
499 pracownikéw — 7 delegatéw i 7 zastepcow; od 500 do
749 pracownikéw — 8 delegatow i 8 zastgpcéw; od 750 do

999 pracownikéw — 9 delegatow i 9 zastepcéw.
6

EN

Les institutions représentatives du personnel, La documentation
frangaise, Paris 1994, s. 57.
Wyjatkiem s3 podlegajace prawu publicznemu instytucje
administracji pafistwowej.
Liczba reprezentantéw zatogi zalezy od liczby zatrudnionych
w danym zakladzie i wynosi od 3 cztonkéw i 3 zastepcéw
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w zaktadach zatrudniajacych od 50 do 74 pracownikéw do
az 15 czlonkow i 15 zastgpeéw w zaktadach zatrudniajgcych
powyzej 10000 pracownikéw. Postanowienia uktadéw lub po-
rozumieni zbiorowych moga zwigkszy¢ liczbe cztonkéw.
Przedstawiciel zwigzku zawodowego reprezentuje swoj zwia-
zek w komitecie przedsiebiorstwa i z tego tytutu jest osoba,
ktéra otrzymuje wszelkie informacje przekazywane temu
komitetowi. Uczestniczy on w pracach komitetu przedsigbior-
stwa z glosem doradczym.

Zastepey cztonkéw CE uczestnicza w jego pracach bez prawa
udziatu w gtosowaniach. Sekretarz komitetu przedsi¢biorstwa
jest wybierany wigkszos$cig gloséw sposréd wybranych czton-
kéw (przewodniczacy uczestniczy w glosowaniu). W tym
samym trybie wybierany jest skarbnik, z tym Zze moze nim
zostac takze zastgpca cztonka.

6

&

Pracodawca w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponizej
300 os6b moze przedstawi¢ komitetowi coroczny raport
zwhaszcza w zakresie sytuacji przedsiebiorstwa, wynagrodze-
nia, zatrudnienia, kwalifikacji i zarzadzania zaloga, a takze
poréwnania sytuacji kobiet i me¢zezyzn w przedsicbiorstwie.

Liczba delegatéw jest ustalana w sposéb nastepujacy: od
50 do 74 pracownikéw — 3 delegatéw i 3 zastgpcéw; od
75 do 99 pracownikéw — 4 delegatéw i 4 zastgpeéw; od 100
do 124 pracownikéw — 5 delegatow i 5 zastgpcéw; od 125 do

]

149 pracownikéw — 6 delegatéw i 6 zastepcéw; od 150 do
174 pracownikéw — 7 delegatow i 7 zastgpcéw; od 175 do
199 pracownikéw — 8 delegatéw i 8 zastgpcéw.

Liczbe reprezentantéw ustala si¢ nastgpujaco: od 50 do
199 pracownikéw (3 reprezentantéw, w tym jeden nalezacy do
personelu technicznego lub do kadry kierowniczej); od 200 do
499 pracownikéw (4 reprezentantéw, w tym jeden nalezacy do
personelu technicznego lub do kadry kierowniczej); od 500 do
1499 pracownikéw (6 reprezentantéw, w tym dwoéch naleza-
cych do personelu technicznego lub do kadry kierowniczej);
ponad 1500 (9 reprezentantéw, w tym trzech nalezacych do
personelu technicznego lub do kadry kierowniczej). Liczba
reprezentantéw zatogi w CHSCT moze by¢ zwickszona na
podstawie porozumienia zawartego z pracodawcg.

™ J.C.Javillier Droit du travail, LGDJ Paris 1996, s. 505 i nast.
” Patrz wyzej.
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Wiele wskazuje na to, ze istnieje zwiazek miedzy kulturg
ekonomiczna rozpowszechniong w danym spoteczeristwie

a wynikami gospodarczymi i sukcesami.
Jaka jest natura tych relacji?

- zastanawiajq sie MIROSEAWA MARODY | JACEK KOCHANOWICZ!

Instytucje maja znaczenie

W ciagu ostatnich dwudziestu lat
Polska, podobnie jak inne kraje
postkomunistyczne, przezyla
prawdziwg ,instytucjonalng
rewolucje”. Pierwszym jej etapem
byta zapoczatkowana w 1990 roku
transformacja ustrojowa, a drugim

— proces akcesji do Unii Europejskiej,
w toku ktérego Polska dostosowywata

si¢ do prawa europejskiego.

W wyniku tej rewolucji powstaly nowe in-
stytucje: podstawy porzadku demokratycznego
i wolnego rynku. Polska rewolucja instytucjo-
nalna miata charakter imitacyjny. Imitacja nie
jest jednak niczym zlym. Przeciwnie, jak to
zauwazyt politolog Michael Mandelbaum, to
wlasnie imitacja stanowi w warunkach konku-
rencji najlepsza recepte na przetrwanie, takze
dla catych spoteczeristw’. Zarazem nie nalezy
zapominaé o ostrzezeniu niemieckiego socjo-
loga Clausa Offe, ze instytucje ,kopiowane”
i przeniesione mogg zrodzi¢ wyniki nieoczeki-
wane, nierzadko sprzeczne z oczekiwaniami’®.
Brak im bowiem oparcia w tego rodzaju in-
frastrukturze moralnej i kulturowej, z jakiego
korzysta instytucja ,oryginalna”. Aby dobrze
dziataé, instytucje potrzebuja ,lokalnych zna-
czer’, odwotujacych sie do doswiadczeri tego
spoleczenistwa, w ktérym usituje si¢ je zaszcze-
pi¢. Podobna opini¢ wyraza jeden z raportéw

Banku Swiatowego*. Jego autorzy ostrzegaja,
ze ,jeden rozmiar nie pasuje dla wszystkich”
(one size does not fit all). Nie ma instytucji ,uni-
wersalnych”, ktére mogtyby skutecznie dziataé
w kazdym spoteczeristwie. Podkreslaja zna-
czenie lokalnej historii i ,,uzupetniania tego, co
juz istnieje” w procesie tworzenia efektywnych
instytucji rynkowych.

Wielu autoréw zastanawia sie, czy w Pol-
sce nie mamy wlasnie do czynienia z pewne-
go rodzaju niedopasowaniem czy wrecz zde-
rzeniem instytucji wprowadzonych w toku
transformacji ustrojowej i formalnego dosto-
sowywania si¢ do Unii Europejskiej, ,lokal-
nymi znaczeniami”, zachowaniami, nawyka-
mi, utrwalonymi w diugim procesie histo-
rycznym. Sporo bowiem wskazuje na to, ze
nie zanikty istotne réznice pomiedzy kultura-
mi ekonomicznymi spoteczenistw zachodnio-
europejskich a kulturg ekonomiczng spote-
czenistwa polskiego. Akumulacja doswiadczen
rynkowych ma charakter powolny i stopniowy.
Nowe formalne instytucje dalekie sa od wy-
petnienia odpowiednimi warto$ciami i sposo-
bami post¢gpowania, nie dzialajg zatem tak jak
ich odpowiedniki w krajach rozwinigtych. Co
wiecej, te nowo wprowadzane instytucje pod-
legaja presji dawnych, czgsto przedkapitali-
stycznych nawykéw. Skala tego problemu nie
jest dobrze rozpoznana, mozna jednak spo-
kojnie zaryzykowaé twierdzenie, ze cho¢ pol-
ski system instytucjonalny ma podstawowe
cechy demokraciji i rynku, to ma tez takie wia-
snosci, ktére pochodza z uprzednio wytwo-
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rzonej przedkapitalistycznej kultury ekono-
micznej naszego spoteczenstwa.

Instytucje 1 kultura. Znaczenie obu tych
poje¢ réznie bywa rozumiane. W tym miejs-
cu przez ,kulture” rozumiemy przede wszyst-
kim rozpowszechnione w danym spoteczeri-
stwie systemy wartosci, schematy poznawcze
i wzorce postgpowania. Sg one wytworem
historii, a przekazywane s w procesie socja-
lizacji, w efekcie czego kultura niejako tkwi
w jednostkach i okresla ich zachowanie. Te
sktadniki kultury maja w znacznej mierze
nieuswiadamiany, bezrefleksyjny charakter.
Po drugie sktadnikiem kultury sg tez idee,
a wiec wyartykutowane w postaci stéw i in-
nych znakéw przeswiadczenia dotyczace na-
tury $wiata. Przez instytucje, za Douglasem
Northem, rozumiemy obowiazujace w danej
spotecznosci ,reguty gry” albo inaczej zesta-
wy bodZcéw, ktére organizujg ludzkie zacho-
wania. ,We wszystkich spoteczenstwach, od
tych najbardziej prymitywnych az po naj-
bardziej rozwinicte, ludzie narzucaja sobie
pewne ograniczenia, ktére nadajg struktu-
re zwigzkom wystepujacym w interak-
cjach™. Pojecia kultury i instytucji maja wiec
w znacznej mierze, ale nie w petni, podobny
zakres. Pierwsze jest szersze i bardziej anize-
li drugie nacisk ktadzie na to, co wytworzone
jest spontanicznie w dtugotrwatym procesie
zmian i co gleboko tkwi w mentalnosci ludzi.
Podstawowsg funkcja instytucji jest okresla-
nie, co wolno, a czego nie, co jest nagradzane,
a co karane. ,Kary” i ,nagrody” moga mie¢

charakter formalny lub zwyczajowy.

Instytucje formalne i nieformalne. Te
pierwsze tworzone s na ogét odgérnie, w wy-
niku decyzji wtadzy politycznej lub innych or-
ganizacji — spotecznych, obywatelskich, biznesu
etc. Natomiast instytucje nieformalne powstaja
w procesie oddolnych relacji miedzy ludzmi
w sposéb niejako naturalny. W tym wiasnie
miejscu pojecia kultury i instytucji nakltadaja
sie na siebie, bez watpienia bowiem instytucje
nieformalne s3 czescia kultury.

Intencjg instytucji formalnych jest ksztat-
towanie ludzkich zachowann w skali ogélno-
spolecznej, a narzedziami sa przepisy prawa,
instrukcje, regulaminy, procedury itd. Réznig
si¢c miedzy sobg stopniem szczegétowosci — od
bardzo ogélnych i szerokich, takich jak kon-
stytucje i ustawy, do tak szczegétowych jak na
przykiad zasady transakeji bankowych. Bardzo
czgsto s one formalizacja nieformalnych dotad
wzorcéw zachowania wyksztatconych w toku
codziennych dziatan. Moga jednak réwniez
wyrasta¢ z dazenia do nadania warto$ciom
i normom kultury jasno wyartykulowanego
ksztattu lub struktury. W obu przypadkach in-
stytucje formalne zakotwiczone s w codzien-
nym zachowaniu i w warto$ciach akceptowa-
nych przez niektére przynajmniej liczace sig
grupy spoteczne, dzigki czemu przepisy w nich
zawarte znajdujg wsparcie wsréd ich cztonkéw.

Instytucje nieformalne okreslaja wzorce co-
dziennych, rutynowych sposobéw postepo-
wania w podobnych sytuacjach. Wzorce owe
czgsto pozostaja nieuswiadomione i niewyarty-
kutowane. Ludzie stosujg si¢ do nich w sposéb
bezrefleksyjny, niemal automatyczny. Traktuja
dane zachowanie jako oczywiste lub ,natural-
ne”. W tym wtasnie sensie instytucje niefor-
malne naleza do kultury. Na ogét bowiem
ludzie dalecy sa od petnego uswiadomienia
sobie wyznawanych systeméw wartosci, sche-
matéw poznawczych, ktérymi si¢ postuguja
przy interpretacji zdarzen, i proceséw, ktore
obserwujg lub ktérych s uczestnikami, czy
wzorcéw zachowan, ktérymi sie kieruja. Ich
reakcje na rozmaite bodzce majg charakter
w znacznej mierze bezrefleksyjny, traktowane
sa jako naturalne i oczywiste. Sa, jak to picknie
sformutowat amerykarski socjolog Robert Bel-
lach, ,nawykiem serca™.

Zadne spoteczeristwo — zaréwno tradycyjne,
jak i nowoczesne — nie moze funkcjonowac bez
instytucji nieformalnych. W spoteczeristwach
przedpismiennych trudno wyodrebni¢ insty-
tucje formalne i nieformalne, owo rozréznie-
nie nabiera znaczenia wraz z pojawieniem si¢
wladzy i prawa pisanego. Nie sposob bez in-
stytucji formalnych wyobrazi¢ sobie spoteczeni-
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stwa nowoczesnego, opartego na wspélistnie-
niu rozwinietych rynkéw i biurokracji narodo-
wych, miedzynarodowych i ponadnarodowych.
Aby jednak takie nowoczesne spoleczeristwo
mogto w miar¢ sprawnie funkcjonowaé, ko-
nieczna jest swego rodzaju ,kompatybilnos¢”
regulacji formalnych i nieformalnych regut,
zgodnie z ktérymi postepuja ludzie.

Pokomunistyczne budowanie instytucji.
Reformatorzy w krajach postkomunistycznych
tworzyli nowe instytucje, ich celem bowiem
bylo wypracowanie radykalnej zmiany syste-
mu. Pragneli réwnie radykalnej zmiany zasta-
nych instytucji nieformalnych. Liczyli, ze wraz
z wprowadzaniem nowych instytucji formal-
nych dostosuja si¢ one do wzoréw wytwo-
rzonych w innych kulturach. Nowe instytucje
wprowadzali niejako ,od géry”, z tego tez
wzgledu byly one z poczatku pustymi struk-
turami, ktére stopniowo miaty by¢ wypeltnione
przez odpowiednie zachowania i warto$ci wno-
szone przez jednostki.

Zaktadali milczaco, ze w niedtugim czasie
ludzie dostosuja swe zachowania do nowej
struktury bodzcéw, z poczatku w $wiadomy
spos6b analizujac nowe przepisy, nastgpnie
za$ nabierajac nawykéw rutynowego zacho-
wania dostrojonego do nowego projektu in-
stytucjonalnego. Innymi stowy zaktadano, ze
wezesniej czy pdzniej, dzieki procesom spo-
tecznego uczenia sie¢ i adaptacji, wytworzone
zostang — w §lad za instytucjami formalnymi
— instytucje nieformalne.

Doswiadczenia historyczne dostarczaja nam
licznych przykladéw zaréwno udanych, jak
i nieudanych reform instytucjonalnych. Powio-
dly si¢ demokratyczne reformy w powojennych
Niemczech i Japonii. W postkolonialnej Afryce
proby wprowadzania demokracji wedle za-
chodnich wzorcéw poniosty druzgocaca klgske.
W gronie krajéw postkomunistycznych do-
$wiadczenia zmian instytucjonalnych réznig sie
bardzo, zar6wno w odniesieniu do polityki, jak
i gospodarki.

Polske zaliczano zazwyczaj — zwlaszcza gdy
mowa o zagranicznych obserwatorach tocza-
cych si¢ u nas proceséw — do krajéw, ktére cal-

kiem niezle poradzity sobie w sferze gospodar-
ki, nieco za$ gorzej w sferze polityki’. Natomiast
polscy analitycy oceniali nasze reformy mniej
pozytywnie, w odniesieniu do obu obszaréw.
Jeden z gtéwnych zarzutéw dobrze oddaje po-
jecie ,przedwezesnej konsolidacji™. Sugeruje
ono istnienie zasadnicze] rozbieznosci pomie-
dzy projektami patronujacymi procesom re-
form instytucjonalnych a osiagnietymi rezulta-
tami. Tym niemniej, nawet w tym przypadku,
reformy rynkowe postrzegano zazwyczaj jako
o wiele bardziej udane niz reformy zwigzane
z budowaniem demokratycznego systemu po-
litycznego. Gospodarka odnotowywata bowiem
relatywnie wysokie tempo wzrostu i zaliczana
byta do najszybciej rozwijajacych si¢ w Europie.
Na poczatku nowego milenium przyszio spo-
wolnienie, a jego zrédet dopatrywano sie prze-
de wszystkim w procesie stopniowego pogar-
szania si¢ Srodowiska instytucjonalnego w Pol-
sce: zahamowaniu reform gospodarczych, na-
rastajagcym upolitycznieniu gospodarki, coraz
bardziej dysfunkcjonalnym charakterze prze-
piséw prawnych i sposobéw, w jakie je stoso-
wano, zapasci systemu sagdowego, niskim roz-
woju norm regulujacych relacje gospodarcze’.
I cho¢ od momentu wejscia Polski do Unii
Europejskiej wskazniki rozwoju gospodarcze-
go znéw zaczely rosnaé, to proces ,psucia” in-
stytucjonalnego zaplecza nie zostal bynajmniej
zastopowany'’.

Konfrontacja instytucji/norm i postawy.
Trzeba zatem ocenié, jak wypada konfronta-
c¢ja modelu odgérnych reform instytucjonal-
nych podjetych w Polsce z codziennymi dzia-
taniami gospodarczymi spoteczeristwa. Stawia
to pytanie o to, czy nasze dziatania podlegaty
dostosowaniu do nowego srodowiska instytu-
cjonalnego opartego na zachodnich wzorach.
Wydaje sig, ze model naszych codziennych
dziatan doprowadzil do wylonienia si¢ zasad
gry ekonomicznej zmodyfikowanej w poréw-
naniu z zachodnim wzorcem. Ten polski wa-
riant ogranicza potencjalnie osiaggalny wzrost
gospodarczy i nie sprzyja konkurencyjnosci.
Generuje bowiem dodatkowe koszty wcho-
dzenia na rynek oraz koszty transakcyjne wy-
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tworzone w toku negocjowania i realizacji
kontraktéw. Przed tym wiasnie ostrzegat
Claus Offe, gdy na poczatku transformacii
pisal, ze ,instytucje uzaleznione sg od znacze-
nia, jakie przypisujg im zwigzane z nimi pod-
mioty. Nie wystarczy, by bylo wiadomo, ze
istnieja. Musza jeszcze mie¢ sens z punktu
widzenia zainteresowanych, a nawet naklada¢
na nich pewne obowigzki”"'. Zwracal réwniez
uwage, ze ,elementy infrastruktury kulturo-
wej, na jakich musza opiera¢ si¢ instytucje, nie
tylko wymagaja dtuzszego czasu do konsoli-
dacji (...), ale i podobnie dtugiego czasu, by
zosta¢ wyeliminowane”*2,

Pojecie infrastruktury kulturowej podpo-
wiada, ze analizujac ,rewolucj¢ instytucjonal-
ng’, powinni$my skupia¢ uwage nie tylko na
formalnych regutach i strukturach zarzadzania,
ale takze na nieformalnych normach i sieciach
powigzari oraz na wzajemnych zaleznosciach
miedzy nimi. To za$ stawia przed nami pyta-
nie o relacje miedzy kulturg a gospodarczymi
osiggnieciami.

Po co badac kulture ekonomiczna? Poje-
cie ,kultury ekonomicznej” zdefiniowaé nie-
tatwo, ale nawet pobieznie patrzac, widzimy,
ze istnieja roznice miedzy sposobami, w jakie
prowadzi si¢ interesy w réznych krajach swia-
ta, zaleznie od lokalnych zwyczajéw, tradycji,
religii etc.

Przyjmujemy tu, Ze owo pojecie dotyczy
systeméw wartosci, schematéw poznawczych
i wzoréw zachowan w tej mierze, w jakiej od-
nosza si¢ one do dziatari w sferze ,gospodar-
ki”. ,Wartosci” wptywaja na nasze oceny, co
jest dobre albo zte, pozadane albo niepozada-
ne, mozliwe lub niemozliwe do zaakceptowa-
nia, pickne albo odrazajace. Schematy po-
znawcze obejmuja kategorie, za pomoca kté-
rych interpretujemy rzeczywistos¢ (zwlaszeza
rzeczywisto$é ekonomiczna) oraz wigzace je
relacje przyczynowe. Wzory zachowan to zin-
ternalizowane normy i nawyki naszego po-
stepowania. Kultura ekonomiczna obejmuje
sposéb funkcjonowania, po pierwsze, instytu-
cji gospodarczych sensu stricto, przede wszyst-
kim firm oraz sieci wymiany, a po drugie, in-

stytucji, dla ktérych dziatalnos¢ ekonomiczna
stanowi wazng czg¢$¢ ogétu podejmowanych
dziatani (na przyktad gospodarstwa domowe,
organizacje rzagdowe badz pozarzadowe).

Niebezpieczne zwiazKi? Podstawowym
pytaniem jest, czy istnieje jaki$ zwiazek po-
miedzy kulturg ekonomiczng przyjeta w da-
nym spoteczeristwie a wynikami gospodarczy-
mi tego spoteczenstwa. I jesli tak, to jaka jest
jego natura?

W ramach ekonomii neoklasycznej (w tzw.
gléwnym nurcie nauk ekonomicznych) nie po-
zostawia si¢ wiele miejsca na kulturowe ttuma-
czenie efektywnosci systeméw gospodarczych.
Przyjmuje si¢ bowiem aksjomat racjonalnej
jednostki dazacej do maksymalizacji korzysci,
homo veconomicus. Systemy ekonomiczne réz-
nig si¢ historycznie uksztaltowanymi wzorami
instytucjonalnymi, lecz w kazdym z nich jed-
nostki zachowuja si¢ w podobny, racjonalny
sposob. Niektore systemy sa mniej wydajne
gospodarczo niz inne, poniewaz instytucjo-
nalne ,reguly gry” motywuja ludzi do dziatania
w sposob, ktéry cho¢ jest dla nich zyskowny,
nie jest korzystny dla spoteczenistwa jako ca-
tosci (prywatna stopa zwrotu nie jest réwna
spolecznej stopie zwrotu).

Nurt ten mocno podkresla znaczenie praw
wlasnosci dla efektywnosci gospodarczej. Im
Scislej sa one okreslone, tym wigksze szanse
na uzyskanie przez ich dysponentéw korzysci,
tym bardziej zatem sktania ich to do staranne-
go postepowania. Paradygmat ten ma zaréw-
no wyjasnia¢ przeszte osiggniecia gospodar-
cze (systemy, w ktérych prawa wlasnosciowe
nie byly jasno okreslone, byly niewydajne),
jak i dostarcza¢ jednoznacznych wskazéwek
dla reform, ktére nalezatoby wprowadzi¢, aby
uczyni¢ dane spoteczeristwo bardziej wydaj-
nym gospodarczo. W konsekwencji teoria praw
wlasnosci lezy u podstaw tezy, ze prywatyzacja
jest jednym z najwazniejszych elementéw
transformacji. Kultura w ramach tego paradyg-
matu nie odgrywa wigkszej roli, poniewaz ak-
torzy spoleczni sg racjonalni i zawsze dostosuja
si¢ do danej struktury bodzcéw.
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Jak naukowcy badajg odmiennosci kultur ekonomicznych

Badacze podejmuja proby zdiagnozowania od-
miennosci kultur ekonomicznych, np. ,Wschodu”
i ,Zachodu”. Robia to co najmniej na dwa sposoby.
Po pierwsze, definiujg kulture i tworza ,katalog”
wszystkich tych wartosci, schematéw poznawczych
i wzoréw zachowan, jakie wydaja si¢ istotne dla
aktywnosci ekonomicznej z okreslonej kultury. Jest
tu jednak ryzyko, ze taki ,katalog” musiatby by¢
niezwykle diugi. Jednoczesnie wiele jego pol bytoby
—w przypadku czesci krajéw — ,pustych”.

Jest jednak jeszcze druga droga, ktéra wydaje
sie bardziej uzyteczna. Ot6z w tym podejsciu bada-
cze wyrézniaja kilka ,centralnych punktéw” analizy
i wokét nich charakteryzuja czynniki wptywajace
na ewolucje kultur ekonomicznych, czynniki wpty-
wajace na akumulacje nowych doswiadezen, ktére
moga prowadzi¢ do zmiany itp.

Wyréznimy dwie grupy takich punktéw, wokét
ktérych przeprowadzona moze by¢ analiza:

1. Pierwsza grupa zwigzana jest z pojeciem
rzadzenia (gowrnance), ktéry rozumiemy za R. Jes-
sopem jako ,refleksyjng samoorganizacj¢ nieza-
leznych aktoréw, uwiktanych w skomplikowane
zwigzki wzajemnej wspéizaleznosci™. Badacze ana-
lizuja tu postawy wobec panstwa, jakos¢ admini-
stracji, umiejetno$¢ taczenia zasobéw prywatnych
z publicznymi. Diagnozuja zagadnienia typu: sa-
modzielnos¢ versus solidarno$¢, cnoty obywatelskie,
sposoby radzenia sobie z réznorodnoscia etniczna
i genderows, czy relacje pomiedzy polityka i biz-
nesem etc.

2. Druga grupa czynnikéw zwiazana jest z po-
jeciem przedsigbiorczosci. Badane sg tu takie szczego-
towe kwestie, jak zdolnos¢ w danym spoteczenistwie
do podejmowania ryzyka, do mobilnosci, potencjat
kreatywnosci, zdolnos¢ konkurowania, zawiazy-
wanie organizacji biznesowych, nowe elity biznesu,
postawy wobec pieniedzy i bogactwa, dziatalnosé
spofeczna itd.

Najpierw skupimy si¢ na pierwszej grupie
owych ,punktéw centralnych”, czyli na pojeciu
rzadzenia. W tym zakresie badacze analizujg kul-
tur¢ ekonomiczng spoleczeristwa w czterech po-
nizszych wymiarach:

1. Diagnozuja dominujacy typ wiezi spolecz-
nych. S3 one wazne dla kultury ekonomicznej, po-
niewaz decyduja one — wedtug klasykéw socjologii
— o formie wspdlnoty. Majg takze istotny wplyw
na proces formowania tozsamosci, ktéry z kolei
zwrotnie oddziatuje na takie wazne czynniki ksztat-
tujace rzadzenie, jak na przyktad: poziom zaufania,
definicje Innego, rozwdj umiejetnosci spotecznych
i samoorganizowania si¢ etc. Jest to szczegélnie
istotne w przypadku spoteczenstw, ktére znajdujg
si¢ poza gtéwnym nurtem zachodniego rozwoju cy-
wilizacyjnego — mamy w nich bowiem do czynienia

raczej ze swoista mieszanka form wspélnotowych,
odpowiadajacych réznym typom idealnym, anizeli
z mniej lub bardziej ,czysta” egzemplifikacja jednego
z nich?.

2. Badaja postawy wobec instytucji formal-
nych. Naukowcy analizujg tu takie kwestia, jak po-
strzeganie instytucji formalnych, czy sa postrzega-
ne s3 jako czg$¢ $wiata ,zewnetrznego” czy ,wew-
netrznego’, jako co$ ,odgérnie” czy ,oddolnie”
tworzonego). Rozwazajg to, czy sg postrzegane jako
stuzace obywatelom, czy tez raczej jako kontrolujace
ich, jako element sektora ustug czy tez jako czesé
systemu whadzy? Jak ludzie rozumiej takie pod-
stawowe, ,,abstrakcyjne” instytucje oraz systemy, jak
demokracja, rynek czy rzady prawa?

3. Analizuja kryteria ,spolecznych wyptat”.
Stera ta dotyczy rozlegtego problemu relacji miedzy
mechanizmami rynkowymi a problemem sprawie-
dliwoséci spotecznej czy podziatu owocéw dziatan
ekonomicznych. Stawiane tu zagadnienia dotycza
tego, czy zwyczajowe rozumienie sprawiedliwosci
spotecznej budowane jest wokét zasady réwnosci
(equality), czy tez wokét zasady stusznosci (equity),
czy ta ostatnia definiowana jest raczej w terminach
merytokratycznych, czy tez przez pewne ,moralne”
lub ,naturalne” prawa (na przyktad przez zasade
starszefistwa, ,naturalne” potrzeby, wielkos¢ rodziny,
ple¢ etc.), czy nicktérym ,mniejszosciom™ nalezg
si¢ jakie$ specjalne prawa, czy tez powinny stosowac
sie do regut ustanowionych przez wigkszos¢?

4. Biora pod uwage dominujacy typ ukie-
runkowania interakcji. Badacze analizuja w tym
obszarze zagadnienia podziatu spofeczenstw na
te bardziej indywidualistyczne (na przyktad an-
glosaskie) i bardziej kolektywistyczne (najczesciej
potudniowo-wschodnia Azja). Na ogét podziat ten
sprowadza si¢ do pokazywania, ze w spoteczen-
stwach indywidualistycznych jednostki biora pod
uwage gtéwnie swe whasne preferencje i obarczo-
ne s3 odpowiedzialnoscia za swoje dziatania, pod-
czas gdy w kolektywistycznych kieruja si¢ gtéw-
nie preferencjami innych czlonkéw spoteczen-
stwa (albo jakiejs jego czgsci), jednoczesnie jednak
wiecej oczekujac od tego spoteczenstwa w zamian,
zwhaszcza w terminach ochrony spoteczne;.

! R. Jessop, Governance and Metagovernance: on
Reflexivity, Requisite Variety, and Requisite Irony, 2000,
http://www.comp.lancs.ac.uk/sociology/rjessop.html.
M. Zistkowski, Przemiany interesow i wartosci spo-
leczeristwa polskiego. Poznan, Wydawnictwo Fundacji
Humaniora 2000.

UZywamy tego terminu w cudzystowie, gdyz w nie-
ktérych sytuacjach — tak jak w przypadku kobiet
— mniejszos¢ definiuje si¢ nie w kategoriach liczebno-
$ci, ale statusu spotecznego czy kulturowego.
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Akumulacja przedsiebiorczosci

Naukowcy badajg takze druga grupe ,cen-
tralnych punktéw”w kulturach ekonomicznych,
ktére podejmowane sa wokét pojecia przedsig-
biorczosci. Pojecie to rozumiemy tu zgodnie
z klasyczng definicja Josepha Schumpetera'.
Wedlug niego przedsigbiorca jest gtéwnym
motorem rozwoju ekonomicznego, a jego gtéw-
ng funkcjg jest innowacja, czyli ,wprowadzanie
nowych kombinacji”* Dla Schumpetera przed-
sigbiorca byt przede wszystkim Zrédtem zmiany
spotecznej, a nie tylko ,maszynka do robienia
pieniedzy”. Jest to, wedtug niego, osoba obda-
rzona szczegSlnymi psychologicznymi uzdol-
nieniami, pozwalajacymi jej przetamywaé ruty-
nowe wzorce dziatania, za ktérymi podaza
wickszo$¢ spoteczenistwa.

Badacze diagnozujg kultury ekonomiczne
spoleczeristw poprzez opis odmiennosci ich kul-
tur przedsiebiorczosci. Analizujg cztery wymiary
przedsigbiorczosci:

1. Logika (natura) przedsi¢biorczosci. Szu-
kaja tu odpowiedzi na pytania o wzory konku-
rencyjnosci i podejmowania ryzyka, obecnos¢
samowykorzystywania oraz/lub eksploatowania
pracownikéw, umiejetnos¢ organizowania pra-
cy w postaci zadar (a nie obowigzkéw) oraz
delegowanie/branie odpowiedzialnosci, posta-
wy wobec prawa, nielegalne praktyki i czynniki
sprzyjajace lub przeszkadzajace wylanianiu sig
etyki biznesu, gléwne przeszkody dla rozwoju
przedsigbiorczosci innowacyjnej oraz sprzyjaja-
ce okolicznosci dla rozwoju przedsiebiorczosci
»pasozytniczej”, wreszcie o zdolnosci tworzenia
instytucji formalnych, a takze zmienianie ich
odpowiednio do rozwoju sytuacji.

2. Orientacja czasowa. W tym wymiarze
badacze analizuja — jako kluczowe — zagadnie-
nie poziomu ukierunkowania w danej kultu-
rze na przyszios¢. Taka orientacja zawsze byta
i nadal jest jedna z najwazniejszych wiasciwos-
ci kapitalizmu, zaréwno w jego klasycznej, jak
i wspélezesnej wersji. Zwigzana byta z przej-
$ciem od cyklicznej wizji czasu, charaktery-
stycznej dla spoteczeristw tradycyjnych, do jego
linearnej koncepcji, z wyraznym podzialem na
przesztosé, terazniejszos¢ 1 przysztosé, typowej
dla spoteczeristw nowoczesnych. Badacze zwra-
caja uwage na ogélng perspektywe czasows kul-
tury ekonomicznej (przeszlo$é, terazniejszosé
oraz przysztos¢ jako ogdlne ramy dziatania), na

kwesti¢ orientacji na odroczong badz natychmia-
stowg gratyfikacje, horyzont czasowy myslenia,
zarzadzanie czasem (umiejetnosé planowania za-
je¢, aktywizacja typu ,hurra” lub przez bliskos¢
deadline), dyscyplina czasowa, sposoby w jaki
przedsiebiorcy podejmuja decyzje, racjonalnos¢
tego procesu, planowanie, przeprowadzana kal-
kulacja, obejmujaca zaréwno obecng sytuacje, jak
i przyszly jej rozwdj). etc.

3. Postawy wobec pieniadza. Kluczowym
zagadnieniem jest tu nakierowanie na natych-
miastowa badz odroczona gratyfikacje (wybor
miedzy strategia zyciowa polegajaca na odktada-
niu kapitatu badz na konsumowaniu). We weze-
$niejszych etapach rozwoju kapitalizmu miato
to fundamentalne znaczenie, kiedy akumulacja
kapitatu stanowita najbardziej zywotny problem
dla wytaniajacej sie ,klasy” przedsigbiorcéw.
Badacze analizuj, czy ludzie nastawieni sg na
dzielenie si¢ bieda, czy tez raczej na inwestycje
w pomnazanie kapitatu (ekonomicznego, kul-
turowego, spolecznego), jakie sa sposoby wyda-
wania pieni¢dzy (zaplanowane czy spontanicz-
ne), do jakiego stopnia utrwalony jest nawyk
oszczedzania itd.

4. Postawy wobec bogactwa. Ten wymiar
analizy dotyczy gléwnie tego, jak postrzegane
sg czynniki, ktére przyczyniaja si¢ do ekono-
micznej pomyslnosci jednostki — czy bogactwo
uwazane jest za wynik indywidualnych umie-
jetnosci, uczciwosdi, inteligencji lub szczgscia,
czy tez jest to wynik niezastuzonej nagrody za
naganne zachowania? Jaki stosunek do mani-
festacji bogactwa maja ludzie niezamozni — czy
jest to ,moralne oburzenie” i resentyment, czy
tez raczej szacunek i przejmowanie niektérych
wzorcéw zachowan? Czy bogaci postrzegani
s3 jako zobowigzani do czego$ wzgledem in-
nych, czy tez nie — innymi stowy czy istnieje
w spoleczeristwa norma ,,prywatnego bogactwa
i publicznej odpowiedzialnosci”?

! A. Schumpeter, Teoria rozwoju gospodarczego, Warszawa:
PWN 1960 [1911].

Schumpeter rozréznia pie¢ rodzajéw innowacji: wprowa-
dzenie nowego towaru (albo poprawienie jakosci towaru
juz istniejacego), wprowadzenie nowej metody produkgji,
otwarcie nowego rynku, zdobycie nowego zZrédta surow-
c6w albo pétfabrykatow, stworzenie nowego typu organi-
zacji przemystowej.
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Ten prosty schemat rozumowania nie bu-
dzit do niedawna wigkszych zastrzezen. Oczy-
wiscie, byli autorzy zajmujacy si¢ relacjami
migdzy kulturg a zachowaniami gospodarczy-
mi. Wymieni¢ tu mozna Maxa Webera i Wer-
nera Sombarta®®. Wyjasniali rozwéj kapitali-
zmu — w epoce wylaniania si¢ spoteczeristwa
nowoczesnego — wskazujac na znaczenie pew-
nych wartosci, ogdlnie okreslanych przez nich
mianem ,ducha kapitalizmu”. Zaden z nich
jednak nie zajmowat si¢ analiza efektywnosci
kapitalizmu i w tym sensie nie wkraczali na
teren zarezerwowany dla ekonomii. Inaczej
mowiac, nawet oni trzymali sie regut tego, co
zyskato pézniej miano ,paktu Parsonsa”, a co
okresli¢ mozna skrétowo przez powiedzenie,
ze ekonomisci badaja warto$¢, socjologowie
za$ wartosci.

Stopniowo jednak przekonanie, ze ,kultura
ma znaczenie”, zaczeto zdobywaé zwolennikéw
zaréwno wsréd ekonomistéw, jak i socjologéw.
I tak, Edward Banfield wskazat na zjawiska,
ktére hamuja proces budowy wydajnej dzia-
talnosci gospodarczej. Analizujac wloskie Po-
tudnie, odkryt ,,amoralny familiaryzm” — nasta-
wienie na maksymalizowanie korzysci wlasnej
rodziny kosztem wszystkich innych, sposéb
zachowania skutecznie wykluczajacy zaufanie
spoleczne, a wraz z nim blokujacy powstawanie
szerszych form wspétpracy™.

Albert Hirschman, zastanawiajac si¢ nad
korzeniami kapitalizmu, wskazywat na rolg
ideologii doux commerce, stodkiego handlu.
Jej twoércy, przede wszystkim Monteskiusz,
mieli nadziejg, ze korzysci z handlu pozwola

okietzna¢ prowadzace do wojen ,namigtnosci”

wladcéw. Celem tej ideologii byto zapobiezenie
wojnom, ale w niezamierzony sposéb przyczy-
nila si¢ ona do rozwoju kapitalizmu. Francis
Fukuyama i Robert Putnam dowodzili, ze typ
historycznie uksztattowanych sieci spotecznych
wplywa na poziom kapitatu spotecznego, istot-
nego z punktu widzenia kooperacji gospodar-
czej na szerszg skale®. David Stark proponowat
rozwijanie ,socjologii wartosci jako nowego
przedmiotu socjologii ekonomicznej, ktéra zaj-
mowataby sie podstawowymi problemami war-

tosci, przyjmujac, ze wszystkie gospodarki maja
komponent moralny”¢.

Wage czynnikéw kulturowych wida¢ szcze-
g6lnie w badaniach poswigconych imigrantom.
Powstato bardzo wiele studiéw pokazujacych,
ze mniejszosci etniczne i kulturowe sg czgsto
bardziej efektywne gospodarczo niz spoteczeri-
stwa je goszczace'”. Niebagatelna rola kultury
podkreslana jest takze, od innej strony, w bada-
niach z zakresu zarzadzania'®. Pokazuja one, ze
firmy w réznych krajach réznia si¢ obyczajami
i nawykami swego funkcjonowania, miedzyna-
rodowe za$ korporacje, prowadzace dziatalnos¢
w innych krajach, musza dostosowywa¢ sie do
lokalnych warunkéw, rézniacych si¢ od siebie
ze wzgledu na oczekiwania konsumentéw,

nawyki prawne czy dyscypline pracy.

Przeciw kulturze. Padajy argumenty prze-
ciwko przypisywaniu kulturze zbyt duzego
znaczenia. Maja one na ogét charakter meto-
dologiczny. Wskazuje sig, ze niezwykle trudno
jest operacjonalizowal ,zmienng kulturows’
jako niezalezna od innych zmiennych, a jeszcze
trudniej ja mierzy¢. Dlatego wilasnie wyja-
$nienia kulturowe czesto miewaja charakter
rezydualny: kulture przywotuje si¢ wtedy, gdy
zawodzg inne, ,twardsze” zmienne. Niebezpie-
czeistwa wynikajace z takich formulowanych
ad hoc wyjasniei s3 widoczne, na przyktad,
w interpretacjach historii gospodarczej krajéw
azjatyckich. Dopéki niektére z nich nie radzity
sobie zbyt dobrze w gospodarce, uwazano, ze to
ich kolektywistyczne i hierarchiczne kultury sg
niedopasowane do wymagan kapitalizmu. Ale
gdy zaczely si¢ rozwijaé, to samo dziedzictwo
konfucjanizmu zaczgto przywotywaé jako pod-
toze kulturowe szczegélnie sprzyjajace sukce-
som gospodarczym.

Wptyw kultury widoczny jest w spoteczen-
stwach postkomunistycznych i zmianach wy-
stepujacych w nich po 1989 roku. Uderza bo-
wiem zréznicowanie gospodarczych osiggnied,
zaréwno pomiedzy krajami, jak i wewnatrz
nich, pomig¢dzy poszczegélnymi regionami
i grupami spotecznymi. Pewne kraje potrze-
bowaly wyraznie wigcej czasu, aby wznowi¢
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wzrost gospodarczy, innym znacznie gorzej
wychodzito przycigganie zagranicznych inwe-
stycji, niektore byty bardziej podatne na korup-
cje lub miaty wiecej probleméw spotecznych,
takich jak rosnaca bieda czy marginalizacja.

W ramach standardowego podejscia gor-
sze wyniki gospodarcze wyjasnia si¢ brakiem
wprowadzenia odpowiedniego zestawu reform
(stuzacych stabilizacji makroekonomicznej, li-
beralizacji, prywatyzacji, reformy ustug pu-
blicznych etc.). Zaktada si¢ tym samym, ze ich
wprowadzenie przyniostoby oczekiwane zmia-
ny czy poprawe. Z kolei brak reform ttumaczy
sie w kategoriach ,ekonomii politycznej”, czyli
oddziatywaniem grup intereséw, reprezento-
wanych na przyktad przez zwiazki zawodo-
we lub sektorowe /obbies. Organizujg si¢ one
i mobilizuja, aby wplywaé na procesy legislacyj-
ne i polityczne decyzje rzadu, zazwyczaj w celu
wyjednania sobie preferencyjnego traktowania.
Skrajnym przypadkiem jest tu korupcja poli-
tyczna, polegajaca na otwartym przekupywaniu
politykéw i partii przez grupy interesu.

Wyjasnienia, jakich dostarcza ekonomia po-
lityczna, nie s pozbawione znaczenia, ale bywaja
niewystarczajace. Ttumacza, czemu pewne decy-
zje polityczne s3 niekoniecznie najlepsze z punk-
tu widzenia efektywnosci gospodarczej, nie daja
jednak odpowiedzi na pytanie, dlaczego wyste-
puja réznice w obrebie jednego kraju, w ktérym
mamy do czynienia z tym samym systemem
polityk. W gruncie rzeczy nie wyjasniaja takze,
skad biorg si¢ réznice miedzy krajami, zwlaszcza
jesli réznice te wydaja si¢ podlega¢ pewnym
prawidtowosciom. A w przypadku krajéw post-
komunistycznych prawidtowos¢ ta wydaje si¢
catkiem wyrazna: kraje srodkowoeuropejskie
i battyckie odnosza wigksze sukcesy gospodarcze
niz kraje bylego Zwigzku Radzieckiego oraz
Pétwyspu Batkanskiego.

Rozréznienie miedzy ekonomig polityczng
a kultura ekonomiczng ma charakter bardziej
metodologiczny anizeli substancjalny. Sfery te
mog3 si¢ bowiem na siebie nakladaé. Postawy
kulturowe bywaja efektem dtugotrwatej konfi-
guracji interesow. Na przykiad jesli wystepuja
bodZce instytucjonalne zachecajace do brania
tapéwek, to po pewnym czasie ludzie zaczynaja

uwaza¢ fapéwke za co§ normalnego i wynajduja
sposoby ideologicznego uzasadnienia dla tego
typu zachowari. Po drugie, ,interesy” nie istnie-
ja w sposdb abstrakcyjny, lecz sa postrzegane
i artykutowane w konkretnym, historycznym
kontekscie i w konkretnych kulturowych kate-
goriach. Dlatego wazne jest, aby nie tyle zaste-
powaé wyjasnienia oferowane przez ekonomig
polityczna, lecz by uzupetniaé je wyjasnieniami

kulturowym.

»inZynierowie transformacji”. Wspomina-
lismy powyzej, ze ,inzynierowie transformaciji”
przyjmowali, iz zmiany instytucji formalnych
pociagna za sobg odpowiadajace im instytucje
nieformalne. Zaznaczylismy réwniez, ze zalo-
zenie to jest podwazane przez faktyczny roz-
woj wydarzen w krajach postkomunistycznych,
Polski nie wytaczajac. Coraz wigcej dowoddéw
wydaje si¢ podtrzymywac opini¢ Daniego Rod-
rika, ktéry analizujac przyczyny stagnacji go-
spodarczej w krajach rozwijajacych sig, pisat, ze
»bytoby mito, gdyby kraje rozwijajace si¢ mogty
w jakis sposob posiaéé instytucje krajéw rozwi-
nietych, ale bezpieczniej jest zaktadad, ze nasta-
pi to nie wezesniej niz wtedy, gdy przestang juz
by¢ «krajami rozwijajacymi sig»”". Pomijajac
zawarty w tym komentarzu fatalizm, warto
podkresli¢, ze wskazuje on wage czynnikéw
kulturowych jako mozliwych Zrédet niepowo-
dzeii w przypadku odgérnych reform. Bycie
,krajem rozwijajacym si¢” bowiem oznacza nie
tylko nizszy poziom efektywnosci gospodarczej,
ale takze, a moze nawet przede wszystkim, inny
poziom rozwoju kulturowego, swego rodzaju
,cywilizacyjna niekompetencje”, ktéra nie po-
zwala ludziom z takiego kraju wykorzystywac
we whasciwy sposéb wzoréw instytucji krajow
,rozwinietych”?.

Piotr Sztompka definiuje niekompetencje
cywilizacyjng jako brak ,ztozonego zespotu za-
sad, norm, wartosci, nawykéw i odruchéw, ko-
déw i matryc, strategii i formatéw — umiejetne
i na poly automatyczne postugiwanie si¢ kt6-
rym jest warunkiem wstepnym uczestnictwa
w nowoczesnej cywilizacji™. Latwo zauwazy¢,
ze ta definicja kompetencji cywilizacyjnych jest
podobna, jesli nie identyczna z pojeciem insty-
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tucji nieformalnych tworzacych kulturg. Gdy
instytucjonalne i kulturowe systemy spoteczen-
stwa powoli ewoluuja, réwnolegle i we wzajem-
nie ze sobg zwigzany sposob (tak jak miato to
miejsce w spoteczenstwach zachodnich w toku
rozwoju kapitalizmu), kompetencje takie sg
przez jednostki nabywane w sposéb w pewnym
sensie ,naturalny” — poprzez bezposrednie do-
$wiadczenia 1 procesy socjalizacji. Jednakze te
same czynniki, ktére umozliwiaja jednostkom
zyskanie kompetencji cywilizacyjnej w warun-
kach ewolucyjnych zmian instytucjonalnych,
mogg si¢ sta¢ gléwna przeszkoda w warunkach
szybkiej i glebokiej transformacji systemowe;.
Dzieje si¢ tak dlatego, ze spotecznie podtrzy-
mywany habitus nie znika z dnia na dzien
(habitus definiowany byt przez P. Bourdieu jako
system nieswiadomych schematéw percepcyj-
nych oraz dyspozycji, posredniczacych miedzy
strukturami instytucjonalnymi a jednostko-
wym zachowaniem?). Nadal ksztattuje ludzkie
zachowania, te wtasnie zachowania, od ktérych
zalezy funkcjonowanie nowych struktur insty-
tucjonalnych.

Rzecz jasna, nie znaczy to, ze habitus opiera
sic wszelkim zmianom. Jego ewolucja zalezy
w wigkszym stopniu od spotecznej akumulaciji
nowych doswiadczeri behawioralnych anizeli
od formalnych zmian w strukturach instytu-
cjonalnych. Powstaje zatem pytanie o warunki,
ktére moglyby przyspieszy¢ proces takiej aku-
mulacji.

Autorzy jednego z raportéw Banku Swiato-
wego analizowali przyczyny porazek, do jakich
dochodzi w procesie formowania instytucji.
Wskazali, ze transformacja instytucjonalna —
w skali makro — moze przynie$¢ pozytywne
rezultaty pod pewnymi warunkami. Otéz przy-
jete rozwigzania muszg zawiera system bodz-
céw, ktore wspieraja funkcjonowanie nowych
instytucji, a takze musza zawiera¢ elementy
dyscyplinujace funkcjonowanie instytucji sta-
rych. Na przyktad stare przedsigbiorstwa staja
w obliczu oddziatywania wtasnie ,$rodkéw
dyscyplinujacych”, zmuszajacych je do uwalnia-
nia zasob6w i sity roboczej, ktére moga zostaé
wykorzystane przez przedsi¢biorstwa zrestruk-
turyzowane lub nowe. Osiaga si¢ to poprzez

»,zaciesnienie ograniczen budzetowych, wpro-
wadzenie konkurencji na rynkach produktéw,
tworzenie mechanizméw wyjscia i monitoro-
wanie zachowania menedzeréw w taki sposéb,
by stworzy¢ zachety raczej do zwigkszenia
produkgji i innowacyjnosci niz do «eksportu
zasobéw» 1 kradziezy”. Autorzy podkreslaja
réwniez, ze sam system bodzcéw pozytywnych,
bez dziatari dyscyplinujacych, nie moze przy-
nies¢ satysfakcjonujacych rezultatéw.

Hybrydalny kapitalizm. Przypadek pol-
skich reform mocno przemawia za stusznoscig
powyzszego stwierdzenia. Zasadnicze funda-
menty gospodarki rynkowej stworzone zostaty
juz w 1990 roku, ale reformy te nie doczekaty
sie kontynuacji lub pozostaly co najmniej nie-
kompletne. Ich niekompletnos¢ sprawita, ze
doszto do wylonienia intereséw podtrzymuja-
cych status quo. W konsekwencji sprzyjato to
rozwijaniu si¢ takich strategii zachowan, ktére
wykorzystujg to, Ze nasz system instytucjonalny
ma nature hybrydalng. W tych warunkach wielu
ludzi i firm stawiato na takg strategie dziatania,
ktére taczy jedna wspdlna cecha: dazenie do
prywatyzowania zyskéw, przy jednoczesnym
upublicznianiu kosztéw?. Od drugiej potowy
lat 90. mozna bylo obserwowaé narastajace
podporzadkowanie parstwa i jego struktur
interesom pewnych grup ,starego sektora”
oraz nowych grup oligarchicznych. Podkopa-
to to dyscypling ekonomiczna, przyczyniajac si¢
do ,ucieczki panistwa od odpowiedzialnosci™,
a takze doprowadzito do umocnienia wielu ele-
mentéw habitusu, ktéry whasciwy jest specyfice
okresu przedkapitalistycznego.

W Polsce powstal model zachowan wta-
sciwy dla zachodnich instytucji rynkowych,
jednakze z wytaczeniem pewnych sfer zycia go-
spodarczego. Na poziomie makro na przyktad
uruchomiony zostat proces akumulacji dos-
wiadczen sposobu funkcjonowania mechani-
zméw (instytucji) rynkowych. Wynikato to
przede wszystkim z polityk rzadowych, ktére
dzialaty dyscyplinujaco w stosunku zaréwno
do nowych, jak i do starych instytucji (gtéw-
nie firm). Tymczasem na poziomie mikro
dostrzec byto mozna akumulacje doswiadczeni

96

Dialog 3/2010



LABORATORIUM MYSLI

o odmiennym charakterze. Zalezalo to od typu
stosunkéw wiasnosciowych. Niektére badania
pokazuja, ze elementy kultury ekonomicznej
charakterystycznej dla gospodarki rynkowej du-
20 szybciej przyjmuja si¢ w prywatnych przed-
sicbiorstwach anizeli w instytucjach publicz-
nych®*. W konsekwencji kultura ekonomiczna
spoleczenistwa reprodukuje zachowania, ktére
niekoniecznie sg typowe dla wspétczesnej go-
spodarki kapitalistycznej. Wzmacnia ona sche-
maty poznawcze i wzory zachowan zwigzane
7 WyZej wspominanymi strategiami przystoso-
wawczymi do gospodarki hybrydalne;.

Ponadto, zwtaszcza w matych firmach, cz¢-
sto reprezentuje ona taka forme, ktéra w kra-
jach zachodnich charakterystyczna byta raczej
dla okresu kapitalizmu ,awanturniczo-kupiec-
kiego” niz dla wspétezesnego okresu jego roz-
woju. Nawet te firmy, ktére potencjalnie mo-
glyby dziata¢ wedle zasad wspétezesnej kultury
ekonomicznej, musza jednak zachowa¢ pewne
schematy poznawcze i umiejetnosci beha-
wioralne, ktére pomagaja im radzi¢ sobie
w kontaktach z instytucjami nadal zanurzony-
mi w réznych typach kultury nierynkowe;.

Poréownywanie Kultur ekonomicznych.
W badaniach nad transformacja najwazniej-
szym pytaniem bylo zawsze to, do jakiego stop-
nia kraje postkomunistyczne przyblizyty si¢ juz
badZ tez staly si¢ liberalnymi demokracjami.
Przestato ono jednak mie¢ tak kluczowe zna-
czenie po rozszerzeniu UE. Ten akt stanowit
bowiem oficjalne potwierdzenie, ze dziesiatka
nowych krajéw Unii to kraje demokratyczne
i wolnorynkowe.

Jednak ten politycznie zadeklarowany ko-
niec transformacji ani nie likwiduje rzeczywi-
stych réznic istniejacych miedzy systemami
instytucjonalnymi Zachodu i Wschodu, ani
nie zmienia faktu, ze wigkszo$¢ tych réznic
zakorzeniona jest w czynnikach kulturowych.
Dlatego tez w obecnej sytuacji czlonkostwa
jednym z najistotniejszych pytan teoretycznych
winno by¢ pytanie o wzajemne relacje dwéch
spoteczno-ekonomicznych kultur, Wschodu
i Zachodu, w obrebie poszerzonej Unii.

Pytanie to wecale nie jest oczywiste, skoro
umykalo ono jak dotad uwadze badaczy. Naj-
czgciej te relacje byty analizowane w kontek-
Scie tezy o zacofaniu krajéw wschodnioeuro-
pejskich w poréwnaniu z krajami zachodnimi.
Teza ta zawarta byta implicite w podziale na
kraje rozwinigte i rozwijajace sie, explicite zas
wyrazona w pojeciu ,cywilizacyjnej nickompe-
tencji”¥. Te dwa aspekty odmiennosci wyzna-
czyly dwa bieguny analizy relacji kulturowych
miedzy krajami réznigcymi si¢ stopniem roz-
woju ekonomicznego. Pierwszy sposéb anali-
zy pokazywat wizj¢ zasadniczej sprzecznosdi,
ktéra czyni niemozliwym dostosowanie kul-
tur krajéw mniej rozwini¢tych do zachodnich
wzorcow zachowania®. Ale tego typu podejscie
rzadko stosowano w analizach transformacji
postkomunistycznej, przynajmniej w odnie-
sieniu do krajéw wyszehradzkich. Natomiast
drugi sposéb analizy wyrézniat sie podejsciem,
wedle ktérego kulturowe przystosowanie si¢
krajéw rozwijajacych do wzoréw zachodnich
bedzie oczywista konsekwencja transformacji
instytucjonalnej. W ,twardych” wersjach takich
koncepciji lepiej rozwinigta kultura zachod-
nia miata po prostu pochtona¢ kultury mniej
rozwiniete; w wersjach ,,migkkich” zas réznice
kulturowe postrzegane byly raczej jako kwestie
stopnia anizeli rodzaju — ze wschodnia Europa
jako mtodszg siostra, troszke tylko pozostajaca
w tyle, co oznaczalo, ze réznice moga dos¢ ta-
two by¢ przezwycigzone.

W Polsce podobne koncepcje zostaly sfal-
syfikowane przez rzeczywisty rozwdj sytuacji,
ukazujacy trwatos¢ starych nawykéw kultu-
rowych w nowym systemie instytucjonalnym.
Rzecz jasna, mozna wskaza¢ na wiele jed-
nostek, ktore ,zwesternizowaly sie” w swych
warto$ciach i schematach poznawczych. Nawet
one muszg jednak dziata¢ w $rodowisku spo-
tecznym, ktére probowato — i w duzym stop-
niu odniosto w tym sukces — raczej dostoso-
waé nowe instytucje do starych przyzwyczajen
anizeli na odwrét. Mozna zatem zakladad,
ze nawet po wiaczeniu Polski do Unii Euro-
pejskiej bedziemy mieli do czynienia raczej
z wysitkami duzych segmentéw spoleczenstwa,
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aby zachowa¢ pewne elementy dotychczasowe;j
kultury ekonomicznej niz z gtadkim przejsciem
przez proces nadrabiania kompetencji cywili-
zacyjnych.

Dlatego tez proces poszerzenia Unii po-
winien by¢ analizowany raczej w terminach
kulturowych kontaktéw miedzy ,Wschodem”
i ,Zachodem” anizeli w perspektywie dosto-
sowywania kultur mniej rozwinietych do tych
rozwinietych lepiej. |
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W Polsce 8,1 procent absolwentow wyzszych uczelni
skoriczyto w 2007 roku  kierunki matematyczno-techniczne,
podczas gdy Srednia unijna wynosita 9,7 procent, natomiast
w Niemczech — 15,5 procent, we Francji 12,4 procent

- pisze RAFAL BAKALARCZYK

Ze szkoly na rynek

wyzwania programowe wobec zatrudnienia mlodziezy

Jednym z cel6w o$wiaty jest
przekazanie mlodziezy tego,

co profesor S. Borkowska nazywa
kompetencjami, czyli wiedzy,
umiejetnosci, postaw i zachowan'.
Maja one zasadnicze znaczenie dla
podnoszenia konkurencyjnosci
gospodarki, ale takze dla spoleczne;j
inkluzji, czyli dla osiggniecia takiego
spoleczenstwa, w ktérym jak najwigcej
obywateli cieszy si¢ pelnym udzialem
w og6lnym dobrobycie.

Trudnosci na rynku pracy wsréd ludzi mio-
dych nie sg tylko naszg lokalng czy regionalng
specyfika. Z tegorocznego raportu Migdzyna-
rodowej Organizacji Pracy pod tytutem Global-
ne trendy w zatrudnieniu ludzi méodych wynika,
ze jest to problem o charakterze globalnym,
i to w dwojakim sensie. Po pierwsze dlatego,
ze jego skala jest czesciowo warunkowana glo-
balnymi zjawiskami, jak kryzys ekonomiczny,
a po drugie takze dlatego, ze negatywne tenden-
cje w zakresie bezrobocia mtodziezy odnosza sie
do réznych czesci globu. Wedtug danych z ra-
portu z 2009 roku liczba aktywnych zawodowo
miodych ludzi w wieku 15-24 lata, ktérych do-
tkneto bezrobocie, wyniosta 81 min, co jest naj-
wyzszym wynikiem w historii. W poréwnaniu

z poprzednim analogicznym raportem, ktéry
opracowano w 2007 roku, liczba bezrobotnych
w tej kategorii wiekowej wzrosta o 7,8 mln
0s6b. Jest to wzrost z 11,9 do 13 punktéw pro-
centowych. W nieco wigkszym stopniu wskaz-
nik bezrobocia dotyka kobiety niz mezczyzn.
Autorzy prognozuja, ze wielko$¢ bezrobocia
wéréd miodziezy moze wzrosnaé i bedzie to
stanowito jedno z najpowazniejszych wyzwan
cywilizacyjnych. Istnieje zagrozenie, ze miodzi
ludzie, ktérzy na starcie zostang wykluczeni
z rynku pracy, utrwala w sobie wzorzec Zycio-
wej biernosci, ktéry bedzie nastgpnie przekaza-
ny kolejnemu pokoleniu?.

Raport OECD wskazuje na tzw. efekt piet-
na (scarring effect), ktéry oznacza, ze Doswiad-
czenie bezrobocia w wieku miodziericzym zwigk-
sza ryzyko bezrobocia w przyszlosci lub zmniejsza
poziom pryszlych zarobkow. Wigze sig to zarow-
no ze xmniejszeniem kapitatu ludzkiego (utrata
kwalifikacji % powodu dezaktywacji), jak i sy-
gnatem o niskiej produktywnosci dla potencjalnych
pracodawcow. Ryzyko to jest szczegdlnie wysokie
w praypadku miodziezy o niskich kwalifikacjach
i wyksztatceniu, dla ktorych scarring effect okazuje
sig czgsto dlugotrwaly.

Miodziez jest kategoria, ktérej poziom za-
trudnienia jest szczegdlnie wrazliwy na zmiany
w cyklu koniunkturalnym. Wynika to miedzy
innymi z tego, Ze osoby w tej kategorii wieko-
wej czgdciej niz starsi pracownicy sg zatrudnieni
na czas okreslony, a takze z tego, ze znajduja oni
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Rekomendacje OECD w zakresie dziatan wobec 0s6b mtodych na rynku pracy.

I. Dzialania na rzecz tych, ktérzy ze wzgledu
na redukcje zatrudnienia stracili prace:

Rozszerzenie dostepu do $wiadczen z tytu-
tu bezrobocia tak, by lepiej chronity miodych
pracownikéw. Potowa krajow OECD w okre-
sie kryzysu rozszerzyta tymczasowo dostep-
no§¢ $wiadezenn z tytulu bezrobocia. Zaleca
si¢ jednak, by w parze z tym szto uzaleznienie
przyznawania i podnoszenia wielkosci $wiad-
czeti od dziatari szkoleniowych i poszukiwania
pracy. Pomoc ta ma wiec dziata¢ na zasadzie
»2dwustronnych zobowiazar’.

Szczegblna pomoc w formie subsydiéw
dla stazystéw i odbywajacych praktyki zawo-
dowe, ktorzy stracili prace, tak by mogli kon-
tynuowal praktyczng nauke takze wéwezas,
gdy zostang zwolnieni na skutek redukeji za-
trudnienia w zakladzie pracy, gdzie odbywali
praktyki.

II. Dziatania wspierajace mlodziez zmargina-
lizowang lub wykluczona z rynku pracy:

Rozszerzenie dostepu do pomocy spotecz-
nej dla mlodziezy zagrozonej marginalizacja,
przy jednoczesnym wymaganiu od niej pod-
dania si¢ szkoleniom lub poszukiwaniu pracy
(taczenie zasitkéw z aktywna polityks rynku
pracy).

Zapewnienie, by instytucje szkoleniowe
byly dopasowane do profilu oséb niemoga-
cych znalezé pracy. Dazenie do tego, by lu-
dzie poddani edukacyjnej reintegracji nie wra-
cali do typowych szkét (co si¢ z reguly nie
sprawdza), ale by mogli zdobywac¢ dalsze kwa-
lifikacje droga pozaszkolna, najlepiej w miej-
scu pracy.

czgsciej zatrudnienie w branzach podatnych na
zmiany w cyklu koniunkturalnym, jak budow-
nictwo. Nie dziwi wobec tego silny negatywny
wplyw ostatniej recesji gospodarczej na wzrost
bezrobocia wsréd mlodej generacji®.

Na tle rowiesnikow z Unii. Dla Polski waz-
niejszym punktem odniesienia zdajg sie trendy
w krajach rozwinietych, zwlaszcza w krajach
UE, z jakimi wspéttworzymy ponadnarodows
strukture, na poziomie ktérej definiowane i re-

III. Dziatania w celu likwidacji barier na rynku
pracy:

Otoczenie miodziezy z imigranckim pocho-
dzeniem opieka ,mentoréw”, ktorzy zaréwno
przekazywaliby jej informacje o regutach gry na
rynku pracy, jak i dawali wskazowki w zakresie
praktycznych umiejetnosci, jak na przyktad za-
chowanie podczas rozmowy o prace. Wazne jest
tez, by walczy¢ z dyskryminacja poprzez rygo-
rystyczng implementacje i antydyskryminacyjna
legislacje.

Redukeja kosztéw pracy przy zatrudnianiu
nisko wykwalifikowanych pracownikéw. Jedna
z opcji bedzie wprowadzenie w krajach, gdzie
minimalna pensja jest wysoka, mozliwosci za-
trudnienia okreslonych grup za nizsze wynagro-
dzenie. Innym sposobem moze by¢ zmniejszenie
sktadek na zabezpieczenie spoleczne przy za-
trudnieniu nisko platnych pracownikéw, acz-
kolwiek musi to by¢ rekompensowane z innych
zrédet. Promowanie praktyk, stazu, w ktérych
zatrudnienie jest nizsze niz minimalna placa,
pod warunkiem ze implikuje takze zaangazowa-
nie szkoleniowe ze strony pracodawcy.

Kontynuowanie wysitkéw, by zmniejszy¢
dualizm na rynku pracy. Redukeja przepasci po-
miedzy regulacjami dotyczacymi tymczasowego
zatrudnienia i stalymi umowami o pracy. Jest to
wazne zwlaszcza w krajach takich jak Francja,
Grecja, Whochy, Japonia i Hiszpania, gdzie jest
duza grupa stabo zintegrowanych z rynkiem
pracy oséb.

Zrédlo: Rising youth unemployment during the crisis. How
o prevent negati‘ve /ongfterm consequences on a genemtian,
OECD Social, employment and migration papers, no. 106,
14.04.2010.

alizowane sg strategie, takze w zakresie inkluzji
na rynku pracy. Przyjrzyjmy si¢ zatem temu,
jak wygladato bezrobocie w§réd mtodych ludzi
w ostatniej dekadzie (tabela 1).

Wedtug danych Eurostatu miody cztowiek
w Polsce jest wciaz bardziej zagrozony bezro-
bociem niz jego statystyczny réwiesnik w Unii.
Warto jednak zauwazy¢, ze réznica ta ulegla
istotnemu zmniejszeniu w ostatnich latach
i w 2009 roku wyniosta ona okoto 1 procenta
(jesli zestawimy UE 27 i Polske), podczas gdy
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TABELA 1. BEZROBOCIE WSROD MEODYCH LUDZI W OSTATNIE] DEKADZIE

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
UE 27 18,0 18,2 18,6 18,4 17,2 15,4 15,5 19,7
UE 25 17,5 18,0 18,4 18,3 17 15,2 15,4 19,7
UE 15 14,7 15,4 16,1 16,4 15,8 14,8 15,4 19,3
PoLska 42,5 41,9 39,6 36,9 29,8 21,7 17,3 20,6

Zrédto: Eurostat, Unemployment rate by age group.

hitp//epp.eurostat.ec.europa.cu/tgm/table.do? leGinit=18languag

5 lat temu ta roznica byta dwukrotna i wynosita
ponad 18 procent. Zmiana ta wigze si¢ z rady-
kalnym spadkiem bezrobocia w kraju, w tym
takze wsréd mtodziezy. W latach 2002-2009
bezrobocie w tejze grupie wiekowej spadio
z 42,5 procent do 20 procent, podczas gdy sred-
nia dla krajow, ktére obecnie sa w Unii, wahata
sic w przedziale od 15 do 20 procent. Na sy-
tuacje t¢ mogta mie¢ wplyw ogélna dynamika
bezrobocia w Polsce 1 w innych krajach Unii
w ostatnim okresie (tabela 2).

W ciagu ostatnich pigciu lat zarysowuje si¢
tendencja wyréwnywania Polski do poziomu
bezrobocia, takze wéréd mtodych, w UE, co
bez watpienia jest korzystnym trendem, ale
nie musi stanowi¢ jeszcze powodu do wielkie]
satysfakcji (méwimy wszak o $redniej, a nie
o czotéwee Unii Europejskiej). W raporcie pt.
Zatrudnienie w Polsce 2008 czytamy: (...) Moz~
na uznac, iz sytuacja osob miodszych ulega stop-
niowej poprawie. Glownym czynnikiem jest ich
2NACGeo Wyzsgy w pordwnaniu do 0sob starszych,
kapitat ludzki, rozumiany nie tylko jako poziom
wyksztatcenia, ale takze w kategoriach umiejetno-
sci cywilizacynych (postugiwanie si¢ komputerem
i korzystanie z Internetu, znajomos¢ jezykow
obeych, uczestnictwo w ksztatceniu usz‘awicznym”s.
O uczestnictwie w ksztalceniu mlodziezy, tak-
ze tej pracujacej w pelnym wymiarze czasu,
$wiadczy tabela 3.

Gpeode=tsdecd608plugin=1

Tabela pokazuje procent pracownikéw,
ktérzy uczestniczyli w edukacji i szkoleniach
w okresie czterech tygodni przed wykona-
niem badania.

Powyzsze dane pokazuja szereg prawidto-
wosci w perspektywie poréwnawczej. O ile
miodzi pracownicy (15-29 lat) uczestnicza
w systemie ksztalcenia w stopniu zblizonym
do unijnej sredniej, o tyle starsi pracownicy,
powyzej 30. roku Zycia, uczestnicza w dalsze;
edukacji dwa razy rzadziej, niz to ma miejsce
przecietnie w Unii. Tylko 5,2 procent oséb
powyzej 30. roku Zycia uczestniczy w dalszym
ksztalceniu (co oznacza, ze life-long learning
w spoleczenstwie polskim z réznych wzgle-
déw jeszcze nie dos¢ si¢ przyjat), podczas
gdy w przodujacych w tym wzgledzie krajach
jest to: 28,3 procent w Danii, 27,4 procent
w Szwajcarii, 20,4 procent w Finlandii, 20,3
procent w Norwegii i 18,2 procent w Szwecji.
Nieco inaczej jest w przypadku interesujace;
nas tu kategorii ludzi mtodych. I choé¢ takze
w tej kategorii przoduja wspomniane wyzej
kraje, relatywnie wysokie wskazniki uzyskuja
rowniez takie kraje jak Niemcy (36 procent),
w ktérych starsi pracownicy doksztalcajg si¢
rzadko (6,9 procent), na poziomie zblizonym
do Polski. W przypadku Polski ta dysproporcja
miedzy réznymi kategoriami wiekowymi jest
réwniez bardzo duza, aczkolwiek w odréz-

TABELA 2. BEZROBOCIE W WYBRANYCH GRUPACH WIEKOWYCH, PoLska 1 UE 27

wiek 2005 2006 2007 2008 2009
15-24 184 172 154 15,5 19,7

UEE27) 25-74 7.6 7,0 6,1 5,6 7.6
Porca 15-24 36,9 29,8 21,7 17,3 20,6
1o 25-74 151 11,8 8,1 5,9 6,8

Zrddio: Zestawienie whasne na podstawie Eurostatu.

hitp://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/refresh TubledAction.do?tab=tableCSplugin=1pcode=tsdec460language=en.

Dialog 3/2010

101




KSIAZKI - DOKUMENTY - RELACJE

TABELA 3. UCZESTNICTWO W EDUKAC]JI I SZKOLENIA WSROD MEODYCH PRACOWNIKOW I STARSZYCH (2007)

Miodzi® Nisko wyedukowani miodzi® Dorosli®
SZWAJCARIA 50,5 78,7 27,4
Dania 43,0 50,1 28,3
Niemcy 36,3 75,4 6,8
FiNLANDIA 33,5 37,5 24,8
AUSTRIA 31,6 86,2 12,8
Hovranpia 29,8 27,4 16,8
NorwEGia 23,6 28,2 20,3
SzwEcjA 22,7 20,2 16,2
PoLska 21,7 13,3 52
Francja 18,1 22,8 8,6
Hiszpania 16,6 9,5 12,1
IrRLANDIA 14,7 11,8 7,7
LUKSEMBURG 11,4 16,8 7,5
BEeLcia 10,2 6,1 7,7
CzecHy 8,9 6,4 6,1
WeocHy 8,0 3,8 5,9
WEGRY 8,0 4.4 3,0
PorTUGALIA 6,2 3,7 3,1
GRECJA 53 3,5 1,4
Srowacja 1,7 2,4 3,8
SREDNIA UNIJNA 20,1 24,4 11,3

a) 15-29 lata.

b) Z mniejszym niz srednie wyksztatceniem.

o) 30-54.

Zrddio: European Union Labour Force Survey (EULFS).

nieniu od Niemiec mlodzi pracownicy, jesli
chodzi o uczestnictwo w dalszym ksztalceniu,
s3 grupa bardzo zréznicowans. Czynnikiem
réznicujacym, jak wida¢ w tabeli, jest wyksztat-
cenie. Osoby, ktére zakonczyly swoja edukacje
na poziomie nie wyzszym niz gimnazjalny,
rzadziej niz pozostali biora udziat w dalszym
podnoszeniu swoich kwalifikacji, a to wlasnie
im doksztalcenie byloby najbardziej potrzebne.
Jest to tez wyzwanie dla systemu edukacyj-
nego, by zapobiega¢ zjawisku wypadnigcia
z systemu edukacyjnego (school drop out) lub
wezesnego jego opuszezenia (early-school leave).
Na szczescie obydwa zjawiska w Polsce sg re-
latywnie mato powszechne (tabela 4). Jednak
mimo wysokiego uczestnictwa w ksztalceniu
na poziomie ponadgimnazjalnym bezrobocie
mlodziezy pozostaje wysokie.

Z tabeli 5 wynika, ze w Polsce (a takze w in-
nych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej)
odsetek os6b, ktére wezesnie opuszczajg system
edukadji, jest relatywnie niski. Mozna odczyty-
wac t¢ tendencje jako korzystna z punktu wi-
dzenia szans mtodziezy na rynku pracy. Okazu-

TABELA 4. UcZNIOWIE W WIEKU 18—24 1.AT,
KTORZY UKONCZYLI NIE WIECE]J NIZ SZKOLE
GIMNAZJALNA I NIE KONTYNUUJA NAUKI

2003 2008
UE 27 16,6 14,9
PoLska 6,0 5,0
WEGRY 12,0 11,7
CzecHy 53 6,0
Srowacja 6,5 5,6
Francja 13,2 11,8
‘WieLkA BryTANIA 12,1 17.0
Niemcy 2.28 11,8
Hovranpia 14,3 11,4
Szwecja 9,2 11,1

Zrédio: Europe in ﬁgures, Eurostat Yearbook, 2010, s. 254.

je sie jednak, ze wysoki poziom skolaryzacji na
poziomie §rednim oraz wyzszym nie przeklada
sic na wysoka inkluzj¢ zawodowa miodziezy
w Polsce. Cho¢ w wymiarze indywidualnym
wyzsze wyksztalcenie zwigksza szanse odnale-
zienia si¢ w strukturze zawodowej, ludzie mto-
dzi en masse pozostaja na rynku pracy grupa de-
taworyzowana. Z jednej strony fakt, ze poziom
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TABELA 5. UCZESTNICTWO W SYSTEMIE EDUKACJI OSOB W WIEKU 15—24 LAT

2004 2005 2006 2007 2008
UE 27 59,3 60,2 59,3 59,4 59,7
Porska 68,6 69,3 70 70,3 70,3
Czechy 59,2 60,8 60,9 62,1 61,6
Srowacja 52,1 53,9 55 56,3 56,5
WEGRY 59,7 61,6 62,6 63,7 64,5
Niemcy 64,4 64,9 65,4 65,4 64,7
Francja 59,8 59,0 586 586 58,3
WIiELKA BrRyTANIA 57,7 57,9 47,7 473 47,9
SzwEecja 67,5 63,0 68,1 66,6 65,0
Horanbpia 63,5 63,7 66,3 67,5 68,1

Zrédio: E urostat, Participation in education.

http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset= educft/]par@ lang=en.

skolaryzacji roénie, ma pozytywny wymiar,
z drugiej zas — wobec trudnosci na rynku pracy
— moze sprawié, ze na ryzyko bezrobocia na-
tozy si¢ frustracja zwiazana z nieotrzymaniem
gratyfikacji proporcjonalnej do duzego wkiadu

we wezesniejsze ksztalcenie. Owa frustracja

miodych, niezle wyksztalconych ludzi, ktérzy

znalezli si¢ w sytuacji ponizej oczekiwari, moze

rodzi¢ powazne problemy spoteczne.

Podstawowa hipoteza, jaka si¢ nasuwa pod
wplywem analizy powyzszych danych, jest
taka, Zze istniejg instytucjonalne badZ mental-

Potencjalny efekt pietna (scarring effect) bezrobotnej mtodziezy

,Pietno” (scar) oznacza w tym kontekscie, ze
samo do$wiadczenie bezrobocia zwicksza ry-
zyko bezrobocia w przysztosci i zmniejsza przy-
szle zarobki. Ma to gtéwnie zwiazek z kapitatem
ludzkim (na przyktad pogorszeniem kwalifikacji,
przedawnieniem umiejetnosci) lub z tym, ze
dhugi okres bezrobocia staje si¢ sygnatem dla
pracodawcy, iz dana osoba jest mato produk-
tywna. Im dtuzej bezrobocie trwa, tym bardziej
uderza to w indywidualng produktywnosé,
a im nizszy poziom wyjsciowych kwalifikacji,
tym dhuzej ,efekt pietna” prawdopodobnie be-
dzie trwal. Wiekszos¢ badari dowodzi, ze za-
zwyczaj wezesne bezrobocie mlodziezy ma bar-
dzo negatywne skutki przede wszystkim dla
przysztych dochodéw, natomiast w nieco mniej-
szym stopniu rzutuje na przyszlte zatrudnienie.
Wielu badaczy amerykanskich szacuje, ze ten
ostatni efekt wezesnego bezrobocia ma czgsto
krétkotrwaty charakter. Gregg (2001) sugeruje,
ze bezrobocie miodych w Wielkiej Brytanii
skutkuje pigtnem diugotrwatego bezrobocia; do-
datkowe trzy miesiace bezrobocia przed 23. ro-
kiem zycia prowadza do kolejnych dwéch mie-
siecy bez pracy (braku aktywnosci zawodowej
lub bezrobocia) w okresie miedzy 28. a 33. ro-
kiem zycia. Potencjalne dtugookresowe efekty

bezrobocia w§réd miodych réwniez zaleza od
ogélnej sytuacji na rynku pracy.

Ale wickszo$¢ badaczy jest zgodnych co do
tego, ze najbardziej trwatym efektem bezrobocia
we wezesnym okresie s3 pézniejsze zarobki, na
co wplyw ma utrata kwalifikacji pod wptywem
dezaktywizacji krétko po opuszczeniu szkoty.
Mroz i Savage (2006) odkryli, ze szeSciomie-
sieczny okres bezrobocia w wieku 22 lat bedzie
skutkowat o 8 procent mniejszymi zarobkami
w wieku 23 lat i nawet w wieku 30 i 31 lat za-
robki beda o 2-3 procent nizsze, niz bylyby,
gdyby nie byly poprzedzone okresem miodzien-
czego bezrobocia.

Bardziej ogélnie, Bell i Blanchflower (2009)
znajduja przestanki tego, ze wezesne bezrobocie
wplywa takze na szereg innych wskaznikéw tylez
zawodowych, co spotecznych, jak zadowolenie
z pracy, zarobki i zdrowie wiele lat pézniej. Piet-
no szczegélnie silnie dotyka miodziezy, ktérej
sytuacja byta szczegélnie trudna spotecznie, nie
tylko z powodu bezrobocia.

Zr6dto: Rising youth unemployment during the crisis. FHow
to prevent negative long-term consequences on a generation,
OECD Social, employment and migration papers, no.106,
14.04.2010, 5. 14.
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ne bariery utrudniajace mtodym wchodzenie
na rynek pracy. Mozna postawi¢ pytanie, na
ile te bariery istnieja w samej o§wiacie, na ile
na rynku, a na ile na przecieciu obydwu sys-
teméw. J. Godlewska na podstawie licznych
raportéw grupuje czynniki sktadajace si¢ na
owo niedostosowanie w trzy grupy:

1) niedostosowanie systemu ksztalcenia na
poziomie $rednim i wyzszym do potrzeb
rynku pracy i gospodarki;

2) niska jako$¢ zawodowego ksztalcenia prak-
tycznego — niewielkie mozliwosci ksztatce-
nia w realnych warunkach pracy, przesta-
rzale programy, brak odpowiedniego wypo-
sazenia w szkolach;

3) niedostateczna wspétpraca (lub jej brak)
szkét zawodowych z pracodawcami, co sprzy-
ja brakowi zaufania ze strony tych drugich
i uczeniu w oderwaniu od rynku pracy?.

Bariery nie tylko szkolne. Warto przyjrze¢
si¢ tym barierom i zastanowic si¢, z czego one
wynikaja oraz jak je przetamywaé. Niedopaso-
wanie systemu ksztalcenia do potrzeb rynku
wynika tylez z czynnikéw szkolnych, ile ze
struktury zatrudnienia w Polsce, w ktérej weiaz
utrzymuje si¢ wysokie zatrudnienie w sekto-
rach, w jakich zapotrzebowanie na wykwalifi-
kowanych pracownikéw jest niewielkie.

Dla przyktadu, w sektorze rolniczym, kté-
rego wielkos¢ w Polsce przekracza unijne stan-

dardy, nie ma zapotrzebowania na wysokie
kwalifikacje. Struktura gospodarki moze ulegaé
zmianom, co wiecej, zmianom, ktére przy-
najmniej czesciowo moga by¢ ksztattowane
przez odpowiednig polityke rozwoju.

Ponadto warto przypomnie¢ za Elzbieta
Drogosz-Zabltocka i Ireneuszem Biateckim, ze
liczba miejsc pracy iich dynamika zalezy mniej
— i to niebezposrednio — od poziomu kwali-
fikacji sity roboczej, a bardziej od inwesty-
cji, kosztéw pracy, poziomu wydajnosci etc.’.
Do tego dochodzi takze obecnos¢ pozaszkol-
nych instrumentéw ksztatcenia. Wprowadzo-
na w 2004 roku Ustawa o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy ktadzie nacisk na
stosowanie aktywnych instrumentéw rynku
pracy (ALMP). Bezrobotni ponizej 24. roku sg
w owej ustawie traktowani jako jedna z grup
,0 szczegdlnej sytuacji na rynku pracy”, co
implikuje adresowanie wzgledem niej szcze-
gélnych instrumentéw wsparcia.

Na bakier z naukami $cistymi i technicz-
nymi. Najczesciej podkreslany jest fakt, ze zbyt
mata cze$¢ mlodziezy studiuje kierunki $ciste i
techniczne. Ich absolwenci byliby atrakcyjniejsi
dla pracodawcéw. Proporcjonalnie mamy
znacznie mniej absolwentéw kierunkéw $ci-
stych niz w Europie Zachodniej. Z raportu
Europe in figures wynika, ze na przyktad
w Polsce w 2007 roku 8,1 procent absolwentéw

WYKRES 1. PROPORCJE PRACUJACYCH W ROLNICTWIE, PRZEMYSLE I W SFERZE USEUG

(ODPOWIEDNIO DO KOLEJNOSCI KOLOROW, OD LEWEJ STRONY)

Stan w dniu 31 XII
As of 31 XIT

2004

55,5 % I

[ [ I

2005

55,9 % |

2006

55,8 % |

2007

2008

55,9 % |

56,6 %

Zrédto: G US, Pracujgcy w go:padarce narodowej w 2008 7., 5. 163, http://www.stat. 400, p//tp.r/rdf/x&ﬁ/gu:/PUBprDL _pracujacy_w, ﬁgospodar:eﬁnamdof

wej_w_2008.pdf.
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Dziatania na rynku pracy wobec miodziezy w Danii i Francji

Dania —w listopadzie 2009 roku duriski rzad
i trzy gtéwne partie polityczne zgodzily si¢ na
wprowadzenie intensywnej polityki aktywizacji
0s6b w wieku: 15-17,18-19 1 18-30.
Polityka wzgledem o0s6b w wieku 15-17

Wszyscy w okresie gimnazjalnym maja
przygotowaé wespot ze swoimi rodzicami, szko-
fami i instytucjami poradnictwa plan dalszego
rozwoju edukacyjnego dziecka. Plan ma pro-
wadzi¢ do dalszej edukacji i opisywaé, co mioda
osoba bedzie robi¢. Rodzice, ktérzy nie wywiaza
sie z tego, moga utraci¢ prawo do zasitku z tytutu
wychowania dziecka. Dodatkowe $rodki zostaty
przeznaczone na wspolprace miedzy szkots, in-
stytucjami poradnictwa i publicznymi stuzbami
zatrudnienia. Ministerstwo Edukacji i Mini-
sterstwo Zatrudnienia maja kooperowaé w celu
rozbudowy bazy danych, ktéra dawataby wglad
w $ciezke edukacyjng i zawodowa jednostki
w celu lepszego zidentyfikowania jej potencjatu
i barier na rynku pracy.
Polityka wzgledem os6b w wieku 18-19

Wszedt w zycie pakiet oferujacy intensywne
kontakty z publicznymi stuzbami zatrudnienia
i szybka aktywizacje. Pakiet zawiera indywi-
dualne wywiady po tygodniu od aplikowania
o zasitek czy tez dostep do szkolen w zakresie
poszukiwania pracy.
Polityka wzgledem os6b w wieku 18-30

Celem jest walka z dtugoterminowym bez-
robociem. Stuzby zatrudnienia subsydiujg za-
trudnienie w prywatnym sektorze zatrudnienia
tych ludzi ponizej 30. roku zycia, ktérzy byli od-

wyzszych uczelni skoficzyto kierunki matema-
tyczno-techniczne, podczas gdy $rednia unijna
wynosila 9,7 procent, natomiast w Niemczech
udzial ten wynidst 15,5 procent, we Francji
12,4 procent, a w Wielkiej Brytanii — 13,4 pro-
cent®. Wida¢, ze stosunkowo niewielkie zain-
teresowanie naukami Scistymi jest nie tylko
w Polsce, ale tez w innych krajach, co czg¢éciowo
ttumaczy, dlaczego bezrobocie mlodziezy jest
tak powszechnym zjawiskiem takze w innych
czgsciach Europy.

W przypadku Polski barier¢ dla podejmo-
wania studiéw wyzszych na kierunkach poli-

biorcami zasitkéw dhuzej niz przez 12 miesiecy.
W dodatku osoby bez kwalifikacji otrzymuja
mozliwos¢, po przejsciu testu z czytania i pisa-
nia, wzigcia udziatu w kursach, na ktérych mogg
naby¢ te umiejetnosci.

Francja

Plan zwigkszenia zatrudnienia mtlodziezy
wszed! w zycie w kwietniu 2009 roku i obejmuje
miedzy innymi:

I. Utatwienie przejécia ze szkoly do pracy
przez promocje szkolenia i faczenia pracy i nauki.
Kazda firma, ktére rekrutowata miodych ludzi
na praktyki zawodowe, otrzymywata zwolnienie
z placenia sktadki na ubezpieczenie spoleczne
za te osoby przez okres jednego roku. Co wie-
cej, mniejsze przedsiebiorstwa, liczace ponizej 50
pracownikow, otrzymaly bezposrednie dofinan-
sowanie na ten cel w wysokosci 1800 euro.

II. Promowanie przechodzenia z kontrak-
téw pracy tymczasowej ku umowom o prace na
czas nieokreslony. Firmy, ktére dokonaly tego
w odpowiednim czasie, otrzymaly od paristwa
3000 euro za pracownika.

IT1. Swiadczenie dodatkowych szkolen
i szans na zatrudnienie dla miodych oséb znaj-
dujacych si¢ poza rynkiem pracy. Finansowanie
przez rzad wraz z publicznymi stuzbami zatrud-
nienia 50 000 programéw trenowania pracow-

nikéw bez kwalifikacji.

Zrédto: Rising youth unemployment during the crisis.
How to prevent negative long-term consequences on
a generation, OECD Social, employment and migration
papers, no. 106, 14.04.2010, s. 27-29.

technicznych stanowit brak obligatoryjnego eg-
zaminu z matematyki na maturze od wielu lat.
Dopiero w zesztym roku przedmiot ten zostat
przywrécony. Wieloletni brak tego przedmiotu
mogt powodowal, ze cze$¢ miodziezy nie de-
cydowata si¢ na wybér tego, postrzeganego jako
trudny, przedmiotu, uniemozliwiajac sobie tym
samym zdawanie na uczelnie politechniczne
i niektére ekonomiczne.

Co wigcej, obecna formuta uczenia na po-
ziomie szkoly sredniej pozwalata na sytuacje,
w ktérej mlodziez juz od pierwszej klasy od-

ktada na dalszy plan przedmioty, jakich nie
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Rekomendacje OECD dla polityki zatrudnienia w Polsce w stosunku do ludzi mtodych

* zwickszenie udziatu dzieci w systemie opieki
przedszkolnej. W Polsce wskaznik ten, mimo
pozytywnych tendencji w ostatnich latach, jest
weiaz relatywnie niski na tle innych krajéw,
a to wiasnie ten pierwszy okres rozwoju dziec-
ka ma fundamentalne znaczenie dla dalszej
$ciezki rozwojowej;

zwickszenie wsparcia dla mlodziezy spotecz-
nie defaworyzowanej na etapie przedszkol-
nym i wezesnoszkolnym;

zainwestowanie w uniwersalny system klasy-
fikacji ksztalcenia na poziomie zawodowym.
Jest to szczegdlnie wazne wobec tendencji po-
legajacych na zréznicowaniu i decentralizacji
systemu ksztalcenia zawodowego. Uniwersal-
ne certyfikaty moga by¢ wazne jako wzgled-
nie miarodajne zrédlo wiedzy dla pracodawcy
o kwalifikacjach absolwenta;

tymczasowe ograniczenie (wcigz wzglednie
wysokich) sktadek na zabezpieczenie spo-
teczne od niskich zarobkéw, w celu redukeji
kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem niewy-
kwalifkowanych pracownikéw (w odpowiedzi
na obecny kryzys);

zmniejszenie réznicy w efektywnej ochronie
zatrudnienia pomiedzy pracg etatows a inny-
mi formami zatrudnienia;

zamierza zdawaé na egzaminie maturalnym.
Efektem jest nie tylko brak egzaminu upraw-
niajacego do studiowania nauk scistych, ale tez
czgsto brak nabytych w toku nauki w szko-
le $redniej podstawowych kompetencji w tym
zakresie. W swietle powyzszych mechanizméw
przywrécenie w zesztym roku obowiazkowe;
matematyki na maturze moze si¢ wydawacé
racjonalne. Jednak nie tylko brak matury z ma-
tematyki nie sprzyja dalszemu ksztalceniu
si¢ polskich uczniéw na poziomie wyzszym
i technicznym, ale takze niska wydajnos¢ ucze-
nia w Polsce tego przedmiotu. Jak czytamy
w przygotowanym przez rzadowych ekspertéw
raporcie: O nieefektywnosti w rozwijaniu kom-
petencji poznawczych swiadczy rowniez fakt, ze
Jedynie przecigtne rezultaty w matematyce polskie
dzieci osiggajg nieproporcionalnie duzym nakla-

* rozwiniccie ogélnokrajowego systemu prze-
plywu informacji pomiedzy instytucjami stuzb
zatrudnienia. Jest to niezbedne, aby mogty
skutecznie spetni¢ swojg role. Musza mie¢ tez
wiedze o sytuacji na innych lokalnych rynkach
pracy. Koordynacja taka moze podnies¢ mo-
bilno§¢ zasobéw pracy, zoptymalizowaé alo-
kacje tych zasobéw, i to w sposéb, ktéry
sprzyja zasypywaniu przepasci ekonomicznej
miedzy regionami;

* przywrdcenie roli centralnego rzadu w zada-
niu tworzenia standardéw, koordynacji i sys-
temu ocen wynikéw dziatania lokalnych stuzb
zatrudnienia;

* tworzenie zachet do tego, by bezrobotni wy-

kazywali skfonno$¢ do rejestrowania si¢ w po-

wiatowych urzedach pracy, ale nie ze wzgledu
na otrzymywanie uprawnien do ubezpieczenia
zdrowotnego;

wicksze inwestowanie w ewaluacje stuzb

zatrudnienia w celu zidentyfikowania najlep-

szych praktyk. W tym duchu poszly juz czg-

$ciowo reformy polityki rynku pracy z 2004

i 2009 roku, w wyniku ktérych funkcjonuja

juz pewne narzedzia ewaluacji.

Zx6dto: Jobs for youth, OECD, Polska, 2009

dem sit. Wedtug danych OECD polscy uczniowie
poswigcajg na naukg matematyki w klasie wigcej
czasu niz uczniowie w jakimkolwiek innym kraju
UE (przeszto 69 procent deklaruje, Ze jest to ponad
4 godziny tygodniowo, wobec jedynie 31 procent
w Finlandii i 19 procent w Holandii)”.

Owa niska wydajnos¢ nauki matematyki
moze prowadzi¢ do obnizenia motywacji w za-
kresie uczenia si¢ jej i posrednio wplywaé na
trudnosci z zakresu tresci pozostatych przed-
miot6w scistych.

W szkolnictwie wyzszym czynnikiem nie-
sprzyjajacym zawodowej inkluzji moze by¢ to,
ze duza cz¢$¢ studentéw decyduje si¢ na stu-
dia na prywatnych uczelniach, ktérych poziom
czgsto nie spetnia akademickich standardéw
i ktére nie daja tez solidnych kompetencji za-
wodowych, mimo ze prowadzone na nich kie-
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runki majg konotacje jak najbardziej praktycz-
ne. Nieraz mamy tu do czynienia z niewiedzg
konsumenta ustug edukacyjnych o rzeczywistej
wartosci uczelnianej oferty (badz jej braku),
a nieraz studenci $wiadomi sg tego stanu rzeczy,
wychodzac z zatozenia, ze studiuja nie tyle po
to, by naby¢ kompetencje, ile by otrzymac¢ cer-
tyfikat potwierdzajace rzekome kompetencje.
Totez sukcees ilosciowy, jaki Polska osiggneta
w zwiazku z podniesieniem wskaznikéw skola-
ryzacji na poziomie wyzszym, nie idzie w parze
z sukcesem natury ,jakosciowe;j”.

W oczach samych absolwentéw tresci, kté-
rych uczyli si¢ w ukoriczonych szkotach, czgsto
okazaly si¢ malo przydatne w wykonywanej
pracy (wykres 2). Szczegdlnie pod tym wzgle-
dem niekorzystnie wyglada sytuacja absolwen-
téw szkot §rednich o profilu ogélnoksztatcacym.
Sposobem na przezwycigzenie tego problemu
moze by¢ podjecie przez te osoby legitymujace
sie maturg dalszego ksztatcenia $redniego po-

licealnego lub wyzszego, jakie daje szanse na
zdobycie umiejetnosci, ktére w wiekszym stop-
niu mogg si¢ przydaé w przyszlej pracy.
Powyzszy diagram pokazuje, ze przeswiad-
czenie o przydatnosci zdobytej w toku edu-
kacji wiedzy w aktualnie wykonywanej pracy
deklaruja w najwigkszym stopniu absolwenci
szkét zasadniczych zawodowych i wyzszych na
poziomie magisterskim i doktorskim. Wynika
to zapewne z tego, co pokazuje wykres 3, czyli
zgodnosci wyksztalcenia z aktualnie wykony-

wang praca.

Problem ksztatcenia zawodowego. Pro-
blem niedostatecznej jakosci nie dotyczy tylko
szkolnictwa wyzszego, ale takze wezesniejszych
etapéw ksztatcenia. Z perspektywy rynku pra-
cy szczegblnie istotny jest stan zawodowych
szkét zasadniczych, zwlaszcza ze te nie kon-
czg si¢ matura, zatem stanowiag czesto ostatni
etap ksztalcenia, jakiemu poddani s3 ucznio-

WYKRES 2. PRZYDATNOSC WIEDZY 1 UMIEJETNOSCI WYNIESIONYCH ZE SZKOELY W WYKONYWANE] PRACY ZAWODOWE]

00%

90% |
12,9
80%
13,4 17,8

18,2
0% 202
60% |

39,2
50% |
40% I
30% I
20% 4b8 442 |
35
28,1 28,1
10% I
8,4
0%
- zasadnicze - §rednie - §rednie - policealne - licencjackie - magisterskie
zawodowe ogdlne zawodowe pomaturalne i odpowiednie i doktorskie
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[ zdecydowanie tak

O raczej tak

[ raczej nie [ zdecydowanie nie

Zrédio: U. Sztanderska, Szkoly wyzsze a potrzeby rynku pracy, Konferencja Wyzwania dla polskiego szkolnictwa wyzszego w swietle raportu OECD, Sejm

Rzeczpospolitej Polskiej, Warszawa, 2 kwietnia 2008.
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WYKRES 3. ZGODNOSC WYKSZTALCENIA 1 AKTUALNIE WYKONYWANE] PRACY

00% 7
90%
80%
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70% 15,3
o 19,3
50%
40% 37
30%
52,9 54,1
43 -
20% 37,9
32,5
10% ]
8,5
0%
- zasadnicze - $rednie - $rednie - policealne - licencjackie - magisterskie
zawodowe ogélne zawodowe pomaturalne i odpowiednie i doktorskie
kolegia

[ zdecydowanie tak

O raczej tak

[ raczej nie O zdecydowanie nie

Zrédto: U. Sztanderska, W, Wojciechowski, Czego (nie) uczq polskie szkoly?, Warszawa 2008, s. 32.

wie. W Polsce bowiem ksztalcenie ustawicz-
ne po opuszczeniu systemu edukacji nie jest
zbyt rozpowszechnione. Udziat w ksztatceniu
ustawicznym jest w Polsce jednym z nizszych
w Europie, co jest zastanawiajace wobec wspo-
mnianego juz ponadprzecigtnie wysokiego
uczestnictwa Polakéw w edukacji na poziomie
srednim i wyzszym.

Problemem byt zmierzch szkét zawodo-
wych (technika i szkoly zasadnicze) w latach
90. W ostatnim czasie odnotowuje si¢ ponow-
ny wzrost zainteresowania tego typu placéw-
kami'. Samorzady oszcz¢dzaly na prowadze-
niu tego typu szkél, bo sa drozsze niz szkoly
ogolnoksztatcace. Prowadzenie szkét zawodo-
wych, jak i innych publicznych szkét ponad-
gimnazjalnych lezy w gestii samorzadéw, kto-
re nie majg jednak instrumentéw kontrolnych
tego, jak szkoly te realizujg program w kon-
tekscie potrzeb rynku pracy. Kompetencje
kontrolne leza w rekach kuratorium podlega-

jacego, tyle ze organ ten z kolei nie ma roze-
znania w potrzebach rynku pracy. Pojawia si¢
wiec tutaj wyzwanie w postaci harmonizacji
dziatan obydwu instytucji lub zmiany uktadu
instytucjonalnego w celu uzyskania bardziej
racjonalnego systemu odpowiadania na zmie-
niajace si¢ potrzeby na rynku pracy'’. Proble-
mem jest takze brak monitorowania dalszych
loséw absolwentéw szkét, nie tylko zawodo-
wych. Autorzy raportu Czego (nie) uczq polskie
szkoty? w katalogu rekomendacji zamieszczaja
postulat, by szkoly i uczelnie byly oceniane
migdzy innymi na podstawie tego, jaka jest
sytuacja ich absolwentéw na rynku pracy. Ich
zdaniem, uruchomienie systemu monitorin-
gu dalszych loséw zawodowych absolwentéw
jest potrzebne takze po to, by mtodziez mo-
gla podejmowaé bardziej $wiadome decyzje
edukacyjne.

Brak wiedzy o sytuacji absolwentéw na
rynku pracy jest jednym z powodéw tego, ze
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trudno jest otworzy¢ nowy kierunek ksztalce-
nia zawodowego, a kompetencje, ktére prze-
kazuja nauczyciele w tych szkotach, ulegly
nieraz przedawnieniu. Stad autorzy sugeru-
ja, ze nalezatoby ograniczy¢ bariery admini-
stracyjne dla fachowcéw bez przygotowania
pedagogicznego. Zastrzezenia autoréw budzi
tez tres¢ egzaminu zawodowego i wynikajacy
z niej niski prestiz tego egzaminu w oczach
pracodawcéw. W' raporcie czytamy: Problem
w tym, Ze egzaminy tego rodzaju nie cieszq sig
wysokim prestizem u pracodawcow, poniewaz
bardziej majq charakter teoretyczny niz prak-
tyczny i nie dowodzq, ze absolwent rzeczywiscie
posiadl odpowiednie umiejetnosci zawodowe.
A i tak zdawalnosé tych egzamindw nie jest wyso-
ka'. Wydaje si¢ rowniez, ze niepowodzeniem
okazalo si¢ novum, jakie przyniosta reforma
edukacji, czyli licea profilowane. Cel, jaki temu
przy$wiecat, byt taki, by da¢ jednoczesnie wie-
dz¢ ogdlna i podstawowe umiejetnosci w da-
nej dyscyplinie zawodowej. Celu tego nie osia-
gnieto w zadowalajacym stopniu. Z jednej
strony szkoty te nie przygotowuja skutecznie
swych uczniéw do wykonywania zawodu,
z drugiej zas — co pokazuja wyniki matur — nie
daja przygotowania ogélnego na poziomie zbli-
zonym do szkét ogélnoksztalcacych. |

S. Borkowska (red.), Edukacja zawodowa a rynek pracy,
Raport IPiSS, Warszawa 1999.

International latour Organization, Globar Employment
trends for Youth, sierpiert 2010.

Rising youth unemployment during the crisis. How to
prevent negative long—term consequences on a genera-
tion, OECD Social, employment and migration papers,
no. 106, 14.04.2010, s. 16.

4 Ibidem,s. 14.

5 M. Bukowski (red.), Zatrudnienie w Polsce 2008. Praca
w cyklu Zycia, Warszawa 2010, s. 103.

J. Godlewska, Edukacja w czasie kryzysu, w: M. (red.)
Ksiezopolski, B. Rysz-Kowalczyk, C. Zoiqdowski (red.),
Polityka spoteczna w kryzysie, Warszawa 2009.

L. Biatecki, E. Drogosz-Zabtocka, Przejscie migdzy edu-
kacjg a rynkami pracy, w: S. Borkowska (red.) Edukacja
zawodowa a rynek pracy, Raport IPiSS, Warszawa 2009.

8 Europe in figures, Eurostat Yearbook, 2010, s. 265.

° Kapital intelektualny Polski, Warszawa 2008.

1 J. Godlewska, Edukacja w czasie kryzysu, w: red. M. Ksigzo-
polski, B. Rysz-Kowalezyk, C. Zotedowski (red.), Polityka
spoteczna w kryzysie, Warszawa 2009.

1 U. Sztanderska, W. Wojciechowski, Czego (nie) uczq pol-
skie szkoty?, Warszawa 2008.

12 U. Sztanderska, W. Wojciechowski, Czego (nie) uczq pol-
skie szkoty?, Warszawa 2008.
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Wybér cztonkéw EKES z Polski odbywat sie w oparciu

o specjalnie wypracowany wczesniej dokument Zasady
wylaniania kandydatéw na czionkéw Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego na kadencje 2010-2015

— pisze EWA RYBICKA

Europejski Komitet Ekonomiczno-
-Spoteczny w nowym ksztalcie

21 wrzesénia 2010 roku rozpoczeta

si¢ kolejna kadencja Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego
(EKES). Przebiega¢ bedzie na zasadach
odmiennych od dotychczasowych,

co wynika z wej$cia w zycie z dniem

1 grudnia 2009 roku Traktatu

z Lizbony.

Podstawowe zmiany dotyczace nowego
ksztattu EKES polegaja na przedtuzeniu jego
kadencji z 4 do 5 lat (art. 302 TFUE) oraz
na nowym okresleniu sktadu tego organu UE.
Zgodnie bowiem z art. 300 ust. 2 Traktatu
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE),
w sktad EKES wchodza przedstawiciele orga-
nizacji pracodawcéw, pracownikéw oraz inni
przedstawiciele podmiotéw reprezentujacych
spoleczenistwo obywatelskie, w szczegélnosci
z dziedzin spoleczno-ekonomicznej, obywatel-
skiej, zawodowej i kultury.

Zachowana zostala zasada mianowania
cztonkéw EKES przez Rade. Ma to miejsce po
konsultacji z Komisja Europejska, na podstawie
listy cztonkéw, sporzadzonej zgodnie z propo-
zycjami kazdego z paristw cztonkowskich.

Liczba czlonkéw EKES nie przekracza
350. Sktad EKES okresla Rada w drodze de-
cyzji, stanowigc jednomyslnie na wniosek Ko-

misji Europejskiej (art. 301 TFUE). Zgodnie

z art. 7 Protokolu w sprawie postanowieri
przejsciowych: do czasu wejscia w Zycie decy-
zji Rady, o ktirej mowa w art. 301, podzial
miejsc czlonkéw w EKES jest taki jak obowig-
2ujgcy na dzien wejscia w zycie Traktatu z Liz-
bony. Oznacza to, ze przedstawicielom pol-
skiego spoteczenistwa obywatelskiego w ka-
dencji 2010-2015 przypada 21 miejsc w tym
unijnym organie.

Sposdéb opracowania listy kandydatéw na
cztonkéw EKES jest sprawg wewnetrzng kaz-
dego z panstw czlonkowskich. Zasada ta wy-
nika z poszanowania przez instytucje unijne
odmiennych tradycji i praktyk krajowych oraz
autonomii partneréw dialogu obywatelskiego.
W paristwach tzw. pigtnastki (cztonkowie UE
przed rozszerzeniem z 2004 roku) proces przy-
gotowywania list ma charakter dyskrecjonal-
ny, a lista jest wynikiem porozumienia po-
miedzy zainteresowanymi organizacjami spo-
leczenstwa obywatelskiego. Tylko w Grecji i w
niektérych nowych parstwach cztonkowskich
kwestia ta regulowana jest ustawowo.

Polskie wybory. Powstal dokument okre-
slajacy zasady wytonienia cztonkéw EKES
z Polski: Zasady wylaniania kandydatow na
cztonkow Europejskiego Komitetu FEkonomiczno-
-Spotecznego na kadencje 2010-2015. Uzgodnily
go strona pracownikéw i strona pracodawcéw
w Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-

-Gospodarczych (TK) oraz cztonkowie Ra-
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dy Dziatalnosci Pozytku Publicznego (przed-

stawiciele organizacji pozarzadowych, zwiaz-

kéw 1 porozumieni organizacji pozarzadowych

oraz podmiotéw wymienionych w art. 3 ust. 3

ustawy z 24 kwietnia 2003 roku o dziatalnosci

pozytku publicznego i wolontariacie [DzU
nr 96, poz. 873,z pozn. zm.]).

W pracach nad powyzszym dokumentem
przyjeto zatozenie, zgodnie z ktérym odwota-
no si¢ do sposobu wyboru kandydatéw na
cztonkéw EKES na kadencje 2006-2010. Pro-
jekt dokumentu gotowy byt juz jesienia 2009
roku, ale rozpoczecie opracowanej procedury
nastapito dopiero po rozwigzaniu dodatko-
wych kwestii prawnych zwigzanych z wejsciem
w zycie Traktatu z Lizbony oraz ustawy
z 27 sierpnia 2009 roku o Komitecie do Spraw
Europejskich (DzU nr 161, poz. 1277).

Otwarcie procedury przewidzianej w Za-
sadach... nastapito w dniu 15 lutego 2010 roku
poprzez zamieszczenie przez Ministra Pracy
i Polityki Spolecznej na stronie internetowej
MPiPS oraz w prasie o zasiggu ogdlnokrajo-
wym informacji o przystapieniu do procedury
wylaniania kandydatéw na cztonkéw Komitetu
oraz o jej zasadach, ze wskazaniem terminu
zglaszania kandydatéw przez organizacje spo-
teczeristwa obywatelskiego, formy zgloszenia
oraz kompetencji EKES.

Proces zglaszania kandydatur przez zain-
teresowane organizacje spoleczefistwa obywa-
telskiego trwal miesiac. Organizacje te samo-
dzielnie decydowaty o liczbie przesytanych
kandydatur, jak réwniez o tym, do ktérej grupy
EKES ich kieruja. I tak:

— organizacje reprezentujace interesy praco-
dawcéw zglaszaty swoich kandydatéw stro-
nie pracodawcéw Trojstronnej Komisji do
Spraw Spoteczno-Gospodarczych;

— organizacje reprezentujace interesy pracow-
nikéw zglaszaly swoich kandydatéw stro-
nie pracownikéw Tréjstronnej Komisji do
Spraw Spoteczno-Gospodarczych;

— organizacje reprezentujace inne podmioty
zglaszaty swoich kandydatéw stronie orga-
nizacji pozarzadowych w Radzie Dziatal-

nosci Pozytku Publicznego.

Decyzja o wyborze kandydatéw do jedne;j
z trzech grup EKES nalezata odpowiednio do
wyzej wymienionych stron spotecznych. I tak:
strona pracodawcéw w Tréjstronnej Komisji
rekomendowata 7 kandydatéw do pierwszej
grupy EKES (pracodawcy) sposréd 8 zgltoszo-
nych; strona pracownikéw w Tréjstronnej Ko-
misji wskazata 7 kandydatéw sposréd 7 zglo-
szonych do drugiej grupy EKES (pracownicy);
natomiast o wyborze 7 kandydatéw sposréd
30 zgtoszonych do trzeciej grupy EKES (inne
podmioty) decydowata strona organizacji spo-
tecznych w Radzie Dziatalnosci Pozytku Pu-
blicznego.

W trakcie tegorocznego procesu wytania-
nia sktadu polskiej reprezentacji w EKES po
raz pierwszy miala miejsce sytuacja, ze jed-
na ze stron spotecznych nie przedstawita
MPiPS swojej rekomendacji. Do grupy pierw-
szej EKES (pracodawcy) zgtoszono bowiem
8 kandydatéw na 7 miejsc, a strona pracodaw-
c6w w TK nie dokonata wyboru w wyznaczo-
nym terminie. W sytuacji braku porozumienia
ze strony pracodawcéw Minister Pracy i Polity-
ki Spotecznej dokonat wyboru uzupetniajacego
—zgodnie z pkt 4 Zasad wylaniania kandydatw
na czlonkow Europejskiego Komitetu Ekonomicz~
no-Spotecznego na kadencje 2010-2015.

Nastgpnym etapem procedury bylo przed-
lozenie zgloszonych kandydatur przez Rade
Ministréw do opinii Sejmowej Komisji ds. Unii
Europejskiej — zgodnie z art. 13 w zwiazku
z art. 12 pkt 5 ustawy z 11 marca 2004 roku
o wspétpracy Rady Ministréw z Sejmem i Se-
natem w sprawach zwigzanych z cztonkostwem
Rzeczypospolitej Polskiej w Unii Europejskie;
(DzU nr 52 poz. 515, oraz z 2005 roku nr 11,
poz.89,1nr 160, poz. 1342).

Komisja sejmowa zaaprobowata liste pol-
skich kandydatéw na cztonkéw EKES. Na-
stepnie zostata ona przekazana do Sekretaria-
tu Rady UE w wyznaczonym terminie, tj. do
31 maja 2010 roku.

Sktad polskiej delegacji do Europejskie-
go Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego na
kadencj¢ 2010-2015 przedstawia si¢ naste-

pujaco:
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I grupa EKES — Pracodawcy:

1. Pan Krzysztof OSTROWSKI — Business
Centre Club — Zwigzek Pracodawcéw

2. Pan Andrzej MALINOWSKI — Praco-
dawcy RP (d. KPP)

3. Pani Anna NIETYKSZA — Pracodawcy
RP (d. KPP)

4. Pan Marek KOMOROWSKI — Polska
Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
,Lewiatan”

5. Pan Jacek Piotr KRAWCZYK - Polska
Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
,Lewiatan”

6. Pan Jan KLIMEK — Zwigzek Rzemiosta
Polskiego

7. Pan Tadeusz KLIS — Zwigzek Rzemiosta
Polskiego

IT grupa EKES - Pracownicy:

8. Pani Dorota GARDIAS — Forum Zwigz-
kéw Zawodowych

9. Pan Wiestaw SIEWIERSKI — Forum
Zwigzkéw Zawodowych

10. Pan Andrzej ADAMCZYK — Niezalezny
Samorzadny Zwiazek Zawodowy ,Soli-
darno$¢”

11. Pan Marian KRZAKLEWSKI — Nieza-
lezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy
LOolidarnos¢”

12. Pan Andrzej CHWILUK - Ogdlnopolskie
Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych

13. Pan Tomasz Dariusz JASINSKI — Ogol-
nopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawo-
dowych

14. Pan Stanistaw Jozef ROZYCKI - Ogélno-
polskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodo-

wych

IIT grupa EKES - Inne podmioty:

15. Pan Krzysztof BALON-WRZOS — Wspol-
nota Robocza Zwiazkéw Organizacji So-
cjalnych

16. Pan Krzysztof KAMIENIECKI — Funda-
cja Instytut na Rzecz Ekorozwoju

17. Pani Marzena MENDZA-DROZD -

Stowarzyszenie na Rzecz Forum Inicjatyw

18.

19.

20.

21

Pozarzadowych, zrzeszone w Ogdlnopol-
skiej Federacji Organizacji Pozarzadowych
Pan Krzysztof PATER — Zwiazek Har-
cerstwa Polskiego

Pani Jolanta PLAKWICZ — Federacja Pol-
skie Lobby Kobiet

Pan Wiadystaw SERAFIN - Krajowy
Zwigzek Rolnikéw, Organizacji i Kétek
Rolniczych

Pani Teresa TISZBIEREK — 7Zwiazek
Ochotniczych Strazy Pozarnych Rzeczy-
pospolitej Polskie;j. |
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Kluczowe jest dobre rozpoznanie nowych rodzajow ryzyk
spotecznych i szukanie najmniej kosztownych sposobéw
ich zmniejszania. Przede wszystkim za$ trzeba odstapi¢ od
(fatszywej skadinad) dychotomii ,rynek—panstwo” i zacza¢
w jej miejsce stosowac myslenie o relacjach miedzy
panstwem, rynkiem a rodzing — pisze JAN DZIERZGOWSKI

Spoleczne podstawy gospodarki

postindustrialne;

Zaskakujaco dtugo czekaliémy na
ukazanie si¢ w jezyku polskim ksiazek
Gosty Espinga-Andersena, szczegdlnie
biorac pod uwage fakt, ze kazda niemal
jego publikacja spotykata si¢ na

$wiecie z szerokim odzewem i stanowila
zaczatek waznych dyskusji toczonych
przez politykéw spotecznych,
ekonomistéw, socjologéw i politolog6w.
Szczesliwie w roku 2010 dwa najwaz-
niejsze teksty duriskiego autora trafity
wreszcie do naszych rak. Mowa tu

o opublikowanej pierwotnie

w roku 1990 ksiazce Trzy swiaty
kapitalistycznego paristwa dobrobytu®
oraz o mlodszych o dziewigé lat
Spotecznych podstawach gospodarki

postindustrialne;'.

Wihagnie drugiej z owych pozycji zamie-
rzam pos$wieci¢ méj artykut, aczkolwiek nie da
sie nie wspomnie¢ — przynajmniej pobieznie
— o Trzech swiatach... To wiasnie bowiem
dzieto uczynito Espinga-Andersena stawnym,
ponadto za§ — co wazniejsze — zaproponowa-
ne tam schematy analityczne i pojeciowe stuza-
ce badaniu wspétczesnego paristwa dobrobytu
wykorzystywane s takze w Spofecznych pod-

stawach gospodarki postindustrialnej. Nie da sie
zatem dobrze omé6wié tej ksiazki bez odwotan
do ksiazki wezesniejszej.

Whierw jednak stéw kilka o samym auto-
rze. Esping-Andersen jest z wyksztalcenia
socjologiem i ekonomista, pracujacym obec-
nie na Uniwersytecie imienia Pompeu Fabra
w Barcelonie. Gléwnym obiektem jego zain-
teresowania byto od zawsze parnistwo dobro-
bytu, przywigzywal jednak szczegolng wage
do tego, by analizowaé je w bardzo szerokim
kontekscie spotecznym, kulturowym, ekono-
micznym i cywilizacyjnym. Stad migdzy in-
nymi klopot, przed ktérym stajg wszelkiego
rodzaju mitosnicy szufladek i Scistych katego-
ryzacji. Z jednej bowiem strony Esping-An-
dersen wydaje si¢ blizszy ekonomii. W swo-
ich tekstach skupia si¢ przede wszystkim na
rozmaitych dylematach, przed ktérymi sta-
ja wspélczesne spoteczeristwa, i na systemo-
wych kosztach rozmaitych rozwigzan insty-
tucjonalnych w zakresie pafistwa opiekuricze-
go; do kwestii tej bede jeszcze niejednokrot-
nie wracat. Z drugiej jednak strony wyraznie
postuluje otwarcie si¢ ekonomii polityczne;
na nauki ptynace z socjologii. Wspomnianych
dylematéw i kosztéw nie da si¢ bowiem ana-
lizowa¢ w oderwaniu od tego, jak dziataja in-
stytucje — szczegdlnie za$ trzy instytucje dla
Espinga-Andersena najwazniejsze, a miano-
wicie rynek, paristwo oraz rodzina.
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Trzy Swiaty kapitalistycznego panstwa
dobrobytu i koncepcja odtowarowienia.
Dwie sposréd owych trzech instytucji zajmo-
waly uwage Espinga-Andersena, gdy pisat
Trzy swiaty kapitalistycznego paristwa dobrobytu:
rynek oraz panistwo. Zasadniczym problemem
kapitalizmu, powiadal Esping-Andersen, jest
problem utowarowienia. Zanim w XIX wieku
zaczela si¢ epoka gospodarki rynkowej, zdol-
nos¢ jednostek do przetrwania wyznaczana
byta przez ich relacje z takimi instytucjami,
jak rodzina, wspélnota religijna czy tez lokal-
na spolecznos¢. Dobrobyt kazdej osoby zale-
zat od wykonywanej przez nig pracy, ale tez
od tego, na ile dostosowywata si¢ do spotecz-
nych norm. Czlek ,porzadny”
mogl, znalazlszy sie w cigz-

ale przede wszystkim do Karla Polanyiego, au-
tora klasycznej juz ksiazki The Great Transfor-
mation*.1,jednoczesnie, bierze te mysl za punkt
wyjscia do analiz paristwa dobrobytu.
Podstawowe pytanie dotyczace welfare state
czy tez prowadzonej przez panstwo polityki
spolecznej to bowiem pytanie o odtowarowie-
nie. W jaki sposdb, wedle jakiej logiki panstwo
stara si¢ uwolni¢ jednostki z uzaleznienia od
rynku? Zauwazmy od razu, ze stawiajac spra-
we w taki spos6b, Esping-Andersen wyraznie
odcina si¢ od tradycji myslenia, wedle ktorej
patistwo dobrobytu czy tez polityka spoteczna
stanowig instrument realizacji jednostkowych
potrzeb. By powtérzy¢ raz jeszcze, koncep-
tualizuje on welfare state jako
mozliwe reakcje na hegemonie

kiej sytuacji zyciowej, liczy¢
na wsparcie najblizszych lub
wspélnoty badz tez na datki
instytucji dobroczynnych. Nie
wynikatlo to przy tym z ogélnej
poczciwosci owych instytucii,
lecz z kulturowo usankcjono-
wanego obowiazku $wiadcze-
nia pomocy tym, ktérzy na nia
zastugiwali.

W kapitalizmie mamy na-
tomiast do czynienia z zu-

Sukces powojennego
panistwa dobrobytu
pozostaje pewnym

obcigzeniem. Uwierzono
bowiem w mozliwos¢
pewnego lepszego tadu

spotecznego, ktory
owszem, zrealizowat sie
w praktyce, lecz wytacznie

za sprawg czynnikow,

ktére nie sg juz mozliwe

do odtworzenia.

rynku i na sytuacje, w ktorej
jedynym w zasadzie wyznacz-
nikiem dobrobytu jednostki
staje si¢ popyt na wykonywang
przez ows jednostke prace.
Odtowarowienie przebie-
ga¢ moze na rézne sposoby,
przy czym kazdy z nich po-
ciaga za soba pewne koszty
1 wigze si¢ z innym systemem
normatywnym. Koszty te doty-
cza przede wszystkim ksztaltu

petnie odmiennym sposobem
myslenia. Podstawowym i naj-
wazniejszym dobrem staje si¢ wykonywana
przez jednostki praca. To, jak bardzo owa pra-
ca ceniona jest na rynku, decyduje o szansach
zyciowych kazdego cztowieka. Inaczej méwiac,
praca (a przez to i sama jednostka) staje si¢ uto-
warowiona. Jest to skadinagd pewna sprzecznos¢
wpisana w sam kapitalizm, system oparty wszak
na wolnej wymianie. Pierwsza reguta swobodnej
wymiany mowi, Ze aktor moze jej odmowic, dopo-
ki produkt nie uzyska ,odpowiedniej ceny’, co jest
niemozliwe, jesli stawkq jest przezycie. A zatem,
paradoksalnie, rynek pracy moze byc prawdziwym
rynkiem tylko wtedy, gdy jest zdeformowany,
zredukowany i okiefznany, kiedy jego uczestnicy
majq dostep do innych Zrodet dochodu niz zarobks.
Esping-Andersen odwotuje si¢ tu do Marksa,

struktury spolecznej i wptywa-
ja na pozycje poszczegdlnych
klas spotecznych w réznych systemach opie-
kunczych. Jakie to systemy? Esping-Andersen
przedstawia trzy modele pafistwa dobrobytu.
Model pierwszy, anglosaski lub inaczej libe-
ralny, charakteryzuje si¢ duzym udzialem ryn-
ku, zaréwno w gospodarce, jak i w sposobach
organizowania $wiadczeni spotecznych. Mamy
tu do czynienia z dwiema podstawowymi
grupami. Pierwsza tworzg ci, ktérzy otrzymuja
(czgsto dos¢ liche) $wiadczenia paristwowe.
Zycie na garnuszku paristwa jest z reguty zwig-
zane z pewnym pi¢tnem spolecznym, a pomoc
przystuguje przede wszystkim najnizszym war-
stwom spoteczeristwa’. Pozostali natomiast ko-
rzysta¢ moga ze sprywatyzowanych systeméw
$wiadczen. Paristwo stara si¢ takze utatwiaé
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funkcjonowanie rynku. Utowarowienie w spo-
teczeristwach anglosaskich jest najdalej posu-
niete, co wynika z ich historii (Wielka Brytania
i Stany Zjednoczone sg wszak krajami, ktére
w XIX wieku zaznaly szczegdlnie radykalnej
odmiany kapitalizmu). Potrafig dobrze radzi¢
sobie z bezrobociem, ale ceng za to sg wysokie
nieréwnosci dochodowe i polityczne oraz ist-
nienie sporego segmentu prac kiepskich, nisko
platnych i niedajacych bezpieczenstwa.

Model drugi nazywany jest przez Espinga-
-Andersena kontynentalnym lub konserwa-
tywnym. Opisuje przede wszystkim sytuacje
patistw Europy Zachodniej, takich jak Niemcy,
Francja czy Austria. Tu liberalny kapitalizm
nigdy nie rozwinat si¢ tak jak w krajach anglo-
saskich, istnieje natomiast silna tradycja etaty-
styczna. Stad prawa socjalne powiazane sg ze
statusem i klasg spoteczna; obywatele sa klien-
tami paristwa, ktére nagradza ich za lojalnos¢.
W rezultacie mamy do czynienia z trzema gru-
pami. Jedni po prostu radza sobie na rynku.
Drudzy s3 pracownikami pafistwowymi (stuz-
ba cywilna, pracownicy pafistwowych przedsi¢-
biorstw) i mogg liczy¢ na szczodre ubezpiecze-
nia i emerytury. Grupa trzecia to natomiast
outsiderzy; weale liczna rzesza bezrobotnych,
otrzymujacych spore zasitki, ktére powoduja
powstawanie putapki ubéstwa i zniechecaja do
podejmowania pracy. Zreszta konserwatywne
panistwo opiekuricze woli stawia¢ na rozbu-
dowany system socjalny, anizeli wspiera¢ two-
rzenie zatrudnienia. Dlatego tez kraje modelu
kontynentalnego charakteryzuja si¢ z reguly
wysokim bezrobociem, niematym (aczkolwiek
nie dramatycznie duzym) poziomem nieréw-
nosci spofecznych i wysokim poziomem wy-
datkéw socjalnych.

Model trzeci to model skandynawski lub
socjaldemokratyczny. O ile Anglosasi stawia-
ja na rynek, a Europa Zachodnia na silne,
paternalistyczne panstwo, Skandynawowie dba-
ja przede wszystkim o réwno$¢ — i oczywiscie
ponosza z tego tytutu rozmaite koszty. Sys-
tem skandynawski jest najbardziej egalitarny,
a $wiadczenia najbardziej uniwersalne. Dua-
lizm panstwo-rynek lub klasa pracujaca—klasa

srednia jest celowo tagodzony; liczy si¢ przede
wszystkim wysoka jakos$¢ $wiadczeni adreso-
wanych do wszystkich obywateli, nie zas za-
pewnianie (bardziej lub mniej szczodrego)
minimum. Taki porzadek mozliwy jest dzigki
rozbudowanemu systemowi ustug publicz-
nych, czego korzyscia jest niski poziom bezro-
bocia: z jednej strony sektor publiczny gwa-
rantuje ogromng liczb¢ miejsc pracy, z drugiej
— promuje si¢ aktywng polityke zatrudnienia,
ktadzie duzy nacisk na przekwalifikowanie
bezrobotnych etc. Koszty sa natomiast oczy-
wiste: wysoki poziom fiskalizmu, szczegdlnie
klopotliwy w czasie kryzyséw gospodarczych®.

W strone gospodarki postindustrialnej.
Dobrym punktem wyjscia do rozwazari nad
druga ksigzka Espinga-Andersena bedzie po-
stawienie pytania, co duriski autor ma na
mysli, piszac o gospodarce postindustrialne;j,
i dlaczego w ogdle postanowit to zagadnienie
uczyni¢ kluczem do swego tekstu. Odpowiedz
sktada si¢ z trzech czesci. Po pierwsze Esping-
-Andersen przekonuje, ze konkretne instytucje
sktadajace si¢ na dzisiejsze panistwa dobroby-
tu (niezaleznie od modelu) ksztattowaly sie
w epoce gospodarki industrialnej, szczegdlnie
w trzech dekadach po II wojnie $wiatowej. Fakt
ten sprawia, ze dylematy i koszty zwiazane
z kazdym z trzech modeli opisanych wezesniej
przenoszone s3 obecnie w zupetnie inne rea-
lia rynkowe i spoteczne — wskutek tego powsta-
ja kolejne dylematy, ktérych rozstrzygniecie
decydowa¢ bedzie o przyszlosci welfare state
i ksztalcie przyszlego spoteczenistwa.

Co mozna powiedzie¢ o tych nowych re-
aliach? Ot6z pod wpltywem feministycznych
krytyk Trzech swiatow kapitalistycznego pari-
stwa dobrobytu Esping-Andersen postanowit
wiecej uwagi poswieci¢ kwestii wejscia kobiet
na rynek pracy i, co wazniejsze, zwigzanych
z tym przemian rodziny. Po wtére we wspétcze-
snych gospodarkach dominujacg rolg odgrywaé
zaczyna sektor ustug, ktérego funkcjonowanie
w istotny sposéb rézni si¢ od funkcjonowania
sektora produkgji (co wynika chociazby z teorii
ekonomicznej).
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Inaczej méwiac, mamy tu do czynienia
z nastepujacy teza: pafistwo dobrobytu musi sie
zmieni¢, albowiem zbudowane byto w zupelnie
innej epoce, gdy kobiety wykonywaty nieod-
platng prace w domu, a mezczyZni masowo
znajdowali zatrudnienie w fabrykach. Te czasy
mingty, trzeba wigc na nowo rozwazy¢ dylema-
ty zwiazane z trzema modelami welfare state.
Co wigcej, fakt, ze zagadnienie pracy kobiet
i zagadnienie rozwoju sektora ustug sa ze sobg
na réznorakie sposoby powiazane, sprawia, ze
nowe dylematy bynajmniej nie beda tatwe do
rozwigzania.

Nim przejde do rozwijania owej tezy, pragne
zwrécié uwage, ze gospodarka postindustrialna
w zadnym stopniu nie jest tu tozsama z gospo-
darkg oparta na wiedzy, cho¢ czgsto zdarza sig,
ze terminy te uzywane s3 zamiennie. Esping-
-Andersen kresli o wiele bardziej realistyczny
obraz wspélczesnych rynkéw; wyraznie stwier-
dza, ze nie spetnily si¢ obietnice autoréw ta-
kich jak Daniel Bell”, zdaniem kt6rych po epo-
ce przemystowej wiedza, a nie praca fizyczna,
miata sta¢ si¢ gléwnym czynnikiem produkeji®.
Owszem, fabryka nie odgrywa juz tej roli co
kiedys, a przemyst odptynat z krajéw najbo-
gatszych do panstw peryferii i (szczegdlnie)
pétperyferii. Niemniej istota nowej gospodarki
jest rozbudowany sektor ustug, przy czym ustu-
gi te nie musza mie¢ nic wspélnego z powsta-
waniem nowej klasy ludzi wiedzy. Jesli w ogdle,
wzrost sektora ushug oznacza raczej nowe nie-
réwnodci 1 wyzwania zwigzane z systemowym
problemem niskoplatnej pracy.

Welfare state, ktorego juz nie ma. Opo-
wies¢ o wspanialym rozwoju powojennego
paristwa dobrobytu spotka¢ mozna w niezli-
czonej wrecz ilosci ksigzek i artykutéw. Przez
blisko trzydziesci lat udato sie potaczy¢ solidny
wzrost gospodarczy, niskie bezrobocie i duzg
stabilno$¢ zatrudnienia. Réznie thumaczy sie
6w stan rzeczy, generalnie jednak dwa argu-
menty pojawiajg si¢ szczegélnie czesto.
Wskazuje si¢ na zastosowanie w gospo-
darce teorii Keynesa (stymulowanie popytu
oraz zwiekszanie zamozno$ci konsumentéw)

a takze na konsensus zawarty miedzy pan-
stwem, pracodawcami a zwigzkami zawodo-
wymi. Nostalgia za owym zlotym wiekiem
jest wcigz bardzo silna; Anthony Giddens ma
sporo racji, gdy — cokolwiek ironicznie — za-
uwaza, ze w dzisiejszym $wiecie pewne istotne
odlamy prawicy staty si¢ niezwykle sktonne
do wprowadzania radykalnych zmian (na
przyklad neokonserwatysci zalecajacy daleko
posunietg deregulacje rynku pracy czy sektora
finansowego), lewica natomiast usilnie prébuje
konserwowa¢ dawne welfare state i zachowaé
zen jak najwiecej si¢ da’.

Czy jednak nostalgia ta ma jakakolwiek ra-
cj¢ bytur Esping-Andersen przedstawia co-
kolwiek demaskatorska wersje powojennej hi-
storii, wskazujac na kilka sprzyjajacych czyn-
nikéw, ktére — jego zdaniem — sprawily, ze
rzeczywiscie poprawila si¢ wéwezas sytua-
cja bytowa sporej czesci obywateli zachodnich
spoleczenstw.

Rzeczywiscie, keynesowska polityka pomo-
gla zlagodzi¢ skutki deruralizacji i zagospoda-
rowa¢ jako$ ludzi zyjacych wczesniej na wsi,
ktérzy po wojnie zaczgli szukaé zatrudnienia
w przemysle. Niemniej istnialy wowczas pewne
okolicznosci dodatkowe. Na pierwszy plan wy-
suwajq si¢ zmiany demograficzne: kohorty, ktdre
weszly na rynek pracy w latach pigcdziesiqtych,
byly nieliczne z powodu niskiego przyrostu na-
turalnego w latach trzydziestych; w latach osiem-
dziesigtych pojawil sig natomiast problem absorpcji
rozdetych pokoleri wyzu demograficznego™.

By¢ moze jednak istotniejsza jest kwestia
druga. Otéz w epoce powojennej kobiety nie
wchodzity masowo na rynek pracy (to zaczgto
si¢ dopiero w latach 60.), natomiast oferowaty
ogromne naktady nieodptatnej pracy wykony-
wanej w domu. Powgjenna micjska klasa pracu-
Jaca pryjeta model ,mqz Zywiciel rodziny i zona
gospodyni domowa™. Drzicki temu mozliwe
stato si¢ pelne zatrudnienie — cho¢ oczywiscie
petne bylo ono jedynie z nazwy, albowiem
zasoby sity roboczej stanowily mniejszy niz
na przyktad dzi§ odsetek populacji. Ponadto
panistwu latwiej byto udzwigna¢ zapewnianie
obywatelom bezpieczenistwa socjalnego, gdyz
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kobiety, jako ze z formalnego punktu widze-
nia nie pracowaly, nie byty uprawnione do
pobierania wigkszosci $wiadczeri i nie stanowi-
ty obciazenia dla systemu ubezpieczeniowego.
Podstawowym beneficjentem byt mezczyzna
— 1 to me¢zczyzna pracujacy.

Wreszcie, dugos¢ zycia byta w owych cza-
sach nizsza niz obecnie. Przecigtny pracownik
produkcji widt uporzqdkowane, typowe Zycie,
obowigzkowa edukacja do 16. roku zycia; 45-50
lat stabilnego zatrudnienia, emerytura w wieku
65=70 lat. W latach pigcdziesigtych przecigtna
przewidywana dlugosé zycia byta 0 §~10 lat krit-
sza nig obecnie. Tuka biografia byta fundamentem
réwnowagi finansowej paristwa opiekuticzego:
mozna bylo zakladac, ze wigkszos¢ pracownikow
bedzie pracowac co najmniej przez cxterdziesti
lat, a poZniej przex mniej wigcej siedem bedzie
korzystac z emerytury (do czego trzeba dodac 4-5
lat emerytury wdowiej)™.

Do tego, co byto, nie ma dzi§ powrotu, prze-
konuje Esping-Andersen. Sukces powojenne-
go paristwa dobrobytu jest przy tym pew-
nym obcigzeniem. Uwierzono bowiem w moz-
liwo$¢ pewnego lepszego tadu spolecznego,
ktéry owszem, zrealizowat si¢ w praktyce, lecz
wylacznie za sprawa czynnikéw niedajacych
sie juz odtworzy¢. Zrodzit przy tym 6w su-
kees pewng falszywa $wiadomosé; legitymi-
zacje zyskal pluralisyczny ideal klasy sredniej,
cho¢ przeciez w rzeczywistosci powojenne
spoleczenistwa byly silnie klasowo podzielone
(co skadinad zyskiwalo silne odzwierciedlenie
w zyciu codziennym®). Im silniej wierzymy
dzi$, ze ideat ten rzeczywiscie stat si¢ niegdys
faktem i ze metoda reprodukdji tego stanu rze-
czy jest uprawianie tej samej polityki spoleczne;
co pigédziesiat lat temu, tym trudniej bedzie
nam poradzi¢ sobie z wyzwaniami spoleczeni-
stwa postindustrialnego.

Koniec fabryki, koniec gospodyin domo-
wych. O ile w Trzech swiatach kapitalistycznego
paristwa dobrobytu podstawows kategoria byto
odtowarowienie, o tyle w Spofecznych podstawach
gospodarki  postindustrialnej Esping-Andersen
poswigca sporo uwagi defamilizacji. Dia wielu

kobiet — pisze — funkconalnym odpowiednikiem
uzaleznienia od rynku jest uzaleznienie od rodzi-
ny'. Stqd tez dodatkowym, obok odtowarowienia,
narzgdziem analitycznym stuzqcym opisywaniu
modeli paristwa dobrobytu winna stac si¢ wlasnie
defamilizacja. Poszczegdlne rezimy opiekuricze
rozniq sig od siebie nie tylko sposobami chronienia
pracownikow przed rynkiem, ale tez stopniem
2obowigzan opiekuticzych przypisywanych gospo-
darstwom domowym. Im mniejsza zaleznos¢ jed-
nostki (niezaleznie od ptci) od rodziny, im wigksza
Jej kontrola nad zasobami ekonomicznymi, tym
wigkszy jest stopieri defamilizacyi.

Zauwazmy przy tym, ze te dwa wymiary
weale nie muszg si¢ na siebie naktada¢. Wrecz
przeciwnie; jesli defamilizacja staje si¢ mozliwa
dzigki wejsciu kobiet na rynek pracy, zaczng
one podlega¢ utowarowieniu. Mozliwe zatem,
ze ostabienie jednego rodzaju zalezno$ci wiaze
si¢ ze wzmocnieniem innej. Panstwo opiekuni-
cze stawiajace na defamilizacje moze aktywnie
wspiera¢ utowarowienie.

Kolejne nowe wyzwanie stojace przed
paristwem dobrobytu wiaze si¢ z rozwojem
sektora ustug. Esping-Andersen odwotuje si¢
tu do Williama Baumola®. Dfugoterminowa
produktywnost ustug pozostaje w tyle za produkcjg
dacbr. Nie sposéh zwigkszy¢ produktywnosci ustug
takich jak fryzjerstwo, psychoanaliza, opicka nad
dziecmi, nauczanie czy wykonywanie masazu.
Nie da sig szybciej uczyé lub masowac bez utraty
Jakosci. Problem thwi we wzglednosci ptac. Jesli
zarobki fryzjerow miatyby odzwierciedlac rela-
tywnq produktywnost, w diuzszej perspektywie
czekatoby ich ubdstwo — prawdopodobnie zniktaby
tez podaz oferowanej przez nich ustugi. Jesli nato-
miast ich Zarobki dotrzymywatyby tempa wzrostu
plac w sektorach o wysokiej produktywnosti, cena
ich ustug stataby sig zbyt wysoka — zniktby na nie
popyt na rynku'®. Z kolei wysokie opodatkowa-
nie uslug mogtoby oznaczaé, ze wynajmowanie
ich przestaloby sie optaca¢ — w takiej sytuacji
gospodarstwa domowe zwrécityby sie ponow-
nie w strong nieodplatnej pracy kobiet.

Zwréémy wiee uwage, ze na skrzyzowa-
niu owych dwéch zagadnien — réwnoéé plei
i réwnos¢ ekonomiczna migdzy pracownikami
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sektora ustug a pracownikami innych sektoréw
gospodarki — kryje si¢ caly szereg trudnych
do rozstrzygniecia probleméw. Teoretycznie
mozna uznaé, ze cz¢$¢ ustug moze przejaé na
siebie gospodarstwo domowe, réwnos¢ plci
zostanie za§ zagwarantowana przez zwigksze-
nie zaangazowania mezczyzn w wypelnianie
obowigzkéw domowych. Tyle ze — jak powiada
Esping-Andersen — w praktyce okazuje sig,
ze takie rozwigzania nie sa wcale zbyt sku-
teczne; wspélczesnym spoteczenistwom weigz
nie udato si¢ osiggna¢ réwnowagi, jesli chodzi
o dzielenie si¢ wychowaniem dzieci, sprzata-
niem czy gotowaniem. Jak si¢ zatem wyda-
je, réwnos¢ plci moze pasé ofiara niepodjecia
przez pafstwo kwestii opisanego przed chwila
efektu kosztéw w ustugach.

Gdyby jednak postawi¢ na réwnos¢ pli,
stajemy przed problemem, kto za ustugi ma
zaptaci¢? Zatézmy, ze dwojka matzonkéw wy-
konuje prace zarobkows i nie dzielg si¢ obo-
wigzkami domowymi (wszak wiemy, ze podziat
ten i tak bytby mocno nieréwny), lecz znaczng
czg$¢ ustug, na przyktad zwigzanych z opieka
nad dzieémi, nabywaja na rynku. W ten spo-
s6b ryzykujemy jednak, ze wkrétce bedziemy
mie¢ do czynienia z rzesza nisko optacanych
pracownikéw sektora ustug i wzrostem nieréw-
nosci ptacowych.

Trzy rezimy opiekuncze — liberalny, kon-
serwatywny i socjaldemokratyczny — probuja
na rézne sposoby rozsuptywac éw wezet gor-
dyjski. W rezimie liberalnym panuje zgoda
na nieréwnoéci placowe i na defamilizacije
za posrednictwem rynku. W Stanach Zjedno-
czonych, przykladowo, koszty opieki przed-
szkolnej sa niezwykle niskie w poréwnaniu
z duzo bardziej familistycznymi paristwami
kontynentalnej Europy. Jednak i tak nowa sy-
tuacja wymaga wickszej niz dawniej interwen-
cji panstwa, czego dowodem s3 chociazby
stosowane w Stanach kredyty podatkowe dla
o0s6b najmniej zarabiajacych.

Rezim konserwatywny z opisywanym tu
problemem radzi sobie chyba najgorzej. Z jed-
nej strony koszt ustug jest wysoki, gdyz w kon-
tynentalnej Europie mamy do czynienia ze

sporymi kosztami pracy. Z drugiej strony fami-
listyczna polityka po prostu nie dziata; wcho-
dzenie kobiet na rynek pracy jest pewnym
trendem kulturowym, ktérego nie da si¢ od tak
zahamowac¢. Innymi stowy, dostgpnos¢ ustug na
rynku jest marna, albowiem mato kogo na nie
sta¢. Réwnoczesnie jednak nie ma juz silne;j,
tradycyjnej rodziny, ktéra zmuszataby kobiety
do wykonywania owych ustug osobiscie.

Efektem tego jest zmniejszajacy si¢ przy-
rost naturalny. Paradoksem naszych czasow
— pisze Esping-Andersen — jest to, Ze polityka
Sfamilistyczna zdaje si¢ szkodzic zakladaniu ro-
dzin. Katolicka zasada pomocniczosci opiera sig
na ideale duzej, dobrze zintegrowanej, stabilnej
i odpowiedzialnej rodziny. Jednakze obecnie dwa
kraje katolickie — Wiochy i Hiszpania — wykazujg
najnizszy poziom przyrostu naturalnego, podczas
gdy wskainiki najbardziej zdefamilizowanych
skandynawskich rezimow opiekuriczych nalezq
do najwyzszych w Europie’. Mamy tu do czy-
nienia z odraczaniem pewnych kosztéw, ktére
jednak z ogromnym prawdopodobiefstwem
trzeba bedzie w przysziosci sptaci¢, gdy pro-
blem starzenia si¢ spoleczenstw stanie si¢ na-
prawde powazny. Pewnym pocieszeniem moze
by¢ jedynie fakt, ze w niektérych tradycyjnie
familistycznych krajach wybér migdzy rodzing
a pracg daje si¢ uczyni¢ nieco mniej dramatycz-
nym dzigki pracy na wlasny rachunek oraz in-
stytucji bizneséw rodzinnych. To jednak mocno
paradoksalny rodzaj defamilizacji: owszem, ko-
bieta moze liczy¢ na wiasny dochéd, lecz i tak
pozostaje silnie uzalezniona od rodziny i silnie
obtozona obowigzkami domowymi.

Kraje skandynawskie prowadza natomiast
bardzo intensywna polityke defamilizacyjna,
zarazem za$ probuja ,oszuka¢” problem cho-
roby kosztéw poprzez bezposrednie udzielanie
ustug, ktore obecnie tworzq jedng trzeciq miejsc
pracy. [Jednak] w warunkach splaszczonej struk-
tury plac dlugoterminowe opoZnienie we wzroscie
produktywnosti ustug publicznych oznacza wzrost
kosztow relatywnych, a zatem wzrost cigZaru
utrzymywania sektora finansowego z podatkiw.
Rozwigzaniem mogloby by zwigkszenie roznic
placowych migdzy sektorem publicznym i pry-
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watnym, jednakze trudno to osiggngé na rynku
pracy, gdzie tak istotng role odgrywajg zwigz-
ki zawodowe. Nawet jesli panistwa te zdotaty
w dluzszej perspektywie utrzymac Zqdania pta-
cowe na umiarkowanym poziomie, nadal pozo-
stawal problem rosngcych kosztow bexposrednich
i posrednich nakladanych na rynek pracy przez
sektor publiczny'®.

Podsumowanie. Padstwo dobrobytu, jakie
znamy, jest dzi§ bardziej problemem anizeli
rozwigzaniem. Nowe wyzwania i nowe ro-
dzaje ryzyka staja si¢ szczegdlnie istotne, zas
istniejace struktury instytucjonalne nie tylko
nie potrafia owym wyzwaniom sprostaé, ale
Wrecz Czgsto czynij je jeszcze powazniejszymi.
Widzielismy to na przykladzie niewydolnos-
ci padstw rezimu konserwatywnego, ktére —
nie potrafigc podja¢ skutecznej defamilizacji —
narazaja si¢ na kryzys demograficzny. Jest tez
i inny problem, a mianowicie kwestia ub6stwa
miodych ludzi. Skoro tradycyjnej rodziny juz
nie ma, osoby wchodzace w dorosto$¢ sa szcze-
g6lnie narazone na ubdstwo, gdyz nie moga
liczy¢ na (stabsze niz dawniej) tradycyjne sieci
wsparcia, ktérych istnienie milczaco zakladata
dotychczasowa polityka spoteczna.

To jednak nie oznacza, zdaniem Espinga-
-Andersena, ze nalezy odda¢ pole koncepcjom,
w ktére wpisana jest niech¢¢ do rozwigzan so-
cjalnych. Nie chodzi bowiem o proste rozwaza-
nia typu ,mniej czy wiccej pafistwa opiekuri-
czego’. Wspdlezesna debata jest prowadzona
w kategoriach Zle dobranego zestawu alternatyw
politycznych®. Wazne, aby umie¢ dobrze rozpo-
znaé nowe rodzaje ryzyk spotecznych i szukaé
najmniej kosztownych sposobéw ich zmniej-
szania. Przede wszystkim za$ trzeba odstapi¢
od (fatszywej skadinad) dychotomii ,rynek—
—panistwo’ i zaczaé w jej miejsce stosowaé my-
$lenie o relacjach migdzy paristwem, rynkiem
a rodzing. Korzystna dla wszystkich strategia
o sumie dodatniej oznacza przebudowanie pari-
stwa opickuriczego w taki sposéb, by mogto ono
2now oprzec sig na zatozeniu o sprawnie funkcjo-
nujqcych, tworzqcych dobrobyt rynkach pracy i ro-
dzinach, a to wymaga przeksztatcenia zwigzku

migdzy paristwem a rynkiem oraz migdzy pari-
stwem a rodzinami®.

Gdyby chcie¢ poszukiwac jakichs praktycz-
nych konkluzji, nalezatoby stwierdzi¢, ze zda-
niem Espinga-Andersena Skandynawia sto-
sunkowo najlepiej radzi sobie ze wspétczesny-
mi problemami. Nie bed¢ powtarzaé raz jesz-
cze, ze kraje rezimu konserwatywnego ponosza
spektakularng porazke. Kraje liberalne wypada-
ja nieco lepiej, aczkolwiek sa miedzy nimi
istotne réznice. O ile Stany Zjednoczone z po-
wodzeniem stosujg strategie defamilizacji przez
rynek, o tyle Wielka Brytania prowadzi pod
tym wzgledem polityke blizsza kontynentalnej
(nalezy jednak pamictaé, ze ksigzka Espinga-
-Andersena pisana jest u schytku lat 90., a wiec
zanim jeszcze labourzysci przedsigwzieli szereg
reform w zakresie polityki rodzinnej, ktérych
skutki dopiero co zaczynamy obserwowac).

Generalnie jednak wnioski Espinga-An-
dersena nie s3 zbyt optymistyczne, a to za
sprawg jego silnego przekonania o tak zwanej
zaleznosci od szlaku/$ciezki rozwoju. Whrew
chwytliwym politycznym postulatom nie da si¢
zamieni¢ dowolnego paristwa w ptynaca mle-
kiem i miodem Szwecj¢. Rezimy opiekuricze,
wyréznione w Trzech swiatach kapitalistyczne-
go paristwa dobrobytu, ksztaltowaly si¢ w su-
mie przez kilkaset lat, a prawdziwa dojrzatosé
osiggnely na przetomie lat 60. i 70. XX wieku.
W konkretnych krajach mamy tez do czynienia
z licznymi lokalnymi kontekstami i odchyle-
niami od modelu?!, co dodatkowo utrudnia
poszukiwanie rozwiazan. Zmiany sa konieczne,
przekonuje dunski autor, ale nie oznacza to, ze
beda tatwe. W wielu za$ przypadkach rozstrzy-
gajace okaza si¢ ulotne i przypadkowe czynniki,
na ktére nie mamy wplywu. [

! G. Esping-Andersen, Spofeczne podstawy gospodarki post-
industrialnej, przet. R. Wtoch, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoly Pedagogicznej TWP, Warszawa 2010. Jest to
pierwszy tom serii przektadéw zagranicznych ksiazek
poswigconych kluczowym zagadnieniom wspéiczesnej
polityki spotecznej, wydawanych w ramach projektu Spo-
tecznie Odpowiedzialna Uczelnia.
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> G. Esping-Andersen, Trzy swiaty kapitalistycznego pasi-
stwa dobrobytu, przet. KW. Frieske, Diffin, Warszawa
2010.

* G. Esping-Andersen, Spofeczne podstawy...,s. 54.

* K. Polanyi, The Great Transformation, Rinehart, New York
1944,

5 Aczkolwick Esping-Andersen nie uwzglednia, jak si¢
wydaje, w nalezytym stopniu roli, jaka odgrywaja ulgi
podatkowe, adresowane czesto do przedstawicieli klasy
$redniej. Zob. na przyktad Ch. Howard, The Hidden /-
fare State: Tax Expenditures and Social Policy in the United
States, Princeton University Press, Princeton 1997.

¢ Zob. G. Esping-Andersen (red.), Welfare States in Transi-
tion, Sage Publications, London 1996.

7 D.Bell, The Coming of Post-Industrial Society, Basic Books,
New York 1973.

§ Zob. tez na przyktad P.F. Drucker, Spofeczeristwo pokapi-
talistyczne, przet. G. Kranas, PWN, Warszawa 1999 lub
L.C. Thurow, Powigkszanie bogactwa. Nowe reguly gry
w gospodarce opartej na wiedzy, przet. A. Sobolewska, Wy-
dawnictwo Helion, Gliwice 2006.

° A. Giddens, Poza lewicg i prawicq, przel. J. Serwanski,
Zysk i S-ka, Poznan 2001.

10" G. Esping-Andersen, Spofeczne podstawy...,s. 38.

5. 42.

125,184

13 Zob. R. Sennett, J. Cobb, The Hidden Injuries of Class,
Vintage Books, New York 1972.

1 G. Esping-Andersen, Spofeczne podstawy...,s. 62.

* W. Baumol, The Macroeconomics of Unbalanced Growth,
American Economic Review, 57 (1967).

16 G. Esping-Andersen, Spofeczne podstawy...,s.75.

175.88.

1 5.188.

5,205,

2 5.206.

21 Przyktadowo, powiada Esping-Andersen, fakt, ze Stany
Zjednoczone sg na pozér modelowym przyktadem re-
zimu liberalnego tj. godza wysoki poziom nieréwnosci
i urynkowienia z niskim bezrobociem, wynika po czesci
z catkowicie ,niemodelowego” faktu, ze bezrobocie jest
tam ukryte za sprawg istnienia ogromnej populacji oséb
osadzonych w zaktadach karnych.
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Ponizej prezentujemy wyniki dwoch badan
przeprowadzonych przez r6zne grupy badawcze. Pierwsze
badanie pochodzi z raportu Flexicurity w Polsce. Diagnoza
i rekomendacje (przedstawiamy jednak cze$¢ wynikow,
ktore zawarte sa w tej publikacji), a drugie zawarte zostato
w raporcie Instytutu Rozwoju Stuzb Spotecznych i dotyczy
szans wykorzystania mozliwosci instrumentéw ekonomii
spofecznej w systemie pomocy spoteczne;.

1. Rola zasitkéw dla bezrobotnych.

Badania dotyczace roli zasitkéw z raportu Flexicurity w Polsce.

Diagnoza i rekomendacje.

Zasitki dla bezrobotnych a bezrobocie!.
Badania przeprowadzono na podstawie danych
BAEL (Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci) z lat 2004-2008. Wynika z nich, ze
bezrobotni pobierajacy zasitek maja mniejsze
prawdopodobiefistwo  zdobycia  zatrudnienia
w przysztosci niz bezrobotni bez prawa do zasit-
ku (0 69 procent). Tych pierwszych cechuje tak-
ze wigksze prawdopodobieristwo bycia biernym
zawodowo (o 18 procent). Bezrobotni pobieraja-
cy zasitek, a pozostajacy bez pracy do roku jesz-
cze w wigkszym stopniu obciazeni sa prawdopo-
dobieristwem pozostania biernymi zawodowo.
Z drugiej strony jednak badania wskazu-
ja, ze zasitkobiorcy maja o 63 procent wyzsze
szanse odptywu z bezrobocia do zatrudnienia
niz bezrobotni bez prawa do zasitku. Wynika to
z tego, ze zasitkobiorcy to bezrobotni z krétkim
okresem bezrobocia, za$ bezrobotni bez prawa
do zasitku to z reguty bezrobotni, ktérzy dtugo-
okresowo pozostajg bez pracy. Tym samym ich

Artykul oparty jest na wynikach badari prowadzonych
w ramach projektu Ministra Pracy i Polityki Spofecznej
pt. Ocena wdroZenia modelu flexicurity w polskiej polityce
rynku pracy oraz rekomendacje dalszych dziatan, kierowane-
go przez E. Kryriska. W zespole badawczym uczestniczy-
li: P. Kaczorowski, P. Kubiak, E. Kryniska, E. Kwiatkowski,
S. Pawlega i G. Uscinska.

szanse znalezienia zatrudnienia sg nizsze. Gdy
badania objety tylko bezrobotnych krétkookre-
sowo (do 6 miesiecy), to okazalo sig, ze zasitko-
biorcy majg o 26 procent mniejsze szanse od-
ptywu z bezrobocia do zatrudnienia niz nieza-
sitkobiorcy.

Badania wskazuja réwniez, ze istniejg r6z-
nice miedzy zasitkobiorcami a bezrobotnymi
bez prawa do zasitku w odniesieniu do dekla-
rowanej ptacy progowej, a wicc do minimalnej
placy, za ktdra byliby gotowi rozpoczaé prace.
Osoby pobierajace zasitek deklaruja wyzsza
place progows od bezrobotnych, ktérzy juz nie
maja prawa do zasitku. Mozna stad wyprowa-
dzi¢ wniosek, ze pobieranie zasitku zwicksza
presje na wzrost ptac.

Mozna uznaé, ze zasitki dla bezrobotnych
dosy¢ stabo pelnity funkcje motywacyjna, po-
legajaca na stymulowaniu aktywnych poszuki-
wan pracy (badania dotyczyty lat 2004-2008).
Dotyczy to zwlaszcza bezrobotnych o niskich
kwalifikacjach i gorszych perspektywach ptaco-
wych, ktérych stopy kompensacji dochodéw (4.
relacje zasitkéw do mozliwej do uzyskania pta-
cy) s3 stosunkowo wysokie. W przypadku tej
grupy osob zasitki petnity dosy¢ dobrze funkeje
dochodowsa, ale znacznie gorzej byto z funkcja

motywacyjna.
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Whprowadzenie od 1 stycznia 2010 roku
degresji w zakresie wyplaconego zasitku po-
winno wzmocni¢ funkcje motywacyjng zasit-
kéw. Nalezy wigc pozytywnie oceni¢ nowq re-
gulacje. Trzeba jednak zauwazy¢, ze nowa regu-

lacja nie powinna ostabi¢ funkcji dochodowe;.
Dzi¢ki podniesieniu kwoty wyptacanego zasit-
ku taczna suma otrzymanego zasitku w catym
okresie uprawnienia zasitkowego okazuje si¢
wyzsza niz w przypadku poprzedniej regulacji.

2. Instytucje pomocy spotecznej wobec ekonomii spoleczne;.
Badanie Instytutu Rozwoju Stuzb Spotecznych:

instytucje pomocy spotecznej wobec ekonomii spoteczne;j.

Przedmiot badan i metodologia. Przebada-
no w losowej prébie (20 procent z kazdego wo-
jew6dztwa) Osrodki Pomocy Spotecznej (OPS)
i Powiatowe Centra Pomocy Rodzinie (PCPR).
Ankiety wysytano internetowo. Z PCPR-6w
odestano 24 wypelnione ankiety (44 procent
wystanych) za§ z OPS-6w — 506 (zwrot w 32
procentach). Badania przeprowadzono w 2006
roku wéréd osob zarzadzajacych pomoca spo-
teczng (kierownikéw i dyrektoréw), zas w 2007
roku uzupetniono wyniki takze o ankiety wéréd
uczestniczacych w szkoleniach na temat wyko-
rzystania ekonomii spofecznej w pomocy spo-
tecznej, pracownikéw socjalnych i kierownikéw.
Prezentowane w raporcie wyniki jednak odno-
sz3 si¢ gtéwnie do oséb zarzadzajacych pomoca
spoleczna, a mniej do pracownikéw socjalnych.
Szczegétowym przedmiotem analizy byly
nast¢pujace zagadnienia:
— projekty  realizowane
i PCPR-y;
— opracowanie strategii rozwigzywania pro-
bleméw spotecznych;
— wspélpraca z organizacjami pozarzadowy-
mi i innymi podmiotami lokalnymi;
— opinie kierownikéw i dyrektoréw OPS-6w
i PCPR-6w na temat przedsi¢biorstw eko-
nomii spolecznej i roli pomocy spoteczne;.

przez

OPS-y

Zarzadzajacy pomoca spoteczna. Kadra
zarzadzajaca — podobnie jak pracownicy socjal-
ni — jest silnie sfeminizowana (93 procent), pod
wzgledem wiekowym potowa miesci si¢ w prze-

dziale 45-52 lata, a dwie piate jest powyzej 50.
roku zycia. Jedna z wazniejszych zmiennych
jest wyksztalcenie — tu wyniki, zdaniem auto-
16w, nie s korzystne. Tylko 46 procent kadry
zarzadzajacej ma oczekiwane na tym stanowis-
ku wyksztatcenie wyzsze zawodowe. Prawie co
dziesigty respondent ma tytul magistra, ale
z dziedziny niezwigzanej z pomocg spoleczna.
37 procent ma z kolei ukoriczong policealng
szkote pracownikéw socjalnych, a 5 ukoniczong
tylko szkole srednia. Tymczasem ustawowe
przepisy z 1995 roku wymagaja, by pracownicy
socjalni, a wigc tym bardziej ich zwierzchnicy,
legitymowali si¢ wyksztatceniem wyzszym.

Z ankiet wynika, ze jedna trzecia kadry
petni funkcje kierownicze co najmniej od cza-
su pierwszej reformy systemu pomocy spo-
tecznej w 1991 roku. Najbardziej jednak nie-
pokojacym wskaznikiem okazat si¢ staz pracy
w instytucjach pomocy spotecznej przed obje-
ciem funkcji kierowniczej. Jedna czwarta
z nich objeta te funkeje bez zadnego doswiad-
czenia w organizowaniu pracy w osrodku po-
mocy spotecznej (co jest ponadto niezgodne
z prawem), za$ co dziesigty respondent miat
6w staz pracy w pomocy spolecznej nie dtuz-
szy niz trzy lata.

Projekty na rzecz zatrudnienia i sa-
mopomocy. Badania pokazaty, ze 35 pro-
cent OPS-6w realizowato w badanych latach
2004-2006 projekty prozatrudnieniowe, a 14

procent realizowalo projekty ukierunkowane
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na rozwdj samopomocy/pomocy wzajemne;.
Inaczej roztozyty si¢ odpowiedzi w PCPR-ach
— tu dwukrotnie czgéciej realizowano projekty
samopomocowe niz prozatrudnieniowe, co
tez moze wigzaé si¢ ze szczegdlnym typem
klientéw (chorzy psychicznie, niepetnospraw-
ni), ktérymi zajmowanie si¢ jest przypisane
powiatom.

Sposréd beneficjentéw projektow, w kté-
rych uczestniczyty OPS-y, zdecydowanie naj-
czesciej wskazywang grupg byli bezrobotni (90
procent), w dalszej kolejnosci kobiety (35,3
procent) , alkoholicy/narkomani (25,5 procent),
absolwenci (23,5 procent), rodziny, zwlaszcza
wielodzietne i niepetne (21,6 procent), osoby
w wieku podesztym (7,8 procent), bezdomni
(5,6 procent), przewlekle chorzy (3,9 procent)
i byli wigzniowie (3,9 procent).

Podmiotami uczestniczacymi w realizacji
projektéw byly oprécz jednostek organizacyi-
nych: powiatowy urzad pracy (84,0 procent)
i urzad gminy (54 procent), w istotnie mniej-
szym stopniu inne placéwki publiczne (14 pro-
cent) organizacje pozarzadowe (18 procent)
i firmy (14 procent). Maty udziat w tych pro-
jektach przypisano Kosciotowi (2 procent).

Wspétpraca z innymi organizacjami.
Zdecydowana wigkszos¢ zadeklarowata, ze pro-
wadzi wspélprace z organizacjami pozarza-
dowymi i innymi podmiotami lokalnymi. Jako
przyczyny podijecia wspdtpracy najczesciej po-
dawano, ze osrodek nie ma wystarczajacych
zasobow, by radzi¢ sobie ze wszystkimi proble-
mami spotecznymi. W dalszej kolejnosci wska-
Zywano na to, ze organizacje pozarzadowe sg
solidne w wykonywaniu swoich zadan oraz
na to, ze sg szczegdlnie przydatne w rozwija-
niu samopomocy spolecznej i grup wsparcia.
W obszarach wspétpracy osrodkéw z or-
ganizacjami pozarzadowymi podawano: nie-
formalne kontakty w celu wymiany informacji
(62,3 procent) oraz wspdlne organizowanie ak-
cji i imprez okolicznosciowych(54,7 procent).
W dalszej kolejnosci wymieniano: uczestnic-
two organizacji pozarzadowych w pracach nad
dokumentami samorzadowymi (39,6 procent),
dawanie organizacjom pozarzadowym wspar-
cia pozafinansowego (35,8 procent), wcho-

dzenie formalne przedstawicieli NGO do ciat
kolegialnych (24,5 procent), wspdlng realizacje
projektéw (28,3 procent) oraz zlecanie organi-
zacjom realizacji zadan (18,9 procent).

Z tych zlecanych zadan za najwazniejsze
kierownicy uznali: organizacje wypoczynku
letniego dla miodziezy, prowadzenie osrodka
wsparcia dla oséb z zaburzeniami psychiczny-
mi, rozwigzywanie probleméw alkoholowych,
schronienie dla bezdomnych, ustugi opiekun-
cze, prowadzenie banku zywnosci, $wietlic,
osrodka dla ofiar przemocy.

Ci zas, ktorzy deklarowali brak wspotpracy
z organizacjami III sektora, jako powody tego
wskazywali najczeéciej brak takich organizaciji
na danym terenie. Rzadziej wskazywano na
przekonanie, ze organizacje publiczne lepiej
wykonaja te zadania, na brak znajomosci or-
ganizacji pozarzadowych, ktére miatyby poten-
cjat, by wykonywa¢ te zadania, lub ogdlnie na

nieufno$¢ wobec organizacji pozarzadowych.

Strategie rozwigzywania problemow
spotecznych. W 2006 roku 55 procent gmin
nie mialo strategii rozwigzywania probleméw
spotecznych, w tym ponad 20 procent z nich na-
wet nie zaczgto przygotowan. Po roku przygo-
towanej strategii brakowato w 30 procent gmin,
za$ przed rozpoczeciem przygotowan bylo 12
procent. Znacznie lepiej sprawa wygladata
w powiatach, ktére obowigzkowi opracowy-
wania podobnych strategii podlegaja od 1999
roku. W momencie badania 68 procent po-
wiatéw mialo juz strategie, 25 procent byto
w trakcie przygotowan, a nie zabraly sie do tego
jedynie 2 z 28 zbadanych powiatéw.

Posréd placéwek, ktére nie podjely dziatan
na rzecz przygotowania strategii, najczesciej
podawanym wytlumaczeniem byto nadmierne
przecigzenie innymi obowiazkami, a takze brak
finansowych srodkéw na zlecenie opracowania
tego podmiotowi zewngtrznemu.

Opinie na temat przedsiebiorczosci spo-
fecznej. Badani przedstawiciele stuzb spo-
tecznych deklarujg przychylnos¢ dla przedsie-
biorczosci spolecznej i gotowi sa ja wspierac.
W wickszosci zgadzajg si¢ tez z teza, ze praca
socjalna powinna by¢ nakierowana takze na
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mobilizacje do szukania zatrudnienia przez
klientéw pomocy spotecznej. Deklarujg réw-
niez, ze nie tylko jako przedstawiciele stuzb,
ale takze jako prywatni konsumenci byliby za-
interesowani korzystaniem z wytworéw gos-
podarki spotecznej, o ile bytyby one poréw-
nywalnej jakosci i ceny do innych produk-
tow sprzedawanych w logice rynkowej. Mniej
chetnie natomiast przedstawiciele stuzb spo-
tecznych deklarujag stymulowanie partneréw
spofecznych (organizacje pozarzadowe, firmy)
do wiaczenia si¢ w tworzenie przedsigbiorstw
spotecznych. Na pytanie o to, jakie formy
wsparcia dla ekonomii spotecznej bylyby ich
zdaniem szczegélnie przydatne, odpowiadali
najezesciej, ze ulgi podatkowe a takze tzw.
know-how. Jako najwazniejszy czynnik sprzy-
jajacy rozwojowi przedsigbiorczosci spotecznej
wskazywano powszechny, bezptatny dostep do
doradztwa prawnego i finansowego. Uznawa-
no tez wage wiedzy na temat uwarunkowan
zaktadania i funkcjonowania przedsi¢biorstw
spotecznych.
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CENTRUM PARTNERSTWA SPOLECZNEGO ,DIALOG”
IM. ANDRZEJA BACZKOWSKIEGO

MINISTERSTWO PRACY I POLITYKI SPOLECZNE]

ul. Limanowskiego 23, 02-943 Warszawa

sekretariat — tel.: (+48 22) 380 50 50, fax (+48 22) 380 50 52 --
szkolenia — tel.: (+48 22) 380 50 10/11

Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” tworzy warunki umozli-
wiajace rozwdj dialogu spotecznego w Polsce. Z uwagi na swoja misje
oferuje zaplecze hotelowo-konferencyjne na spotkania i posiedzenia or-
ganizowane przez partneréw spolecznych, zwigzki zawodowe, organizacje
pracodawcéw, a takze przez inne organizacje spoteczne. Centrum wspiera
przedsiewziecia partneréw poprzez stosowanie korzystnych cen na ustugi
szkoleniowo-konferencyjne.

r T\'lll' w

SALE KONFERENCYJNE

Proponujemy Paristwu 8 klimatyzowanych sal konferencyjnych. Za-
pewniamy profesjonalne wyposazenie konferencyjne: kabiny do obstugi
tlumaczenia symultanicznego, sprzet naglasniajacy, tacze internetowe,
projektory multimedialne, rzutniki pisma, laptopy oraz obstuge technicz-

ng. GwarantuJemy przeprowadzeme 1Mprez na najwyzszym poziomie.

POKOJE GOSCINNE

Do dyspozycji naszych gosci oddajemy 76 miejsc noclegowych. Pokoje

wyposazone sa w telewizje kablowa i peten wezet sanitarny.

Gosciom Centrum zapewniamy mozliwos¢ korzystania z:
* bezprzewodowego internetu,
* ustug cateringowych,

* parkingu.

NOTY O AUTORACH

Rarax Bakararczyk — doktorant w IPS UW, od pazdziernika 2010 r.
sekretarz redakeji Pisma Dialogu Spotecznego ,Dialog”.

Marek BEpNarsk1 — profesor w Katedrze Ekonomii Politycznej na
Wydziale Ekonomicznym Uniwersytetu Warszawskiego, autor licznych

publikacji z zakresu ekonomii i stosunkéw pracy.

Jan Dzierzcowskr — magister socjologii, doktorant w Zakladzie
Probleméw Spotecznych i Planowania Spotecznego w Instytucie So-
cjologii Uniwersytetu Warszawskiego, asystent w Zaktadzie Zbiorowych
Stosunkéw Pracy w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych.

GrzeGorz Tomasz Grosse — doktor habilitowany, pracownik
Instytutu Studiéw Politycznych Polskiej Akademii Nauk. Specjalista
tematyki europejskiej, zwlaszcza polityk gospodarczych UE. Ostatnio
opublikowat ksigzke pod tytutem ,Europa na rozdrozu” (Instytut Spraw
Publicznych, 2008) oraz raport ,Rozwdj infrastruktury telekomunikacyj-
nej a budowa kapitatu intelektualnego na obszarach wiejskich”.

Jacex Kocnanowicz — historyk gospodarczy, profesor pracujacy
na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego oraz
w Central European University w Budapeszcie. Autor wielu ksigzek
i opracowarn naukowych. W tym roku wydat wspélnie z Mirostawg Ma-
rody (redakeja) ksigzke pt. ,Kultura i gospodarka”.

Martin KopperNock — od 2002 r. urzednik w niemieckim Fede-
ralnym Ministerstwie Pracy i Spraw Socjalnych. Wspétpracuje nauko-
wo z uniwersytetami we Frankfurcie nad Menem i Frankfurcie nad
Odrg.

Miroseawa Maroby — profesor socjologii, kieruje zaktadem Psy-
chologii Spotecznej w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Warszaw-
skiego oraz Centrum Studiéw Politycznych w Instytucie Studiéw Spo-
tecznych UW. W tym roku wydata wspélnie z Jackiem Kochanowiczem
ksigzke pt. ,Kultura i gospodarka”.

JaniNa PeTELCZYC — absolwentka Instytutu Polityki Spotecznej.
Doktorant w IPS UW.

Marek Priszkiewicz — Dyrektor Centrum Badan i Studiéw Euro-
pejskich Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

ANNA REDA — pracownik naukowy na Wydziale Prawa Uniwersy-
tetu im. Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie, specjalizuje si¢
w dziedzinie prawa pracy.

Ewa Rysicka — pracownik Departamentu Dialogu i Partnerstwa
Spotecznego w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej.

BarBARA SURDYKOWSKA — asystentka w Katedrze Prawa Pracy Uni-
wersytetu im. Kardynata Stefana Wyszyriskiego w Warszawie, autorka
wielu artykutéw poswigconych problematyce rynku pracy i europejskiego
dialogu spofecznego.

Jerzy WRATNY — profesor w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych,
kierownik Zaktadu Prawa Cywilnego i Prawa Pracy Uniwersytetu Rze-
szowskiego, od wielu lat specjalizuje si¢ w dziedzinie indywidualnego
i zbiorowego prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych. Au-
tor wielu publikacji ksigzkowych i artykutéw, w tym w kwartalniku
»Dialog”.
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