dialo

Pismo Dialogu Spotecznego

ISSN 1734-9117

3/2011 (30)

CENTRUM PARTNERSTWA
SPOLECZNEGO ,DIALOG”

Europejski dialog
spoleczny wokoét
kryzysu

RAFAE TOWALSKI

Mechanizmy lepszego
rzadzenia

P.BEDNARZ, A. SZCZESNIAK, M. BAK

Wokoét dziatan
strategicznych panstwa

TOMASZ G. GROSSE

Wartos¢ dialogu.
Harmonijne
funkcjonowanie
panstwa

WALDEMAR PAWLAK

Partnerzy
dialogu spotecznego
w wielu krajach
pracowali, aby
ostabic skutki kryzysu
gospodarczego.
Wypracowywali pomysty
zarowno na szczeblu
przedsigbiorstw,
Jak i krajowym
i europejskim.

Stanowienie
dobrego prawa
Jest kluczowym
i nielatwym wyzwaniem
w kazdym kraju.
Przeprowadzenie
dojrzatych konsultacyi
spotecznych
nad projektami prawa
moze byc znaczgcym
krokiem naprzod.

W ostatniej
kadencji rzqdu
Komisja Trdjstronna
byla niejednokrotnie
Sforum, na ktérym
powstawaty wazne
rozwigzania
dla naszej gospodarki
i spoleczeristwa.




SPIS TRESCI

Oblicza dialogu

5 Zagadnienia pozaptacowe w uktadach
zbiorowych

CosTtANZA RODRIGUEZ D’ACRI, ALISON JOHNSTON,
ANDREAS KORNELAKIS

[Uktady zbiorowe pracy dotyczyly kiedys gléwnie plac

i stabilnosci zatrudnienia, a obecnie coraz wigkszg role

odgrywaja kwestie pozaptacowe]

24 Mechanizmy lepszego rzadzenia

PAULINA BEDNARZ, ANNA SZCZESNIAK,
Mieczyseaw BAk

[Dojrzalsze konsultacje spoleczne przyczynityby si¢

do tworzenia lepszego prawa. Obywatele mieliby
szanse na glebsze zaangazowanie w sprawy

publiczne]

34 Europejski dialog spoteczny

BARBARA SURDYKOWSKA

[Europejscy dziatacze zwigzkowi niezbyt dobrze oceniaja

efekty europejskiego dialogu spotecznego, jakkolwiek
pokladaja w nim duze nadzieje]

39  Europejski dialog spoteczny wokét
kryzysu
Rarar TOWALSKI
[Partnerzy spoteczni w Europie od poczatku kryzysu
aktywnie uczestniczyli w dziataniach, ktérych celem
by h'w ostabienie jego ‘nc gatywnych slautkd\\.']

44 W postfordowskiej fabryce
JaN CzarzAsTY, IRENA DRYLL, MAREK PIELACH

[Pomimo znacznych trudnosci, zwigzki zawodowe
powoli zakorzeniaja si¢ w wiclkopowierzchniowych
sieciach handlowych]

57  Warto$¢ dialogu
‘WALDEMAR PAWLAK
[Bez dialogu nie mozna méwi¢ o prawidlowym
funkcjonowaniu instytucji publicznych
i realizowaniu przez parstwo swoich obowigzkéw

wzgledem obywateli]

Polityki publiczne i strategiczne
paﬁstfwa

60 Wokét dziatan strategicznych paristwa
Tomasz G. GRoOSSE

[Rzad sformutowat cele polityki regionalnej do 2020

roku. Diagnoza wskazuje na rosnace réznice w poziomie

10! 7,\\'0»] u mi ?d'//y rcgl onami ]

70

O lepsza jako$¢ ustug wsparcia!

IwoNa PoLiwczak

[Urzedy pracy maja wzmocni¢ swéj potencjat analityczny,
aby moc lepiej bada¢ zapotrzebowanie pracodawcow na

okreslone kwalifikacje pracownikéw]

Ksigzki — Dokumenty — Relacje

86

90

95

97

101

104

107

110
121

Dialog nad sporami

ANNA GRABOWSKA

[Seminarium Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej

z okazji 20-lecia obowigzywania ustawy o rozwigzywaniu

sporéw zbiorowych]

Odnowa i przysztos¢ zwigzkéw zawodowych
ANNA GRABOWSKA

[Debata w Fundacji im. Friedricha Eberta i SGH

pt. ,Rewitalizacja }S()lskich zwigzkéw zawodowych na tle

doswiadczen europejskich”]

Nowe wiadze Europejskiej Konfederacji
Zwiazkoéw Zawodowych

Ewa Rysicka

[J6zef Niemiec pozostat na stanowisku zastepcy
sekretarza generalnego Europejskiej Konfederacji

Zwigzkéw Zawodowych]

Dialog wokét zasad bezpiecznej pracy
ANNA GRABOWSKA

[28 kwietnia w Sejmie odbyta si¢ uroczysta sesja Rady
Ochrony Pracy z {)lialzji Dnia Ofiar Wypadkéw

przy Pracy]

Najwiecej wykroczen dotyczyto wynagrodzen
ANNA GRABOWSKA

[W 2010 r. inspektorzy Paristwowej Inspekeji Pracy
przeprowadzili 95,3 tys. kontroli u 70,1 tys. pracodawcéw

zatrudniajgcych taeznie prawie 3,7 mln oséb]

Nowy komitet sektorowy w dialogu
europejskim

Ewa Rysicka

[Nowy komitet europejskiego dialogu zajmie si¢
zagadnieniami dotyczacymi sektora centralnych

administracji rzadowych]

Z reka na pulsie gospodarki

ApAM AMBROZIK

[Zespét ds. Polityki Gospodarczej i Rynku Pracy
analizuje rozwigzania legislacyjne, najwazniejsze
zjawiska w gospodarce, formuluje rekomendacje]
Kronika dialogu spotecznego (maj-lipiec)

Abstracts

Dialog 3/2011




W NUMERZE

4

Zagadnienia pozaptacowe w uktadach
zbiorowych. Austria, Grecja, Wiochy

CosTtanza RoDRIGUEZ D’ACRI, ALISON JOHNSTON,
Anpreas KorNELAKIS
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Tomasz G. GROSSE
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XII Kongres Europejskiej Konfederacji
Zwiazkéw Zawodowych

Ewa Rysicka

Postindustrialne przemiany, ktére zachodzg od potowy lat
70. XX wieku, zachwiaty réwnowaga sit pomiedzy zwiaz-
kami zawodowymi i pracodawcami. Zachwiana zostata
takze potega $wiata pracy widoczna w potencjale ich
przedstawicieli. To skutek miedzy innymi rozwoju ela-
stycznej specjalizacji, rosngcego umiedzynarodowienia
wymiany handlowej, zwigkszonej mobilnosci kapitatu.

Dojrzate konsultacje spoteczne moga przyczyni¢ si¢ do
stanowienia lepszego prawa. W Polsce poprawitoby je
wprowadzenie zasady informowania o wynikach konsul-
tacji, w tym o uwzglednionych i odrzuconych propozy-
cjach, a takze wydtuzenie czasu konsultacji lub przynaj-
mniej dotrzymywanie terminu 30 dni czy zorganizowanie
specjalnego portalu, poswigconego wyltacznie konsulta-
cjom.

W 2011 roku obchodzimy 20. rocznicg podpisania
Protokotu o Polityce Spotecznej, stanowiacego prawna
podstawe dla prowadzenia europejskiego dialogu spo-
tecznego. Impulsem do jego rozwoju bylo dostrzezenie
dysproporcji miedzy poziomem integracji europejskiej
w sferze politycznej i gospodarczej a poziomem inte-
gracji w sferze rozwiazan spotecznych.

Rzad sformutowat cele polityki regionalnej do 2020 roku.
Diagnoza wskazuje na rosnace réznice w poziomie roz-
woju miedzy regionami. Finansowanie zaplanowanych
dziatari opiera si¢ na funduszach unijnych. Natomiast za
problem mozna uznac to, Ze nie planuje si¢ wzrostu inwe-

stycji finansowanych ze zrédet krajowych.

Jézef Niemiec ponownie na stanowisku Zastgpey Sekre-
tarza Generalnego Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw
Zawodowych (ETUC). Tak zdecydowat obradujacy
w maju w Atenach XII Kongres tej organizacji. Sekreta-
rzem Generalnym zostata Bernadette Ségol z Francji —
pierwsza kobieta na tym stanowisku w historii ETUC.
Kongres odbywat si¢ pod hastem ,Mobilizacja na rzecz
Europy Socjalne;j”.
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Europejski
dialog spoteczny
wokét kryzysu

Raraz. TowaLsk1

Partnerzy spoteczni od poczatku
aktywnie uczestniczyli w dzia-
taniach stuzacych ostabieniu ne-
gatywnych skutkéw kryzysu. Wy-
kazywali aktywnos¢ na szczeblu
krajowym i przedsiebiorstw, a w
mniejszym  zakresie w ramach
europejskich  struktur  dialogu.
Niska efektywno$¢ partneréw na
plaszczyznie europejskiej wyni-
ka ze znacznego zréznicowania
ich organizacji narodowych oraz
z prawnej charakterystyki ich

porozumien.

O lepsza jakos¢
ustug wsparcia

na rynku pracy

Iwona Poriwezak

Urzedy pracy maja wzmocni¢
swéj potencjat analityczny, aby
méc lepiej bada¢ zapotrzebowa-
nie pracodawcéw na okreslone
kwalifikacje pracownikéw, a tak-
ze aby precyzyjniej prognozo-
wac. Brakuje im wiasciwych kadr,
metod badawczych oraz wspot-
pracy i dialogu z pozostatymi ak-
torami rynku pracy.

>

W postfordowskiej fabryce.
Stosunki pracy w handlu

wielkopowierzchniowym

Jan Czarzasty, IRena DryLt,
Marex PieLacu

Zwigzki zawodowe powoli zako-
rzeniaja sic w wielkopowierzch-
niowych sieciach handlowych. Sg
juz przyktady, ze aktywnie popra-
wiaty warunki placy i pracy. Ale
nadal bardzo diuga wydaje si¢
droga do ustanowienia ukladéw
zbiorowych pracy w tym sektorze.
Reprezentacja pracownicza weigz
nie wydaje si¢ na tyle znaczaca,
aby mogla efektywnie wspét-
ksztaltowa¢ stosunki pracy.

Dialog nad sporami.
20 lat funkcjonowania
ustawy o sporach
zbiorowych

ANNA GRABOWSKA

Z okazji 20-lecia obowigzywania
ustawy o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej zorgani-
zowato seminarium. W dyskusji
uczestniczyli przedstawiciele mi-
nisterstw, instytucji panistwowych
zajmujacych si¢ sprawami pra-
cowniczymi, mediatorzy, a takze
reprezentanci zwigzkéw zawodo-
wych i pracodawcéw.

p

-4
Fot. Ministerstwo Gospodarki

Wartos¢ dialogu.
Harmonijne
funkcjonowanie paristwa
WAaLDEMAR PawLak

W ostatniej kadencji rzadu Komi-
sja Tréjstronna byta niejednokrot-
nie forum, na ktérym powstawa-
ty niezwykle wazne rozwigzania
dla polskiej gospodarki i polskie-
go spoleczeristwa. Niejednokrot-
nie podejmowano wspdlnie decyzje
trudne, ale niezbedne dla wiasciwe-
go rozwoju naszego kraju.

10

Z r¢ka na pulsie
gospodarki. Zespét ds.
Polityki Gospodarczej
i Rynku Pracy
Tréjstronnej Komisji
Apam AmMBROZIK

Zespét ds. Polityki Gospodarczej
i Rynku Pracy Tréjstronnej Ko-
misji zajmuje si¢ opiniowaniem
aktéw prawnych, proponuje cze-
sto konkretne zmiany prawa oraz
formutuje rekomendacje. Pracuje
nad nowymi rozwigzaniami legi-
slacyjnymi, na przyktad nad zasa-
dami prowadzenia kontroli przez
Panstwowsy Inspekcje Pracy. Ze-
spot odegrat szczegdlnie wazng
role w pracach nad pakietem

antykryzysowym.
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DRODZY CZYTELNICY

Najnowszy numer ,Dialogu” zawiera kolejng
porcje analiz, ktére pozwalajg na przyjrzenie si¢
kilku waznym kwestiom. Od kilku numeréw
pokazujemy znaczenie konsultacji spotecznych.
Tym razem réwniez mamy autoréw, ktérzy po-
chylaja si¢ nad tym niezwykle istotnym wymiarem
— powiedzmy - dialogu ponadkorporacyjnego.
Znajduja szereg dowodéw, wskazujacych, ze doj-
rzalsze konsultacje spoleczne przyczynityby sie
do tworzenia lepszego prawa. Obywatele mieliby
szans¢ na glebsze zaangazowanie w sprawy pu-
bliczne. Pokazujg dobre praktyki z kilku krajow.
W Polsce powstaly ostatnio kolejne raporty na
temat przeprowadzania konsul-
tacji, ktére zaprezentujemy w naj-
blizszych numerach.

Rekomendujemy réwniez

W wielu krajach
ma miejsce rozwoj

uwarunkowany jest gtéwnie parametrami rynko-
wymi, w tym wypadku wielkoscig podazy pracy,
a nie procesem porozumiewania sie.

Mozna mie¢ nadzieje, ze strony bede miaty na
uwadze warto$¢ dialogu. Dokumentuje jg w tym
wydaniu ,Dialogu” premier Waldemar Pawlak,
ktory przekonuje, ze ,Dialog spoteczny to jedna
z priorytetowych wartosci dla polskiego spote-
czefistwa, a jej wilasciwe realizowanie decyduje
o harmonijnym funkcjonowaniu paristwa. Jest to
pojecie nierozerwalnie zwigzane z takimi warto-
sciami, jak wolno$¢ i sprawiedliwos¢ spoteczna.
Bez nich nie mozna méwi¢ o prawidlowym
funkcjonowaniu instytucji pu-
blicznych i realizowaniu przez
panstwo swoich obowiazkéw
wzgledem obywateli”.

tekst zagranicznych autoréw cha- uktadow zbiorowych Dialog wydaje si¢ wartoscia
rakteryzujacy uktady zbiorowe w zakresie kwestii samg w sobie, pozostaje bowiem
szczebla krajowego i branzowego pozaptacowych. wyrazem realizacji wielu spo-

w zakresie rozwigzari pozaptaco-
wych w trzech krajach. Pokazuja,
jak wiele rozwigzan pozaptaco-
wych zawieraja ukiady. Przyczy-
niaja si¢ one do ksztaltowania
pozadanych proporcji miedzy
obowiazkami zawodowymi i ro-
dzinnymi, organizacji czasu pracy,
realizacji idei réwnych szans, do-
stosowania produkcji firm do po-
pytu na ich towary itp.

Uktady w powyzszym zakre-
sie nie s3 juz rzeczg catkiem nowa,
jakkolwiek sg dziedzing stale
rozwijajacy si¢. W Polsce mamy
wecigz sporg droge do przebycia, aby nada¢ ukta-
dom znaczacy zasigg, jak i glebie negocjowanym
zagadnieniom. Autorzy kolejnego istotnego tekstu
wskazuja, ze w sektorze wielkopowierzchniowego
handlu uktady zbiorowe sg nadal w sferze projek-
téw. Widzimy w nim jednak réwniez pozytywne
zjawiska, jak umacnianie si¢ reprezentacji strony
pracowniczej, jakkolwiek ma to miejsce z niskiego
putapu. Dialog jest tu wyjatkowo trudny. Ma miej-
sce olbrzymia dysproporcja w pozycji przetargowe;j
obu stron. Jak pisza autorzy, rezultaty w obustron-
nych relacjach czy stan rzeczy w tych relacjach

Przyczyniaja si¢ one
do ksztattowania
pozadanych relacji
miedzy obowigzkami
zawodowymi i rodzinnymi
pracownikéw, optymalnej
organizacji czasu pracy,
realizacji idei réwnych
szans, czy dostosowania
produkgji firm do popytu
na ich towary.

tecznych idei. Premier wskazuje
takze na jego praktyczne zna-
czenie. Wyrazem tego jest udzial
partnerdw W wypracowywaniu
wielu rozwigzad publicznych
w kluczowych sferach, jak choéby
w sferze rozwigzan antykryzy-
sowych ustanowionych w 2009
roku. O tej kwestii méwi réwniez
Adam Ambrozik w wywiadzie.
Sekretarz Tréjstronnej Komisji
méwi o pracach Zespotu ds.
Polityki Gospodarczej i Rynku
Pracy, gdzie zainicjowano poro-
zumienie migdzy pracodawcami
a zwigzkami zawodowymi w zakresie dziatari
antykryzysowych.

Wartos¢ dialogu i jego stron wida¢ takze w for-
mowaniu 1 wykonywaniu strategicznych funkcji
paristwa. W te sfere wprowadza nas tekst Tomasza
Grosse, ktory opisuje Krajows Strategic Rozwoju
Regionalnego. Bliski strategicznego wymiaru jest
takze przedmiot tekstu Iwony Poliwczak, ktéra opi-
suje nowy system dla urzedéw pracy, majacy pozwo-
li¢ im na lepsze diagnozowanie lokalnych rynkéw

pracy.

Andrzej Zybata

4

Dialog 3/2011



OBLICZA DIALOGU

W Austrii, Grecji i Wtoszech funkcjonuja odmienne modele
negocjacji zbiorowych w kwestiach pozaptacowych. W Austrii
maja one ograniczony zakres, poza sytuacja gdy partnerzy
spoteczni s3 zmuszeni do ich szerszego negocjowania przez
trzecia strone (panstwo czy UE). W Grecji s3 prowadzone
negocjacje w sprawach, ktére nie prowadza do zwiekszenia

kosztéw pracodawcow, a we Wioszech —
na szczeblu branzowym i przedsiebiorstw

maja szeroki zakres

— pisza COSTANZA RODRIGUEZ D’ACRI, ALISON JOHNSTON,

ANDREAS KORNELAKIS

Zagadnienia pozaplacowe w uktadach zbiorowych
Austria, Grecja, Wlochy

Postindustrialne przemiany, ktére
zachodzg od potowy lat 70. XX wieku,
zachwialy réwnowaga sit pomiedzy
zwigzkami zawodowymi

i pracodawcami (réwnowaga
charakterystyczna dla fordowskiej
ery). Zachwiana zostala takze potega
$wiata pracy widoczna w potencijale
ich przedstawicieli. To skutek takich
zjawisk jak: rozwoj elastycznej
specjalizacji, rosnacego
umie¢dzynarodowienia wymiany
handlowej, zwigkszonej mobilnosci
kapitatu. Pole do negocjacji ptacowych
ulegto znacznemu zawezeniu na
skutek presji zewnetrznych czynnikéw
zwigzanych z konieczno$cig
zachowania konkurencyjnosci.

W przesziosci klasyczne korporacyjne ukta-
dy zbiorowe zaktadaly ograniczenia placowe
(w celu walki z inflacja lub zapobiegania utracie
konkurencyjnosci) w zamian za wzrost ,,socjal-

nych plac” finansowanych z budzetu paristwa
opiekunczego. Jednakze obecne warunki ,nie-
ustannych ograniczen fiskalnych™ uniemozli-
wiaja wzrost wydatkéw socjalnych czy redukeje
podatkéw. Ponadto spoteczno-demograficz-
ne zmiany doprowadzity do przemodelowania
ksztattu europejskiej klasy pracujacej. Po okre-
sie wyzu demograficznego nastapit spadek na-
rodzin i teraz starzejace si¢ spoleczenistwo jest
gléwnym problemem dla bismarckowskich sy-
stem6w zabezpieczenia socjalnego. Ruch femi-
nistyczny wplynat na zmiang norm reguluja-
cych role ptci w gospodarstwach domowych
i na rynku pracy oraz spowodowat zwigkszenie
aktywnosci zawodowej kobiet. Jednoczesnie we
wszystkich krajach OECD stale spada znacze-
nie zwiazkéw zawodowych.

Skutkiem tych zmian byla rosnaca presja
na zwigzki zawodowe i organizacje pracodaw-
céw, aby zawieraly one nowe porozumienia,
cho¢ wraz z dynamika rozwoju ,,nowej” gospo-
darki ich dotychczasowe dzialania i dalsza
obecnos¢ byly podwazane. Negocjacje zbio-
rowe w sprawach pozaptacowych moglyby
ewentualnie trafia¢ w potrzeby coraz bardziej
starzejacej si¢ i sfeminizowanej klasy pracuja-

Dialog 3/2011
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cej oraz umozliwi¢ zwiazkom powigkszanie
lub choéby utrzymanie dotychczasowego po-
ziomu czlonkowstwa. Jednakze ograniczenie do
kwestii pozaptacowych mogloby zosta¢ instru-
mentalnie wykorzystane przez pracodawcéw do
zadbania wylacznie o wlasne interesy zwigzane
z cigciem kosztéw w obliczu coraz intensyw-
niejszej migdzynarodowej konkurencji. Pro-
gram humanizacji pracy z lat 70. XX wieku jest
dobrym przyktadem. W swych poczatkach byt
zbiorowym zadaniem strony pracowniczej, kté-
ry dotyczyl poprawy jakosci zycia zawodowego,
w latach 80. zostat przejety przez pracodawcéw
i wiaczony do ich programu elastyczno$ci?.
Koncepcja uktadéw zbiorowych jako formy
regulacji zatrudnienia (uzupetniajacej paristwo-
we prawodawstwo) pochodzi

cy i elastycznych czaséw pracy, zmierza to
z jednej strony do lepszej réwnowagi na linii
praca — dom, z drugiej strony do dopasowania
poziomu produkeji do fluktuacji popytu na
produkgje.

Podobnie wczesniejsze emerytury moga
utatwi¢ pracownikom przejscie od zatrudnie-
nia do stanu spoczynku, ale réwniez mogg stu-
zy¢ firmom do realizacji strategii redukcji za-
trudnienia poprzez pozbywanie si¢ starszych
i mniej produktywnych pracownikéw. Polityka
réwnych szans, jak prawo do urlopu wycho-
wawczego 1 nocna praca kobiet, ma rozwigzaé
problemy coraz bardziej sfeminizowanej klasy
pracownikéw i zmieniajacych si¢ rél tradycyj-
nie przypisanych ptciom. Badanie tych spraw
w trzech réznych korporacyj-

od Sidneya i Beatrice Webb?®.
Chociaz zakres spraw, ktére
mozna podejmowaé w ramach
uktadéw (krajowych lub bran-
zowych, dwustronnych lub tréj-
stronnych), nie jest nieograni-
czony, niektére kwestie poza-
ptacowe dotyczg pracy (jej
organizacji) i moga stuzy¢ do
pogodzenia pracy z rozwigza-
niami socjalnymi.

W naszych analizach chce-

my odpowiedzie¢ na pytanie:

Partnerzy spoteczni
staneli wobec dylematu,
czy sta¢ z boku i patrze¢

jak wprowadzane sg
reformy czy wzig¢
w nich udziat. W wielu
krajach przystapili
do paktéw spotecznych,
ktére obejmowaty réwniez
reformy rozwiazan
socjalnych i rynkéw pracy.

nych krajach umozliwi ustale-
nie, ktéra strona negocjacji —
zwigzkowey czy pracodawcy
— ma wiecej do powiedzenia
lub ewentualne stwierdzenie,
czy ktéras ze stron ma wystar-
czajacy site, by okreslong spra-
we, niedotyczaca plac, utrzy-
ma¢é poza agendg zbiorowych
negocjacji.

Niniejszy tekst prezentuje
proces rozwoju negocjacji zbio-

czy i jakie typy pozaptacowej
polityki zostaty wniesione do stotéw negocjacji
zbiorowych. Koncentrujemy si¢ przy tym na ta-
kich zagadnieniach jak: czas pracy, wezesniejsza
emerytura, prawo do urlopu wychowawczego.
Uzasadnienia wyboru tych trzech przedmiotéw
mozna dokona¢ w dwéch obszarach. Po pierw-
sze, wyrazny wptyw ma tu prawodawstwo unij-
ne' (kazdy omawiany tu kraj jest czlonkiem
UE). Po drugie, te sprawy moga by¢ zbiezne za-
réwno z agenda pracodawcéw, jak i zwigzkéw
zawodowych. Obszernym polem do naszych
badan jest to, jaki typ réwnowagi sit miedzy
pracodawcami a §wiatem pracy uksztattowal si¢
w zakresie tych zagadnien.

Na przyktad w zagadnieniu czasu pracy
rozréznia si¢ kwestie organizacji tygodnia pra-

rowych dotyczacych spraw po-
zaplacowych w trzech gospo-
darkach europejskich, tj. w Austrii, Grecji i we
Wioszech. Analizie zostaly poddane uktady
zbiorowe szczebla krajowego i branzowego,
zawierane w obrebie dekady od potowy lat 90.
XX wieku do 2006 roku. Na poczatku dokonu-
jemy podziatu spraw pozaptacowych na cztery
typy: niezwigzane z ponoszeniem Kkosztow,
zwigzane z obcinaniem kosztéw, dostosowanie
do prawodawstwa i godzenie pracy z pozapta-
cowymi rozwigzaniami socjalnymi.

Nastepnie wskazujemy na warunki, jakie
muszg zosta¢ spetnione, aby doszto do ukiadu
zbiorowego dotyczacego danego zagadnienia
pozaptacowego. Uwarunkowania sg oparte na
kombinacji: 1) sity, jaka zwigzek zawodowy
dysponuje (poziom jej koncentracji lub rozpro-
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szenia) oraz 2) typu ograniczeri natozonych na
pracodawcéw (rynkowe ograniczenia lub migk-
kie, budzetowe ograniczenia w przypadku pub-
licznych pracodawcéw). Nastepnie przyglada-
my si¢, czy mozna znalez¢ wspdlne trendy
dotyczace istoty spraw pozaplacowych nego-
cjowanych w trzech analizowanych krajach.
Szukamy odpowiedzi na pytania: czy w trzech
réznych gospodarkach negocjowane sg te same
sprawy, ktére faworyzuja zwiazki albo praco-
dawcéw, a takze jaka jest logika tych umoéw
i czy sg one poréwnywalne.

Przypadek kazdego z krajéw reprezentuje
inny typ korporacjonizmu, a procesy uktadéw
zbiorowych s3 w réznym stopniu zakorzenione
instytucjonalnie. Austria stanowi (proto-) ty-
powy kraj korporacyjny, gdzie zwigzki zawodo-
we 1 organizacje pracodawcéw sg silne i maja
dtuga tradycje wspétpracy, a korporacjonizm
stowarzyszeniowy rozkwitat szeroko od czaséw
powojennych’. Gregja to kraj o diugiej tradycji
paristwowego korporacjonizmu, ktéry obecnie
jest na etapie trudnego przechodzenia w kie-
runku neokorporacyjnej intermediacji®. We
Whoszech mikro-korporacjonizm historycznie
naktada si¢ na — wspierane przez panstwo —
makrokorporacyjne zarzadzanie’. Bardziej
szczegSlowo wyjasnimy te pojecia, omawiajac
poszczegolne kraje. Kierujac si¢ literatura na te-
mat korporacjonizmu, dokonalismy wyboru
takich krajéw, gdzie instytucje maja rézny za-
sieg, a partnerzy spoleczni, szczegdlnie zwigzki
zawodowe, dysponuja odmiennymi mozliwos-
ciami negocjowania i zawierania uméw zbioro-
wych na temat spraw pozaptacowych. Przy-
puszczamy, ze odmienne mozliwosci instytucji
posredniczacych miedzy partnerami dokonu-
jacymi réznych wyboréw determinujg zakres,
w jakim te sprawy pojawiaja si¢ w uktadach
zbiorowych.

Niniejszy dokument ma nast¢pujaca struk-
ture. W kolejnej czesci dokonujemy krétkiego
przegladu literatury, ktérej przedmiotem jest
rola partneréw spolecznych w gospodarce, pra-
cy i w rozwigzaniach socjalnych oraz prébuje-
my wskazaé, czym nasze podejscie rézni sie od
poprzednich. W' trzeciej czeéci ustanawiamy

hipotetyczna klasyfikacj¢ czterech kategorii
spraw pozaplacowych. Stawiamy teze, ze o r6z-
nicach programéw, ktére prowadza do wyboru
przedmiotu negocjacji, decyduja dwa warunki
(jeden polityczny i jeden ekonomiczny): po
pierwsze — poziom spéjnosci wsréd zwiazkow
zawodowych, po drugie — przewaga sektora,
w ktérym negocjacje s3 prowadzone (sektor
prywatny lub publiczny). W czwartym dziale
zagtebiamy si¢ w empiryczng analize negocjacii
spraw pozaptacowych prowadzonych od poto-
wy lat 90. XX wieku w Austrii, Grecji i we
Whoszech. W trakcie tych badari odkrywamy,
jak niewiele negocjacji miato miejsce w pro-
totypowo-korporacyjnej gospodarce Austrii,
dopdki presja polityki unijnej nie wymusita
skierowania spraw pozaplacowych na grunt
uktadéw zbiorowych. Gdy to UE sprawia, ze
sprawy pozaplacowe staja si¢ przedmiotem
zbiorowych negocjacji, wtedy zwiazki zawo-
dowe odgrywaja gtéwna role w decydowaniu
o tym, jak te negocjacje maja wygladaé. Co cie-
kawe, wyglada na to, ze wigcej uktadéw zbioro-
wych dotyczacych spraw pozaplacowych za-
wieranych jest w obu $rédziemnomorskich
gospodarkach, we Whoszech dotycza one gtéw-
nie czasu pracy, w Grecji — przede wszystkim
réwnego traktowania i urlopéw wychowaw-
czych. Ostatni dzial podsumowuje rezultaty
badari i wskazuje kierunek dalszych prac.

Rola partnerow spotecznych w gospo-
darce, pracy i rozwigzaniach socjalnych.
Od czasu ukazania si¢ nowatorskiej pracy Fre-
emana i Medofta What Do Unions Do? (Co ro-
big zwigzki zawodowe?)® nauki ekonomiczne
i polityczne przyswoily sobie poglad, Ze zwigzki
zawodowe majg nie tylko ,oblicze monopo-
listy”, ale pelnia tez role instytucjonalng i role
»glosu zbiorowego”. Zwiazki byly zaintereso-
wane nie tylko ptacami i korzysciami (rentg) ze
swojej monopolistycznej pozycji — jak to okre-
sla si¢ w zargonie ekonomicznym — ale byly
zainteresowane réwniez szeroka gamg zagad-
nien pozaptacowych, takich jak: zachecanie do
dzielenia si¢ informacjami, pogiebianie lojal-
nosci, zwigkszanie produktywnosci. Od czasu
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podjecia tego watku réznorodny nurt literatury
naukowej badat role, jakie petnig zwiazki zawo-
dowe i stowarzyszenia pracodawcéw na szcze-
blach mikro- i makroekonomicznych.

Jeden z nurtéw badan dotyczy wptywu,
jaki wywieraja umowy partneréw spotecznych
(korporacyjne uktady zbiorowe) na wyniki
makroekonomiczne’. Ta literatura, podsumo-
wujac goracg debate, pokazuje, ze zaréwno sy-
stemy — w zakresie stosunkéw przemystowych
— mocno scentralizowane i koordynowane, jak
i zdecentralizowane maja wptyw na poprawe
wynikéw makroekonomicznych i zatrudnie-
nia. Inny nurt prac koncentruje si¢ na zblizo-
nych zagadnieniach jednak w odniesieniu do
szczebla mikroekonomicznego™. Tu znajduje-
my wnioski zgodne ze starsza
literatura. Doceniajg one de-
mokracje przemystows i poka-
7Uj3, Z€ partycypacja pracow-
nicza i wspétpraca w miejscu
pracy moze zwigkszaé pro-
duktywno$¢ i wyniki przedsie-
biorstwa.

Z kolei wspétczesny nurt
badan — w przeciwienstwie do
prac rozpatrujacych wymiary
makro- i mikroekonomiczne —
przyglada si¢ roli partneréw
spotecznych z makropolitycz-
nej perspektywy. Zajmuje sie
szczegdlnie ich zaangazowa-
niem w reformowanie insty-
tucji zwiazanych z praca/zatrudnieniem i roz-
wigzaniami socjalnymi. Tendencja do wskrze-
szania neokorporacjonizmu byta podejmowana
w latach 90. XX wieku przez uczonych z za-
kresu literatury ,paktéw spotecznych™. Ten
trend przewaznie wyjasniano w zupelnie in-
nych pojeciach w stosunku do poje¢ pocho-
dzacych ze starych uktadéw korporacyjnych.
Uwazano, ze neokorporacjonizm nie byt wy-
wolany sita aktoréw z rynku pracy. Wiaczenie
ich do proceséw tworzenia polityk publicz-
nych byto czysto instrumentalne i miato legi-
tymizowa¢ i zatwierdza¢ dzialania zmierzaja-
ce do zduszenia inflacji i ograniczenia dtugu

W przesztosci
uktady zbiorowe
zdominowane byty przez
kwestie ograniczenia
zadan ptacowych
w zamian za zwigkszenie
lub stabilizacje zatrudnienia.
Obecnie uktady dotycza
wymiany elastycznego
Czasu pracy w zamian za
stabilne i nieredukowalne
zatrudnienie.

na drodze do Europejskiej Unii Walutowe;
(EMU).

Partnerzy spoleczni staneli wobec dylema-
tu, czy sta¢ z boku i patrzec¢ jak wprowadzane sa
reformy czy wzia¢ w nich udziat. W wielu kra-
jach pakty spoteczne zostaty zawarte. Obejmo-
waly jednak nie tylko $rodki stuzace zduszeniu
inflacji, ale réwniez reformy rozwiazari socjal-
nych i rynkéw pracy. Ta owocna $ciezka badan
wskazata na zwigzek pomiedzy zagadnieniem
zatrudnienia i rozwigzan socjalnych a zaan-
gazowaniem partneréw spolecznych w prze-
ksztalcanie parstwa opiekunczego i rynkéw
pracy. Pomimo wnikliwosci tej literatury, nad-
miernie akcentowata ona znaczenie doraznych
paktéw spotecznych, ktére powstawaly w at-
mosferze kryzysu i pedu do
EMU. To nie zbieg okoliczno-
§ci, ze po wejsciu do Unii Wa-
lutowej impet do zawierania
paktéw wyraznie ostabt w tych
krajach, gdzie powstaly one
w pierwszej kolejnosci.

Nasze podejscie do bada-
nia roli partneréw spotecz-
nych ma pewne pokrewieri-
stwo z uprzednig literaturg
przedmiotu, ale jednoczesnie
rézni si¢ od niej w wielu
aspektach. Po pierwsze, po-
dobnie jak inne prace makro-
ekonomiczne, zainteresowani
jestesmy narodowymi i bran-
zowymi instytucjami uktadéw zbiorowych, ale
nie stawiamy pytan dotyczacych wynikéw ma-
kroekonomicznych. Po drugie, jestesmy $wia-
domi mikroekonomicznych probleméw firm
dotyczacych wzrostu produktywnosci i cigcia
kosztéw, co pojawia si¢ réwniez w mikroeko-
nomicznej literaturze, ale nie zajmujemy si¢
partycypacja pracowniczg w sferze pozaptaco-
wych spraw. Wreszcie zainteresowani jeste$my
zwigzkami migdzy sfera pracy a sfera rozwigzan
socjalnych — tak jak autorzy piszacy o paktach
spotecznych — ale kierujemy nasza uwage na re-
gularne uktady zbiorowe, zamiast na ad hoc za-
wierane dwustronne lub tréjstronne pakty.
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Wyjasnianie réznic w uktadach zbioro-
wych dotyczacych spraw pozaptaco-
wych. Jak oméwimy to ponizej, kwestie poza-
ptacowe w uktadach zbiorowych wytonity sie
w Austrii, Grecji i we Whoszech w réznym za-
kresie. Uktady sg zréznicowane i niejednorodne
w tym zréznicowaniu. Nie jest jeszcze catkiem
jasne, dlaczego w ogdle si¢ réznice ujawnity ani
dlaczego partnerzy spoteczni z poszczegdlnych
krajéw réznig si¢ w typie i skali zainteresowa-
nia. Jesli dla partneréw spotecznych negocjo-
wanie spraw pozaplacowych oznacza ewolucje
instytucji uktadéw zbiorowych ery postfordow-
skiej, dlaczego nie obserwujemy jednorodnych
trendow? Sformutujemy cztery twierdzenia,
a wezesniej przedstawimy klasyfikacje zagad-
nien pozaptacowych, by wyjasni¢ réznice w po-
zaptacowych przedmiotach negocjacji zbioro-
wych. Sugerujemy, ze mozna wyodrebni¢ czte-
ry kategorie w zagadnieniach pozaptacowych
w oparciu o typ spéjnosci zwiazkéw zawodo-
wych i rodzaj ograniczen rynkowych, przed
ktérym staja pracodawcy.

1. Zagadnienia pozaplacowe, ktére nie po-
ciagaja za soba kosztow

Ten typ spraw nie naktada zadnych dodat-
kowych kosztéw na pracodawcéw ani na zwiaz-
ki. Niekiedy sprawy te nie wychodza poza ro-
dzaj niewiele znaczacych rozméw: w obecnym
stanie stabnacego ruchu pracowniczego tatwiej
jest pracodawcom ztozy¢ obietnicg, a jeszcze a-
twiej jej nie dotrzymac. Przyktadami mogg by¢
rozszerzenia rocznych urlopéw dla pewnych
grup lub sprawy, ktére wygladaja wielce obiecu-
jaco ,przed”, ale ,po” okazujg si¢ zwykta fasada
(na przyktad uzgodniona, ale pézniej niewdro-

zona polityka szkoler).

2. Zagadnienia pozaplacowe zwigzane z cig-
ciem kosztow

Te zagadnienia sg z natury tatwiej policzal-
ne i z zalozenia korzystne dla pracodawcéw.
Sa to przedsiewziecia wyraznie motywowane
zredukowaniem kosztéw, dotycza redystrybucji
czasu pracy, a stuzg lepszemu dopasowaniu go
do fluktuacji popytu i w efekcie ograniczaniu

kosztéw pracy dzigki redukcji nadgodzin. Przy-
ktadami sa rézne systemy elastycznego czasu
pracy (banki godzin pracy lub rozliczenie rocz-
ne godzin pracyiin.).

3. Zagadnienia pozaplacowe zwiazane z do-
stosowaniem prawodawstwa

Te zagadnienia pojawiaja si¢ na stole ne-
gocjacyjnym gléwnie z powodu presji ze-
wnetrznych whadz (to jest UE). Dotyczg na
przyktad réwnego traktowania, urlopéw wy-
chowawczych, kontraktéw na czas okreslony,
telepracy, stresu zwigzanego z praca. Sg prze-
jawem zewnetrznych wplywéw wywieranych
na wewnetrznie ustalane agendy. Wdrozenie
prawodawstwa UE czesto wiaze si¢ réwniez
z ustanowieniem w krajach minimalnych stan-
dardéw rynku pracy. Sprawy te najczesciej od-
dziatujg raczej jako najmniejszy wspélny mia-
nownik niz co$, co w znaczacy sposéb poprawia
sytuacje pracownikéw.

4. Zagadnienia pozaplacowe zwigzanezgo-
dzeniem pracy i rozwigzan socjalnych

Sprawy te niosg ze sobg powazne obciaze-
nie kosztowe dla pracodawcéw, ale moga wiele
poprawi¢ w kwestii godzenia pracy i opieki dla
pracownikéw. Najwicksza szanse na pojawienie
na stole negocjacyjnym maja one wtedy, gdy
zwigzki zawodowe s3 spdjne i moga skutecznie
wywiera¢ naciski na tych pracodawcéw, ktorzy
chronieni s3 przed rynkowymi ograniczeniami
i moga zgodzi¢ si¢ na ustepstwa. Wsréd przy-
ktad6éw takich spraw mozna wymieni¢ skréce-
nie tygodnia pracy bez redukgji ptac (35-go-
dzinny tydzien pracy), zapewnienie opieki nad
dzie¢mi, by umozliwi¢ pogodzenie obowiaz-
kéw w pracy i w domu itp.

W tym momencie nalezy zglosi¢ zastrzeze-
nie. Powyzsze grupy wyodrebnione w zagad-
nieniach pozaptacowych nie s3 wzajemnie wy-
kluczajace si¢. Ich zestawienie przypomina
weberowska typologie idealna. Po doktadniej-
szym badaniu moze okaza¢ sig, ze zakres zbio-
rowych negocjacji w danym kraju obejmuje
wiecej niz jeden z wymienionych typéw spraw,
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gdyz w réznych sektorach gospodarki rézny
moze by¢ stopieri spéjnosci zwigzkéw zawodo-
wych lub inne otwarcie na (mi¢dzynarodows)
konkurencje. Naszym celem jest skonstruowa-
nie takiej teorii, ktora wyjasni, dlaczego poja-
wiajg sie rézne typy zagadnieri pozaptacowych
(jako przeciwieristwo prostej kategoryzacji).
Nasza klasyfikacja ma stuzy¢ jako narzedzie
heurystyczne, ukazujace warunki, w jakich spe-
cyficzne typy zagadniert pozaptacowych do-
minujg w agendzie uktadéw zbiorowych. Do
rozwazan wlaczamy zaréwno preferencje pra-
codawcéw, jak potencjal zwigzkéw, aby si¢ im
przeciwstawic.

Preferencje pracodawcéw — czy to z sekto-
ra publicznego i chronionego czy tez prywat-
nego i wystawionego na rywalizacje rynko-
wa — ksztaltowane sa przez
strukturalne ograniczenia, wo-
bec ktérych sa oni postawie-
ni. Pracodawcy sektora pu-
blicznego sa postawieni wobec
nieustannych ograniczen fis-
kalnych®, co sprawia, ze fawo-
ryzuja nieptacowe programy,
ktére maja minimalny wplyw
na finanse publiczne, za to
maksymalny wplyw na osia-
gniecie konsensusu politycz-
nego. Z drugiej strony zwiazki
zawodowe sektora publicz-
nego moga poszukiwa¢ swoich szans w tym,
ze ograniczenia budzetowe pafstwa s mniej
sztywne, gdyz rynek ten jest stosunkowo le-
piej chroniony przed konkurencja niz rynek
sektora prywatnego'. Natomiast pracodaw-
cy otwartego sektora prywatnego maja prefe-
rencje w kierunku zagadnien pozaptacowych,
bo moga uzyska¢ redukcje kosztéw produkeji
poprzez zwigkszanie elastycznosci struktural-
nej pracownikéw. Wspdlgra to z ograniczenia-
mi ptynacymi z ich uczestnictwa w konkurencji
rynkowej, co wzmacniajg jeszcze procesy umie-
dzynarodowienia i liberalizacji handlu.

Pracodawcy maja mozliwo$¢ realizacji whas-
nych preferencji, ale zalezy to réwniez od
potencjatu/sity zwigzkéw zawodowych do pod-

Powstato pytanie,
czy uktady zbiorowe
staly sie narzedziem

poprawiania
konkurencyjnosci,
czy tez moze staja
sie miejscem, gdzie
dokonywana jest
reregulacja i redefinicja
rynkéw pracy?

pisania si¢ pod nimi albo zanegowania ich,
ewentualnie braku mozliwosci podjecia jakich-
kolwicek dziatani. Z kolei sita strony zwigzkowe;j
do wyrazania opinii na temat wyboréw rozwia-
zan, a jeszcze lepiej okazywania sity do ich na-
rzucenia w trakcie negocjacji ptacowych lub
pozaptacowych ma wiodace znaczenie dla osta-
tecznego rezultatu tychze negocjacji.

Zwigzki takze zasiadajg do stotu negocja-
cyjnego ze swoimi preferencjami, moze to by¢
cheé poszerzenia whasnego cztonkowstwa po-
przez wdrozenie programéw, ktére trafig do
zmieniajacej si¢ klasy pracujacej lub chocby za-
pewnienie statego poparcia obecnych cztonkéw
— na przyklad poprzez prowadzenie polityki
dajacej im szczegdlne korzysci. Zdolnosé (lub
jej brak) do wywierania naciskéw przez zwiaz-
kowcéw na pracodawcéw, nie-
zaleznie od tego czy s3 to sek-
tory pafistwowe czy prywatne,
moze zosta¢ uchwycona przez
pojecia organizacyjnej spéjno-
§ci lub rozproszenia zwigzkéw.

Zwigzkom trudno jest
uzgodni¢ wspdlne stanowis-
ka wobec pracodawcéw, gdy
uktady zbiorowe nie jedno-
czg roznorodnych organizacii
zwigzkowych prébujacych do-
pasowac sie do intereséw zréz-
nicowanych grup pracowni-
czych. Wewnetrzne podziaty w organizacjach
zwigzkowych ostabiaja ich pozycje negocjacyj-
ng, wzmacniajg natomiast pracodawcéw, kté-
rzy mogg dzigki temu realizowaé wiasne cele.
Z kolei konfederacje zwigzkéw moga stano-
wi¢ skuteczng przeciwwage dla pracodawcéw
w trakcie negocjacji. Sg bowiem scentralizowa-
ne i zorganizowane, a takze dysponuja sku-
tecznymi $rodkami do zazegnania wewnetrz-
nych konfliktéw.

Uwazamy, ze kombinacja powyzszych ocze-
kiwan potaczona ze zdolnoscig podmiotéw do
dzialania na ich rzecz prowadzi do czgstszych
niz gdzie indziej negocjacji zbiorowych doty-
czacych jednego z typéw spraw pozaptacowych.
Proponujemy cztery tezy, kazda wskazuje na
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warunki, jakie powinny by¢ spetnione, aby czte-
ry typy zagadnien pozaptacowych mogly staé
sie przedmiotami uktadéw zbiorowych. Te tezy
zostang podsumowane na wykresie nr 1.

Teza 1

Jesli zwiazki zawodowe sa rozproszone,
a zbiorowe negocjacje dotycza gléwnie sektora
publicznego, to ciagle ograniczenia fiskalne
sktonig pracodawcéw do zajmowania si¢ spra-
wami, ktére nie niosg ze sobg kosztéw. Brak
zdolnosci zwiazkéw do koordynacji w ramach
jasnej platformy negocjacyjnej/uktadowej be-
dzie skutkowal pozaplacowymi uktadami
zbiorowymi, ktére nie niosa kosztéw. Te poza-
placowe ustgpstwa nie wywotuja kosztéw ani
mechanizméw obcinania kosztéw, gdy zwigz-
kom brakuje sity, by walczy¢ o kosztowne dla
pracodawcéw pozaptacowe rozwigzania i gdy
pracodawcy sa wystarczajaco chronieni przed
konkurencja, co nie wymusza redukowania
kosztéw pracy.

Teza2

Jesli zwiazki zawodowe sa rozproszone,
a zbiorowe negocjacje maja miejsce giéwnie
w sektorze prywatnym (wystawionym na mie-
dzynarodows konkurencje), to mozemy ocze-
kiwa¢, ze pracodawcy — stojacy wobec ograni-
czent wynikajacych z sytuacji rynkowej — be-
da preferowali elastycznosé (flexibility), ktéra
zwigksza ich pole dziatania. Taki program dzia-
tania pojawia si¢, gdyz zwiazki sg zbyt stabe, aby
wymusi¢ na pracodawcach podjecie krokéw
zwickszajacych koszty, ale korzystnych dla pra-
cownikéw. Z kolei trudny rynek narzuca pra-
codawcom ograniczenia odnosnie mozliwych
ustepstw na rzecz rozwiazan podnoszacych
koszty, zmusza ich do poszukiwania sposobéw
cigcia kosztéw, by sprosta¢ zmianom popytu.

Teza3

Jesli zwiazki zawodowe sg spdjne — z uwagi
na scentralizowany system reprezentacji inte-
reséw lub inny instytucjonalny mechanizm —
a zbiorowe negocjacje sg szeroko stosowane

i dotycza gléwnie prywatnych i otwartych sek-

toréw, to mozemy oczekiwaé, ze w ich prze-
biegu bedziemy przede wszystkim obserwowaé
zagadnienia zwigzane z dostosowaniem do pra-
wodawstwa. Wysoki stopien spéjnosci spotecz-
nej oznacza, ze zwigzki dysponuja znaczna sita,
pozwalajaca im ksztattowaé wazne ilociowe
kwestie, takie jak place, ale powoduje to tez, ze
sq realistami i powstrzymuja si¢ od lekkomysl-
nych zadan w obliczu istnienia rynkowych
ograniczen. Jesli zwiazki s naciskane przez pra-
codawcéw, nie beda zbyt agresywnie prze¢ do
sukceséw w zakresie zagadnien jakosciowych,
gdyz te w sektorze prywatnym latwiej prowa-
dza do podwyzszania kosztéw pracy. Skutkiem
tego zaréwno zwigzki, jak i pracodawcy: 1) nie-
zbyt naciskaja na postep w sprawach pozapta-
cowych, a zatem koncentrujg si¢ na sprawach
ptacowych, albo 2) pozostawiaja sprawy poza-
ptacowe paristwu. Zgodnie z podejéciem, ktére
nazywamy najmniejszym wsponym mianowni-
kiem, mozliwe jest, ze sprawy pozaptacowe beda
pozostawione odpowiednim dyrektywom unij-
nym (w przypadku kraju cztonkowskiego UE).

Teza 4

Jesli zwiazki zawodowe sa spéjne, a zbioro-
we negocjacje sa rozpowszechnione w sektorze
publicznym, to kombinacja zwigzkowej zdolno-
sci do wyrazenia i bronienia swoich preferencji
polaczona z preferencjami pracodawcy (pan-
stwa) do zapewnienia sobie poparcia politycz-
nego sugeruje, ze w agendzie uktadéw zbioro-
wych wylonig si¢ zagadnienia godzenia pracy
i rozwigzan socjalnych. Zwiazki dysponuja
dostateczng sitg, by zmusi¢ pracodawcéw do
negocjacji wysoce politycznych (i potencjalnie
kosztownych) zadan, a pracodawcy sg na tyle
skutecznie chronieni przed mechanizmami
migdzynarodowej konkurencji, by zgodzi¢ si¢ na
ich spetnienie. Obecnie w dobie zwigkszonych
ograniczen fiskalnych takie sprawy pojawiaja si¢
juz rzadziej niz w latach 70.1 80. XX wieku.

Trzy przypadKi. W nastepnym dziale rozwi-
jamy powyzsze tezy, postugujac sie analizami
trzech przypadkéw, reprezentujacych rézne
warianty korporacjonizmu: Austrii, prototy-
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powego kraju korporacyjnego, Grecji, kraju
o dhugiej tradycji korporacjonizmu paristwowe-
go i Wioch, gdzie mikro-korporacjonizm hi-
storycznie przeplata si¢ z wspieranym przez
paristwo zarzadzaniem makrokorporacyjnym.
Skorzystalismy z dwéch obszernych baz da-
nych na temat stosunkéw przemystowych: Ob-
serwatorium Europejskich Stosunkéw Prze-
mystowych (EIRO) i Przegladu Europejskich
Stosunkéw Przemystowych (EIRR), ich co-
miesi¢cznych edycji z lat od 1995 roku do 2005
roku. Przesledzilismy tam czestotliwos¢ i typ
zagadnien pozaptacowych, na temat ktérych
toczyly si¢ negocjacje w trzech wymienionych
krajach. Korzystaliémy z zamieszczanych tam
raportéw na temat czasu pracy, wezesniejszych
emerytur i urlopéw wychowawczych oraz z in-
nych Zrédet, by mie¢ obraz stanu uktadéw
zbiorowych dotyczacych spraw pozaptacowych
przed 1995 rokiem. Odkrylismy, Ze niejedno-
rodno$¢ w zagadnieniach pozaptacowych tkwig-
ca w tych trzech paristwach moze zostaé lepiej
zrozumiana, gdy zostanie przesledzona nie-
jednorodnos$¢ w zakresie spéjnosci zwigzkéw
i ograniczeri narzuconych na pracodawcéw
w kazdym z krajéw.

Pozaptacowe uktady zbiorowe
w Austrii, Grecji i we Wloszech

Austria. System uktadéw zbiorowych w Au-
strii jest jednym z najbardziej scentralizowa-

nych i koordynowanych w Europie. W tym

kraju istnieje tylko jedna federacja zwiazkéw
zawodowych, Oesterreichischer Gewerkschaft-
bund (OeGB), sprawujaca nad nimi kontrole,
nie ma zadnej konkurencyjnej federacji, do
ktérej zwiazek mogltby przystapic. Podobnie
jest w przypadku pracodawcéw, niemal 100
procent jest zorganizowanych i zgodnie z au-
striackim prawem nalezy do Izby Handlo-
wej®. Powojenny, austriacki system ukladéw
zbiorowych powstat wskutek leku przed wy-
soka inflacja, ktérej polityczne skutki bytyby
destrukcyjne dla klasy $redniej. Ostroznosé
jest wiee jednym z jego elementéw™. Ten sy-
stem byt efektem wspétpracy elit. Elity praco-
dawcow i zwigzkéw zawodowych zdomino-
waly negocjacje wysokiego szczebla dotycza-
ce plac i kwestii zatrudnienia. Sprawy poli-
tyczne, ktére stwarzaly zagrozenie dla celu, ja-
kim bylo powstanie jednolitego ruchu pracow-
niczego, zostaty odsuniete od stotu negocjacyj-
nego i oddane w rece panstwa. Od czaséw
II wojny $wiatowej uktady zbiorowe w Austrii
nadal regulujg okreslone aspekty ptac i za-
trudnienia, a prowadzone z powodzeniem
dziatania OeGB w zakresie moderowania wy-
nagrodzen zapewnity krajowi potaczenie ni-
skiego poziomu bezrobocia i niskiej inflacji'’.
OeGB utrzymuje statg kontrole nad stowa-
rzyszonymi zwiazkami, gdyz wedtug prawnych
regulacji zwigzki nie mogg istnie¢ poza kon-
tederacja. Pojedyncze zwiazki maja niewiele do
powiedzenia w sprawie ksztattu placowych

strategii OeGB, za to konfederacja wywiera

WYKRES 1. Wariacje uktadéw zbiorowych w sprawach pozaptacowych

Zwigzki zawodowe
$q rozproszone

sprawy pozaplacowe
zwigzane z cigciem kosztéw

Negocjacje glownie

sprawy pozaptacowe
niezwigzane z kosztami
Negogjacje glownie
w sektorze publicznym
sprawy pozaptacowe
zwigzane z godzeniem

pracy i rozwigzani socjalnych

w sektorze prywatnym

sprawy pozaplacowe
zwigzane z dostosowaniem
prawa

Zwigzki zawodowe
s¢ spgjne
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znaczny wplyw na strategie pojedynczych
zwigzkéw odnosnie ich uméw zbiorowych'.
Cho¢ byly ostatnio pewne proby sprzeciwu po-
dejmowane przez poszczegdlne zwiazki, to jed-
nak OeGB zademonstrowata swg organiza-
cyjng i mobilizacyjng wladz¢ nad zwigzkami
— cztonkami. Na poczatku XXI wieku dwéch
najwigkszych cztonkéw OeGB — GMT i GPA
— pragnelo potaczy¢ si¢ z trzema mniejszymi
zwigzkami, by uzyska¢ silniejsza pozycje wobec
pracodawcow i realizowaé whasng strategie ne-
gocjacyjna. Te plany upadty, po tym jak OeGB
wykazata, ze ich dziatania beda skierowane
przeciw rzadowi. Dzialo sie to wiosng 2003 ro-
ku podczas organizacji sprzeciwéw wobec kon-
trowersyjnych reform emerytalnych projektu
Partii Wolnosci. GPA doswiadczyta wielkich
trudnosci podczas organizowania strajkéw, bu-
dzac watpliwosci, czy ma prawo im przewo-
dzi¢”. Poniewaz prawo pracy i inne regulacje
gwarantujg OeGB znaczny poziom whadzy i za-
pewniaja monopol wobec organizacji pracow-
niczych, austriackie zwiazki zawodowe charak-
teryzuje wysoka sp6jnosc.

Uktady zbiorowe zawierane sa w Austrii na
poziomie branzowym, ale pomigdzy branzo-
wymi zwigzkami zawodowymi istnieje $cista
koordynacja. Od 1983 roku przyjeto wzorzec
koordynacji w sprawie uktadéw zbiorowych
dotyczacych ptac. Zwiazek przemystu wydo-
bywczego i metalurgicznego GMT jako pierw-
szy negocjuje ukiad ptacowy. Gdy umowy pta-
cowe s3 podpisane w przemysle wytwérczym,
pozostate branze przyjmuja wynegocjowa-
ny przez GMT wzrost jako cel. W obliczu
znacznej sity pracodawcéw (reprezentowanych
w Austrii przez WKO — monopolistyczng fe-
deracje pracodawcéw), ktérzy niemal w 100
procentach sg zorganizowani, zwigzki z branz
bardziej chronionych rzadko maja mozliwosé
osiggna¢ ten cel, czg¢dciej musza zadowoli¢ sig
nizszym wzrostem ptac wynikajacym z tren-
déw produkeyjnych (nizszych) w ich branzach.
Ustalenia dokonywane przez GMT sg oparte
na makroekonomicznym podejsciu, zwiazek
swe zadania buduje na danych wskazujacych
ogélny wzrost produkeji, a nie tylko ten doko-

nywany w przemysle metalurgicznym (kt6ry
zwykle jest wigkszy)®. Pracownicy sektora pub-
licznego i ich przedstawiciele nie maja pra-
wa prowadzi¢ zbiorowych negocjacji ani zawie-
ra¢ ukladéw zbiorowych. Istnieje jednak de
facto praktyka nieformalnych negocjacji, ktére
odbywaja si¢ regularnie kazdego roku pomie-
dzy wladzami a zwigzkami zawodowymi sek-
tora publicznego®. W Austrii dominuja zatem
uktady zbiorowe sektora prywatnego z powodu
ustanowienia systemu negocjacji opartego na
wzorcu oraz braku mozliwosci formalnego ich
prowadzenia przez zwiazki zawodowe sektora
publicznego.

W wyniku powojennego kompromisu kla-
sowego i dlugiej wspétpracy z whascicielami
przedsigbiorstw i paristwem OeGB jest silnie
nastawiona na realizacje ilosciowych celéw ma-
kroekonomicznych. Jakosciowe cele odnoszace
sic do miejsc pracy (workplace) majg drugo-
rzedne znaczenie®. Jesli pojawiajg sic w agen-
dzie uktadéw zbiorowych, to tylko dlatego,
ze s3 powigzane ze sprawami ilosciowymi. Na
przyklad w odniesieniu do wdrazania nowej
technologii, ktéra dotyczyta miedzy innymi
kontroli pracy, OeGB zajat si¢ sprawg jedynie
na gruncie przemystowym i konkurencyjnosci,
zamiast zainteresowac si¢ jej wptywem na miej-
sce pracy®. Uktady zbiorowe ledwie dotyka-
ja zagadnienl godzenia pracy i Zycia prywatne-
go pracownikéw. W' sprawach pozaptacowych
gléwna role wydaje si¢ odgrywaé prawodaw-
stwo, gdyz wsparcie ze strony partneréw spo-
tecznych przybiera raczej form¢ symbolicznej
deklaracji dobrych intencji i rzadko odczuwaja
oni potrzebe poprawiania aktualnych ram
prawnych?.

Nastawienie zwigzkéw na zajmowanie si¢
sprawami ilo§ciowymi, a nie pozaplacowymi,
nie ulega w ostatnich latach zmianie. Od 1995
roku tylko dwie wazne sprawy pozaptacowe
pojawily sie w uktadach zbiorowych, co wigzato
si¢ z porazka w dostosowywaniu prawa lokal-
nego do unijnych dyrektyw i regulacji. To UE,
a nie partnerzy spoleczni, byla sprawca wpro-
wadzenia tych spraw pod obrady. Byty to:

reforma czasu pracy z 1997 roku i zniesienie

Dialog 3/2011

13




OBLICZA DIALOGU

zakazu nocnej pracy kobiet. W obu przypad-
kach partnerzy spoleczni zostali zmuszeni do
zmiany pierwotnych ustaleri z powodu nowych
dyrektyw unijnych (w przypadku czasu pracy)
i postanowieri Europejskiego Trybunatu Spra-
wiedliwosci stwierdzajacych, ze ustalenia sg
niezgodne z wezesniejszymi unijnymi dyrekty-
wami (w przypadku zakazu nocnej pracy ko-
biet).

Zagadnienia natury jakosciowej (tj. nieod-
noszgce si¢ do plac i zatrudnienia) s3 przede
wszystkim domeng paristwa, a wigkszos¢ za-
gadnieri pozaplacowych, ktére pojawily sie
w ostatnich latach w agendzie zbiorowych ne-
gocjacji byty efektem presji Unii Europejskiej,
ktéra dazy do wprowadzenia zmian w prawie
pracy. Na przyklad wprowadzenie unijnej dy-
rektywy na temat czasu pracy z 1997 roku sta-
nowito przetamanie trwajacego od dlugiego
okresu impasu wéréd partneréw spotecznych,
dotyczacego reform tego zagadnienia®. Pomi-
mo trwajacej od wielu lat debaty stosunkowo
niewiele zmieniato si¢ w tej sprawie az do 1997
roku. Chociaz wigkszo$¢ modyfikacji nakaza-
nych przez dyrektywe niewiele réznita sie¢ od
istniejagcego prawa (maksymalna tygodniowa
suma godzin pracy zostala zmniejszona z 50
do 48), wprowadzone zostato kontrowersyjne
uelastycznienie w sprawie pracy w niedziele.
Unijne prawo pracy zezwalato na wicksza ela-
styczno$¢ w organizacji dni pracy i dopuszczato
rozszerzenie pracy w niedziele”. By uniknaé
potencjalnego konfliktu miedzy partnerami
spolecznymi, pracodawcy — na zadanie central-
nego zwiazku — zgodzili sie, by nie wprowadzaé
jednostkowych ustaleri odnosnie czasu pracy na
szczeblu przedsiebiorstwa, jesli nie zostaly one
uzgodnione w uktadach zbiorowych na szczeb-
lu branzowym. Spory powinny by¢ rozwigzane
przez komitet koncyliacyjny, a nie pomiedzy
indywidualnym pracownikiem a przedsig¢bior-
stwem?. Dzieki ustepstwom pracodawcéw dy-
rektywa unijna niebezposrednio doprowadzita
do przeniesienia sprawy czasu pracy z gestii
patistwa w obszar uktadéw zbiorowych. Pomi-
mo uzyskania wigkszej kontroli nad tg pozapta-
cowg sprawg partnerzy spoteczni nadal trakto-

wali elastycznos¢ czasu pracy raczej jako sprawe
ilosciowa: innymi stowy, wczesniejsze prawo
bylo z jednej strony tagodniejsze, z drugiej Sci-
Slejsze i umozliwialo pracodawcom i zwigzkom
zmienianie ustaled w zaleznosci od potrzeb
dyktowanych przez zmieniajaca si¢ konkuren-
cje. Nie bylo natomiast reagowania na potrzeby
pracujacych zwiazane z réwnowazeniem pracy
i zycia prywatnego®.

UE odgrywata réwniez gtéwna role w zmia-
nie uprzednich regulacji dotyczacych nocnej
pracy kobiet, ale inaczej niz w odniesieniu do
czasu pracy, zakaz pracy kobiet w nocy nie byt
w Austrii przedmiotem uktadéw zbiorowych
przed reformg. Ustawa z 1969 roku, dotycza-
ca pracy kobiet w nocy, zakazywata zatrud-
niania kobiet do pracy w godzinach od 20:00
do 6:00%”. Wedtug OeGB potowa pracujacych
kobiet w 1997 roku chciata podejmowaé nocna
pracg, by nie straci¢ zatrudnienia. Jednak usu-
niecie tego zakazu nie pojawilo si¢ w agendzie
uktadéw zbiorowych™®. Dopiero po przystapie-
niu Austrii do UE w 1995 roku ztozona zostata
formalna deklaracja usunigcia zakazu do 2001
roku, gdyz byt on sprzeczny z dyrektywa unijna
z 1976 roku dotyczaca réwnego traktowania®’.
W okresie przejsciowym wydano 1 stycznia
1998 roku prawna zgodg, by uktady zbiorowe
mogly zawiera¢ wyjatki od ogélnego zakazu
nocnej pracy kobiet, szczegdlnie w branzy me-
talurgicznej. Debata wéréd partneréw spotecz-
nych na ten temat nabrata tempa, jednak nie
wtedy, gdy zagadnienie taczono z polityka spo-
teczng i réwnym traktowaniem, ale dopiero
w momencie, gdy powiazana zostata z proble-
mem zatrudnienia: Gdy (zakaz nocnej pracy ko-
biet) byt jedynie kwestig polityki spoleczner i row-
nego traktowania, jak uwazano wezesniej, gdy
nocna praca kobiet pojawita sig jako temat dyskusji
w Austrii, to proces jego znoszenia przebiegat bar-
dzo powoli, co widac chochy w ustaleniu ostatecz-
nego terminu zatatwienia sprawy na rok 2001.
Jednak gdy sprawy zatrudnienia i inwestycji poja-
wily sig w zwigzku 2 nim na scenie, proces nabrat
tempa®.

Branza metalurgiczna, petniac role wyty-
czajacej trendy w uktadach zbiorowych, byta
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pierwsza, ktéra po wprowadzeniu odpowied-
niego prawa w 1998 roku negocjowata umowe
zbiorows dotyczaca nocnej pracy kobiet. Nie-
wiele branz skorzystato jednak z tej mozliwosci
otwartej po roku 1998. Byly to gtéwnie: branza
spozywcza, drukarska i papiernicza®. W 2002
roku, sze$¢ miesigcy po wyznaczonym terminie,
Austria uchwalita prawo zezwalajace na za-
trudnianie do nocnej pracy kobiet we wszyst-
kich branzach. Zwiazki zawodowe oskarzaty
rzad o zaniedbania w sprawach regulacji, ktéra
chronitaby zdrowie nocnych pracownikéw,
i niewprowadzanie standardéw pracy lepszych
niz te zawarte w prawie unijnym?.

Partnerzy spoteczni, podobnie jak w przy-
padku elastycznosci i czasu pracy, zaangazo-
wali si¢ bardziej w decyzje odnosnie nocnej
pracy kobiet, gdy sprawa zamiast jakosciowej
charakterystyki (réwne traktowanie) przed-
stawiona zostala w postaci ilosciowych argu-
mentéw (obawy o utrzymanie zatrudnienia).
W tym sensie wplyw partneréw spotecznych
na rozwoj tej sprawy miat podobny przebieg jak
podczas reformy czasu pracy. Przed wejsciem
Austrii do UE zniesienie zakazu prawie nie po-
jawiato si¢ w debatach dotyczacych zbiorowych
uktadéw. Presja Unii, by dyrektywa na temat
réwnego traktowania zostata wdrozona, dopro-
wadzita do przygotowania wstepnej regulacji
kierujacej zagadnienie nocnej pracy kobiet na
grunt uktadéw zbiorowych. I nawet w sytuacji
zewnetrznych naciskéw, ktére pozwolily part-
nerom spolecznym przejaé kontrole nad usta-
leniami dotyczacymi tego zagadnienia, bylo
ono, mimo swej jakosciowej natury, traktowane
w praktyce jako ilosciowe. Méwiac innymi sto-
wy, to nie umozliwienie kobietom taczenia pra-
cy i zycia rodzinnego byto powodem, dla ktére-
go zniesienie zakazu stalo si¢ tak wazne dla
partneréw spotecznych, zaréwno zwigzkéw za-
wodowych, jak i pracodawcéw, ale raczej mozli-
wos¢ zwigkszenia elastycznosci (na przyktad
niepelny etat) w zatrudnieniu kobiet”. Zwigzki
zawodowe w Austrii dopé6ty nie domagaja si¢
poruszania tematéw pozaptacowych przy stole
negocjacyjnym, dopoki nie maja wyraznego
celu ilociowego. Jednak gdy Unia ulokuje te

sprawy w jurysdykcji zwiazkéw, one pokazujg
swa site przetargows, wywierajac wplyw na
pracodawcéw, aby osiaga¢ wyniki, ktére spet-
niaj ich oczekiwania. Ustepstwa pracodawcéw
dotyczace tego, ze zagadnienia czasu pracy po-
dejmowane s3 jedynie w uktadach zbiorowych,
a nie na szczeblu przedsigbiorstw, sa przykta-
dem na to, Ze zwiazki zawodowe utrzymuja sil-

n3 pozycje negocjacyjna.

Grecja. W Grecji punktem zwrotnym w pro-
cesach uktadéw zbiorowych byto uchwalenie
w 1990 roku ustawy 1876. Poprzedzito ja za-
warcie kompromisowej umowy miedzy koali-
cyjnym rzadem a partnerami spolecznymi z ru-
chu pracowniczego i biznesu. Prawo byto inno-
wacyjne na kilku polach: 1) ustalato szczegoty
struktury uktadéw zbiorowych, dodajac dwa po-
ziomy: branzowy i przedsi¢biorstwa (do szczebla
krajowego), 2) poszerzato zakres spraw podle-
gajacych negocjacjom, w tym o kwestie poza-
placowe, 3) znosito obowiazkowy arbitraz i po-
stulowalo utworzenie niezaleznej organizacji
mediacyjnej i arbitrazowej (OMED), 4) przeta-
malo tradycje paristwowego interwencjonizmu,
zapewniajac nieangazowanie si¢ panstwa w pro-
ces uktadéw zbiorowych™®.

Ta olbrzymia zmiana ram instytucjonal-
nych oznacza odejscie od paristwowego korpo-
racjonizmu lub etatyzmu® i wyznacza punkt
wyjscia dla procesu powolnego przechodzenia
do neokorporacyjnej intermediacji*. Wpraw-
dzie rola paristwa zostata formalnie ograniczo-
na, to jednak w ostatnich dwudziestu latach,
w chwilach, gdy negocjacje zatrzymywaly si¢
w martwym punkcie, rzad podejmowat niefor-
malne interwencje pomagajace W przezwycig-
Zeniu pata.

System uktadéw zbiorowych, po instytucjo-
nalnych zmianach, obejmuje obecnie w Gre-
Gji trzy poziomy: ogdlny krajowy, branzowy
i przedsi¢biorstwa®. Stosowana jest w nich za-
sada przychylnosdi, tj., gdy na poziomie bran-
ZOowym zawarta jest umowa, jej postanowienia
s3 faworyzowane w umowie na szczeblu kra-
jowym, umowy szczebla przedsigbiorstw sa
natomiast podobnie traktowane na szczeblu
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branzowym. Umowy krajowe maja charakter
zbiorowego prawa pracy i obowigzuja dwa lata
(sa negocjowane co dwa lata). W trakcie ne-
gocjacji 1 podpisywania narodowych uméw
w ukladach zbiorowych strona pracownicza
reprezentowana jest przez najwazniejsza kon-
federacje zwigzkéw zawodowych GSEE®.
Chociaz w konfederacji wystepuja podziaty
zgodnie z liniami ideologicznymi zwiazkéw,
w Grecji nie ma konkurujacych konfederacji,
jak ma to miejsce we Whoszech. Najwazniej-
szg organizacja reprezentujaca pracodawcow
wielkich przemystowych firm jest SEV, éred-
nich i malych przedsigbiorcéw reprezentuje
GSEVEE, a branz¢ handlowa ESEE.

Najwazniejszym celem zbiorowych nego-
cjacji jest ustalenie ptac minimalnych dla pra-
cownikéw fizycznych i umystowych w sektorze
prywatnym, jednak od wejscia w zycie ustawy
1990 sprawy pozaptacowe (nazywane tu ,insty-
tucjonalnymi”) réwniez wchodza w zakres
uméw. Sprawy pozaplacowe czasami przybie-
raja charakter innowacyjnych zmian, moga tez
stanowi¢ uzupelnienie prawa pracy lub mieé
postaé generalnych wskazowek, ktére zostana
dostosowane do szczegélnych potrzeb podczas
negocjacji nizszego szczebla. Na przyktad
umowa 1993 ustanowita Fundusz szkolenio-
wy (LAEK), na ktory sktadajg si¢ pracodawcy
i pracownicy i z ktérego finansowane sg kursy
zawodowe dla bezrobotnych. Fundusz jest
pierwszym i chyba najmocniejszym przykia-
dem pozytecznego wspélnego dziatania. Re-
organizacja systemu uktadéw zbiorowych roz-
poczeta we wezesnych latach 90. XX wieku
otworzyta go na inne sprawy pozaplacowe.
Umowa zbiorowa z lat 1991-1992 ustanowita
korporacyjny Grecki Instytut Bezpieczefstwa
i Higieny w Miejscu Pracy (ELINYAE), kt6-
rego zadaniem jest informowanie, konsulta-
cje, szkolenia, badanie i regulacje w sprawach
zwigzanych z BHP.

Niewatpliwie partnerzy spoleczni najwigk-
sza wage przywiazuja do spraw placowych.
Przed wejsciem do Europejskiej Unii Waluto-
wej (EMU, dla Grecji byt to rok 2001) zwiazki

zawodowe godzily si¢ na ograniczenia wzrostu

plac, akceptujac formule, zgodnie z ktéra ptace
nie mogly wzrasta¢ rocznie powyzej inflacji
i produktywnosci. W trakcie tego okresu wy-
rzeczen podtrzymywano poglad, ze wejscie do
EMU pozwoli na odbudowanie ptac i uzyska-
nie przez pracownikéw korzysci z europejskie-
go poziomu wzrostu gospodarczego. Dlatego
zaraz po wejsciu Grecji do EMU dyskurs
zwiazkéw zawodowych zdominowata sprawa
rzeczywistego wyréwnania ptac do poziomu
unijnego.

Dla zwiazkéw zawodowych w latach 90.
XX wieku flagowym zadaniem pozaptacowym
byto wprowadzenie 35-godzinnego tygodnia
pracy bez obnizania ptac — na wzér francuski.
Wedtug zwiazkowcéw miato to nie tylko spo-
wodowaé wzrost liczby miejsc pracy, na czym
skorzystaliby bezrobotni, ale réwniez popra-
wi¢ standard Zycia w miejscu pracy dla juz za-
trudnionych. W rezultacie tych zadan w 1999
roku powstal komitet ztozony z ekspertéw
obu stron, ktéry miat podja¢ dyskusje na temat
mozliwosci wdrozenia krétszego czasu pracy.
Gdy sprawa nabrata tempa, uzgodniono w ra-
mach branzowej umowy zbiorowej w ban-
kowosci wdrozenie pilotazowo 35-godzinne-
go tygodnia pracy*!. Negocjacje prowadzone
w krajowym komitecie utknety jednak w mar-
twym punkcie, gdy pracodawcy wysuneli ar-
gumenty nie do odparcia, wykazujac, jaki
wplyw to posunigcie miatoby na konkurencyj-
nos¢ przedsigbiorstw, i oceniajac je jako przed-
wezesne®.

Inne pozaptacowe sprawy zwiazane z cza-
sem pracy® pokrywaly si¢ z przeprowadzanymi
zmianami regulujacymi urlop wypoczynkowy
i urlop wychowawczy. Niewielkie zmiany doty-
czace urlopu zostaly wprowadzone we wszyst-
kich zbiorowych umowach w latach 1996-
-2001*. W umowie 2002/3 dodano dodatkowe
dni urlopu dla pracownikéw chorujacych na
anemie¢ i pracownikéw bedacych samotnymi
rodzicami®. Specjalne urlopy dla szczegél-
nych grup (oséb zarazonych HIV, studentéw)
i zmniejszone godziny pracy dla matek karmia-
cych piersia (oprécz urlopéw macierzynskich)
stanowig cze$¢ umowy zbiorowej 2004/5%.
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Najnowsza umowa 2008/9 zawiera rozszerze-
nie praw do urlopu wychowawczego, przystu-
gujacego dotychczas naturalnym i adopcyjnym
rodzicom, takze na rodzicéw przybranych.

Krajowe umowy zbiorowe niewiele wspo-
minajg o sprawach emerytalnych*. Prawdopo-
dobnie jedynym wyjatkiem jest umowa zbio-
rowa 2000/1 otwierajaca mozliwo$¢ pokrycia
kosztow zasitkéw opieki spotecznej dla oséb
od dhugiego czasu bezrobotnych z funduszu
LAEK i dzigki temu utatwiajaca przejscie na
emeryture. Inne programy wezesniejszej eme-
rytury s3 tworzone w poszczego6lnych firmach
i zawierane w umowach tego szczebla. Do-
tyczy to przede wszystkim przedsigbiorstw
z branz takich jak bankowos¢ i telekomunika-
cja®. Poprzez te umowy prébowano stworzy¢
mozliwos$¢ zastepowania odchodzacych star-
szych pracownikéw bez uciekania si¢ do zwol-
nien z pracy.

Umowy zawierajace sprawy pozaplacowe —
jak szkolenia, réwne szanse, urlopy wychowaw-
cze — niosg ze sobg niewielkie konsekwencje re-
dystrybucyjne. Niewiele kosztujac kazda ze
stron, przynoszac korzysci pracownikom i pra-
codawcom, pokazuja pozytywne nastawienie
i fatwo osiagany konsensus. Mozna tez z uméw
odczytaé, ze partnerzy spoteczni pragng stwo-
rzy¢ obraz whasnych organizacji jako spotecznie
odpowiedzialnych i wszechstronnych. W' trak-
cie opisywanej dekady pojawiaty si¢ w dyskusji
takie, wzbudzajace powszechne zainteresowa-
nie sprawy, jak: ochrona srodowiska, kampania
przeciw rasizmowi, ochrona danych osobo-
wych, zwalczanie nielegalnego zatrudnienia
i rzekomego samozatrudnienia, zapewnianie
opieki zdrowotnej z LAEK dla mtodych, bez-
robotnych os6b, dodatkowy urlop dla 0séb uza-
leznionych i utatwienie legalizacji imigrantéw.
Co wazne owe sprawy wykraczaja poza bezpo-
srednie interesy przedsigbiorstw i zwigzkéw za-
wodowych i maja charakter polityki spoteczne;.
Gdy podejmowane sg natomiast sprawy poza-
ptacowe, ale o wyraznym skutku redystrybucyj-
nym (jak roczne rozliczanie godzin pracy czy
krétszy tydzien pracy), wynik jest czgsto nie-
rozstrzygalny. Pracodawcy w niektérych spra-

wach pozaplacowych widza gtéwnie wzrost
kosztéw pracy i podnosza argument spadku
konkurencyjnosci, by blokowa¢ zadania zwiaz-
kéw zawodowych®.

Wsréd spraw pozaptacowych zawartych
w umowach z omawianego okresu, mozna réw-
niez doszuka¢ si¢ wptywéw UE na agendg
uktadéw zbiorowych. Wdrozenie unijnej dy-
rektywy z 1995 roku na temat urlopéw wycho-
wawczych, ktére nastapito po zawarciu ramo-
wej umowy partneréw spofecznych szczebla
europejskiego, figuruje w krajowej umowie
zbiorowej z lat 1996-1997°°. Weielenie unijne;j
umowy ramowej dotyczacej telepracy z 2002
roku miato miejsce w umowach z lat 2004
-2005 1 2006-2007 wsréd innych spraw poza-
placowych®. Z kolei postanowienia ramowej
umowy z 2004 roku dotyczacej stresu zwigza-
nego z pracg znajduja si¢ w zbiorowej umowie
z lat 2008-2009°2. Wplyw spraw unijnych
mozna tez przesledzi¢, obserwujac fragmenty
dyskursu na temat strategii lizboriskiej zawarte
w umowach: w umowie z lat 2004-2005 part-
nerzy spoteczni podpisuja si¢ pod aktywna po-
lityka dotyczaca zatrudniania oséb starszych
i zwalczania molestowania seksualnego w pra-
cy*, a promowanie zatrudnienia kobiet jest

wsréd celéw wymienianych w umowie z 2006
roku®.

Wtochy. We Wioszech strukture uktadéw
zbiorowych — az do lat 90. i reformy systemu
ksztaltowania ptac — cechowat unilateralizm
menedzerski i decentralizacja negocjacji ptaco-
wych do szczebla branzy. Negocjacje zbiorowe
obejmowaly zagadnienie plac i rozwiazywanie
konfliktéw. Normatywne i proceduralne stan-
dardy relacji pracownikéw i zarzadéw na niz-
szych szczeblach byly ustalane w inny sposob,
doraznie przy udziale mediacji instytucji pan-
stwowych ze szczebla krajowego.

Pakty spoteczne lat 90. — podpisane w $lad
za kryzysem demokratycznym i gospodarczym
— wprowadzily instytucjonalizacje nowego sy-
stemu uktadéw zbiorowych. Tworzyt on struk-
ture dwupoziomowy uktadéw (szczebel krajo-
wy i przedsi¢biorstwa oraz poziom terytorialny)

Dialog 3/2011

17




OBLICZA DIALOGU

i wyraznie oddzielal negocjacje na temat ptac
od negocjacji dotyczacych zagadnieri poza-
ptacowych. System miedzybranzowy zaktadat
przeniesienie odpowiedzialnosci za ustalanie
normatywnych i proceduralnych standardéw
na poziom branzy. Takie jest to tej zmiany in-
stytucjonalnej, ktéra spowodowata, ze obser-
wujemy trend zwigkszania si¢ uktadéw doty-
czacych zagadnien pozaptacowych. Ponadto
negocjacje zbiorowe na szczeblu branzowym
petnig podwéjna role: 1) negocjowania wyna-
grodzen i plac oraz 2) ustalania normatyw-
nych i proceduralnych zasad, zgodnie z ktéry-
mi regulowane sg szkolenia, struktury miejsc
pracy, elastyczny czas pracy, nietypowe kon-
trakty zatrudnienia, zwolnienia z pracy i fundu-
sze emerytur zawodowych.

W takim kontekscie powstata znaczna licz-
ba uméw zbiorowych koncentrujacych si¢ na
trzech sprawach pozaptacowych, ktére cheieli-
by$my przesledzi¢: czas pracy, wezesne i dodat-
kowe emerytury, réwne traktowanie. Wszystkie
maja w pewien sposob taczy¢ prace z rozwiaza-
niami socjalnymi w obliczu zmian struktural-
nych na rynku pracy.

Struktury przedstawicieli poszczegélnych
grup interesu i obszaréw terytorialnych, gdzie
zbiorowe negocjacje maja miejsce, sa we Wto-
szech bardzo rozproszone. Giéwnym stowarzy-
szeniem organizacji pracodawcéw jest Confin-
dustria, reprezentujaca biznes sektora prywat-
nego. Strona zwiazkowa prezentuje si¢ mniej
spojnie: Pakt Rzymski z 1944 roku doprowadzit
do stworzenia Unii CGIL, ktéra jednak podzie-
lona na wiele wewngtrznych frakeji rozpadia sig
na CGIL, CISL i UIL*. Powigzania polityczne
i ideologiczne kazdej z konfederacji spowodo-
waly, ze tak dawniej, jak i dzisiaj zadania kaz-
dego zwiazku réznig sig.

W analizowanym okresie w negocjacjach
wyraznie dominowaly zagadnienia zwigzane
z czasem pracy. W zakresie elastycznosdci cza-
su pracy zawarte umowy zwykle oddawaty po-
dwodijng nature zagadnienia®. Z jednej strony
mialy zdolno$¢ tworzenia dodatkowych szcze-
bli zatrudnienia poprzez tymczasowe dzielenie
czasu pracy w okresie trudnosci gospodar-

czych® i tagodzenia regresu w zatrudnieniu,
z drugiej miaty zdolno$¢ uczynienia produkeji
bardziej elastyczna, co spetniato preferencje
pracodawcéw w zakresie zwigkszenia iloscio-
wej elastycznoéci. Dlatego odnajdujemy tak
wiele uméw w przemysle wytwérczym, ktére sa
zgodne z tym podejsciem, szczegdlnie czesto sa
to umowy szczebla przedsi¢biorstw, gdyz nego-
cjacje dotyczace elastycznosci sa typowe dla
tego poziomu®.

Z 1997 roku pochodzi wiele uméw doty-
czacych organizacji czasu pracy: cztery w sek-
torze prywatnym i trzy w sektorze publicznym.
Powody, za sprawa ktérych powstawaly po-
szczegdlne umowy, wydaja si¢ jednak rézne.
W bankowosci i transporcie (...) wprowadzenie
elastycznego czasu pracy, telepracy i bankéw
czasu pracy pomagato w kierowaniu proce-
sem zwolnient w tych branzach®. Towarzyszyta
temu polityka wczesnego przechodzenia na
emeryture oraz zawarte uktady dotyczace pro-
cedur mobilnosci i bezpieczenistwa miejsc pra-
cy. Natomiast w telekomunikacji, handlu i tury-
styce wprowadzenie elastycznego czasu pracy
w ramach rocznie ustalanych gérnych limitéw
oraz utworzenie banku czasu pracy pozwalato
pracodawcom na dostosowanie zasobéw pracy
do zmiennego (handel i turystyka) i nieustan-
nego (telekomunikacja) popytu na pracg, jaki
cechuje te branze®.

Ta dwulicowa polityka rozmaicie korespon-
duje z preferencjami pracownikéw i pracodaw-
cow, zaleznie od cech strukturalnych branzy
w czasie, gdy jest wdrazana. W tej sytuacji
trudno jest wskaza¢, kto i dlaczego proponuje
i promuje takie rozwiazania. Analiza poszcze-
gblnych przypadkéw pokazuje natomiast, ze
pojawiaja si¢c w nich przeciwstawne trendy.

W odniesieniu do regulacji tygodniowej
sumy godzin pracy zaobserwowalismy dwa
poziomy tego procesu. Po pierwsze paristwo
dostosowuje prawodawstwo do unijnych dy-
rektyw 93/104 i 2000/34 ustalajacych gorna
granice tygodniowych godzin pracy na 40.
Mimo to w wielu branzach obowigzuja zbio-
rowe umowy, ktére ustanawiaja ramy do rocz-

nego rozliczenia godzin pracy®’. Na przyktad
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umowa w przemysle metalurgicznym stanowi,
ze maksymalna liczba godzin pracy bedzie nor-
mowana w skali roku, a grafiki tygodniowych
godzin pracy moga by¢ negocjowane na szczeb-
lu przedsigbiorstw, przy zaktadanej mozliwej
zmiennosci od 32 do 48 godzin, w zaleznosci
od potrzeb rynkowych i ustalert miedzy praco-
dawcami i radami pracowniczymi®®. Podobne
umowy byly podpisane w handlu i telekomuni-
kacji (1999), przemysle widkienniczym (2000)
i branzy zakltadéw uzytecznosci publicznej
(2002).

Przyjrzymy si¢ teraz dwém innym obsza-
rom: polityce ulatwiania przechodzenia na
emeryture (wezesniejsza emerytura i zawodo-
we fundusze emerytalne) oraz przechodzenia
od pracy niewynagradzanej (unrecognised) do
wynagradzanej (recognised) (prawo do urlopu
macierzynskiego, urlop wychowawczy), ktére
W mniejszym stopniu niz czas pracy pojawialy
sic we wioskiej debacie. Od wprowadzenia
w 1995 roku reformy systemu emerytalnego
Diniego funkcjonuje dodatkowy zawodowy
fundusz emerytalny, a jego ustanowienie i za-
rzadzanie oddelegowane jest do szczebla uka-
déw zbiorowych. Wiele tego typu uméw zo-
stalo podpisanych szczegdlnie w latach 1997-
-1999. Cho¢ rzeczywiscie tworzenie procedur
funkcjonowania tych funduszy byto oddane do
decydowania w trakcie zbiorowych negocjacii,
trudno uzna¢ ich rozwdj za spontaniczne dzia-
tanie partneréw spofecznych, jednak czas ich
powotywania byl dobrowolny i nie podlegat
zadnym odgérnym ustaleniom. Dodatkowe
fundusze zawodowe w niektérych branzach do
dzi$ nie powstaty. Nie posiadaja ich wciaz: rol-
nictwo, przemyst chemiczny, uzytecznosé¢ pu-
bliczna, przemyst spozywezy, telekomunikacja,
stuzba zdrowia i publiczna administracja®.

W przypadku polityki réwnego traktowa-
nia nie wida¢ intensywnej czy szerzej zakrojo-
nej pracy na ten temat w zadnej z branz. Prawo
paristwowe we Wiloszech zawiera statutowe
minimum w wysokosci 5 miesiecy dla urlopu
macierzynskiego: 8 tygodni przed porodem
i 12 tygodni po urodzeniu. Reguluje to ustawa
nr 1204 z 30 grudnia 1971 roku i poprawka
uchwalona 8 marca 2000 roku w ustawie nr 53.
Kobiety otrzymuja 80 procent swoich zarob-
kéw platnych przez pracodawcéw w imieniu
INPS (wloski Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych) bez specjalnych warunkéw kwalifikuja-
cych, wystarcza fakt zatrudnienia, placenie
ubezpieczen spolecznych i rejestracja w krajo-
wej stuzbie zdrowia. Nie ma specjalnie okreslo-
nych praw do urlopu ojcowskiego poza tymi,
ktére wynikaja z ustawy 53/2000 nadajacej ojcu
prawo do przejecia czesci obligatoryjnego ur-
lopu macierzyniskiego po spetnieniu okreslo-
nych warunkéw®. Dlatego nie ma specjalne;
potrzeby zawierania uméw w tej sprawie. Nie-
mniej jednak pewna ich ilo$¢ jest warta od-
notowania. Umowa szczebla przedsi¢biorstw
z przemystu metalurgicznego z 1998 roku za-
wierata szereg ustalen, ktére miaty poprawic in-
frastrukture stuzacg opiece nad dzieé¢mi, by po-
méc pracujacym rodzicom®. Inne dwie umowy
odnotowane w tej branzy réwniez byly wy-
negocjowane na szczeblu przedsiebiorstw®”. Na
poziomie branzowym znajdujemy dwie wazne
umowy z 2004 roku, obie z przemyshu tekstyl-
nego, co nie powinno dziwi¢ z racji znacznej
przewagi ilosciowej pracujacych w nim kobiet.
Z kolei umowa z 2003 roku zawarta w sektorze
publicznym jest istotna, gdyz ustanawia statego
obserwatora monitorujacego przypadki mole-
stowania seksualnego i mobbing w miejscu pra-
cy, czego domagaty sie zwigzki zawodowe®®.

TABELA 1. Typy spraw pozaplacowych w Austrii, Grecji i we Wloszech

Organizacja zwiazkéw

Sektor, w ktérym ..
Dominujace sprawy

Kraj I dominujg negocjacje 1

(spéjna czy rozproszona) (prywatny czy publiczny) pozaplacowe
Austria Spéjna Sektor prywatny Dostosowanie prawa
Grecja Rozproszona Sektor publiczny Nieniosace kosztow
Wrhochy Rozproszona Sektor prywatny Zwiazane z cigciem kosztéw
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Zebrane fakty sugeruja, ze uktady zbiorowe
dotyczace spraw pozaptacowych tworzone byty
przez whoskich partneréw spotecznych, lecz
w réznym stopniu zalezaty tez od polityki lub
specyfiki branzy. Co ciekawe, wptyw Unii Eu-
ropejskiej na partneréw spotecznych jest ogra-
niczony, réwniez wtedy gdy jest on nakazany
i obligatoryjny. Wymyslane sg rézne klauzule,
ktére pozwalaja oming¢ prawo unijne. Wpro-
wadzenie 40-godzinnego tygodnia pracy, ktéry
zastapil 48-godzinny tydzien pracy wprowa-
dzony krélewskim dekretem z 1923 roku, bylo
wstepem do negocjacji maksymalnej liczby go-
dzin w przemysle metalurgicznym, wiékienni-
czym, handlu, telekomunikacji i sektorze uzy-
tecznosci publiczne;.

W celu podsumowania, analizowane wyzej
przypadki zostaly zestawione w tabeli nr 2, ilu-
strujacej nasze tezy z dziatu trzeciego. Wyjas-
nienie dominacji w ukfadach zbiorowych we
Wioszech, polityki czasu pracy i poszerzania
jego elastycznosci oparte jest z jednej strony
na tym, ze zbiorowe negocjacje maja miejsce
gléwnie w sektorze prywatnym, z drugiej na
stwierdzeniu wysokiego stopnia rozproszenia
zwigzkéw zawodowych. Gdy takie warunki s
spetnione, pracodawcy maja w negocjacjach do
czynienia ze stabsza opozycja i ustalane sprawy
pozaplacowe maja charakter redukeji kosztéw.
Rzadsze wystepowanie spraw pozaptacowych
w trakcie negocjacji w Austrii, z wyjatkiem
sytuacji, w ktérych sa one narzucone przez
paiistwo lub UE, nie powinno dziwi¢, gdy
wezmiemy pod uwagge site, jaka w mediacjach
dysponuja zwiazki zawodowe i organizacje
pracodawcéw. Znaczne mozliwosci partneréw
spotecznych pozwalajace uzyska¢ satysfakcjo-
nujace tresci uméw dotyczacych plac i zatrud-
nienia sprawiajg, ze zaden z partneréw nie chce
przedtuza¢ negocjacji i omawiaé spraw poza-
placowych. Zwiazki sa usatysfakcjonowane
swoim wplywem na ustalenia placowe i nie
chea tego utraci¢ lub narazi¢ si¢ na niebezpie-
czenstwo zwigzane z utratg miejsc pracy, anga-
zujac si¢ w sprawy pozaplacowe niosace ze
sobg dodatkowe koszty. W Grecji wigkszos¢

negocjacji na tematy pozaplacowe odbywa sie

pod opiekuriczym parasolem paristwa. Zwigzki
maja niewielkie mozliwosci wywierania wpty-
wu podczas zawierania ukladéw zbiorowych,
a rzad, rozwazajac publiczne wydatki, zacho-
wuje podwéjng ostroznos¢, majac na uwadze
utrzymanie réwnowagi finansowej. Dlatego
wickszo$¢ spraw pozaptacowych, ktére poja-
wiaja sie w umowach, nie pociaga za sobg kosz-
tow lub jest pozorna.

Zakonczenie. (...). Obraz, ktéry wylonit si¢
z badania w zakresie trzech krajéw, mozna
zwigzle podsumowa¢ jak nizej. W Austrii ne-
gocjacje spraw pozaptacowych maja ograniczo-
ny zakres, chyba ze partnerzy spoleczni zmu-
szeni s3 do nich przez trzecia strone, ktérg
moze by¢ paristwo czy UE, lub przez wymaga-
jaca naprawy sytuacj¢ w produkcji czy zatrud-
nieniu. Gdy dochodzi jednak do negocjacji
spraw pozaptacowych, zwiazki zawodowe po-
trafia wobec pracodawcéw forsowaé swoje sta-
nowisko. W Grecji prowadzone s pewne ne-
gocjacje w sprawach pozaptacowych, ale tylko
takich, ktére nie niosg ze soba dodatkowych
kosztéw dla pracodawcéw lub gdy korzysci
osiagane przez firmy i zwiazki zawodowe réw-
nowaza si¢. Latwo mozna réwniez doszu-
ka¢ si¢ wptywow wywieranych przez UE na
program negocjacji. We Wioszech negocjacje
pozaptacowe maja szeroki zakres na szczeblu
branzowym i przedsi¢biorstw, dominuje temat
czasu pracy czgsto traktowany przez strony
w dwulicowy sposob. Rozwiazania przyjmo-
wane w wigkszo$ci zawieranych uméw pozwa-
laja wnioskowad, ze gtéwnie zaspokajane sa
potrzeby pracodawcéw dotyczace dostosowa-
nia produkeji do elastycznego i zmiennego po-
pytu.

W przesztosci uktady zbiorowe zdomino-
wane byly przez dyskusje wokét ograniczenia
zadarn ptacowych w zamian za zwigkszenie lub
stabilizacje zatrudnienia. Obecnie widzimy, ze
w uktadach elastyczny czas pracy jest ofero-
wany w zamian za stabilne i nieredukowalne
zatrudnienie lub elastyczny czas pracy lub za
krétszy tydzien pracy. Wydaje sig, ze doszto do

ponownego przetasowania kart przy negocja-
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cyjnym stole, nawet jesli pewne umowy nadal
przypominajg dawne wzorce (szczegdlnie te
obserwowane w Austrii). Nasuwajg si¢ tutaj
kolejne wazne pytania. Czy negocjacje na te-
mat spraw pozaplacowych scisle tacza sie
z ostabieniem pozycji partneréw spotecznych
w sprawach ptacowych? Czy istnieje czysto
leksykalna preferencja podejmowania negocja-
cji w sprawie placowej, a jesli nie ma mozliwo-
§ci, to sprawy pozaplacowe stajg si¢ drugim
instytucjonalnym wyborem? Dalsze badania
mogtyby podja¢ problematyke zmiany dyna-
miki tych zjawisk. Czy uktady zbiorowe jako
instytucja zmienily swoja najczystsza i naj-
prostsza forme, stajac si¢ narzedziem popra-
wiania konkurencyjnoéci czy tez moze staja
si¢ miejscem gdzie dokonywana jest reregula-
cja i redefinicja rynkéw pracy?
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Dojrzalsze konsultacje spoteczne przyczynityby sie do tworzenia
lepszego prawa. Warto wprowadzi¢ zasade informowania

o wynikach konsultacji, w tym o uwzglednionych i odrzuconych
propozycjach, warto wydtuzy¢ czas konsultacji lub przynajmniej
dotrzymywac terminu 30 dni lub zorganizowac¢ specjalny portal,

poswiecony wytacznie konsultacjom

— pisza PAULINA BEDNARZ, ANNA SZCZESNIAK i MIECZYSEAW BAK

Mechanizmy lepszego rzadzenia
rola konsultacji spolecznych

Jednym z probleméw polskiego Zycia
politycznego jest zbyt maly udzial
obywateli w podejmowaniu decyzji

o sprawach publicznych, w tym
zwlaszcza udzial w procesie
stanowienia prawa. Dotyczy to
zaréwno wspéldecydowania na
szczeblu UE, jak i prawa krajowego,
regionalnego ilokalnego. W wyniku
tego obywatele odczuwajg czesto
alienacje, co z kolei znajduje
odzwierciedlenie w niecheci

do uczestnictwa w procesie
demokratycznym, czyli w niskiej
frekwencji wyborczej oraz w niskim
poziomie odwagi obywatelskiej

w zakresie zabierania glosu w sprawach
wymagajacych rzeczywistego wkladu
merytorycznego do dyskusji na temat
wyzwan stojacych przed naszym
spoleczenstwem.

Z tego stanu rzeczy korzystaja populisci.
Ich dziatanie zniecheca zaréwno wiadze pub-
liczne zobowiazane do przeprowadzania kon-
sultacji, jak i obywateli, kt6rzy chcieliby sie za-

angazowal merytorycznie w procesie legisla-
cyjnym. W' konsekwencji polscy partnerzy
spoleczni oceniajag proces konsultacji w spra-
wach gospodarczych jako nieefektywny i wy-
magajacy znaczacych usprawnien. Wskazuja na
to opracowania Instytutu Badan nad Demo-
kracja i Przedsigbiorstwem Prywatnym, w tym
zwhaszcza raport ,Praktyki rzetelnej legislacji
gospodarczej. Doswiadczenia §wiatowe i moz-
liwosci ich adaptacji do warunkéw polskich”,
a takze odrebna praca analityczna pt. ,Dobre
rzadzenie poprzez wktad spoteczny. Najlepsze
praktyki prowadzenia konsultacji z organi-
zacjami pozarzagdowymi. Rekomendacje dla
Polski™. Podobne wnioski plyng réwniez
z opracowan i publikacji réznych organizaciji
przedsi¢biorcéw i licznych organizacji pozarza-
dowych.

W Polsce mamy liczne przypadki konsul-
towania projektéw aktéw prawnych, jednak
ich wyniki w matym stopniu sg uwzglednia-
ne i czesto sa wyrazem koniecznosci spetniania
formalnego wymogu przeprowadzenia konsul-
tacji. Osiagniecie rzeczywistego wplywu oby-
wateli na dziatanie wtadz publicznych poprzez
proces konsultacji wymaga znaczacych uspraw-
nied. Wprowadzenie ich w zycie wymaga po-
znania najlepszych do$wiadczen $wiatowych,
ale powinno to by¢ potaczone z refleksja, co
z tych najlepszych praktyk mozna zarekomen-
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dowa¢ do wykorzystania w Polsce. Ponizej
przedstawiamy wybdr najciekawszych, naszym
zdaniem, rozwiazan w zakresie konsultacji spo-
tecznych.

Australia. W Australii partnerzy spoteczni sg
obligatoryjnie wiaczani do konsultacji spotecz-
nych. Obecne uregulowania wynikaja z szero-
kich dziatan podjetych w ostatnich latach przez
wladze publiczne. W 2007 roku rzad federal-
ny wprowadzil miedzy innymi wytyczne ujete
w ,Podreczniku najlepszych praktyk w procesie
legislacyjnym™, ktére sa obowiazkowe dla mi-
nisterstw, agencji rzadowych oraz innych jed-
nostek tworzacych, weryfikujacych lub refor-
mujacych regulacje prawne. Konsultacje musza
by¢ przeprowadzane z szerokim gronem intere-
sariuszy, na przyktad: przedsigbiorcami, konsu-
mentami, zwigzkami zawodowymi oraz grupa-
mi dziatajacymi na rzecz ochrony srodowiska
naturalnego. Jedno z zalecert méwi, aby, do-
bierajac instytucje i organizacje do konsultacji,
zwréci¢ uwage na reprezentowanie réznych
punktéw widzenia, czyli w przypadku przed-
sighiorcéw nalezy uwzgledni¢ nie tylko orga-
nizacje reprezentujace duze korporacje, ale
i male przedsigbiorstwa, a takze rézne sektory
— zaleznie od danego zagadnienia. Konsultacje
spoleczne powinny by¢ prowadzone na kazdym
etapie legislacji, a ich zakres powinien by¢
wspétmierny do skali problemu i wielkosci po-
tencjalnego wptywu danego rozwiazania praw-
nego na spoleczenistwo. Wskazano tez siedem
zasad, ktérymi powinni kierowaé si¢ legisla-
torzy, prowadzac konsultacje: ciaglos¢, ukie-
runkowanie, wlasciwy termin, dostepnos¢,
przejrzystosé, spojnosé i elastycznosé, ewaluacja
i przeglad. W podreczniku przedstawiono tez
wymagania dotyczace poddawania pod konsul-
tacje propozycji aktéw prawnych o istotnym
znaczeniu (green papers), testowania nowych
przepiséw (exposure draff), strategii konsultacji
(consultation strategy) oraz sporzadzania rocz-
nych planéw regulacji (Annual Regulatory
Plans).

Ministerstwa i agencje rzadowe moga te-
stowaé nowe przepisy’, zwlaszcza skompliko-

wane. W tym celu starajg si¢ uzyskac od przed-
sigbiorstw 1 innych interesariuszy bardziej
szczegélowe uwagi na ich temat. Konsultacje
spoteczne sg kluczowym elementem w tworze-
niu rocznych planéw regulacji (RPR)*. Wizyst-
kie ministerstwa i agencje rzadowe muszg je
tworzy¢ i stale aktualizowaé. Gléwnym celem
tworzenia RPR jest zapewnienie zainteresowa-
nym jak najwczesniej informacji dotyczacych
potencjalnych zmian w przepisach. Do RPR
sa wlaczane propozycje, ktére wymagaja prze-
gladu regulacji legislacyjnych i dalszych analiz
prawnych (na przyktad przygotowania raportu
z wyliczent przy pomocy kalkulatora kosztéw
wdrozenia prawa dla biznesu lub przygotowa-
nia o$wiadczenia o wptywie regulacji).

Godna polecenia inicjatywa federalnego
rzgdu Australii ukierunkowang na pozyskanie
opinii partneréw spotecznych jest portal inter-
netowy Business Consultation® poswigcony kon-
sultacjom z biznesem. Zapewnia on miedzy
innymi informacje o nowych i planowanych
zmianach w prawie, o obecnych i przeprowa-
dzonych konsultacjach ogtaszanych przez rzad
i agencje rzadowe czy automatyczne powiada-
mianie zainteresowanych o konsultacjach w wy-
branych przez nich dziedzinach. Informacje
na temat projektéw regulacji oraz konsulta-
cji upowszechniajg takze rzady stanowe oraz
ministerstwa w poszczegdlnych stanach. Przy-
ktadami takich dziatan sg: zaktadka ,Comment
on” (,Skomentuj”) na gtéwnej stronie interne-
towej rzadu Queensland, gdzie umieszczono
informacje o trwajacych konsultacjach (z za-
znaczeniem nowo ogloszonych), koriczacych
si¢c wkrétce oraz ostatnio zamknietych®, a tak-
ze baner ,Shape Your State” (,Ksztattuj Twdj
Stan”) na gléwnej stronie internetowej rzadu
Nowej Potudniowej Walii, gdzie pojawiajg si¢
informacje o zagadnieniach poddawanych pod
konsultacje mieszkaricom Sydney’.

W Australii fatwo jest dotrze¢ do informa-
cji o trwajacych i planowanych konsultacjach
spotecznych. Jest to mozliwe za posrednictwem
wymienionych juz stron internetowych®, stron
ministerstw i agencji rzadowych ogtaszajacych
konsultacje oraz za posrednictwem oficjalnej
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strony internetowej rzadu federalnego: http://
australia.gov.au, gdzie na pierwszej stronie zna-
lez¢ mozna czgé¢ poswiecong konsultacjom —
»Have Your Say” z linkiem do prowadzonych,
zakoniczonych i planowanych konsultacji spo-
tecznych.

Szwecja. Szwecja jest krajem o wyjatkowe;
przejrzystosci i jawnosci dziatania wiadz pub-
licznych oraz instytucji parstwowych. Duch
demokracji przenika cate spoteczenistwo. Szwe-
dzi maja gleboko zakorzenione poczucie obo-
wiazku obywatelskiego —angazuja si¢ w kwestie
paristwowe, czego przejawem jest wysoki odse-
tek (okoto 80 procent) oséb uczestniczacych
w wyborach powszechnych, a takze angazuja
si¢ w dzialalno$¢ organizacji pozarzadowych.
W rezultacie ponad polowa spoteczeristwa jest
zwigzana z NGO, z kolei inne badania pokazu-
ja, ze tylko 10 procent Szwedéw nie nalezy
formalnie do zadnej organizacji’.

Organizacje pozarzadowe w Szwecji maja
swoj udzial w tworzeniu prawa w zakresie
spraw dotyczacych rynku pracy, na mocy tzw.
Ustawy o wspotdecydowaniu. Poza tym formal-
ne uregulowania nie obliguja wladz do umoz-
liwiania udzialu NGO w tworzeniu nowych
rozwigzan legislacyjnych, a jedynie dopuszcza-
ja taka mozliwos¢. Konstytucja Szwecji (Instru-
ment of Government, rozdziat 7, art. 2) stwier-
dza, ze w dziatalno$ci rzadu, jesli zachodzi
potrzeba, niezbedne informacje i opinie mu-
sz by¢ uzyskiwane od jednostek publicznych.
Organizacje i instytucje najczesciej sa wlaczane
w proces legislacyjny podczas prac komisji po-
wolywanych przez ministerstwa.

Druga mozliwos¢ pozyskania opinii od
partneréw spolecznych to kierowanie rapor-
tow z prac tych komisji do réznych gremiéw.
Raporty zazwyczaj sa przesytane do uczel-
ni wyzszych. Przyktadowo na Wydziale Pra-
wa w Lund co roku przygotowuje si¢ okoto
30-40 opinii. Liczba organizacji, grup intere-
s6w itp., do ktorych raporty sa wysytane, moze
by¢ bardzo duza — 2500 réznych organizacji
byto poproszonych o opinie na temat oddzie-
lenia szwedzkiego Kosciota od paristwa, ale

tylko kilka, gdy propozycja dotyczyta niewiel-
kiej grupy lub gdy ograniczony byl czas prze-
znaczony na konsultacje. Warto dodaé, ze
w Szwecji wykorzystywano internetowe narze-
dzia do przeprowadzania konsultacji spotecz-
nych juz 10 lat temu. Przyktadem sg inicjatywy
wladz Gminy Bollnds, Miasta Kalix czy Plac
Demokracji (Demokratitorget) i Nowe Lotnisko
(Ny Flygplats)™.

Holandia. Holandia posiada bardzo dluga
tradycje dialogu spotecznego, ktéry dzigki spe-
cyfice funkcjonowania kraju na przestrzeni
wiekéw stal sie czescia zarzadzania publicz-
nego w kraju. Dialog spoteczny w Holandii
uwazany jest za mechanizm umozliwiajacy
osiagniecie wyzszej efektywnosci dziatan i pra-
cy oraz wzrostu gospodarki kraju. Holandia
wypracowata unikalny model polderowy (ang.
polder model) bedacy mechanizmem konsulta-
¢ji spoteczno-ekonomicznych, opierajacy si¢ na
ramowych umowach politykéw, przedsigbior-
céw i pracownikéw, zawieranych przez ich or-
ganizacje, oraz na tworzeniu réznorodnych
plaszczyzn wspétpracy w celu ciaglego nego-
cjowania mozliwych kwestii spornych miedzy
tymi trzema grupami'2. Zaklada on tréjstronng
Scista wspdtprace pomiedzy organizacjami pra-
codawcéw (na przyktad VNO-NCW), zwigz-
kami pracownikéw (na przykiad Holenderska
Federacja Ruchu Pracy) oraz rzadem. Warto
zauwazy¢, ze konsultacje tréjstronne prowa-
dzone s3 w dhugim okresie czasu (maksymalnie
3 miesigce) i daja partnerom mozliwos¢ do-
ktadnego zapoznania si¢ z planowanymi poli-
tykami, gdyz rzad najpierw przedstawia pla-
nowane i proponowane zmiany opinii publicz-
nej, a nastgpnie w pewnym odstepie czasu
wnioskuje o ekspertyzy zainteresowanych or-
ganizacji. Co istotne, organizacje zaangazowa-
ne w proces na biezaco konsultuja problemy
z wiasnymi cztonkami oraz podejmujg rozmo-
wy miedzy soba, czesto podpisujac takze tzw.
uktady zbiorowe — wspdlne wystapienia do
rzadu (obok ekspertyz indywidualnych). Jak
podkreslajg eksperci OECD?®, obecnie w Ho-

landii widoczne sa dwie Sciezki realizacji kon-
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sultacji spolecznych i wiaczania partneréw
w proces legislacyjny. Z jednej strony podejmo-
wane sg dzialania uwzgledniajace dtuga tra-
dycje uregulowanych konsultacji, tj. poszuki-
wanie konsensusu spotecznego poprzez two-
rzenie doradczych komitetéw i komisji eksper-
ckich. Z drugiej strony zauwazalne jest coraz
szerzej stosowane podejscie wlaczania w proces
legislacyjny jak najbardziej zréznicowanych
grup interesariuszy oraz wykorzystania Inter-
netu. Wtadze Holandii korzystaja z tych dwéch
$ciezek 1 stosuja réznorodne formy i metody
pozyskiwania opinii partneréw spotecznych
migdzy innymi poprzez:

a) formalne grupy doradcze — grupy te s3 two-
rzone ad hoc na potrzeby konkretnej legisla-
cji. Wspélpracuja one $cisle z ministerst-
wami, a ich zadaniem jest analiza i reko-
mendacja zmian w planowanym prawie, tak
by byto ono zgodne nie tylko z obowiazuja-
cymi juz regulacjami, ale by dbato o interes
spoleczny, w tym grup interesariuszy;

b) sie¢ organizacji pozarzadowych petnigcych
role grup doradczych — to sie¢ organizacji
powstatych w oparciu o ustawe o organi-
zacjach przemystowych. Gléwna organiza-
cja jest tu Rada Ekonomiczno-Spoteczna
ztozona z 15 przedstawicieli przedsigbior-
céw, 15 przedstawicieli pracownikéw oraz
15 niezaleznych ekspertéw zaproszonych
przez rzad;

¢) organizacj¢ regularnych spotkari z przedsie-
biorcami i spofeczenstwem (wprowadzono
mozliwos¢ resortowych spotkan z przedsie-
biorcami w celu lepszego zrozumienia ich
potrzeb);

d) zastosowanie metod interaktywnych — wpro-
wadzona reforma polegajaca na redukeji
obcigzen administracyjnych zalozyta urucho-
mienie specjalnej strony internetowej po-
$wieconej tematyce nowych regulacji. Po-
tozono takze szczegélny nacisk na roz-
woj e-demokracji i promocji partycypacji
spolecznej poprzez narzedzia internetowe.
W 1998 roku opublikowano ,,Przewodnik
po Elektronicznych Konsultacjach Spo-
tecznych™* dla instytucji parstwowych.

W przewodniku opisano réznorodne zasa-
dy i wskazéwki, w jaki sposéb instytucje
moga prowadzi¢ efektywne konsultacje
z wykorzystaniem narzedzi internetowych
oraz jakie sa dobre praktyki w tym zakre-
sie. Zgodnie z zasadami wdrozonymi pod-
czas reformy administracyjnej ministrowie
powinni zamieszczaé na platformie kon-
sultacyjnej propozycje nowego prawa wraz
z opisem jego podstaw spoteczno-gospo-
darczych oraz spodziewanym efektem. Pro-
jekt powinien by¢ dostepny przez co naj-
mniej 4 tygodnie, a maksymalnie 12 tygodni.
W tym czasie wszyscy zainteresowani mo-
ga zadawa¢ ministrowi pytania lub propo-
nowa¢ zmiany. Po zakoriczonych konsul-
tacjach powinien zosta¢ opublikowany ra-
port z konsultacji uwzgledniajacy wszystkie
uwagi wraz z uzasadnieniem ich przyjecia
i wprowadzenia do projektu ustawy lub tez
odrzucenia tych uwag.

Wielka Brytania. Wielka Brytania ma dtugg
tradycje demokracji uczestniczacej, w ktorej
glos spoleczenstwa odgrywa ogromng role za-
réwno w procesie legislacyjnym, jak i w co-
dziennym podejmowaniu decyzji — na szczeblu
panstwowym i lokalnym. Ze wzgledu na fakt,
iz Wielka Brytania nie posiada skodyfikowa-
nej konstytucji, a jej ustrdj polityczny opiera si¢
w duzej mierze na powszechnie przyjetych za-
sadach i konwenansach, nie istnieja zadne for-
malne przepisy (bedace czgécig prawa pisane-
go) gwarantujace udziat partneréw spotecznych
w procesie konsultacji. Pomimo tego, demokra-
cja brytyjska cieszy si¢ jednym z najbardziej
rozwinietych systemow konsultacji spotecznych
i partycypacji partneréw w podejmowaniu de-
cyzji. Jednym z podstawowych pisanych doku-
mentéw regulujacych kwestie konsultacji byt
wydany przez premiera Tony'ego Blaira w listo-
padzie 2000 roku Kodeks praktyki w zakresie
konsultacji pisanych (Code of practice on written
consultation”). Kodeks jest zbiorem gléwnych
zasad i sposobéw postepowania w trakcie prze-
prowadzania konsultacji spolecznych oraz an-
gazowania partneréw spotecznych do uczestni-
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ctwa w zyciu publicznym. Kodeks byt juz
dwukrotnie aktualizowany — pod wpltywem
prowadzonych konsultacji. Warto zaznaczyc,
ze kodeks pomimo tego, iz nie jest obowigzu-
jacym prawem, zostal powszechnie przyjety
przez wszystkie szczeble administracji. Kodeks
praktyki w zakresie konsultacji zawiera siedem
gléwnych kryteriéw ich prowadzenia:

1. Formalne konsultacje powinny by¢ pro-
wadzone na takim etapie, aby ich wynik
mial mozliwo$¢ wptyniecia na planowang
polityke.

2. Konsultacje powinny trwa¢ co najmniej
12 tygodni, a nawet dtuzej w sytuacjach,
gdy jest to szczegdlnie wymagane.

3. Dokumenty poddawane konsultacjom po-
winny by¢ przejrzyste i jasno pokazywac za-
kres, ktéry poddawany jest zmianom, jakie
s3 propozycje zmian, jaki bedzie ich wptyw
oraz jakie beda koszty i korzysci z ich wpro-
wadzenia.

4. Konsultacje powinny by¢ prowadzone w ta-
ki sposob, aby wszystkie okreslone grupy
docelowe miaty do nich dostgp (na przy-
kiad przygotowa¢ wersje w jezyku Braille’a
czy wersje audio oraz zastosowac wiele form
dotarcia).

5. W celu zapewnienia efektywnosci dziatan
biurokracja w procesie konsultacji powinna
zosta¢ sprowadzona do minimum. Nie na-
lezy pyta¢ o te same zakresy tych samych
grup, a uzyskane odpowiedzi w kolejnych
etapach konsultacji wykorzystywa¢ na bie-
zaco. W kazdym procesie konsultacji nalezy
wykorzystywa¢ nowe technologie i umozli-
wiac uczestnictwo grup intereséw on-line.

6. Wyniki konsultacji powinny zosta¢ szcze-
gélowo przeanalizowane. Zwigzta i kla-
rowna informacja dotyczaca wyniku pro-
cesu powinna zosta¢ przekazana wszystkim
jego uczestnikom. Dokumenty konsultacyj-
ne powinny zawiera¢ takze informacje na
temat catego harmonogramu legislacyjnego
w kwestii poddawanej konsultacjom.

7. Prowadzacy konsultacje powinni czerpaé
z wiedzy i do$wiadczenia innych instytucji

oraz dobrych praktyk prowadzenia konsul-

tacji, a takze dzieli¢ si¢ wlasnymi doswiad-
czeniami. Kazdorazowo, w trakcie realizacji
konsultacji, nalezy wyznaczy¢ koordynatora
procesu, a w dokumentach konsultacyjnych
powinny znalez¢ si¢ petne dane teleadreso-
we do tej osoby.

W Wielkiej Brytanii partnerzy spoteczni sa
wlaczani w podejmowanie decyzji na wszyst-
kich szczeblach administracyjnych juz w po-
czatkowym etapie planowania legislacyjnego,
w oparciu o dobre praktyki wypracowane przez
rzad centralny. Jak podkreslaja ustawodawcy,
konsultacje w Wielkiej Brytanii nie sg trak-
towane jako tylko umozliwienie wypowiedzi
partnerom spofecznym, lecz jako podstawowy
element tworzenia efektywnych i racjonalnych
przepiséw odpowiadajacych na potrzeby spo-
teczenstwa. Konsultacje w Wielkiej Brytanii
maja bardzo szeroki wymiar. Jednym z podsta-
wowych instrumentéw aktywizujacych partne-
réw spotecznych jest publikacja tzw. Zielonej
Ksiegi i Bialej Ksiegi. Oba dokumenty s3 za-
proszeniem grup spotecznych do wyrazenia
swej opinii na temat planowanych zmian praw-
nych oraz zapoczatkowaniem dyskusji spotecz-
nej w omawianym zakresie.

W Wielkiej Brytanii bardzo wezesnie za-
czgto budowac spoteczne zaangazowanie po-
przez wykorzystanie narzedzi elektronicznych.
Juz w 2000 roku rzad brytyjski opublikowat
projekt ogélnej polityki e-demokracji, ktéra
natychmiast zostala poddana konsultacjom
spotecznym. Od tego czasu rozpoczely sie
dziatania zmierzajace do jak najszerszego wy-
korzystania Internetu do zaangazowania spo-
teczenstwa w dziatania publiczne. Zaczety po-
wstawaé portale zwigkszajace zaangazowanie
spoteczne na wszystkich poziomach admini-
stracyjnych. Na poziomie krajowym gléwnym
portalem internetowym wspierajacym roz-
wéj e-demokragji jest strona Departamentu
ds. Przedsigbiorstw, Innowacji i Umiejetno-
sci: www.bis.gov.uk. Na stronie departamentu
znalez¢ mozna wszelkie dokumenty zwigzane
z organizacja i planowaniem konsultacji spo-
tecznych, w tym kodeksy, przewodniki, ulot-
ki i wszelkie odno$niki do stron rzadowych
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i organizacji pozarzadowych, ktére wspiera-
ja zaangazowanie spoleczne i upowszechnia-
nie informacji publicznych. Co wazniejsze,
na stronie Departamentu dostepne sg wszyst-
kie akty poddawane konsultacjom spotecz-
nym. Dzigki zastosowaniu narzedzi elektro-
nicznych partnerzy spoteczni majg mozliwosé
odpowiedzenia na wezwanie do konsultacji
poprzez formularz on-line.

Stany Zjednoczone. W USA pierwsza po-
prawka do Konstytucji gwarantuje obywate-
lom migdzy innymi wolno$¢ wypowiedzi, ko-
munikowanie si¢ za pomocg réznego rodzaju
mediéw, wolnos¢ stowarzyszania sie, a takze
mozliwos¢ przekazywania petycji wladzom
publicznym. Wspomniana poprawka jest pod-
stawowym aktem prawnym zapewniajacym
mozliwo$¢ przedstawiania stanowiska w pro-
cesie legislacyjnym.

W USA wyksztalcita si¢ instytucja prze-
stuchan publicznych (public hearings) prowa-
dzonych przez wszystkie instancje wladzy pub-
licznej. Poszczegélne instytucje i organy wtadzy
publicznej posiadaja statuty, w ktérych zapisane
s3 regulacje dotyczace prowadzenia przestu-
chani. Osoby biorace w nich udziat majg status
swiadka. Najczesciej sa proszone o przedsta-
wienie pisemnego zeznania w sprawie danej
legislacji, a podczas posiedzenia komisji ograni-
czaja swoje wystapienie do krétkiego streszcze-
nia prezentowanego stanowiska. W przypadku
zeznan $wiadkéw reprezentujacych organizacje
pozarzadowe przed komisjami Kongresu wy-
magane jest przedstawienie zyciorysu swiadka
wraz z informacjg o otrzymanych rzadowych
grantach i kontraktach. Kazdy czlonek komisji
ma 5 minut na przestuchanie $wiadka. Ten czas
przestuchan, za zgoda cztonkéw komisji, moze
by¢ wydtuzony, jezeli istnieja uzasadnione po-
wody do dluzszego przestuchania, jednak nie
moze by¢ diuzszy niz 1 godzina. Wyniki prze-
stuchania s zawarte w sprawozdaniu przygo-
towywanym przez Biuro Przewodniczacego
Komisji. W wielu przypadkach petny tekst ze-
znan jest publikowany i dystrybuowany wéréd
zainteresowanych osob.

Instytucja przestuchan publicznych umoz-
liwia wptyw na najwazniejsze decyzje polity-
kéw, jednak dostep do politykéw, z mysla o za-
pewnieniu przejrzystosci relacjiustawodawcéw
z grupami interesu, jest regulowany od korica
II wojny $wiatowej. Uregulowania odnoszace
si¢ do lobbingu wptywaja na formy kontaktéw
partneréw spolecznych z przedstawicielami
Kongresu, zaréwno na szczeblu federalnym,
jak i stanowym, a takze na kontakty z przed-
stawicielami lokalnych wtadz. Regulacje te
dotycza réwniez ogromnej rzeszy partneréw
spotecznych (ze wzgledu na przyjeta w prawo-
dawstwie amerykaniskim definicj¢ &/ienta po-
litykéw na potrzeby regulacji lobbingowych).
Osoba lub organizacja, ktérej pracownicy dzia-
taja jako lobbysci jest jednoczesnie klientem
i pracodawca wspomnianych oséb. W' przy-
padku stowarzyszeri lub ich koalicji, zatrud-
niajacych lub angazujacych pracownikéw do
prowadzenia dziatalnosci lobbingowej, klien-
tem jest stowarzyszenie lub koalicja stowarzy-
szen, a nie cztonkowie stowarzyszenia'®.

Obserwujac liczbe lobbystéw i ich nie za-
wsze etyczng aktywno$é, juz w latach 20. XX wie-
ku zainicjowano pierwsze dziatania zmierzaja-
ce do regulacji lobbingu. W 1928 roku podjeto
pierwsza probe wprowadzenia obowigzkowej
rejestracji lobbystéw w Kongresie USA, jednak
projekt ten zostat zablokowany przez Izbg¢ Re-
prezentantéw. Po pierwszej nieudanej probie
do regulowania lobbingu powrécono w 1946
roku, kiedy to Kongres, na wniosek Senatu,
przyjat Federalne Regulacje Lobbingu (Federal
Regulation of Lobbying Act). Zgodnie z tg regu-
lacja lobbysta byt kazdy, kto osobiscie albo za
posrednictwem przedstawicieli lub swoich pra-
cownikéw otrzymywat pienigdze lub inne ko-
rzysci za wplywanie bezposrednio lub posred-
nio na proces legislacyjny w Kongresie USAY.
Kazdy, kto podlegat regulacji, miat obowigzek
zarejestrowaé swoje nazwisko, adres, wynagro-
dzenie i informacje o funduszach przeznaczo-
nych na lobbing w Sekretariacie Senatu lub
w Prezydium Izby Reprezentantéw, a pdzniej
sktada¢ kwartalny raport, zawierajacy opis, jak
kwoty dostepnego funduszu zostaty wykorzy-
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stane. Uregulowania dotyczace lobbingu zmie-

nialy si¢ wielokrotnie, zaostrzajac lub tagodzac

dostep do politykéw. Ich celem bylo zapewnie-
nie przejrzystosci kontaktéw pomiedzy grupa-

mi intereséw a wiadzg.

Przejrzystos¢ dziatarn witadz publicznych
jest jednym z celéw administracji amerykan-
skiej. W' styczniu 2009 roku prezydent USA
wydal memorandum na temat przejrzystego
i otwartego rzadu (Memorandum on Transpa-
rency and Open Government Act). Memoran-
dum to zobowigzuje agencje rzadowe do wpro-
wadzania zasady przejrzystosci, zapewnienia
uczestnictwa obywateli w podejmowanych de-
cyzjach i budowania wspéipracy z sektorem
pozarzadowym. W oparciu o wspomniane
memorandum wydana zostata Dyrektywa nt.
Otwartego Rzadu (Open Government Directi-
ve), zawierajgca cztery gtéwne zalecenia dla in-
stytucji rzadowych:

*  Woszystkie informacje publiczne powinny
by¢ udostepniane w Internecie, w otwartym
formacie, umozliwiajacym kopiowanie, wy-
szukiwanie, formatowanie, tak, aby mozna
byto dotrze¢ do informacji i przetwarzac ja
przy uzyciu popularnych narzedzi interne-
towych. Agencje rzadowe nie powinny cze-
ka¢ na zapytania dotyczace ich dziatalnosci
i powinny aktywnie upowszechnia¢ informa-
cje potencjalnym zainteresowanym. W ciaggu
45 dni powinny by¢ publikowane co naj-
mniej trzy zestawienia informacji na temat
dziatar danej agencji i powinny by¢ udostep-
niane on-line. W przeciggu 60 dni od opub-
likowania dyrektywy wszystkie agencje rza-
dowe powinny utworzy¢ strony internetowe,
zlinkiem do http://www.[agency].gov/open,
na ktorej to stronie mozna bedzie fatwo do-
trze¢ do informacji o dziataniach wybranej
agencji. Wszystkie utworzone strony agen-
cji rzadowych powinny zawiera¢ instrumen-
ty umozliwiajace zainteresowanym przed-
stawienie ocen publikowanych informacji.
Agencje zostaty zobowiazane do odpowia-
dania na przesylane komentarze.

* Poprawa jakosci informacji dostarczanych

przez agencje rzadowe. W ciagu 45 dni od

opublikowania dyrektywy agencje zostaly

zobowigzane do wyznaczenia wysokiego

rangg urzednika, odpowiedzialnego za ja-
ko$¢ i obiektywnos¢ przekazywanych infor-
macji. Prezydenckie Biuro ds. Zarzadzania

i Budzetu (Office of Management and Budget)

zostato zobowiazane do przygotowania for-

matu informacji dotyczacych wydatkéw bu-
dzetowych.

* Budowanie kultury przejrzystej wiadzy.
Wzystkie agencje zostaly zobowigzane do
opublikowania planu poprawy przejrzysto-
§ci dziatania i wiaczania interesariuszy w po-
dejmowane decyzje. Plany tych dziatan zo-
staty upublicznione na stronie internetowe;
Biatego Domu. Utworzono réwniez grupe
roboczg ztozong z przedstawicieli prezyden-
ta i agencji rzadowych, ktéra zajmie si¢ zbie-
raniem i popularyzacja najlepszych praktyk
w zakresie uczestnictwa spoteczenistwa oby-
watelskiego w debacie publiczne;.

* Utworzenie infrastruktury politycznej dla
funkcjonowania otwartego rzadu. Polityki
instytucji rzadowych powinny uwzgledniaé
mozliwosci wykorzystania nowych techno-
logii do informowania obywateli i pozyski-
wania ich opinii'®.

Przedstawiona dyrektywa nie tylko utat-
wia dostep do informacji o dzialaniach agencji
rzadowych, ale réwniez zobowigzuje agencje
do pozyskiwania opinii interesariuszy i odpo-
wiadania na opinie dotyczace dziata agencji.
Instytucje rzadowe zostalty zobowiazane do
przedstawienia dziatani zmierzajacych do za-
pewnienia partycypacji interesariuszy w dziata-
niach agencji — ze wskazaniem stron interneto-
wych, poprzez ktére obywatele moga wplywaé
na dziatania agencji, a takze wprowadzenia no-
wych, innowacyjnych narzedzi ulatwiajacych
zaangazowanie obywateli.

Rekomendacje dla Polski. Zespst autorski

raportu ,Praktyki rzetelnej legislacji gospodar-

czej...” rekomenduje:

1. Wprowadzenie zasady informowania
uczestnikéw konsultacji o wynikach, w tym

o uwzglednionych i odrzuconych propo-
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zycjach. Obecnie raporty z wynikéw kon-
sultacji s3 wcigz sporzadzane bardzo rzadko.
Rozwigzanie takie jest potrzebne, jednak
wymagatoby odpowiedniego personelu,
ktory mégtby analizowa¢ nadestane pro-
pozycje i odnosi¢ si¢ do nich merytorycz-
nie. Obecne rozwiazania sprawiaja, ze tylko
najwicksze organizacje biora udziat w dia-
logu z wiadzag. W matych organizacjach
trudno przekona¢ obywateli do wiaczania
sie w proces decyzyjny, jezeli nie widzg re-
zultatéw swojej pracy. Ponadto tego typu
informacja zwrotna bytaby doskonaty lek-
cja, jakich argumentéw uzywac, ktére argu-
menty fatwo podwazy¢, jakie argumenty
zglaszane w trakcie konsultacii sg stabo uza-
sadnione. Biorac pod uwage ograniczenia
administracji, na ktéra spadtby obowigzek
przygotowywania raportéw, mozna ograni-
czy¢ przygotowywanie takich raportéw tyl-
ko do nowych projektéw aktéw prawnych.
Konsultacje zwigzane z nowelizacja istnie-
jacego prawa moglyby zosta¢ wylaczone
z tego obowiazku. Realizacja tej rekomen-
dacji wymaga réwniez lepszego wspotdzia-
tania organizacji pozarzadowych i prezen-
towania stanowisk przez koalicje organizacii,
co znacznie uproécitoby przygotowywanie
raportéw na temat wynikéw konsultacji.

. Wprowadzenie powszechnej praktyki kon-
sultowania wstepnych zalozen projektéw
aktéw prawnych i wlaczanie partneréw na

etapie planowanej legislacji. Zwigkszytoby

to wkiad partneréw w wyniku wydtuzenia
czasu przeznaczonego na konsultacje, a tak-
ze utatwitoby precyzowanie projektu usta-
wy, dzigki wezesnemu poznaniu oczekiwar
partneréw. Pozwolitoby réwniez uniknaé
tworzenia projektéw zawierajacych bted-
ne rozwigzania, ktére moga by¢ wskaza-
ne przez uczestnikéw konsultacji. Wymie-
nione rozwigzanie nie jest nowe w polskiej
praktyce — bylo stosowane w pracach Ko-
misji Gospodarki Sejmu RP, a takze w pra-
cach Komisji ,Przyjazne Panistwo”. Takie
podejscie do konsultacji jest réwniez re-
komendowane w ,Zasadach Konsultacji”
opracowanych przez Ministerstwo Gos-
podarki. Niestety dokument ten nie jest
dokumentem obowigzujacym, a jedynie re-
komendowanym, stosowanym tylko przez
ciagle niezbyt liczng grupe przedstawicie-
i wladz. Konieczne jest wypromowanie
wspomnianego podejscia wéréd politykéw,
poprzez przekonywanie, ze konsultacje na
etapie wypracowywania zalozeri projektu
zwigkszaja akceptowalnos¢ spoleczna pro-
jektu na dalszych etapach prac legislacyj-
nych.

. Wyodrebnienie specjalnego portalu po-

$wigconego wylacznie konsultacjom. Or-
ganizacje pozarzadowe powinny mie¢ fatwy
dostep do wszystkich aktualnie prowa-
dzonych konsultacji i ich wynikéw. Takie
rozwigzanie wymusitoby wezesniejsze pla-
nowanie konsultacji i dziatanie zgodnie

Jak usprawni¢ przebieg konsultacji spotecznych?

1. wprowadzi¢ zasade informowania uczestni-
kéw konsultacji o wynikach, w tym o uwzgled-
nionych i odrzuconych propozycjach;

2. wprowadzi¢ powszechng praktyke konsulto-
wania wstepnych zatozeri projektow aktéw
prawnych i wiaczanie partneréw na etapie
planowanej legislacji;

3. wyodrebni¢ specjalny portal poswiecony wy-
tacznie konsultacjom;

4. wyodrebni¢ w procesie przestuchan pu-
blicznych oddzielne prezentacje: a) opinii

proponentéw (czyli oséb lub organizacji
popierajacych ustawe); b) opinii oponen-
tow (czyli osob i organizacji sprzeciwiaja-
cych si¢ ustawie); wprowadzi¢ sesj¢ pytan
i odpowiedzi dla sponsora ustawy (jednost-
ki wnoszacej nowe ustawodawstwo), ktéry
musialby na biezaco odpowiada¢ na pyta-
nia wszystkich uczestniczacych w przestu-
chaniy;

5. wydtuzy¢ czas konsultacji lub dotrzymywac

terminu 30 dni.
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z programem legislacyjnym, zapewniajac
nie tylko doplyw opinii od zainteresowa-
nych srodowisk i wplywajac na poprawe
jakosci stanowionego prawa, ale réwniez
utatwialoby organizacjom pozarzadowym
nawigzywanie koalicji i wspétdziatanie. La-
two byloby zidentyfikowa¢ potencjalnych
sprzymierzericéw, a takze poznaé argu-
menty organizacji majacych odrebne zda-
nie. Sprzyjaloby to budowaniu lepiej uza-
sadnionych, bardziej przemyslanych opinii
ze strony partneréw. Budowe portalu moz-
na byloby rozpocza¢ od konsultacji organi-
zowanych na szczeblu centralnym. Pézniej
stopniowo mozna umieszczaé w portalu
konsultacje samorzadéw lokalnych. Pomoca
w tworzeniu wspomnianego portalu, po-
dobnego do dziatajacych w Wielkiej Bryta-
nii i Australii, mogtyby by¢ wyniki pilota-
zowego projektu Ministerstwa Gospodarki
»Konsultacje on-line”. Wskazane byloby,
aby projekt ten wyszedl, po okresie préb-
nym, poza jeden resort i zawieral mozliwos¢
prowadzenia konsultacji dotyczacych réw-
niez aktéw prawnych przygotowywanych
przez pozostate resorty.

Zmiane charakteru wystuchan publicz-
nych. Obecnie wystuchania publiczne sg li-
tanig postulatéw i opinii réznych srodowisk
zainteresowanych utrzymaniem lub zmia-
ng okreslonego ustawodawstwa. Zamienia-
ja si¢ one w niekoficzace si¢ prezentacje
stanowisk 1 nie przyblizaja do rozwiazania
okreslonych probleméw. W obecnej formie
to karykatura demokracji. Nikt nie liczy si¢
z wystuchaniami. Proponujemy, aby proces
ten zamieni¢ na proces przestuchan pu-
blicznych, w ramach ktérych oddzielnie
prezentowano by: 1) Opinie proponen-
tow (czyli os6b lub organizacji popieraja-
cych ustawe); 2) Opinie oponentéw (czyli
os6b 1 organizacji sprzeciwiajacych sie usta-
wie); 3) Sesje pytan i odpowiedzi do spon-
sora ustawy (jednostki wnoszacej nowe
ustawodawstwo), ktéry musiatby na biezaco
odpowiada¢ na pytania wszystkich uczest-
niczacych w przestuchaniu. Sponsor ustawy

nie jest zwykle w stanie sam odpowiedzie¢
na pytania, powinien mie¢ on prawo do po-
wolywania ekspertéw. Eksperci powotani
przez sponsora ustawy powinni mie¢ cha-
rakter §wiadkéw, czyli powinni by¢ zobo-
wigzani do udzielania odpowiedzi zgodnie
z prawda pod grozba odpowiedzialnosci
karnej. Pytania dotyczace ocen czy wplywu
oddziatywania ustawy powinny by¢ zglo-
szone przed przestuchaniem publicznym,
natomiast kazde pytanie o fakty czy stan
faktyczny mogloby by¢ zgloszone podczas
przestuchania publicznego.

Sprawozdanie z przestuchania publicznego
powinno mie¢ charakter pisemny i powinno
dawac jasne odpowiedzi w przedmiocie de-
batowanych spraw, w szczegélnosci w za-
kresie ustalenia faktéw. Niedopuszczalnym
byloby przekazywanie do dalszego proce-
dowania spraw, w ktorych nie ustalono pre-
cyzyjnie stanéw faktycznych. Te zmiany
przyblizytyby obecne tak zwane wystucha-
nia publiczne znane na przyktad z Komi-
sji Kongresu USA. Zgodnie z tym wzorem
mozna byloby réwniez wprowadzi¢ obo-
wigzek informowania o wszystkich powia-
zaniach (granty, zatrudnienie, wspétpraca)
0s6b uczestniczacych w przestuchaniu pub-
licznym.

. Wydluzenie czasu konsultacji lub dotrzy-

mywanie terminu 30 dni. Konsultacje
przeprowadzane pod presja czasu, ograni-
czajgce mozliwo$é zebrania opinii czton-
kéw organizacji (na przyktad przedsigbior-
céw, studentéw, pracownikéw badawczych,
mieszkaricéw danego terenu), przyczyniaja
si¢ do powstawania wadliwych ustaw i ztych
decyzji, podejmowanych przez przedsta-
wicieli wladz. Wydtuzenie okresu konsulta-
cji umozliwitoby odejscie od obecnej prak-
tyki prowadzenia réwnolegle konsultacji
i uzgodnien resortowych. Najpierw powinny
by¢ konsultacje z partnerami. Jezeli projekt
jest akceptowalny, powinien przejs¢ do
uzgodniert migdzyresortowych. Obecnie
stosowane terminy sa zbyt krétkie, co unie-
mozliwia przygotowanie opinii reprezenta-
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tywnych dla danego srodowiska. Trzeba by-
toby zadba¢ o poswigcenie odpowiednio
dtugiego czasu na zebranie opinii czton-
kéw danej organizacji, aby wypracowaé
reprezentatywne stanowisko. Wydtuzenie
czasu konsultacji powinno by¢ potaczone
z kampaniag w mediach, pokazujaca, ze
przedtuzanie czasu konsultacji i tym sa-
mym przecigganie procesu legislacyjnego
pozwala poprawi¢ jako$¢ ustaw i ograni-
czy¢ koniecznos¢ szybkich nowelizacji, co
z kolei odcigzy parlament i umozliwi sku-
pienie si¢ na rozwigzaniach prawnych waz-
nych z punktu widzenia strategii rozwoju

kraju. |

Dobre rzqdzenie poprzez whkiad spoteczny. Najlepsze praktyki
prowadzenia  konsultacji z organizacami  pozarzqdowymi.
Rekomendacje dla Polski, Instytut Badai nad Demokracja
i Przedsi¢biorstwem Prywatnym, Warszawa 2011.

Best Practice Regulation Handbook, Australian Government,
Canberra, August 2007.

Exposure drafls.

Annual Regulatory Plans. Guidelines for departments and agen-
cies on preparing and publishing annual regulatory plans, Office
of Best Practice Regulation, [na stronie internetowej:]
www.finance.gov.au/obpr/docs/ OBPR-ARP-Guidelines-
2008.pdf, April 2008 [oraz:] www.obpr.gov.au

Portal internetowy: business.gov.au. Wejécie na strong konsul-
tacji réwniez poprzez: www.consultation.business.gov.au
www.qld.gov.au

http://nsw.gov.au

Office of Best Practice Regulation (www.obpr.gov.au i www.fi-
nance.gov.au/obpr/about/index.html), Business Consultation
(business.gov.au i www.consultation.business.gov.au

Dane za 2005 rok na podstawie: Characteristics of the Swedish
voluntary sector, Ersta Skondal University College, prezentacja,
a takze L. Trigardh, State and Civil Society in Northern Europe.
The Swedish Model Reconsidered, Berghahn Books, 2007.

A. Bartol, Organizacje pozarzgdowe w Unii Europejskiej, Biule-
tyn Analiz UKIE 2002 (maj), nr 9.

Online Consultation in GOL Countries. Initiatives to foster
e-democracy, project report 6 December 2001, a joint product
of the members of the Government Online International Ne-
twork drafted by Pauline Poland, Ministry of the Interior and
Kingdom Relations the Netherlands.

S. Magala, Fenomen Holandii, ,Wprost” 2001, nr 16.

Belter Regulation In Europe NETHERLANDS 2010,
OECD, 2010, s. 61-67.

Pauline Poland, ONLINE CONSULTATION IN GOL
COUNTRIES Initiatives to foster e-democracy, Ministry of
the Interior and Kingdom Relations the Netherlands, s. 40.

15 Pelna wersja kodeksu jest dostgpna pod adresem: http://archiv
e.cabinetoffice.gov.uk/servicefirst/2000/consult/code/_
consultation.pdf

1 Disclosure of Lobbying Activities, Chapter 25 § 1602, 1995.

' The History of Lobbying. Por.: Public Affairs Link, 2007, s. 3.

18 Open Government Directive, Washington December 8th, 2009,
[na stronie internetowej:] http://www.whitchouse.gov/sites/
default/files/microsites/ogi-directive.pdf
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Europejscy dziatacze zwiazkowi niezbyt dobrze oceniaja
efekty europejskiego dialogu spofecznego, jakkolwiek

poktadaja w nim duze nadzieje
— pisze BARBARA SURDYKOWSKA

Europejski dialog spoteczny

okragla rocznica

W 2011 roku obchodzimy

20. rocznicg podpisania Protokotu

o Polityce Spotecznej, stanowigcego
prawna podstawe dla prowadzenia
europejskiego dialogu spolecznego.
Warto zwréci¢ uwagg na to, ze

—jak podkreslaja autorzy raportu
»2European Social Dialogue: State

of Play and Prospects”— ocena
efektéw tego dialogu zalezy w duzej
mierze od przyjetych zalozen.

Jako mierny oceniaja go ci, ktérzy
ambitnie zaktadaja, ze ma on stuzyé¢
stworzeniu jednolitych wspélnotowych
standard6éw socjalnych w Europie.
Natomiast dobrze oceniaja go
komentatorzy przyjmujacy postawe
minimalistyczng co do celéw dialogu,
ktérzy uwazaja, ze powinien stuzyé
on tylko tworzeniu odpowiedniego
klimatu politycznego wokét integracji
europejskiej w obszarze spolecznym’.

Wydaje sie, ze okragta rocznica dialogu eu-
ropejskiego powinna sktania¢ do glebszego za-
stanowienia si¢ nad jego rola w kilku kluczo-
wych sferach — (1) w budowaniu europejskiej
tozsamosci pracownikéw, (2) w rozpowszech-
nianiu standardéw socjalnych oraz (3) w niwe-

lowaniu pekniecia, ktére widoczne jest w syste-
mie stosunkéw przemystowych. To ostatnie ma
miejsce miedzy paistwami, ktére od dawna ko-
rzystaja z wysokich standardéw europejskiego
modelu spolecznego a paristwami, ktére dota-
czyty do nich w rezultacie historycznego rozsze-
rzenia UE. W ¢lad za tym warto zastanowic si¢
takze, czy realna jest wizja jednolitego europej-
skiego rynku i czy do jej upowszechnienia moga
przyczyni¢ sie wspdlnotowe instrumenty dialo-
gu spolecznego wprowadzone 20 lat temu.

Przypomnijmy, ze impulsem do rozwo-
ju mechanizméw dialogu dwustronnego byty
dysproporcje w tempie rozwoju integracji eu-
ropejskiej w réznych sferach. W latach 80.
ubiegtego wieku wyraznie nabierala tempa
integracja polityczna i gospodarcza, a réwno-
cze$nie nie posuwala si¢ do przodu integra-
cja spoteczna. Dlatego tez Jacques Delors, 6w-
czesny przewodniczacy Komisji Europejskiej,
postanowit zacheci¢ wspélnotowe organiza-
cje partneréw spolecznych do wzigcia wspét-
odpowiedzialnoéci za bieg spraw. Znaczacym
wydarzeniem dla integracji spoltecznej byto
przyjecie w 1989 roku Karty Fundamental-
nych Praw Spotecznych. Ale prawdziwym im-
pulsem do rozwoju europejskiego dialogu byto
wprowadzenie regulacji w tym zakresie do za-
piséw traktatowych (porozumienie i protokét
socjalny dotaczony w 1992 roku do Traktatu
7 Maastricht).

W latach 90. XX wieku rezultatami euro-
pejskiego dialogu spotecznego — w wymiarze
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ponadsektorowym — byly trzy porozumienia,
ktére nastepnie zostaly przeksztalcone w dy-
rektywy (dotyczyly one urlopu rodzicielskiego,
zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy oraz terminowych stosunkéw pracy). Pézniej
europejscy partnerzy spoteczni wypracowali tez
bardziej ,migkkie” instrumenty w postaci dwéch
ramowych planéw dziatari, dotyczace réwnosci
plci oraz kwalifikacji i ksztatcenia ustawiczne-
go. Z kolei od 2003 roku partnerzy spoteczni
zaczeli przyjmowaé wspdlne plany prac na la-
ta: 2003-2005, 2006-2008 oraz 2009-20107.
W planach pojawialy si¢ takie zagadnienia, jak
flexicurity, migracja czy zmiany klimatyczne.
Europejscy partnerzy spoteczni planujg two-
rzenie ram dziatan, zawieranie porozumier,
wydawanie wspdlnych reko-
mendacji i opinii, a takze mo-
nitorowanie efektéw swoich
wezesniejszych  dziatan (ra-
porty dotyczace implementa-
cji porozumien lub ramowych
planéw dziatan). Z poczatkiem
XXI wieku europejscy partne-
rzy spoteczni zaczeli stosowaé
formute autonomiczng dwu-
stronnego dialogu. Dotychczas
zawarli cztery porozumienia,
ktérych wdrozenie przebiegato
»nows Sciezka’, a wigc poprzez dziatania part-
neréw spolecznych w panstwach cztonkow-
skich. Sg to: porozumienie dotyczace telepra-
cy (2002 rok), porozumienie dotyczace stresu
zwigzanego z pracg’, porozumienie dotyczace
przemocy i nekania w pracy* oraz porozumie-
nie dotyczace inkluzywnego rynku pracy’.

Jakos¢ owocow dialogu. Z okazji wyzej
wspomnianej rocznicy Europejska Konfedera-
cja Zwiazkéw Zawodowych postanowita oce-
ni¢, w jakim stopniu krajowe organizacje czton-
kowskie sg usatysfakcjonowane porozumienia-
mi, ktére zostaly zawarte na poziomie europe;j-
skim i na ile s3 zadowolone ze sposobu ich
wdrozenia w poszczeglnych paristwach. Otéz
badania® wskazuja, ze znaczna czg¢s$¢ europej-
skich dziataczy zwiazkowych nie jest zadowo-

Postawa Komisji
Europejskiej w relacjach
z partnerami spofecznymi
wyraza sie w podejsciu:
,negocjujcie albo
zaczniemy dziatania
legislacyjne”. Partnerzy
negocjuja zatem
,W cieniu prawa”.

lona z efektéw dialogu. Nie zadowala ich stoso-
wanie jego instrumentéw (porozumienia ra-
mowe, wspélne wytyczne i wymiany dobrych
praktyk, wspdlne stanowiska, rekomendacje
i kodeksy postepowania). Tylko 19 procent ba-
danych za dobre uznaje porozumienia ramowe,
11 procent — wspélne wytyczne i wymiane do-
brych praktyk, 10 procent — wspdlne stano-
wiska, a 5 procent — rekomendacje i kodeksy
dobrych praktyk’.

Negatywne oceny efektéw europejskie-
go dialogu spolecznego trzeba interpretowa,
biorac pod uwagge okolicznosci. W ostatnich
latach partnerzy tego dialogu uzgodnili bo-
wiem wiele regulacji w zakresie prawa pracy®.
Czgs¢ ekspertéw wyraza nawet poglad, ze Ko-
misja Europejska uzywa euro-
pejskiego dialogu spotecznego
jako przykrywki dla zamasko-
wania wiasnego deficytu po-
mystéow w dziedzinie polityki
spotecznej’.

Badanie przynosi takze
niepokojace wyniki w zakresie
opinii zwiazkowcéw o jakosci
implementacji  europejskich
porozumien i dokumentéw
do porzadkéw prawnych po-
szczegdlnych parstw  czton-
kowskich UE™. Respondenci mogli udziela¢
odpowiedzi, wskazujac na implementacje pet-
ng, czesciowy i niewystarczajaca. Okazuje sig,
ze od 38 procent do 51 procent dziataczy
zwigzkowych uwazato, ze s3 one wdrozone
w sposéb niewystarczajacy (w zaleznosci od
danego instrumentu dialogu). Tylko 7 procent
respondentéw ocenito jako pelne wdrozenie
porozumieri ramowych (19 procent jako czgs-
ciowe, 17 procent jako niewystarczajace).
Trzeba podkresli¢, ze poza porozumieniami ra-
mowymi nie ma wynikajacej z Traktatu praw-
nej obligacji do wdrozenia pozostatych efektéw
europejskiego dialogu spotecznego.

Kolejne pytanie dotyczyto oceny tresci (za-
wartosci) najwazniejszych efektéw europej-
skiego ponadsektorowego dialogu spotecznego.

Tabela nr 1 pokazuje, jak respondenci oceni-
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TABELA 1. Ocena jakoéci dokumentéw powstatych w ramach europejskiego dialogu spotecznego

Dobra  Srednia  Staba
Porozumienie dotyczace urlopéw rodzicielskich —1995 22 17 5
Porozumienie dotyczace zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy — 1997 17 17 8
Porozumienie dotyczace uméw terminowych — 1999 17 16 9
Autonomiczne porozumienie dotyczace telepracy — 2002 15 23 4
Autonomiczne porozumienie dotyczace stresu zwigzanego z pracg — 2004 15 18 10
Autonomiczne porozumienie dotyczace n¢kania i przemocy w miejscu pracy — 2007 12 24 7
Autonomiczne porozumienie dotyczace inkluzywnego rynku pracy — 2010 8 15 19
Ramowy plan dziatan dotyczacy réwnosci plei 12 27 3
Ramowy plan dziatan dotyczacy kwalifikacji i ksztalcenia ustawicznego 6 29 5

li jako$¢ poszczegdlnych dokumentéw (poro-
zumienia uporzadkowane sg wedtug chrono-
logicznej kolejnosci ich przyjmowania przez
partneréw spotecznych, na dole tabeli doda-
ne sg takze 2 dokumenty typu framework of
action'?).

Mozna zauwazy¢, ze zdecydowanie lepsza
jest ocena porozumien, ktére powstaty w latach
90. ubiegtego wicku (ten okres okresla si¢ w li-
teraturze jako negocjowanie ,w cieniu prawa” —
bedzie o tym mowa w dalszej czgsci artykutu).
Kolejne chronologicznie porozumienia ocenia-
ne sg jako gorsze jakosciowo.

Nie najlepiej wypada takze ocena procesu,
jakosci proceséw implementacyjnych w odnie-
sieniu do konkretnych dokumentéw". Widocz-
na jest tez wspomniana powyzej tendencja do
coraz gorszych ocen nowszych dokumentéw.

Cele na przysztoSC. Dziatacze zwigzkowi

odpowiadali takze na pytania o ich oczekiwania

dotyczace przysztosci, w tym migdzy innymi

o to, jaki powinien by¢ gléwny cel europejskie-

go dialogu spotecznego. Respondenci mieli do

rozwazenia 3 kategorie celéw:

 zwigzane z ,mobilizacjg’ (na przyktad walka
z dumpingiem socjalnym, poprawa warun-
kéw pracy europejskich pracownikéw);

o zwigzane z ,asystowaniem’ (takie jak od-
dzialywanie na europejska polityke poprzez
wysuwanie zadan zwiazkowych czy ustana-
wianie obopdlnie korzystnych socjalnych
standardéw);

o ,dyplomatycznych” (na przyktad obecnos¢
w procesie formowania istotnych rozwia-
zan dla funkcjonowania Unii Europejskiej
czy bycie uznawanym za podstawowe-

TABELA 2. Ocena wdrozenia porozumien zawartych w ramach europejskiego dialogu spolecznego

Pelna implementacja . Czgsciowa . Nlewystarcza] Aca
implementacja implementacja

Porozumienie dotyczace urlopéw rodzicielskich 18 19 4
Porozumienie dotyczace zatrudnienia 16 17 8
w niepetnym wymiarze czasu pracy
Porozumienie dotyczace uméw terminowych 16 16
Autonomiczne porozumienie dotyczace telepracy 11 20 9
Autonomiczne porozumienie dotyczace stresu 8 13 19
zZwigzanego z praca
Autonomiczne porozumienie dotyczace n¢kania 10 15 14
i przemocy w miejscu pracy
Autonomiczne porozumienie dotyczace Uptynat zbyt krétki czas
inkluzywnego rynku pracy od podpisania,

aby ocenia¢ wdrozenie
Ramowy plan dziatan dotyczacy réwnosci pici 5 19 17
Ramowy plan dziatani dotyczacy kwalifikacji 1 21 13

i ksztatcenia ustawicznego
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Trzy ptaszczyzny europejskiego dialogu spotecznego

Europejski dialog spoteczny jest pojeciem
szerokim i zmieniajacym si¢ w czasie. Mozna
wyrézni¢ w nim trzy przenikajace si¢ wzajem-
nie plaszczyzny:

o dialog tréjstronny (tripartite concertation)
— ma na celu wymiane pogladéw pomiedzy
europejskimi partnerami spofecznymi a in-
stytucjami Unii Europejskiej;

* konsultacje z partnerami spotecznymi w za-
kresie projektéw unijnych aktéw prawnych
(consultation of social partners). Do takiego
dialogu zobowigzana jest Komisja Europej-
ska na mocy art. 154 Traktatu o Funkcjono-
waniu Unii Europejskiej;

go reprezentanta europejskich pracowni-

kéw).

Zwiazkowcy za wazne uznali wigkszo$¢ ce-
16w wysunietych przez autoréw raportu. Dla
73 procent respondentéw najwazniejszym
celem jest ,asystowanie”, a wiec oddziatywanie
na europejska polityke poprzez wysuwanie z3-
dan zwiazkowych. Cele powiazane z ,mobiliza-
cja’ pojawiajg sie na trzecim i czwartym miej-
scu. Mozna postawi¢ tezg, ze sa one traktowane
przez zwiazki zawodowe jako priorytet w dzia-
taniach krajowych, a nie europejskich. Wyni-
ka to by¢ moze z wiary w wigkszg skutecznosé
uzyskania konkretnych efektéw na poziomie
krajowym.

Respondenci odpowiadali takze na pytanie
o wybér najlepszej strategii. Mieli do wyboru
cztery potencjalne koncepcje:
 spowodowanie, aby gtos zwiazkowy byt sty-

szalny przez unijne instytucje;
 tworzenie strategii odnoszacych si¢ do ne-

gocjacji z pracodawcami;

 wystgpowanie z pozycji sity (poprzez mobi-
lizacjg cztonkéw) w stosunku do pracodaw-
céw 1 instytucji unijnych;

e wypracowywanie wspdlnej strategii z pra-
codawcami w celu lobbingu instytucji unij-
nych.

Okazuje sig, ze liderzy zwigzkowi preferuja
pierwsza koncepcje. Cheg tak zintensyfikowaé
wplyw na dziatania organéw unijnych, aby ich

e dwustronny dialog spoleczny — czyli dia-
log pomiedzy zwigzkami zawodowymi
a organizacjami pracodawcéw. Jest on in-
spirowany badz przez Komisje Europej-
ska, badz przez samych partneréw spotecz-
nych (podstawa prawng jest art. 154 i 155
Traktatu)”.

* ETUC, UNICE, UEAPME, CEEP, Joint contribution
by the social partners to the Leaken European Coun-
cil, 2001; J. Kirton-Darling, S. Clauwaert, European so-
cial dialogue: an instrument in the Europeanisation of indu-

strial relations, Transfer 9/ 2003, s. 247-264.

stanowisko byto brane pod uwage we wspol-
notowych debatach. Autorzy raportu podkre-
slaja, ze dziatanie zwiazkéw, ktore okresla-
ja jako ,dyplomatyczne” (na przyktad wspol-
ne lobbowanie z pracodawcami w instytucjach
unijnych, budowanie lepszego zrozumienia po-
miedzy partnerami spolecznymi), zyskato naj-
mniejsze poparcie.

Rola Komisji Europejskiej. Komisja Euro-
pejska petni wazna role w rozwoju instrumen-
tow wspdlnotowego dialogu spotecznego. Nie
jest to jednak zupetnie bezinteresowne. Ko-
misja liczy bowiem, ze w ten sposéb zwick-
szy poziom swojej legitymizacji i pokaze de-
mokratyczny model swoich dziatan'. Postawa
Komisji wyraza si¢ w podejsciu: ,negocjujcie
albo zaczniemy dziatania legislacyjne” (part-
nerzy negocjujg zatem ,w cieniu prawa’). Li-
teratura przedmiotu podkresla, ze taka posta-
wa jest niezbedna do tego, aby dialog przynosit
konkretne rezultaty”. Negocjacje zgodne z ta-
kim modelem miaty miejsce w odniesieniu do
trzech porozumieri pochodzacych z potowy
lat 90. ubieglego wieku. Nastepne ,negocjacje
w cieniu prawa’ dotyczyly wspélnotowej mie-
dzysektorowej inicjatywy pracodawcéw i zwigz-
kéw zawodowych, ktorej celem byto ograni-
czenie negatywnych skutkéw oddziatywania
respirabilnej krzemionki krystalicznej na zdro-
wie pracownikéw z niektérych branz (tzw. po-
rozumienie NEPSI).
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Zdaniem autoréw raportu ,European So-
cial Dialogue: State of Play and Prospects”
obecnie w postawie Komisji Europejskiej za-
czyna dominowaé coraz wigksza pasywnosé
w odniesieniu do dialogu ponadsektorowego.
Ale towarzyszy temu zwickszajaca si¢ aktyw-
nos¢ w sferze dialogu sektorowego. Wydaje sie,
ze zauwazyli to respondenci kwestionariusza,
gdyz ich odpowiedzi wskazujg na wyzsza sa-
tystakcje czerpang wilasnie z rezultatéw dia-
dialogu na tym poziomie. Poktadaja w nim
takze wiecej nadziei.

! Ch. Degryse, Eurgpean Social Dialogue: State of Play and Pro-
spects, European Social Observatory, s. 14.

? ETUC, UNICE, UEAPME, CEEP, Work program of the
European Social Partners 2003-2005, Brussels, 2003; ETUC,
UNICE, UEAPME, CEEP, Work program of the European
Social Partners 2006-2008, Brussels, 2006; ETUC, UNICE,
UEAPME, CEEP, Work program of the European Social Part-
ners 2009-2010, Brussels, 2010.

* Framework agreement on work-related stres, 2004.

* Autonomous framework agreement on harassment and vio-
lence at work, 2007.

5 Agreement on inclusive labour markets, 2010.

¢ Badania zostaly zaprezentowane w raporcie European So-

cial Dialogue: State of Play and Prospects, a przeprowadzit je

European Social Observatory w ramach projektu unijnego.

Celem projektu byto takze zbadanie priorytetéw organiza-

¢ji cztonkowskich i okreslenie strategii ich osiggniecia. Pro-

jekt skoncentrowat si¢ na dialogu ponadsektorowym. Wyni-
ki badan opierajg si¢ na kwestionariuszu, ktéry zostat wystany
we wrzesniu 2010 roku do wszystkich narodowych organiza-
qji afiliowanych w EKZZ (sa to 82 organizacje reprezentujace

36 curopejskich krajow). Kwestionariusz zostat wystany tak-

ze do 12 branzowych europejskich federacji zwigzkéw zawo-

dowych.

Ch. Degryse, European Social Dialogue..., op. cit.,s. 71.

® N

Najnowszym przyktadem porozumienia przeksztatconego
w dyrektywe jest umowa ramowa dotyczgca zapobiegania
zranieniom ostrymi narzedziami w sektorze szpitali i opie-
ki zdrowotnej — podpisana przez organizacje pracodawcéw
szpitali HOSPEEM oraz Europejska Federacj¢ Stuzb Pu-
blicznych EPSU w dniu 17 lipca 2009 roku (Dyrektywa Rady
2010/32/WE w sprawie wykonania umowy ramowej dotycza-
cej zapobiegania zranieniom ostrymi narzedziami w sektorze
szpitali i opieki zdrowotnej).

° Ch. Degryse, Cross-industry social dialogue in 2006, [w:]
Ch. Degryse, P. Pochet (red.), Social developments in the Euro-
pean Union, ETUI, OSE, SALTSA, 2006.

10 Ch. Degryse, Eurapean Social Dialogue..., op. cit.,s. 71.

1 Wspélne wytyczne i wymiany dobrych praktyk 3 procent re-
spondentéw ocenia wdrozenie jako petne, 21 procent — cze-
$ciowe, 18 procent — niewystarczajace. Wspélne stanowiska

3 procent ocenia jako petne, 21 procent jako czgsciowe,
21 procent jako niewystarczajace. Rekomendacje i kodeksy
dobrych praktyk 2 procent ocenia jako petne, 17 procent —
czgdciowe, 23 procent — niewystarczajace.

2 Ch. Degryse, European Social Dialogue..., op. cit., s. 74.

13 Ibidem, s. 75.

" ]. Goetschy, Tbe European social dialogue in the 1990s: insti-
tutional innovations and new paradigms, Transfer 3/2005,
5. 409-422.

% R. de Boer, H. Benedictus, M. van der Meer, Broadening Wit-
hout Intensification: The Added Value of the European Social
and Sectoral Dialogue, European Journal of Industrial Relations
11/2005, s. 51-70.

38

Dialog 3/2011



OBLICZA DIALOGU

Partnerzy spoteczni w Europie od poczatku kryzysu aktywnie
uczestniczyli w dziataniach, ktérych celem byto ostabienie
jego negatywnych skutkéw — pisze RAFAL TOWALSKI

Europejski dialog spoteczny wokét kryzysu

Kryzys, ktéry dotknat w 2008 roku
gospodarke swiatowa, wywotal
negatywne skutki przede wszystkim
na rynku pracy. W sytuacji
pogarszajacych si¢ wynikéw
gospodarczych wiele przedsi¢biorstw
podjeto trud restrukturyzacji.

Nie trudno zgadnaé, ze w praktyce
oznaczalo to zwolnienia grupowe

i wzrost stopy bezrobocia (od poczatku
kryzysu do korica 2010 roku stopa
bezrobocia wzrosta z okoto

7 procent do poziomu 9,6 procent).

Partnerzy spoteczni, co fatwo zrozumieé, od
poczatku aktywnie uczestniczyli w dziataniach,
ktérych celem byto ostabienie negatywnych
skutkéw kryzysu. Takie zaangazowanie jest
wyraznie widoczne na szczeblu krajowym i po-
jedynczych przedsigbiorstw. W zdecydowanie
mniejszym zakresie dialog wokét probleméw
kryzysu toczono w ramach struktur europej-
skich. Ponizej prezentuje formy wspétpracy po-
migdzy partnerami spolecznymi na szczeblu
europejskim, ktérych efektem miatoby by¢ fa-
godzenie negatywnych skutkéw kryzysu w sfe-
rze zatrudnienia.

Europejski dialog spoteczny przybiera réz-
ne formy, wsréd ktérych mozna wymienié:

1) proces konsultacji, w ktérym uczestnicza
partnerzy spoleczni na podstawie artykutu
138 Traktatu o wspolnotach europejskich;

2) autonomiczne negocjacje miedzysektorowe;

3) dialog w sektorowych komitetach dialogu

spotecznego dziatajacych w oparciu o decy-

zje Komisji Europejskiej z 1998 roku;

4) ponadnarodowe sieci partneréw spotecz-
nych koordynuja dziatania partneréw spo-
tecznych na poziomie krajowym, na przy-
ktad IRTUC - Migdzyregionalna Rada
Zwigzkéw Zawodowych;

5) europejskie rady zaktadowe.

Podstawowe dokumenty, ktore sg efektem
wspGlpracy partneréw, to: porozumienia (art. 139
TWE), rekomendacje, deklaracje, wewngtrzne
standardy, wspélne stanowiska. Stworzono te
instytucjonalne ptaszczyzny dialogu spoteczne-
go na szczeblu europejskim miedzy innymi po
to, aby umozliwi¢ organizacjom grup interesu
narodowego, jak i transnarodowego uczestni-
ctwo w procesach decyzyjnych. Niewatpliwie
testem skutecznosci dialogu europejskiego byt
ostatni kryzys w sektorze finansowym.

Oblicza wspotpracy w trakcie Kryzysu.
Analiza dostepnych dokumentéw pozwala
stwierdzi¢, ze wyniki tej wspélpracy sa relatyw-
nie stabe wbrew temu, co pisze Komisja Eu-
ropejska w dokumencie roboczym na temat
funkcjonowania i potencjatu europejskiego
dialogu spotecznego. Podkresla w nim’, ze dia-
log sektorowy, obok dialogu miedzysektorowe-
go, stanowi wazny instrument zarzadzania na
poziomie europejskim. Waga tychze komite-
tow stabnie, jesli spojrzymy na wyniki ich prac.

Komitety te wypracowaty rézne formy
dokumentéw. Majg one zaréwno charakter
wigzacy, jak i deklaratywny. Wiekszos¢ doku-
mentéw przyjmowanych przez komitety ma
charakter techniczny i polega na nadaniu wy-
miaru europejskiego poszczegélnym proble-
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mom (na przyktad wspélna strona interneto-
wa, ktéra dotyczy delegowania pracownikéw
w budownictwie, przewodnik i regularne spra-
wozdania dotyczace odpowiedzialnej restruk-
turyzacji w cukrownictwie).

Komisja Europejska stusznie wskazuje na po-
tencjal komitetéw do zwigkszania liczby uméw
sektorowych. Ale, jak pisze Andrzej Zybata,
problemem jest to, ze istotne sektory, w ktérych
dominujg duze przedsi¢biorstwa ponadnarodo-
we (metalurgia, telekomunikacja, przemyst che-
miczny, lotnictwo cywilne) przykiadaja czesto
mniejsza wage do europejskiego szczebla sekto-
rowego. Partnerzy spoteczni wola bowiem nego-
cjowac na poziomie przedsiebiorstw, takze w eu-
ropejskich radach zaktadowych.

Wielokrotnie autorzy dokumentu podkre-
$lali w wielu miejscach atrybut elastycznosci
komitetéw. Kryzys z 2008 roku

byt tym momentem, w ktérym

przed kryzysem Phillip Pochet prezentowat na
konferencji w Montrealu materiat, w ktérym
poddat analizie efekty prac miedzysektorowych
i sektorowych komitetéw dialogu spotecznego.
Zwraca w nim uwage, ze sektorowy dialog spo-
teczny nie rozwinat si¢ w takim samym stopniu
jak dialog miedzysektorowy.

Ten ostatni prowadzit na ogét do podpisa-
nia porozumieri, za$ dialog sektorowy koriczyt
si¢ przyjeciem wspdlnego stanowiska w rela-
cjach z instytucjami unijnymi. Jak szacuje Phil-
lip Pochet, w tym czasie niecate dwa procent
dokumentéw podpisanych w komitetach sek-
torowych miato obligatoryjny charakter’.

Réwniez partnerzy spoteczni na szczeblu
migdzysektorowym nie podjeli w obliczu kryzy-
su takich wspdlnych dziatan, ktére prowadzity-
by do wymiernego efektu®. Z badari wynika, ze
na tym szczeblu partnerzy spo-

teczni wybierali jedna sposréd

atrybut ten mozna bylo wy-
korzysta¢ w petni. Tymcza-
sem zaangazowanie komite-
tow w tagodzenie negatyw-
nych skutkéw kryzysu byto
stosunkowo niewielkie.
Zaledwie kilka komitetéw
sektorowych bezposrednio od-
niosto si¢ do kryzysu. Wsréd

nich znalazly si¢: samorzady

Z ostatniego kryzysu
najmniej , poranione”
wyszly te branze,

w ktérych tradycje dialogu
sa gleboko zakorzenione.
Wiele z nich budowato
struktury partnerstwa
jeszcze w okresie
fordowskim.

dwoch strategii walki z kryzy-
sem. Pierwsza z nich polega na
zaangazowaniu w projektowa-
nie catosciowych planéw walki
z kryzysem. Druga zas polega
na zaangazowaniu w okreslo-
ne problemy, takie jak restruk-
turyzacja, zarzadzanie zmiana,
szkolenia zawodowe itd. Bez
wzgledu na wybrang strategie

lokalne, przemyst chemiczny,
handel, transport drogowy, budownictwo, prze-
myst drzewny, hotelarstwo i gastronomia.

Zazwyczaj reakcje komitetéw sektorowych
ograniczaty si¢ do wydania wspdlnych stano-
wisk, ktére nie doprowadzity do podjecia kon-
kretnych dziatan®. Jednym z niewielu przy-
ktadéw efektywnego dialogu na szczeblu
sektorowym, ktéry dotyczyt skutkéw kryzysu,
byt dialog w przemysle chemicznym. EMCEF
(Europejska Federacja Pracownikéw Przemy-
stu Chemicznego, Energetyki i Gérnictwa)
podpisata z ECEG (Europejska Grupa Praco-
dawcéw Przemystu  Chemicznego) wspdlng
deklaracje w sprawie standardéw polityki czasu
pracy i systemu szkolen zawodowych*.

Tego typu dziatania wydaje sig, ze staly si¢
immanentng cechg tychze komitetéw. Tuz

aktywno$¢ partneréw spotecz-
nych ograniczata si¢ do wydania wspdlnych de-
klaracji, ktorych wpltyw na tagodzenie kryzysu

trudno ocenié¢’.

Bariery wspotpracy. Uwage zwracaja dwie
gléwne przyczyny niskiej efektywnosci dialo-
gu spolecznego na plaszczyznie europejskiej.
Pierwsza przyczyna jest specyfika organiza-
cyjna partneréw spolecznych zaangazowa-
nych w tenze dialog. Otéz reprezentujg oni
relatywnie zréznicowane organizacje, niekiedy
o odmiennych interesach, w sytuacjach kryzy-
sowych, gdzie wygrana jednych jest porazka
drugich. Musza oni zachowywac si¢ w sposéb
jak najbardziej neutralny. W przypadku Eu-
ropejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodo-
wych (ETUC - ang.) — badacze twierdza — nie
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stal si¢ on ponadnarodowsa metaorganizacja

o uprawnieniach decyzyjnych, migdzy innymi

ze wzgledu na:

* podzialy ideologiczne (eurosceptycyzm
skandynawskich zwigzkéw zawodowych
i roszczeniowa postawa zwiazkéw zawodo-
wych z potudnia kontynentu); réwnie istot-
ne jest zréznicowanie struktur zwiazko-
wych w poszczegélnych krajach;

* napicecia pomiedzy zrzeszonymi w ETUC
organizacjami. Wiele organizacji obawia
si¢ przekaza¢ ETUC uprawnienia nego-
cjacyjne®.

Z tych wzgledéw ETUC bardziej przypo-
mina organizacj¢ lobbingowa niz metaorgani-
zacje zdolng do negocjacji w imieniu swoich
cztonkéw. Wspominat juz o tym w 2005 roku
Thorsten Schulten w opracowaniu poswigco-
nym analizie mozliwosci i barier koordynacji
wspdlnej polityki wynagrodzeni przez ETUC.
Zdaniem autora jedng z barier bylo zbyt swo-
bodne powiazanie czlonkowskich organizacji
z poszczeglnych krajéw z reprezentacja na
szczeblu europejskim. ETUC nie ma zdolnosci
i wystarczajacych uprawnien, aby wymusi¢ na
wspomnianych organizacjach cztonkowskich
podporzadkowanie si¢ decyzjom podjetym na
szczeblu europejskim’.

Zdaniem Taylora Meyersa organizacji tej
nie udalo si¢ stworzy¢ realnej przeciwwagi
na szczeblu europejskim dla pracodawcéw
z trzech powodéw:

» ETUC skupit si¢ przede wszystkim na bu-
dowie instytucji i pozyskaniu uznania ze
strony innych instytucji unijnych kosztem
mobilizacji i rekrutacji cztonkéw;

e ETUC jest zbyt uzalezniony od instytucji
europejskich (wsparcie finansowe Komisji
Europejskiej). Poglad ten jest do$¢ po-
wszechny, wystarczy wspomnie¢ tu opini¢
wybitnego eksperta w obszarze stosunkéw
przemystowych — Richarda Hymana, kt6-
rego zdaniem ETUC wobec braku wspar-
cia ze strony organizacji czlonkowskich
zmuszony byt korzystaé ze wsparcia finan-
sowego ,przyjaznych, aczkolwiek egoi-
stycznie nastawionych” instytucji europej-

skich!®;

» ETUC ma klopoty ze strategiami ofensyw-
nymi ze wzgledu na zbyt duze zréznicowa-
nie intereséw organizacji zrzeszonych.
Réwnolegle pracodawcy prébuja ostabi¢

wspélprace zwigzkéw zawodowych na szczeblu

europejskim poprzez opér wobec préb negocja-
¢ji badZ tworzenia ram prawnych na szczeb-
lu europejskim. Ponadto autonomiczne poro-
zumienia s3 odmiennie interpretowane przez
organizacje pracodawcéw i zwigzki zawodowe.

Pracodawcy na czele z Business Europe uwaza-

ja, Ze tego typu porozumienia nie majg prawnie

obowigzujacego charakteru.

Rola struktur. Nie bez znaczenia pozosta-
je stabos¢ struktur zwiazkowych w krajach
Europy Srodkowej i Wschodniej oraz frag-
mentaryzacja struktur pracodawcéw. W' ostat-
nim przypadku wiele organizacji jest w wigk-
szym stopniu stowarzyszeniami biznesu, ani-
zeli zwigzkami pracodawcéw. W wielu bran-
zach dziata wiele organizacji konkurencyj-
nych w stosunku do siebie. W dodatku Euro-
pejska Sie¢ Pracodawcéw dba o to, aby praco-
dawcy nie wzmacniali zanadto wspétpracy ze
zwigzkami zawodowymi.

Ponadto, jesli chodzi o dialog branzowy, na-
lezy jasno powiedzie¢, ze Komisja Europejska
poswiecita znacznie mniej wysitku na wsparcie
tego dialogu — relatywnie mniej niz dialogowi
migdzybranzowemu.

Druga grupa przyczyn stabosci dialogu eu-
ropejskiego wynika z mocy prawnej decyzji
podejmowanych przez partneréw spotecznych.
Phillipe Pochet w cytowanym juz opracowaniu
zwraca uwage, ze od 2000 roku porozumienia
podpisywane przez partneréw spotecznych na
szczeblu europejskim sg hybryda twardych
i miekkich regulacji, jesli chodzi o poziom ela-
stycznosci oraz ich zawartosé, a takze obowia-
zek ich implementagji.

Nowe metody zarzadzania i ,,otwarta me-
toda” koordynacji zachwiaty warunkami ko-
operacji i negocjacji zbiorowych. O negatyw-
nym wplywie otwartej metody koordynacji na
dialog spoteczny pisza miedzy innymi wspo-
minany Phillipe Pochet i Tomasz Grzegorz
Grosse.
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Rozwdj bardziej autonomicznych negocjaciji
zbiorowych uwidocznit trudnosci, jakie moga
napotka¢ federacje na szczeblu branzowym:

* komitety sektorowe nie posiadajg upraw-
nien kontrolnych i decyzyjnych;
* nie zostaly wyposazone w sankgcje.

Stabosci struktur europejskich czgsto towa-
rzyszy przekonanie, ze europejski dialog spo-
teczny jest bytem abstrakcyjnym. Niewatpliwie
kryzys uwidocznit ten problem z cata moca, kie-
dy to interesy narodowe czy interesy koncernéw
zepchnely w cien glosy zwolennikéw wigkszej
koordynacji dziatari na szczeblu europejskim.

Europejskie Rady Zaktadowe. Rola Euro-
pejskich Rad Zaktadowych stanowi osobny
niezwykle interesujacy aspekt dialogu spotecz-
nego w dobie kryzysu. W 2006 roku powstaty
co najmniej dwa interesujace opracowania po-
$wiecone ocenie roli Europejskich Rad Zakta-
dowych. Sg to:

* raport Europejskiej Fundagji o roli Euro-
pejskich Rad Zaktadowych w procesach
restrukturyzacji w koncernach miedzyna-
rodowych na rzecz poprawy Warunkéw
Pracy i Zycia;

* raport na temat doswiadczeri europejskich
rad zaktadowych w nowych krajach czton-
kowskich.

Zdaniem autoréw pierwszego z wymienio-
nych raportéw European Works Councils and
transnational restructuring Europejskie Rady
Zaktadowe sg wystarczajaco wyposazone, aby
petni¢ funkcje efektywnego mechanizmu wy-
miany informacji i konsultacji na szczeblu po-
nadnarodowym. Z obserwacji poczynionych na
uzytek raportu wynikato, ze rady w stosunkowo
niewielkim stopniu angazuja si¢ w procesy re-

strukturyzacyjne. Z raportu wynikato, ze rady
zostaly wyposazone w odpowiednie uprawnie-
nia w zakresie wymiany informacji i prowadze-
nia konsultacji w procesie restrukturyzacji. Nie-
wiele natomiast wiadomo, na ile wykorzystanie
tychze uprawnient wplyneto na zmiany w stra-
tegiach restrukturyzacyjnych i ograniczenie ne-
gatywnych skutkéw restrukturyzacji, przede
wszystkim w sferze zatrudnienia. Mozna przy-
ja¢, ze wptyw ten byt niewielki, bo —jak sugeru-
ja autorzy raportu — nie mozna oczekiwaé od
tych cial zaangazowania w restrukturyzacje,
ktéra lezy poza kompetencjami rad.

Drugi ze wspomnianych raportéw potwier-
dzit t¢ diagnoz¢. Zdaniem autoréw opracowa-
nia European Works Councils experience in new
member states rady pracownikéw poza pozyski-
waniem informacji i uczestnictwem w konsul-
tacjach nie przejawiaja innych form zaangazo-
wania w codzienng dziatalno$¢ koncernéw.

Wokét roli Europejskich Rad Zaktadowych
dyskusja na nowo rozgorzata po tym, jak kryzys
finansowy zachwial swiatowa gospodarka, do-
tykajac — jak si¢ szacuje — ponad 900 koncer-
néw miedzynarodowych. Ich zarzady na ogét
decydowaty si¢ na ciecia kosztéw w drodze
zwolnient grupowych. W wielu przypadkach
pracownicy przeznaczeni s do zwolnienia,
w wyniku decyzji zarzadu centralnego, dowia-
duja si¢ o tym ostatni. Ale z dostepnych in-
formacji wynika, ze tym razem Europejskie Ra-
dy Zaktadowe stanely na wysokosci zadania.
Z danych Komisji Europejskiej wynika, ze ak-
tywnie uczestniczyty one w dialogu spolecz-
nym wokét zmian w koncernach, wywotanych
kryzysem. Nie ograniczaty si¢ jedynie do dzia-
tai informacyjno-konsultacyjnych, ale réw-
niez interweniowaty w poszczegdlnych krajach.

TABELA. Wybrane przyklady zaangazowania Europejskich Rad Zakladowych w dzialania zwiazane z kryzysem

Informacja i konsultacja

Interwencja na poziomie krajowym

Koordynacja protestéw

EDF (krytyczna opinia na temat programu

Plough redukgji zatrudnienia w Polsce) Aleatel - Lucent
Deutsche Post DHL Renault (sprze.ciw W(.).bCC relokafji produkeji Arcelor Mittal
z Hiszpanii do Francji)
Thyssen Krupp Whirlpool (krytykz.x redukc.ji zatrudnienia Bosch
w calej Europie)
Hewlett Packard E.ON

Zrédlo: Industrial Relations in Europe 2010.
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Niekiedy tez koordynowaly akcje protestacyjne
jako fora sprzeciwu wobec zwolnien wynikaja-
cych z podjetych przez koncerny dziatari re-
strukturyzacyjnych (patrz tabela na stronie 42).

Nieco mniej optymistyczny przekaz ply-
nie z raportu opracowanego przez Grupe
Syndex i EMF. Zdaniem autoréw kryzys nie-
mal w wickszosci przypadkéw nie doprowadzit
do zmian w funkcjonowaniu rad. Odnotowano
ten sam rytm spotkan komitetéw sterujacych
oraz sesji plenarnych. Rady napotkaty wiele
trudnosci na drodze do opracowania catoscio-
wych wizji dotyczacych mozliwych reakcji oraz
przystosowania dziatan w odpowiedzi na kryzys.
Okazato sig¢, ze zréznicowane interesy narodowe
stanowig istotng bariere dla wspétpracy w ra-
mach rad. Mimo to dialog w koncernach mig-
dzynarodowych okazal si¢ najlepsza metoda
tagodzenia jego skutkéw dla pracownikéw.
Mozna w tym miejscu przytoczy¢ przyktady
dwoch firm: Arcelor Mittal i General Motors
Europe.

W koncernie Arcelor Mittal pracodawca
podpisal w 2009 roku z Europejska Federacja
Pracownikéw Przemystu Metalowego (EMF)
porozumienie dotyczace zarzadzania i antycy-
powania zmiany. W porozumieniu okreslono
warunki, w jakich mozna wstrzyma¢ produkeje
w wybranych zakladach koncernu i zasady jej
wznawiania. W porozumieniu zawarto réwniez
zapisy, na podstawie ktérych w miejsce zwol-
niert wprowadzono ograniczenia czasu w pola-
czeniu ze szkoleniami dla pracownikéw, ktérym
na czas kryzysu zmniejszono wymiar czasu pra-
cy i co za tym idzie wysoko$¢ wynagrodzenia.

Podobne porozumienie zawarto w General
Motors Europe. Dotyczyto ono wspdlnych, mi-
nimalnych standardéw w zakresie wspélnych
minimalnych standardéw skréconego czasu pra-
cy we wszystkich zaktadach koncernu, dziataja-
cych na terenie Unii Europejskiej oraz metod
kompensacji utraconej cz¢sci wynagrodzenia'.

Podsumowanie. Kryzys stal sic domens,
w ktorej najwidoczniejsi byli krajowi partnerzy
spoteczni. Dziatania podejmowaty giéwnie
zwigzki zawodowe oraz organizacje pracodaw-
céw w poszczegdlnych krajach. Pracowali za-

réwno na rzecz osiggniecia konsensusu w spra-
wie polityk antykryzysowych, jak i generowali
konflikty wokét dystrybucji kosztéw kryzysu.
Szerzej méwit o tym Paul Marginson w trakcie
dyskusji zamieszczonej w ,Dialogu. Pismie
Dialogu Spotecznego” (nr 4/2007(27)). Tak
byto chociazby w przypadku branzy motoryza-
cyjnej czy tez hutniczej, gdzie zwigzki zawodo-
we 1 zarzady firm podpisaly porozumienia
w oparciu o mozliwosci stwarzane w poszcze-
gdlnych krajach.

Z tej perspektywy warto wiec spojrze¢ na
nowo na solidarnos¢ europejska. Nie ulega tez
watpliwosci, ze z kryzysu najmniej ,,poranione”
wyszly te branze, w ktérych tradycje dialogu sa
gleboko zakorzenione. Wiele z nich budowato
struktury partnerstwa w okresie fordowskim.
Okazato si¢, ze — w obliczu niewydolnosci
i nieadekwatnosci europejskiego dialogu spo-
tecznego — trwate partnerstwo spoteczne prak-
tykowane w branzach na poziomie krajowym
posiada duzy potencjat w walce z sytuacjami

kryzysowymi.

European Social Dialogue. Recent developments, 2010 edi-
tion, [na stronie internetowej: ] www.ec.europa.eu.

A. Zybata, Dialog w 40 komitetach, europejski dialog sektorowy,
L,DIALOG. Pismo Dialogu Spotecznego” 2010, nr 4.
Industrial Relations in Europe 2010.

Industrial Relations in Europe 2010, s. 107.

P. Pochet, European Social Dialogue between hard and soft
Jaws, materiat na EUSA, Tenth Biennial International Con-
ference, Montreal 2007.

Industrial Relations in Europe 2010.

Industrial Relations in Europe 2010, s. 174.

B. Larsson, M. Bengston, K. Loven-Selden, Union coopera-
tion in time of crisis? Transnational union cooperation in the
Nordic countries, IREC 2010.

S. Thorsten, Foundations and perspectives of trade union wage
Policy in Europe, [w:] Macroeconomic policy coordination in Eu-
rope and the role of trade unions, ETUI Bruksela, 2005, s. 181.
10 H. Richard, Negative integration and the dillemmas for European
Labour, [w:] Macroeconomic policy coordination in Europe and the
role of trade unions, ETUI Bruksela, 2005, s. 306.

7 podobnym zachowaniem koncernéw mieli do czynienia au-
torzy pierwszego z cytowanych raportéw. W latach 2002-2006
odnotowano ponad 4000 przedsigwzie¢ restrukturyzacyjnych
w skali ponadnarodowej. Ich skutkiem bylo ograniczenie
zatrudnienia w krajach cztonkowskich UE o ponad 1,7 mln
miejsc pracy. Prawie 1/3 miejsc pracy zostata zlikwidowana
w ramach wewnetrznej restrukturyzacji. Co dziesiate miejsce
pracy likwidowano w zwigzku z bankructwem przedsigbior-
stwa, stosunkowo niewielki odsetek zlikwidowanych miejsc
wiazat sie z relokacjg dziatalnosci lub outsourcingiem.

12 Industrial Relations in Europe 2010, 5. 102.
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Pomimo znacznych trudnosci, zwiazki zawodowe powoli
zakorzeniaja sie w wielkopowierzchniowych sieciach
handlowych. Sa juz przykfady, ze aktywnie poprawiaty warunki
pfacy i pracy. Ale nadal bardzo dtuga wydaje sie droga do
ustanowienia uktadéw zbiorowych pracy w tym sektorze

— piszg JAN CZARZASTY, IRENA DRYLL, MAREK PIELACH

W posttordowskiej fabryce

o stosunkach pracy w handlu wielkopowierzchniowym

Reprezentacja pracownicza

w wielkopowierzchniowych sieciach
handlowych wciaz nie wydaje si¢ na
tyle znaczaca, aby mogta efektywnie
wsp6lksztaltowaé w nich stosunki
pracy, jakkolwiek mial miejsce okres
znacznych dzialan na rzecz jej
ustanowienia i wzmocnienia u progu
pierwszych lat XXI wieku. Z drugiej
strony trzeba jednak odnotowac,

ze zwigzki zawodowe staly sie juz
trwalym skfadnikiem sieci, co jest
samo w sobie niebagatelnym
dokonaniem w zwiazku z tym,

ze w sektorze prywatnym sytuacja
zwigzk6éw w ogoéle nie jest korzystna.
Natomiast znacznie gorzej jest

z radami pracownikéw, ktére
generalnie nie funkcjonuja w sieciach

handlowych.

W sektorze wielkopowierzchniowego han-
dlu nie jest obecnie wiele lepiej w poréwnaniu
ze stanem osiggnietym stosunkowo tatwo
i szybko u progu XXI wieku. Przede wszystkim
wcigz w sferze niezrealizowanych zamierzen
pozostaje ustanowienie uktadéw zbiorowych

pracy. Co wigcej, poziom uzwigzkowienia nadal
nie jest wysoki. Zwiazki zawodowe wyraznie
znajduja si¢ migdzy miotem a kowadtem —
z jednej strony widoczne sa bowiem oczekiwa-
nia pracownikéw na poprawe warunkéw pra-
cy 1 wynagrodzen, a z drugiej strony widoczne
sa do$¢ sztywne postawy pracodawcéw, niesko-
rych do zbyt daleko idacych koncesji ptacowych
i poszukujacych kolejnych sposobéw na re-
dukeje kosztéw operacyjnych. Co bedzie wige
dalej, jesli chodzi o ksztatt zbiorowych stosun-
kéw pracy w handlu wielkopowierzchnio-
wym? Udzielenie odpowiedzi nie jest juz tak
trudne, jakim zdawato si¢ jeszcze pigc lat temu.
Decydujacym czynnikiem bedzie sytuacja na
rynku pracy. Wskazuja na to doswiadczenia lat
2007-2008. Wowczas sytuacja w zakresie wa-
runkéw pracy i placy poprawiala sie niejako sa-
moistnie. Kluczowym czynnikiem sprawczym
byta emigracja zarobkowa Polakéw, ktéra ogra-
niczyta podaz rak do pracy. Sprawiato to, ze
pracodawcy musieli przystosowac si¢ do sytua-
cji, w ktérej muszg poszukiwaé rak do pracy,
oferujac lepsze warunki zatrudnienia.

Z drugiej strony nie ma powodu, by zwigzki
zawodowe zniechecone obecnym impasem od-
wrocily si¢ od sektora handlu i szerzej — sektora
ustugowego. Jedynie tam kryje si¢ szansa na od-
wrocenie lub chociaz ztagodzenie skutkéw pro-
cesu deunionizacji, czyli spadku cztonkowstwa
w zwigzkach. Nic nie wskazuje bowiem na to,
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by zanikty tendencje spadkowe w zakresie po-
ziomu czlonkostwa w zwiazkach w naszym kra-
juw innych sektorach naszej gospodarki, co jest
wyrazem zwrotu ku postfordyzmowi (zobacz
ramke na stronie 46—47, w ktérej wythumaczone
zostaly takie zjawiska, jak fordyzm i postfor-
dyzm). Tym bardziej, ze kurczy si¢ ich trady-
cyjny matecznik, a wigc branze przemystowe
oraz, w ogélnosci, sektor publiczny. Ponadto
zwigzkom nie sprzyja sam ksztalt otoczenia
prawnego stosunkow pracy, a takze struktura
zatrudnienia, ktéra ulega nieubtaganej atomiza-
cji. Obecnie 95 procent podmiotéw gospodar-
czych w Polsce to mikrofirmy zatrudniajace do
9 oséb, a wiec praktycznie niedostepne dla
zwigzkéw zawodowych (a dla rad pracownikéw
tym bardziej). Coraz liczniej pojawiaja si¢ za-
klady pracy laczace w sobie cechy ,starego”
i ,nowego” porzadku: reprezentowaty one go-
spodarke rdzennie prywatna i sektor ustugowy.

Jednoczesnie wielkopowierzchniowe obiek-
ty handlowe stanowig obszar atrakcyjny dla
dziatan zwigzkéw zawodowych. Dlaczego?
Widoczny jest tam stosunkowo wysoki stan za-
trudnienia w jednym zakladzie pracy (hiper-
market moze zatrudnia¢ nawet do 500 pracow-
nikéw). Zatrudnieni pozostaja w zblizonym
polozeniu w zaktadzie pracy, maja podobny
wymagany poziom wyksztalcenia, kwalifikacji,
doswiadczeni, wzglednie zblizone warunki pra-
cy. W konsekwencji maja relatywnie ujedno-
licone interesy. Mozna zaryzykowaé teze, ze
dzisiejszy hipermarket wydaje si¢ by¢, ze wzgle-
du na wiele cech systemu organizacji pracy
w nim, podobny do miejsca pracy odchodzace-
go w przesztos¢, mianowicie do dawnego za-
ktadu przemystowego. Czy wolno nam nazwaé
go fabryka epoki postfordowskiej? W kazdym
razie w wielkich sklepach mamy do czynienia
ze zrutynizowang, standaryzowang organiza-
cja pracy, co jest kluczowa cechg dawnego for-
dowskiego porzadku organizacyjnego w go-
spodarce.

Amerykanskie inspiracje. Strategie orga-
nizowania polskich pracownikéw wielkopo-
wierzchniowego handlu oparto na strategii,

ktorej zreby powstawaty w Stanach Zjedno-
czonych od lat 80. zesztego wieku. W nastep-
nej dekadzie byta sukcesywnie upowszech-
niania na innych kontynentach, a w Polsce
jej wykorzystanie byto mozliwe w potowie
lat 90. dzicki dwustronnym kontaktom ame-
rykariskiej konfederacji AFL-CIO oraz NSZZ
»oolidarnos¢”. Natomiast zwigzki w prakty-
ce wkroczyly do wielkich obiektéw handlo-
wych w ostatnich latach XX wieku. Na prze-
tomie stuleci organizacje zwigzkowe udato
si¢ zatozy¢ w wickszosci ponadnarodowych
sieci handlowych, ktére byty obecne wéw-
czas na polskim rynku. W czesci z nich (Au-
chan, Carrefour, Tesco) podpisano porozu-
mienia o wspoélpracy, ktére nie miaty jed-
nak waloréw uktadéw zbiorowych pracy, a w
swej tresci gléwnie potwierdzaly uprawnie-
nia zwigzkéw zawodowych wynikajace z po-
wszechnie obowigzujacych przepiséw prawa.
Zwiazki koncentrowaly swoje zasoby, aby or-
ganizowaé pracownikéw w wybranych sek-
torach, w tym w handlu. Efekty w postaci
rozrostu szeregéw cztonkowskich byty szyb-
kie, lecz niekoniecznie okazywaty si¢ trwale.
Prébe podazania szlakiem wytyczonym przez
»oolidarnos¢” podejmowaly inne zwiazki za-
wodowe — na czele z OPZZ ,Konfederacja
Pracy” — z widocznymi, acz ograniczonymi
efektami.

Dla rozwoju ruchu zwigzkowego duzg role
odegrat glosny przypadek sieci handlowej Bie-
dronka 7z lat 2004-2005. Srodki masowego
przekazu obnazyty wéwczas praktyki narusza-
nia praw pracowniczych i utrzymywania nieko-
rzystnych warunkéw pracy w tej sieci dyskon-
towej. Dostarczylo to nowego impulsu rozwoju
reprezentacji pracowniczej. Ponadto nastapita
poprawa pozycji przetargowej pracownikéw
handlu w wyniku akcesji do UE i wielkiego
odplywu obywateli polskich w wieku produk-
cyjnym do krajow ,starej UE”, jak réwniez
przyspieszenie tempa wzrostu gospodarczego.
W 2008 roku doszto do bezprecedensowego
wydarzenia w sieciach handlowych w Polsce,
mianowicie do strajku w sieci Tesco. Protest ten
stanowit jednak kolejng odstone miedzyzwiaz-
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kowej rywalizacji na poziomie przedsigbior-

stwa; dowdd na to, ze ,konfliktowy pluralizm”

polskich zwiazkéw zawodowych nadal istnieje,
a nawet odradza si¢ w sektorze rdzennie pry-
watnym. Wybuch §wiatowej recesji, ktéra — co
prawda z opéznieniem i w ograniczonym stop-
niu — dotkneta nasz kraj, potozyt kres dobrej sy-
tuacji na rynku pracy. Mato tego w wielkich sie-
ciach handlowych coraz wyrazniej ujawnita si¢
tendencja do podnoszenia wydajnosci w sposéb
intensywny: wickszo$¢ najwickszych przedsie-
biorstw redukuje stan zatrudnienia, a rtéwnocze-
$nie wiele sposréd nich si¢ rozbudowuje.
Wydaje sie, ze zwigzki zawodowe nadal nie
dysponuja wystarczajaca sita, by skutecznie
wplywaé na decyzje zarzadéw firm. Co wig-
cej, poziom uzwigzkowienia w sektorze nie
rosnie znaczaco. Najbardziej dobitnym dowo-
dem tego stanu rzeczy jest brak zaktadowych
uktadéw zbiorowych pracy. Porozumienia
o wspdlpracy, ktére dziesigé lat temu uwazano

za krok posredni (i jak oczekiwano, prowizo-
ryczny) w o stron¢ ustanowienia normalnego
przetargu zbiorowego, wciaz pozostaja najbar-
dziej zaawansowana sformalizowana postacia
autonomicznej regulacji stosunkéw pracy.

Dialog przy sklepowej ladzie. W handlu
detalicznym pracuje ponad milion oséb, w tym
okoto 300 tys. to pracownicy super- i hipermar-
ketéw. Jest ich zatem wigcej niz gérnikéw
i hutnikéw razem wzigtych, a mimo to brakuje
wiedzy o warunkach i stosunkach pracy w nich.
Jan Czarzasty' przedstawil stosunki w pracy
w wielkich sieciach handlowych w obszernej
publikacji na podstawie badan terenowych
z lat 2002-2004. Pézniej byly one wzbogacane
nowymi danymi w kolejnych latach. Istotne
s takze wyniki badan dotyczacych zwiazkéw
zawodowych w sektorze handlu przeprowa-
dzanych w latach 2005-2006 dla Fundacji im.
Eberta.

Wielkie sklepy, czyli polska gospodarka
miedzy fordyzmem i postfordyzmem

Wielkie placéwki handlowe, ktére pojawity
sic w Polsce u progu lat 90., staty si¢ zapowiedzig
zmiany charakteru polskiej gospodarki — z go-
spodarki typu fordowskiego na gospodarke ty-
pu postfordowskiego. Proces przeksztalcenia sie
gospodarki wcigz trwa, a zdania w debacie na-
ukowej na temat stopnia jego zaawansowania
pozostaja podzielone®.

Pojecie fordyzmu wydaje sie na pozér czytel-
ne, przynajmniej jesli chodzi o jego Zrédtostow.
Tworeg fordyzmu w praktyce byt Henry Ford,
ktéry wprowadzit i spopularyzowat w swoich
zakladach szczegdlng formule organizacji pro-
ceséw produkeji masowej (wielkoseryjnej i stan-
daryzowanej). Osig tego systemu organizacji
produkeji, a zarazem jego symbolem byta tasma
produkeyjna. W' rzeczywistosci termin ,for-
dyzm” jest jednak wewngtrznie ztozony, co jest
przyczyng naro$niecia wokot niego wielu niepo-
rozumien, wynikajacych z rozmaitych jego ko-
notacji.

W skrécie rzecz ujmujac, terminowi ,for-
dyzm” przypisuje si¢ co najmniej trzy znaczenia:
o system organizacji pracy, pokrewny ,taylory-

zmowi” (a wlasciwie w jego zatozeniach za-

korzeniony);

o czwarty etap tzw. cyklu Kondratiewa (epoka
ropy i przemystu petrochemicznego) lub ,pa-
radygmat przemystowy” okreslany przez ma-
sowa, wykorzystujaca efekt ekonomii skali,
produkcje standardowych débr dla maso-
wych rynkéw;

o porzadek spoteczny (model rozwoju) —
w mys] tzw. teorii regulacji. Fordyzm okresla
sie tu jako specyficzny ,rezim (tryb) akumu-
lacji” (a wigc mechanizm wytwarzania i za-
gospodarowania wartoéci dodatkowej) oraz
Ltryb regulacji”, ktéry tworzyt ujednolicony
uktad instytucji, norm, form organizacyjnych
i praktyk koordynujacych produkcje oraz
konsumpcje w warunkach zréwnowazonego
WZIostu.
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Fordyzm — w ujeciu teorii regulacji, przy
spetnieniu warunkéw brzegowych tkwiacych
w fundamentach gospodarki, oparty byt na
swoistej umowie spotecznej. Okreslano ja jako
»powojenny kompromis” mi¢dzy praca a kapi-
tatem, zawarty w krajach zachodnich, przy
udziale panstwa. Byt to wynik przetargu zbio-
rowego intereséw, ktéry ustalaty warunki wza-
jemnej wspotpracy partneréw spotecznych. For-
dowska organizacja pracy zostala uznana za
zrédlo wzrostu wydajnosci pracy, a to miato
przynosi¢ mozliwo$¢ sukcesywnego wzrostu po-
ziomu plac realnych, czyli poprawy materialnego
poziomu zycia pracownikéw.

Gwarantem przestrzegania warunkow tego
kompromisu byta centralizacja przetargu zbioro-
wego intereséw w postaci uktadéw zbiorowych
pracy. Ich strong musialy by¢ silne zwigzki zawo-
dowe. Powyzszy kompromis (a wraz z nim ,zlota
era zwigzkéw zawodowych”) trwal przez trzy
dekady, jednak jego podstawami wstrzasneta re-
cesja lat 70. XX wieku. Zapoczatkowany wéw-
czas kryzys fordyzmu juz nigdy nie zostat prze-
Zwyciezony.

Natomiast jesli chodzi o postfordyzm, to
réwniez brakuje powszechnie uznanej definicji
tego zjawiska. Na przyktad teoria regulacji
wskazuje, ze w stosunkach pracy nastepuje za-
stapienie modelu korporatystycznego modelem
pluralistycznym. Nastepuje ostabienie pozycji
klasy pracowniczej i jej fragmentaryzacja. Ma
miejsce odejscie od formuty produkcji maso-
wej, wypieranie tayloryzmu (w plaszczyznie re-
zimu akumulacji). Dochodzi do wzrostu udzia-
tu segmentu peryferyjnego na rynku pracy,
a wreszcie $rodek ciezkosci gospodarki przesu-
wa si¢ ze sfery produkeji ku sferze ustug. Co
ciekawe jednak, w $wiecie postfordyzmu pozo-
staja jednak enklawy charakterystyczne dla sta-
rego porzadku, przynajmniej w zakresie sposo-
bu organizacji pracy: 6w neofordyzm okreslany
bywa jako ,toyotyzm” — w odniesieniu do prze-
mystu, albo jako ,makdonaldyzm”, kiedy mowa
o ustugach.

Zdaniem J. Czarzastego badania, ktére prze-
prowadzono w Warszawie, Tréjmiescie, Biatym-
stoku i Kielcach, wskazuja, ze obraz sytuacji jest
ztozony i mniej jednoznacznie negatywny niz
przekazywany przez media czy zawarty w doku-
mentach Panstwowej Inspekeji Pracy koncen-

Ustugi i handel w polskiej gospodarce.
W Polsce przejawy postfordyzmu widoczne sa
w rozwoju sektora ustugowego. Dominuje on
w strukturze zatrudnienia, poniewaz pracg
w nim znajduje przeszto 9 milionéw Polakéw
(czyli 57 procent wszystkich zatrudnionych),
z czego ponad 1,2 mln® przypada na handel
detaliczny (niemal 9 procent ogétu)’. Sekcja
,handel i naprawy” przynosi przeszto jedng sz6-
sta polskiego PKB (16,2 procent w 2009 roku)*.

Mato tego, sektor ustugowy (a w nim szcze-
gélnie handel) jest jedynym z trzech podstawo-
wych sektoréw ekonomicznych, ktéry absorbuje
weiaz nowych pracownikéw. W ostatnich dwéch
dziesiecioleciach handel okazywat si¢ bowiem
stosunkowo odporny na wahania koniunktury
gospodarczej. Dowodzi tego analiza poziomu
zatrudnienia w tym sektorze w okresach ekono-
micznego spowolnienia: w latach 2000-2003
liczba pracujacych obnizyta si¢ tam o niespetna
2,3 procent, natomiast w latach 2008-2009 spa-
dfa o bez mata 4 procent’, ale w obu przypad-
kach straty miejsc pracy byly nizsze od strat od-
notowanych w innych kluczowych dziatach
gospodarki. Nie od rzeczy jest takze przypo-
mnieé, ze handel okazywat si¢ swoista opoka,
w ktérej czynni zawodowo mogli znalez¢ schro-
nienie przed bezrobociem. Mialo to miejsce
szczegblnie w czasie przyspieszonej restruktu-
ryzacji polskiej gospodarki, to jest wpierw na
poczatku lat 90., a nastepnie na przetomie wie-
kéw.

Jan Czarzasty

! Zob. J. Gardawski (red.), Polacy pracujacy a kryzys fordy-
zmu, Scholar, Warszawa 2009.

2 Oparte na podziale stosowanym przez Polskg Klasyfikacje

Dziatalnosci (PKD), w sekeji G (,handel i naprawy”) pra-

cuje niemal 2,2 miliona 0s6b (16 procent wszystkich pra-

cujgcych).

Pracujacy w gospodarce narodowej w 2009 roku, Giéwny

Urzad Statystyczny, Warszawa 2010.

Wydajnos¢ pracy w ustugach jest nizsza od wykazywanej

przez przemyst.

Pracujacy w gospodarce narodowej w 2004 roku, Giéwny

Urzad Statystyczny, Warszawa 2004 i Pracujacy w gospo-

darce narodowej w 2009 roku, op. cit.

trujacej si¢ na nieprawidtowosciach. W opinii

pracownikéw wielkie sklepy, w przeciwieristwie

do matych, sporo im zapewniaja:

* udogodnienia i przywileje socjalne: karte
medyczna, czyli opieke socjalng — premie,
talony na $wicta, paczki dla dzieci, miko-
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tajki, 3-4 hojne imprezy w ciggu roku dla
pracownikéw, wezasy pod grusza. — 7o na-
prawdg jak paristwowy zaklad, gdzie sq gwa-
rantowane wszystkie Sswiadczenia socjalne, ja-
kie mogq byé, od tej strony jest super — méwi
uczestniczka badan z Kielc;

* mozliwoéci rozwoju zawodowego i awansu,
udziat w szkoleniach: — W ciggu roku bytam
na siedmiu szkoleniach. Moglam sama wybie-
rac, na ktore cheg jechac (Biatystok);

* stabilnos¢ zatrudnienia i regularng wyplate.
Podczas badan zatrudnieni z aprobatg wy-

razali si¢ na temat wachlarza §wiadczen, doce-

niali terminowo$¢ wyplat wynagrodzen oraz
silng pozycje rynkows sieci handlowych. Ak-
centowali perspektywy awansu i rozwoju za-
wodowego. Badania wykazaly, ze role nega-
tywnego uktadu odniesienia odgrywaja mate
prywatne firmy i sklepy, a najwyzsza pochwata
jest stwierdzenie, Ze supermarket czy hipermar-
ket to ,naprawde jak paristwowy zaktad”. Sek-
tor matych sklepéw kojarzy sie respondentom
gorzej. Kontrole PIP, jak i badania rynku wska-
zujg zwlaszcza na woluntaryzm wiascicieli, nie-
terminowe platnosci i brak szacunku dla prawa
pracy. Uwarunkowane jest to staba pozycja
przetargows pracownika na lokalnym rynku
pracy i réwnie stabg egzekucja prawa’. Nato-
miast w sektorze wielkich sklepéw respondenci
wskazuja na hierarchi¢ waznosci zjawisk, ktére
ich spotykaja w pracy. Najwazniejsze jest dla
nich bezpieczenistwo socjalne, ktérego warun-

kiem sine qua non jest: stata praca i regularna
wyplata zarobkéw. Pracownicy sieci, jak to uj-
muje autor, odczuwaja jednak silng deprywacje
materialng. Swoistym kolorytem jest to, ze
badani pracownicy nierzadko postuguja sie
pojeciem wyzysk dla okreslenia panujacych
w marketach stosunkéw pracy, w tym oceniajac
postawy pracodawcéw i relacje z nimi. Doce-
niajg takie ,przywileje”, jak terminowa wyptata
czy udogodnienia socjalne, ale nie rekompensu-
ja one niskich ptac, trybu zatrudniania w nie-
pelnym wymiarze czy ucigzliwych warunkéw
pracy, ktérych symbolem staly si¢ pampersy dla
kasjerek i ,czerwone kropki” w sklepach sieci
Carrefour’. Jeden z respondentéw méwi: U nas
Jest tak, Ze jest wyzysk takich pracownikiw, ktorzy
naprawdg duzo pracujg, duzo muszq wykladac to-
wary, a majg bardzo niskie stawki (respondent
z Kalisza). Inny, z Warszawy, postugujac si¢
whasnym przyktadem, méwi: Na trzy czwarte
etatu dostaje 520~560 zf netto, taki jest wyzysk.
Kolejny rozméwea, tez z Warszawy, wyjasnia:
.. Wolg dawac trzy czwarte, bo jest mniejszy po-
datek, przy catym etacie wigkszy si¢ placi. 7. kolei
pelny etat czy umowe na czas nieokreslony pra-
cownicy postrzegaja jako forme gratyfikacji dla
najlepszych. No, mniejszos¢ wsrid nas to ci na
czas nieokreslony — kierownicy dziatow najczescie
(respondent z Tréjmiasta).

Respondent z Bialegostoku podkresla, ze
wielokrotnie widzial w zamontowanej w skle-
pie ukrytej kamerze, jak kobieta w ciazy wiezie

Handel wielkich sieci

Wielkopowierzchniowe obiekty handlo-
we to: supermarkety (o powierzchni powyzej
400 m?) i hipermarkety (2500 m?). Pojedyn-
czych tego typu sklepéw dziata w Polsce okoto
pieciu tysiecy, najwigksze zatrudniaja po 500
0s6b. Wickszo§¢ z nich nalezy do sieci ponadna-
rodowych, najwicksze z nich pochodza z Nie-
miec — s3 to miedzy innymi Real i Kaufland;
z Wielkiej Brytanii — Tesco; z Francji — Carre-
four, Auchan i z Portugalii — Biedronka (naj-
wicksza w naszym kraju sie¢ handlowa posia-
dajaca blisko 1700 sklepéw dyskontowych).

W handlu detalicznym pracuje ponad milion
0s6b, w tym okoto 300 tys. to pracownicy super-
i hipermarketéw.

Niezastapionym, cho¢ niepetnym Zrédlem
wiedzy o tym sektorze sa nieliczne badania na-
ukowe badz sondaze i analizy firm marketingo-
wych, a takze doniesienia medialne. Ukazuja one
warunki pracy i relacje pracownik — szef, kierow-
nik, a z drugiej strony rzeczywista pozycje repre-
zentacji pracowniczej, gtéwnie zwiazkowej i role
dialogu spotecznego.

Irena Dryll
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na wozku tong towaru. I pyfa si¢ obstugujgcy
kamere: dlaczego pani tego nie 2glosi? A ona mu
wprost mowi: cxy pan oszalat? Zeby mnie wyrzu-
cili? A gdzie ja teraz znajdg prace?

Pracownicy traktuja jako nieuniknione,
wrecz naturalne, ze pracodawcy dzialaja na gra-
nicy prawa lub je przekraczajg. Autor badan
podkresla, ze zaréwno tresé, jak i ton wypo-
wiedzi respondentéw sugeruja wrecz istnienie
cichego przyzwolenia pracownikow dla dzialan
pracodaweow naruszajgcych ich prawa. Boja sie
utraty pracy, czyli zagrozenia swojego bytu, ale
maja grozne skadinad przekonanie o nadrzed-
nym znaczeniu kryterium wiasnosci w oce-
nie zachowan: czyja whasnost, tego prawo — zdaja
si¢ sadzi¢ pracownicy*.

Stad podstawowy wniosek ptynacy z badar:
zgromadzone dane empiryczne wskazuja, ze
ograniczone wydaja si¢ perspektywy rozwoju
dla zorganizowanej reprezentacji pracowniczej
—w formie zwigzkéw zawodowych lub rad pra-
cowniczych.

(-..) A Kkto ci kazat dzieci robic? Kolejne
badanie, raport Koalicji KARAT®, opisujacy
warunki pracy kobiet w wielkich sieciach, wpi-
suje si¢ w obraz wylaniajacy si¢ z badan J. Cza-
rzastego. O nastrojach czesci kobiecego perso-
nelu marketéw moze $wiadczy¢ emocjonalna
wypowiedZ jednej z respondentek badan tzw.
fokusowych: (...) Jest to cigzka praca za mate pie-
nigdze, a wymagania sq olbrzymie. Jest to wyzysk.
My pracujemy jak niewolnicy we wtasnym kraju,
Jestesmy traktowani jak podgatunek chyba.
Kobiety, opisujac swoja sytuacj¢ zawodo-
wa, zwracaly uwage na: (1) kwestie finansowe
(niskie wynagrodzenia), ale zaraz potem na
(2) ztq atmosfere w pracy (zwhaszcza na zte re-
lacje z bezposrednimi przetozonymi, odpo-
wiedzialnymi miedzy innymi za grafiki, urlopy
i dni wolne od pracy), a nastepnie na (3) chro-
niczne zmeczenie, (4) brak czasu dla rodzi-
ny, (5) choroby — zwhaszcza béle kregostupa
i przewlekle infekcje, (6) braki kadrowe.
Najbardziej palaca sprawa, oprécz plac, jest
czas pracy. Respondentki wskazujg, ze grafik —

regulujacy 6w czas — jest narzedziem nagra-

dzania, a czesciej karania personelu. Nieko-
rzystnymi zmianami i dniami pracy (na przy-
ktad w Sylwestra) karze si¢ osoby, ktére
wezesniej wziety zwolnienie, urlop na zadanie
lub odwazyty si¢ upomnie¢ o swoje prawa.

Przynoszg zwolnienie, jestem chora i boje sig po
prostu, bo nie wiem, albo zwolniq albo cos. Bylo to
oc05". Kierowniczka mi powiedziata jakos tak, ze
mnie zabolato: , Takie osoby przyjmujemy... Trze-
ba wiedziec, czy sig bedzie chorowato, a jak sig
miato chorowac, to sig nie powinno Zatrudniac’.
Kasa, przy ktorej siedze, jest przy drzwiach, wigc
ciggle chora przychodzitam — méwi jedna z re-
spondentek.

Inna, samotna matka, tak relacjonuje swoja
rozmowe z kierowniczka, ktéra prosita o wy-
znaczenie rannej zmiany, bo nie miata z kim
zostawi¢ dziecka: ,Ja mam dzieci, jest mi cigzko”
— mowig. A ona do mnie: ,A kto ci kazat dzieci ro-
bic?” Myslatam, Ze wybuchne.

Raport podkresla, ze respondenci wskazuja,
iz menedzerowie majg dwa grafiki: oficjalny
i nieoficjalny. Ten pierwszy trafia do dokumen-
tacji kadrowej i jest wykorzystywany na przy-
ktad w razie kontroli PIP, ten drugi ma tylko
kierownik. W konsekwencji pracownice sa cze-
sto oszukiwane na liczbie przepracowanych
nadgodzin i nie zawsze otrzymuja za nie wy-
nagrodzenie. Pojawia si¢ tez kwestia tzw. przy-
musowych dni wolnych, ktére maja stanowié
rekompensate za pracg w godzinach nadliczbo-
wych. Badane powtarzaly wielokrotnie, Ze nie
maja wplywu na to, kiedy otrzymaja te dni wol-
ne; w efekcie czesto wypadaja one w terminie
niekorzystnym dla zatrudnionych (a korzyst-
nym dla pracodawcy).

Badania wskazuja, ze w duzych, miedzy-
narodowych sieciach (Real, Tesco, Carrefour)
przestrzega si¢ normy 12-godzinnego odpo-
czynku pomiedzy jedng a druga zmiana. Ale
w innych sieciach (na przyktad w regionalnych
sieciach w Krakowie: Avita, Kefirek, Lewiatan)
czgsto dochodzi do naduzy¢. Teoretycznie pod-
czas 8-godzinnej pracy przystuguje 15-minu-
towa przerwa, lecz w praktyce wyglada to bar-
dzo réznie. Respondentka wyjasnia: Jak nie ma
cig kto zastqpic, a najczescief nie ma, bo brak perso-
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nelu, to nie wyjdziesz, bo kolejka wielka. Ale —
dodaje — ja jestem bezczelna. Jak ktorys kierow-
nik mowi mi. nie zejdziesz % kasy, to ja mowig:
zsikam sig na kasie.

Z podsumowania raportu wynika miedzy
innymi, ze sytuacja kobiet zatrudnionych
w miedzynarodowych sieciach jest lepsza pod
wzgledem warunkéw pracy niz pracujacych
w sieciach ogélnopolskich i lokalnych,a warun-
ki pracy kobiet r6znig si¢ w zaleznosci od po-
staw ich przetozonych i ich indywidualnych
decyzji. Przetozeni, ktérzy decyduja o atmosfe-
rze w pracy i kontaktach z zatrudnionymi oraz
zarzadzaja grafikiem zmian, s3 na ogét postrze-
gani jako osoby niezyczliwe, a kobiety odczu-
wajg wobec nich strach (zwiazkowcy twierdza,
ze ich place sa wysokie w stosunku do pod-
wladnych, co ich motywuje do agresywnych za-
chowar i utrzymywania kontroli nad pracuja-
cymi). Autorki raportu oceniaja, ze przyczyng
trudnych warunkéw pracy oséb zatrudnionych
w super- i hipermarketach jest nie tyle prawo,
co praktyka stosowania prepisow. Jest to szczegol-
nie widoczne na przykladzie nieprestrzegania
przepisow odnoszqcych si¢ do czasu pracy: zmian,
przerw migdzy zmianami, liczby dni przepraco-
wanych bez przerwy.

Do redukowania skali nieprawidtowosci
mogtaby przyczynia¢ si¢ reprezentacja pracow-

TABELA. Najwieksze zwiazki w sieciach handlowych

Porozu-

Sieé Zwiqzk'i za‘wodowe mienie Rada
dziatajace Pracow-
handlowa dane firmi ik6
w danej firmie sarzadem  Mik6w
Auchan Konfederacja Pracy NIE
Biedronka NSZZ Solidarnoéé TAK NIE
Bomi NSZZ Solidarnos¢ TAK NIE
Carrefour NSZZ Solidarnosé¢ NIE
Makro
Cash NSZZ Solidarnos¢ TAK NIE
and Carry
Praktiker ~ NSZZ Solidarnos¢ NIE
NSZZ Solidarnos¢,
Real Konfederacja Pracy NIE
Simply Konfederacja Pracy NIE
Spotem NSZZ Solidarnos¢, ~ TAK NIE
NSZZ Solidarnos¢,
Tesco Konfederacja Pracy NIE

Zridto: wywiady telejbniczne, Marek Pielach.

nicza, ale na przyktad zwiazki zawodowe dzia-
taja jedynie w duzych sieciach. A wéréd tych
nielicznych zdarzaja si¢ tzw. zétte zwiazki, pil-
nujace intereséw zarzadu (i swoich), a nie zato-
gi. Ponadto, wsrdd wigkszosti respondentek za-
obserwowano zachowawczy i ostrozny stosunek
do tef instytucji. Zapytane, czy zapisatyby si¢ do
wigzku, udzielaty mato zdecydowanych odpo-
wiedzi (...). Przewazaly glosy swiadczgce o roz-
czarowaniu skutecznostiqg zwWigzkow w rozwig-
zywaniu problemow pracowniczych.

Miedzy ,,g0rq" a ,,dofem”. Kolejny fragment
obrazu sytuacji mozna odczyta¢ dzigki bada-
niom przeprowadzonym w ramach unijnego
projektu ,Walcz o ochrone. Handel po ludzku”.
Realizowat go NSZZ ,Solidarnos¢” od 1 lutego
2010 do 31 stycznia 2011 roku. Przeprowadzo-
no kilkaset rozméw i zebrano 407 ankiet®.
Wickszos¢ (46 procent) respondentéw byta za-
trudniona na umowe o prace na czas nieokreslo-
ny, nieco mniej (44 procent) na czas okreslony,
a 8 procent pracowato na zlecenie. Na przyktad
w Biedronce tylko 27 procent pracowato na czas
nieokreslony, 51 procent na okreslony, a 16 pro-
cent na umowe-zlecenie. 44 procent badanych
pracownikéw ocenia sytuacje pracownikéw wiel-
kich sieci jako ,raczej” badz ,zdecydowanie ztg’,
41 procent jako ,$rednig’, a tylko 13 procent jako
,dobrg”lub ,bardzo dobra”.

Ponad potowa ankietowanych uwaza, ze ich
sytuacja jest ,taka sama jak w innych sieciach”,
28 procent twierdzi, ze ,gorsza”, 9 procent — ze
slepsza”. Najlepiej ,widzg si¢” na tle innych sieci
pracownicy Biedronki uwazanej pare lat temu
za firme wyjatkowo brutalnie wyzyskujaca pra-
cownikéw. Wiele zmienito si¢ na korzys¢, cho¢
ostatnio, o czym pisz¢ nizej, znéw doszlto tam
do zgrzytu.

W odczuciu 68 procent pracownikéw kie-
rownictwa super- i hipermarketéw nie staraja
si¢ polepszy¢ ich sytuacji. Jedna czwarta uwa-
za, ze podejmuja jakie$ dziatania w celu po-
prawy warunkéw ich pracy. Wyzsza oceng wy-
stawiaja pracownicy Biedronki: starania idace
w tym kierunku zauwaza 44 procent ankieto-
wanych, 46 procent jest przeciwnego zdania,
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a reszta milczy. Przyktadem moze by¢ kwestia
tworzenia przyjaznych warunkow dla pra-
cownikdw posiadajgcych dzieci. Wedtug potowy
badanych wielkie sieci nie utatwiaja zycia pra-
cujacym w nich rodzicom, tylko 29 procent
jest przeciwnego zdania. Natomiast 44 pro-
cent pracownikéw sieci Real ocenito pozytyw-
nie sytuacj¢ pracownikéw z dzie¢mi. Bywa
wiec réznie.

Dialog - nie najlepsze notowania. 65 pro-
cent pracujacych uwaza, ze szefowie sieci su-
per- 1 hipermarketéw w Polsce nie s3 zaintere-
sowani rozmows, dialogiem z szeregowymi
pracownikami. W powyzszym odsetku 36 pro-
cent uwaza, ze w ogéle nie s3 zainteresowani,
a 29 procent odpowiedzialo nie, prawie weale.
Odnotowano jednak istotne réznice w po-
szczegolnych sieciach. Ponad potowa pytanych
z Biedronki uwaza, ze szefom sieci zalezy na
rozmowie ze zwyklymi pracownikami, 35 pro-
cent sadzi, ze nie zawsze, a co czwarty (25 pro-
cent) odpowiada, ze w ogdle bgdz prawie weale
nie sq zainteresowani. Ponad 60 procent bada-
nych w Realu i 72 procent w Carrefourze uwa-
za, ze szefowie sieci nie dbaja o dialog z sza-
rym pracownikiem. Sposréd wszystkich kil-
kuset badanych tylko 18 oséb uwaza, ze sze-
fowie chca, i to bardzo, rozmawiac.

Wydaje sie, ze Zrédiem niecheci do dialogu
jest brak zaufania miedzy pracownikami a pra-
codawca. Na pytanie, czy panuje owo zaufanie

miedzy nimi, co trzeci (32 procent) badany
odpowiedzial raczej nie, czgsciej niz co piaty
(22 procent) zdecydowanie nie. Najlepiej oce-
niaja ten stan w Realu — potowa respondentéw
deklaruje, ze zaufanie na linii pracodawca —
pracownicy jest, badz raczej jest, jednak nawet
tu ponad 40 procent ocenia, ze go nie ma.

Autorzy raportu uwazaja, ze sytuacja pod
wzgledem dialogu spotecznego w wielkich
sklepach nie jest dobra. Szefowie sieci nie sg za-
interesowani dialogiem z szeregowymi pracow-
nikami, a to — zdaniem zwigzkowcéw — moglo-
by wplyna¢ na ogdlna atmosfere i poprawe
warunkéw pracy. Powierzajg w pefni kontakty
2 pracownikami menedzerom nizszego sxczebla,
przez co ,nie widzq” problemow swoich pracow-
nikdw. W obustronnych relacjach szefowie —
pracownicy brakuje zaufania, a jesli nawet poja-
wia si¢ dialog, jest on nieszczery i nie przynosi
efektu.

Alfred Bujara, szef Krajowej Sekeji Ban-
kéw, Handlu i Ustug, ocenia, ze pod wzgledem
dialogu sytuacja nie tylko nie poprawia sig, ale
wrecz pogarsza. Nadmienia: weig2 liczg na opa-
migtanie.

Znaczna cz¢$¢ pracodawcéw tylko infor-
muje o pewnych sprawach, ale nie dochodzi do
negocjacji lub podpisania konkretnych uzgod-
nieni, ktére mogtyby by¢ wdrazane w zycie.
Whprawdzie, jak méwi przewodniczacy, podpi-
sywane s3 regulaminy, na przyktad dotyczace
funduszu socjalnego, pracy czy wynagrodzer,

Porozumienie zawarte w Kauflandzie zaktadato:

o 10 procent (okoto 200 zt) podwyzki do
podstawy wynagrodzenia dla pracowni-
kéw w centrach dystrybucyjnych Kauf-
land;

o 100 zt podwyzki dla najmniej zarabiajacych
pracownikéw sklepu w Kaufland Polska
(dotyczy 50 procent zatrudnionych);

o zwickszenie od 2011 roku odpisu na Za-
ktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych —
z 360 do 800 zt za kazdego pracownika.
Dzigki temu pracownicy otrzymywaé be-

da bony $wigteczne dwa razy w roku — na

swieta Wielkiejnocy i Boze Narodzenie;

o zawieranie uméw na czas nieokreslony ze
wszystkimi pracownikami po trzymiesi¢cz-
nym okresie probnym (uznano to za naj-
wazniejsze).

Dodatkowo przedstawiciele NSZZ ,S”
beda mieli mozliwos¢ spotykania si¢ z pracow-
nikami nowo otwieranych placéwek tej sieci,
a w juz dziatajacych sklepach przedstawiciele
»” beda mogli spotykaé si¢ z pracownikami

w pomieszczeniach socjalnych.
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ale warunki otoczenia tak si¢ zmienily, ze lu-
dzie oczekuja czego$ wigcej. Mimo trudnej
sytuacji w skali ogélnokrajowej, na przyktad
w Kauflandzie podpisano 12 grudnia 2010
roku porozumienie, ktére jest bardzo korzystne
dla pracujacych (patrz ramka). Poprzedzily je
jednak protesty w wielu miastach Polski, w r6z-
nej formie, wiacznie z blokowaniem kas w mar-
ketach tej sieci. Porozumienie w petni wypalito,
na razie nie ma zgrzytow — podkresla szef han-
dlowej ,S”. Dodaje jednak, ze zostalo wy-
muszone, trzeba byto wrecz uzy¢ sity, taki cha-
rakter miata blokada. Pracodawcy prowadza
miedzy sobg i sieciami konkurencyjng gre
o klienta, duszac koszty, czesto kosztem pra-
cownika. Haslo jednej z sieci: codziennie niskie
cemy, a przejgte przez nastgpne, pracownicy czu-
ja na wiasnej skérze, zwigzkowcy zmienili je
wiec na codziennie wigcej pracy.

Kolejnym zjawiskiem w sieciach jest nowy
system o nazwie pochodzacej z angielskiego —
multitasking, czyli wiele zadani i nowa katego-
ria pracownikéw okreslanych jako multiskile-
rzy — osoby o wielu umiejetnosciach. To efekt
brakéw kadrowych, odczuwanych w kazdym
niemal markecie. W praktyce oznacza to,
ze starym pracownikom doklada si¢ do zwy-
ktych, codziennych obowigzkéw nowe zada-
nia: na przyklad rozktadanie towaru na pét-
kach badz zmiane cen. Wezwanie raz na jakis
czas wysoko wykwalifikowanego pracowni-
ka na tzw. lini¢ kas czy do roztadowania pil-
nego transportu mozna uznaé za kolezeniska
pomoc, jesli jednak ma to miejsce kilka razy
dziennie, nabiera statego charakteru i wéw-
czas mozna to inaczej ocenia¢. Sad Najwyzszy
(SN) w wyroku II PK 311/08 uznat, ze dzia-
tanie pracodawcy polegajace na wydaniu pra-
cownicy polecenia wykonywania cig¢zkich prac
fizycznych nienalezacych do zakresu jej pod-
stawowych obowiazkéw pracowniczych — jesli
ma charakter staty — moze by¢ kwalifikowane
jako naruszenie jej godnosci pracowniczej.

Wyrok przyjetyby zapewne z usmiechem
kasjerki z marketéw, gdyby zostaly z nim zapo-
znane. W ramach prowadzonej przez ,Solidar-
n0$¢” akcji Usmiechnieta kasjerka wystosowaty
apel do klientéw i swoich szeféw. Skarza si¢

w nim, ze ich praca (...) jest cigzka i niedocenia-
na, a sposéh traktowania przez przetozonych po-
zastawia wiele do zyczenia.

Mimo iz jeste$my kobietami, czesto poza
praca ,na kasie” musimy podnosi¢ cigzkie pale-
ty z towarem, uktadac je na recznych wézkach
i przewozi¢. Nierzadko w sklepie brakuje pod-
stawowych zabezpieczen, jak naktadki gumowe
na drabinach, ktére znacznie zminimalizowaty-
by ryzyko upadku, a przeciez musimy wchodzi¢
na nie po kilka razy dziennie.

Pod apelem zebrano juz 8 tys. podpiséw, ale
poki co — cisza. Wigkszo$¢ kasjerek zarabia mi-
nimalne wynagrodzenie, w tym roku 1386 zi,
w ubiegltym 1317 z1, a bywa i gorzej — twierdzi
A. Bujara. Niektore panie sg zatrudniane na
szes¢ 6smych etatu, dostaja wiee na reke okoto
750 zt. Elzbieta Fornalczyk, byta kasjerka z ty-
skiego supermarketu, a obecnie szefowa WZZ
»Sierpien 80”w Tesco Polska (wstawiona straj-
kiem z 2008 roku, do ktérego doprowadzita
w tej sieci), obliczyta, ze kasjerki dzwigaja prze-
cietnie dwie tony towaru na dniéwce. Wysru-
bowana norma wyznacza 2 sekundy na wbicie
do komputera, czyli tzw. zeskanowanie jednego
artykutu z kosza klienta. Te i inne normy — po-
ganiajg pracownika, pracuja na reklamowane
yhiskie ceny” oraz zyski wiasciciela. Ponadto
oszczednosci szuka si¢ tez poprzez zawieranie
tak zwanych ,,§mieciowych” uméw o prace, czy-
li cywilno-prawnych, jak na przyktad umowa-

zlecenie czy umowa o dzieto.

Branzowy uktad zbiorowy pracy. A. Bu-
jara podkresla, Ze tego typu umowy byly pomy-
slane dla pracy doraznej, okazjonalnej, a nie dla
kasjerki czy sprzedawcy, ktérych praca ma
z reguly staly charakter. Jego zdaniem prefe-
rowane obecnie przez pracodawcéw umowy
cywilno-prawne zawierane z agencjami pracy
tymczasowej, sa dla pracownikéw zmianami
na gorsze. Zwigzki zwalczaly umowy na czas
okreslony, teraz widzg, ze byto to mniejsze zto.
Elastycznos¢ naszego rynku pracy widoczna
zwlaszcza w wielkich sieciach nabiera, wedtug
A. Bujary, cech patologicznych. Diatego — prze-
konuje — potrzebne sq rozwigzania systemowe

— branzowy uklad zbiorowy pracy. Dopdki nie

52

Dialog 3/2011



OBLICZA DIALOGU

bedzie takiego uktadu, sytuacja pracownikéw
wielkich sieci handlowych bedzie si¢ pogarszaé.
Podobnie jak w mniejszych sieciach, gdzie nie
ma zwigzkoéw. Cheemy rozmawiac o tym na
szczeblu zakladow pracy i ponadzaktadowym.
Konkretnie, rzeczowo, jak ma to miejsce w krajach
zachodnich.

O negocjacje w tej sprawie handlowa ,S”
zabiega od dawna. W opinii zwigzkowcéw
uktad bylby lepsza podstawg do negocjacji pta-
cowych i w perspektywie zabiegania o osiag-
niecie $redniej krajowej ptacy w sektorze han-
dlu. Wedtug badania przeprowadzonego przez
firme¢ Sedlak&Sedlak $rednia ptaca w 2010
roku w sektorze handlu detalicznego wynosita
2500 zt (o okoto tysiac zt mniej niz w sektorze
przedsigbiorstw). Ale jednoczesnie realia sg ta-
kie, ze dyrektor ds. sprzedazy zarabial mie-
siecznie 11500 zl, a sprzedawca w sklepie
1650 7.

Apetyt na reprezentacje pracownicza?
Pracownicy handlu nie zdradzaja zapatu do
tworzenia reprezentacji pracowniczej. By¢ mo-
ze za duzo jest barier. W kazdym razie z badarn
CBOS wynika, ze w sektorze handlu i ustug
uzwiazkowienie wynosi tylko 4 procent, a wigc
w handlu detalicznym moze by¢ jeszcze mniej.
W oswiacie, nauce i ochronie zdrowia uzwigz-
kowienie jest na poziomie 25 procent, a w gér-
nictwie i przemysle 21 procent. Zwiazki zawo-
dowe podejmuja dzialania na rzecz rozszerze-
nia cztonkostwa, zwlaszcza ,S” 1 inne centrale,
jak na przyktad OPZZ ,Konfederacja Pracy”.
Efekty wciaz sa niesatysfakcjonujace. Do ,S”
w catym handlu nalezy okoto 15 tys. oséb.
W najwickszej sieci, Biedronce, ,,S” liczy rap-
tem 910 oséb na 31 tysiecy zatrudnionych.
A. Bujara méwi: Mamy oswiadczenia 50 osdb,
cztonkow ,S” w Biedronce, z ktorymi nie przediu-
Zono umowy o pracg wtasnie dlatego, ze dziatajg
w zwigzku. Sqdzqc 2 jego opinii, pracodawca jest
oburzony, ze o tym publicznie mowimy, straszy
sqdami, twierdzi, Ze jest to naturalna rotacja pra-
cownikow, niemajgca nic wspolnego z dziatalnos-
cig xwigzkowg, a z obowigzujgeym w firmie me-
chanizmem zarzgdzania. Koriczy sig umowa na

czas okreslony, a tym pigcdziesigciu osobom skori-
czyta sig 31 grudnia 2010 roku, wiec odchodzg.

Ci odchodzacy twierdza, ze byli poprzednio
dobrze oceniani, a przetozeni postawili im ulti-
matum: albo wystapia z ,S” albo stracg prace.
Zdaniem lidera ,S” zwigzkowcy w Biedronce
na zebraniach poruszaja na przyktad proble-
my nieprzejrzystego rozliczania nadgodzin,
nieuzasadnionych réznic zarobkowych czy zbyt
uznaniowego regulaminu funduszu socjalnego.
A to si¢ szefom nie podoba, nie cheg ze zwiaz-
kowcami negocjowac.

Przypomnijmy, szes¢ lat temu byli pracow-
nicy Biedronki zatozyli Stowarzyszenie Po-
szkodowanych przez Wielkie Sieci Handlowe
,Biedronka”. Dzieki kilkudziesieciu procesom,
z najstynniejszym procesem Bozeny Eopackiej
(o zaptate za nadgodziny) i udzielaniu pomocy
prawnej poszkodowanym, przeciwdziatato ono
zorganizowanemu wyzyskowi, jak to ujeto w do-
kumentach. Przez fe wszystkie lata Biedronka,
pod wzglgdem warunkow pracy i placy, zmienita
sig na korzysé nie do poznania — tak to publicznie
ocenia L.opacka. Bujara stawia kropke nad ,i”:
Gdyby wowczas w Biedronce pracownicy sig nie
zorganizowali, nie powiedzieli ,dos¢”, a potem nie
utworzyli xwigzkow, to podejrzewam, bytby tam
wielki 0boz pracy.

Grzegorz Ilka, lider ,Konfederacji Pracy”,
ktéra takze ma swoje przyczétki w wielkich sie-
ciach, ujmuje problem trafnie i przekonywaja-
co: Choc stosunki pracy cywilizujq sig, zakladanie
zwigzkow i dziatalnost zwigzkowa to proces bez-
ustannej walki, obie strony sprawdzajg, gdzie jest
stiana.

Walka o 100 ztotych. Zwiazki zawodowe
powstaly juz w prawie wszystkich wielko-
powierzchniowych sieciach handlowych, ale
ich cztonkowie odczuwaja weiaz wiele barier
ograniczajacych dziatania. Sg na cenzurowa-
nym i nie moga wywalczy¢ wyzszych pensji.
Ale cieszg si¢ zatem nawet z drobnych osiag-
nied.

Gdy dochodzi do zatozenia zwigzku, po-
czatek zawsze jest taki sam. Kto§ z centrali
zwigzku ,kreci” si¢ pod sklepem i dyskretnie
méwi pracownikom o korzysciach ptynacych
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z zrzeszania si¢. Czasami sami pracownicy
réwniez poszukuja pomocy w zwigzkowych
centralach. Potem powstaje zwykle 10-osobo-
wa grupa inicjujaca powstanie komérki zwigz-
kowej w danym sklepie. Zbiera si¢ na ,tajnych”
naradach, w szatniach lub nawet w ustronnych
parkach. Wymieniaja krétkie zdania, a w odpo-
wiedzi czesto stycha¢ petne rezygnacii: ,A co to
zmieni”. Bywa, ze pracownikéw $ledza kamery
albo wrecz osoby skierowane przez szefostwo.
31 lat po powstaniu ,Solidarnosci” prawo do zrze-
szania sig weigz jest tylko teorig — méwi Jan Cu-
ber z Makro Cash and Carry w Gdyni. Wspdt-
czynnik uzwigzkowienia wynosi u nas 7 procent.
Nie jest to duzo, ale wsrdd pracownikow panuje
apatia. Rownie duza jest ich fluktuacja, bo stan-
dardem sq umowy na czas okreslony — dodaje. To
wlasnie brak bezterminowych uméw o prace
zwigzkowcy wskazujg jako gléwny problem ich
dziatalnosci. Pod tym wzgledem sytuacje po-
gorszyl jeszcze pakiet ustaw antykryzysowych,
ktéry znidst do korica 2011 roku limit maksy-
malnie dwéch uméw na czas okreslony. Trze-
cia nie musi by¢ juz bezterminowa. Dlatego za-
trudnienie w handlu wciaz spada, przy wzroscie
obrotéw i liczby klientéw. Warunki pracy sq
obecnie jednymi z najgorszych od czasu wejscia
do Polski sieci handlowych, czyli od 1995 roku —
uwaza Alfred Bujara — Przewodniczacy Sekeji
Krajowej Pracownikéw Handlu NSZZ ,So-
lidarnos¢”. Najpopularniejszym zwiazkiem
w sieciach jest ,Solidarnos¢”. W Auchan, Sim-
ply, Realu i Tesco dziata tez ,,Konfederacja Pra-
cy” nalezaca do OPZZ. Swoje komérki maja
réwniez ,Sierpien 80” i mniejsze organizacje.
Wspétczynnik uzwigzkowienia nie jest wiec
imponujacy, ale niektérzy twierdza, ze sam fakt
istnienia zwiazkéw w niemal wszystkich sie-
ciach to juz sukces. Trzeba bowiem bra¢ pod
uwage mechanizm strachu. Pracownicy bez
statych uméw w czasie duzego bezrobocia nie
chcg si¢ naraza¢ pracodawcy przystapieniem do
zwigzku. Czeé¢ dyrektoréw sklepéw nie prze-
biera bowiem w $rodkach, kiedy dotra do nich
stuchy o planach zatozenia organizaciji. W 2003
roku bylem zastepeq przewodniczgcego zwigzku
w Geant w Bydgoszczy. Przewodniczgcy zostat

oskarzony o kradziez. Podrzucono mu cos po pro-
stu, a on nie umiat sig obronic — opisuje poczatki
swojej dziatalnosci Jan Dopierata, obecnie dzia-
tacz zwigzkowy w Realu (whasciciel tej marki
przejat Geant’a). Metod wywierania presji jest
duzo. Dopierata wspomina, ze pracodawca co
miesiac zadat chocby imiennej listy os6b zapi-
sanych do zwigzku, tymczasem ustawa przewi-
duje skfadanie tylko raportu o liczbie zapisa-
nych i to raz na kwartat.

Blokada daje podwyzKi. Kiedy juz zwiazek
powstanie zawsze ma jeden cel: wzrost plac.
Odpowiedz zarzadu sieci zwykle nie jest przy-
chylna. Dlatego do teraz méwi si¢ o ubiegto-
rocznych pikietach sieci Kaufland, ktére za-
owocowaty wyjatkowym na tle rynku porozu-
mieniem. Zapewnily one pracujacym okoto
200 zt podwyzki dla pracownikéw w centrach
dystrybucyjnych i okoto 100 zt dla tych na naj-
nizszych stanowiskach. Zwigzkowcy wynego-
cjowali tez zwickszenie odpisu na Zaktadowy
Fundusz Swiadczen Socjalnych z 360 do 800 2t
na kazdego pracownika. Dzieki temu bony
$wiateczne pracownicy otrzymaja w 2011 roku
dwa razy — na Wielkanoc i Boze Narodzenie.
Firma zobowiazata sie tez do zawierania uméw
na czas nieokreslony ze wszystkimi pracow-
nikami po 3-miesigcznym okresie prébnym.
Zwiazkowcy z innych sieci mogg na razie tylko
pomarzy¢ o tak owocnych negocjacjach. Przy-
znaja, ze maksimum ich osiagnie¢ to 100 zto-
tych rocznie. Czgsto zas o podwyzkach nie ma
mowy wcale, a pace tylko nieznacznie przekra-
czaja pensje minimalng. Kiedy na europejskich
zebraniach zwigzkowcow opowiadam, ze w Pol-
sce pensja to okoto 400 euro, proszq mnie o powts-
rzenie, bo nie mogg w to uwierzyd — mOwi Jan
Cuber, ktéry jest jednoczesnie zastepcg prze-
wodniczacego Sekcji Krajowej Pracownikéw
Handlu ,Solidarnosci”. Uwaza on, ze problem
jest systemowy. Kiedy w jednej sieci pracownicy
wywalczyliby znaczny wzrost plac, zaraz do-
sztoby do protestéw w kolejnych. Na to zas
pracodawcy nie chca pozwolié. Znamienne jest,
ze Zwigzek Pracodawcow Polska Organizacia
Handlu i Dystrybucji nie odbyl z nami zadnego
spotkania — méwi Cuber.
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Zwiazkowcy dopominaja si¢ nie tylko
o wicksze pienigdze, ale o stosowanie obowia-
zujacych juz ustaw, ktére pracodawcy nieraz do-
wolnie interpretujg. Podam prosty przyktad:
zwrot pienigdzy za okulary nie nalezy si¢ na przy-
ktad kasjerkom pracujgcym przy kasach z matymi
wyswietlaczami. Ustawa nie okresla jednak, co to
Jest maty wyswietlacz. Obowigzujq teraz termi-
nale 13-calowe, ktore wedlug kierownika sklepu
weigz sq mate. On sam pracujgcy na 10-calowym
laptopie taki zwrot jednak otrzymuje — wyjasnia
Dopierata. Problemem s3 nawet same budynki
sklepoéw: blaszane hale projektowane z mysla
o potudniowych krajach Europy. Zimg s3 one
nieogrzewane, latem nie ma w nich dostatecznej
wentylacji. Wiele sporéw toczy si¢ takze o arty-
kut 77 kodeksu pracy — ten o koniecznosci
stworzenia regulaminu wynagradzania i artykut
102 - o uznawaniu kwalifikacji pracownikéw.
Dowolnym interpretacjom mozna takze podda-
wac zapisang w ustawie koniecznos¢ ,konsulta-
Gji” ze zwiazkiem zawodowym wielu decyzji.
Czgsto konsultacje sprowadzajg si¢ tylko do in-
formowania. Réwnie nieprecyzyjny jest przepis
kodeksu pracy nakazujacy zapewnienie ,godzi-
wego wynagrodzenia”. Zadnemu zwigzkowi nie
udato si¢ jeszcze zdefiniowaé wspélnie z praco-
dawcg progu tej godziwosci.

Barometr gospodarki. Sieci handlowe s3
podmiotami, ktérych model biznesowy oparty
jest na niskich kosztach osobowych, pozwalaja-
cych oferowaé atrakcyjne ceny produktéw dla
klientéw oraz odpowiednio wysokie zyski dla
firmy. Place pracownikéw zaleza wigc od ko-
niunktury w gospodarce, a takze od sytuacji na
rynku pracy, czyli podazy rak do pracy. Z punk-
tu widzenia pracownikéw przed wejsciem Pol-
ski do Unii Europejskiej w 2004 roku sytuacja
byta bardzo zla. Pokazuje to stynny przyktad
tamania praw w sieci Biedronka. Ale sytuacja
zmienita si¢ po przystapieniu do UE i otwarciu
granic. Nastapita znaczna emigracja zarobkowa
Polakéw. Pracodawcy musieli ptaci¢ coraz wig-
cej 1 poprawia¢ warunki pracy. Doszto do tego,
ze kazdy pracownik, ktéry przyprowadzit ko-
lejnego, dostawat spora nagrode. Przed 2004
rokiem bylo tak, ze pracodawca wychodzit przed

drzwi sklepu i wybierat sobie z tumu chetnych
do pracy, kogo chcial, tylnymi drzwiami wycho-
dzili zas ci, ktorych zwolniono, bo nie cheieli brac
darmowych nadgodzin — obrazowo opisuje
Dopierata. W latach 20062008 byto odwrot-
nie. Przed sklepem nikogo nie byto, a kierowni-
cy zgadzali si¢ na wszystko. Po tym jak przy-
szedt kryzys, znowu przed drzwiami s thumy,
a ci co pracujg maja przez to gorsze warunki —
wyjasnia. O tym wszystkim nie méwi si¢ glo-
$no, co sprzyja whascicielom sklepéw dbajacym
nie tylko o zyski, ale i o marke. Zalezy im na
wizerunku, ale uzyskanym niskim kosztem — pre-
cyzuje Dopierata. Prawo antymobbingowe albo
akcje ekologiczne to w preciwieristwie do wysoko-
sci plac kasjerek cos; czym mozna sig pochwalic.

Drogi nacisku. Zwigzkowcy przyznaja, ze
upublicznienie problemu niskich ptac i dotarcie
z nim do mediéw to jedyna skuteczna droga
nacisku na pracodawcéw. Pikiety takie jak pod
sklepami Kaufland negatywnie wplywaja bo-
wiem na wizerunek sklepu. Grozi to spadkiem
obrotéw. Weigz jest to jednak gra na przetrzy-
manie. Protesty pod sklepami Kaufland w réz-
nych czesciach kraju trwaly kilka miesiecy.
Maria Bem ze slaskiej ,,Solidarnosci” wspomi-
na, ze przetom nastapit wtedy, gdy w jej regio-
nie doszto do blokady tego sklepu przez zde-
terminowanych gérnikéw, ktérzy zglosili si¢
z pomoca. Byly krzyki i syreny, wicc temat od
razu podchwycily media. Porozumienie podpi-
sano wtedy natychmiast i niemal na kolanach —
wspomina Bem. Ona sama zaktadata zwiazki
w miejscowym Tesco. Mowi, ze w tej sieci i w
tym regionie wspdlczynnik uzwigzkowienia
wynosi 80 procent. Kiedy zwracam uwagg, ze
w innych czesciach kraju to czesto liczba jedno-
cyfrowa méwi, ze ,to jest Slask i tutaj ludzie
nigdy si¢ nie bali”. Moze dlatego ,Solidarno$¢”
w Tesco kazdego roku negocjuje podwyzki.
W innych czesciach kraju pracownicy czesto
przetamuja strach i zapisujg si¢ do zwiazkow
dopiero, gdy dochodzi do zwolnien grupowych.
Na 32 sklepy tylko trzy sq bez zwigzkiw. Spo-
sréd 2700 pracownikow legitymacje ma ponad
400 o0sob, ale ta liczba teraz szybko rosnie — wy-
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mienia Iwona Orszulak dziatajaca w Bomi.
Ta sie¢ delikateséw notowana jest na Gietdzie
Papieréow Wartosciowych, co ulatwia prace
zwigzkowcom. Po pierwsze dlatego, ze spétki
gieldowe szczegdlnie mocno dbaja o wizeru-
nek. Po drugie wglad do ich danych finanso-
wych jest bardzo tatwy. Choc w zeszlym roku
Sfirma miata 103 miliony ztotych straty, to w stycz-
niu udato sig uzyskac 3-procentowe podwyzki dla
pracownikéw — méwi Orszulak. Udato si¢ takze
uzyskaé zakaz zatrudnienia pracownikéw cza-
sowych na umowe-zlecenie. I mimo, Ze jest to
tylko umowa ustna, to obowiazujaca. Gdy je-
den z kierownikéw sklepéw ztamat to porozu-
mienie, skutecznie go upomniano. Samej Or-
szulak przedtuzono tez umowe na czas nie-
okreslony, kiedy skoriczyta jej sie czasowa — 0$-
mioletnia. Firma $wiadomie nie skorzystata
wiec z okazji, aby pozby¢ si¢ zwigzkowca.

Znikajace Rady. Te wszystkie przyklady
wskazuja, ze cho¢ zwiazki zawodowe z reguly
nie osiagaja tyle, ile by chcialy, to jednak staty
sie tolerowanym elementem w sieciach wiel-
kopowierzchniowych. Zwiazki s w Auchan,
Makro Cash and Carry, Realu, Biedronce, Te-
sco, Praktikerze, Spotem, Carrefourze, Bomi
oraz Simply. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich
ma podpisane porozumienia z zarzadem.

Wigkszo$¢ zwiazkoweéw deklaruje tez, ze
s3 u nich rady pracownikéw. Ale wydaje sie, ze
wynika to z pewnego niezrozumienia ich cha-
rakteru. W Ministerstwie Pracy i Polityki Spo-
tecznej, w ktérym po nowelizacji ustawy o in-
formowaniu pracownikéw i przeprowadzeniu
z nimi konsultacji majacej miejsce w 2009 roku
rejestruje sie rady, do lutego tego roku nie byto
jeszcze zadnego wpisu potwierdzajacego istnie-
nie rad. Kadencja poprzednich rad wygasta
w 2010 roku. Wszystko wskazuje wigc na to,
ze w wiekszosci sieci wielkopowierzchniowych
rady byly w starej formie, a zwiazkowcy nie
przywiazuja wagi do mozliwosci zatozenia no-
wych. Méwig za to o negatywnych doswiadcze-
niach jeszcze sprzed nowelizacji ustawy.

Powtarza si¢ opina, ze poprzednie rady byty
tasadowe, kontrolowane przez pracodawcéw.
Podobnie zreszty jak lojalne im zwiazki zawo-
dowe majace ograniczac te zaktadane niezalez-
nie przez pracownikéw. Nowe rady nie maja
za$ realnych kompetencji do zmiany warunkéw
pracy. Moga tylko wystgpowac o dostep do in-
formacji na temat sytuacji ekonomicznej firmy,
struktury i przewidywanych zmian zatrudnie-
nia oraz zmian organizacji pracy. Na pewno nie
przyjely sic w zwiazkowej praktyce i nikt nie
mysli o nich jako o skutecznym narzedziu.
Zwigzkowcy czekaja dzis tylko na poprawe ko-
niunktury gospodarczej, ktéra pozwolitaby im
skuteczniej walczy¢ o podwyzki w ramach juz
istniejacych struktur. Handel wielkopowierzch-
niowy fto jedna z najtrudniejszych dziedzin
w zwigzkowej dziatalnosti — przyznaje Alfred
Bujara. W ani jednej sieci nie obowigzuje zakfa-
dowy uktad pracy. Jestesmy ograniczeni tylko do
obowigzujgcego prawa, o ktdre i tak trzeba sig
wykldeac — podsumowuje. |

U J. Crarzasty, Stosunki pracy w handlu wielkopowierzchniowym
w Polsce, SGH w Warszawie — Oficyna Wydawnicza, Warsza-
wa 2010.

JWielki” znéw znaczy ,bezpieczny”, Stuzba Pracownicza

nr 1/2011.

3 Dziennik Wschodni” doniést (24.07.10), ze pracownicy hi-
permarketu Carrefour w Lublinie otrzymali polecenie usta-
wiania si¢ na widocznej czerwonej kropee za kazdym razem,
kiedy chcieli udac si¢ do toalety badz zjes¢ w przerwie drugie
$niadanie i czeka¢ na pozwolenie szefostwa. Potwierdzita to
PIP w Lublinie. Pracownicy sklepu, w ktérym byta praktyka
zglaszania si¢ ,na kropce”, zostang przeproszeni przez kierow-
nictwo sklepu i otrzymaja wyjasnienie, ze takie dziatanie byto
spowodowane niewtasciwym zrozumieniem i niewtasciwg in-
terpretacja nowych zasad organizacji pracy sklepéw — zapew-
nita dyrektor ds. PR i Komunikacji Zewngtrznej Carrefour
Polska. Firma podkreslata jednoczesnie, ze czerwone kropki
stuza wytacznie do kontaktéw pracownika z kierownikiem.

* Stuzba Pracownicza nr 1/2011, op. cit.

5 K. Oponowicz, M. Chmielecka, Sytuacia pracownic super-
i hipermarketéw, [na stronie internetowej:] www.kobiety-
praca.org, Koalicja KARAT wspierana przez Komitet Inte-
gracji Europejskiej dziata na rzecz réwnego statusu pici w kra-
jach Europy Srodkowej i Wschodniej.

¢ Najwiccej w sieci Carrefour (181), Realu (120) i Biedronce
(63). Ankietowani odpowiadali na pytania dotyczace ogélnych

warunkéw pracy oraz dialogu w ich miejscu pracy.
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W ostatniej kadencji rzadu Komisja Tréjstronna byfa niejednokrotnie
forum, na ktérym powstawaty niezwykle wazne rozwiazania

dla polskiej gospodarki i polskiego spoteczenstwa. Niejednokrotnie
podejmowalidmy wspoélnie decyzje trudne, ale niezbedne

dla wtadciwego rozwoju naszego kraju — méwi WALDEMAR PAWLAK,
Wicepremier, Minister Gospodarki i Przewodniczacy Trojstronnej

Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych

Wartos¢ dialogu

harmonijne funkcjonowanie paristwa

— Panie premierze, dobiega korica kaden-
cja obecnej koalicji, podczas ktérej petnit pan,
obok funkcji wicepremiera, ministra gospo-
darki, réwniez obowiazki przewodniczacego
Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospo-
darczych. Sprébujmy z tej czteroletniej per-
spektywy dokonac¢ analizy cech polskiego dia-
logu spotecznego. Jaka jest pana ocena? Czy
taczenie tych funkcji miato wplyw na poziom
dialogu spotecznego, a jesli tak, to jaki?

— Dialog spoteczny to jedna z prioryteto-
wych wartoéci dla polskiego spoteczeristwa,
a jej wlasciwe realizowanie decyduje o harmo-
nijnym funkcjonowaniu paristwa. Jest to poje-
cie nierozerwalnie zwigzane z takimi wartos-
ciami, jak wolno$¢ i sprawiedliwos¢ spoteczna.
Bez nich nie mozna méwi¢ o prawidtowym
funkcjonowaniu instytucji publicznych i reali-
zowaniu przez panstwo swoich obowigzkéw
wzgledem obywateli.

Komisja Tréjstronna byta w trakcie tej ka-
dengji rzadu niejednokrotnie forum, na kté-
rym powstawaly niezwykle wazne rozwig-
zania dla polskiej gospodarki i polskiego
spoteczenstwa. Niejednokrotnie podejmowa-
lismy wspdlnie decyzje trudne, ale niezbed-
ne dla wiasciwego rozwoju naszego kraju.
Dzi¢ki uzgodnieniom w Komisji Tréjstronne;
rozwigzania te uzyskuja szeroka akceptacje.

Jako minister gospodarki szczegélnie doce-
niam wspélprace z partnerami spolecznymi
nad ubiegtorocznymi rozwiazaniami antykry-
ZysOwymi.

W trakcie dwudziestu lat transformacji
zrobili$my olbrzymi postep w dziedzinie dia-
logu spotecznego. Wszyscy partnerzy wiele si¢
nauczyli. Weiaz jednak czesto widzimy skton-
nos¢ poszezegélnych uczestnikéw dialogu do
prowadzenia rozméw z pozycji sily, a nie do
przedstawiania stanowisk wynikajacych z po-
trzeb kraju i gospodarki.

—Dla rzadu i partneréw spotecznych wiel-
kim wyzwaniem bylo odpowiednie reagowa-
nie miedzy innymi na globalny kryzys w go-
spodarce. Jak pan ocenia proces dochodzenia
do porozumienia w tej materii oraz przyjete
rozwigzania?

— Przyjecie Pakietu antykryzysowego uwa-
zam za wielki sukces Komisji Tréjstronne;.
To takze bardzo dobry przyktad wspétpracy
zwigzkéw zawodowych i pracodawcow. Wszy-
scy mielismy §wiadomos¢, ze reakcja na kryzys
musi by¢ szybka i zdecydowana, aby przyjete
rozwigzania rzeczywiscie przyniosty oczeki-
wany skutek.

Juz 13 marca 2009 roku partnerzy spotecz-
ni przestali do rzadu uzgodnione przez siebie
13 propozycji w tej dziedzinie. Proces docho-
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dzenia do porozumienia nie byt tatwy, kazda ze
stron musiata zgodzi¢ si¢ na powazne ustep-
stwa. Jednak zdolno$¢ przedstawicieli zwiaz-
kéw zawodowych i pracodawcéw do poszuki-
wania konsensusu i najlepszych dla wszystkich
stron rozwigzan umozliwily szybkie przygoto-
wanie pakietu ustaw. Ich podstawowym celem
byto przeciez utrzymanie zaktadéw pracy, za-
pobieganie ich upadiosci i utrzymanie stanu
zatrudnienia w okresie kryzysu.

Wypracowane wspélnie z partnerami spo-
lecznymi rozwiazania skutecznie wspieraty
polskich przedsiebiorc6w w trudnej sytuacji
gospodarczej. To miedzy innymi dzigki tym
rozwigzaniom Polska wyszta
z kryzysu najtagodniej z euro-

- Badania w ramach POKL, dotyczace
wzmocnienia dialogu spolecznego, wskazuja,
ze o ile w pierwszych latach funkcjonowania
dialogu przyjete regulacje prawne oraz pro-
cedury dawaly gwarancje jego skutecznosci, to
w ramach przeobrazeni w polityce spoleczno-
-gospodarczej nalezy dostosowa¢ je do aktual-
nych wyzwan. Jakie zmiany uwaza pan premier
za najbardziej potrzebne?

— Prowadzilismy wstepne dyskusje na te-
mat stworzenia zaplecza eksperckiego, dzieki
ktéremu wszystkie strony dialogu miatyby do-
step do niezaleznych, fachowych analiz i opra-
cowan. Wszystkie te pomysty zmierzaja w stro-
ne poszerzenia kompetencji
TK. Bedzie si¢ nimi zajmowaé

pejskich panistw, zachowujac
wzrost PKB.

- W dialogu uczestnicza
trzy strony, a jedng z jego
form jest réwniez konsultacja
rzadowych projektéw i za-
tozen aktéw legislacyjnych.
Niejednokrotnie podnoszony
byl jednak zarzut tamania ar-

tykutu 16 i 19, odpowiednio

JesteSmy w troche
innym stadium rozwoju
dialogu spotecznego,
niz ma to miejsce
w krajach tzw. starej Unii.
Nie zawsze sprawdza sie
mechaniczne przenoszenie
tamtejszych rozwiazan
na nasz grunt.

jeden z jej merytorycznych ze-
spoléw, ktéry wypracuje od-
powiednie propozycje rozwig-
zan.

Z corocznych raportéw
przygotowywanych przez De-
partament Dialogu i Part-
nerstwa Spolecznego w Mi-
nisterstwie Pracy 1 Polityki
Spolecznej wynika, Ze istnie-

ustaw: o zwigzkach zawo-
dowych i organizacjach pra-
codawcow. Czy rzad wlasciwie rozumie ro-
le dialogu spolecznego w tym konkretnym
aspekcie?

— Wielokrotnie podejmowatem inicjatywy,
by proces konsultacji nie tylko byt przestrzega-
ny jako wymég ustawowy, ale takze by stat si¢
dobrg praktyka w procesie stanowienia prawa.
Chcieliby$my, aby partnerzy spoteczni zostali

wlaczeni miedzy innymi w opracowanie dzie-

wieciu zintegrowanych strategii rozwoju nasze-
go kraju.

Mamy swiadomos¢, ze dla rozwoju dialo-
gu nie wystarczy sama tylko rozbudowana
infrastruktura. Niezbedna jest tez kultura
dialogu, na ktérg sktada si¢ migdzy innymi
tworzenie klimatu zaufania, dotrzymywanie
uméw oraz odejscie od formuty negocjacji

z pozycji sity.

je spoleczna potrzeba dalsze-
go rozwijania dialogu w Pol-
sce, szczegélnie tzw. branzowego. Zglaszane
sa takze postulaty poszerzenia Komisji Tréj-
stronnej, miedzy innymi o reprezentacje rol-
nikéw i bezrobotnych. Zwracano takze uwa-
ge na kwestie uprawnieni organizacji reprezen-
tatywnych.

—W krajach zachodnich wazna czescig dia-
logu sa dwustronne branzowe uk}ady zbioro-
we. W niektérych panstwach obejmuja one
nawet 80 procent pracujacych. Maja te zalete,
ze oddolnie reguluja najwazniejsze kwestie
dotyczace organizacji pracy, system wynagro-
dzen itp. Tymczasem w Polsce zasieg uktadow
zbiorowych jest niewielki, a wiele rozwiazan
w zakresie stosunk6w pracy regulowanych jest
odgoérnie poprzez kodeks pracy. Profesor Flo-
rek powiedzial nawet, ze nie mamy do czynie-

nia z pelna gospodarka rynkowa, jesli tak pod-
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stawowe parametry ekonomiczne jak praca sa
ustalane odgoérnie, a nie na mocy porozumien
miedzy przedstawicielami pracodawcéw i pra-
cobiorcéw.

Mamy za to tréjstronne zespoty branzowe.
Zrobilismy tez wazny legislacyjny krok na dro-
dze budowy tzw. trzeciego sektora, uchwalajac
w 2003 roku ustawe o dziatalnosci pozytku
publicznego i wolontariacie oraz powotujac
Rade Dziatalnosci Pozytku Publicznego. Ge-
neralnie jednak jesteSmy w troche innym sta-
dium rozwoju dialogu spotecznego, niz ma to
miejsce w krajach tzw. starej Unii. W tej sy-
tuacji nie zawsze sprawdza si¢ mechaniczne
przenoszenie tamtejszych rozwigzan na nasz
grunt.

Mozemy natomiast dazy¢ do wzmoc-
nienia dialogu autonomicznego i rozwijania
powszechnych uktadéw dwustronnych. I ma-
my na tym polu pierwsze doswiadczenia. Pa-
kiet antykryzysowy — te stynne 13 punktéw
bylo wynegocjowane w dialogu autonomicz-
nym, a rzad wlaczyl si¢ w prace na poziomie
legislacji.

- Jak pan wspomniat, dialog spoleczny
obejmuje szereg rozwigzan dotyczacych pro-
cesé6w gospodarczych. Pracodawcy narzekaja
na przyktad na ograniczenia administracyjne,
zbyt duze mozliwosci ingerencji w gospodarke
poprzez decyzje urzednicze, przy jednoczes-
nym niedostatecznie przygotowanym aparacie
administracyjnym. Czy sa podejmowane dzia-
lania — a jesli tak, to jakie — ktére zmierzatyby
do wypracowania rozwiazan majacych zredu-
kowa¢ najbardziej kosztowne lub uciazliwe
obowigzki?

Konsekwentnie usuwamy z systemu prawa
bariery zwigzane z zakladaniem i prowadze-
niem dziatalnosci gospodarczej. 1 lipca weszta
w Zzycie ustawa o ograniczaniu barier admini-
stracyjnych dla obywateli i przedsigbiorcéw.
Ustawa ta przede wszystkim zmienia kulture
zaswiadczen na o$wiadczenia.

Zniesienie zaswiadczen wydawanych na
potrzeby socjalne, ktérych beneficjentami sa

gléwnie obywatele, moze przynies¢ oszczedno-
sci rzedu 1 mld zt rocznie. W przypadku same-
go ZUS przedsiebiorcy moga zaoszczedzi¢ na-
wet 250 mln z Odstapienie od wydawania
przez gminy zaswiadczeri pozwoli zredukowaé
koszty prowadzenia biznesu nawet o 5 mld z
rocznie.

Kolejnym etapem bedzie druga ustawa de-
regulacyjna, ktéra juz zostala przyjeta przez
rzad. Jej gtéwne zalozenia to miedzy innymi
wydluzenie terminu na zaplacenie podatku
VAT w imporcie, umozliwienie wystepowania
do MF o zmian¢ indywidualnej interpretacji
podatkowej, zniesienie obowigzku uzyskiwa-
nia potwierdzenia otrzymania korekty faktu-
ry,wydtuzenie terminu na wykorzystanie zale-
glego urlopu z 31 marca do 31 lipca nastgp-
nego roku. Ponadto chcemy zlikwidowa¢
okoto 50 obowiazkéw informacyjnych, dzieki
czemu przedsigbiorcy zaoszcze¢dza 3,14 mld
rocznie.

- W jakich sferach polityki publiczne;j
chcialby pan bardziej wykorzysta¢ potencjat
partneréw spolecznych, ich wiedze i doswiad-
czenie?

— Wiedza i doswiadczenie partneréw spo-
tecznych sa na tyle duze, ze ich partycypacja jest
niezb¢dna na kazdym etapie procesu stanowie-
nia prawa. Cieszy mnie na przyktad jednolite
stanowisko zwigzkéw zawodowych i organiza-
cji pracodawcéw w sprawie przydziatu upraw-
nief do emisji CO,.

Nie bez znaczenia bedzie glos partneréw
spotecznych podczas naszej Prezydenciji. Ich
udziat jest gwarantem godzenia intereséw. Tyl-
ko realny dialog gwarantuje wysoka jakos¢

|

prawa przyjaznego ludziom.
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Rzad sformutowat cele polityki regionalnej do 2020 roku.
Diagnoza wskazuje na rosnace réznice w poziomie rozwoju
miedzy regionami. Finansowanie zaplanowanych dziatan
opiera sie na funduszach unijnych. Natomiast za problem
mozna uznac to, ze nie planuje sie wzrostu inwestycji

finansowanych ze Zrédet krajowych
— pisze TOMASZ GRZEGORZ GROSSE

Wokot dziatan strategicznych panstwa

powstala Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego

Krajowa Strategia Rozwoju
Regionalnego 2010-2020: Regiony,
Miasta, Obszary Wiejskie (KSRR)!
jest pierwsza z 9 zaplanowanych
strategii w ramach nowego systemu
programowania strategicznego.
Rzad przyjat ja w polowie 2010 roku
po zmudnych pracach eksperckich

i rozleglych konsultacjach. Jest

ona podstawowym dokumentem
okreslajacym krajowa polityke
regionalng (a wigc formalnie
autonomiczna, a nawet nadrzedna

wobec polityki spéjnosci UE).

Istnieja dwa gléwne powody dla formuto-
wania krajowych polityk rozwoju i powiaza-
nych z nimi dokumentéw strategicznych. Po
pierwsze, majg one okresla¢ nasze cele rozwojo-
we, aby na ich podstawie efektywnie wspéttwo-
rzy¢ polityki europejskie. Przykladowo krajowa
polityka regionalna jest niezbedna, aby méc na
jej podstawie skutecznie negocjowaé kierunki
europejskiej polityki spéjnosci po roku 2013. Po
drugie, krajowe polityki rozwoju moga stuzy¢
temu, aby umieszcza¢ w planach realizacji dzia-
tania, ktére nie sa objete politykami unijnymi.

Warto bowiem pamietac o tym, ze polityki UE
powstaja w wyniku negocjacji migdzy instytu-
cjami wspdlnotowymi (gtéwnie Komisja Euro-
pejska i Parlamentem Europejskim) oraz mieg-
dzy 27 paristwami cztonkowskimi. Jest to wigc
najczesciej wypadkowa réznych celéw i intere-
sow, ktére nie zawsze w petni odpowiadaja na-
szym priorytetom rozwojowym. Wtasnie dlate-
go niezbedne sg krajowe strategie rozwoju.

Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego
jest ciekawym i dobrym dokumentem w zakre-
sie diagnozy istniejacych w Polsce probleméw
i wyzwan. Natomiast jej podstawowym proble-
mem operacyjnym jest to, ze nie przewiduje
ona do roku 2014 dodatkowych srodkéw kra-
jowych na realizacje zapisanych w niej celéw.
Zaktada, ze gléwnym Zrédlem inwestycji re-
gionalnych pozostang $rodki UE zarezerwowa-
ne na ten cel w budzecie UE na lata 2007-
—2013. Fundusze krajowe beda w tym czasie
przeznaczone niemal wylacznie na dofinanso-
wanie funduszy europejskich (inwestycje finan-
sowane z UE zazwyczaj wymagaja wspétfinan-
sowania ze zrodet krajowych).

Strategia zawiera dodatkowe ograniczenia
pod wzgledem finansowym z uwagi na kry-
zys finanséw publicznych. Moze on wptynaé
na redukcje nawet zaplanowanych juz inwe-
stycji spéjnosciowych. Resort finanséw planu-
je zmniejszenie deficytu budzetowego w samo-
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rzadach — o 4 procent w 2012 roku, 3 procent
w 2013 roku, 2 procent w 2014 roku, 1 procent
w 2015 roku. Dodatkowo zmieniono sposéb na-
liczania zadtuzenia samorzadowego, co dopro-
wadzito do jego ,statystycznego” podwyzszenia
w wielu gminach z poczatkiem 2011 roku?.

Srodki unijne beda miaty dominujace zna-
czenie takze pézniej — po roku 2013. Auto-
rzy KSRR szacuja, ze jedynie okoto 10 pro-
cent wszystkich funduszy krajowych nie bedzie
powiazane bezposrednio z dofinansowaniem
programéw europejskich. Bedzie mozna je wy-
korzysta¢ w ramach krajowego systemu polityki
regionalnej, w tym na realizacje kontraktéw te-
rytorialnych (jest to gléwny instrument tej poli-
tyki). Wspomniane deklaracje s3 bardzo wstep-
ne i nie daja gwarancji ich wykonania po roku
2013. Dotychczasowe doswiadczenia funkcjo-
nowania kontraktéw wojewédzkich, podobnie
jak wielokrotne i nieudane préby reformy sy-
stemu finanséw publicznych, kaza spogladac na
te deklaracje z wyraznym dystansem.

Prowadzi to do wniosku, ze Krajowa Strate-
gia Rozwoju Regionalnego zostata faktycznie
podporzadkowana realizacji polityki spéjnosci
UE w Polsce. W niewielkim stopniu daje ona
gwarancje na zbudowanie krajowych instytucji
i instrumentéw finansowych — autonomicz-
nych wobec polityki europejskiej. KSRR jest
w tym obszarze raczej formg intelektualnej
,burzy mézgéw”, ktéra kreuje wprawdzie inte-
resujace pomysty, ale prawdopodobnie nie bg-
dzie miata sily sprawczej, aby je zrealizowad
w praktyce. W rezultacie — w zakresie celow
merytorycznych i form organizacyjnych —wno-
si ona niewiele nowego do obecnego systemu
polityki regionalnej w Polsce, zwlaszcza przed
2013 rokiem. Nalezy bowiem pamietaé, ze po-
lityka spéjnosci obowiazujaca w latach 2007-
—2013 zostata zaplanowana znacznie wezesniej
i w innego typu dokumentach strategicznych.

Podporzadkowanie krajowej strategii poli-
tyce spojnosci UE ma pewne zalety. Zapewnia
zrédlo finansowania tych celéw polityki krajo-
wej, ktore sa zgodne z wezesniej przyjetymi ra-
mami polityki europejskiej. Wigze si¢ z tym
réwniez pewne ryzyko. Nie znamy ostatecz-
nych kierunkéw rozwoju polityki spéjnosci po

roku 2013. Nie wiemy nawet, czy kolejny okres
budzetu UE bedzie obowigzywat do roku 2020
(tak, jak zaktada KSRR). Jesli priorytety poli-
tyki spéjnosci beda si¢ rozmijaly z tymi zapi-
sanymi w KSRR, nie bedzie mozna wykorzy-
sta¢ §rodkéw finansowych UE na ich realizacje.
A to oznacza, ze trudno bedzie wprowadzi¢ w zy-
cie cele krajowej polityki rozwoju regionalnego.
W tej sytuacji KSRR nie nalezy traktowa¢ jako
dokumentu wprowadzajacego nowy system kra-
jowej polityki rozwoju regionalnego. Analizowa-
ny dokument zglasza jedynie pewne pomysty
w tym wzgledzie. Jest to wymowny przyktad
stabosci krajowego planowania strategicznego
w Polsce. KSRR formutuje natomiast kierunki
merytoryczne, ktére moga zosta¢ wykorzysta-
ne przy negocjacjach prowadzonych przez nasz
rzad w odniesieniu do przyszlej polityki spojno-
sci UE. Warto jednak zauwazyc, ze niezaleznie
od tego polski rzad przedstawit na forum euro-
pejskim osobne stanowisko w tej kwestii®.

Uzdrowic koordynacje. KSRR zawiera dos¢
dobra diagnoze stabosci obecnych mechani-
zméw koordynacji polityki regionalnej rzadu
z krajowymi politykami sektorowymi lub mie-
dzysektorowymi. Autorzy dokumentu wskazu-
ja, ze wprawdzie odbywa si¢ ona formalnie, ale
ma stosunkowo niewielkie przelozenie na rze-
czywista koordynacje, za wyjatkiem instrumen-
tow polityki spéjnosci UE. W Strategii istnieja
liczne deklaracje silniejszego powigzania polityk
sektorowych rzadu z krajows polityka regional-
ng. Przedstawiono rézne propozycje wprowa-
dzenia instrumentéw, ktéra moga ja poprawic.
W zakresie koordynacji pewne funkcje be-
dzie petnit Premier i Kancelaria Prezesa Rady
Ministréw oraz wojewodowie. Ich dziatania
nalezy jednak oceni¢ jako wspomagajace. Nato-
miast Minister Rozwoju Regionalnego spra-
wuje kontrole nad gtéwnym ciezarem dziatar,
ktére koordynuja polityke terytorialng w tonie
rzadu. Minister ma miedzy innymi okreslaé
standardy, zasady i wytyczne dotyczace wdraza-
nia polityki regionalnej. Ma bra¢ udziat w ra-
dach wplywajacych na skutki przestrzenne po-
lityk rzadu (kierowanie pracami Krajowego
Forum Terytorialnego, branie udziatu w Komi-
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tecie Koordynacyjnym ds. Polityki Rozwoju),
a takze w przygotowaniu Wieloletnich Planéw
Finansowych Paristwa. Ponadto zadaniem mi-
nistra jest wspétpraca przy opracowywaniu
kompleksowych diugookresowych dokumen-
téw strategicznych (miedzy innymi Diugookre-
sowej Strategii Rozwoju Kraju). Powyzsze
kompetencje ministra sg zarysowane dos¢ miek-
ko i mato konkretnie. Wiele zalezy od jego fak-
tycznej pozycji politycznej w rzadzie. Wydaje
sie, ze racjonalne bytoby znaczace wzmocnie-
nie tej pozycji w wymiarze formalno-prawnym
w zakresie koordynacji polityki regionalne;.

Mam na mysli na przyktad mozliwos¢ formu-
owania wytycznych dla innych resortéw lub
wzmocnienie jego uprawnien w procesach kon-
sultacyjnych, ciatach doradczych lub miedzyre-
sortowych (na przyktad w Komitecie Koordy-
nacyjnym ds. Polityki Rozwoju).

W KSRR zaktada si¢ uporzadkowanie
i ograniczenie liczby dokumentéw strategicz-
nych, co ma stuzy¢ zwigkszeniu koordynacji
dziatani resortéw z polityka regionalng. Nie zo-
staty jednak wyznaczone odpowiednie zasady
i mechanizmy ich uzgadniania z ministrem
rozwoju regionalnego. Warto przy okazji wspo-

Gtowne trudnosci parnistwa w sferze dziatan strategicznych™:

1. Trudnoéci w identyfikowaniu krajowych
interesow rozwojowych. Istnieje tak wiele
probleméw i stusznych postulatow rozwojo-
wych, ze politykom i urzednikom trudno
jest wybra¢ najwazniejsze w stosunku do
okreslonej sytuacji rozwoju kraju i dostep-
nych srodkéw realizacyjnych. Brakuje przy-
wodztwa, ktére wskazywatoby na priorytety:
te najwazniejsze oraz mniej wazne. Brakuje
mechanizmoéw ich legitymizowania ze stro-
ny wyborcéw, jak i elit politycznych. Na to
nakfada si¢ oddzialywanie polityk europej-
skich. Politycy nie zawsze orientuja si¢, ze
one nie w kazdym przypadku sa catkowicie
tozsame z interesami rozwojowymi Polski.
Polskie rzady zbyt tatwo akceptujg i reali-
zuja priorytety unijne. Warto podkresli¢
jednak, ze te z kolei daja czesto wzorce w za-
kresie uprawiania polityk publicznych, jak
i podnosza kulture organizacyjng polskiej
administracji, a takze pozytywnie wptywa-
ja na kreowanie strategii. Problemem jest
jednak zbyt wiele — niekiedy wzajemnie
sprzecznych — wzorcow, ktére utrudniajg
wybér tych najlepiej dopasowanych do pol-
skich uwarunkowan. W tej sytuacji czesta
praktyka jest przenoszenie w sposéb mecha-
niczny lub imitacyjny zewnetrznych do-
brych praktyk bez odpowiedniego uwzgled-
nienia krajowej specyfiki.

2. Problem z implementacja zaplanowanych
programéw publicznych. Nastepujace po so-
bie rzady rzadko kontynuuja w racjonalnym

zakresie polityke poprzednikéw. Po zmianie
wladzy zamiast weryfikacji lub uzupelnienia
wezesniej przygotowanych strategii nastepu-
je ich demonstracyjne ,odlozenie na pétke”.
Rozpoczyna si¢ nastepnie zmudny i dtugofa-
lowy proces opracowania nowych dokumen-
tow, ktore niekiedy udaje sie dokorczy¢ tuz
przed zakoriczeniem kadencji rzadu. Brakuje
czasu na ich realizacje. Kolejnym problemem
jest brak odpowiednich krajowych zasobéw
finansowych, ktére pozwalatyby na wdroze-
nie celéw strategicznych. Obecnie dodatkows
barierg jest kryzys finanséw publicznych i ko-
nieczno§¢ ograniczania w kolejnych latach
zbyt wielkiego zadtuzenia publicznego.

3. Staba koordynacja dzialan strategicznych.
Urzedy publiczne w niewystarczajacym za-
kresie wspotpracujg ze sobg, ponadto urzed-
nicy i politycy koncentrujg si¢ na celach
resortowych. Nikng natomiast wszystkie te
aspekty, ktére znajduja si¢ w przestrzeni
miedzy poszezeg6lnymi urzedami. Dotyczy
to zaréwno etapu planowania, jak i realizacji
dokumentéw strategicznych. Problemy te
maja do$¢ prosty genealogie. Ot6z w okresie
PRL-u nasza administracja funkcjonowata
gléwnie w oparciu o sektorowe i scentralizo-
wane struktury.

* Na ten temat: T. G. Grosse, Bariery dla skoku cywilizacyj-
nego Polski 2010-2030, w: A. Kukliriski, K. Pawtowski,
J. Wozniak (red.), Polonia quo vadis?, Biblioteka Matopol-
skiego Obserwatorium Polityki Rozwoju, III tom, Kra-
kéw 2010, 5. 93-115.
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mnie¢, ze rzad przeprowadzit zmiany w syste-
mie dokumentéw strategicznych. W ostatnich
kilkunastu latach powstato ich okoto 200 na
poziomie rzadowym, ale wickszos¢ z nich zo-
stata opracowana jedynie pro forma lub dla po-
kazania aktywnosci okreslonych politykéw
badz urzednikéw. Zatozono powstanie 3 ro-
dzajéw strategii. Obok wieloletniej i $rednio-
okresowej, ma zosta¢ opublikowanych 9 stra-
tegii w kluczowych sferach (tabela 1). Jako
pierwsza powstata omawiana tu strategia roz-
woju regionalnego®. Brakuje jednak wiodacego
dokumentu strategicznego, ktéry ogarniatby
cato$¢ polityki rzadu.

Kontrakty terytorialne. Strategia wpro-
wadza wazny instrument koordynacyjny. Jest
to kontrakt terytorialny miedzy rzadem a sa-
morzadami  terytorialnymi.
Przed jego zawarciem rzad
musi uzgodni¢ zaréwno ce-
le, jak i sposéb finansowa-
nia dziatait w danym regionie.
W kontrakcie maja by¢ zapi-
sane niektore wydatki inwe-
stycyjne pochodzace z bu-
dzetéw poszczegdlnych mi-
nistréw. Oznacza to pewna
terytorializacje polityk sek-
torowych. Proponowana jest
takze wstepna procedura ze-
rytorializacyi polityk sektoro-
wych. Przybierze ona forme¢ oceny ich efek-
tywnoéci w skali poszczegdlnych regionéw,
a takze oceny ich przydatnosci dla realizacji
celéw polityki regionalne;.

Mamy wigc do czynienia z préba popra-
wy poziomu integracji polityk sektorowych
z polityka regionalng. W przesztosci pré-
bowano stosowa¢ podobne instrumenty, ale
powstate wéwczas doswiadczenia nie napa-
waja jednak optymizmem. Warto przypo-
mnie¢, ze juz w roku 2001 ministerstwo od-
powiedzialne za rozwdj regionalny dokonato
préby oceny przydatnosci wydatkéw sekto-
rowych dla krajowej polityki regionalnej. Za-
koniczyta si¢ ona fiaskiem ze wzgledu na sil-
ny opdr ze strony innych resortéw. Réwniez
kolejne edycje kontraktéw wojewddzkich po

Prowadzenie efektywnych,
dtugofalowych polityk
publicznych w Polsce
napotyka na powazne

bariery — gféwna:
niskiej jakosci
koordynacja dziatan
réznych resortow
i wiadz publicznych.

roku 2001 nie przyczynity si¢ do zwigksze-
nia integracji dziatan sektorowych z polity-
ka regionalng’.

Duzo lepszym sposobem integracji poli-
tyk sektorowych z regionalng okazalo si¢ po-
wotanie specjalnych programéw interwencyj-
nych rzadu. Byly one wdrazane we wspétpracy
z samorzadami wojewddztw (na przyktad
zwigzanych z niwelowaniem skutkéw zapasci
w gornictwie i hutnictwie®). Innym przykta-
dem integracji jest polityka spéjnosci UE.
Ona w pewnym stopniu wymusita koordyna-
cje réznych polityk publicznych z polityka re-
gionalng w Polsce, poniewaz wprowadzono
zintegrowane programy operacyjne rozwoju
regionalnego i nastapito odpowiednie wzmoc-
nienie kompetencji zarzadczych Ministra
Rozwoju Regionalnego.

A zatem system polityki
regionalnej mozna wykorzy-
sta¢ jako sposob na stworze-
nie kompleksowych, wielowy-
miarowych, wielosektorowych
strategii publicznych. Przewi-
duje to wiasnie KSRR, cho¢
nie wykorzystuje ona w pet-
ni okazji, aby takie rozwia-
zanie wypracowa¢ w praktyce
funkcjonowania paristwa. My-
sle tutaj o trzecim celu Strategii,
ktéry zostal Zle zaprojektowa-
ny (,worzenie warunkéw dla
skutecznej, efektywnej i partnerskiej realiza-
¢ji dziatan rozwojowych ukierunkowanych
terytorialnie [,sprawno$¢”]” (por. tabela 1).
Ukierunkowano go bowiem na usprawnie-
nie proceséw planowania i realizacji polityk
publicznych, ktére maja wptyw terytorialny lub
wplyw na poszczegélne wojewddztwa.

Wspomniany cel opisuje zasady zarza-
dzania publicznego oraz prezentuje instru-
menty (i instytucje) systemu zarzgdzania.
Trudno jest go uzna¢ za klarowny cel dla
przysztej interwencji terytorialnej polityki
regionalnej panstwa. Nie pozwala on bo-
wiem na uksztattowanie okreslonych instru-
mentéw operacyjnych tej polityki (na przy-
kiad programéw operacyjnych), ktére mogty-

by realizowaé zapisane w nim zamierzenia.
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Wskazane w tym celu zasady zarzadza-
nia powinny obowigzywac¢ w catej polityce re-
gionalnej paristwa i we wszystkich celach
KSRR.

Potrzebny jest inaczej sformutowany cel
trzeci. Powinien on umozliwia¢ silniejsze zin-
tegrowanie polityk sektorowych lub wielo-
sektorowych rzadu z krajows polityka regio-
nalng (na przyklad realizujacych Strategic
rozwoju spoteczenistwa informacyjnego’). Ta-
ka integracja powinna da¢ odbicie do stwo-
rzenia mechanizmu, ktéry umozliwiatby im-
plementacje programéw antykryzysowych (na
przykiad zwigzanych z klgskami zywioto-
wymi, przeciwdziatajacych skutkom kryzy-
su gospodarczego) lub interwencyjnych (na

przyktad zwigzanych z przygotowaniami do
mistrzostw Euro 2012 lub dziataniami regio-
nalnymi przygotowujacymi polska prezyden-
cje w UE w roku 2011).

Taka konstrukcja celu trzeciego umozliwi-
taby Scislejsza koordynacje polityki regional-
nej i polityk sektorowych o charakterze roz-
wojowym, majacych silne oddzialywanie tery-
torialne. Umozliwitaby wykorzystanie mini-
strom sektorowym instytucji polityki regional-
nej do wdrazania ich programéw oraz powie-
rzania realizacji tych programéw samorzadom
terytorialnym. W KSRR brakuje odpowied-
niego mechanizmu ustanowionego juz na po-
ziomie strategicznym, ktéry utatwiatby tego

typu wspétdziatanie.

Dokumenty strategiczne Polski

Obecnie najwazniejszym dokumentem stra-
tegicznym w Polsce pozostaje Strategia Rozwoju
Kraju 2007-2015 (SRK) przyjeta na jesieni 2006
roku', czyli jeszcze przez poprzedni gabinet. Po
zmianie rzgdu w roku 2007 stracita ona na zna-
czeniu. Obecny gabinet przyjat pod koniec 2008
roku wstepne zalozenia aktualizacji SRK?, ale
pbzniej faktycznie zawiesit prace w tym kierun-
ku i rozpoczat opracowywanie osobnego doku-
mentu majacego by¢ dtugofalowa strategia roz-
woju kraju.

W tej sytuacji podstawowymi dokumentami
wyznaczajacymi polityke rzadu w latach 2007—
2011 sa: Krajowy Program Reform na lata
2008-2011 (KPR)® oraz Narodowe Strategiczne
Ramy Odniesienia 2007-2013 (NSRO)*. Oba
zostaly przygotowane pod wptywem Unii Euro-
pejskiej i na potrzeby polityk unijnych oraz wy-
korzystania funduszy UE. Pierwszy miat reali-
zowal w Polsce Strategie Lizboriska, natomiast
drugi stuzy wdrazaniu polityki spéjnosci. Ilu-
struje to ciekawg tendencje. Cho¢ powstaje wie-
le strategii, s3 one dos¢ stabo przygotowane
i przede wszystkim niepowigzane z praktyczny-
mi dziataniami resortéw i urzedéw. Ponadto,
nieliczne spo$réd implementowanych i profesjo-
nalnie opracowanych powstajg najczesciej na po-
trzeby polityk europejskich. Sa takze w czesci
wdrazane za pieniadze pochodzace z budzetu

UE. Powstaja one w wyniku wspéipracy z urzed-
nikami unijnymi i stanowig wypadkows celow
i intereséw decydentéw europejskich i krajo-
wych. Brakuje natomiast krajowych dokumen-
tow strategicznych, realizujacych wytgcznie kra-
jowe cele rozwojowe, opracowanych w sposéb
profesjonalny i systematycznie wdrazanych.
Raport Polska 2030, opracowany pod kierun-
kiem Ministra M. Boniego (w 2009 roku), jest
znakomity w warstwie diagnostycznej, ale nie ma
on charakteru strategii. Nie wyznacza jasnych
priorytetéw, nie okresla mechanizméw i harmo-
nogramu ich wdrozenia. Ponadto, w Polsce nie
ma strategii miedzysektorowych, ktére miatyby
na celu rozwigzywanie konkretnego problemu
(na przyklad niskoemisyjnej gospodarki lub
wsparcia rodziny) — w sposéb kompleksowy i po-

przez integracje dzialan wielu resortéw.

U Strategia Rozwoju Kraju 2007-2015, Ministerstwo Roz-

woju Regionalnego, Warszawa 2006.

ZatoZenia aktualizacji Strategii Rozwoju Kraju 2007-

—2015, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa

2008.

Krajowy Program Reform na lata 2008-2011 na rzecz rea-

lizagji Strategii Lizboriskiej, Ministerstwo Gospodarki,

Warszawa 2008.

* Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007-2013 (do-
kument zaakceptowany decyzja Komisji Europejskiej),
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2007.
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Identyfikacja kierunkow. KSRR wspomi-
na kilkakrotnie o problemie wzrostu zréznico-
wan terytorialnych. W' okresie transformacji
rzeczywiscie nastapito zwigkszenie zréznico-
wan miedzy regionami w Polsce. Nastapita ra-
dykalna poprawa warunkéw w wojewédztwach
metropolitalnych (zwlaszcza na Mazowszu),
natomiast istniato bardzo niskie tempo wzrostu
w stabszych regionach, zwlaszcza usytuowa-
nych na wschodzie kraju®.

Wskazuje si¢ takze na zjawisko ,wyptuki-
wania’ zasobéw pracy przez najsilniejsze w kra-
ju osrodki, przede wszystkim najwigksze pol-
skie i europejskie metropolie. Przyktadem tej
tendencji jest wysoka emigracja ludnosci z ob-
szaréw Polski wschodniej (na przyktad ponad
13 procent wyjezdzajacych z Polski pochodzi
z Podkarpacia’). Jest to przy tym najbardziej
wartosciowa cze¢$¢ kapitatu ludzkiego, sa to
osoby najlepiej wyksztatcone, przedsigbiorcze

Trzy bariery ograniczajace dziatania strategiczne

Chcialbym wskaza¢ na trzy bariery, ktére

w spos6b generalny ograniczaja rozwoj myslenia

i dziatania strategicznego:

1. Debata w mediach jest podporzadkowana
logice przekazu informacji, cechuje ja krétki
horyzont czasu analizowanych probleméw.
Media wykazuja tylko krétkotrwate zaintere-
sowanie problemami o wyraznej specyfice
strategicznej, co oznacza, ze nie sledza sposo-
bu rozwigzywania poszczegélnych proble-
méw w dtuzszym horyzoncie czasu. Skupiaja
sie najezesciej na doraznej sytuadji, z reguly
zwigzanej z nieoczekiwanym kryzysem lub
konfliktem politycznym. Media koncentru-
ja si¢ bardziej na wydobyciu emocji spo-
tecznych, sporéw personalnych w tonie elit
politycznych, a nie na poszukiwaniu kon-
struktywnych i dtugofalowych rozwigzan sy-
stemowych. W rezultacie media nie tylko nie
tworza platformy myslenia strategicznego
w Polsce, ale dodatkowo utrudniajg poszuki-
wanie konsensusu w tonie elit politycznych.

2. Niestabilnosé¢ polskiej sceny politycznej,
w tym znaczna czestotliwos¢ wyboréw po-
wszechnych. Powoduje to, ze do$¢ trudno jest
realizowac polityki publiczne, ktére wymaga-
ja dtuzszego horyzontu czasu. Politykom bra-
kuje réwniez odwagi, aby wprowadza¢ zmia-
ny, ktére moga spotkac si¢ z nieprzychylnym
odbiorem spotecznym. Jest to szczegdlnie wi-
doczne w odniesieniu do reform fiskalnych,
ktére s3 odkladane na okres powyborczy.
Problemem jest to, ze po wyltonieniu nowego
rzadu zasiadajacy w nim politycy nie s naj-
czgsciej odpowiednio przygotowani meryto-
rycznie lub na tyle do$wiadczeni, aby szybko
podejmowac si¢ niezbednych zmian. A gdy

juz si¢ wdroza 1 rozpoznaja najwazniejsze

problemy, jest zbyt péZno na dziatanie, gdyz
zblizaja si¢ kolejne wybory. Dodatkowo, me-
chanizm wyborczy w coraz mniejszym stop-
niu koncentruje si¢ na debacie merytorycznej,
a znacznie silniej — na wizerunku medialnym,
ksztattowaniu emocji spolecznych, ,narracji
wyborczych” itp. Zamiast debaty merytorycz-
nej i eksperckiej skupia si¢ na dziataniach
marketingowych, niejednokrotnie zwiaza-
nych z ukrywaniem probleméw lub fatszowa-
niem rzeczywistosci. Nie stuzy réwniez po-
szukiwaniu konsensusu w strategicznych dla
kraju sprawach publicznych. Przeciwnie, ra-
czej wyostrza réznice miedzy ugrupowaniami
politycznymi. Poniewaz opisywany mecha-
nizm ma decydujace znaczenie w polskim zy-
ciu politycznym, szereg probleméw zatrzy-
muje sie na etapie sporéw wyborczych i nie
jest konstruktywnie rozwiazywanych przez
elity polityczne, nawet po wylonieniu wiadz
publicznych. Sprawia to wrazenie, ze polski
system polityczny znajduje si¢ w stanie per-
manentnej rywalizacji wyborcze;j.

3. Sktonnos¢ do myslenia—zwlaszcza wéréd elit
urzedniczych — w perspektywie strategicznej,
ale w dos¢ waskim wymiarze. Ten waski wy-
miar dotyczy gtéwnie krajowych strategii roz-
wojowych. Ich podejscie strategiczne ma cha-
rakter reaktywny, poniewaz jest skutkiem préb
ustosunkowania si¢ do idei i programéw dys-
kutowanych w Europie. Natomiast w niewy-
starczajacym zakresie wspoitworzone sa cele
polityki rozwoju kraju oraz priorytety polityki
polskiej na arenie europejskiej. Ponadto, wielu
urzednikéw ogranicza sie do sprawnego
wdrozenia rozwigzan europejskich, natomiast
brakuje im czasu lub kompetencji do czynne-
g0 programowania strategicznego.
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i miode. Tego typu ,wysysanie” potencjatu
peryferii jest wigc niekorzystne z perspekty-
wy mozliwosci inicjowania trwalego rozwoju
w tych regionach.

Inng tendencjg obserwowang przez specja-
listéw™ jest ,odrywanie si¢” polskich metro-
polii od ich otoczenia regionalnego (i wol-
niej rozwijajacych si¢ obszaréw kraju). Cho-
dzi o coraz stabsze powigzania funkcjonalne
miedzy nimi. Utrudnia to dyfuzje proceséw
rozwoju na obszary stabiej rozwijajace sie.
Zamiast tego obserwuje si¢ silniejsza koope-
racj¢ miedzy najwigkszymi polskimi metro-
poliami oraz zwigkszanie ich relacji z o$rod-
kami zagranicznymi.

Obecna polityka spéjnosci niezbyt skutecz-
nie przeciwdziata procesom narastania zrézni-
cowan regionalnych. Niekiedy nawet wzmac-
nia pewne negatywne tendencje, ktére ostabiaja
mozliwoéci rozwoju obszaréw peryferyjnych.
Jak dowodzi raport Polska 2030" najwigk-
szy nacisk ktadzie si¢ na budowe autostrad ta-
czacych kraj z europejska siecig transportows.
Choc¢ tego typu dziatanie zwigksza zintegrowa-
nie Polski z innymi pafistwami europejskimi, to
w niewielkim stopniu przeciwdziata zréznico-
waniom regionalnym. Ponadto, wptyw zbliza-
jacych si¢ mistrzostw Europy w pitce noznej
w 2012 roku powoduje, ze rzad koncentruje
sic przede wszystkim na takich inwestycjach
transportowych, ktére zwigkszaja powiazania
komunikacyjne mig¢dzy najwickszymi polski-
mi metropoliami. Natomiast przewaga inwe-
stycji drogowych nad kolejowymi powoduje,
ze likwidowane s3 liczne regionalne potaczenia
kolejowe, ktére maja zasadnicze znaczenie
dla rozwoju regionéw stabiej rozwinigtych.
W ostatnich latach sie¢ eksploatowanych li-
nii kolejowych zmniejszyta si¢ o okoto 2,4 tys.
km'?. Poniewaz w dobrym stanie znajduje si¢
tylko 37 procent linii, to w najblizszym czasie
eksperci oczekujg likwidacji dalszych 7 tys. km
potaczeni (okoto 35 procent calej sieci)®. Jed-
noczesnie pomoc w ramach wspdlnej polityki
rolnej oraz dziatania Unii zwiazane z rozwojem
obszaréw wiejskich fagodza przede wszystkim
trudng sytuacje ekonomiczng i socjalng gospo-

darstw domowych i rolnikéw, a w niewielkim
stopniu wprowadzaja zmiany strukturalne na
polskiej wsi'*.

Spojnosc terytorialna. Deklaratywnie stra-
tegia zaklada zastosowanie modelu rozwoju
polaryzacyjno-dyfuzyjnego. Jednak mozemy
wyciagna¢ inne wnioski, gdy blizej analizujemy
proponowane dziatania. Otéz autorzy doku-
mentu proponuja jako dominujace instrumen-
ty, ktére z jednej strony wzmacniajg polaryzacje
(zalozenie o koncentracji czynnikéw wzrostu
i konkurencyjnosci w najsilniejszych osrod-
kach), a z drugiej strony zakladaja stosowanie
tradycyjnych mechanizméw wyréwnawczych
polityki regionalnej (na obszarach stabiej roz-
wijajacych si¢, zwlaszcza wiejskich). Przykta-
dem pierwszych s3 dzialania celu pierwszego,
migdzy innymi wspieranie rozwoju Warszawy,
potaczen komunikacyjnych w uktadzie kra-
jowym i europejskim oraz potencjatu do
tworzenia innowacji w kilku najwazniejszych
osrodkach metropolitalnych. Wyrazem tego
dazenia jest fragment KSRR wskazujacy, ze
,wyzwaniem polityki regionalnej jest dalsze
wspieranie koncentracji potencjatu tworzenia
innowacji w najsilniejszych polskich osrodkach
wzrostu, wzgledem innych regionéw i metro-
polii w UE i na $wiecie””. Natomiast szereg
dziatari proponowanych w ramach celu drugie-
go jest skupionych na wyréwnywaniu poziomu
zycia i poprawie dostepu do ustug uzytecznosci
publicznej (por. tabela 1).

Nalezatoby zatem okresli¢ wystepujacy
w KSRR model jako polaryzacyjno-wyréw-
nawczy, a nie polaryzacyjno-dyfuzyjny. Zapro-
ponowane w KSRR instrumenty dyfuzji sa bo-
wiem dalece niewystarczajace. Zamiast wiec
koncentrowa¢ si¢ na dyfuzji (i wspieraniu za jej
pomocg proceséw spéjnosci terytorialnej) —
proponowane jest silne wzmocnienie koncen-
tracji czynnikéw wzrostu w najlepszych osrod-
kach, co i tak jest od lat stymulowane przez
naturalne procesy rynkowe. Dla obszaréw
problemowych przewidziano do$¢ konserwa-
tywnie rozumiane instrumenty wyréwnawcze,
wzmacniajace w wigkszoéci stosunkowo mato
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innowacyjne i tradycyjne kierunki gospodarki
lokalne;.

Sytuacja w Polsce wymaga zwigkszania
spojnosci terytorialnej. Powinien powstaé ze-
staw dziatan, ktére stuzg przeciwdziataniu nad-
miernym tendencjom réznicowania poziomu
rozwoju miegdzy poszczegélnymi obszarami
kraju. Szczegélnie wazne jest ostabianie zja-
wiska ,wyptukiwania” zasobéw wojewddztw
rozwijajacych si¢ najstabiej. Mozna to osiagaé
dzigki akumulacji i wykorzystaniu wewnetrz-
nych czynnikéw wzrostu. Zasadnicze zna-
czenie ma wspieranie budowy regionalnych
centrow wzrostu oraz sieci powiazan funkcjo-
nalnych migdzy najwigkszymi miastami tych
wojew6dztw a ich otoczeniem regionalnym,
w tym réwniez z obszarami wiejskimi. Dla-
tego duze znaczenie ma rozbudowa regional-
nych sieci komunikacyjnych, zwlaszcza linii
kolejowych. Wazna jest polityka edukacyjna,
w tym zwigzana ze wzmacnianiem regional-
nych osrodkéw akademickich. Jednak ta poli-
tyka powinna by¢ w specyficzny sposéb spro-
filowana. Powinna ona shuzy¢ wyksztatceniu
lokalnego kapitatu ludzkiego, ale dodatkowo
réwniez jego zatrzymaniu na miejscu i trwa-
lemu zwigzaniu z lokalng gospodarka. A za-
tem trzeba uwaza¢, aby nie profilowa¢ edukacji
w stabszych regionach w taki sposéb, ze w kon-
sekwencji stuzy ona przygotowywaniu kadr dla
gospodarki obszaréw centralnych, poniewaz ta-
kie dziatanie jest wzmacnianiem zjawiska ,wy-
plukiwania” zasobéw regionéw stabiej rozwija-
jacych sie.

Kolejnym wyzwaniem jest dywersyfikacja
tradycyjnych kierunkéw rozwoju gospodarcze-
go, ktére — zwlaszcza na peryferiach lub obsza-
rach wiejskich — nie stwarzajg perspektyw diu-
gofalowej poprawy sytuacji.

Raport Polska 2030 wskazuje'®, ze r6z-
nice mig¢dzyregionalne beda w najblizszych
latach rosnaé, gdyz regiony metropolital-
ne bedg rozwijaty si¢ szybciej niz reszta kra-
ju. Zaréwno we wspomnianym raporcie, jak
i w projekcie KSRR proponowany jest mo-
del polaryzacyjno-dyfuzyjny rozwoju regio-

nalnego, ktéry w pierwszym okresie bedzie

prowadzit do zwigkszenia polaryzacji docho-
déw miedzy wojewddztwami. Jednoczesnie
Autorzy obu dokumentéw deklaruja potrzebe
dlugofalowego wzmacniania dyfuzji czynni-
kéw rozwoju z obszaréw lepiej rozwijajacych
si¢ (biegunéw wzrostu) do tych najstabszych.
Zaproponowany model rozwoju moze by¢ ko-
rzystny dla stabszych regionéw tylko wtedy,
kiedy zostanie powstrzymana, a nie wzmoc-
niona, wystgpujaca obecnie tendencja do ,wy-
ptukiwania” zasobéw wewnetrznych regionéw
stabiej rozwijajacych sie.

Ponadto, polityka regionalna paristwa po-
winna aktywnie wspiera¢ dyfuzje czynnikéw
rozwoju z metropolii do ich otoczenia regional-
nego oraz z regionéw centralnych do peryferyj-
nych. Powinna w wigkszym stopniu wspiera¢
dziatania innowacyjne i dywersyfikujace trady-
cyjne kierunki rozwoju na obszarach wiejskich
i peryferyjnych. W praktyce oznacza to potrze-
be przeprowadzenia gruntownej przebudowy
dotychczasowej linii polityki regionalnej, ktéra
powstata w zwigzku z implementacja unijnej

polityki spéjnosci.

Podsumowanie. KSRR - choé¢ niepozba-
wiona wad — niesie wiele cennych pomystéw
w zakresie krajowej polityki rozwoju. Wazne, ze
taka strategia w ogéle powstata. Podstawowym
zagrozeniem jest jednak to, ze prawdopodob-
nie nie bedzie w odpowiedni sposéb realizo-
wana. Klopoty systemu finanséw publicznych,
opér ministrow sektorowych przed koordyna-
c¢ja w ramach polityki regionalnej, a takze sta-
bos¢ systemu politycznego — to gtéwne proble-
my, ktére moga stana¢ na drodze do realizacji
KSRR.

Niewatpliwie najstabsza czgscia omawiane-
go dokumentu pozostaja kwestie finansowe.
Konieczna jest udana reforma finanséw pu-
blicznych, ktéra zwickszy mozliwosci finanso-
we panistwa. W innym wypadku moze zakon-
czy¢ si¢ fiaskiem proba terytorializacji polityk
sektorowych, a wigc préba wyodrgbnienia ta-
kich wydatkéw sektorowych, ktére maja cha-
rakter inwestycyjny i powinny zosta¢ wykorzy-
stane w ramach krajowej polityki regionalne;.
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Udana reforma finanséw warunkuje takze sku-
teczno$¢ kontraktéw terytorialnych. Jak sie wy-
daje, autorzy KSRR maja $wiadomo$¢ tego
trudnego wyzwania. Postuluja bowiem wpro-
wadzenie Wieloletniego Planu Finansowego
Panistwa oraz rozwigzan w zakresie budzetu
zadaniowego. Jest to jednak tylko postulat.
W konsekwencji Strategia opiera si¢ faktycznie
na funduszach unijnych.

Kolejng barierg dla realizacji KSRR jest nie-
stabilnos¢ polskiej sceny politycznej, a zwlaszcza
to, ze kolejne rzady zazwyczaj nie kontynuuja
dziatari strategicznych. Problemem s niewy-
starczajace zdolno$ci administracji i politykéw
do samodzielnego ksztattowania strategii i po-
lityki rozwoju kraju, zaréwno w Polsce, jak réw-
niez na arenie europejskiej. Jednoczesnie brak
silnej polityki krajowej powoduje, ze jest ona
w duzym stopniu zastgpowana przez polityki
europejskie i towarzyszaca im mysl strategiczna.

W zakresie realizacji strategicznych priory-
tetow kluczowe jest wzmocnienie przywédz-
twa z najwyzszego szczebla politycznego. Ale
wazna jest takze zdolnos¢ do klarownego okre-
$lenia priorytetéw polityki rzadu oraz objecia
przez premiera kierownictwa nad procesami
zarzadzania. To ostatnie ma szczegélne znacze-
nie z tego powodu, ze ministrowie zazwyczaj
z trudem podejmuja wspétprace miedzy soba.
Znacznie chetniej realizuja whasne dokumenty
programowe, ktére najczesciej ograniczaja sie
do stosunkowo waskich kompetencji sekto-
rowych. Tymczasem wiele probleméw rozwo-
jowych kraju ma to do siebie, ze moze zostaé
rozwigzanych jedynie wéwezas, gdy zostanie
zastosowane podejscie zintegrowane, a wigc
migdzysektorowe.

Na poczatku artykulu wspomniatem, ze
krajowe polityki rozwoju sg niezb¢dne z dwéch
gléwnych powodéw. Po pierwsze — dla lepsze-
go ukierunkowania prac nad przysztymi polity-
kami europejskimi. Po drugie — dla realizowa-
nia celéw istotnych dla rozwoju Polski, ktére
nie zostang objete politykami unijnymi. Podsu-
mowujac uwagi dotyczace KSRR, mozna skon-
statowac, ze o ile omawiany dokument wptywa
na polskie stanowisko negocjacyjne w sprawie

przysziosci polityki spéjnosci po roku 2013,
o tyle daje niewielkie szanse realizacji tych
priorytetéw, ktére nie zostang objete finanso-
waniem europejskim.

Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego 2010-2020: Regiony,
Miasta, Obszary Wiejskie, przyjeta przez Rade¢ Ministréw,
Warszawa, 13 lipca 2010 roku.

A. Cieslak-Wroblewska, Samorzqdy kontra resort finansow,
»Rzeczpospolita”, 2 marca 2011 roku.

Por. Stanowisko Rzqdu Rzeczpospolitej Polskiej w sprawie przy-
szlosci Polityki spdjnosci po 2013 roku ,Polityka Spdjnosci jako
skuteczna, efektywna i terytorialnie zrdZnicowana odpowieds na
wyzwania rozwojowe Unii Europejskief”, przyjete przez Rade
Ministréw w dniu 18 sierpnia 2010 roku.

Strategia innowacyjnosci i efektywnosci gospodarki; Strate-
gia rozwoju kapitatu ludzkiego; Strategia rozwoju transpor-
tu; Bezpieczenistwo energetyczne i srodowisko; Sprawne
paristwo; Strategia rozwoju kapitatu spotecznego; Krajowa

Y

w

IS

strategia rozwoju regionalnego 2010-2020. Regiony, miasta,
obszary wiejskie; Strategia Bezpieczeristwa Narodowego
Rzeczypospolitej Polskiej; Strategia zréwnowazonego rozwo-
juwsi i rolnictwa. Por. Plan uporzadkowania strategii rozwo-
ju, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010.
Por. T.G. Grosse, Zmierzch decentralizacji w Polsce?, Instytut
Spraw Publicznych, Warszawa 2003.

Program lagodzenia w regionie slgskim skutkow restruktury-
zacji zatrudnienia w gornictwie wegla kamiennego, Zarzad

«

EN

Wojewédztwa Slalskiego, Katowice 2003; Zintegrowany
program tagodzenia skutkow restrukturyzacji gornictwa, hut-
nictwa oraz wielkiej syntezy chemicznej na terenie wojewddz-
twa matopolskiego, Zarzad Wojewddztwa Matopolskiego,
Krakéw 2003.

Strategia rozwoju spoleczeristwa informacyjnego w Polsce do roku
2013, MSWiA, Warszawa 2008 (grudzien).

Skale zréznicowari do$¢ dobrze ilustruje to, ze tylko cztery

N

3

wojewddztwa uzyskaty w roku 2006 poziom PKB na miesz-

karica wyzszy od sredniej krajowej. Por. Regiony Polski. Regions

of Poland, GUS, Warszawa 2009, s. 16.

Por. P. Kaczmarczyk, M. Okdlski, Wspdtczesne migracje z i do

Polski — szanse i zagrozenia, ZespSt Doradcéw Strategicznych

Prezesa RM, Warszawa 2008.

Por. G. Gorzelak, M. Smetkowski, Metropolia i jej region w go-

spodarce informacyjnej, Wydawnictwo Naukowe Scholar, War-

szawa 2005.

Por. Polska 2030, KPRM, Warszawa 2009, s. 262.

12 Por. Maly rocznik statystyczny Polski 2009, GUS, Warszawa
2009, s. 360, tab. 230.

A. Surdej (red.), Konkurencja w transporcie kolejowym warun-

o

)

kiem poprawy konkurencyjnosci polskiej gospodarki, Raport, Cen-
trum im. Adama Smitha, Warszawa 2009.

Por. Polska wies 2008. Raport o stanie wsi, FDPA, Warszawa
2008.

Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego 2010-2020, s. 42.

¢ Por. Polska 2030, s. 3,249, 266.
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Urzedy pracy maja wzmocni¢ swoj potencjat analityczny,
aby méc lepiej bada¢ zapotrzebowanie pracodawcéw

na okreslone kwalifikacje pracownikéw, a takze, aby
precyzyjniej prognozowac. Brakuje im wtasciwych kadr,
metod badawczych oraz wspétpracy i dialogu z pozostatymi
aktorami rynku pracy — pisze IWONA POLIWCZAK

O lepsza jakos¢ ustug wsparcia!
urzedy pracy otrzymaly lepsze narz¢dzia diagnozowania sytuacji

na rynkach pracy

Wysokie bezrobocie w Polsce to
gléwnie skutek niedopasowania
struktury kwalifikacyjno-zawodowe;
zasob6w pracy do potrzeb
pracodawcow. Zapotrzebowanie na
kwalifikacje stale si¢ zmienia, co jest
efektem bezustannych zmian
zachodzacych w gospodarce. Sa one
wynikiem globalizaciji, szybkiego
rozwoju technicznego

i technologicznego, ale nie tylko.
Niedopasowanie kwalifikacji to takze
efekt braku dostosowania oferty
instytucji edukacyjnych do potrzeb
zglaszanych przez pracodawcéw.
Szkoly bowiem nie nadgzaja

Za zZmianami.

Nasz system edukacji nie jest w pelni spraw-
ny i elastyczny, a jego stan i tempo zmian nie
spelniaja wymagan rozwijajacego si¢, zmienne-
go rynku pracy. To, co pracownicy wynoszg ze
szk6t — wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje —
bardzo szybko si¢ dezaktualizuje. Nowe tech-
nologie stawiajg coraz wiecej wymagan w za-
kresie umiejetnosci. Do tego dochodzi niska

sktonnos¢ spoleczeristwa do inwestowania
w rozwdj zawodowy. Sytuacja ta powoduje, ze
popyt na prace nie jest w petni zaspokojony,
a pracodawcy czesto maja trudnosci z obsadg
stanowisk, pomimo utrzymywania si¢ wysokie-
go poziomu bezrobocia. Dlatego tak wazne jest,
aby urzedy pracy miaty do dyspozycji komplek-
sowy zestaw metod, narzedzi i procedur diag-
nozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
zawodowe na regionalnym i lokalnym rynku
pracy, ktéry pozwalalby im na petne rozpozna-
nie oczekiwari pracodawcéw w tym zakresie.
Wazne jest réwniez, aby umiaty si¢ nim postu-
giwad, gdyz jest to warunek konieczny dla efek-
tywnego ograniczania bezrobocia.

Diagnozowanie potrzeb na rynku pracy.
Pracownicy powiatowych i wojewddzkich
urzedéw pracy podejmujg dziatania, aby elimi-
nowaé dysproporcje migdzy podaza i popytem
na kwalifikacje. Zobowiazani s3 do opraco-
wywania diagnoz zapotrzebowania na zawody
i specjalnosci na lokalnym rynku pracy. W tym
celu sporzadzajg listy zawodéw i specjalnosci,
na ktére istnieje najwigksze zapotrzebowanie,
zgodnie z obowiazujacg klasyfikacja zawodéw
i specjalnosci okreslong przez Ministra Pracy
i Polityki Spofecznej'. Ich obowigzkiem jest

réwniez pozyskiwanie informacji i przygoto-
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wywania wykazu szkolen, na ktére zapotrzebo-
wanie zglaszaja osoby uprawnione do uczestni-
ctwa w nich.

A zatem pracownicy urzedéw tworza dwa
niezalezne od siebie produkty: opracowanie ja-
kosciowej struktury lokalnego popytu na prace
oraz opracowanie struktury zapotrzebowania na
szkolenia. W' pierwszym wypadku zapisy znaj-
dujace si¢ w regulacjach prawnych nie przesa-
dzaja o tym, z jakich Zrédet urzednicy powinni
skorzysta¢, diagnozujac zapotrzebowanie na za-
wody i specjalnosci. Do tej pory wszelkie dziata-
nia prowadzili w sposéb nieregularny i fragmen-
taryczny. Uzyskane w ten sposéb informacje
odzwierciedlaty jedynie czg$¢ popytu na pra-
c¢ 1 okreslaty zapotrzebowanie
na kwalifikacje i umiejetnosci
jedynie w przesztosci.

Pracownicy urzedéw re-
alizowali jedynie te zadania
i obowigzki — w zakresie dia-
gnozowania — ktére zostaty im
przypisane. W wigkszosci urze-
déw pracy opracowywali dia-
gnozy we wiasnym zakresie?.
Tylko w niekt6rych decydowa-
li si¢ na zlecanie ich wykonania
wyspecjalizowanym  instytu-
cjom zewngtrznym (czynity tak
czgsciej WUP-y). Ponadto dia-
gnozowaniem  niejednokrot-
nie zajmowali si¢ pracownicy
przypadkowi, nieposiadajacy
odpowiednich umiejetnosci i wiedzy potrzeb-
nych do przygotowywania opracowan w tym za-
kresie. W efekcie opracowane raporty koricowe
pozostawiaty wiele do Zyczenia. Nie byly kom-
pleksowe, brakowato w nich odniesieri do przy-
sztodci, raportéw wezesniejszych i tych, ktére
byly opracowywane réwnolegle.

Szczegélnym przypadkiem sg raporty przy-
gotowywane przez WUP. Te obarczone sg do-
datkowa wada. Nie pokazuja one bowiem prze-
krojéw lokalnych, co sprawia, ze wiele PUP nie
moze ich wykorzystac jako Zrédta informacji na
temat aktualnego popytu na prace na swoim te-
renie. Poza tym sytuacje utrudniat dodatkowo

Pracownicy
urzedéw pracy zwykle
sami opracowuja diagnozy
lokalnych rynkéw,
mimo ze brakuje im
specjalistow.

W rezultacie diagnozy
nie sa kompleksowe,
brakuje w nich prognoz,
odniesien do raportéw
wczesniejszych i tych,
ktore sa opracowywane
réwnolegle.

brak jednolitej metody badania i prognozowa-
nia zapotrzebowania na prace wedtug zapo-
trzebowania na konkretne kwalifikacje®. Opie-
ra si¢ ono gléwnie na informacjach biezacych,
pochodzacych z monitoringu zawodéw deficy-
towych i nadwyzkowych (80 procent) (wykres
1). Przede wszystkim sg to statystyki instytucji
szkoleniowych znajdujacych si¢ w rejestrach
WUP (12,2 procent) i sprawozdania MPiPS
01, 02 i 04 wraz z zatacznikami w przekroju
rocznym, pétrocznym i kwartalnym (64,1 pro-
cent).

Raporty przygotowywane na takiej podsta-
wie pozbawione sg czesto wnioskéw i komen-
tarzy interpretujacych analizowane dane i za-
stosowane miary. Na przyktad
autorzy raportéw dotyczacych
monitoringu zawodéw deficy-
towych i nadwyzkowych sku-
piali si¢ najczgéciej na warto-
$ciach obliczanych wskaznikéw
bez wskazywania na czynniki,
ktére wptywaja na ich po-
ziom®. Natomiast informa-
cje opisujace zapotrzebowanie
kwalifikacyjno-zawodowe sys-
tematyzowali wedlug réznych
przekrojéw (zgodnie z obo-
wigzujaca Polska Klasyfikacja
Dziatalnosci). W efekeie po-
mijali w nich informacje o za-
potrzebowaniu na konkretne
umiejetnosci potrzebne do wy-
konywania na okreslonym stanowisku pracy, co
znacznie utrudnia dopasowanie programéw
i kierunkéw szkolen do potrzeb popytowe;j
strony rynku pracy’.

Pracownicy urz¢déw, diagnozujac zapotrze-
bowanie kwalifikacyjno-zawodowe, korzystaja
réwniez z informacji o wolnych miejscach pra-
cy, ktére uzyskuja od lokalnych pracodawcéw,
ale to rowniez jest dziataniem nieefektywnym.
Do urzedéw trafia bowiem nieznaczna czesé
ofert pracy znajdujacych si¢ na rynku® i dotycza
one giéwnie os6b o niskich kwalifikacjach za-
wodowych. Dlatego informacje uzyskane w ten
sposéb o zapotrzebowaniu na pracownikéw
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o okreslonych kwalifikacjach sa czgsto przy-
padkowe i niereprezentatywne dla celéw two-
rzenia ofert szkoleniowych.

Natomiast pracownicy urz¢déw rzadziej
korzystaja, diagnozujac potrzeby rynku pracy,
z informacji o dostgpnych ofertach pracy, ktére
sa zamieszczane w mediach (wykres 1). Braku-
je im bowiem wypracowanej i powszechnie
stosowanej metodologii dla porzadkowania
i przetwarzania informacji tego rodzaju do ce-
16w diagnozowania zapotrzebowania na kwali-
fikacje i umiejetnosci na rynku pracy’.

Waznym Zrédlem informacji przydatnych
podczas diagnozowania sg réznego rodzaju ba-
dania, ktére urzedy pracy inicjuja samodzielnie.
Dziatania podejmowane w tym zakresie uza-
leznione s3 przede wszystkim od mozliwosci
finansowych publicznych stuzb zatrudnienia
(PSZ). Wykorzystywane sa w nich rézne meto-
dy, przy czym najczesciej sa to metody mieszane
(57,1 procent). Metody ilociowe stosowato
42,4 procent urzedéw pracy, a jakosciowe — 21,8

procent®. Mniejsze zainteresowanie ze strony
PSZ jako$ciowymi metodami badan mogto wy-
nika¢ z ich ztozonosci i braku wéréd urzedni-
kéw osdb, ktére posiadataby umiejetnosci i kwa-
lifikacje niezbedne do prowadzenia tego rodzaju
badan oraz analizowania i interpretowania uzy-
skanych wynikéw za pomocg tych metod. Naj-
czgsciej stosowane s3 ankiety (77,1 procent)
(wykres 2), ktére adresowane sg gtéwnie do pra-
codawcéw. Celem tych badan jest identyfikacja
ich zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejet-
nosci zawodowe. Badania ankietowe i sondazo-
we przeprowadzane byly réwniez wéréd szkot.
Ich zadaniem bylo rozpoznanie stopnia spéjno-
sci miedzy ofertami edukacyjnymi réznych in-
stytucji a potrzebami popytowej strony rynku
pracy. Jednakze pracownicy PSZ traktowali je
jako uzupelniajace Zrédlo informacji o rynku
pracy (wysokie koszty)’.

Niestety, jedynie 1/3 urzedéw pracy wyko-
rzystywata w diagnozach zapotrzebowania na
kwalifikacje zawodowe informacje dotyczace

WYKRES 1. Zréda informacji wykorzystane przez pracownikéw urzedéw pracy podczas diagnozowania

potrzeb rynku pracy

Trudno powiedziecil

Ankiety W 7,1
Instytucje integracji spotecznej 7. 2,4
Publikacje 2,9
Innci_

Lokalni Przedsiebiorcy

Targi pracy
Wyniki analiz lokalnego rynku pracy, w tym monitoring117

Wryniki badan dodatkowo przeprowadzanych przez urzqd7

Media — prasa, TV, radio, Internet

Strategie rozwoju wojewédztwa/powiatu

System PULS |

Statystyka posrednictwa pracy oraz organizacji szkoleri

Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnoécii_ 11,8

Urzedy statystyczne (dane oparte na sprawozdawczoéci{

0,6

17,6

59,4

0

1 1
20 40 60 80

Zrédto: ‘wyniki badan przeprawadzanycb w 2008 roku przez Instytut Pracy i Spmw Saq]'a/n_yc/] w ramach projektu ,,Diagnazawanie zapatrzebawaniu
na kwalifikacje i umicjetnosci na regionalnym rynku pracy — wspotpraca urzgdow pracy z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy’. Projekt ten
byt wspo’ﬁnanmwuny ze Srodkdw EFS w ramach Programu Opemcyjnego Kapitat Ludzki, Priorytet I ,Zatrudnienie i integracja xpoletznﬂ”, Dziatanie
1.1., W':partie systemowe instytucyi rynku pmty". Badaniami objete zastaly w:zy:[kie WUP i 70 PUP dobmn_yc/] wedlug stopy bezrobocia i charakteru
powiatu. W badaniu wziglo udziat lgcznie 172 kluczowych pracownikiw urzgdow pracy odpowiedzialnych za diagnozowanie zapotrzebowania na

zawody i specjalnosci oraz planowanie szkoler.
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WYKRES 2. Narzedzia wykorzystywane przez PSZ podczas diagnozowania potrzeb rynku pracy

Zrédlo: jak do wykresu 1.

przyszdego popytu na pracg. Swiadezy to o ni-
skiej efektywnosci opracowywanych diagnoz.
Brak tego typu informacji utrudnia bowiem
osiagganie spéjnosci miedzy oferowanymi kie-
runkami szkolen a oczekiwaniami popytowej
strony rynku pracy.

Pracownicy urzedéw pracy maja najwiccej
probleméw 7z przestrzennym i instytucjonal-
nym rozproszeniem zrédet informacji — 90 pro-
cent z nich uwazato, ze Zrédta informacji, z kt6-
rych korzystaja, nie zaspokajaja w petni ich
oczekiwan. Brakowalo im przede wszystkim
petnych i aktualnych informacji dotyczacych
kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych poszu-
kiwanych przez pracodawcéw u kandydatéw
(17,1 procent), ktérych chcieliby zatrudnié. Nie
dysponowali réwniez wystarczajaca wiedza na
temat potencjalnych kierunkéw rozwoju przed-
sighiorstw, ktére w przysztosci beda miaty
wplyw na ksztattowanie si¢ zapotrzebowania
na pracownikéw posiadajacych okreslone kom-

Trudno powiedzie¢

Inne

Strategie rozwoju
Wskazniki
Wywiady
Ankiety

Raporty, analizy, opracowania

OO0 O0O0O®mE>d &=

Sprawozdania

petencje zawodowe (15,9 procent), oraz infor-
macja o skali i strukturze ruchu pracownikéw
w przedsigbiorstwach w przekroju zawodowym
(11,2 procent).

Ograniczony dostep do powyzszych infor-
macji w znacznym stopniu utrudnia dopaso-
wanie podazy i popytu na rynku pracy. Tym
bardziej, ze przygotowanie kandydatéw na pra-
cownikéw spetniajacych oczekiwania praco-
dawcéw oraz zaplanowanie i zorganizowanie
szkoleri, ktére pozwolityby im na nabycie po-
trzebnych kwalifikacji i umiejetnosci zawodo-
wych, wymaga czasu. Dlatego tak wazne jest,
aby pracownicy urzedéw, zajmujacy si¢ diagno-
zowaniem potrzeb rynku pracy, dysponowali
informacjami dotyczacymi przysztego popytu
na prace.

Badania wskazuja ponadto, ze pracowni-
kom PSZ efektywna pracg diagnostyczna w za-
kresie potrzeb rynku pracy utrudniaja réwniez:
niedobory kadrowe w urzedach (10 procent),

Problemy urzedéw pracy:

* réznorodnosé, przypadkowos¢ i nieskoordy-
nowanie dziataii zwiazanych z diagnozowa-
niem potrzeb rynku pracy;

* brak profesjonalnych kadr;

* opieranie si¢ prawie wylacznie na informa-
cjach generowanych przez urzedy pracy i nie-
mal catkowite pomijanie prognoz;

* brak praktycznego powigzania prowadzonych
diagnoz z mozliwosciami nabywania i podno-
szenia kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych
w formie stazy i przygotowania zawodowego
dorostych;

* ograniczona wspéipraca i dialog spoteczny
z pozostatymi aktorami rynku pracy.
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WYKRES 3. Obszary wspélpracy podejmowanej przez PSZ z innymi podmiotami rynku pracy w zakresie
diagnozowania potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych na rynku pracy

80

79,4
70 ’

60
50

40

30

20
10
0

\
wymiana
informacji

pozyskanie bardziej
szczegStowych

) informacji

Zrddto: jak do wykresu 1.

brak wypracowanej jednolitej metodologii pro-
wadzenia dziatan w tym zakresie (5,9 procent)
i stabo rozwinieta wspétpraca z innymi aktora-
mi rynku pracy (3,5 procent).

Aktorzy rynku pracy. Pracownicy urzedéw
pracy $wiadomi sg znaczenia, jakie ma dla rze-
telnego diagnozowania zapotrzebowania kwa-
lifikacyjno-zawodowego wspétpraca z aktorami
rynku pracy. Podejmowato ja w tym zakresie 98
procent urzedéw pracy. Urzedy pracy podczas

do$wiadczenia

innych instytucji

zlecanie

badan

wspélne
prowadzenie badan

diagnozowania najczesciej staraly sie podejmo-
waé kooperacje z pracodawcami (78,2 procent)
i instytucjami edukacyjnymi organizujacymi
szkolenia dla réznych podmiotéw rynku pra-
cy (56,5 procent). Nieco rzadziej wymieniaty
si¢ miedzy sobg informacjami (39,8 procent),
pozyskiwaly dane z urzedéw statystycznych
(30 procent) oraz wspétpracowaty z agencjami
zatrudnienia (18,8 procent) i osrodkami na-
ukowo-badawezymi (15,9 procent). Rézny byt
réwniez zakres tej wspétpracy. Najczesciej de-

Ustugi rynku pracy

Badania wskazuja, ze stosunkowo niewiel-
ka czes¢ pracodawcéw, poszukujac pracowni-
kéw, korzysta z posrednictwa urzedéw pracy.
Wskazuja na to miedzy innymi wyniki badari
przeprowadzone w 2007 roku przez Instytut
Pracy i Spraw Socjalnych na zlecenie Powia-
towego Urzedu Pracy w Warszawie. Nieco
wiecej niz co czwarty pracodawca korzystat
z ustug PUP. Najczesciej pracodawcy decydo-
wali si¢ jednak na przeprowadzenie rekrutacji
we wlasnym zakresie. Ich zdaniem w zasobach
PUP brakuje kandydatéw z odpowiednimi
kwalifikacjami do pracy w przedsi¢biorstwie
(8,4 procent), niektérzy pracodawcy posiadali
whasng baze danych kandydatow (6,1 procent),
pojawialy sie tez opinie, ze pracownicy zatrud-
nieni w PUP s3 niekompetentni (5,3 pro-
cent).

Potwierdzaja to réwniez badania przeprowa-
dzone w 2007 roku przez Instytut Gospodar-
stwa Spotecznego Szkoty Gléwnej Handlowe;
w Warszawie na temat , Efektywno$¢ ustug i in-
strumentéw rynku pracy stuzacych podnosze-
niu kwalifikacji bezrobotnych”. Wykazaly one,
ze zaledwie 40,6 procent pracodawcéw poszu-
kuje pracownikéw za posrednictwem PUP. Jesz-
cze mniej, bo zaledwie 30,4 procent pracodaw-
c6w decyduje sic na szukanie pracownikéw
w urzedach pracy, gdy poszukuja wigkszej liczby
nowych pracownikéw.

Zrodio: H. Sobocka-Szczapa (red.), Badanie potrzeb kwalifikacyjnych
i kompetencyjnych pracodawcdw i osoh poszukujgcych pracy z terenu
miasta stotecznego Warszawy (Maszynopis), Warszawa 2007, 5. 78=79.
B. Blaszczyk, Czynniki wplywajgce na efektywnos¢ ustug i in-
str jw stuzqcych pod; iu kwalifikacji bezrobotnych, [w:]
P, Blgdowski, B. Blaszczyk, M. Fedorczuk, Cz. Kliszko, P. Kubicki.,
Kierunki modyfikacji rozwigzar porawno-organizacyjnych w celu
zwigkszenia efektywnosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych
podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, www.mpips.gov.pl, 5. 45.
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WYKRES 4. Czynniki utrudniajace pracownikom PSZ podejmowanie wspélpracy z innymi aktorami rynku pracy

w zakresie diagnozowania potrzeb rynku pracy

Zrédio: jak do wykresu 1.

cydowano si¢ na wspétpracg w celu wymiany
informacji o zapotrzebowaniu na kwalifikacje
i umiejetnosci (79,4 procent) oraz pozyskania
odpowiednich, bardziej szczegétowych infor-
macji w tym zakresie (78,8 procent). Najrza-
dziej podejmowano decyzj¢ na zlecanie wyko-
nania badari na rzecz diagnozowania potrzeb
rynku pracy instytucjom na-
ukowo-badawczym (8,1 pro-
cent) (wykres 3).

Najwigcej probleméw spra-
wiato pracownikom urzedéw
pracy nawigzywanie wspol-
pracy z pracodawcami (31,3
procent) (wykres 4)', ktorzy
wyrazali nieche¢ do systema-
tycznego przekazywania in-
formacji na temat kreowanego
i potencjalnego popytu na pra-
ce. Ponadto pracodawcy odma-
wiaja czesto wypelnienia wysy-
tanych do nich ankiet. Kolej-
nymi barierami, utrudniajacymi pracownikom
urzed6éw pracy podejmowanie wspétpracy z in-
nymi aktorami rynku pracy, byly nieaktualny
i staby mechanizm przeptywu informacji (26,3
procent) oraz niecheé do urzedéw pracy i in-
nych instytucji rynku pracy, takich jak na przy-
ktad agencje zatrudnienia czy instytucje szko-
leniowe (21,3 procent). Trudnosci zwigzane

Urzedy pracy
stabo radzg sobie
z upowszechnianiem
informagji
o zapotrzebowaniu
na kwalifikacje
i umiejetnosci
na rynku pracy.
Informacje sa chaotyczne
i rozproszone w wielu
réznych miejscach.

Trudno powiedzie¢

Inne

Nieaktualne informacje i staby ich przeptyw
Nieched

Niedostateczne przygotowania pracownikéw

Niecheé pracodaweéw

O 0@ 08 O

Brak odpowiedzi

z podejmowaniem wspétpracy trzeba uznaé za
szczegolnie niepokojace z uwagi na zakres re-
alizowanych zadan, przyjeta misje i specyfike
klientéw. Instytucje rynku pracy powinny by¢
zainteresowane podejmowaniem wspétpracy
miegdzy soba. Natomiast dziatania podejmo-
wane przez nie w zakresie diagnozowania po-
trzeb rynku pracy powinny by¢
czynnikiem integrujacym réz-
ne instytucje rynku pracy.
Urzedy pracy stabo radzi-
ly sobie takze z upowszech-
nianiem informacji o zapo-
trzebowaniu na kwalifikacje
i umiejetnoéci na rynku pra-
cy. Informacje byty chaotycz-
ne i rozproszone w wielu réz-
nych miejscach. Utrudniato to
dotarcie ich klientom do da-
nych. Na przyktad dane o za-
wodach deficytowych urzedy
pracy umieszczaty w specjalnie
utworzonym do tego celu linku lub w zasobach
,Opracowania i analizy” lub ,Statystyka”, a in-
formacje o popycie na kwalifikacje i umiejet-
nosci czgsto umieszczane byly w zbiorach
,Programy zrealizowane”. Najczesciej infor-
macje o potrzebach rynkéw pracy PSZ za-
mieszczano na wilasnej stronie internetowej
(78,4 procent) lub przesytano je w formie ra-
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WYKRES 5. Metody upowszechniania opracowanych przez PSZ diagnoz potrzeb rynku pracy

46 26 33 46

Zrédo: jak do wykresu 1.

portu do réznych instytucji rynku pracy, szkét
i kuratoriéw (58,2 procent) (wykres 5).

Polski model diagnozowania. Jak zatem
wida¢, dotychczasowe dziatania urzedéw by-
ty obarczone szeregiem wad. Najwazniejsze
z nich to:

 réznorodnos¢, przypadko-

[l Trudno powiedzie¢

[0 MOPS

[ Sesja Rady Powiatu, Rada Miasta, Gminy
[ Tablica ogloszen, infoboxy

[ Biuletyny informacyjne w tym BIP

Inne

Konferencje i seminaria

Strona Internetowa urze¢du pracy

Prasa o zasiggu lokalnym, regionalnym

OFO0OOM@E

Przesytane w wersji elektronicznej do instytucji
rynku pracy, kuratoriéw i szkét

wania na kwalifikacje zawodowe na lokalnym
i regionalnym rynku pracy. Miaty one pozwoli¢
na kompleksowe prowadzenie dziatan w tym
zakresie, a takze na generowanie materiatéw
prognostycznych oraz na aktywne wlaczenie
innych aktoréw rynku pracy w ich opracowy-
wanie.

Wypracowany model dia-

wos¢ i nieskoordynowanie
dziatan zwigzanych z dia-
gnozowaniem potrzeb ryn-
ku pracy;

* brak kadr, ktére posiadaty-
by wiedze i kwalifikacje
potrzebne do prowadzenia
diagnozowania,

* opieranie si¢ prawie wy-
tacznie na whasnych infor-
macjach i niemal catkowite
pomijanie prognoz;

Tylko 1/3 urzeddéw pracy
prognozuje przyszty
popyt na prace.
Utrudnia im to
osigganie spojnosci
miedzy kierunkami
szkolen, ktére oferuja,
a zapotrzebowaniem
pracodawcow
na okreslone kwalifikacje.

gnozowania umozliwia iden-
tyfikacje zawodéw, na ktére
popyt na rynku pracy bedzie
sic zmniejszal. Pozwala on
takze na przygotowanie z od-
powiednim  wyprzedzeniem
przekwalifikowania os6b, kté-
re wykonujg takie zawody.
Sformutowane zostaly réw-
niez w nim zalecenia dotyczg-
ce nawigzywania wspotpracy
z innymi aktorami rynku pra-

* brak praktycznego powia-
zania wykonanych diagnoz z mozliwoscia-
mi nabywania i podnoszenia kwalifikacji
i umiejetnosci zawodowych w formie stazy
i przygotowania zawodowego dorostych;

* ograniczona wspélpraca i dialog spoleczny
z pozostatymi aktorami rynku pracy.
Wobec powyzszych probleméw konieczne

stato si¢ opracowanie wlasciwych metod, na-

rzedzi i procedur diagnozowania zapotrzebo-

cy. Wszystko to powinno przy-
czyni¢ si¢ do poprawy wizerunku PSZ.

Model diagnozowania sktada si¢ z dwéch
uzupetniajacych si¢ podsysteméw. Jeden adre-
sowany jest do PUP, a drugi do WUP. Kazdy
z nich sktada si¢ z czesci diagnostycznej oraz
aplikacyjnej. Zaklada si¢, ze diagnozowanie jest
procesem, w ktérym wydzielone sg etapy obej-
mujgce okreslone dziatania. Procedura diagno-
zowania powinna by¢ systematycznie co rok
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powtarzana przez urzedy pracy i jednoczesnie

realizacja wszystkich dziatan podejmowanych

w tym zakresie powinna zakonczy¢ si¢ 15 listo-

pada.

Wypracowana metoda diagnozowania na
poziomie powiatu obejmuje dwa obszary bada-
nia: potrzeby lokalnych pracodawcéw oraz po-
trzeby oséb, ktére sa uprawnione do uczestni-
ctwa w szkoleniach organizowanych przez
pPSZ».

Zaklada sie, ze zdiagnozowanie potrzeb
pracodawcéw wymaga zdobycia i analizy naste-
pujacych danych:

* informacji o zgtaszanych przez nich ofer-
tach pracy migdzy 1 stycznia a 30 wrzes-
nia kazdego roku (takie dane sg juz gro-
madzone w systemie informatycznym
SYRIUSZ");

* informacji zebranych przez posrednikéw
pracy podczas penetracji rynku majacej na
celu rozpoznanie jakosciowe popytu na
prace;

* informacji uzyskanych z przeprowadzonych
badan ilosciowych za pomoca metody PAPI
(Pen and Paper Interview, wywiady z wyko-
rzystaniem papierowej wersji kwestionariu-
szah)’s,

Natomiast zdiagnozowanie potrzeb szkole-
niowych oséb uprawnionych do uczestnictwa
w szkoleniach wymaga analizy:

* informacji o liczbie oséb naptywajacych
do zasobu bezrobotnych wedtug zawodéw
(kody szesciocyfrowe) w okresie od 1 stycz-

nia do 30 wrzesnia kazdego roku (zawartos¢

systemu SYRIUSZ);

* informacji o efektywnosci zatrudnieniowe;
organizowanych przez PUP szkolen, stazy
i przygotowania zawodowego dorostych
i o liczbie bezrobotnych objetych tymi
formami wsparcia wedtug zawodéw;

* informacji uzyskanych z przeprowadzonych
badan ilosciowych za pomoca metody
CAPI (Computer Assisted Personal Inter-
viewing, wywiady bezposrednie ze wspo-
maganiem komputerowym).

Ponadto zaleca si¢ w tym przypadku wyko-
rzystanie réwniez informacji pochodzacych
z badania zawodéw nadwyzkowych i deficyto-
wych (zobacz ramka na stronie 79). Powinny
zosta¢ one wykorzystane do konfrontacji z in-
formacjami pozyskanymi z powyzszych Zrédet.
Moze to pozwoli¢ na zoptymalizowanie podej-
mowanych decyzji dotyczacych planowania
kierunkéw szkoleni przez PUP.

Przetwarzanie danych. Drugi etap diagno-
zowania polega na przetworzeniu informacji,
ktére zostaty zebrane podczas badari iloscio-
wych, pochodzacych z opracowan i statystyk
prowadzonych przez PUP. Wszystkie te infor-
macje powinny zosta¢ zebrane i zaprezentowa-
ne w formie tabelarycznej. Autorzy modelu
diagnozowania proponuja, aby w toku szczegé-
towych analiz statystycznych wykorzystywaé
podstawowe, powszechnie stosowane miary —
wskazniki struktury i dynamiki (przyrosty ab-
solutne, przyrosty wzgledne, indeksy indywi-

Badania powiatowego rynku pracy

Czgsé diagnostyczna w ramach kazdego
z tych dwéch obszaréw obejmuje szesé etapow
(schemat 1):

Etap 1. Wskazanie danych wejsciowych dla
kazdego obszaru badan.

Etap 2. Przetwarzanie danych.

Etap 3. Zdefiniowanie kierunkéw szkoler,
stazy, przygotowania zawodowego dorostych na
podstawie badari ilosciowych.

Etap 4. Wstepna diagnoza w postaci zbior-
czego raportu syntetycznego.

Etap 5. Ocena i weryfikacja wstepnej dia-
gnozy.

Etap 6. Diagnoza ostateczna.

Autorzy modelu diagnozowania potrzeb
rynku pracy zalecajg, aby do etapu trzeciego
rozpatrywa¢ te dwa obszary oddzielnie, dopie-
ro od czwartego etapu powinny by¢ one pota-
czone.

Etap pierwszy polega na pozyskaniu pier-
wotnych i wtérnych informacji potrzebnych do
diagnozy potrzeb w tych dwdch obszarach.
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Schemat 1. System diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na poziomie WUP

Przedsigbiorstwa [ Osoby uprawnione do szkolen ]\
ETAP I Dane wejsciowe: Dane W.ej Sciowe:
— PULS — Wywiad
— Wywiad — PULS
— MZDiN

ETAP II

Przetwarzanie

rUZOA)SOUSRIP 95dZ)

Przetwarzanie

D o Dane o gospodarce
T{nei VSTEIONEE Powiatu. Dane wyjsciowe:
ETAP III ~ th a;? ema Raport syntetyczny — szkolenia
I, z diagnozy regionalnego —staZe
Przyg rynku pracy — WUP — przygotowanie zaw.
zaw. dorostych ) dotostych
ETAP IV Syntetyczny raport zbiorczy ] %
- Panel ekspertow — identyfikacja
ETAPV wybranych potrzeb rynku pracy
ETAP VI ]
I
Organizacja dzialan: A
— Szkolenia N
— Staze &
— Przygotowanie zawodowe dorostych =
Il >~
(e}
=.
[ Promocja dziatafh ] g
[ Ocena efektywnosci dziatan ]

[ Wizerunek PUP / PSZ ] %

Zrédlo: E. Krynska (red.), L. Arendt, I. Kukulak-Dolata, 1. Poliwczak, H. Sobocka-Szczapa, Podrecznik uzytkownika metod, narzgdzi i procedur
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy. Podrecznik dla urzedow pracy MPiPS
Departament Rynku Pracy, IPiSS, Warszawa 2010, 5. 20 i 30.
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Zawody deficytowe i nadwyzkowe

Urzedy pracy w Polsce zobowiazane sa od
2005 roku do systematycznego prowadzenia
monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyz-
kowych. Monitoring ten przygotowywany jest
w oparciu o metodologie opracowang w 2003
roku w Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej'.

Monitoring zawodéw deficytowych i nad-
wyzkowych jest ,...procesem systematycznego
obserwowania zjawisk zachodzacych na rynku
pracy dotyczacych ksztattowania popytu na pra-
c¢ 1 podaz zasobéw pracy w przekroju terytorial-
no-zawodowym oraz formutowania na tej pod-
stawie ocen, wnioskéw i krétkotrwatych prognoz
niezb¢dnych dla prawidtowego funkcjonowania
systeméw: szkolenia bezrobotnych oraz ksztat-
cenia zawodowego™.

Urzedy pracy zobowigzane sg do przygoto-
wania pétrocznych i rocznych raportéw. Rapor-
ty pétroczne powinny mie¢ charakter diagno-
styczny i zawiera¢ analize zawodéw deficytowych
i nadwyzkowych w pierwszym pétroczu danego
roku oraz by¢ opracowane w oparciu o dane po-
chodzace z przygotowywanych przez PUP spra-
wozdan MPiPS 01 i zalacznikéw do niego 02
1 03. Zatacznik 2 zawiera dane o bezrobotnych
z uwzglednieniem ich ostatniego miejsca pracy
sklasyfikowanego wedlug rodzaju dziatalnosci
(PKD — Polska Klasyfikacja Dziatalnosci) oraz
oferty pracy wedlug analogicznego uktadu. Za-
tacznik 3 obejmuje informacje o bezrobotnych
i ofertach pracy wedtug zawodéw i specjalnosci.

Raporty roczne powinny mie¢ szerszy zakres
i sktada¢ si¢ z czgéci diagnostycznej i progno-
stycznej. W czeécl diagnostycznej zakres infor-
magji jest taki sam jak w raportach pétrocznych,

dualne). Zalecaja takze utworzenie bazy danych
z danymi pozyskanymi ze wszystkich powyz-
szych zrédet (na przyktad w formacie Excela).
Pracownicy PUP mogliby w ten sposéb tatwo
wprowadza¢ zmiany danych wejsciowych i do-
konywa¢ niezbednych obliczen.

Etap trzeci diagnozowania polega na roz-
poznaniu i wskazaniu kierunkéw szkolen, sta-
zy i przygotowania zawodowego, ktére beda

z tg réznica, ze uwzglednia si¢ w nich dane
o bezrobotnych i ofertach pracy z calego roku
kalendarzowego.

W czesci prognostyeznej wykorzystywano
wyniki sondazowych badar ankietowych prowa-
dzonych w zaktadach pracy i szkotach ponadgim-
nazjalnych, a w analizach za rok 2007 — wyniki
badania popytu na pracg, ktére prowadzit GUS.

W przypadku powiatowych urzedéw pracy
monitoring dotyczy grup zawodowych (kod
dwucyfrowy), grup elementarnych (kod cztero-
cyfrowy) oraz zawodéw i specjalnosci (kod szes-
ciocyfrowy).

Wojewdodzkie urzedy pracy z kolei przygo-
towuja swoje raporty na ten temat w opar-
ciu o raporty z powiatowych urzedéw pracy.
W ich przypadku zakres tematyczny monito-
ringu uwzgledniaé¢ powinien duze grupy zawo-
dowe (kod dwucyfrowy) i grupy elementarne
(kod czterocyfrowy). Dane powinny by¢ analizo-
wane w podziale na poszczegélne powiaty oraz
na poziomie catego wojewodztwa. Z kolei rapor-
ty krajowe przygotowywane sa w oparciu o ra-
porty otrzymane z wojewodzkich urzedéw
pracy. W tym przypadku analizowane s wiel-
kie grupy (kod jednocyfrowy), duze grupy zawo-
dowe (kod dwucyfrowy) oraz grupy elementarne
(kod czterocyfrowy), nie tylko w formie ogélnej
na poziomie catego kraju, ale réwniez w podzia-
le na wojewddztwa.

Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu za-
woddw deficytowych i nadwyzkowych, Departament
Rynku Pracy, Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej, Warszawa 2003.

Tamze, s. 6

korzystne z punktu widzenia ksztaltowania
réwnowagi na lokalnym rynku pracy. Podsta-
wa do wskazywania kierunkéw s dotychcza-
sowe analizy szczegélowe, ktére powinny zo-
sta¢ zawarte w dwéch raportach czastkowych
(to jest w raportach o potrzebach pracodaw-
cow oraz os6b uprawnionych do szkolen).

W czwartym etapie diagnozowania zale-
ca si¢ przygotowanie syntetycznego raportu
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Projekt na rzecz wysokiej jakosci ustug rynku pracy

W latach 2008-2010 Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych z inicjatywy i pod nadzorem meryto-
rycznym Departamentu Rynku Pracy Minister-
stwa Pracy i Polityki Spotecznej w ramach zlece-
nia z Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich
realizowat — finansowany z PO KL - projekt sy-
stemowy ,,Diagnozowanie zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym ryn-
ku pracy — wspétpraca urzedéw pracy z praco-
dawcami i innymi partnerami rynku pracy”.

Projekt miat wesprze¢ instytucje rynku pracy
poprzez opracowanie dla nich nowego narzedzia
stuzacego diagnozowaniu zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lo-
kalnym rynku pracy. W pierwszym etapie —
diagnostycznym — poddano ocenie stosowane
woéwczas metody, narzedzia i procedury diagno-
zowania zapotrzebowania kwalifikacyjno-zawo-
dowego na regionalnym i lokalnym rynku pracy
pod wzgledem ich funkcjonalnosci i przydatno-
$ci do planowania szkolen przez urzedy pracy.
Analizowano dokumenty prawne oraz literature
poruszajacy te problematyke, przeprowadzone
zostaly réwniez badania o charakterze iloscio-
wym z kluczowymi pracownikami urzedéw pra-
cy, pracodawcami, osobami uprawnionymi do
uczestnictwa w szkoleniach planowanych przez
urzedy pracy i tymi, ktérzy w takich szkoleniach
uczestniczyli.

W drugim etapie — perspektywicznym —
w oparciu o wyniki z przeprowadzonych badan
i wnioski z analizy literatury przedmiotu przy-
gotowano propozycje metod, narzedzi i proce-
dur diagnozowania zapotrzebowania kwalifi-
kacyjno-zawodowego, ktére mogtyby stosowaé
urzedy pracy. Zostaly one nastepnie przetesto-
wane w czterech wybranych PUP i jednym
WUP. Test ten pozwolit na wychwycenie wad
w proponowanych zatozeniach diagnozowania
potrzeb regionalnego i lokalnego rynku pracy.
Dla PUP i WUP przygotowano dwa rézne, ale

zarazem komplementarne, zestawy metod, na-

zbiorczego na podstawie informacji dotych-
czas zebranych w toku przeprowadzanych od-
dzielnych analiz obu stron rynku pracy, ale
réwniez na podstawie informacji zawartych

rze¢dzi i procedur diagnozowania zapotrzebowa-
nia na kwalifikacje zawodowe na lokalnym i re-
gionalnym rynku pracy.

Wplyw na ostateczny ksztatt opracowane-
go systemu diagnozowania potrzeb rynku pracy
mialy réwniez konsultacje przeprowadzone
z pracownikami Publicznych Stuzb Zatrudnie-
nia i Departamentu Rynku Pracy Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej. Efektem tych
wszystkich dziatan byto opracowanie ostatecznej
wersji metod, narzedzi i procedur diagnozowa-
nia zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejet-
noéci na lokalnym i regionalnym rynku pracy'
oraz podrecznika dla ich uzytkownikéw?.

Niniejsze opracowanie zawiera oméwienie
najwazniejszych wynikéw badan i wnioskéw —
wynikajacych z przeprowadzonych w ramach
tego projektu badan wéréd pracownikéw urze-
déw pracy — oraz analiz, a takze gléwne zatoze-
nia opracowanego w oparciu o nie modelu diag-
nozowania potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych
na rynku pracy.

! W sierpniu 2010 roku firma WYG International roz-
poczeta wprowadzanie niezbednych modyfikacji do
tresci programéw modutowych szkoleri dla pracowni-
kéw instytucji rynku pracy. Poszerzono informacje na
temat opracowanego nowego modelu diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiej¢tnosci na re-
gionalnym i lokalnym rynku pracy oraz literature o po-
zycje E. Krynskiej (red.), Podrecznik uzytkownika metod,
narzedzi i procedur diagnozowania Zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym ryn-
ku pracy. Podrecznik dla urzedsw pracy, op. cit.

Zrédlo: ,,Inﬁ;rmatja o0 zakorniczeniu pmjektu 1 osiggn i;tyrb rezul-
tatach’, http://www.crzl.gov.pl/images/projekt_1_4/1_4_infor-
macja_zakonczenie.pdf

2 E. Kryniska (red.), Podrecznik uzytkownika metod...,
dz. cyt. Podrecznik ten przeznaczony jest gtéwnie dla
pracownikéw urzedéw pracy i innych instytucji rynku
pracy, zajmujacych si¢ diagnozowaniem potrzeb kwali-
fikacyjno-zawodowych na rynku pracy. Zawiera on
oméwienie metod, narzedzi i procedur diagnozowania
zalecanych przez ckspertéw IPiSS. Zaprezentowane
w nim zostaly takze rekomendowane sciezki postepo-
wania i praktyczne wskazéwki pomocne w organizacji
pracy podczas diagnozowania zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na rynku pracy.

w raporcie syntetycznym z diagnozy regio-
nalnego rynku pracy — przygotowanym przez
WUP. W raporcie zbiorczym powinny zna-

lez¢ si¢ informacje na temat sytuacji spotecz-
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Polski problem z diagnhozowaniem

Dotychczasowy model diagnozowania za-
potrzebowania na kwalifikacje byt obarczony
szeregiem wad. Najwazniejsze z nich to:

*  réznorodno$é, przypadkowosé i nieskoordy-
nowanie dziatan zwigzanych z diagnozowa-
niem potrzeb rynku pracy;

* brak kadr posiadajacych wiedze i kwalifika-
cje potrzebne do prowadzenia diagnozowa-
nia;

no-gospodarczej powiatu, sposobu zaspoko-
jenia potrzeb poprzez organizacj¢ szkolen,
stazy, a takze przygotowania zawodowego
dorostych oraz informacje o liczbie i struktu-
rze kwalifikacyjno-zawodowej poszukiwa-
nych pracownikéw (uporzadkowane wedtug
celéw, na przyktad: przekwalifikowanie, na-
bycie nowych umieje¢tnosci, podwyzszenie
kwalifikacji). Powinny znalez¢ si¢ réwniez re-
komendacje adresowane do szkét i uczelni
dziatajacych na obszarze, ktéry PUP obej-
muje swoim zasi¢giem.

Na piatym etapie raport syntetyczny pod-
dany powinien zosta¢ weryfikacji przez eks-
pertéw zajmujacych si¢ problematyka ryn-
ku pracy (przedstawicieli organizacji praco-
dawcow, przedstawicieli nauki zajmujacych
si¢ ta problematyka, wladz samorzadowych,
oswiatowych, instytucji szkoleniowych, OHP,
agencji zatrudnienia). Do tego celu autorzy
modelu diagnozowania potrzeb rynku pracy
zalecajg zorganizowanie panelu ekspertéw'e.
Dzigki wykorzystaniu tej metody mozliwa
bedzie weryfikacja zdefiniowanych w rapor-
cie syntetycznym potrzeb lokalnego rynku
pracy, wypracowanie ostatecznego ksztattu
oferty edukacyjnej oraz skoordynowanie dzia-
tari wskazanych w raporcie z tymi, ktére znaj-
duja si¢ w dokumentach krajowych i regional-
nych. Panel ekspertéw pozwala réwniez na
nawigzanie wspétpracy pomigdzy uczestni-
czacymi w nim réznymi aktorami rynku pracy
oraz promocje ustug §wiadczonych przez

PUP.

* opieranie si¢ prawie wylacznie na informa-
cjach generowanych przez urzedy pracy
i niemal catkowite pomijanie prognoz;

* brak praktycznego powigzania prowadzo-
nych diagnoz z mozliwosciami nabywania
i podnoszenia kwalifikacji i umiejetnosci za-
wodowych w formie stazy i przygotowania
zawodowego dorostych;

* ograniczona wspélpraca i dialog spoteczny
z pozostatymi aktorami rynku pracy.

Ostatni, szosty etap czgsci diagnostycznej
polega na uwzglednieniu uwag i informacji
uzyskanych podczas panelu ekspertéw w pro-
cesie weryfikacji potencjalnych  kierunkéw
ksztatcenia zdefiniowanych w syntetycznym
raporcie zbiorczym. Na tym etapie efektem
prac zrealizowanych powinno by¢ opracowanie
ostatecznej wersji diagnozy zapotrzebowania
kwalifikacyjno-zawodowego na lokalnym ryn-
ku pracy. Raport ten powinien by¢ udostgpnio-
ny pozostatym aktorom rynku pracy, a przede

wszystkim WUP.

Czesc aplikacyjna. Jak wspomniatam, istnie-
je takze czes¢ aplikacyjna w systemie diagnozo-
wania. Stuzy ona mozliwosci praktycznego
wykorzystania efektéw podejmowanych analiz.
Na tym etapie urzedy pracy maja uruchamiaé
szkolenia, staze i przygotowanie zawodowe
dorostych zgodnie z wskazaniami i kierunkami
wyplywajacymi z ostatecznej wersji diagnozy.
Te dziatania majg podlega¢ ocenie pod katem
ich efektywnosci. Pracownicy urzedéw powinni
wykorzysta¢ do tego celu standardowe wskaz-
niki efektywnosci, uwzgledniajace koszty uru-
chamianych dziatan i powrotu do zasobu pra-
cujacych. Zastosowanie tych wskaznikéw ma
wyeliminowa¢ najmniej efektywne dziatania,
a to z kolei powinno przyczyni¢ si¢ do poprawy
wizerunku PUP.

Czgs¢ aplikacyjna przewiduje takze, ze
urzedy beda promowaty $wiadczone przez sie-
bie ustugi, a takze, ze beda zachgcaty swoich
klientéw do korzystania z nich. Niewatpliwie
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Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci w krajach UE

W krajach UE dostrzegana jest potrzeba
zbudowania jednego, wspélnego dla wszyst-
kich, europejskiego podejscia do diagnozowa-
nia i prognozowania zmian zachodzacych na
krajowych rynkach w wymiarze kwalifikacyjno-
zawodowym'. Na razie jednak kazde z paristw
postuguje sie opracowanym na wlasne potrzeby
systemem prognozowania i antycypowania
zmian zachodzacych w tym zakresie na rynku
pracy’. I tak na przyktad w Anglii do diagno-
zowania zapotrzebowania kwalifikacyjno-za-
wodowego na rynku pracy wykorzystuje sie
gléwnie strategie i scenariusze. Do okreslenia
potrzeb popytowej strony rynku pracy przepro-
wadza si¢ prognozowanie z uzyciem technik
ekstrapolacji i behawioralnych modeli ekono-
metrycznych, badania ankietowe przedsie-
biorstw czy audyty umiejetnosci. Do tego celu
wykorzystuje si¢ takze metody jakosciowe, ta-
kie jak metoda delficka, studia przypadkéw,
zogniskowane wywiady grupowe czy scenariu-
sze rozwojowe. Projekcje przygotowywane s
w przekroju sektorowym, a nastepnie agrego-
wane dla poszczegélnych regionéw.

W Holandii natomiast do identyfikacji defi-
cytéw kwalifikacji i umiejetnosci wykorzystywa-

ne s3 prognozy uzyskane za pomocg metod eko-
nometrycznych, ktére sa uzupelniane o wyniki
uzyskane z przeprowadzonych badan o charak-
terze jakosciowym i analiz sektorowych. Dziata-
nia te pozwalaja im na uzyskanie informacji
w przekroju regionalnym.

Generalnie kraje cztonkowskie UE réznig
sic miedzy sobg metodg badania, zakresem te-
matycznym oraz rodzajem wykorzystywanych
narze¢dzi badawczych, celami badan czy wielko-
$cig préby badawczej. Stosujg nie tylko metody
formalne, takie jak na przyktad modele ekono-
metryczne, ekstrapolacje trendéw czy badania
o charakterze ilosciowym. Nie stronia bowiem
réwniez od wykorzystywania nieformalnych
metod, ktére mogg by¢ pomocne podczas dia-
gnozowania potrzeb kwalifikacyjno-zawodo-
wych na rynku pracy. Badania o charakterze
ilosciowym sg czesto uzupetniane na przyktad
analizg ofert pracy zamieszczanych przez pra-
codawcéw w prasie lub w Internecie®.

Dziatania zwigzane z diagnozowaniem
zapotrzebowania kwalifikacyjno-zawodowego
na rynku pracy prowadzone przez poszczegdl-
ne kraje czlonkowskie najczesciej skupiajg sie

na*:

RYSUNEK 1. Mapa metod antycypacji zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci

Metody formalne

Analiza funkcjonalna (zadania, obszary operacyjne)
Badania szczegétowe i strategiczne

Badania jakosciowe uogélniajace podejscie,
dziatania badawcze

Metody konferencyjne (np. scenariusze)

A

Modele ekonometryczne
Eksploracja trendéw

Badania ankietowe przedsigbiorstw

Metody stuzace o Metody
decyzjom " technokratyczne
politycznym
Metody }QCZOHC MCtOdyjakOéCiOWC

(ilosciowo-jakosciowe)

Grupy robocze sktadajace si¢ z praktykéw

(ekspertow, delficka,

analiza literatury)

A

Metody nieformalne

Zrddlo: Opracowanie na podstawie Feijen T/Reubsaet I, Anticipation of industrial change and the needs of employment. Unpublished
manuscript. REVICE Center for Work, Training and Social Policy 2002,, za: L. Lassnigg, Approaches for the anticipation of skill needs in the
“Transitional Labour Market” perspective — the Austrian experience, WZB Discussion paper 1 05, 2006, 5. 17.
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* projektowaniu szeroko rozumianej polityki
edukacyjnej obejmujacej réwniez zagadnie-
nia zwigzane z ksztalceniem ustawicznym,

* rozpoznawaniu i wskazywaniu deficytow
kwalifikacyjno-zawodowych;

* identyfikacji zmian technologicznych i go-
spodarczych implikujacych potrzeby szkole-
niowe;

* analizowaniu rodzaju polityki personalnej
stosowanej przez przedsi¢biorstwa.

Tak szerokie podejscie do problemu diagno-
zowania oraz bogactwo zastosowanych metod
i narzedzi spowodowato, ze w krajach czton-
kowskich UE méwi sie obecnie nie o diagnozo-
waniu, ale o antycypacji zapotrzebowania kwa-
lifikacyjno-zawodowego. System antycypacji
charakteryzuje si¢ ujeciem holistycznym  tej
problematyki. Wedtug Lassnigga mozemy mo-
wi¢ o takim systemie, gdy podczas prowadzo-
nych analiz brane sg pod uwage zaréwno ilos-
ciowe, jak i jakosciowe aspekty popytu i podazy
pracy, odpowiedni horyzont czasowy oraz in-
nowacyjne zmiany pojawiajace si¢ na rynku’.
W przypadku systemu antycypacji powinny by¢
brane pod uwage nastepujace cztery kluczowe
obszary funkcjonalne®:

o ilosciowy rozktad kwalifikacji i umiejetnosci;

o ksztalt i struktura jakosciowych profili;

* horyzont czasowy antycypacji w diugim,
érednim i krétkim okresie;

* korzysci plynace z potaczenia perspektyw
adaptacyjnej i innowacyjnej.

Efektywne dziatanie systemu antycypacji

zapotrzebowania kwalifikacyjno-zawodowego

réwniez to miatoby korzystny wpltyw na wize-
runek PUP jako instytucji obstugujacej lokalny
rynek pracy.

"Twércy modelu proponuja, aby — ze wzgle-
du na jego zlozono$¢ — diagnozowaniem na
poziomie powiatu zajmowali si¢ zaréwno me-
rytoryczni pracownicy PUP (posrednicy pracy,
doradcy zawodowi itp.), jak i informatycy (ba-
dania wskazaty, ze pracownicy urzedéw mieli
problemy z pozyskaniem z systemu danych po-
trzebnych do analizy, nie znali petnych mozli-
wosci systeméw informatycznych, z ktérych
korzystali). Zespét diagnostyczny powinien

wymaga réwniez wlaczenia do prowadzonych
dziatan réznych grup interesu, jak na przyktad
przedstawicieli §wiata nauki, biznesu i polity-
kéw. Kazdej z tych grup przypisane zostaty
okreslone dziatania. Do obowigzkéw naukow-
cow naleza zadania o charakterze czysto tech-
nicznym zwigzane z opracowywaniem mode-
li projekcji i prognoz. Zadaniem politykéw
i przedsigbiorcéw jest uwzglednianie wynikéw
pracy naukowcéw podczas podejmowania de-
cyzji. Powoduje to, ze rodzaj zastosowanych
metod projekgji zalezy od celu wykorzystania
systemu antycypacji zapotrzebowania na kwa-
lifikacje i umiejetnosci oraz tego, kto z nich
bedzie korzystat.

Istnienie takiej potrzeby wskazane zostalo w podjetej
w 2007 roku nowej inicjatywie UE —, New Skills for New
Jobs”, ktérej gtéwnym celem jest identyfikacja trendéw
rynku pracy majaca shuzy¢ lepszemu dostosowaniu po-
trzeb do polityki rynku pracy. Zob.: System for anticipation
of skills needs in the EU Member States, CEDEFOP wor-

king paper No. 1, Thessaloniki 2008, s. 31.

Szerzej na ten temat w: Wrioski z analizy dokument-

dw prawnych oraz literatury przedmiotu, w tym roz-

wigzar stosowanych w innych paristwach cztonkowskich

Unii Europejskiej, IPiSS, http://www.crzl.gov.pl/images/

raport%20i%20-%20analiza%20dokument%F3w%20pra

wnych%20i%20literatury%20przedmiotu.pdf. Wiecej na

ten temat w: System for anticipation of..., op. cyt., s. 13.

* Por.: System for anticipation of..., op. cyt.,s. 16-17.

* Ibidem.

* L. Lassnigg, Approaches for the anticipation of skill needs
in the “Transitional Labour Market” perspective — the
Austrian experience, WZB Discussion paper 105, 2006,
s.15-16.

¢ TIbidem,s. 16-17.

mie¢ koordynatora, najlepiej wyznaczonego
przez dyrektora PUP.

Proponowana metoda diagnozowania za-
potrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci
na wojewddzkim rynku pracy réwniez sktada
si¢ z czesci diagnostycznej — takze obejmujace;
szes¢ etapéw — 1 czesci aplikacyjnej. Jednakze
w tym przypadku zakres prowadzonych analiz
jest szerszy, gdyz obejmuje zaréwno analizy
statystyczne, jak i strategiczne. Inny jest takze
rodzaj narzedzi zalecanych przez autoréw
modelu diagnozowania potrzeb rynku pracy

do wykorzystania przez pracownikéw WUP.
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Nie bede osobno omawiac tej metody. Zainte-
resowanych odsytam do rysunku numer 1.

Podsumowanie. Wspomnie¢ trzeba o zagro-
zeniach zwigzanych z zastosowaniem nowego
systemu diagnozowania rynku pracy. Wymaga
on od urzedéw pracy dysponowania znacznymi
srodkami, ktére nalezaloby przeznaczy¢ na re-
alizacj¢ badari we wlasnym zakresie lub zleca-
nie ich wykonania na zewnatrz. Jak wiadomo,
urzedy borykaja si¢ z niedoborem pienigdzy,
dlatego mogy realizowa¢ tylko niektére dziata-
nia zalecane przez autoréw systemu modelu
diagnozowania. Moze to obnizy¢ wartos¢ uzy-
skanych w ten sposéb wynikéw i trafnos¢ diag-
nozowania.

Ponadto nie wszystkie urz¢dy pracy zatrud-
niaja pracownikéw, ktérzy posiadaja adekwatne
kwalifikacje i wiedzg. Stosowanie zapropono-
wanych metod narzedzi i procedur diagnozo-
wania wymaga¢ wiec bedzie szkoleni. To z kolei
moze wydtuzy¢ okres wdrazania opracowanego
modelu diagnozowania zapotrzebowania na

rynku pracy. [ |

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 14 wrzesnia 2010 roku w sprawie standardéw i warun-
kéw prowadzenia ustug rynku pracy (DzU nr 177 2 2010 roku,
poz. 1193).

Z przeprowadzonych badari przez Instytut Pracy i Spraw So-
cjalnych wynika, ze 98,8 procent urzedéw pracy opracowuje
diagnozy potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych na lokalnym
i regionalnym rynku pracy, przy czym tylko niemal potowa
(49,4 procent) z nich opracowuje je raz w roku. Ostateczna
wersja IIT Raportu czastkowego. Wnioski z badari ankieto-
wych.IPiSS, http://www.crzl.gov.pl/images/raport%620iii%z20-
9%20wyniki%20badan%20ilosciowych.pdf; s. 75.

Szerzej na temat sposobu realizowania przypisanych PSZ za-
dan 7z zakresu diagnozowania potrzeb kwalifikacyjno-zawo-
dowych na lokalnym i regionalnym rynku pracy [w:] Wnioski
2 analizy dotychczasowych doswiadczer urzgdsw pracy, IPiSS,
http://www.crzl.gov.pl/images/raport%20ii%20-%20analiza%
20dotychczasowych%20doswiadczen%20urzedow%20pracy.
pdf, a takze w: Katalog dobrych praktyk diagnozowania zapo-
trzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci, 1PiSS, http://
www.crzl.gov.pl/images/raport%20ii%20%20analiza%20do-
tychczasowych%20doswiadczen%20urzedow%20pracy.pdf
Szerzej na ten temat [w:] Whioski z analizy dotychczasowych. ...,
dz. cyt. oraz w: Katalog dobrych praktyk diagnozowania...,
dz. cyt.

5 Whnioski z analizy dotychczasowych. .., dz. cyt.

¢ Wskazujg na to migdzy innymi wyniki prowadzonych badan

w2007 roku przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych na zlece-

nie Powiatowego Urzedu Pracy w Warszawie.

Szerzej na ten temat w: Waioski z analizy dotychczasowych ...,

dz. cyt. oraz [w:] Katalog dobrych praktyk diagnozowania...,

dz. cyt.

Wyniki badari przeprowadzonych w 2008 roku przez Instytut

Pracy i Spraw Socjalnych wsréd 172 kluczowych pracowni-

kéw urzedéw pracy odpowiedzialnych za diagnozowanie za-

potrzebowania na zawody i specjalnosci oraz planowanie
szkoleri. Badania przeprowadzone zostaty w ramach projektu

,Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejet-

noéci na regionalnym rynku pracy — wspétpraca urzedow

pracy z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy”.

Projekt ten byt wspétfinansowany ze srodkéw EFS w ramach

Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Priorytet I. ,Zatrud-

nienie i integracja spoteczna”, Dziatanie 1.1.,Wsparcie syste-

mowe instytucji rynku pracy”. Badaniami objete zostaty
wszystkie WUP 1 70 PUP dobranych wedtug stopy bezrobocia

i charakteru powiatu. Petne wyniki badan i rekomendacje za-

wiera raport koficowy z badari: Ostateczna wersja III Raportu

czgstkowego. Whioski z badari ankietowych. IPiSS, http://
www.crzl.gov.pl/images/raport%20ii%20-%20wyniki%20ba-
dan%20ilosciowych.pdf

Szerzej na ten temat w: Waioski z analizy dotychczasowych. ..,

dz. cyt. oraz [w]: Katalog dobrych praktyk diagnozowania...,

dz. cyt.

Sposréd wszystkich 172 bioracych udziat w badaniu pracow-

nikéw urzedéw pracy — odpowiedzialnych za diagnozowanie

zapotrzebowania na kwalifikacje i specjalnosci oraz planowa-
nie szkolen — stabe strony podejmowanej wspétpracy z innymi
aktorami rynku pracy dostrzegato 34 procent z nich.

Szerzej na ten temat [w]: Waioski z analizy dotychczasowych. ..,

dz. cyt.

Uczestnikami szkoleri organizowanych przez urzedy pracy

mogg by¢ osoby bezrobotne zarejestrowane w PUP oraz osoby

poszukujace pracy:

« znajdujace si¢ w okresie wypowiedzenia stosunku pracy
lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy;

« zatrudnione u pracodawcy, wobec ktérego ogtoszono upad-
tos¢ lub ktéry jest w stanie likwidacji, z wytaczeniem likwi-
dacji w celu prywatyzacji;

« otrzymujace §wiadczenie socjalne przystugujace na urlopie
gérniczym lub gérniczy zasitek socjalny;

« uczestniczace w zajeciach w centrum integracji spotecznej
lub indywidualnym programie integracji;

« bedace zotnierzami rezerwy;

+ pobierajace rente szkoleniows;

« pobierajace $wiadczenie szkoleniowe;

« podlegajace ubezpieczeniu spotecznemu rolnikéw w pet-
nym zakresie na podstawie przepisow o ubezpieczeniu
spofecznym rolnikéw jako domownik lub matzonek rolni-
ka, jezeli zamierzaja podja¢ zatrudnienie, inng prace zarob-
kowg lub dziatalno$¢ gospodarcza poza rolnictwem;

« a takze pracownicy oraz osoby wykonujace inng prace za-
robkows lub dziatalnos¢ gospodarcza w wieku 45 lat i po-
wyzej, Zainteresowane pomocg w rozwoju zawodowym, po
zarejestrowaniu si¢ w urzedzie pracy.

Zrédlo: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promogi za-

trudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU nr 69 z 2008 roku,

poz. 415 z pagn. zm., art. 43).
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13 W okresie, gdy opracowywany byt model diagnozowania po-
trzeb rynku pracy, powiatowe urzedy postugiwaty si¢ syste-
mem PULS, dlatego tez system ten jest wskazany w schema-
cie 1. Obecnie systemem informatycznym, ktérym postuguja
si¢ pracownicy PUP, jest SYRIUSZ, a zatem w tekscie autor
wymienia nowy system jako Zrédto pozyskania danych zasta-
nych na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania kwalifika-
cyjno-zawodowego na lokalnym rynku pracy.

Wywiad kwestionariuszowy to seria specyficznych pytari lub
stwierdzen, na ktére osoba ankietowana powinna odpowie-
dzie¢. Za: N. Goldman, Witgp do socjologii, Wydawnictwo Zysk
i S-ka, Poznan 1997, s. 30. Wigcej informacji na temat stoso-
wania tej metody znajduje si¢ miedzy innymi [w:] E. Babbie,
Podstawy badati spolecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2009. Zob. takze: K. Lutyriska, Wywiad kwestiona-
riuszowy: przygotowanie i sporzqdzenie narzgdzia badawczego,
Polska Akademia Nauk, Instytut Filozofii i Socjologii, Zaktad
Narodowy im. Ossoliniskich, Wroctaw 1984 oraz Metody ba-
dani ilosciowych [w:] E. Kryniska (red.), L. Arendt, I. Kukulak-
-Dolata, 1. Poliwczak, H. Sobocka-Szczapa, Podrecznik uzyt-
kownika metod, narzgdzi i procedur diagnozowania zapotrzebo-
wania na kwalifikacie i umicjetnosci na regionalnym i lokalnym
rynku pracy. Podrecznik dla urzedsw pracy, MPiPS Departa-
ment Rynku Pracy, IPiSS, Warszawa 2010, s. 43-55.

5 Autorzy metody diagnozowania zapotrzebowania na kwali-
fikacje i umiejetnosci na rynku pracy rekomenduja w tym
przypadku przeprowadzenie badan za pomocy tradycyjnego
rodzaju wywiadu kwestionariuszowego — PAPI, poniewaz
przeprowadzanie badan wsréd pracodawcow jest trudniejsze
ze wzgledu na wicksza nieufnosé i sktonnos¢ do unikania
udziatu.

Panel ekspertéw jest metoda wykorzystywang do zbierania
informacji, tworzenia nowych strategii i sieci wspotpracy.
Czgsto tez ta metoda stosowana jest przez badaczy do pro-
gnozowania, gdyz pozwala na badanie trendéw i przewidywa-
nie przysziych wydarzen, oraz upowszechniania jej wynikéw.
Najezgsciej do panelu zapraszane sg osoby reprezentujace po-
glady i opinie grup spotecznych i zawodowych, z ktorych si¢
wywodzg.
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Z okazji 20-lecia obowiazywania ustawy o rozwiazywaniu
sporéw zbiorowych Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j
zorganizowato seminarium. W dyskusji uczestniczyli
przedstawiciele ministerstw, instytucji panistwowych
zajmujacych sie sprawami pracowniczymi, mediatorzy,

a takze reprezentanci zwiazkéw zawodowych

i pracodawcédw — pisze ANNA GRABOWSKA

Dialog nad sporami
20 lat funkcjonowania ustawy o sporach zbiorowych

Podczas seminarium , Rozwigzywanie
spor6éw zbiorowych — doswiadczenia

i perspektywy” (26 maja) odbyla sie
niezwykle rzeczowa dyskusja na temat
doswiadczen w zakresie rozwigzywania
sporéw zbiorowych, a takze zmian,
jakich wymaga ustawa o rozwigzywaniu

spor6éw (z 23 maja 1991 roku).

Prof. Arkadiusz Sobczyk z Uniwersytetu
Jagielloniskiego wskazal, ze nie powinno by¢
watpliwosci co do zasad wszczynania i prowa-
dzenia sporu zbiorowego. Inaczej budzi to nie-
potrzebne emocje, ktérych w sporze i tak jest
juz dostatecznie duzo. ,,Prawo nie powinno by¢
zrédtem konfliktu” — powiedziat prof. Sobczyk.
Z kolei Jan Guz, przewodniczacy OPZZ, pod-
kreslit, ze konieczne jest rozwijanie umiejet-
nosci wzajemnego kontaktowania si¢ pracodaw-
céw i pracownikéw,