Rozdzial V
Partnerzy socjalni wobec pracy

- szanse dialogu spolecznego

Wprowadzenie

Po 1989 r. $wiat pracy w Polsce ulegl dramatycznej zmianie. Wprowadzenie rynkowego mode-
lu gospodarczego oraz wymuszone, w wyniku zastosowania kryteriow efektywno$ciowych, procesy
restrukturyzacyjne wplynely na zmiane warunkéw oraz stosunkéw pracy. Radykalnie zmniejszyto
sie bezpieczenstwo zatrudnienia i pojawilo sie otwarte bezrobocie. Jednocze$nie powstaly warunki
i silna motywacja do ,brania spraw w swoje rece” i rozwijania indywidualnego biznesu. Zwigzki za-
wodowe nie od razu sie w tej nowej sytuacji odnalazly i zdefiniowaly swe funkcje. ,Solidarno$¢” sta-
neta wobec dylematu popierania przemian i obrony intereséw pracowniczych, rywalizujgc przy tym
o wplywy z OPZZ, zwigzkami postkomunistycznymi!, ktére odzyskiwaly swéj spoteczny mandat.

Jednocze$nie zwigzki zawodowe nie mialy jeszcze kontrpartnera w postaci zwigzkéw praco-
dawcow i samookreslenie sie byto procesem bardzo trudnym. Sprzyjat temu promowany z ze-
wnatrz (ILO oraz struktury europejskie) tradycyjny model ksztaltowania tréjstronnego dialogu spo-
tecznego.

Pracodawcy z kolei poczatkowo nie mieli swych struktur, a pierwsza z powstatych w Polsce
organizacji w istocie nie reprezentowala interesu przedsiebiorcéw. W tej sytuacji partnerzy spo-
teczni nie od razu mogli i umieli ksztaltowaé nowy $wiat pracy w sposéb konstruktywny.

W rozdziale niniejszym przedstawiony zostal proces samookre§lania sie partneréw spolecz-
nych oraz budowania dialogu spolecznego z perspektywy probleméw pracy. Jako Ze instytucja
dialogu spotecznego przyspieszyla samookreslenie si¢ partneréw spotecznych, rozwazania zosta-
ty rozpoczete od niej. Nastepnie opisane zostaly zwiazki pracodawcéw, nie posiadajace jeszcze
dlugiej historii, ale juz coraz bardziej $wiadome swej roli i misji gospodarczej. Na koncu przed-
stawiono zwiazki zawodowe - z ich dlugg i bohaterskg polityczng historia, ale i trudno$ciami
z wchodzeniem w rolg obroncy zatrudnienia.

1. Dialog spoleczny w Polsce

Historyczne uwiklanie dialogu spotecznego

Cechy dialogu spolecznego w Polsce sg ,naznaczone” wydarzeniami z przesztosci. Toczyl sie
on juz zanim powstala Komisja Tréjstronna i w zasadzie w zinstytucjonalizowany sposéb. Jego
podstawg byl zwyczaj rozmawiania z politycznymi przeciwnikami wypracowany podczas roz-

1'W OPZZ w 2004 r., czyli 20 lat od ich powstania, ponad polowa cztonkéw organizacji to juz nowi ludzie, ktérzy
nie sg zwigzani ze starym systemem.
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moéw Okraglego Stotu (1989 r.) oraz uzyskane uprawnienia zwigzkowe, wynikajace z nowej usta-
wy o zwigzkach zawodowych (kwiecien 1989 r.). Uporzadkowanie mechanizméw dialogu, ram
funkcjonowania zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw oraz sposobéw rozwigzywa-
nia sporéw zbiorowych (czyli przechodzenia poprzez rézne etapy, majace na celu usuniecie prze-
stanek konfliktu pomiedzy pracownikami a pracodawcg, w celu unikniecia strajku) przyniosly
trzy fundamentalne ustawy? temu po$wiecone, przyjete w maju 1991 r., a wiec juz z mozliwoscia
wykorzystania pierwszych doswiadczen wynikajacych z transformacji gospodarki. Podczas deba-
ty parlamentarnej zgloszono pomyst wprowadzenia lockoutu - jako odpowiedzi pracodawcéw
na fale strajkéw, jaka nastgpita od stycznia 1991 r. To wtedy, podczas debat przedstawicieli rza-
du z reprezentacjami central zwigzkowych (osobno z kazda: ,Solidarnoscig” i OPZZ), pojawialy
sie pierwsze zapowiedzi wprowadzenia, w sposéb sformalizowany, procedur negocjowania roz-
nych spraw, z udziatem ekspertow.

Najgoretszym tematem kluczowych spotkan oraz porozumien zawieranych z organizacjami
branzowymi byly wéwczas kwestie ptacowe. Byt to bowiem okres dramatycznego spadku ptac re-
alnych i bardzo wysokiej inflacji. Zgdano zniesienia ,popiwku” (tak nazywano podatek od po-
nadnormatywnego wzrostu wynagrodzen), czyli restrykcyjnego mechanizmu ograniczania wzro-
stu ptac. Przedmiotem negocjacji byly tez nowe rozwigzania — w ubezpieczeniach spolecznych,
zasitkach rodzinnych czy ustawie o zatrudnieniu (gdzie ograniczono dtugo$¢ trwania uprawnie-
nia do zasitku dla bezrobotnych).

Pierwszy krok w rozwoju dialogu spolecznego w jego obecnym ksztalcie, zainicjowany z wy-
przedzeniem w stosunku do potencjalnego konfliktu (czyli nie pod presja strajku i biezacych za-
dan), zaczat sie w sierpniu 1992 r. od wystosowania zaproszenia do partneréw spotecznych przez
6wczesnego ministra pracy — Jacka Kuronia, przy czym po raz pierwszy - takze do organizacji
pracodawcéw. Zaproszenie to dotyczylo uczestnictwa w rozwigzywaniu problemu prywatyzacji
przedsiebiorstw panstwowych. Istota prac nad ,Paktem o przedsi¢biorstwie panstwowym...” by-
to uzyskanie akceptacji zwiazkéw zawodowych dla procesu prywatyzacji w zamian za prawo
udziatu we wiasnosci przedsiebiorstwa (akcje pracownicze uzyskiwane w preferowany sposéb),
stworzenie gwarancji funkcjonowania zwigzkdéw, dbato$¢ o fundusz socjalny zaktadu pracy oraz
powolanie funduszu gwarantowanych $§wiadczen pracowniczych - tak, by w firmach zagrozo-
nych upadtodcig i brakiem $rodkéw, mozna bylo wyptacaé pracownikom wynagrodzenia i wresz-
cie - stworzenie Komisji Tréjstronnej. W sumie — zanim powstata Komisja Tréjstronna — dzieki
negocjacjom ze zwigzkami rozwigzano wiele konfliktéw spotecznych i wyhamowano olbrzymig
fale strajkéw. Za instytucjonalny poczatek dialogu spotecznego w Polsce uznaje sie jednak mo-
ment podpisania w lutym 1993 r. Paktu o przedsiebiorstwie pafistwowym w trakcie przeksztalca-
nia, ktéry przyniést w konsekwencji powstanie — na podstawie uchwaty RM z 15 lutego 1994 r. -
Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych.

Kwestie wnoszone do dialogu spolecznego przez jego uczestnikéw ustawicznie wykraczaly
poza wasko rozumiane zbiorowe stosunki pracy. Partnerzy spoteczni wzieli na siebie wspétodpo-
wiedzialno$¢ za powodzenie reform gospodarczych, chociaz nigdy nie chcieli tego przyznac i nie
ma potwierdzenia takiej postawy w zadnym dokumencie zwigzkowym. W nich bowiem definio-
wali swojg role jako obroncy praw pracowniczych w trudnym procesie transformacji, a nie pro-
motora nowych rozwigzan. Podstawowym problemem byta jednak podwdjna rola, jakg petnili
glowni liderzy zwiazkowi, ktérzy byli zarazem zwigzkowcami i parlamentarzystami. ,Solidar-
noé¢” sama pelnita swoje funkcje polityczne nie cheac zaufaé do konca zadnej innej reprezenta-
cji politycznej3. OPZZ z kolei od samego poczatku zwigzany byt z partig polskiej socjaldemokra-
cji komunistycznego rodowodu (SDRP i nastepnie SLD). Spory rzadu ze zwigzkami byly wiec
sporami stricte politycznymi, co ostabilo gotowo$é do budowania kompromisowych rozwigzan
dotyczacych spraw pracowniczych i de facto uniemozliwito pierwszej Komisji Tréjstronnej spet-
nianie swoich gtéwnych funkcji.

Pracodawcy na szczeblu centralnym nie byli jeszcze wlasciwie reprezentowani. To wszystko
wplynelo na powstanie sytuacji nieréwnowagi miedzy partnerami, najwidoczniejszej chyba
w okresie debaty nad Kodeksem pracy w latach 1995-1996, kiedy we wszystkich sprawach zwy-

2 Ustawy z 23 maja 1991 1. o zwigzkach zawodowych, o organizacjach pracodawcéw i o rozwigzywaniu sporéw zbioro-

wych.
3 Dopiero powotlanie do zycia AWS (Akcji Wyborczej Solidarno$é) na przetomie 1996/1997 r. troche te sytuacje
odmienito.
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ciezaly racje zwigzkowe*. Podstawowym problemem dialogu stala sie wéwczas tzw. reprezenta-
tywno$¢ partnerdéw spolecznych. Zwigzki zawodowe nie byly postrzegane jako wlasciwe repre-
zentacje ze wzgledu na zbyt mocne zaangazowanie w polityke, a zwigzki pracodawcéw ze wzgle-
du na brak organizacji reprezentujacych sektor prywatny.

Partnerzy spoleczni w Komisji Tr6jstronnej

Poza NSZZ ,Solidarnos$¢” i OPZZ, po stronie zwigzkowej w pracach ,pierwszej” Komisji Tréjstronnej uczestni-
czyly takze centrale zwigzkéw branzowych, tj.:

* Federacja Zwigzkéw Zawodowych Pracownikéw PKP,

* Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych Energetykow,

* Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych ,Kadra”,

* Zwigzek Zawodowy Inzynieréw i Technikéw,

» Zwigzek Zawodowy Maszynistéw Kolejowych w Polsce,

* Zwiazek Zawodowy Pracownikéw Komunikacji Miejskiej,

» Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Przemystu Maszynowego.

Interesy pracodawcéw byly w ,pierwszej” TK reprezentowane przez powstatg w 1989 r. Konfederacje Praco-
dawcéw Polskich.

Ustawa o Trdjstronnej Komisji z lipca 2001 . (,drugiej”) réwnie szeroko, co poprzednio - okre-
$la zakres spraw, ktére moga staé sie przedmiotem zainteresowania komisji. Praktycznie rzecz bio-
rac, wszystko, co ma duze znacznie spoteczne i jest wazne dla zachowania pokoju spolecznego,
stanowi przedmiot jej zainteresowania. Nieco zmienione zostaly kryteria reprezentatywnosci part-
neréw spotecznych, wprowadzona zostala réwniez zasada jej okresowego potwierdzania, ale na-
dal podstawowym kryterium kwalifikujacym kazdego z partneréw spotecznych do udzialu w pra-
cach Komisji Tréjstronnej pozostaje ich — rozumiana numerycznie - reprezentatywno$é, nie zas,
na przyktad, zdolno$¢ do wywigzywania si¢ ze zobowigzan podjetych wobec pozostalych partne-
réw, a zatem - zdolno$¢ do kontrolowania decyzji tych, ktérych sie reprezentuje.

Zarazem jednak, wiele wskazuje na to, Ze ustawa ta jest — a przynajmniej moze by¢ — poczat-
kiem nowej praktyki dialogu spotecznego.

Na podstawie Ustawy o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dia-
logu spotecznego z 6 lipca 2001 r. do TK wchodzg nastepujace organizacje reprezentujace interesy stron:

¢ administracja publiczna:

- przedstawiciele RM wskazani przez Premiera,
* zwigzki zawodowe:

—NSZZ ,Solidarno$¢”,

- OPZZ,

— Forum Zwigzkéw Zawodowych (na podstawie decyzji Sadu Okregowego w Warszawie z listopada 2002 r.),
* organizacje pracodawcow:

- Konfederacja Pracodawcéw Polskich,

— Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych,

- Zwiagzek Rzemiosta Polskiego,

— Business Center Club — Organizacja Pracodawcéw (na podstawie decyzji Sagdu Okregowego w Warszawie
z grudnia 2001 r.).

4 Takze eksperci z dziedziny prawa pracy podzielali racje zwigzkowe.
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Poréwnujgc warunki funkcjonowania, dzialania oraz efekty pracy w dwéch okresach i dwéch
modelach Komisji Tréjstronnej, trzeba zauwazy¢ istotne réznice. W pierwszych latach funkcjono-
wania Komisji Trdjstronnej jej prace skupione byty na debatach dotyczacych ksztalttowania wa-
runkéw dla wzrostu wynagrodzeni. Rozwijalo sie przy tym wiele inicjatyw branzowych. Przed-
miotem spordéw, ale i poszukiwania rozwigzan, byla sfera ubezpieczen spotecznych i narastajgce
woéwczas przekonanie o potrzebie reformy systemu emerytalnego, a takze innych dziedzin polity-
ki spolecznej. OPZZ sformulowat to jako potrzebe gwarancji socjalnych i w 1999 r. przedstawit
przyjeta po rozmowach z pracodawcami i rzgdem propozycje pakietu gwarancji socjalnych oby-
wateli>. W drugiej fazie istnienia Komisji Tréjstronnej — od 2000 r. po kilku nieudanych prébach
zawarcia paktu o pracy, w zwigzku ze wzrostem bezrobocia oraz dazeniem rzadu do budowania
polityki rynku pracy zgodnej z zatozeniami Europejskiej Strategii Zatrudnienia — tematyka pracy
w kontekscie wzrostu przedsiebiorczosci dla tworzenia miejsc pracy stata sie kluczowa. Odmien-
nie jednak niz poprzednio sygnalizowano potrzebe debaty w tych sprawach. Inicjatorem byt nie
tylko rzad, ale takze, a moze nawet przede wszystkim — pracodawcy®, ktérzy stawiali problem
uelastyczniania Kodeksu pracy. Ich dzialanie okazalo sie skuteczne. Dwustronne, autonomiczne
porozumienie PKPP i OPZZ z lutego 2002 r. otworzyto droge do nowelizacji Kodeksu pracy w lip-
cu biezgcego roku.

Podobny charakter, cho¢ juz ze zdecydowanie wigkszym udziatem innych partneréw z Ko-
misji Tréjstronnej, mialy trwajace przez caly 2003 r. negocjacje, dotyczace wielu kwestii funk-
cjonowania przedsiebiorstwa oraz zatrudnienia’ zwieficzone parafowanym porozumieniem z 2
grudnia 2003 r. Ostateczng wersje porozumienia podpisaly wszystkie organizacje pracodaw-
cow, ale niestety po stronie zwigzkowej, jedynie OPZZ (bez Solidarnosci i Forum Zwigzkéw Za-
wodowych).

Przez te wszystkie lata prébowano zawrzeé wiele porozumien o charakterze generalnym. Po-
nizej przedstawiamy charakterystyke niekt6rych z nich.

Porozumienia zawarte w latach 1989-2003

* Porozumienie Rady Ministréw i Komisji Krajowej NSZZ Solidarno$¢ w sprawie regul postepowania przy
rozwigzywaniu spor6w pomiedzy administracja pafstwowa i NSZZ Solidarnos¢

Zawarte w maju 1992 r., w okresie, gdy realizacji reform gospodarczych towarzyszyty silne niepokoje spotecz-

ne, w szczegolnosci strajki pracownicze. Miato charakter wytacznie proceduralny, bowiem nie istniata wtedy zad-
na instytucjonalna forma dialogu spotecznego miedzy wtadza a zwigzkami zawodowymi. Okreslato procedury roz-
wigzywania konfliktéw na szczeblach: ogélnokrajowym, branzowym lub zawodowym, a takze lokalnym. Uzgodnio-
no, ze postulaty zglaszane w toku sporu mogg dotyczy¢ wytgcznie spraw mieszczacych sie w kompetencjach zwigz-
kéw zawodowych, lecz nie takie, ktérych regulacja wymaga wydania lub zmiany ustawy. Porozumienie okreslato
procedure prowadzenia negocjacji przez upelnomocnionych przedstawicieli stron.

* Pakiet gwarancji socjalnych obywateli

Zawarty w 1995 r. zawiera uzgodnione kierunki i podstawowe Srodki realizacji polityki spolecznej panstwa. Je-
go propozycje przedstawit OPZZ, kierujac sie potrzeba stworzenia gwarancji bezpieczefistwa socjalnego jako wy-
tyczng dla polityki spotecznej panistwa. Rozmowy na temat tego paktu odbyly sie miedzy OPZZ, innymi zwigzkami
z Komisji Tréjstronnej, pracodawcami oraz strong rzadowa.

* Pakt dla rolnictwa i obszaréw wiejskich

Przyjety jednostronnie przez rzad w sierpniu 2000 r. (z inicjatywy NSZZ Solidarno$é RI, po protestach
chtopskich ze stycznia 2000 r., w ktérych istotng role odgrywata ,Samoobrona”, wéwczas jako zwigzek zawo-
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5 Temat ten byt przedmiotem dyskusji jeszcze przed powstaniem Komisji Tréjstronnej i wyrazem dazen zwigzkéw zawo-
dowych do obrony praw socjalnych obywateli w warunkach transformujacej sie gospodarki i zmieniajgcego sie mode-
lu panistwa opiekunczego.

6 Reprezentowani juz przez drugg organizacje - Polskg Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych.

7 Przedmiotem negocjacji byly nastepujace problemy: liniowy de facto podatek dla podmiotéw gospodarczych i os6b
prowadzacych dziatalno$é gospodarcza, projekt ustawy o swobodzie dzialalnosci gospodarczej, zmiany w przepisach
ubezpieczeniowych, a przede wszystkim dalsze zmiany Kodeksu pracy, w tym znalezienia rozwiazania dla skutecznego
wypowiadania przez pracodawcéw ukladéw zbiorowych pracy oraz problemu zatrudnienia pracownika na czas
nieokreslony, warunkowane dyrektywg UE w tej sprawie.
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dowy rolnikéw) ma forme umowy spotecznej, okreslajacej pozadany model polskiego rolnictwa i strategie je-
go rozwoju w okresie 15-20 lat. Nie udato sie doprowadzié¢ do konicowego podpisania paktu przez wszystkich
sygnatariuszy — ze wzgledu na ambicje polityczne réznych partneréw. Tre$¢ paktu dotyczyla rowniez rozwoju
przedsiebiorczosci i tworzenia pozarolniczych miejsc pracy na wsi i w matych miastach oraz warunkéw awan-
su spotecznego i cywilizacyjnego wsi. Pakt precyzuje takze zasady prowadzenia dialogu spotecznego pomie-
dzy reprezentacja Srodowisk wiejskich i rzagdem oraz tworzy warunki dla reprezentowania polskich rolnik6w
w UE. Pakt sktada si¢ z 4 filar6w okreslajacych priorytetowe obszary dziatan:

(1) wspieranie rolnictwa i jego otoczenia,

(2) rozwdj infrastruktury przedsiebiorczosci i tworzenie pozarolniczych miejsc pracy,
(3) kompleksowa polityka spoteczna wobec wsi i rolnictwa,

(4) instytucjonalizacja partnerstwa i dialogu spotecznego.

* Regionalne porozumienia spoleczne

W calym okresie lat 90. zawarto trzy regionalne porozumienia: kontrakt regionalny dla wojewddztwa kato-
wickiego, miedzy strong zwigzkowsg i sejmikiem samorzadowym wojewddztwa (1995); dwustronne porozumie-
nie miedzy NSZZ Solidarnos¢ regionu Mazowsze i Warszawskim Porozumieniem ZZ, a Zwigzkiem Pracodaw-
cow Przemystu Warszawskiego (1996) oraz Uklad Tréjstronny, zawarty przez Wojewode Zielonogorskiego, orga-
nizacje pracodawcéw regionu zielonogérskiego, zarzad regionu NSZZ Solidarno$¢ i Rade Wojew6dzka OPZZ
(1996). Porozumienia miaty na celu poprawe warunkéw pracy i jakosci zycia w regionach. Weze$niej podobne
porozumienie zawarto w Lodzi, w lutym 1993 r. budujgc zreby regionalnej wspétpracy partneréw spotecznych,
samorzadowych i rzadowych.

* Porozumienie Tr6jstronnej Komisji z grudnia 2003 r.

Efektem negocjacji prowadzonych w ramach okre§lonych uchwata Nr 17 Tréjstronnej Komisji byto uzgodnie-
nie nastepujacych kwestii: (1) porozumienie w sprawie projektu ustawy o zmianie ustawy o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych oraz niektérych innych ustaw, (2) porozumienie wobec zalozen ustawy
o swobodzie dziatalnosci gospodarczej, (3) porozumienie w sprawie wynikéw prac zespotu ds. prawa pracy i ukta-
déw zbiorowych, (4) porozumienie w sprawie wzrostu wynagrodzen w 2004 r., (5) projekt ustawy o zmianie usta-
wy o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego
oraz o zmianie niektérych innych ustaw, (6) porozumienie w sprawie rzadowego projektu ustawy o pomocy spo-
tecznej, (7) porozumienie w sprawie wysoko$ci wskaznika przyrostu przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
u przedsiebiorcéw na 2004 .

Branzowe Zespoly Trdjstronne

Warto zdawaé sobie sprawe z tego, ze poza Komisjg Tréjstronng dziatajg w Polsce — ze
zmienng dynamika — branzowe zespoly tréjstronne, ktérych powstanie zwigzane jest z préba-
mi wypracowania kompromiséw dotyczgcych strategii restrukturyzacyjnych kluczowych dzia-
t6w gospodarki. Obecnie dziata - z ré6znym skutkiem i rézng dynamika — przynajmniej osiem
zespolow tego rodzaju, a ich aktywno$¢ jest wyznaczona poziomem kontrowersji, jakie rodza
programy restrukturyzacji odpowiednich branz i podejmowane w zwigzku z nimi decyzje.
Nieustanne ktopoty, jakie kolejnym rzadom nastreczajg préby restrukturyzacji gérnictwa po-
wodujg, na przyklad, ze w publicznych debatach wiele uwagi po$wieca sie negocjacjom pro-
wadzonym w ramach Zespotu Tréjstronnego ds. Bezpieczenstwa Socjalnego Gérnikéw (powo-
tanego juz na poczatku 1993 r., po wielkim gérniczym strajku, ktéry zainicjowat powazng de-
bate na temat zorganizowanego procesu restrukturyzacji tej branzy, a na przetomie 1997/1998 r.
w tym zespole odbywaly sie negocjacje dalszego programu restrukturyzacji gérnictwa) nato-
miast, skadingd wazne prace prowadzone w Zespole Tréjstronnym ds. Spoleczno-Gospodar-
czych Restrukturyzacji Gornictwa i Przetworstwa Siarki czy obrady dwustronnego Zespotu
ds. Pracownik6w Przemystu Metalowego — mimo iz w wielu sprawach przyniosty bardzo kon-
kretne efekty — nie cieszyly sie specjalng uwagg opinii publicznej. Ciekawe jest tez i to, ze nie-
kiedy w formule tréjstronnej pracuje si¢ nad rozwigzaniami powaznych ogélnokrajowych pro-
blemo6w, jak np. program restrukturyzacji PKP (1999 r.), mimo niepowigzania zespotu z Ko-
misjg Tréjstronna.
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Branzowe instytucje dialogu spolecznego w stosunkach pracy:

* Zespol Trojstronny ds. Bezpieczenistwa Socjalnego Gérnikéw,

* Zespot Tréjstronny ds. Bezpieczefistwa Socjalnego Hutnik6w,

o Zesp6l Trojstronny ds. Spolecznych Warunkéw Restrukturyzacji Zaktadéw Przemystowego Potencjatu

Obronnego,

* Zespot Tréjstronny ds. Spoteczno-Gospodarczych Restrukturyzacji Gérnictwa i Przetworstwa Siarki,

¢ Zespot Tréjstronny ds. Branzy Chemicznej,

¢ ZespO6t Tréjstronny ds. Przemystu Lekkiego,

* Zespot Tréjstronny ds. Restrukturyzacji Branzy Energetyczne;j,

* Zespot Trojstronny ds. Zeglugi i Rybotéwstwa Morskiego.
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Wglad w funkcjonowanie branzowych instytucji dialogu spotecznego w stosunkach pracy
pozwala na ocene, ze - w miare prywatyzacji poszczegélnych branz - zaangazowanie admini-
stracji publicznej maleje, a stosowne kompromisy sg wypracowywane w toku negocjacji dwu-
stronnych: zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw. Warto tez zdawac sobie sprawe z niema-
tego dorobku negocjacji branzowych - dzieki nim wypracowanych i uzgodnionych zostato kil-
kanas$cie kluczowych dokumentéw, takich m.in., jak Program Restrukturyzacji Polskiego Prze-
mystu Koksowniczego, Strategia dla Przemystu Lekkiego na lata 2000-2005, zaktualizowany
w 2001 r. Program Restrukturyzacji Hutnictwa Zelaza i Stali czy uzgodniona w 2002 r. Strate-
gia przeksztaiceri strukturalnych przemystowego potencjatu obronnego w latach 2002-2005.

Wojewddzkie Komisje Dialogu Spolecznego

Nowoscig funkcjonowania Komisji Tréjstronnej jest wprowadzenie do niej przedstawicieli
samorzadu terytorialnego, choé¢ ich udzial w gtosowaniu nie jest niezbedny dla podejmowa-
nych w niej uchwat oraz stworzenie prawnych podstaw dla poszerzenia instytucji dialogu spo-
tecznego o Wojewddzkie Komisje Dialogu Spotecznego (WKDS), w ktérych do grupy rozezna-
nych partneréw spotecznych dotgczyli przedstawiciele samorzadéw. To, co wiemy o realizowa-
nych funkcjach przez WKDS i szerzej — o dialogu spolecznym toczacym sie na poziomie po-
szczegblnych wojewddztw — nie pozwala na zarysowanie klarownego obrazu sytuacji. Wstepne
wyniki badan i analiz przynosza do$¢ rozbiezne konkluzje. Jedne z nich méwig o tym, ze
WKDS to instytucje fasadowe, ktére nie sg traktowane powaznie nawet przez ich uczestnikéw,
inne sugerujg, ze przynajmniej w czesci wojewddztw prace Komisji pozwolity na co najmniej
chwilowe roztadowanie narastajgcych napie¢ w rozmaitych, lokalnie doniostych kwestiach, ta-
kich jak: ,popegeerowskie” bezrobocie czy ochrona miejsc pracy w przemysle stoczniowym lub
roztadowywanie konfliktéw przy okazji rozbudowywania sieci hipermarketéw. Biezgce bada-
nia nad funkcjonowaniem WKDS-6w wskazujg tez na to, ze waznym zagadnieniem negocjacji
prowadzonych na tym poziomie jest kwestia zawieszenia, w poszczegdlnych przedsiebior-
stwach, wyptat z funduszu socjalnego.

Warto zauwazy¢, ze niektore z zapisdéw zmienianego Kodeksu pracy czy ustawy o tzw. zwol-
nieniach grupowych, czynig z WKDS instytucje, ktéra nalezy poinformowaé o przedsiewzieciach
dotyczacych zwolnien czy decyzji zwigzanych z wypowiadaniem uktadu pracy. Zarazem Komisja
moze spelnia¢ w niektérych przypadkach role instytucji odwotawczej - takze i tam, gdzie nie ma
zwigzkéw zawodowych.

Rola regionalnie osadzonej instytucji dialogu spotecznego bedzie prawdopodobnie wzrastaé
w sytuacji zmniejszania sie roli zwigzkéw zawodowych i ich obecnosci w wielu firmach, gtéwnie
$rednich i przede wszystkim — matych. WKDS-y mogg staé sie forum lgczenia tradycyjnego dialo-
gu przemystowego i dialogu obywatelskiego ksztaltujac partnerstwo w budowaniu programéw
na rzecz rozwoju regionalnego, zawierajacego warunki dla wzrostu zatrudnienia i obnizania bez-
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robocia, a takze racjonalnego, zgodnego z przyjetymi regionalnie celami — wykorzystania $rodkéw
z unijnych funduszy strukturalnych.

2. Uklady zbiorowe pracy

Uktady zbiorowe staly sie sposobem regulacji zbiorowych stosunkéw pracy w pewnej czesci
polskiej gospodarki. Jak wskazujg badania z 1997 r. uktady zbiorowe reguluja zatrudnienie oko-
to 64% pracujacych w przedsiebiorstwach panstwowych, okoto 46% pracujacych w sferze budze-
towej i tylko 31% w sektorze prywatnym (Kozek 1998).

Badania wskazujg ponadto, ze zawieranie uktadéw zbiorowych jest czestsze w firmach, kté-
re cechuje stosunkowo dobra kondycja ekonomiczna (Kozek 1999). Uktady zbiorowe sg zawiera-
ne przede wszystkim w firmach, gdzie stanowig sposéb sformalizowania istniejgcej w nich
na ogot koalicji intereséw: kierownictwo — zwigzki zawodowe — pracownicy oraz w duzych fir-
mach prywatnych z kapitatem zinstytucjonalizowanym, w ktérych zawarcie uktadu legitymizuje
poczynania menedzerdw zaréwno w stosunku do zatogi, jak i do wlascicieli i gdzie istniejg sfor-
malizowane zasady ksztaltowania ptac.

Badania firm sektora prywatnego, w ktérych obowigzujg uktady zbiorowe potwierdzajg, ze
stanowig one kontynuacje dawniejszych (z lat 80.) porozumien ptacowych (Kozek 1998). Obser-
wacja obowigzujacych systeméw wynagrodzen (Rychlowski 1999) wskazuje tez, ze ustalane
przez umowy zbiorowe najnizsze stawki ptac dla poszczegdlnych kategorii pracownikéw cha-
rakteryzujg si¢ bardzo niskimi rozpigto$ciami i nie odpowiadaja faktycznym proporcjom ptac
w przedsicbiorstwach. Takie rozwigzania zapewniajg stosunkowo duzg swobode pracodawcom
w okreSlaniu struktury wynagrodzen. Poniewaz jednocze$nie ro$nie udzial sektora prywatnego
w zatrudnieniu, a w nim rola zwigzkéw zawodowych jest relatywnie staba, wiec ten punkt wi-
dzenia dominuje w zawieranych uktadach zbiorowych.

Badania konkretnych uktadéw zbiorowych i poprzedzajacych je negocjacji — pomimo rela-
tywnie stabego zorganizowania pracodawcédw — nie stwierdzajg dominacji intereséw pracowni-
czych. Zwiagzki zawodowe kladly wiekszy nacisk na wynagrodzenia zalezne od formalnych kwa-
lifikacji, od stazu pracy oraz od zmian kosztéw utrzymania, a pracodawcy na czynniki zwigzane
z biezaca efektywnoscia (Kozek 1998). Zar6wno menedzerowie, jak i dzialacze zwigzkowi nie po-
pieraja zréznicowania stawek plac zaleznie od podazy sily roboczej. Dziatacze zwigzkowi odrzu-
caja taka zalezno$¢ niemal w calosci (Widera 1998). Wyzsze wynagrodzenia dla poszukiwanych
na rynku pracy pracownikéw ustalane sa poza uktadami zbiorowymi.

Dlaczego, mimo ze od blisko 10 lat funkcjonuja w Polsce nowe regulacje, zawarto zaledwie kilkaset ukladéw

zbiorowych pracy (uzp)?

Zasada korzystnosci, przy wysokich w polskich warunkach standardach pracy (pomijajac kwestie wypet-
niania tych standardéw w rzeczywistoSci), poréwnywalnych z innymi krajami Europy, jest dla wiekszo$ci
przedsiebiorstw barierg w podejmowaniu dalszych zobowigzan. Gdyby w Kodeksie pracy istniata mozliwo$é
uregulowania w ukfadzie zbiorowym kwestii uprawniefi pracowniczych na zasadach bardziej elastycznych,
np. wymiennie traktujac pewne regulacje, w sposéb naturalny pojawitaby sie przestrzen dla regulacji uktado-
wych. Na przyktad, gdyby zamiast odprawy z tytutu zwolnien grupowych mozliwe bytoby finansowanie przez
pracodawce ekwiwalentnego kosztowo programu szkolef roztozonych w czasie lub, gdyby zamiast dtugich
okreséw wypowiedzenia wprowadzono korzystniejsze zasady premiowania czy uprawnienia urlopowe, praco-
dawcy tatwiej dostrzegaliby korzysci wynikajace z przyjecia regulacji uktadowych. Brak takiej mozliwos$ci
sprawia, ze przede wszystkim pracodawcy z sektora publicznego, ewentualnie te przedsi¢biorstwa, ktére mia-
ty wczesniej zaktadowe lub ponadzaktadowe uktady zbiorowe, zawieraja je lub podtrzymuja. Przedsiebiorstwa
posiadajace uzp mozna podzieli¢ na kilka grup - pierwsza z nich to duza grupa przedsiebiorstw prywatnych,
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ktore posiadaly umowy zbiorowe lub uktady zbiorowe pracy przed przeksztalceniami. Nastepna grupa to ta-
ka, w ktorej przedsiebiorstwa zdecydowaly sie na zawarcie uktadu, poniewaz przy silnej pozycji zwigzkéw za-
wodowych, sta¢ je bylo na dodatkowe uprawnienia lub tak stanowily porozumienia prywatyzacyjne. Wymie-
ni¢ tu mozna chociazby takie czolowe polskie spétki, jak: Telekomunikacja Polska SA, KGHM - Polska Miedz,
FIAT AUTO POLAND, PKO SA. Natomiast wiekszo$¢ przedsiebiorstw w warunkach trudnosci gospodarczych
lub alternatywy — inwestycje czy dodatkowe koszty pracy unika zaciggania dodatkowych zobowigzan, zwlasz-
cza poprzez uktady zbiorowe pracy.

Na niecheé do uktadowej regulacji stosunkéw pracy do 2001 r. wptywat fakt, ze regulacje Kodeksu pracy czy-
nity uzp nierozwigzywalnymi bez zgody zwigzkéw zawodowych, co ostatecznie utwierdzito pracodawcéw w nie-
checi do ich zawierania. Nawet wyrok Trybunatu Konstytucyjnego uchylajacy w swych skutkach te przepisy nie
stanowi przestanki zmiany nastawienia w kierunku uktadowym. Uktady zbiorowe pracy w bardzo ograniczonym
zakresie istotnie decentralizujg regulacje w zakresie stosunkéw pracy. Nie dajg bowiem wiekszych mozliwosci
uelastycznienia przepiséw dostosowujacych rozwigzania w zakresie stosunkéw pracy do potrzeb konkretnego
przedsiebiorstwa i zatogi.

Trzeba jasno powiedzieé, ze o ile uzp, jako forma korzystnej regulacji warunkéw pracy i placy, majg szanse
budowac potrzebne kompromisy, to regulacje ponadzaktadowe nie majg uzasadnienia w warunkach obecnego sta-
nu prawnego i rozbudowanych norm prawa europejskiego. Takze doswiadczenia wielu krajow europejskich wska-
zuja, ze warunkiem rozwoju rynku pracy jest wieksza decentralizacja regulacji poprzez prymat uktadéw zaktado-
wych i uméw o prace.

W polskich warunkach pracodawcy znacznie czgsciej unikajg regulacji uktadowych, wybierajac regulaminy
pracy i regulaminy wynagrodzen oraz umowe o prace jako podstawowe Zrédlo regulacji stosunkéw pracy w za-
ktadzie pracy. Zaktadowe uktady zbiorowe sta¢ sie¢ mogg korzystng dla obydwu stron alternatywa dla przeregulo-
wanych przepiséw prawa pracy, jednak brak ustepstw ze strony zwigzkowej w praktyce uniemozliwil rozwdj tej
formy regulacji stosunk6w pracy na poziomie zaktadu pracy.

Pomijajac generalne zastrzezenia, co do ksztattu tych regulacji w polskim prawie pracy, korzystne zmiany
moglyby umozliwi¢ wieksza stabilizacje i przewidywalnos$é stosunkéw przemystowych w Polsce. Zaktadowe
uktady zbiorowe umozliwiajg bowiem kompleksowe uregulowanie kwestii stosunkéw pracodawca-pracowni-
cy, zawierajgc regulacje placowe, organizacyjne, program rozwoju pracowniczego, plan szkolen, zasady BHP,
ale takze katalog zobowigzan pracowniczych i relacji pomiedzy pracodawcy a zaktadowa organizacjg zwigz-
kowa. Zwazywszy na ksztalt regulacji dotyczacych regulaminéw wynagrodzen, ktére w Kp powielajg uchylo-
ng przez Trybunat Konstytucyjny zasade zakazu zmiany regulaminu bez zgody zaktadowej organizacji zwigz-
kowej, przepisy regulujgce uktady zbiorowe pracy sa obecnie bardziej elastyczne. Innym przejawem elastycz-
nosci przepiséw regulujgcych zaktadowe uktady zbiorowe jest mozliwo$¢ zawieszenia ich stosowania (w cato-
$ci lub w czeSci) za zgoda stron uktadu. Zawarcie uktadu jest takze gwarantem pokoju spotecznego, zabrania-
jac podejmowania przez strone zwigzkowg sporéw zbiorowych przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem

uktadu.
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Rozw6j uzp jest stymulowany przez specjalng Komisje ds. ich zawierania. Struktura Ko-
misji ds. Uktadéw Zbiorowych ma charakter tréjstronny, z tym, ze administracje publiczna re-
prezentuje takze przedstawiciel Gléwnego Inspektora Pracy. Zwolennicy daleko posunietej
decentralizacji stosunkéw pracy wskazuja na to, ze proby agregowania intereséw stron zbio-
rowych stosunkéw pracy - co stanowi konieczny warunek zawierania ponadzaktadowych
uktadéw zbiorowych pracy® - prowadzi do usztywnienia parametréw gospodarowania w po-
szczegblnych przedsiebiorstwach i, w konsekwencji, zmniejsza ich adaptacyjnosé. Z kolei in-
ni autorzy badajacy te problematyke wskazujg na to, ze negocjacje ptacowe prowadzone
na poziomie poszczegélnych przedsiebiorstw charakteryzuja sie mniejsza powsciggliwos$cig
zwigzkow zawodowych w zglaszaniu roszczen ptacowych. Niezaleznie od tych sporéw, bada-
nia prowadzone na przetomie lat 1990-2000 (Frieske 2001) sugerujg, ze ponadzaktadowe
uklady zbiorowe pracy nietrafnie agreguja interesy grupowe zaréwno pracodawcéw, jak
i zwigzkowcow, a branzowa struktura tych uktadéw wymusza formulowanie takich postano-
wien, ktére sg zadowalajace w przedsiebiorstwach duzych czy prosperujacych stosunkowo

8 W Polsce w latach 90. zawarto okoto 150 ukladéw ponadzakladowych, gléwnie we wcze$niejszym okresie dekady
(Gardawski 2003).
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dobrze, natomiast nie do przyjecia w przedsiebiorstwach matych czy borykajacych sie z finan-
sowymi trudno$ciami. Co wiecej, trudna sytuacja na rynku pracy powoduje, ze podstawowg
troskg zaréwno zwigzkéw zawodowych, jak i pracodawcéw stajg sie nie tyle kwestie przetar-
gu placowego, ile zagadnienia zwigzane z warunkami koniecznymi dla ochrony istniejacych
miejsc pracy. W rezultacie, placowe postanowienia ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych
nie sg uznawane za okoliczno$¢ wartg uwzgledniania w toku przetargu zbiorowego, prowa-
dzonego na poziomie poszczegélnych przedsiebiorstw. Sg za$ nimi place, jakie ksztaltuja sie
na lokalnych rynkach pracy. Oczywiscie tam, gdzie istniejg uktady zbiorowe pracy, tam moga
powstawac spory, rozstrzygane zresztg zgodnie z przyjetymi w ustawodawstwie rozwigzania-
mi. Warto jednak podkresli¢, ze zawieranie i funkcjonowanie uzp istotnie sprzyja pokojowe-
mu rozwigzywaniu wielu spraw konfliktowych w przedsiebiorstwach.

Z badan Panistwowej Inspekcji Pracy

Z danych gromadzonych przez Panstwowsg Inspekcje Pracy wynika, ze po okresie dynamicznego wzrostu licz-
by sporéw zbiorowych, obejmujacym druga polowe; lat 90. — w nowej dekadzie natezenie sporéw zbiorowych ma-
leje (w 2002 . bylo ich o ponad polowe mniej, anizeli rok weze$niej). Zmienia si¢ tez charakter postulatéw zglasza-
nych przez strony prowadzace spory. Na podobne tendencje wskazuja tez dane gromadzone przez MGPiPS, obej-
mujace spory zbiorowe prowadzone przy udziale mediatoréw.

Na dalszy plan wyraznie schodzg roszczenia ptacowe — w 2002 r. zadanie podwyzek plac stanowito zaledwie
nieco ponad 15% sposrod 412 zgloszonych postulatéw. Nie oznacza to jednak, ze kwestie ptacowe tracg na znacze-
niu - ok. 30% spor6éw zbiorowych w 2002 r. dotyczylo naruszenia przepiséw regulujacych wynagrodzenia za prace
oraz innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pracy, wstrzymywania nalezno$ci za godziny nadliczbowe, uni-
kania wyptacania odpraw pieni¢znych lub ich niewtasciwego naliczanie, a takze niewtasciwego naliczania odszko-
dowan za skrécone okresy wypowiedzenia pracy.

Stosunkowo niewielkg (ponizej 10%) cze$é wszystkich sporéw zbiorowych stanowig spory powstate na tle na-
ruszania uprawnien zwigzkowych. W 2002 r. dotyczyly one przede wszystkim takich kwestii jak brak dostepu do in-
formacji o przebiegu proceséw restrukturyzacyjnych czy informacji o dziatalnosci przedsiebiorstw.

Wiele czasu w procesie ksztattowania si¢ norm dialogu spolecznego zabrato uporzadko-
wanie form przebiegu sporu pomiedzy pracodawcg a pracownikami na poziomie zakladu pra-
cy. Ustawa regulujgca te kwestie (z 1991 r.) praktycznie nie byla przez wiele lat stosowana
- tworzyly sie konflikty w wielu firmach i placéwkach, dla rozstrzygniecia ktérych rozwigzy-
wania brakowato rozwigzan prawnych. Czesto konflikty przeradzaly si¢ w dtugotrwale napie-
cia i protesty z uzyciem niekonwencjonalnych narzedzi walki, jak np. strajki gtodowe. W ogé-
le, w pierwszych latach transformacji, liczba strajkéw byta nieprawdopodobnie duza. Z cza-
sem okazywalo sie, ze jest to w warunkach gospodarki rynkowej, przy zagrozeniach dla kon-
kurencyjnosci przedsiebiorstw, brofi niebezpieczna dla egzystencji firmy, a wiec i miejsc pra-
cy. Upowszechniato sie wiec, wraz z procesem coraz wiekszej $wiadomosci prawnej spote-
czenstwa oraz lideré6w zwigzkowych, poszukiwanie rozwigzan kompromisowych w istnieja-
cym sporze. Aby w negocjacjach osiggng¢ kompromis — nalezato poprzedzi¢ je, zgodnie zresz-
tg z procedurami wskazanymi w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, odpowiedni-
mi dziataniami koncyliacyjnymi oraz mediacjg. Profesjonalizacja tego procesu stala si¢ fak-
tem, gdy fragmentem waznym dla dialogu spolecznego okazala sie aktywno$¢ mediatoréw,
dziatajgcych na zgdanie stron konfliktu lub - jesli nie bylo w tej materii zgodno$ci — poprzez
wskazanie mediatora z listy ministra wiasciwego ds. pracy. Setki konfliktéw zostato w ten spo-
s6b zazegnanych lub rozwiazanych polubownie.

Wejscie Polski do Unii Europejskiej zobowigzuje do przejrzystego wpisania w polskie zbio-
rowe prawo pracy — ale i zwyczaje panujace w relacjach pomiedzy pracodawcami i pracowni-
kami - pelnej mozliwosci realizacji prawa do informacji i konsultacji. W efekcie powstang re-
prezentacje pracownikéw — Rady Zakladowe - tam, gdzie nie ma zwigzkéw zawodowych, jak
réwniez zostanie wzmocnione indywidualne prawo pracownika do skargi i szybka droga reak-
cji na nig. Bedzie tez wzrastato znaczenie prawa uktadowego. Im mocniej bedzie sie moderni-
zowala polska gospodarka, a stosunki pracy bedg musialy sprosta¢ wyzwaniom nowoczesnych
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technologii, efektywnej organizacji pracy oraz indywidualizacji pracy, tym istotniejsze bedg
warunki dla dialogu spolecznego w firmie i r6znych postaci jego instytucjonalizacji.

Dialog Spoleczny w Unii Europejskiej

Instytucja dialogu spotecznego w Unii Europejskiej istnieje od 1992 r., kiedy to utworzono Komitet Dialogu Spo-
tecznego. Na mocy art. 118b Jednolitego Aktu Europejskiego, Komisja Europejska zostata zobowigzana do popiera-
nia autonomicznego dialogu spolecznego, to jest dialogu pomiedzy przedstawicielami pracodawcéw i pracownikéw.
Tym samym Komisja jest zobowigzana do uprzedniego konsultowania podejmowanych inicjatyw dotyczacych poli-
tyki spolecznej z partnerami spotecznymi, a takze do podejmowania rokowan na szczeblu europejskim dla okresla-
nia standardéw w dziedzinie polityki spotecznej.

Wedtug definicji przyjetej w Komisji Europejskiej, partnerzy spoteczni to organizacje zwigzkéw zawodowych
i pracodawcow, ktére réznig sie od innych organizacji tym, ze uprawnione sg do zawierania normatywnych porozu-
mien zbiorowych. Dodatkowo, partnerzy spoteczni na szczeblu wspélnotowym powinni charakteryzowaé sie naste-
pujacymi cechami:

* posiada¢ struktury ponadbranzowe lub obejmujace specyficzne sektory, lub kategorie pracownikéw, lub przed-
siebiorstw oraz naleze¢ do organizacji europejskich;

* organizacje partneréw spotecznych powinny by¢ uznane za reprezentatywne w krajach cztonkowskich i mie¢ zdol-
no$¢ zawierania uktadéw zbiorowych i reprezentowania cztonkéw z mozliwie wszystkich panstw czlonkowskich;

* mie¢ strukture zapewniajaca skuteczne uczestnictwo w procesie konsultacji.
W oparciu o powyzsze kryteria ustalono, ze na szczeblu ponadbranzowym reprezentowane sg:

* organizacje ponadbranzowe o charakterze generalnych, np. European Centre for Enterprise with Public Partici-
pation and of Enterprises of Enterprises of General Economic Interest (CEEP), European Trade Union Confede-
ration (ETUC), Union of Industrial and Employers' Confederation of Europe (UNICE);

* organizacje ponadbranzowe reprezentujace pewne kategorie pracownikéw lub przedsiebiorstw — Confederation
Europeenne des Cadres (CEC), Eurocadres, European Association of Craft and Small and Medium-Sized Enter-
prises (UEAPME);

* organizacje szczeg6lne — Eurochambres.

Na szczeblu sektorowym konsultacje i negocjacje, stuzace wypracowaniu wspélnych stanowisk, przeprowadza-
ne sa w sektorach objetych polityka wspélnotowa (np. rolnictwo i transport). Komitety sektorowe majg uprawienia
do podejmowania wspélnych dziatan oraz negocjacji. W 2002 r. takich komitetéw sektorowych bylo 27. Mozliwa jest
takze konsultacja na szczeblu ponadsektorowym, jesli dziatania dotycza wspdélnej polityki spolecznej, oraz na szcze-
blu europejskim.

Zrédto: Opracowanie na podstawie Skulimowska (2004).

3. Zwiazki pracodawcoéw

Pierwszg w Polsce organizacjg pracodawcéw byta, powstata w 1989 r., Konfederacja Pra-
codawcéw Polskich (KPP), jedyny - po stronie pracodawcéw — sygnatariusz Paktu o przedsie-
biorstwie pafistwowym w trakcie przeksztatcania. Klopot z KPP polegal jednak na tym, ze ja-
ko pracodawcy, zwlaszcza w wielu branzach przemystu ciezkiego, wystepowali menedzerowie
przedsiebiorstw panstwowych lub kontrolowanych przez panstwo, mniej lub bardziej bezpo-
$rednio uzaleznieni od kolejnych ekip politycznych i administracyjnych - i to wtasnie oni sta-
nowili trzon organizacji. Zjawisko to — dostrzegane i kontestowane przez przedsiebiorcow
prywatnych z uwagi na klopoty z artykulacjg ich intereséw — doprowadzito do powstania, sto-
sunkowo pézno, bo dopiero w styczniu 1999 r., Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywat-
nych (PKPP). Po ponad dwoch latach dynamicznej dziatalno$ci i obecnosci w mediach, w ma-
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ju 2001 r. PKPP zawarla z organizacjami wchodzgcymi w sktad ,pierwszej” Komisji Tréjstron-
nej (TK) umowe dajgcg jej miejsce w ,drugiej TK”, funkcjonujacej juz na podstawie przygoto-
wywanej wtedy ustawy. Wigczenie PKPP do instytucjonalnego dialogu spolecznego toczgcego
sie w TK - niezaleznie od rozstrzygnie¢ ustawy z 6 lipca 2001 r. o Trdjstronnej Komisji
do Spraw Spoleczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego — wsparte
bylo zbiorowg aprobatg stron.

W Komisji Tréjstronnej pracodawcy sg reprezentowani az przez 4 organizacje, wsrod ktérych
PKPP wydaje si¢ najbardziej dynamicznym uczestnikiem zinstytucjonalizowanego dialogu spo-
tecznego.

Organizacje pracodawcéw w Komisji Tr6jstronnej

Zwiazek Rzemiosla Polskiego (ZRP) - organizacja zrzeszajaca cechy, spétdzielnie rzemieslnicze oraz izby rze-
mie$lnicze, nawigzuje swym dziataniem do tradycji Zwigzku Izb RzemieSlniczych, powotanej regulacja z 1933 r.
0d 2001 r. wchodzi w sktad Komisji Tréjstronnej jako organizacja pracodawcéw reprezentujgca mate i Srednie firmy.

Konfederacja Pracodawcéw Polskich (KPP) — powotana przez Warszawskie Towarzystwo Gospodarcze, Stowa-
rzyszenie Pracodawcéw w Polsce, Ogolnopolskie Stowarzyszenie Menedzeréw i Centralny Zwigzek Rzemiosta we
wrzesniu 1989 r. na podstawie ustawy o stowarzyszeniach. Skupia zwiazki, federacje pracodawcéw oraz bezposred-
nio przedsi¢biorstwa. Reprezentuje ok. 3 tys. przedsiebiorstw z tego 82% prywatnych (wcze$niej w wiekszym udzia-
le byly to przedsiebiorstwa publiczne). Wystepuje w imieniu pracodawcéw wobec rzadu, wtadz publicznych wszyst-

kich szczebli oraz partneréw spotecznych.

Business Centre Club (BCC) - organizacja o charakterze lobbingowym, zrzeszajgca okolo 2 tys. przedsiebior-
céw gléwnie z firm prywatnych: krajowych i zagranicznych, funkcjonuje od 1991 r. Wedtug wynikéw badan rynko-

wych jest najbardziej prestizowa i skuteczng organizacjg przedsiebiorcéw w Polsce (Moleda-Zdziech 2003).

Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych (PKPP) — zrzeszenie biznesowe, organizacja powstata w 1999 r.

Zorientowana na promocje i ochrong intereséw przedsigbiorcéw oraz dialog z partnerami spotecznymi.

Kazda, z obecnych w Komisji Tréjstronnej organizacji pracodawcéw, reprezentuje w Swo-
jej dziatalnosci troche inng grupe przedsiebiorcéw oraz realizuje inng misje. Z natury rzeczy
KPP skupia sie na warunkach pomocy dla zmieniajacego sie sektora publicznego, aczkolwiek
obecnie jest przedstawicielem podmiotéw w 80% prywatnych. PKPP koncentruje sie na gene-
ralnych warunkach gospodarowania, szczegélnie podkreslajgc role prywatnego przedsiebior-
cy 1 potrzebe kreowania jego wizerunku zgodnego z warto$ciami etyki biznesu. Zwigzek Rze-
miosta Polskiego obok dbatosci o srodowisko rzemie$lnikéw pretenduje do wyrazania pogla-
déw i ochrony intereséw matego biznesu, co do ktérego trzeba jednak wyraznie stwierdzié, ze
w minimalnym stopniu jest w ogéle reprezentowany (przeszto 90% podmiotéw tego rodzaju
nie uczestniczy w pracach zadnych instytucji spotecznych). Natomiast BCC przeszlto droge
od typowej organizacji lobbystycznej do organizacji pracodawcéw, skupiajac sie na walce
o sprzyjajace warunki dla rozwoju biznesu. Historia kazdej z tych organizacji, jak i powstanie
PKPP, jest wynikiem dojrzewania struktury gospodarczej z punktu widzenia kryterium wia-
sno$ci i wzrostu $wiadomosci roli oraz intereséw sektora prywatnego w latach 90.

Reprezentatywno$¢ organizacji pracodawcéw wypada traktowad jednak ze stosowng wstrze-
miezliwo$cia — majac na uwadze to, ze rozmaite proby wspierania intereséw pracodawcéw,
zwlaszcza te, ktére wiaza sie z procesem legislacyjnym, wykraczajg poza negocjacje prowadzone
w ramach dialogu prowadzonego w TK. Dobrym przykladem jest Rada Przedsi¢biorczosci powo-
fana w 2003 r. - organizm zrzeszajacy wszystkie firmy, utworzony w celu ujednolicania i wzmac-
niania stanowiska przedsiebiorcéw w procesie politycznej debaty publicznej, zabierajacej glos
w wielu kwestiach dotyczacych systemu gospodarczego i kierunkéw jego reformowania, np.
w sprawie obnizenia podatkdw.

Istotnym pytaniem dotyczgcym istniejacych obecnie organizacji pracodawcow jest pyta-
nie o to, w jakiej mierze punkty widzenia czy opinie reprezentowane w instytucjach dialogu
spolecznego, stanowig rezultat autentycznej agregacji intereséw czlonkéw tych organizaci,
w jakiej za$ mierze organizacje pracodawcéw stanowig rezultat mniej czy bardziej sponta-
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nicznego organizowania sie przedsiebiorcéw. Nie jest wiec pewne czy organizacje pracodaw-
cOdw uznane za reprezentatywne ,reprezentujg’ interesy pracodawcow, czy je tylko ,wyraza-
ja” i robig to lepiej lub gorzej. Nie jest tez wykluczone, ze niedocenianie tej subtelnosci to je-
den z powodéw, dla ktérych w rozmaitych dyskusjach dotyczacych roli pracodawcéw w dia-
logu spotecznym podnoszona bywa kwestia ich ,stabosci” jako uczestnikéw tego dialogu.

Zwiazki pracodawcéw a troska o prace

Pracodawca jest tym najbardziej oczywistym uczestnikiem rynku pracy, ktéry bezposrednio
realizuje troske o prace, generuje bowiem popyt na prace i tworzy miejsca pracy. Jego rola i od-
powiedzialno$¢ za tworzenie pracy jest najwieksza. Teoria ekonomiki pracy oraz liczne badania
empiryczne wskazuja calg liste warunkéw, ktére powinny by¢ spelnione, aby pracodawcy mieli
motywacje do tworzenia pracy: dostep do kapitatu, odpowiednie ilo$ciowo i jako$ciowo zasoby
pracy, dobrg infrastrukture, niskie obcigzenia fiskalne, przyjazne regulacje w sferze prawa pra-
cy, brak barier administracyjnych, itd. Spelniajgc te warunki nie mozna jednak zaktadaé, ze au-
tomatycznie bedg one prowadzi¢ do tworzenia miejsc pracy. Miejsca pracy stanowig tylko in-
strument realizacji celu podstawowego firmy - jej efektywnego rozwoju. Jednak bez tych warun-
kow — nie powstajg przedsiebiorstwa albo sie nie rozwijaja. Pracodawcy moga w tej sytuacji wal-
czy¢ o lepsze warunki dla rozwoju firm, uzywajac argumentu tworzenia miejsc pracy. Czy
zwigzki pracodawcéw swiadomie pelnig juz w Polsce role ,walczacego” o warunki dla tworze-
nia pracy i rozwoju firm?

Odpowiedz na to pytanie nie moze by¢ wyczerpujaca. Zbyt mato na ten temat reprezentatyw-
nej informacji®. Jednak pewne obserwacje wskazuja na to, ze organizacje pracodawcéw zabiega-
ja o nastepujace warunki dziatania firm:

* poprawe dostepu do kapitatu, szczegdlnie dla firm matych i $rednich,

* oddzialywanie na niedopasowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb obecnego rynku
pracy,

* wspieranie rozwoju infrastruktury,

* zmniejszanie obcigzen fiskalnych,

* zwickszanie elastycznosci w sferze stosunk6w pracy i prawa pracy,

* oddzialywanie na zmniejszanie barier administracyjnych w zaktadaniu i prowadzeniu firmy;

* rozwdj etyki biznesu.

Przez wiele lat rola pracodawcéw w procesie dialogu spolecznego skoncentrowana byta
na odpieraniu presji ptacowej ze strony zwigzkéw zawodowych oraz na réwnowazeniu pozycji
pracodawcy wobec zwigzkéw, szczegdlnie w aspekcie prawnych mozliwosci swobodnego dziata-
nia oraz ochrony intereséw przedsiebiorcy. Dopiero druga fala bezrobocia z kofica lat 90. spowo-
dowala, ze organizacje pracodawcoéw ze znaczng akceptacjg spoleczng wprowadzaly warunki
tworzenia nowych miejsc pracy do swoich programéw dziatania.

W sprawie dostepu do kapitatu dajg sie zauwazy¢ dwa nurty oddziatywania. Cze$¢ organiza-
cji domagata si¢ wraz z malejacg inflacjg — obnizenia stép procentowych w celu zwiekszenia do-
stepu przedsiebiorcow do kapitatu. Czes$¢ jednak, wychodzac z zalozenia o potrzebie motywacji
do reinwestowania wlasnych pieniedzy, uswiadamiata konieczno$é obnizenia pozaptacowych
kosztéw pracy. To dlatego w 2003 r. odbyla sie wazna debata o podatkach i pracodawcy wykorzy-
stujac instytucje Rady Przedsi¢biorczosci jako wehikut walki o obnizenie podatkéw — osiggneli
swéj cel doprowadzajac do liniowego podatku od korporacyjnej i indywidualnej dziatalnosci go-
spodarczej na poziomie 19%.

Czolowe organizacje pracodawcéw zaangazowaly sie w szeroko zakrojong prace informacyj-
ng i szkoleniowa na temat pozyskiwania grantéw ze §rodkéw unijnych oraz na temat warunkéw

? Dla celéw raportu przeprowadzono wywiady z reprezentantami trzech organizacji pracodawcéw: PKPP, ZRP oraz re-
gionalnym.
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funkcjonowania rodzimego przedsiebiorstwa w konkurencyjnym otoczeniu wsp6lnego rynku UE.
Z trudem natomiast oddzialywaly na banki oraz rzad w zakresie poprawy warunkéw dostepu
do kredyt6éw, szczegolnie dla matych i $rednich firm.

Organizacje pracodawcéw rozpoczely tez Swiadome dzialania na rzecz poprawy eduka-
cji. W celu przeksztatcenia szkolnictwa na bardziej dostosowane do rynku pracy organizacje
pracodawcéw podpisaly porozumienia z resortem edukacji o wspélpracy w sferze edukacyj-
nej. Dla Zwigzku Rzemiosta Polskiego istotna jest poprawa warunkéw i jakosci ksztalcenia
zawodowego, a w tym mozliwo$¢ sfinansowania nauki a nastepnie stazowego zatrudnienia
absolwentéw. Dla KPP wazne jest dostosowywanie umiejetno$ci absolwentéw do wymogéw
rynku pracy, stad organizacja ta ktadzie nacisk na moduly szkoleniowe i standaryzacje kwa-
lifikacji, w ktérym to procesie udziat pracodawcéw jest niezbedny. Dla PKPP z kolei istotne
jest budowanie wspétdziatania pomiedzy r6znymi typami szkét a podmiotami gospodarczy-
mi, jak rowniez promocja poprawy kwalifikacji dokonywana w przedsiebiorstwach. Organi-
zacje pracodawcéw zgodzily sie na wprowadzanie w zycie mozliwo$ci tworzenia w firmach
zaktadowego funduszu szkoleniowego oraz przygotowywania zakladowych planéw szkole-
niowych. To rozwigzanie przyblizy aktywno$¢ polskich pracodawcéw do aktywnosci praco-
dawcéw europejskich w sferze dziatan na rzecz rozwoju zasob6w ludzkich. Bedzie to réw-
niez przydatne w podjeciu realizacji ré6znorakich zadan z SPO RZL - ze $rodkéw EFS na la-
ta 2004-2006.

W kwestii promowania oraz rozwoju infrastruktury w osrodkach lokalnych tak, aby mozli-
wa byta lokalizacja tam prywatnych inwestycji, organizacje pracodawcéw do$¢ intensywnie zaje-
ly sie pomocg w sprawnym wykorzystania $rodkéw unijnych. Istotnym dla nich w tej dziedzinie
jest wzmocnienie roli partneréw spofecznych na poziomie regionalnym oraz lokalnym. Wéwczas
ich rola w dziataniach wspierajacych poprawe infrastruktury technicznej (tak waznej dla przyro-
stu nowych miejsc pracy) moglaby wzrosngé. Pragng mocnego usytuowania wéréd aktoréw re-
gionalnej oraz lokalnej polityki spoteczno-gospodarczej. To domaganie sie przez zwigzki praco-
dawcéw mocniejszej roli na szczeblach zdecentralizowanych jest dowodem na ewolucje roli pra-
codawcéw: od partnera w dialogu przemystowym do partnera w sprawach polityki spoteczno-go-
spodarczej, rzutujacej na tworzenie miejsc pracy.

Jednym z kluczowych elementéw wspierania poprawy sytuacji na rynku pracy — z punktu wi-
dzenia przedsiebiorc6w - jest uelastycznienie rynku pracy i przepiséw prawa pracy. Jest to po-
stulat bardzo wyraZnie artykulowany przez organizacje pracodawcéw dopiero stosunkowo nie-
dawno - od 2002 r. Mozna powiedzieé, ze pracodawcy od tego momentu rozpoczeli batalie
o zmiany w Kodeksie pracy: wprowadzenie zapiséw o elastycznych formach zatrudniania, fa-
twiejszych sposobéw zwalniania i zatrudniania pracownikéw, czy tez uelastycznienia zasad funk-
cjonowania uktadéw zbiorowych pracy. W batalii tej widzg jednak konieczno$¢ kompromisu i wy-
pracowanie polskiego modelu elastycznosci rynku pracy, odpowiadajacego na wyzwania rynku
pracy kraju transformacji i silnych dziatan restrukturyzacyjnych.

Szczegolnym zainteresowaniem zwigzkéw pracodawcéw cieszg sic dzialania na rzecz likwi-
dacji barier przedsigbiorczosci. Organizacje zaangazowaly sie w identyfikacje tych barier. Po-
wstal wazny raport ,Czarna lista barier dla przedsiebiorczosci” (http://domino-www.enternet.
com.pl/prywatni.nsf) opracowana przez PKPP. Raport na ten temat opracowano tez w MGPiPS
(2003) - ,Przedsiebiorczo$¢ w Polsce”, co umozliwito przygotowanie nowej ustawy o swobodzie
dziatalno$ci gospodarczej, majacej na celu likwidacje podstawowych barier. Wydaje sie, ze troska
o warunki dla rozwoju przedsiebiorczosci jest wyrazem dobrze pojetej troski o powstawanie no-
wych miejsc pracy.

Widocznym nurtem aktywnosci pracodawcéw jest dbanie o wizerunek dobrego i odpowie-
dzialnego przedsi¢biorcy oraz promowanie etycznych zachowan wséréd pracodawcéw. Orga-
nizacje te zajmuja zdecydowane stanowisko w zwalczaniu korupcji oraz niewywigzywania sie
pracodawcoéw ze zobowigzan wobec pracownikéw oraz kooperantéw. Delikatnym problemem
jest stosunek organizacji pracodawcéw do wynagradzania pracownikéw i ksztattowania rela-
cji miedzy ptacami menadzeréw a ptacami zatogi. Mimo wyrazania zdecydowanego pogladu
nie interweniowania w te sprawy z zewnatrz, organizacje pracodawcéw sg Swiadome wyste-
powania zjawisk odbiegajacych od normalnych regut, a nawet pewnych patologii. Dlatego za-
jely stanowisko na rzecz r6wnowazenia sytuacji w warunkach trudnosci finansowych, jesli
chodzi o uprawnienia i mozliwosci otrzymywania dochodéw przez zarzady firm i pracowni-
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kow. W tej sprawie przygotowano uzgodnione stanowisko partneréw spolecznych. Przyjeto
(ustalenia z 23 grudnia 2003 r.) zasade prymatu wyplaty wynagrodzen pracownikom
przed top-menedzmentem, zgodnie z zasadg, ze ,z tongcego okretu kapitan schodzi ostatni”.

Stanowisko Tréjstronnej Komisji ds. Spoleczno-Gospodarczych dotyczace ochrony prawa pracownika do
wynagrodzenia, przyjete na posiedzeniu w dniu 20.02.2003 r.

,2Organizacje partneréw spolecznych znajdujace sie w Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych
oraz reprezentujacy w Komisji wladze publiczng przedstawiciele rzadu, w poczuciu wspélnej odpowiedzialnoci za po-
koj spoleczny, przestrzegania praw pracowniczych oraz prawa wlasnosci, a takze w trosce o rozwéj spoleczny i gospo-
darczy, uznajg za niezbedne podjecie przez wszystkie strony natychmiastowych dziatan dla ochrony pracowniczego pra-
wa do wynagrodzenia. Lamanie tego prawa stalo si¢ w ostatnim czasie przyczyng ostrych konfliktéw spotecznych.

Zdecydowana wigkszo$¢ pracodawcéw przestrzega prawa. Jednak kazdy przypadek opdézniania badz niewypta-
cania wynagrodzen, niezaleznie od przyczyn i sektora, w ktérym to ma miejsce (prywatnego, publicznego), oznacza
jego famanie, zagraza bezpieczenstwu socjalnemu pracownika i jego rodziny, podwaza zaufanie do pracodawcy i za-
sad gospodarki rynkowej, podwaza zaufanie obywateli do prawa i demokratycznego panstwa.

W takiej sytuacji na obu stronach stosunku pracy lezy moralna odpowiedzialno$¢ za wzajemnie, odpowiedzial-
ne i prowadzone w duchu dialogu i troski dziatania, majace na celu, z jednej strony — ratowanie przedsicbiorstwa,
z drugiej za$ — zapewnienie minimum bezpieczenstwa socjalnego pracownikéw i ich rodzin.

Przepisy prawa pracy zawierajg obecnie odpowiednie, postulowane przez pracodawcéw przepisy umozliwiajg-
ce im w okreslonej sytuacji, dziatania zmierzajace do obnizenia obcigzen finansowych wobec pracownikéw (w tym
takze obnizenia wynagrodzenia za prace), jednak jest to mozliwe jedynie w przypadkach wskazanych przepisami
prawa pracy i przy zachowaniu prawnie okreslonych regul postepowania.

Podstawowg drogg do rozwigzania probleméw spotecznych jest dialog spoteczny prowadzony pomiedzy zwigz-
kami zawodowymi i organizacjami pracodawcéw. Powinien on mie¢ miejsce przede wszystkim na szczeblu przed-
siebiorstwa, gdyz tylko tu mozliwe jest podejmowanie konkretnych decyzji zapewniajacych utrzymanie produktyw-
nych miejsc pracy, regularng wyptate wynagrodzen i okreslenie perspektyw rozwoju zaktadu, co jest zar6wno w in-
teresie wlasciciela, jak i zal6g. Partnerzy spoleczni korzysta¢ powinni z elastycznego dostosowania mozliwosci finan-
sowych pracodawcy w zakresie wyplaty wynagrodzen w ramach obowigzujacych przepiséw.

W zwigzku z powyzszym Komisja Tréjstronna uwaza za konieczne:

* dokonanie oceny skali zjawiska i jego przyczyn zar6wno w sektorze prywatnym, jak i publicznym, na pod-
stawie badan, analiz oraz informacji wojewddzkich komisji dialogu spolecznego i raportéw Panstwowej In-
spekcji Pracy,

* zachecania do prowadzenia dialogu spotecznego, przede wszystkim na szczeblu przedsiebiorstwa,

* informowanie o istniejacych w prawie mozliwoSciach elastycznego ksztattowania wynagrodzen i jednoczesne zo-
bowiazanie zespotu ds. prawa pracy i uktadéw zbiorowych TK do przedstawienia propozycji dalej idacych roz-
wigzan,

* uruchomienie systemu informacji o procedurach mediacji, arbitrazu oraz misji dobrej woli, prowadzonych
przy wsparciu panstwa i innych wyspecjalizowanych instytucji,

— sprawne dziatania Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych,

* przedstawienie przez zesp6t ds. polityki gospodarczej i rynku pracy TK propozycji najpilniejszych zmian w spra-
wie i polityce gospodarczej, ktére przyczyni¢ sie moga do ograniczenia negatywnych zjawisk spoteczno-gospo-
darczych.”

4. Zwiazki zawodowe

Zwiazki zawodowe przezywaja gleboki spadek liczby czlonk6éw. Pytanie, jakie mozna zasad-
nie postawi¢, brzmi: jak to si¢ stato, ze wlasnie w Polsce, kraju o tak silnych tradycjach zwigzko-

160

W TROSCE O PRACE — RAPORT UNDP



wych, wzorcowym pod tym wzgledem dla wielu innych krajéw, poziom uzwigzkowienia po 14 la-
tach transformacji osiggnal nizszy wskaznik niz we wszystkich pozostatych krajach Europy Cen-
tralnej i Wschodniej?

Tabela 1. Czlonkowie zwigzkéw zawodowych (% ogétu zatrudnionych)

Kraj % Kraj %

Austria 39,8 POLSKA 15,0
Belgia 69,2 Stowacja 40,0
Czechy 30,0 Stowenia 41,3
Dania 87,5 Szwecja 79,0
Finlandia 79,0 Wegry 20,0
Irlandia 44,5 Wiochy 35,4
Lotwa 30,0

Zrédto: Marc Carley 200.

Odpowiadajgc na pytanie trzeba si¢ odwotaé do trzech zespotéw czynnik6w.

Pierwszy powdd dotyczy zjawisk obecnych we wszystkich krajach. Aktualny etap rozwoju
cywilizacyjnego, okre§lany mianem postfordyzmu i globalizacji, wywiera powszechnie nega-
tywny wplyw na ruch zwigzkowy. Wedtug skrajnych ocen zwiagzki zawodowe staja sie instytu-
cja anachroniczng. Wynika to w pierwszym rzedzie z organizacyjno-technologicznych zmian
w przemysle, wplywu miedzynarodowej konkurencji, pojawienia sie nowych form zarzadzania
pracownikami, wzrostu liczby malych firm, zwlaszcza ustugowych, a takze z nowej, indywidu-
alistycznej ideologii. Zaczyna zanikaé tradycyjna klasa robotnicza, skoncentrowana w wielkich
fabrykach. Coraz wiekszy odsetek pracownikéw zatrudnionych jest na kontraktach czasowych,
w niepelnym wymiarze godzin. Pracownicy przestajg by¢ trwale przywigzani do jednego miej-
sca pracy.

Drugi zespd6! czynnikéw odnosi sie do specyficznego kryzysu tozsamosci wigkszosci zwigz-
kéw zawodowych w bylych krajach autorytarnego socjalizmu. Zwiazki zawodowe aktywnie za-
angazowaly si¢ w tworzenie demokracji i rynkowego ustroju gospodarczego i popadly przy tym
w konflikt rél: z jednej strony - byly obroficami klasy pracowniczej, a z drugiej — wspéttwércami
nowego ustroju oraz stosunkéw kapitalistycznych. To obnizalo identyfikacje z nimi ze strony licz-
nych grup pracownikéw.

Trzeci zesp6t czynnikéw ma charakter endogenny i wsréd nich nalezy szukaé¢ odpowiedzi
na pytanie o szczegdlnie gleboki spadek uzwigzkowienia w Polsce. Jest to specyficzny splot zja-
wisk, jakie wystgpily po 1989 r. Nalozyto sie na siebie kilka spraw. Pierwszg, byto istnienie od sa-
mego poczatku procesu transformacji dwdéch silnych, mniej wiecej réwnolicznych, central zwigz-
kowych, gleboko podzielonych ideologicznie: ,Solidarnosci” i OPZZ. Drugg, byto bezposrednie
uwiktanie obydwu zwigzkéw zawodowych w polityke. Nie staly sie one zwigzkowg grupa naci-
sku, lecz wazng czeécig konkurencyjnych wobec siebie partii politycznych lub, jak w przypadku
,Solidarnosci”, wrecz przeksztalcaly sie w takie partie. ,Solidarno$¢” reprezentowata prawg stro-
ne sceny politycznej, OPZZ - lewa. Abstrahujac od niejednoznacznosci tych orientacji, wazne, ze
byty one klarownie rozrézniane przez samych pracownikéw i potwierdzaly, a takze umacniaty
polityczne podzialy $wiata pracy. Trzecig kwestig byly regulacje prawne, ktére powodowaly, ze
podzielone, konkurencyjne wobec siebie zwigzki zawodowe, zostaly instytucjonalnie osadzone
w zakladach pracy. Ich liderzy mieli tu swoje etaty, zwigzki mialy swoje lokale, swojg odrebng
klientele. Nalezy przypomnieé, ze w okresie poprzedzajgcym zmiane ustroju, liderzy OPZZ, wie-
dzac o bliskim pojawieniu sie w Polsce pluralizmu zwigzkowego i o powrocie ,Solidarnosci”, po-
stulowali, by w jednym zaktadzie pracy méglt by¢ tylko jeden zwigzek zawodowy, zgodnie z roz-
wigzaniem amerykanskim, w ktérym wiekszo$¢é pracownikéw zaktadu decyduje, ktéry zwigzek
ma ,wylgcznosé”. Pomyst ten dopuszczat pluralizm w zaktadach pracy jedynie w waskim zakre-
sie zgody na obecno$¢, obok jednego zwigzku ogdlnego, takze zwigzku (lub zwigzkéw) profesjo-
nalnych, typu zwigzek zawodowy inzynieréw i technikéw. Propozycje te odrzucono jednak, nie
poddajac dyskusji.

Regulacje prawne, wprowadzone w 1989 r. i na poczatku lat 90., tworzyly przestrzen nie tyl-
ko dla pluralizmu, ale wrecz woluntaryzmu zwigzkowego, utatwiajac powstawanie coraz to no-
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wych zwigzkéw. Stad szybko zaczely rodzié sie zwigzki wywodzgce sie z ,Solidarnosci” (,Sier-
pien '80”, ,Solidarnos¢ '80” i inne), a takze zwigzki o genezie OPZZ-owskiej (nicktdre federacje
opuscily te centrale). W zakladach pracy zaczely tez powstawaé zwigzki autonomiczne, zareje-
strowane tylko w danym zakladzie pracy. Zarzady prébowaty niekiedy same dyskretnie zaktadac
ulegle wladzy, tzw. z6tte zwigzkil?, ktére mialy za zadanie uniemozliwienie prowadzenia przez
pozostate zwigzki jednolitej polityki. Praktyki te zostaly do pewnego stopnia ukrécone w wyniku
zmian regulacji ustalajgcych zasady reprezentatywnosci zwigzkéw. Jednak zdgzyly istotnie obni-
zy¢ prestiz calego ruchu zwigzkowego.

Stabsze lub mocniejsze ,iskrzenie” miedzy gtéwnym partnerami dramatu: ,Solidarnoscia”
i OPZZ, uksztaltowalo we wczesnych latach 90. specyficzny model polskiego ruchu zwigzkowe-
go, o charakterze konfliktowego pluralizmu. Sprawg kluczowag w tym modelu byla obecnosé
w wiekszoséci zaktadéw pracy dwéch (a pézniej wigkszej liczby) konkurencyjnych zwigzkéw,
z ktérych zaden nie byt w stanie na tyle zdominowa¢ innych, by przyjaé¢ role reprezentanta ogé-
tu pracownikéw. Uruchomilo to proces, ktéry mozna obarczy¢ wing za dodatkowe ostabienie pol-
skiego ruchu zwigzkowego: zaczely one traci¢ mozliwo$¢ wyrazania interesu calej zatogi w po-
szczegblnych przedsiebiorstwach, gdyz musialy sie skupié¢ na wlasnej klienteli.

Wsréd robotnikéw przemystowych mozna wyré6znié trzy ich grupy

(1) Ciagle liczna grupa zatrudnionych w sektorze publicznym, zarazem oczekujacych na restrukturyzacje. W poczu-
ciu zagrozenia nastepuje aktywizacja zwigzkowa o defensywnym charakterze. Swiadectwa medialne wzmacniajg
wrazenie, ze jest to typowa sytuacja robotnikéw w okresie transformacji;

(2) Coraz liczniejsza grupa zatrudnionych w sektorze prywatnym, najczesciej w sektorze MSP. Ich kondycja ekono-
miczna jest niepewna, co znajduje odzwierciedlenie w sytuacji robotnikéw. Wedlug Gtéwnego Inspektora Pracy
— gorsze warunki pracy, staba orientacja w przepisach prawa pracy, czeste op6Znienia w wyplacie wynagrodzen
- to cechy tej sytuacji;

(3) Coraz liczniejsza grupa robotnikéw zatrudnionych w zrestrukturyzowanych przedsiebiorstwach, najczesciej
prywatnych, czesto z kapitatem zagranicznym, ktérych potozenie jest w petni zadowalajgce, cho¢ tez podda-
ne niepewno$ci zwigzanej zaréwno z sytuacjg przedsiebiorstwa (por. np. przemyst samochodowy), jak tez z sy-
tuacjg jednostkowa (stata weryfikacja przydatnosci). Mozna sadzié, ze ta grupa staje sie najbardziej charakte-
rystycznym ,trzonem” klasy robotniczej, takze ze wzgledu na wysokie kwalifikacje i inne cechy ,nowej klasy

robotniczej”.
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Stan ten pojawil sie na wszystkich poziomach ruchu zwigzkowego. O ile na poziomie branz,
a przede wszystkim na poziomie zaktadéw pracy, konflikt zostal stosunkowo szybko zneutralizo-
wany, bo praktyczne wymogi dzialalno$ci zwigzkowej (a z czasem takze odpowiednie zapisy
prawne méwiace o tzw. zwigzkach reprezentatywnych oraz prawach tych, ktérzy taki status po-
siadaja do podpisywania dokumentéw konczacych negocjacje czy spory z pracodawca) wymusi-
ly ptaszczyzny wspoldziatania - i to do§é efektywnego, to na poziomie centralnym polityczna ry-
walizacja tworzyta aure nieustannego napiecia i konfliktu. Liderzy zwigzkowi zostali zmuszeni
przez zewnetrzne okoliczno$ci do przesuwania swoich dziatan z catej polskiej klasy pracowniczej
na swoja klientele, gdyz walka konkurencyjna z drugim zwigzkiem (innymi zwigzkami) i podjete
funkcje polityczne (ograniczane w kazdym przypadku do jednej strony sceny politycznej) zacie-
$nialy z koniecznosci horyzont ich aktywnos$ci do wtasnej organizacji i wlasnej orientacji ideolo-
giczno-politycznej. Zdarzalo sie, ze z powodu lojalnoéci wobec wlasnego patrona politycznego
zwigzek postepowal niezgodnie z aktualnym interesem pracownikéw. Ski6cone lub, w najlep-
szym razie, neutralnie obojetne wobec siebie zwiazki, dziataly w przedsiebiorstwach, w ktérych,
$rednio biorgc, potowa pracownikéw nie byta zrzeszona. W takim klimacie zaczeta nastepowaé
szybsza niz oczekiwano erozja zwigzkéw zawodowych. Przede wszystkim organizacje szczebla
zaktadowego w roli obroncéw calej zatogi (takze pracownikéw nie nalezgcych do zwigzkéw) za-
czely traci¢ wiarygodno$é. Ten efekt partykularyzacji stawat si¢ wyrazny, gdy zblizaly sie zwolnie-
nia grupowe. Kazdy zwigzek staral sie woéwczas bronié¢ swoich czlonkéw, zwlaszcza tych o diu-
gim stazu, ptacacych przez wiele lat sktadki.

10 76tte zwigzki — to chrzescijanskie zwigzki zawodowe z okresu miedzywojennego.
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Wymiary zréznicowania robotnikéw

Robotnicy stanowig grupe wewnetrznie zréznicowang a zarazem wyraznie wyodrebniong. Zréznicowanie to do-
tyczy waznych ekonomiczno-spotecznych wymiardw:

* Wigkszos¢ robotnikéw przemystowych jest zatrudniona w sektorze prywatnym, cho¢ sektor publiczny jest nadal
mocno reprezentowany w okreslonych dziatach gospodarki. Oznacza to, iz zatogi przedsiebiorstw przeszly trud-
ny proces prywatyzacji, zwigzany ze zmianami struktury zatrudnienia i jego redukcja, ale tez zmianami organi-
zacji pracy, stylu kierowania, itd.

Restrukturyzacja spowodowata zmiany wielko$ci przedsiebiorstw. Zatrudnienie w matych i §rednich przed-
sicbiorstwach siega 2/3 ogétu zatrudnionych. Jednocze$nie wlasnie w przemysle obserwujemy duze zaktady.
Male firmy charakteryzujg sic mniej sformalizowang organizacja pracy i bezposrednimi relacjami miedzy
nadzorem i pracownikami. Przyczynia sie to — jak wynika z badan — do silniejszej kontroli oraz paternali-
stycznych stosunkéw.

Restrukturyzacja i modernizacja techniczno-organizacyjna powoduje ograniczenie dzialania (i zatrudnienia)
w tzw. ,starym” przemysle wydobywczym i przetworczym oraz rozwdj ,nowych” gatezi. Jak wiadomo, proces
ten nie jest wystarczajaco intensywny (problemy gérnictwa, hutnictwa, stoczni, kolei sg dobrze znane), zwtasz-
cza zatrudnienie w bardziej nowoczesnych dziatach produkeji nie wskazuje na ich dynamiczny rozwéj. To wla-
$nie w ,starym” przemysle (sektora publicznego) skupia sie zorganizowana i ,klasyczna” klasa robotnicza. Jest
ona skoncentrowana jednak na obronie status quo, raczej niz na uczestnictwie w dziataniach transformacyjnych
i modernizacyjnych.

Niezmiennie waznym wymiarem zréznicowania pozycji zawodowej i spolecznej jest poziom i charakter wy-
ksztatcenia robotnikéw. Stosowany w badaniach podziat na robotnikéw wykwalifikowanych (tj. z wyksztalce-
niem zawodowym i $rednim, stazem pracy i wykonywaniem pracy odpowiednio zaszeregowanej) i robotnikéw
niewykwalifikowanych (wykonujacych prace proste, nie posiadajacych wyksztatcenia szkolnego) potwierdza sie
w wielu cechach spotecznych.

Zréznicowanie wedlug wieku (oddzielnie przedstawione) wskazuje na wyzsze kwalifikacje mtodych, jednak nie
stanowig oni skoncentrowanej grupy. Tendencja ogdlna wskazuje na starzenie si¢ zalog w starym przemysle, ale
tez na niewystarczajgce ,otwarcie” przedsiebiorstw na mtodych.

Warunki pracy sg lepsze w duzych zaktadach. Kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy wskazuja na to wyraznie.
Jednocze$nie - badania pokazuja, ze warunki pracy (z wyjatkiem gérnictwa) sg przez robotnikéw oceniane jako
wzglednie poprawne, ustepujac innym waznym dla nich czynnikom.

W Swietle badan, w latach 90. ulegly pewnemu usztywnieniu bariery ruchliwosci spolecznej za$ dystanse i nie-
réwnosci powiekszyly sie.

Préby ograniczenia konfliktowego pluralizmu

Polskie zwiazki zawodowe podjety w drugiej potowie lat 90. kilka dziatan, zmierzajacych
do zahamowania negatywnego trendu zmniejszania sie liczby cztonkéw. Sg tez pewne oznaki,
$wiadczagce o zahamowaniu spadku uzwigzkowienia. Muszg by¢ jednak interpretowane bardzo
ostroznie, gdyz mogg w tym przypadku odgrywaé role inne zjawiska, zwlaszcza ograniczenie pry-
watyzacji w ostatnich dwéch latach.

Jesli chodzi o dziatania sanacyjne, to na szczeblu central zwigzkowych przybraly one dwie
gléwne formy. Po pierwsze, zwiazki zrezygnowaly w 2001 r. z dotychczasowych form bezposred-
niego udzialu w polityce i zadeklarowaly, ze ograniczg sie do dziatalno$ci zwigzkowej (trade-
-unionistycznej), skoncentrowanej na obronie intereséw pracowniczych. Po drugie, dzieki odej-
$ciu od bezposredniego udziatu w polityce zaczely systematycznie dziata¢ w Komisji Tréjstron-
nej. Mialo na to wplyw na przygotowanie i przyjecie w 2001 r. nowej ustawy o tej komisji.

Zwigzki zawodowe zaczely aktywnie pozyskiwaé nowych czlonkéw. W ,Solidarnosci” po-
wstal Dzial Organizowania Czlonkéw, ktéry odnosi sukcesy w zakladaniu organizacji zwigzko-
wych w sieciach hipermarketéw i w niektorych nowych przedsiebiorstwach, tworzonych przez
kapital zagraniczny (zwlaszcza w branzy spozywczej). Mimo trudnoSci, udaje si¢ zaktadaé zwigz-
ki zawodowe, moze poza wyjatkiem firm bedgcych wlasnoscig kapitatu amerykanskiego, skrajnie
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wrogiego wobec zinstytucjonalizowanej reprezentacji interesu pracowniczego. W OPZZ powsta-
ta Konfederacja Pracy, ktéra stawia sobie podobne cele i réwniez odnosi sukcesy w pozyskiwaniu
nowych czlonkéw. Takze na szczeblu zaktadéw pracy pojawiajg sie réznorodne inicjatywy, kto-
rych celem jest taczenie sit zwigzkowych. W drugiej potowie lat 90. stalo sie jasne, ze w przedsie-
biorstwach zwigzki powinny dzialaé wspoélnie i rzeczywiscie tak zaczely dziata¢. Warunkiem
dzialania skutecznego bylo méwienie przez nie jednym glosem. Bylto to mozliwe albo w przypad-
ku, gdy jeden zwigzek zdobywal bezwzgledng przewage i stawal sie reprezentantem catej zatogi
albo gdy zwigzki podejmowaly dziatania wspdlne i wystepowaly razem, albo gdy tgczyty sie i two-
rzyly faktycznie jeden zwigzek. W jednym z duzych, wielozaktadowych przedsiebiorstw przemy-
stu spozywczego, kupionym przez kapitat zagraniczny, doszlo do instytucjonalnego potaczenia je-
denastu organizacji zwigzkowych, ktére wybraly wspélng reprezentacje i kilkuosobowe prezy-
dium, do ktérego weszly osoby najbardziej kompetentne. Udato sie tam doprowadzi¢ do sytuacji,
w ktoérej klientelg, z punktu widzenia wspélnej reprezentacji zwigzkowej, stala sie cata kilkuty-
sieczna zatoga.

Zwigzki zawodowe a praca

Zwiazki zawodowe zawsze stojg wobec dylematu: lepsze wynagrodzenia czy rozwdj zatrud-
nienia. Ten klasyczny dylemat w réznych okresach i przez rézne zwiazki byl rozwigzywany albo
z przewagg obrony interesu ptacowego, albo zatrudnieniowego, chociaz w tym drugim przypad-
ku znacznie rzadziej (Booth 1995).

Na pytanie, jakich intereséw bronig przede wszystkim polskie zwigzki zawodowe, nie mozna
odpowiedzie¢ jednoznacznie. Przede wszystkim polskie zwigzki zawodowe nie ograniczaly sie
do rozstrzygania tego klasycznego dylematu. Mialy ,na gtowie” sprawy wielkiej polityki oraz kon-
trole proceséw prywatyzacyjnych. W pierwszej potowie lat 90. zwigzki inicjowaly rézne formy
protestu, wlgcznie ze strajkami, gdy podejmowane byly proby prywatyzacji przedsiebiorstw. Zna-
ne i opisane sg przypadki, gdy liderzy zwigzkowi do tego stopnie utrudniali prywatyzacje, iz do-
prowadzali przedsiebiorstwa na skraj bankructwa (lub wrecz do bankructwa). Mozna jednak
przytoczy¢ takze przyklady, gdy to podejrzliwo$é zwigzkowcéw uchronita przedsiebiorstwo
przed dostaniem sie w rece ,hochsztapleréw”.

Zmiany zachowan zwigzkéw zawodowych w procesie przeksztalce przedsiebiorstwa

W sprawach prywatyzacji (propozycje pakietéw socjalnych i ich negocjacje lub realizacja programéw dobrowol-

nych odej$¢ z wysrubowanymi oczekiwaniami pracowniczymi), czy przeprowadzenia sporu zbiorowego wielu lide-
réw zwigzkowych nauczylo si¢ korzystac¢ z doradztwa eksperckiego oraz wyspecjalizowanych kancelarii prawnych,
szczegoblnie. W konsekwencji zdarzaja sie negocjacje pomiedzy pracownikami a pracodawcami, gdzie naprzeciw sie-
bie siedza nie zwigzkowcy i reprezentanci pracodawcéw, lecz ich eksperci i prawnicy. To rodzi dodatkowe problemy.
Praca ekspercka wymaga nastepnie uzyskiwania zgody na wynegocjowane efekty, a wyda¢ jg mogg jedynie praco-
dawcy (lub wilasciciele) i zwigzkowcy z odpowiedniego ciata zwigzkowego (zarzadu, komisji, itp.).

Zmieniajace sie prawo sprzyjato poszukiwaniu luk — szukali ich prawnicy pracodawcéw, szukali prawnicy zwigz-
kowcow. Jesli pracodawcy restrukturyzujac firmy szukali rozwigzan w formie outsourcingu, by obnizy¢ koszty funk-
cjonowania, ale zarazem pozby¢ si¢ nadmiaru zwigzkowcdw, to zwigzkowcy warunkowali na to zgode pod warun-
kiem akceptacji ze strony pracodawcy dla dalszego funkcjonowania jednolitej organizacji zwigzkowej w nowej struk-
turze podmiotowej. Tym sposobem przenoszono uprawnienia pracownicze, a i sita zwigzkowa byla podtrzymywana.

Zmieniata sie postawa zwigzkowcow w sytuacji uSwiadomienia sobie nieskutecznosci strajku w trudnych warun-
kach ekonomicznych firmy lub, gdy jego zastosowanie nie zyskatoby aprobaty zalogi. Zwiazki zawodowe zaczely uzy-
waé innych broni: od symbolicznych oflagowan, po grozenie sporem zbiorowym. Szczegélnie ten ostatni instrument
wzbudzat leki pracodawcow, gtéwnie tych, ktorzy dbali o swéj wizerunek i nie chcieli artykutéw prasowych na ten
temat. Firmy posiadajace status spétek gietdowych, gdzie kazda zta informacja mogtaby zachwiaé¢ kursem akcji, wy-
kazuja najwieksza wrazliwo$¢ na zagrozenia konfliktem.
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Zdarzato si¢ w wielu tez przypadkach, ze zwigzkowcy — podczas proceséw restrukturyzacji — podejmowali sie
prowadzenia nowopowstalych spétek na majatku dawnej firmy. Nie zawsze prowadzito to do przejrzystych zacho-
wan i dziatan, nie méwigc o trudno$ciach z godzeniem rél — byciem liderem zwigzkowym i byciem np. szefem rady
nadzorczej sp6tki zatrudniajacej jaka$ grupe pracownikow, tez zwigzkowcow.

Nastepny problem, ktéry jest szczegdlnie wazny dla zwigzkowcow — to kontrola dziatah rza-
du. W dokumentach zwigzkowych oraz rozmowach prowadzonych z liderami zwigzkowymil!!
krytyczna analiza instytucji pafstwowych zajmowata czotowe miejsce. Niedowlad funkcji koor-
dynacyjnych oraz kontrolnych panstwa w warunkach dynamicznych przemian gospodarczych
stanowi powazne zmartwienie zwigzkowcow gléwnych central. Wskazujg ponadto na niewlasci-
wg ich zdaniem polityke makroekonomiczna, fiskalizm, systematyczne ograniczanie funkcji so-
cjalnych panstwa wbrew konstytucyjnemu zapisowi o spotecznej gospodarce rynkowej, brak
ochrony polskiej gospodarki, przyzwalanie na nieuczciwg konkurencje, stabe zwalczanie korup-
cji, a nawet przestepczo$ci gospodarczej. Narzekali takze na famanie prawa pracy, co bywa trak-
towane jako czyn o niskiej szkodliwosci spotecznej, tworzac klimat umozliwiajacy wyzysk pra-
cownikéw.

Problem wysokiej skali bezrobocia czesto byt podnoszony przez zwigzki zawodowe pod-
czas réznych debat wewnetrznych i publicznych. Kiedy dochodzito do poszukiwania konkret-
nych rozwigzan, stanowisko zwiazkéw blizsze byto dzialaniom na rzecz ochrony istniejacego
zatrudnienia, mimo jego niskiej produktywnosci i znacznych strat gospodarczych z tym zwia-
zanych. Czesto wydawalo sie, ze zwigzki zawodowe gotowe sg poswieci¢ bardzo wiele energii
i Srodkow, aby zachowad miejsca pracy w tych dziatach gospodarki, w ktérych byly najsilniej-
sze, ktore grupowaly wielkoprzemystowa klase robotnicza (hutnictwo, gérnictwo, przemyst
zbrojeniowy, itp.). R6zne zwigzki zawodowe przez dlugi okres prowadzily szereg negocjacii,
ktérych efektem byto uzyskanie z budzetu panstwa duzych — niekiedy bardzo duzych - dotacji
do bronionych branz. Byt takze kilkuletni okres, ktérego kulminacja przypadta na 1996 r., gdy
zwigzki, dzieki swoim politycznym wplywom, doprowadzily do usztywnienia Kodeksu pracy
wbrew opiniom przedsi¢biorcow.

Osobng sprawg jest gotowo$¢ do pewnych wyrzeczen ze strony pracownikéw w imi¢ zwiek-
szenia miejsc pracy. Chodzi o drazliwg kwestie rezygnacji z niektérych przywilejéow zawartych
w Kodeksie pracy, zwlaszcza zgody na uelastycznienie form zatrudnienia. Z jednej strony, zwigz-
kowcy uzywajg argumentu o braku korelacji miedzy poziomem bezrobocia a sztywnos$cia przepi-
séw kodeksowych. Z drugiej jednak, zmienili do pewnego stopnia zdanie cechujgce ich w poto-
wie lat 90. i sktonni sg do negocjowania przepiséw, stawiajg jednak warunek w postaci zwieksza-
nia zakresu uktadéw zbiorowych. W 2002 r., po wielu miesigcach negocjacji, doszlo wiec do pod-
pisania porozumienia miedzy OPZZ a jedng z konfederacji pracodawcéw, w ktérym za cene po-
parcia ukladéw zbiorowych zwigzkowcy zgodzili si¢ na do$¢ daleko idace uelastycznienie prze-
piséw kodeksu. Porozumienie to zostalo jednak odrzucone zaréwno przez ,Solidarno$é”, jak
i przez inng z konfederacji pracodawcéw. Niemniej jednak, nastepne takie porozumienie, sygno-
wane zostalo przez 4 konfederacje pracodawcéw zasiadajace w Komisji Tréjstronnej oraz OPZZ
- zawarto w grudniu 2003 r.

Powoli zmieniajg sie akcenty takze w debacie prawniczej na temat kierunkéw ksztaltowania
prawa pracy. O wprowadzenie troski o prace jako zasady polskiego prawa pracy dopomina si¢
np. Ludwik Florek (Florek 2003). Nazywa to ochrong pracy, ktéra definiuje szeroko, jako obej-
mujaca takze tworzenie nowych miejsc pracy.

W praktycznych dziataniach zwigzkowc6éw réznych orientacji, najczesciej na poziomie zakta-
déw, wypracowano wiele sposobéw pomocy pracownikom w sytuacji zagrozenia utratg pracy,
czesto sposobéw nowatorskich. Warto wspomnie¢ na przyktad o zwigzkowych biurach pracy (za-
poczatkowanych w ,Solidarnosci”), zajmujacych si¢ poradami przy zwolnieniach grupowych.
Z czasem biura te zaczely tez zajmowac sie posrednictwem pracy i zbieraniem ofert oraz pomo-
cg w przekwalifikowaniach. Wiele z nich uzyskato oficjalne certyfikaty Ministerstwa Gospodarki,

11 Rozmowy przeprowadzili autorzy raportu z liderami trzech central zwigzkowych: NSZZ ,Solidarnos¢”, OPZZ i Forum
Zwigzkéw Zawodowych.
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Pracy i Spraw Socjalnych i obecnie przeksztalcajg sie w zwigzkowe agencje zatrudnieniowe. Ich
skala dziatania jest jednak znikoma.

Na uwagg zastuguje tez fakt aktywnego — w wielu miejscach kraju — wlaczania sie lokalnych
lideréw zwigzkowych w rozwigzywanie probleméw lokalnego Srodowiska, a wiec i takze lokalne-
go rynku pracy. Uczestnicza w radach zatrudnienia, a takze bezposrednio w pracach samorzg-
déw oraz w innych ciatach kolegialnych regionalnego oraz lokalnego srodowiska. Takie uczest-
nictwo zmienia perspektywe ze zwigzkowej na bardziej obywatelskg. Tworzenie pracy nabiera
woéwczas wiekszego znaczenia.

Whnioski

Zbiorowe stosunki pracy w Polsce naznaczone zostaly historyczng rola ,Solidarnosci” jako
ruchu opozycyjnego wobec poprzedniego systemu. Funkcji politycznych zwigzek ten nie wyzbyt
sie przez calg dekade lat 90. i w dalszym ciggu kontrolowat gléwne procesy polityczne oraz spo-
teczno-gospodarcze. Konkurencyjny zwigzek — OPZZ nabral tych samych cech. Tymczasem
na szczeblu przedsiebiorstw nastepowalo zmniejszanie uzwigzkowienia i jednocze$nie rozwijat
sie znaczny pluralizm, aby nie powiedzie¢ woluntaryzm zwigzkowy. Nastepowal kryzys przy-
woédztwa zwigzkowego (Kozek 2003a).

Instytucjonalizacja dialogu spolecznego wzmacniata zwigzki zawodowe na zewnatrz zakta-
déw pracy. Przy braku odpowiedniej reprezentacji pracodawcéw, zwiagzki zawodowe nadawaly
ton pierwszej Komisji Tréjstronnej. W ostatnich latach nastapito wyrazne wzmocnienie roli pra-
codawcéw w procesie dialogu spotecznego. Spowodowalo to zréwnowazenie relacji ze zwigzko-
wymi partnerami spolecznymi, ale tez i wzrost inicjatyw zglaszanych przez pracodawcéw na fo-
rum drugiej Komisji Trojstronnej. W rozwigzywaniu wielu konfliktéw i probleméw nastgpit
wzrost znaczenia pragmatyzmu i bardziej widoczna wola poszukiwania kompromisu — zaréwno
w negocjacjach branzowych (miedzy innymi przy procesach restrukturyzacji), jak i negocjacjach
krajowych, ktérych obszar ulegl wyraznemu poszerzeniu, takze o sprawy bardziej ogélne, jak wa-
runki przedsiebiorczosci i rozwoju gospodarczego oraz klimat dla tworzenia nowych miejsc pra-
cy i poprawy jakosci zasobéw ludzkich.

Zasadniczo zmienita sie rola panistwa i agend rzgdowych w procesie dialogu spolecznego. Zmniej-
szyla si¢ rola panstwa w funkeji pracodawcy. Z pozycji gtéwnego kontrpartnera zwigzkéw zawodo-
wych, panistwo przechodzi do funkgcji bardziej merytorycznych: koncentruje uwage na sprawach ma-
kroekonomicznych oraz inicjatywach regulacyjnych. W efekcie roénie znaczenie ukladéw i relacji au-
tonomicznych, czyli bezpo$rednich rozméw zwigzkéw zawodowych i zwigzkéw pracodawcéw.

Dialog spoleczny w Polsce rozwija si¢ asymetrycznie. Ciagle jeszcze bardzo duze znaczenie
ma jego krajowy poziom i funkcje Komisji Tréjstronnej. Nie rozwijajg si¢ ponadzaktadowe ukta-
dy zbiorowe pracy, co wynika ze znacznej dynamiki restrukturyzacji gospodarki. Cz¢$¢ dzialow
i branz zmniejsza swoje znaczenie w gospodarce (tzw. stare przemysly), w czesci za$ pracodaw-
cy nie sg zorganizowani, ale takze nie funkcjonujg w nich zwiazki zawodowe.

Niedostatecznie rozwijajg sie uktady zbiorowe pracy. Powodowane jest to, z jednej strony —
prawnym ograniczeniem mozliwosci skutecznego uktadania sie (orzeczenie TK z konica 2002 r.
i nowe ustalenia dotyczgce funkcjonalno$ci uzp moga to ograniczenie ostabié), a z drugiej — zmia-
ng ukladu sit w przedsiebiorstwie: wzrostem roli pracodawcy i ostabieniem roli reprezentacji
pracowniczych. Jednocze$nie — na skutek dominacji tradycyjnego zarzadzania w polskich fir-
mach - nie rozwija si¢ jeszcze tendencja do tzw. ,regulowanej kooperacji”, ktéra korzysta z insty-
tucji porozumien zaktadowych (Kozek 2003). W sumie - tylko niewielka cze$é zasobéw pracy ko-
rzysta z ochrony, ale i stymulacji rozwojowych, jakie mogg zawiera¢ umowy zbiorowe.

Nadzieje wigze si¢ w Polsce z instytucjami dialogu spolecznego na poziomie regionalnym
(WKDS). Ze wzgledu na potrzebe partnerstwa spotecznego, wspierajacego samodzielny rozwoj
regionalny oraz — w funkcji instancji odwotawczych i monitorujgcych - przebieg proceséw w re-
lacjach pomiedzy pracownikami a pracodawcami w réznych podmiotach gospodarczych.
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Troska o nowe miejsca pracy nie byta priorytetem dialogu spotecznego. Zwigzki zawodowe,
poza swym dziataniem politycznym, chronily przede wszystkim warunki pracy i place, podobnie
jak i polskie prawo pracy. Poprawa stopy pracujacych stala si¢ natomiast przedmiotem deklara-
cji zwigzkéw pracodawcow, dla ktorych jest to naturalny interes dopéty, dopdki sprzyja obnize-
niu kosztéw pracy i efektywnej pracy zatrudnionych.

Przy bardzo niskim poziomie uzwigzkowienia rodzi si¢ na nowo problem ochrony praw pra-
cowniczych. Spadek uzwigzkowienia do okoto zaledwie 14% pracownikéw na koniec 2002 r.
(z ok. 40% na poczatku lat 90.) przemawia za powolaniem instytucji rady zaktadowej, ktéra sta-
nowitaby reprezentacje calej zatogi. Bytaby to wprawdzie reprezentacja niezwigzkowa, ale to nie
wykluczatoby wplywu zwigzkéw zawodowych tam, gdzie one dzialaja, na sktad i dziatalnos¢ te-
go gremium. Rady spelniatyby we wszystkich, badz tylko w nieuzwigzkowionych zaktadach pra-
cy funkcje reprezentacji intereséw pracowniczych oraz miatyby ponadto uprawnienia do uzyski-
wania informacji w sprawach gospodarczych przedsiebiorstwa i konsultacji decyzji pracodawcy
w tych sprawach, co zresztg nie tylko jest zgodne z wymaganiami prawa wspélnotowego, ale sta-
nowi jeden z kluczowych elementéw europejskiego modelu dialogu spotecznego. Dotychczasowe
dyskusje na ten temat ujawnity nieche¢ zwigzkéw zawodowych do budowania instytucji repre-
zentacji pracowniczej. Rozwigzaniem akceptowanym bytby wiec model dualny: albo zwiazki, al-
bo reprezentacja pracownicza. Dodatkowym problemem moze by¢ niski poziom $wiadomosci
pracodawcow dotyczacy respektowania unijnego prawa pracownikéw do informacji i konsulta-
cji — co moze stworzy¢ pole konfliktéw przy tworzeniu reprezentacji pracowniczej — rady zakta-
dowej. Niezbedne jest rowniez okreslenie progu wielkoSci przedsiebiorstwa, w jakim miatyby ra-
dy funkcjonowaé (wymienia si¢ poziom 50 zatrudnionych).

W sumie - obecny okres partnerstwa spotecznego - to okres kolejnego przetomu. Powstaje
potrzeba tworzenia nowych instytucji (legislacja dotyczaca rad zaktadowych) oraz promowanie

zmiany postawy w $rodowiskach pracodawcéw dotyczacej respektowania praw pracownikéw,
szczegblnie w firmach matych.
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