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1.

Partnerzy

1941

Poland

Miedzyzaktadowy Samorzadny Niezalezny Zwigzek Zawodowy
Pracownikéw CMC Poland Sp. z 0.0. i Spétek

Macedonia

Autonomous Trade Union of energy, mining and industry
of Republic of Macedonia

Serbia

Autonomous Trade Union of Metalworkers

Lithuania

Lithuanian Unification of Metal workers’ trade union

Bulgaria

Syndical Federation of Machinebuilders
and Metalworkers CL Podkrepa

Turkey

United Metalworkers’ Union

2. Wstep

Publikacja, ktorg Panstwo trzymacie w reku powstata jako podsumowanie dwuletnie-
go projektu miedzynarodowego, w ktérym zwigzki zawodowe branzy metalowej miaty
mozliwos¢ przejrzed sie tematowi partycypacji pracowniczej, zrozumiec réznice miedzy
krajami w tym zakresie oraz poznac¢ dobre praktyki.

Gtéwnym celem byt wzrost swiadomosci praw pracowniczych wsréd zwigzkéw zawodo-
wych branzy metalowej, co ma przetozy¢ sie na polepszenie jakosci negocjacji i budowa-
nia dobrych relacji z pracodawca. Cel ten byt uzupetniony analiza mechanizméw party-
cypacji w europejskim sektorze metalowym, ze szczegélnym uwzglednieniem prawa do
informacji i konsultacji. Wazng role grato réwniez wzmocnienie wizerunku zwigzkéw za-
wodowych branzy metalowej w Europie, w szczegdlnosci w mediach i opinii publiczne;j.

Poza wartosciami merytorycznymi, efektem projektu byto wzmocnienie wspétpracy
miedzynarodowej miedzy zwigzkami zawodowymi branzy metalowej z r6znych krajow,
a dzieki temu ugruntowanie ich pozycji na scenie spotecznej. Niebagatelne znaczenie
odgrywata obecnos$¢ zwigzkéw zawodowych, bedacych partnerami projektu spoza Unii
Europejskiej (Serbia, Turcja, Macedonia) — dzieki ich perspektywie mozna byto poréwnac
europejski model prawny z modelami stosowanymi gdzie indziej oraz nawigzac wspot-
prace branzowa na poziomie ponad europejskim.



W projekcie odbyly sie nastepujace dziatania:

1. Kick off meeting — Polska (poznawanie sie delegacji | planowanie dziatan projekto-
wych)

2. Szkolenie miedzynarodowe — Macedonia (zagadnienia dotyczgce gwarantowanych
praw pracowniczych w Europie, rola organizacji zwigzkowych w ich promowaniu,
prawo do informacji i konsultacji jako centralne prawa pracownicze, definicje party-
cypacji pracowniczej, zasady dziatania europejskich rad zaktadowych)

3. Krajowa analiza na temat praw pracowniczych i mechanizmoéw partycypacji pra-
cowniczej przeprowadzona w kazdym kraju

4. Sze$¢ krajowych spotkan roboczych — analiza wynikéw ankiet na poziomie krajo-
wym, wycigganie wnioskdw i stawianie hipotez odnosnie dostepnosci omawianych
praw w danym kraju i stopnia trudnosci ich ochrony w sektorze metalowym

5. Wspolne seminarium miedzynarodowe - Serbia (wymiana wnioskéw i hipotez ro-
boczych po spotkaniach krajowych, prezentacja krajowych raportéw badawczych,
wybér optymalnego modelu ochrony praw pracowniczych)

6. Konferencja finatowa — Turcja (omdwienie raportu koricowego z badan, podpisanie
deklaracji partnerstwa, planowanie kolejnych wspdlnych dziatan i tworzenie mie-
dzynarodowej sieci wspotpracy w sektorze metalowym)

7. Rozpowszechnianie rezultatéw projektu na szczeblu zwigzkowym

Projekt okazat sie na tyle udany, ze partnerzy biorgcy w nim udziat zdecydowali sie pod-
jac¢ kolejne dziatania edukacyjne i wspiera¢ sie nawzajem w przysztosci w walce o prawa
pracownicze.

3. Metodologia badania

Badania kwestionariuszowe przeprowadzono we wszystkich szesciu krajach partner-
skich. Probka badawcza wynosita 190 oséb.

Kwestionariusz zawierat 40 pytan wyboru, podzielonych na trzy kategorie: prawa pra-
cownicze, partycypacja pracownicza oraz relacje z pracodawca. Kwestionariusz byt ttu-
maczony na jezyki partneréw, przy zachowaniu poprawnosci metodologicznej, a na-
stepnie cztonkowie zwigzku zawodowego bioragcego udziat w projekcie odpowiadali
na pytania. Po zebraniu odpowiedniej prébki badawczej odpowiedzi byty wysytane do
koordynatora badan, a nastepnie opracowywane statystycznie przez eksperta, ktory
przedstawit wyniki w tej publikacji.

Wyniki badania zostaty poddane analizie na szczeblu krajowym, a wnioski i tezy z nich
ptynace byty podstawa przeprowadzonych spotkan krajowych, na ktérych dyskutowa-
no otrzymane rezultaty. Dzieki temu wyniki s3 wzmocnione o komponent jakosciowy,
a delegacje krajowe zdotaty dogtebnie pozna¢ temat ,na wiasnym organizmie”. Niniej-
sza publikacja jest analizg poréwnawczg raportéw krajowych.

Wszystkie pytania byty oceniane w skali 1-5, przy czym usredniony wynik moze by¢ kaz-
dorazowo interpretowany wedtug nastepujacego klucza:

1,0-2,0 Zle / brak

2,0-2,5 Stabo / trudno

2,5-3,0 Przecietnie / ponizej oczekiwan
3,0-3,5 Dostatecznie / rokujgco
3,5-4,0 Dobrze / pozytywnie

4,0-5,0 Bardzo dobrze

Wyniki zostaty przedstawione na czytelnych wykresach, oraz poparte interpretacja. Ko-
ordynator projektu moze udostepnic¢ dane zrédtowe do celéw badawczych.



4. Whnioski korncowe

Dane zebrane w badaniach postuzyty do zrozumienia wielu szczegétowych kwestii i ich
réznorodnosci w krajach bioragcych udziat w projekcie (cze$¢ wynikéw jest prezentowa-
na w dalszej czesci raportu). Takie wszczegdtowe dane przetworzono w taki sposéb, by
otrzymac prosty i przejrzysty obraz tematu, ktéry bytby odpowiedzig na cel postawiony
przed projektem:

,CZy prawa pracownicze, w szczegdlnosci prawa partycypacyjne, sq znane i skutecznie uzywa-
ne w relacjach z pracodawcami branzy metalowej w krajach uczestniczqcych w projekcie?”

Prowadzone badania daty jasng odpowiedz, Ze istnieje wyrazna korelacja miedzy sta-
nem $wiadomosci praw pracowniczych w zwigzku zawodowym reprezentujagcym dany
kraj, a jakoscia dialogu spotecznego, dojrzatoscia relacji z pracodawcami branzy metalo-
wej i poziomem prowodzonych z nimi negocjacji.

Wyniki pokazaty, ze szes$¢ krajéw bioracych udziat w badaniu mozna podzieli¢ na trzy
grupy:

Grupa 1:

Kraje o dostatecznie dobrym poziomie swiadomosci praw pracowniczych i przy-
zwoitym poziomie dialogu spotecznego oraz negocjacji z pracodawcami branzy
metalowej — Bulgaria i Litwa

Grupa 2:

Kraje o przecietnym poziomie swiadomosci praw pracowniczych, wypadajacym
ponizej oczekiwan poziomie dialogu spotecznego i trudnych negocjacji z praco-
dawcami branzy metalowej — Serbia, Macedonia, Polska

Grupa 3:

Kraje o stabym poziomie swiadomosci praw pracowniczych, niewielkim zakresie
dialogu spotecznego i bardzo trudnych negocjacji z pracodawcami branzy me-
talowej - Turcja

Korelacja sSwiadomosci praw pracowniczych i jakosci negocjacji
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Analizujac przytoczone wyniki warto pamieta¢, ze kazda praca edukacyjna zwieksza-
jaca wiedze i Swiadomos¢ przedstawicieli pracownikéw na temat praw pracowniczych,
bedzie skutkowac liniowo zwiekszong kompetencja negocjacyjna. Najwieksza dzwignie
mozna zaobserwowac w przypadku Serbii, dlatego szczegdlnie w tym kraju warto pro-
pagowac prawa pracownicze.

Rating partycypacyjny zostat stworzony z wskaznikéw szczegétowych badanych w kwe-
stionariuszu. Kazdy z osmiu gtéwnych filaréw podlegajacych ocenie zostat uporzadko-
wany wedtug wysokosci odpowiedzi oraz ztozony z wigzki odpowiedzi krajowych, ktére
na kolejnym wykresie zostaty zsumowane i dajg wynik koncowy dla kazdego kraju, kto-
ry umownie nazywamy ratingiem partycypacyjnym. Rating pozwala tatwo ocenic jako$
partycypacji pracowniczej w danym kraju.

Najwyzsza note ratingowa - 3,39 punkta, uzyskata Butgaria, co nie jest zaskoczeniem,
gdyz butgarskie zwiazki zawodowe od lat z powodzeniem walcza o prawa pracownicze
i sg w tej walce skuteczne. Na drugim miejscu, z niewielka stratg do lidera, uplasowata
sie Litwa, w ktérej branza metalowa rozwija sie dobrze, a relacje z pracodawcami pozo-
staja przyzwoite. Trzecie miejsce zajeta Serbia z wynikiem 2,91 punkta, w ktérej zwigzki
zawodowe branzy metalowej od lat dbajg o budowanie dobrych relacji z pracodawcami
branzy metalowej i w duzej mierze im sie to udaje. Czwarte miejsce zajety ex aequo Ma-
cedonia oraz Polska, ktére zgromadzity taka sama ilos¢ punktéw — 2,78.



Rating partycypacyjny - czesci sktadowe

Butgaria Litwa M Serbia M Macedonia Polska Turcja

Macedonczycy maja wysoka samoocene kompetencji w zakresie partycypacji pracow-
niczej oraz umiarkowane wyniki w pozostatych kategoriach, natomiast Polacy, mimo
dobrej sytuacji branzy metalowej, maja zty poziom dialogu spotecznego i stabe relacje
z pracodawcami. Ostatnie miejsce ratingowe zajeta Turcja z wynikiem 2,01 punkta, ktéry
oznacza trudng (ale nie dramatyczna) sytuacje praw pracowniczych i relacji z pracodaw-
€3, mimo przyzwoitej sytuacji sektora i wysokich kompetendji.

Rating partycypacyjny - wynik koncowy

Butgaria Litwa M Serbia M Macedonia Polska Turcja

Rating partycypacyjny dla poszczegdlnych panstw

5. Swiadomos¢ praw pracowniczych

5.1. Zwiazki zawodowe a prawa pracownicze

Prawa pracownicze sg czescig katalogu praw cztowieka, a najwazniejszym z nich jest pra-
wo do organizowania sie (uzwigzkowienia). Wielokrotnie w historii rewolucje dotyczyty
wtasnie praw pracowniczych, jak w starozytnosci bunty niewolnikéw czy w Sredniowie-
czu powstania chtopskie. Dopiero w XIX wieku po stworzeniu pierwszych zwigzkdw
zawodowych prawa pracownicze zaczety przebija¢ sie do powszechnej swiadomosci.
W XIX w zwiagzki zawodowe skupiaty sie na walce o o$miogodzinny dzien pracy i ulep-
szenie ciezkich warunkéw pracy, np. w 1833 w Anglii wprowadzono prawo zabraniaja-
ce pracowac dzieciom ponizej 9 lat, dzieci ponizej 13 lat mogty pracowac¢ maksymalnie
8 godzin na dobe. Wspdtczesnie prawa pracownicze rozwijaja sie gtéwnie w kierunku
przeciwdziatania handlu ludzmi i naduzy¢ wobec pracownikéw migrujacych, gwaranto-
wanej ptacy minimalnej, praw réwnosciowych i antydyskryminacyjnych.

Poziom ochrony praw pracowniczych

Litwa Butgaria Macedonia Serbia Polska Turcja

Czy prawa pracownicze Czy prawa pracownicze Czy prawa pracownicze Czy Dyrektywy UE
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branzy metalowejw  Twoim zaktadzie pracy? Unii Europejskiej? zwigzkéw zawodowych w
Twoim kraju? Twoim kraju?

O prawach pracowniczych dyskutowano na swiecie na dtugo przed powstaniem Unii Eu-
ropejskiej. Tzw. druga generacja praw cztowieka obejmujaca prawa gospodarcze, spo-
teczne i kulturowe (do pracy, zabezpieczenia socjalnego, zdrowia, edukacji, pozywienia,
wody, schronienia), wprowadzita pojecie praw pracowniczych do miedzynarodowego
kanonu porozumien prawnych. Druga generacja praw nie tyle stara sie chroni¢ ludzi, co
kreowac ludziom warunki do spetnienia i zaspokojenia w zyciu. Wszystkie kraje Swiata
postuguja sie w swoim ustroju prawami pierwszej i drugiej generacji, a ich kombinacja

"



nazywana jest prawami podstawowymi. Propagowaniem praw cztowieka i praw pra-
cowniczych zajmuje sie wiele organizacji miedzynarodowych, z ktérych najwazniejsza
jest ONZ, ktory uznat wage praw pracowniczych w Powszechnej Deklaracji Praw Czto-
wieka (1948). W 1919 powstata Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO), po wojnie
wiaczona do ONZ, ktdéra promuje prawa pracownicze na catym Swiecie. Podstawowym
zadaniem MOP jest poprawa warunkéw pracy poprzez ustanowienie wszechstronnego
kodeksu prawa, a konwencje MOP nazywane sg Miedzynarodowym Kodeksem Pracy
(jest ich 400, w sprawach pracy, dobrobytu spotecznego, BHP czy praw cztowieka).

Celem Unii Europejskiej jest poprawa warunkdéw zycia i pracy jej mieszkancow, jest to za-
pisane w preambule do Traktatu o Unii Europejskiej. Unia Europejska wdraza dyrektywy
poprzez rzady krajowe i one odpowiadajg przed swoimi obywatelami. Jezeli ktérys rzad
nie wdraza dyrektywy, Komisja Europejska moze wdrozy¢ procedure naruszenia. Jesli po
niej rzad krajowy nie dostosuje swojego prawa to sprawa jest kierowana do Europejskie-
go Trybunatu Sprawiedliwosci, ktéry po rozpatrzeniu wysyta konkretne rekomendacje
do krajowego systemu sagdownictwa, z pominieciem rzadu. Unia Europejska wybrata dla
swoich obywateli nastepujace podstawowe wartosci, ktére stara sie chroni¢ prawnie: po-
szanowanie godnosci osoby ludzkiej, wolnos¢, demokracja, réownos¢, panstwo pra-
wa, poszanowanie mniejszosci. Wartosci te sa chronione przez $cistg wspotprace z MOP,
przyjecie Miedzynarodowych Standardéw Pracy, przystapienie Europejskiej Konwencji
Praw Cztowieka i utworzenie Agencji Praw Podstawowych UE w Wiedniu. Prawa pracow-
nicze zapisane sa w gtéwnych unijnych dokumentach, jak Europejska Karta Spoteczna,
Karta Praw Podstawowych UE, Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE),
dyrektywy i rezolucje Parlamentu. S takze chronione przez konwencje miedzynarodo-
we, ktdre maja pierwszenstwo przed ustawami krajowymi, a jesli sa naruszane, do wkracza
Trybunat Sprawiedliwosci UE, nadzorujacy naruszenia praw podstawowych.

ONZ w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka wymienia nastepujace prawa pracownicze:

e  Kazdy cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowiednich
i zadowalajqcych warunkdw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem

e Kazdy cztowiek, bez wzgledu na jakiekolwiek réznice, ma prawo do réwnej ptacy za
réwngq prace

e  Kazdy pracujqcy ma prawo do odpowiedniego i zadowalajqcego wynagrodzenia, za-
pewniajqgcego jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajgcq godnosci ludzkiej i uzu-
petnianego w razie potrzeby innymi srodkami pomocy spofecznej.

e  Kazdy cztowiek ma prawo do tworzenia zwigzkéw zawodowych i do przystepowania
do zwigzkéw zawodowych dla ochrony swych intereséw.

e  Kazdy cztowiek ma prawo do urlopu i wypoczynku, wigczajqc w to rozsqdne ogranicze-
nie godzin pracy i okresowe ptatne urlopy

Gtownym zadaniem zwigzkéw zawodowych jest reprezentowanie pracownikéw, ochro-
na ich godnosci i intereséw materialnych i moralnych. Zadania te wprost odsytaja zwiaz-
ki zawodowe do opierania sie na prawach pracowniczych, zwtaszcza dziatajac na arenie
miedzynarodowej. Précz kontroli nad przestrzeganiem prawa pracy oraz uczestniczenia
w nadzorze nad przestrzeganiem przepisow bezpieczenistwa i higieny pracy, zwigzki
zawodowe takze wspodtuczestnicza w tworzeniu prawa poprzez dialog spoteczny oraz
opiniowanie ustaw i inicjatyw ustawodawczych. Na poziomie zaktadowym zwiazki za-
wodowe wspotuczestnicza w tworzeniu korzystnych warunkéw pracy, bytu i wypoczyn-
ku dla pracownikéw, co réwniez ma swojg podstawe w miedzynarodowych kodeksach
dotyczacych praw pracownikéw.

Analizujac odpowiedzi respondentéw mozna tatwo zauwazy¢, ze postrzegajg oni po-
ziom ochrony praw pracowniczych w branzy metalowej jako umiarkowany. Najlepiej
wypada Litwa i Butgaria, najgorzej Polska, Turcja i Serbia. Najwyzej oceniong kategorig
jest ochrona praw pracownikéw w Unii Europejskiej, natomiast najgorzej wypadto prze-
konanie o przydatnosci dyrektyw unijnych do ochrony pracownikéw i wsparcia dziatal-
nosci zwigzkowej na szczeblu krajowym. Co ciekawe, rozmoéwcy wskazali, ze poziom
ochrony w zaktadach pracy branzy metalowej jest lepszy niz sredni poziom ochrony
w ich krajach.

Biorac pod uwage cata grupe naszych respondentéw, prawa pracownicze w branzy me-
talowej sg chronione przecietnie: dobrze na Litwie, dostatecznie w Butgarii i Macedonii,

Poziom ochrony praw pracowniczych
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ponizej oczekiwan w Polsce i Serbii oraz Zle w Turcji. Szczegdlnie warto zwrdci¢ na ten
ostatni wynik, w kontekscie masowych protestéw w branzy metalowej w Turgji, ktére
miaty miejsce niedawno.



Ochrona praw pracowniczych w zakfadach pracy naszych respondentéw zostata oce-
niona nieco wyzej, na ocene dostateczna. Warto zwréci¢ uwage na wysokie wyniki
Butgarii i Serbii, ktére potwierdzaja, ze to wiasnie zaktadowe zwigzki zawodowe maja
w tych krajach najwieksza moc i sa realng ochrona dla pracownikéw. Analogicznie, alar-
muje najnizszy wynik Polski, co oznacza ze zaktadowe zwigzki zawodowe branzy meta-
lowej w Polsce sg pod silng presja i nie majg wystarczajgco silnej pozycji, by skutecznie
chroni¢ prawa pracownicze. W Turcji poziom ochrony w zaktadach pracy jest przecietny,
i jednoczesnie wyzszy niz ocena branzy, co oznacza ze zaktadowe zwigzki zawodowe s3
relatywnie bezpieczniejszym miejscem niz federacje sektorowe i majg od nich wiecej
mocy negocjacyjnej.

Ocena ochrony praw pracowniczych w Unii Europejskiej (bedaca oczywiscie tylko
projekcja swoich wyobrazen dla krajéw niecztonkowskich)jest wedtug respondentow
z Litwy bardzo dobra a Turcy i Butgarzy widzg ja jako dobra. Najgorzej ochrona praw
pracowniczych w Unii Europejskiej jest postrzegana przez Polakéw, co moze swiadczy¢
o tym, ze zderegulowany i liberalny polski rynek pracy jest dla nich pryzmatem, przez
ktory oceniaja Europe, widzac gtéwnie trudnosci i wady.

Dyrektywy UE sg pomocne dla zwigzkowcéw litewskich i butgarskich, natomiast ponizej
oczekiwan korzystajg z nich Polacy (prawo jest w petni dostosowane, lecz ocena efek-
tywnosci dyrektyw jest dos¢ niska). Z krajéw niecztonkowskich (ktérych dyrektywy nie
obejmujg, wiec trudno o nich moéwi¢) najlepiej dyrektywy ocenita Serbia (przygotowu-
jaca swoje prawo do akcesji, a zatem wdrazajaca dyrektywy), Macedonia niewiele z nich
korzysta, natomiast Turcja wcale.

5.2. Prawa pracownicze w branzy metalowej

W kwestionariuszu badano katalog dziewieciu praw pracowniczych, ktére autorzy uzna-
li za istotne dla branzy metalowej, a ktére jednoczesnie s osig drugiej generacji praw
cztowieka i kluczowymi prawami pracowniczymi zapisanymi w dokumentach Unii Eu-
ropejskiej.

Prawa pracownicze

Butgaria Litwa e=Serbia Polska Macedonia
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Prawa sg utozone w kolejnosci od najlepiej do najgorzej chronionegow catej badanej
grupie. Najlepiej chronionym prawem pracowniczym okazato sie prawo do odpowied-
niego czasu pracy i wypoczynku (jako jedyne z badanego katalogu zostato wskazane
jako umiarkowanie dobrze chronione). Wyniki rozumiane jako przecietny poziom ochro-
ny uzyskato kolejne 6 praw pracowniczych, natomiast dwa ostatnie — prawo do posiada-
nia pracy i godnego zycia oraz prawo do godziwego wynagrodzenia — zostaty ocenione
jako stabo chronione. Wyniki te wskazuja duzy ktopot z niskimi ptacami w branzy meta-
lowej wsréd wszystkich badanych krajow.

Wykres ukazuje réwniez wyrazne réznice w ochronie katalogu praw pracowniczych
miedzy poszczegdlnymi krajami. Lider — Butgaria - najlepiej chroni prawo do negocjacji
(w tym takze zbiorowych), ktére w wiekszosci pozostatych krajoéw jest bardzo ostabione.
Litwa przyzwoicie chroni wszystkie prawa pracownicze poza godziwym wynagrodze-
niem. W Serbii problemem jest prawo do posiadania pracy i godnego zycia oraz prawo
do rozwoju a w Macedonii dyskryminacja.



Analizujac szczegdtowy rozktad odpowiedzi wobec poszczegélnych praw pracowni-
czych, mozna dojs¢ do interesujgcych wnioskéw. Prawo do odpowiedniego czasu pracy
i odpoczynku przestrzegane jest dobrze w Butgarii i na Litwie, podczas gdy w pozo-
statych krajach zdarzaja sie naruszenia czasu pracy. Prawo do pracy bez dyskryminacji
jest wystarczajgco dobrze przestrzegane réwniez na Litwie i w Butgarii, lecz z jakiego$
powodu katastrofalna sytuacja wystepuje w Macedonii. Przyczyna tak stabej ochrony
przed dyskryminacjg w Macedonii nie jest autorowi znana i nalezy ja jeszcze zbadac. Pra-
wo do legalnych i godnych warunkéw pracy jest rowniez dobrze przestrzegane w But-
garii i na Litwie, jednak zta sytuacja w obszarze legalnosci zatrudnienia panuje w Turcji
a staba w Polsce. Prawo do rozwoju jest dostatecznie dobrze przestrzegane w Butgarii
i na Litwie, przecietnie w Polsce, natomiast w pozostatych krajach raczej stabo.

Jak chronione sg prawa pracownicze
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prawo do odpowiedniego prawo do pracy bez prawo do legalnych i prawo do rozwoju
czasu pracy i odpoczynku dyskryminacji godnych warunkéw pracy

Prawo do bezpieczenstwa pracy jest dobrze chronione w Butgarii i na Litwie, stabo
w Macedonii i Zle w Turcji, gdzie czesto, zwtaszcza w mniejszych zaktadach, nie istnie-
ja zadne rozporzadzenia BHP. Prawo do negocjacji oraz do swobodnego zrzeszania sie
dobrze dziataja w Butgarii i bardzo Zle w Turcji, gdzie te sprawy reguluje rzad. Prawo do
posiadania pracy oraz godziwego wynagrodzenia sg przecietne lub stabe we wszystkich
krajach za wyjatkiem Litwy, gdzie godne zycie nieco tatwiej uzyskac.
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zdrowych zbiorowych) zrzeszania sie godnego zycia wynagrodzenia
warunkoéw pracy

5.3. Zaangazowanie i partycypacja

Zaangazowanie pracownikéw to filozofia zarzadcza, umozliwiajgca tworzenie srodowi-
ska, w ktérym pracownicy majg wptyw na decyzje i dziatania dotyczace ich pracy, dzieki
czemu przyczyniaja sie do sukcesu biznesowego firmy. Zaangazowanie pracownikéw
moze by¢ prowadzone przez menedzeréw w oparciu o procedury firmowe, jednak cze-
sto to nie wystarcza, dlatego tworzone sg prawa narzucajace pracodawcom wymogi
angazowania swoich pracownikéw. Partycypacja pracownicza jest nieco szerszym poje-
ciem, obejmujacym systemowe mechanizmy i procedury zaangazowania pracownikéw
w podejmowanie decyzji w zaktadzie pracy. Zaréwno zaangazowanie jak i partycypacja
opierajg sie na fundamentalnym prawach pracownikéw do informacji i konsultacji.

Zaangazowanie pracownikdéw poprzez reprezentantdw zwane jest zaangazowaniem
posrednim, w odréznieniu od zaangazowania bezposredniego, w ktérym ogét pracow-
nikow ma mozliwos¢ wptywu na decyzje firmy. Zaangazowanie bezposrednie bywa
trudniejsze z racji skali (trudno zaangazowac kilka tysiecy pracownikéw), stad dla zwiaz-
kéw zawodowych bardziej przydatne jest zaangazowanie posrednie, ktére odbywa sie
za pomoca demokratycznie wytonionych reprezentantéw pracownikéw(zwiazki zawo-
dowe, rady pracownicze, europejskie rady zaktadowe i inne formy niezwigzkowego re-
prezentowania zatogi). Zaangazowanie bezposrednie dotyczy spraw zwigzanych ze sta-
nowiskiem pracy czy aktualnymi zadaniami pracownikéw, ktérych zakres i zasady moga
ustala¢ z bezposrednimi przetozonymi. Natomiast zaangazowanie posrednie dotyczy
decyzji wyzszego szczebla, takich jak inwestycje, struktura zatrudnienia, rozwoj produk-
¢ji i organizacja pracy.



Wedtug raportu przygotowanego przez Eurofund (2013-2015) 27% ogétu pracownikow
w Unii Europejskiej pracowato w tzw. ,organizacjach wysokiego zaangazowania”, tzn.
w takich w ktérych zaréwno procedury prawne byty spetnione, jak i filozofia zarzad-
cza sprzyjata zaangazowaniu pracownikéw. Niestety wiecej, bo 38% ogétu pracujacych
w UE pracowato w ,organizacjach niskiego zaangazowania”, tzn. takich, w ktérych nie
mieli wptywu na nic i oczekiwano od nich swiadczenia pracy i wypetniania danych obo-
wigzkéw zawodowych bez zadnego wptywu na to jakie one sg, bez mozliwosci dys-
kusji na temat zasad czy organizacji pracy oraz bez skutecznych struktur reprezentacji
pracowniczej (zwigzki zawodowe, jedli byty obecne, byty marginalizowane i nie miaty
zadnych znaczacych mozliwosci wptywu na pracodawce). Kolejne 20% pracowato w or-
ganizacjach typu ,mieszanego z zaangazowanym dotem”, umozliwiajacych wysokie
zaangazowanie w bezposrednie zadania danego pracownika oraz jego miejsce pracy,
zwigzane z pozytywna kultura menedzerska i dobrym zarzadzaniem, ale niskie zaanga-
zowanie w decyzje wyzszego szczebla (brak wspdtdziatania ze zwigzkami zawodowymi,
brak konsultacji z pracownikami na wyzszych szczeblach, dziura komunikacyjna géra
— dét, przepas¢ kadra-pracownicy). Ostatnig badang kategoria, w ktérej pracowato 15%
pracownikéw byty organizacje typu ,mieszanego z zaangazowana gorg”, w ktérych pra-
cownik szeregowy w zasadzie nie miat nic do powiedzenia i nie miat wptywu na nic, na-
tomiast respektowane byty dziatania konsultacyjne, kultura dyskusji i wspétdziatania na
wyzszych szczeblach (zwykle byty to organizacje o nowoczesnej strukturze lub uzytku-
jace partycypacyjna kulture zarzadzania, w ktérych kultura dialogu byta pozornie otwar-
ta, jednakze pracownicy nizszych szczebli byli niedopuszczani do partycypacji). Zaanga-
zowanie pracownikéw w Europie rozktada sie geograficznie, z najwyzszymi wynikami
w krajach skandynawskich i Austrii, i najnizszymi wynikami na potudniu i wschodzie
(Grecja, Wtochy, Hiszpania, Portugalia, Butgaria, Rumunia, Chorwacja, Wegry, Polska).
Firmy z wysokim zaangazowaniem sa raczej duze (70% europejskich firm powyzej 1000
pracownikéw pozwala na wysokie zaangazowanie), wérdd firm srednich (100-1000) juz
tylko okoto potowa ma kulture zaangazowania pracownikéw. Wéréd firm matych i $red-
nich dominuje postawa blokowania zaangazowania pracowniczego, nierespektowanie
demokracji pracowniczej oraz tendencje autorytarne w zarzadzaniu.

Sposrod szesciu krajow bioracych udziat w badaniu, najwyzej swoje umiejetnosci party-
cypacyjne oceniali uczestnicy z Butgarii (poziom dobry), nastepnie w kolejnosci badani
z Polski, Macedonii i Serbii (kompetencje na poziomie umiarkowanym). Ponize sredniej
wypadli uczestnicy z Litwy (poziom przecietny) oraz Turcji (poziom niski). Co do zasady,
znajomos¢ dyrektyw unijnych w zakresie zaangazowania pracownikéw jest umiejetno-
$cig dzwigniowa, jednakze w dwoch przypadkach (Macedonia i Litwa), znajomos¢ dyrek-
tyw nie przekfadata sie na umiejetnosci praktyczne. Warto zwréci¢ uwage, ze uczestnicy
jako catos$¢ wskazali poziom znajomosci dyrektyw partycypacyjnych UE ponizej prze-
cietnej, co oznacza, ze rekomendowane sg kolejne dziatania edukacyjne w tym zakresie.

Samoocena kompetencji partycypacyjnych
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Jak oceniasz swoje umiejetnosci praktyczne z Jak oceniasz swoja wiedze z zakresu Dyrektyw
zakresu wdrazania partycypacji pracowniczej? UE odnoszacych sie do partycypacji
pracowniczej?

We wtadzach Unii Europejskiej koncepcja zaangazowania pracownikéw jest obecna
w szerszej debacie na temat wzrostu innowacyjnosci firm. Uznaje sie, ze innowacyjnos¢
jest oparta nie tylko o technologie, ale musi sie opiera¢ na motywacji pracownikéw co
z kolei wymaga umozliwienia im wptywu na swoje miejsce pracy. W ten sposéb wzrost
zaangazowania pracownikow stat sie dla wtadz unijnych priorytetem biznesowym, nie
tylko spotecznym. Jest to kolejny powdd, dla ktérego zwigzki zawodowe powinny do-
brze znac teorie i praktyke zaangazowania pracowniczego. Zaangazowanie pracow-
nikdw, oznacza ogo6t akcji, dziatan, procedur i praw zwiekszajacych wptyw pra-
cownikéw na miejsce swojej pracy. Szczegdlng, najwyzsza forma instytucjonalnego
zaangazowania pracownikéw jest partycypacja pracownicza, kiedy pracownicy sa
zapraszani do udziatu w podejmowaniu decyzji i udziatu ciatach konsultacyjno-
-decyzyjnych na réznych szczeblach firmy; a najlepszym przyktadem jest umozliwie-
nie zasiadania przedstawicieli pracownikéw w organach nadzorczych firmy.

Zaangazowanie pracownikoéw, obejmuje dziatania motywacyjne i dziatania partycy-
pacyjne, poniewaz umozliwiaja pracownikom demokratyczny wptyw na decyzje biz-
nesowe przedsiebiorstwa. Zarbwno w zaangazowaniu bezposrednim jak i posrednim
najwazniejsza jest komunikacja, bez ktérej pracownik sie nie zaangazuje. Dlatego we
wszystkich unijnych przepisach prawnych dotyczacych zaangazowania posredniego
pracownikow (jak np. europejskich rad zakladowych, rad pracowniczych, zwolnier gru-
powych, przeniesienia przedsiebiorstw itd.) zapisano prawo do informacji i konsultacji
jako najwazniejszy przywilej pracownikéw i jako niezbywalny obowigzek pracodawcy.
Prawo do informacji ma w Unii Europejskiej status podstawowego prawa pra-
cowniczego, wpisanego do Europejskiej Karty Praw Spotecznych oraz Traktatu
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej.



W krajach o ustabilizowanej demokracji partycypacja pracownicza szczegdlnie rozwi-
nieta jest w duzych przedsiebiorstwach (za wyjatkiem Danii, w ktérej juz 20 osobowe
przedsiebiorstwa majg obowiazki partycypacyjne; na drugim krancu jest Francja, w kté-
rej partycypacja dziata tylko w najwiekszych firmach, powyzej 5000 pracownikdw).
W Europie Srodkowo-Wschodniej partycypacja tradycyjnie wystepuje w duzych firmach
panstwowych, w ktorych istnieja silne zwigzki zawodowe; w sektorze prywatnym w kra-
jach rozwijajacych sie partycypacja jest stosowana jako jedna z funkcji menedzerskich,
a ciata uprawnione do udziatu w procesie informowania i konsultowania (jak Rady Zakta-
dowe, Europejskie Rady Zaktadowe czy reprezentanci zatogi) wystepuja sporadycznie.
Wraz z rozwojem spotecznym dostep do partycypacji pracowniczej w Europie bedzie sie
wyréwnywat.

Jedna z pierwotnych form partycypacji pracowniczej s3 demokratyczne mechanizmy
zatogi, mniej lub bardziej zalegalizowane przez prawo danego kraju. Np. ogdlne ze-
branie pracownikéw, w ktérym uczestniczy ponad 50% zatogi ma moc podejmowania
uchwat, ktére powodujg okreslone skutki prawne, z ktérymi muszg liczy¢ sie menedze-
rowie oraz wtasciciel. Typowe kompetencje zgromadzenia ogdélnego to opiniowanie
pracy rady pracownikéw, uchwalanie statutu czy tez wydawanie opinii na temat pla-
néw dyrekcji. Ogolne zebranie pracownikédw moze réwniez uchwalié statut samorzadu
przedsiebiorstwa, ktoéry jest silnym ciatem partycypacyjnym i moze sprawowac funkcje
kontrolne w przedsiebiorstwach. Forma kapitatowej partycypacji pracowniczej jest tak-
ze akcjonariat pracowniczy, czyli prawo do akgji lub udziatéw na preferencyjnych wa-
runkach. Stwarza on mozliwos¢ uczestnictwa pracownikéw w posiedzeniach walnego
zgromadzenia, dzieki czemu pracownicy osobiscie biorag udziat w zarzadzaniu, ale prawo
do tego wynika z posiadania przez nich akcji lub udziatéw w spétkach kapitatowych,
dzieki czemu maja prawo do wspétdecydowania w firmie. Jest to inna droga niz zasiada-
nie w organach nadzorczych w ramienia pracownikéw, takie jak w systemie niemieckim.

Na unijnym wspdlnym rynku konkurujg miedzy soba ré6zne modele pracowniczego
udziatu w procesie podejmowania decyzji. Niemiecki model, tzw. Mitbestimmung (w do-
stownym ttumaczeniu oznaczajgce ,wspotdecydowanie”), stawiany jest za wzdér w Euro-
pie. Jego zatozenia zostaty stworzone po Il Wojnie Swiatowej dla przemystu gérniczego
i metalowego, by zwiekszy¢ w nich autonomiczna kontrole spoteczna. Reforma przepro-
wadzona w 1976 (CodeterminationAct, Mitbestimmungsgesetz) objeta obowigzkiem par-
tycypacyjnym wszystkie przedsiebiorstwa zatrudniajgce powyzej 2000 pracownikéw.
Kolejne reformy obnizaty ten cenzus, az do 500 pracownikéw (ustawa z 2004, ktéra usta-
nowita obowigzek parytetu w radzie nadzorczej - 1/3 jej sktadu musi by¢ pracownikami).
Warto pamieta¢, ze w Niemczech istnieje dwupoziomowy system zarzadzania - akcjo-
nariusze razem ze zwigzkami zawodowymi wybieraja rade nadzorcza (Aufsichtsrat), kto-
ra ma za zadanie dbac o ogdlny kierunek rozwoju firmy. Zwigzkowcy moga mie¢ w niej
nawet potowe miejsc, ale pozycja przewodniczacego (z gtosem decydujgcym) zawsze
nalezy do przedstawicieli akcjonariatu. Rada nadzorcza wybiera i odwotuje zarzad (Vor-
stand), ktory jest odpowiedzialny za zarzadzanie przedsiebiorstwem. W zarzadzie musi
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zasiadac jeden dyrektor z nadania pracowniczego (Arbeitsdirektor), jako reprezentant
pracownikéw, najczesciej w randze dyrektora HR. Dzieki takiemu rozwigzaniu akcjona-
riusze sprawuja kontrole nad losami przedsiebiorstw, a pracownicy maja zagwaranto-
wany gtos w kazdym z organéw zarzadczych. Rady pracownikéw odpowiadaja za wybor
kandydatéw do organéw zarzadczych oraz doradzajg zwigzkom zawodowym i prze-
kazuja im aktualne informacje o zaktadzie pracy. Przekazywanie informacji, w szcze-
golnosci ekonomicznych, nie podlega watpliwosci, dzieki temu pracownicy czuja, ze
ich gtos jest brany pod uwage oraz maja znaczacy wptyw na sukces przedsiebiorstwa.
Dzieki zréwnowazeniu sit dominujaca taktyka negocjacyjng w organach zarzadczych
jest wspolne rozwigzywanie probleméw; walka jest rzadko spotykana. Przedstawiciele
pracownikéw uwaznie rozwazaja propozycje restrukturyzacji i ciecia kosztéw, a przed-
stawiciele witascicieli podchodzg z respektem do strony pracowniczej. Udziat zatogi we
wspotdecydowaniu w Niemczech jest realny, nie odbywa sie tylko na zasadach czysto
formalnych, jak to ma miejsce w wielu innych krajach. W 80 procentach przedsiebiorstw
przynajmniej raz w miesigcu odbywaja sie spotkania rady pracownikéw i kierownictwa
przedsiebiorstwa. Kontakty miedzy rada i przedsiebiorcami staja sie coraz bardziej in-
tensywne — w 50% przedsiebiorstw w ciggu ostatnich pieciu lat wzrosta czestotliwos¢
kontaktéw, a w 43 procentach pozostata na tym samym poziomie. Zwigzki zawodowe
kontrolujg okoto V4 przedstawicieli w radach nadzorczych (sg to zwykle cztonkowie jed-
nej z central zwigzkowych).

Dzieki partycypacji pracownicy sa bardziej wydajni, zaangazowani i produktywni, jesli
pracuja w zaktadzie, w ktérym realnie ich gtos ma wptyw i znaczenie; strajki sa rzadkie
a relacje pracownicze sa w wiekszosci przypadkédw zharmonizowane. Niektére kraje, jak
na przyktad Wielka Brytania, poznaty niemiecki model partycypacji po raz pierwszy do-
piero wéwczas, gdy Unia Europejska ustanowita nowatorskie formy prawne dotyczace
Europejskiej Spotki Akcyjnej, w ktdrej rozwigzania reprezentacji pracowniczej wzorowa-
no na modelu niemieckim. Ponadto rady pracownikéw istniejace we wszystkich duzych
europejskich zaktadach - zgodnie z europejska dyrektywa z 2002 roku - przypominajg
niemieckie rady zaktadowe (Betriebsrcite).

Wspétczesnie najwazniejszymi przejawami zaangazowania pracowniczego w gospo-
darce UE sg dyrektywy powotujace Europejskie Rady Zaktadowe oraz dyrektywy pozwa-
lajace na informowanie i konsultowanie pracownikéw. Nie sg one doskonate i krytycy
wskazuja zbytnig ogélnosc ich zapiséw, niemniej jednak dzieki nim w catej Unii Europej-
skiej pojawita sie mozliwos¢ zunifikowania standardéw prawa do informacji i konsultacji.
Informowanie i konsultowanie jest niezbedne do zachowania i poszerzania demokracji
pracowniczej i udziatu pracownikéw w procesach decyzyjnych w miejscu pracy. Przed-
stawiciele pracownikow, w tym zwigzki zawodowe, musza dobrze zna¢ procedury infor-
madji i konsultacji, by dostarczac¢ aktualnych i kluczowych informacji pracownikom oraz
kontrolowa¢ pracodawcow. Znajomosc¢ praw i procedur staje sie szczegdlnie niezbedna
podczas restrukturyzacji i transformacji przedsiebiorstw, gdy ryzyko naruszenia praw
pracowniczych jest szczegdlnie wysokie. Nalezy pamieta¢, ze bez udziatu pracownikéow
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w procesie podejmowania decyzji na poziomie ich zaktadéw pracy nieskuteczny bedzie
sam ustréj demokratyczny panstwa, bowiem kapitat moze z tatwoscig wptywac na wia-
dze polityczng, pozostawiajac ludzi na marginesie i wykluczajac ich z podziatu dochodu
narodowego. Taki scenariusz wydaje sie mozliwy w wielu krajach Europy Srodkowo-
-Wschodniej, w ktérej moéwi sie o ,nowym kapitalizmie” opartym na taniej sile roboczej,
prywatyzacji kapitatu i zyskow bez udziatu pracownikéw oraz na redukgji kosztéw pracy
poprzez wykluczenie zwigzkéw zawodowych z dialogu spotecznego.

Prawo do informacji i konsultacji jest podstawa zaangazowania pracownikéw — nie moz-
na miec skutecznego wptywu na decyzje przedsiebiorstwa bez aktualnych informacji co
do stanu ekonomicznego, kadrowego oraz strategii realizowanej przez zarzady. Kazde
z panstw Unii Europejskiej ma swoja historie rozwigzan w tym temacie, od przyznaja-
cych bardzo wiele praw pracownikom (Francja, Holandia, Dania), az po niemal zupetne
restrykcje, lub tez rownoznaczny z nimi brak prawodawstwa (niektére kraje Europy
Srodkowo-Wschodniej). Sytuacje miata wyréwna¢ Dyrektywa 2002/14/EC ustanawia-
jaca ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami
w Unii Europejskiej, ktéra wprowadzita catosciowy ogdlny obowigzek informowania
i przeprowadzania konsultacji z pracownikami, poszerzajac i systematyzujac prawa
pracownikéw w zakresie dostepu do informacji okreslone w innych dyrektywach (dot.
zwolnien grupowych, transferu przedsiebiorstw czy europejskich rad zaktadowych)
lub wystepujace w prawie krajowym. Dyrektywa miata zminimalizowac zte praktyki
unikania obowiazkéw informowania pracownikéw w wielu krajach cztonkowskich,
w ktérych przepisy regulujace ten obszar byty rozdrobnione, lub nie byto ich w ogdle
(dla czesci krajow cztonkowskich dyrektywa ta stanowi jedyna podstawe prawng za-
pewniajacg prawo pracownikéw do informacji i konsultacji). Zasady wyrazone w tej
dyrektywie obowigzujg w przedsiebiorstwach powyzej 50 pracownikéw oraz zakfa-
dach powyzej 20 pracownikéw (panstwa nieposiadajgce wiasnego prawodawstwa
dotyczacego konsultacji i informacji mogty ustali¢ inne limity). Gtéwnga ideg Dyrek-
tywy jest jasno zagwarantowane i powszechne prawo reprezentantéw pracownikéw
do otrzymywania od pracodawcy wartosciowych informacji i danych. Informacje maja
by¢ przekazane w takim terminie i takiej tresci, by umozliwi¢ przygotowanie sie do
konsultacji, przyjmuje sie, ze nalezy je dostarcza¢ z wyprzedzeniem miesiecznym.
Dyrektywa nakazuje zapewnienie ochrony przedstawicielom pracownikéw, zabrania
pogarszania istniejgcej ochrony przedstawicieli pracownikéw oraz nadaje prawo do
korzystania z ekspertéw - jest wiec stosunkowo korzystna dla zwigzkéw zawodowych.
Dyrektywa przekazuje szczegélne prawa radom pracownikéw, ktére jednak maja réz-
ny status prawny w poszczegolnych krajach Unii Europejskiej, co czyni jg narzedziem
bardzo silnym badz bezuzytecznym, w zaleznosci od tego, czy rady pracownikéw sa
uznanym reprezentantem pracownikéw w danym kraju czy nie.
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Konsultacje to przeprowadzenie wymiany pogladéw oraz dialogu miedzy przedstawi-
cielami pracownikéw a pracodawca na wiasciwym poziomie kierowniczym (kompetent-
ny w omawianym temacie i majacy autoryzacje do podejmowania decyzji). Konsulta-
cje przeprowadzane s3 na podstawie zapytania jakie moze ztozy¢ przedstawicielstwo
pracownikéw, w formie posiedzenia miedzy przedstawicielami pracownikéw a praco-
dawcg, na ktérym przedstawiciele pracownikdw otrzymujg odpowiedz na ztozone przez
nich zapytanie, celem osiggniecia porozumienia w sprawie. Konsultacje odbywaja sie
jako nastepstwo przekazania informacji. Dyrektywa opisuje tzw. ,zakres minimalny”,
czyli tematy, w ktérych unijni pracodawcy maja bezwzgledny obowiagzek informowa¢
oraz konsultowac przedstawicieli pracownikow:

e Prawdopodobny rozwdj dziatalnosci przedsiebiorstwa oraz sytuacja ekonomiczna
e  Struktura i rozwdj zatrudnienia oraz dziatania w sytuacji zagrozenia zatrudnienia

e Decyzje, ktére moga prowadzi¢ do istotnych zmian w organizacji pracy

Poziom partycypacji pracowniczej

Litwa Butgaria ~ ==Serbia Polska === Macedonia Turcja

Czy Twoj zwigzek Czy Twoj zwigzek  Czy pracownicy Czy Twéj Czy pracownicy Czy pracownicy Czy Twéj
zawodowy zawodowy branzy metalowej pracodawca branzy metalowej branzy metalowej pracodawca
realizuje swoje angazuje w Twoim kraju realizuje swoje w Twoim kraju w Twoim kraju a
mozliwosci w pracownikéw w skutecznie realizujg  ob w  skutecznie realizujgskutecznie realizujg pracov
zakresie podejmowanie prawo do zc prawo do prawo do podejmowanie
europejskich rad decyzji w zaktadzie informacji? europejskich rad konsultacji? partycypacji?  decyzji w zaktadzie
zaktadowych? pracy? zaktadowych? pracy?

W badaniach prowadzonych w projekcie analizowano cztery podstawowe filary party-
cypadji pracowniczej: europejskie rady zaktadowe, prawo do informacji, prawo do kon-
sultacji, oraz mozliwosci wptywu na decyzje biznesowe w przedsiebiorstwie (prawo do
partycypacji), przy czym analiza obejmowata ocene dwdch perspektyw: pracodawcy
i zwigzku zawodowego. Ku zaskoczeniu, okazato sie ze najczesciej stosowang wsréd
uczestnikéw projektu praktyka partycypacyjna byty europejskie rady zaktadowe, kté-
rych istnienie i dziatania wciaz sg stosunkowo rzadkie w krajach bioracych udziat w pro-
jekcie. Réwniez w Turdji znane i stosowane sa europejskie rady zakladowe, a delegaci
tureckich zwigzkéw zawodowych sg zapraszani jako obserwatorzy na posiedzenia tych
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europejskich organéw partycypacyjnych. Pracodawcy branzy metalowej przekonali sie
do efektywnosci tego ciata i nie majg nic przeciwko jego stosowaniu (a czesto nawet
wspieraja). Zwigzki zawodowe wiekszosci badanych krajéw umiarkowanie angazuja sie
w promowanie i egzekwowanie dziatan partycypacyjnych w zaktadach pracy (za wy-
jatkiem Turcji gdzie wskazano brak dziatar zwigzkéw w tym zakresie oraz Polski, gdzie
dziatania sa ponizej oczekiwan). W miare wysoko zostaty ocenione réwniez postawy
pracodawcéw wzgledem cigzacego na nich obowigzku udzielania informacji przed-
stawicielom pracownikéw, ktérzy w branzy metalowej czujg sie umiarkowanie dobrze
poinformowani (wyjatkiem jest Turcja, gdzie pracodawcy nie maja woli do udzielania
informacji).

Niestety wiele jeszcze pozostaje do zrobienia w kwestii efektywnego stosowania prak-
tyk konsultacyjnych oraz mechanizmoéw partycypacyjnych w przedsiebiorstwach bran-
zy metalowej - te obszary zostaly ocenione przecietnie. Pracodawcy nadal nie potrafig
sie przekona¢ do zalet zaangazowania pracownikéw w podejmowanie decyzji i czynia to
w branzy metalowej niewystarczajaco (brak dziatan pracodawcéw w tym zakresie w Tur-
¢ji i Macedonii i nieduze w Polsce). Na Litwie i w Butgarii wystepujacy aktualnie poziom
partycypacji pracowniczej w branzy metalowej zostat oceniony na poziomie umiarko-
wanie dobrym, w Serbii, Polsce i Macedonii na poziomie przecietnym, a w Turcji na po-
ziomie niewielkim (czesciowo niewystepujacym). Mozna powiedzie¢, ze jedyne prawo
partycypacyjne respektowane w Turcji dotyczy europejskich rad zaktadowych.

Partycypacja w krajach partnerskich

Czy Twéj zwigzek zawodowy realizuje swoje mozliwosci w zakresie europejskich rad zaktadowych?
Czy Twdj zwigzek zawodowy angazuje pracownikdw w podejmowanie decyzji w zaktadzie pracy?
Czy pracownicy branzy metalowej w Twoim kraju skutecznie realizujg prawo do informacji?

0O Czy Twéj pracodawca realizuje swoje obowigzki w zakresie europejskich rad zaktadowych?
Czy pracownicy branzy metalowej w Twoim kraju skutecznie realizuja prawo do konsultacji?
Czy pracownicy branzy metalowej w Twoim kraju skutecznie realizuja prawo do partycypacji?

Czy Twoj pracodawca angazuje pracownikow w podejmowanie decyzji w zaktadzie pracy?

2,7974

2,87 2,83
2,75 2,757552253 4,821,72?48

2,10 1,94

1,65

1,384{ 381,41
l

Litwa Butgaria NEIE] Polska Macedonia Turcja
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6. Relacje z pracodawcami i jakos¢ dialogu

6.1. Sytuacja branzy metalowej

Sektor metalowy wraz z maszynowym jest fundamentem kazdej gospodarki. W sze-
rokim ujeciu skfada sie z produkgdji i przetwarzania stali i innych metali, a wiec zalicza
sie do niego co powstaje z metali zelaznych i niezelaznych. Kluczowi odbiorcy, od kté-
rych uzalezniona jest sytuacja finansowa sektora, to przemyst samochodowy i budow-
nictwo. Historycznie branza stalowa byta sercem Unii Europejskiej, juz w 1951 w trak-
tacie tworzacym Europejska Wspolnote Wegla i Stali (poprzednika Unii Europejskiej)
zapisano rozwigzania dotyczace konsultowania i informowania sie wiadz Wspdlnoty
z Branzowym Komitetem Konsultacyjnym. W Komitecie zasiadali przedstawiciele pra-
cownikéw, pracodawcéw i konsumentéw 2 sektoréow — wegla i stali, tworzacych po-
czatki Wspdlnoty Europejskiej. Komitet rozwigzano dopiero w 2002 roku, a jego prace
mocno przyczynity sie do utworzenia Unii Europejskiej w obecnym ksztatcie. W ciggu
ostatnich dwudziestu lat sektor stalowy w Europie przeszedt znaczne zmiany, podda-
jac sie procesom prywatyzacji i koncentracji oraz wdrazajac innowacje technologiczne
zwiekszajace efektywnos¢, przez co zwolnit ponad 50% swoich pracownikéw. Gtéwna
konsekwencjg prywatyzacji jest wycofywanie sie panstwa z kontroli i internacjonaliza-
cja branzy, skutkujaca duzg iloscig fuzji ponad granicznych i powstawaniem korporacji
transnarodowych. Obecnie najwieksze firmy stalowe kontroluja ponad 80% produkgji
i zatrudniaja 75% pracownikéw sektora. Branza jest réwniez pod nieustajacym wpty-
wem konkurencji miedzykontynentalnej, ktéra dysponuje taniszg sitag robocza, niemniej
jednak caty czas Unia Europejska pozostaje drugim na $wiecie, po Chinach producentem
stali. Mozna przypuszcza¢, ze postepujaca automatyzacja i konkurencja tanich produ-
centéw beda nadal wptywac na zmniejszanie zatrudnienia i napiecia w sektorze. Nieco
inaczej jest w sektorze maszynowym, ktéry tradycyjnie pozostaje zdominowany przez
mate i srednie, wyspecjalizowane przedsiebiorstwa. Sektor maszynowy jest uzalezniony
od cykli koniunkturalnych w gospodarce, a jego zmiany nie s3 tak tatwe do uchwycenia
jak w sektorze metalowym, niemniej jednak mozna powiedzie¢ ze zatrudnienie w tym
sektorze od lat powoli, lecz stabilnie ro$nie. W rezolucji EU0303202N Komisja Europejska
$wiadoma trudnosci, przed ktérymi stoi sektor metalowy, zazgdata wzmocnienia dialo-
gu spotecznego oraz respektowania europejskich zasad informowania i konsultowania
pracownikéw w branzy metalowej. Rekomendowano takze krajom cztonkowskim przy-
jecie rozwiagzan ochraniajacych cztonkéw zwigzkéw zawodowych sektora metalowego
przed presja ze strony pracodawcéw. Dodatkowag pomoca byto wprowadzenie cet na
chinska stal, sprzedawang na europejskim rynku po celach dumpingowych. Précz po-
mocy Unia wprowadza réwniez utrudnienia, zwigzane zwtaszcza z ochrong $rodowiska
oraz wymogami zmniejszenia
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W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej sektor metali w jest bardzo wazna gatezig prze-
mystu a zarazem bardzo niedoceniang. Prawa pracownicze a i prawa zwigzkowe prébuje
sie minimalizowa¢ i ogranicza¢, cho¢ zdarzaja sie wyjatki. Relacje z pracodawcami sg
zwykle napiete, poniewaz wiekszos¢ z nich uwaza, ze zwigzki zawodowe s niepotrzeb-
ne, szkodzg strategii firmy i nie powinno by¢ ich w zaktadach pracy. Pracodawcy cia-
gle zadaja obnizania kosztow produkgji, ale zapominaja o niskich ptacach pracownikéw
powodujac tym samym prekaryzacje pracy. Charakterystyczna cechg dialogu spotecz-
nego w krajach bytego bloku wschodniego jest duze znaczenie dialogu na poziomie
centralnym z kluczowym gtosem rzadu, umiarkowanie silne zaktadowe zwiazki zawo-
dowe i bardzo niewiele dziatan na poziomie sektorowym. Polityka zwigzkéw zawodo-
wych ukierunkowana jest na dziatania prewencyjne, ktére przeszkodzityby zwolnieniom
zbiorowym i przyczynityby sie do rozwoju dialogu spotecznego i lepszej komunikacji
z pracodawcami w zakresie problematyki dotyczacej stosunku pracy. Okreslone trud-
nosci, ktére pojawiajg sie wobec braku dialogu, lub jego unikania sg pokonywane przy
pomocy aktywnych dziatan i presji wywieranej przez zwigzek zawodowy.

Ocena sytuacji branzy metalowej

Polska Butgaria Turcja e=Serbia == I|\Vlacedonia

Jak oceniasz sytuacje branzy metalowej w Jak oceniasz sytuacje branzy metalowej w Unii
Twoim kraju? Europejskiej?

Stosunek pracodawcow sektora metalowego do prawa do informowania i konsultowa-
nia jest w zasadzie poprawny. Jednak proces przekazywania informacji wykazuje nie-
dostatki, polegajace na unikaniu przekazywania w terminie, a nawet na przemilczaniu.
Zdarzajg sie przyktady nieinformowania z powodu braku zaufania, braku wiedzy o ko-
niecznosci przekazywania informacji oraz z powodu przekonania, ze zwigzek zawodowy
bedzie przeszkoda w realizacji okreslonej polityki biznesowej. Nie mozna jednak moéwié
o problemie systemowym, ktéry polegatby na catkowitym braku checi do rozméw dwu-
stronnych, a jedynie o pojedynczych przypadkach unikaniu konsultacji. W wiekszosci
zaktadowe organizacje zwigzkowe wykonuja prawo informowania i konsultowania. Pro-
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blemy zwigzane z dialogiem spotecznym, informowaniem i reprezentacjg pracownikow
istniejg przede wszystkim w matych przedsiebiorstwach oraz w przedsiebiorstwach
bedacych zaktadami wielonarodowych korporacji z panstw, w ktérych zwigzki zawodo-
we dziatajace przy centrali monopolizujg dialog i nie dopuszczajg do niego mniejszych
krajowych zwigzkéw zawodowych, np. poprzez uczestnictwo w ERZ. Problemem jest
takze ograniczony zasieg lub catkowity brak sektorowych uméw zbiorowych oraz nie-
wystarczajaca wiedza zwigzkowcow na temat procedur informowania i konsultowania.

W przeprowadzonych w projekcie badaniach respondenci mieli ocenic¢ sytuacje branzy
metalowej we wtasnym kraju oraz wskazac ich ocene branzy w Europie jako catosci. Naj-
wieksza réznice w ocenie miedzy swoim krajem a Unig Europejska ujawnili Macedonczy-
cy, dla ktérych sytuacja sektora metalowego w Unii jest o 75% lepsza niz w ich wiasnym
kraju. Z drugiej strony znaleZli sie Polacy i Turcy, ktérzy wyzej ocenili sytuacje branzy we
wiasnym kraju niz w Unii Europejskiej, mozna wiec ich nazwac ‘branzowymi euroscep-
tykami’. Jesli bra¢ oceny w sposéb miarodajny to w Polsce sytuacja sektora metalowego
jest wrecz najlepsza ze wszystkich krajéw uczestniczacych w projekcie. Uczestnicy z po-
zostatych trzech krajow sytuuja unijny sektor metalowy nieco lepiej niz ich wiasny, przy
czym najwiekszymi optymistami co do sytuacji sektora metalowego zaréwno w swoim
kraju, jak i w catej Unii Europejskiej s Litwini, dla ktérych jako jedynych sektor metalo-
wy w UE ma sie bardzo dobrze. Butgarzy sektor metalowy u siebie i w UE widza w spo-
s6b umiarkowanie dobry, natomiast Serbowie jako przecietny z tendencjg wzrostowa.
Powyzsze wyniki pokazuja znaczace réznice w bazowej ocenie sytuacji sektora, ktéra
przektada sie na postawy pracownicze i jest miernikiem zaangazowania zwigzkowego
oraz motywacji do dziatania. Ogélny optymizm zwigzane z internacjonalizacjg branzy
i korzysciami z cztonkostwa w unijnym wspdlnym rynku jest nieco przestoniety przez
pesymizm Polakdw, dla ktérych korzysci z internacjonalizacji nie sg tak wyrazne oraz dy-
stans Turkéw, ktérych sektor najmniej jest zwigzany z gospodarka unijng, a tym samym
najmniej od niej zalezny.
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6.2. Relacje z pracodawcami branzy metalowe;j

We wszystkich krajach Unii Europejskiej pracodawca ma obowigzek wspotpracy ze
zwigzkami zawodowymi, lecz czesto nie jest on respektowany. Wspodtpraca ta powin-
na dotyczy¢ wszystkich decyzji dotyczacych ogétu pracownikéw; w wersji minimalnej
- zaktadowych porozumien dotyczacych prawa pracy (uktady zbiorowe, porozumie-
nia ptacowe, regulaminy, statuty i kwestie BHP). Bez akceptacji zwigzkdéw zawodowych
podjecie przez pracodawce decyzji o przyjeciu okreslonych rozwiagzan jest niemozliwe,
chyba ze uptynie okreslony termin i zwigzki zawodowe do dialogu nie przystapig(wtedy
pracodawca moze wydac akt jednostronnie). Akty zaktadowego prawa pracy musza by¢
negocjowane ze wszystkimi organizacjami zwigzkowymi w zaktadzie - konsekwencja
niepodjecia decyzji co do wspdlnego stanowiska jest mozliwos¢ podejmowania decyzji
przez pracodawce jednostronnie. Istnieje tu duze pole do naduzy¢, gdyz jeden zwigzek
moze fatwo szantazowac inne swoim vetem, a pracodawca moze zainspirowac zatoze-
nie lojalnego wobec niego zwigzku, ktéry bedzie blokowat wszystkie wspolne decyzje
pozostatych organizacji zwigzkowych (tzw. ,z6tte zwigzki”).Szczegdlnie widoczne jest
to w kwestii wydatkowania funduszy socjalnych, w ktérych rywalizacja miedzyzwiazko-
wa jest bardzo silna, gdyz przynosi to mozliwosci ,pochwalenia” sie zatodze zdobycza-
mi finansowymi.Kolejnym obszarem w ktérym pracodawca ma obowigzek wspdlnego
dziatania ze zwigzkami zawodowymi sg rokowania sporu zbiorowego wszczetego przez
zwigzki zawodowe, ktérego pracodawca nie moze zignorowac — musi podjac rokowania.
Jednakze i tu pracodawca moze kalkulowac - niepodjecie rokowan podlega karze finan-
sowej, ktérg czasem bardziej optaca sie zaptaci¢ niz wejs¢ w dtugotrwaty spér. Jesli uktad
zbiorowy zostanie podjety pracodawca ma kolejny obowiazek wspétpracy — musi wraz
ze zwigzkami zawodowymi podjac trud wyjasnienia go zatodze.

W niektérych obszarach pracodawca ma obowigzek zwrdécic sie o zgode do zwiazkéw
zawodowych na podjecie planowanych przez siebie dziatart — nie moze podja¢ ich samo-
dzielnie, jednostronnie czy zignorowac brak zgody. Innymi stowy - stanowisko zwigz-
kéw zawodowych wigze pracodawce, musi on przynajmniej wyrazi¢ wole do wspétpra-
cy jesli chce te zgode uzyskad. Zwykle tego typu zgoda niezbedna jest pracodawcy co
do decyzji w zakresie zmian okreséw rozliczeniowych z pracownikami, ustalania planu
urlopowego dla zatogi. W wielu decyzjach pracodawca nie jest zwigzany bezwarunko-
wo do uzyskania zgody zwigzkowcéw, jest jednak zobowigzany do uzyskania ich opinii
(niezaleznie czy z niej skorzysta czy nie), np. kwestie ubioru roboczego oraz srodkow
ochrony pracy, rozwigzan w temacie positkéw i napojéw, sankgji za kradziez badz znisz-
czenie mienia, w tym takze przy okazji wypadkow przy pracy, czestotliwosci i zakresu
szkoler iinne.
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Wielu pracodawcéw nie respektuje tych fundamentalnych praw, uznajac obowigzek
wspotpracy ze strong spoteczng za krepujacy ich elastycznos¢ biznesowa. W krajach
o ustabilizowanej demokracji i dtugiej tradycji zwigzkowej takie postawy sa rzadsze, na-
tomiast w krajach rozwijajacych sie (kraje nowoprzyjete do UE) zdarza sie to czesciej. Do
takich postaw przyczynita sie modna w ostatnim dwudziestoleciu polityka neoliberalna,
ktérej podstawowym przykazaniem jest deregulacja i zwiekszenie wolnosci pracodaw-
cow. To z kolei skutkuje szybkim zwiekszeniem wzrostu gospodarczego panstwa, przy
jednoczesnymograniczaniu praw pracowniczych, demontowaniu systemu umoéw zbio-
rowych oraz zmniejszeniu woli pracodawcéw do wspdtpracy ze strong spoteczna. Poli-
tyka neoliberalna jest atrakcyjna dla wielu rzadéw, co byto szczegdlnie widoczne pod-
czas ostatniego kryzysu finansowego, ktéry wstrzasnat europejska gospodarka w latach
2008-2010, na skutek ktérego powaznie ograniczono ustawowe prawa pracownikéw
w Hiszpanii czy Wioszech. Konsekwencja liberalnie nastawionych rzagdow jest takze to,
ze pracownicy nie sie informowani z o planach firmy (pracodawcy uwazaja, ze nie muszg
sie thumaczy¢ przed pracownikami ze swoich decyzji).

Prowadzone w projekcie badania pokazaty wielowymiarowy obraz relacji, ktére z praco-
dawcami buduja uczestnicy. Zdecydowanie najwyzsza jako$¢ tych relacji (pierwsze miej-
sce w czterech na pie¢ badanych kategorii) ma miejsce w Butgarii, gdzie relacje sg dobre,
niewiele do zyczenia pozostawia jedynie pro aktywno$¢ pracodawcéw, ktérzy mogliby
bardziej ochoczo inicjowac wspétprace ze zwigzkowcami. Przy niewielkiej poprawie na-
rzedzi wspotpracy i dalszemu polepszeniu komunikacji, stosunki spoteczne w sektorze
metalowym Butgarii wkrocza na poziom bardzo dobry, poréwnywalny z niemieckim.
Mimo pozostawania poza obrebem Unii, drugie miejsce w jakosci relacji z pracodaw-
cami przypadto Serbii. Tamtejsi pracodawcy branzy metalowej doceniaja wage dobrej
komunikacji z przedstawicielstwem pracowniczym, aktywnie wtaczajg zwigzkowcéw do
wspotpracy i podejmowania decyzji oraz nie tworzg barier dostepu. Trzecim z badanych
krajéw, w ktérym poziom relacji z pracodawcami branzy metalowej jest dobry, to Li-
twa, w ktérej opinie pracownikéw réwniez sg brane pod uwage a zwigzkowcy zaprasza-
ni do wspotpracy i dialogu; cieniem ktadzie sie tutaj unikanie kontaktu, ktére mozliwe
jest w tym kraju z powodu liberalnego kodeksu pracy. Stabsze relacje z pracodawcami
branzy metalowej, lecz ciggle na poziomie umiarkowanym, majg miejsce w Macedonii
i Polsce. Natomiast uczestnicy badania z Turcji wskazali, ze w ich kraju relacje z praco-
dawcami branzy metalowej wygladaja Zle, lub nie ma ich wcale. Najwieksze problemy
dotycza swobodnej komunikacji oraz wtgczania zwigzkéw zawodowych do wspdtpracy
przez pracodawce (te elementy dialogu spotecznego wystepuja rzadko). Jednak biorac
pod uwage cata grupe badanych, najsilniejsza strong relacji z pracodawcami branzy me-
talowej jest whasnie swobodna komunikacja, natomiast najstabszg strong jest nierespek-
towanie opinii zwigzkéw zawodowych i ignorowanie ich w procesach decyzyjnych.
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Relacje z pracodawcami

Butgaria Serbia Litwa == Macedonia Polska Turcja

Czy Twoj zwigzek Czy Twoj zwigzek Czy Twoj zwigzek Czy Twoj zwiazek Czy opinie Twojego
zawodowy swobodnie zawodowy ma dobre zawodowy ma zawodowy jest zwigzku zawodowego
komunikuje sie z relacje z nieograniczony dostep zapraszany do przedstawiane
pracodawcami? pracodawcami? do pracodawcow? wspotpracy przez pracodawcom sg brane
pracodawce? pod uwage?

Zwigzki zawodowe potrzebujg informacji na temat kondycji finansowej i planéw firmy,
by méc stawia¢ oczekiwania ptacowe i skutecznie negocjowaé, a pracodawca winien
odpowiedzialnie respektowac to prawo. Partycypacja pracownicza zwieksza zyskow-
nos¢ przedsiebiorstw w dtugim okresie (przyktad gospodarki niemieckiej), a w czasach
kryzyséw gospodarczych zwiagzki zawodowe czesto bywaja jedyna ochronga dla pracow-
nikéw wobec wykorzystywania i nieuczciwych dziatan(typowe utrudnienia dziatalnosci
zwigzkowej to wyrzucanie z pracy za probe zatozenia zwigzku zawodowego, zwalnianie
dziataczy przez wynajete kancelarie prawne, udawanie dobrej woli i pozorowanie checi
dialogu, brak przekazywania informacji na czas i w adekwatnej tresci). Mimo tego, Eu-
ropa jest ciaggle jednym z niewielu miejsc na $wiecie, gdzie pracownik jest stosunkowo
dobrze chroniony, polityka spoteczna wiekszosci krajéw nastawiona jest na przeciw-
dziatanie dyskryminacji i ochrone praw cziowieka (w tym takze praw pracowniczych),
a pracodawcy traktuja zwigzkowcdw z szacunkiem, rozumiejg ich role spoteczng i maja
wole dialogu.

Podczas prowadzenia dialogu spotecznego warto pamietac¢ o prawie zwigzkéw zawo-
dowych do wgladu do informacji niezbednych dla dziatalnosci zwigzkowej. Pracodawcy
czesto nie chcg udziela¢ takich informacji, uwazajac, ze ostabi to ich pozycje negocja-
cyjna; sa oni jednak do tego zobligowani prawnie, a odmowa udzielenia takich infor-
macji w wiekszosci przypadkoéw konczy sie przegrang pracodawcy w sadzie. Kluczowe
informacje o ktére zwigzkowcy moga prosi¢, to bilanse firmy (w szczegdlnosci bilans
zyskow i strat), informacje o planach kadrowych oraz dane o wynagrodzeniach. Warto
by¢ ostroznym w przypadku informacji poufnych, ktérych rozprzestrzenianie wigze sie
z odpowiedzialnoscig prawna.
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Wspotpraca z pracodawcy opiera sie na jednym zasadniczym fundamencie, niezbed-
nym do zrozumienia dla obu stron — jest to wspdlnota intereséw. Zaréwno pracodawcy
jak i zwigzkowcy maja swoje partykularne interesy, ktére chca zrealizowa¢ podczas ne-
godjacji, maja tez wspdlne interesy. Dopdki interesy rozbiezne beda dominowa¢ w dia-
logu, bedzie on sitowy i rywalizacyjny, jesli obie strony ,przestawig sie” na wspdlne in-
teresy, zaistnieje duza szansa, ze dialog bedzie skuteczny. Klasyczne interesy zwigzkow
zawodowych to poprawa warunkéw pracy, dbanie o ochrone pracy i warunkéw socjal-
nych, uwazno$¢ w kwestiach bezpieczenstwa i higieny pracy, pomoc swoim cztonkom
i wzrost pozycji zwigzku zawodowego w zaktadzie. Natomiast klasyczne interesy pra-
codawcy to przetrwanie firmy, wypracowywanie zysku, wzmocnienie pozycji na rynku
oraz minimalizacja kosztéw pracy jako jedno z narzedzi konkurencji rynkowej. Wydaje
sie, ze wszystkie te interesy sg rozbiezne, jednak jesli przyjrze¢ im sie blizej, to wiekszos¢
jest wspdlna dla obu stron, tylko z r6zna waga. Podstawowe wspodlne interesy to prze-
trwanie i rozwdj firmy (bo jesli firma upadnie to nie bedzie zwigzkéw zawodowych) oraz
dobrostan pracownikéw i godne warunki pracy (bez pracownikéw pracodawca nie osia-
gnie zadnego ze swych celow). Jesli uda sie wypracowac porozumienie co do wspdlnych
interes6w, mozna zacza¢ rozmawiac o ramach dialogu, czyli ,negocjowac to jak bedzie
sie negocjowac”. Ta czes¢ wstepna jest niezbedna do zbudowania relacji i powinna za-
wierac¢ ,kodeks dobrej wspotpracy”, na ktory obie strony sie umowig i zdecyduja sie go
przestrzegac. Dzieki temu powstaje tzw. kontrakt psychologiczny, czyli niepisane ramy
zaufania w dialogu i negocjacjach miedzy partnerami. Postulaty takiego kodeksu moga
obejmowac typowe normy negocjacyjne, jak:

e Zobowigzanie do niewysuwania postulatéow przekraczajacych mozliwosci strony

e Zobowigzanie do niepodejmowania jednostronnych decyzji w temacie negocjacji
w trakcie ich trwania (nie zmienia sie warunkéw w trakcie gry)

e Niezatajanie informacji mogacych zmieni¢ przebieg dialogu
e Poruszanie sie w obrebie prawa
e Niepodejmowanie dziatah majacych na celu dyskredytacje drugiej strony

e Przestrzeganie wyznaczonych zasad organizacyjnych typu: godziny i forma spo-
tkan, zakres przygotowania do spotkan, nieprzedtuzanie negocjacji bez potrzeby

e nierozpowszechnianie informacji z procesu negocjacji (brak kontrolowanych prze-
ciekéw)

e Podejmowanie dialogu z wola rozmowy, tzn. wykluczenie sytuacji w ktorej rozma-
wiamy tylko dla spetnienia litery prawa, lub pozornie dla wizerunku

e Niepodejmowanie dziataii personalnie agresywnych, np. w celu wykluczenia kon-
kretnej osoby ze sktadu negocjacyjnego

e Podejmowanie rozméw w oparciu o uzasadniong i udokumentowang argumen-
tacje (negocjacje rzeczowe i problemowe, w oparciu o obiektywne i mierzalne
kryteria)
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e Klarowne zasady wyboru przewodniczacego obrad, godnego miejsca do negocja-
¢ji, protokotowania, petnomocnictw, zakresu rozméw, zapisu rozbieznosci

e Inne normy, najczesciej komunikacyjne i organizacyjne dotyczace spotkan

Wszystkie powyzsze zatozenia odnosnie wspdtpracy miedzy zwigzkowcami a pracodaw-
cami w procesie dialogu spotecznego moga zostac¢ skodyfikowane w porozumieniu ra-
mowym (information, consultation and communicationagreement), ktory najczesciej jest
czesciag umowy zbiorowej lub umowy spotecznej typu TCA. Taki regulamin moze upo-
rzadkowac i skroci¢ negocjacje, tagodzi¢ konflikty i utrzymac partnerska relacje miedzy
negocjujacymi delegacjami. Dodatkowo w takim regulaminie moga zostac zapisane inne
kwestie regulujace wspotprace miedzy organizacjami zwigzkowymi a pracodawcy, jak:

e uzywanie sprzetu i pomieszczen stuzbowych,

e uzyskiwanie delegacji i zwolnien na czas obrad czy szkolen zwigzkowych,
e zasady korzystania z medidw zaktadowych,

e zasady organizowania zebran na terenie zaktadu pracy,

e zasady pobierania sktadek cztonkowskich,

e zasady korzystania z ekspertéw zewnetrznych,

e zasady dostepu do informacji niejawnych,

e zasady rozwigzywania sporéw

e inne kwestie zwigzane z prowadzeniem dziatalnosci zwigzkowej na terenie
zaktadu pracy

Relacje miedzy pracownikami a pracodawca najlepiej monitorowac poprzez pomiar tzw.
spotecznych warunkéw pracy. W ich zakres wchodza rézne zagadnienia zwigzane z ,twar-
dym” (procedury, technologia, wyposazenie) i ,miekkim” (relacje, emocje, atmosfera, kul-
tura) zarzadzeniem personelem. Klasyczne obszary spotecznych warunkéw pracy to:

e zasady BHPiich przestrzegania w firmie (miary wypadkowosci i inne)
e organizacja pracy i normy zarzadzania pracg (miary wydajnosci, efektywnosci)

e jakosc¢ i dopasowanie szkolen organizowanych przez pracodawce (dostepnosc,
koszt)

e jakosc¢ przywoddztwa (ilos¢ konfliktow i skarg w relacji podwtadny-przetozony)

e zaufanie miedzy podwtadnymi a przetozonymi (kompetencje lideréw do prowa-
dzenia rozméw indywidualnych, stuchania, integrowania, budowania zespotéw)

e sprawiedliwy system ocen, nagréd i kar (procedury HR, kryteria sankgji)
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e dostep pracownikéw do informacji na temat przedsiebiorstwa, znajomos¢ planéw
strategicznych i celéw przez zatoge (system przeptywu informacji)

e regulowanie naleznosci (terminowos¢)

e polityka ptacowa (system bonuséw, prowizji i réznic w zarobkach)

e jasne reguty pracy (dostepne juz na poziomie rekrutacji)

e czas pracy (prawidtowe procedury i dokumentacja)

e swoboda zrzeszania sie (mozliwo$¢ zaktadania zwigzkédw zawodowych)

e dopasowanie urlopow (peten wymiar)

e przestrzeganie przepiséw prawa pracy (regulaminy, uktady zbiorowe)

e atmosfera w pracy (badania kultury organizacyjnej, otwartos¢ komunikacji)
e napiecia w strukturze (struktura konfliktéw miedzy dziatowych)

e mozliwosc¢ partycypacji pracownikow w decyzjach firmowych

Najczestszymi sposobami monitorowania relacji w firmie s3 metody kwestionariuszowe
i ankiety, zwane badaniem opinii pracowniczych lub ankietg satysfakcji z pracy. Obej-
muja zagadnienia zwigzane z motywowaniem, zarzadzaniem czy potrzebami pracow-
niczymi. Zbiera sie informacje na temat postaw zatrudnionych i ich pogladéw w kwestii
kierunku rozwoju firmy oraz funkcjonowania organizacji. Materiat z takich badan doty-
czy wielu aspektéw dziatania organizacji, dostarcza réwniez danych o relacji pracownik
- pracodawca. W ramach takich badan pracownikom zadaje sie pytania dotyczace stop-
nia zadowolenia ze sposobu kierowania zespotem, rozwigzywania konfliktéw, przeka-
zywania informacji zwrotnej, nagradzania, karania i wdrazania procedur i wiele innych.

Czasami jednak okazuje sie, ze w zaktadzie pracy wybuchaja konflikty, a stosunki z pra-
codawca sie pogarszajg — jest to prawdziwy test dla jakosci relacji wybudowanej przez
zwigzki zawodowe wczesniej. W konflikcie bardzo tatwo o to, by obie strony zobaczy-
ty w sobie przeciwnikéw, zapomniaty o wspdlnych interesach i usztywnity sie na wza-
jemnie wykluczajacych sie stanowiskach. Jesli tak sie stanie, relacje przeksztatcajg sie
w prébe sit, w ktdrej zawsze przewage ma pracodawca. Jednakze zwigzki zawodowe tez
maja swoje narzedzia wywierania nacisku sitowego na pracodawce, znane jako réznego
rodzaju strajki, protesty i pikiety. Im wieksza cze$¢ zatogi jest w takie dziatania zaangazo-
wana, tym wieksza site negocjacyjna uzyskuja zwigzki zawodowe. Mozna wiec przyjac,
ze strajk i inne metody sitowego rozwigzywania sporéw sg dla zwigzkéw zawodowych
niezbedne, jednak tylko wtedy gdy sa rzadko stosowane - wtedy sama grozba powodu-
je zmiane wzajemnej relacji i moze przywréci¢ rownowage w negocjacjach. Jednak gdy
sg stosowane zbyt czesto, ich wartos¢ jako narzedzia negocjacyjnego spada, a co wiecej,
zmienia sie na gorsze obraz zwigzkéw zawodowych w opinii publicznej i mediach. Pa-
trzac z drugiej strony — w literaturze przyjmuje sie, ze brak powaznej akgji protestacyjnej
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w ciggu 10 ostatnich lat prowadzi do znaczacej utraty szacunku pracodawcy, ktéry prze-
staje dostrzega¢ w reprezentantach pracownikéw autoryzowanych przez zatoge part-
neréw do rozmow, zdolnych do zdecydowanych ruchéw i odwaznych decyzji, ktére sa
codziennoscig w biznesie.

Niezwykle waznym czynnikiem dla budowania efektywnych relacji z pracodawca jest
autorytet lideréow - z jednej strony przywodcy zwigzkowego, z drugiej dyrektora zarza-
dzajacego, ktérzy powinni mie¢ wysokie kompetencje interpersonalne do budowania
dtugotrwatych wzajemnych, oraz by¢ skutecznymi i uczciwymi, by pracownicy mogli
sie z nim identyfikowac. Predyspozycje kierownicze obejmuja klasyczne funkcje mene-
dzerskie jak motywowanie, kontrolowanie, dyscyplinowanie, przestawianie wizji, two-
rzenie celéw, kreatywnos¢, rozwigzywanie konfliktéw, prowadzenie zebran, ocenianie,
przekazywanie informacji i delegowanie zadan. Procz jakosci przywdédztwa, na relacje
wsrdd pracownikow wptywaja kwestie finansowe (takie jak wysokosc¢ i siatka zarobkow,
zasady udzielania podwyzek i awansow, systemy prowizyjne i premiowe, pakiety socjal-
ne i Swiadczenia dodatkowe), a niewystarczajacy stopien bezpieczenstwa finansowego
i stabilnosci zatrudnienia wptywa negatywnie na relacje i zaufanie miedzy pracownika-
mi a pracodawcami.

Przy niewystarczajacych, badZz napietych relacjach z pracodawcami, gtéwna bronia
zwigzkow zawodowych jest bezwzgledna znajomos¢ prawa, w szczegdlnosci w zakresie
obowiazkéw pracodawcy oraz roli zwigzkowca i jego praw wynikajacych zaréwno z legi-
slacji krajowej, jak i prawodawstwa unijnego. Wiadomym, ze niektérzy pracodawcy nie
uwzgledniajg nawet argumentéw prawnych, co bywa niestety rzeczywistoscig w kra-
jach o stabej kulturze sadowniczej i liberalnej kulturze biznesowej (kraje oligarchiczne,
oparte na wolnym rynku i dyktacie pracodawcéw). Niemniej jednak przyjmuje sie, ze
w krajach o cywilizowanej kulturze dialogu argumenty prawne sg niepodwazalne i nie
mozna sie od nich uchyla¢, wiec przy odrobinie determinacji zwigzki zawodowe argu-
mentacja prawng mogga doprowadzi¢ kazdego pracodawce do podjecia dialogu.

Formalnoprawnie pracodawcy i zwigzki zawodowe s3 réwnoprawnymi partnerami
w dialogu. Zdecydowanie jednak pracodawcy sa w lepszej sytuacji negocjacyjnej, dys-
ponuja kapitatem, zasobami i informacja. Maja do swojej dyspozycji wyspecjalizowane
kadry — prawnikéw, ekonomistéw, ksiegowych i innych ekspertéw. Reprezentanci zwiagz-
kéw zawodowych moga by¢ gorzej przygotowani, funkcje zwigzkowe taczy¢ ze zwy-
ktymi obowigzkami zawodowymi, nie zna¢ w wystarczajgcym stopniu prawa czy zasad
rachunkowosci zarzadczej (czytanie bilanséw i dokumentéw finansowych), majg ogra-
niczony dostep do informagji i kapitatu, niewielkg mozliwosc¢ korzystania z zewnetrznej
pomocy eksperckiej. Nic wiec dziwnego ze bardzo czesto zwigzkowcy czuja sie ,gorsi”
podczas negocjacji z pracodawca i trudno im wejs¢ w role partnera w dialogu. Précz fak-
tycznych podstaw, taka postawa w gtéwnej mierze ksztattowana jest psychologicznie,
przez odpowiedni trening mentalny mozna wiec ja zmieni¢ i wzmocnic¢ swojg pozycje
psychologiczna w negocjacjach z pracodawca.
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Stosunki pracy w sektorze metalowym

Butgaria e=Serbia Polska == Macedonia Turcja

512

Czy zwiazki zawodowe  Czy zwigzki zawodowe  Czy zwigzki zawodowe  Czy zwigzki zawodowe  Czy zwigzki zawodowe
branzy metalowej w branzy metalowej w branzy metalowej w branzy metalowej w branzy metalowej w
Twoim kraju korzystajg z Twoim kraju prowadza Twoim kraju korzystajg z Twoim kraju majg silng Twoim kraju korzystajg z

sitowych metod skuteczny dialog prawnych metod pozycje w stosunku do partnerskich metod
rozwigzywania sporow? spoteczny z rozwigzywania sporow? pracodawcow? rozwigzywania sporow?
(np. strajki, manifestacje) pracodawcami? (np. sady pracy czy sady (np. mediacje czy
powszechne) negocjacje problemowe)

Wyniki badan w omawianym zakresie napawajg umiarkowanym optymizmem: badana
grupa (za wyjatkiem Turcji, gdzie sitowe metody sa w zasadzie nieustajace) do strajkdéw
jest zmuszona siegac¢ stosunkowo rzadko (na Litwie wtasciwie wcale, co, jak opisywano
wyzej, réwniez nie jest dobre dla relacji z pracodawca, bowiem obniza legitymacje do
rozmoéw w oczach pracodawcy). Dialog spoteczny z pracodawcami okres$lany jest jako
umiarkowanie skuteczny i cho¢ mozna by byto go znacznie poprawic, to nie jest najgo-
rzej. Duzy rozrzut wynikéw dotyczy konfliktow, ktére eskalowaty w spory prawne - o ile
zwigzkowcy z Litwy w zasadzie nie siegaja po sadowe narzedzia rozstrzygania sporéw,
to relacje prowadzone w tawach sagdowych s codziennoscig w Turcji oraz czestym zwy-
czajem w Macedonii. Dla zwigzkdéw z Serbii, Polski i Butgarii sady sa narzedziem po ktére
siega sie umiarkowanie rzadko, jednak sa one wykorzystywane, gdy jest taka koniecz-
nos¢, a pracodawcy notorycznie uchylaja sie od budowania relacji opartych na dialogu
i dobrej woli. Inne pozasadowe formy dialogu (jak mediacja, arbitraz czy negocjacje
wspomagane przez zewnetrznego facylitatora) sg we wszystkich krajach wykorzystywa-
ne sporadycznie (najczesciej w Butgarii, najrzadziej w Turcji). Wszystkie delegacje wska-
zaty, ze majg przecietng pozycje w relacjach z pracodawcami branzy metalowej, przy
czym jest ona najsilniejsza w Butgarii a najstabsza w Polsce.
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6.3. Dialog spoteczny

Dialog spoteczny stanowi podstawowy element europejskiego modelu spoteczne-
go, dzieki temu partnerzy spoteczni (przedstawiciele pracodawcow i pracownikéw)
mogg wnosi¢ aktywny wktad w tworzenie europejskiej polityki spotecznej. Podsta-
wa prawng dialogu spotecznego sg artykuty 151-156 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (TFUE). Promowanie dialogu miedzy pracodawcami i pracowni-
kami uznawane jest za wspdlny cel UE i paistw cztonkowskich. Dialog spoteczny
stuzy usprawnieniu sprawowania rzagdéw w Unii Europejskiej dzieki uczestnictwu
partneréow spotecznych w procesie podejmowania decyzji i ich wdrazania. Dialog
miedzybranzowy zostat zainicjowany pod koniec stycznia 1985 r. na Szczycie w Val
Duchesse, z udziatem UNICE, CEEP i ETUC, przy wsparciu Jacques’a Delorsa, ow-
czesnego Przewodniczgcego Komisji Europejskiej W 1992 r. ustanowiony zostat
Komitet ds. Dialogu Spotecznego (SDC) — gtéwne forum dwustronnego dialogu
spotecznego na szczeblu europejskim. Obecnie posiedzenia SDC organizowane s3
trzy lub cztery razy do roku, a w jego sktad wchodzi 64 cztonkdéw (po 32 przedstawi-
cieli pracodawcéw i pracownikow) reprezentujgcych sekretariaty europejskie i or-
ganizacje krajowe. Od 1998 dziata szereg komitetow dziatajgcych w podstawowych
sektorach gospodarki, ktére to komitety osiggnety znaczace rezultaty. Wtadze eu-
ropejskie na mocy art. 154 TFUE majg obowigzek konsultacji i zasiegania opinii
partneréw spotecznych podczas przygotowywania aktéw prawnych dotyczgcych
spraw socjalnych oraz zapewnienia partnerom spotecznym mozliwosci negocjo-
wania porozumien ramowych na szczeblu Wspélnoty a szczeblu krajowym partne-
rzy spoteczni majg mozliwos¢ wdrazania dyrektyw w drodze uktadéw zbiorowych.
Partnerzy spoteczni w toku negocjacji autonomicznych mogg uzgodnic¢ ze sobg
porozumienie, ktdre wstrzymuje prace Komisji i — jesli taka jest wola partneréw
spotecznych — postanowienia porozumienia mogg otrzymac¢ moc wykonawcza na
szczeblu UE (na przykfad zastepujgc projekt dyrektywy) lub tez mogg zosta¢ wdro-
zone na szczeblach krajowych. Innymi stowy — jesli europejscy przedstawiciele pra-
cownikéw dojdg do porozumienia z europejskimi przedstawicielami pracodawcow
— to wtedy oni tworzg prawo unijne. Jesli do porozumienia nie dojdzie, Komisja
kontynuuje swoje prace. Warto przypomniec¢ brzmienie artykutu 152 TFUE, kto-
ry moéwi, ze ,,Unia uznaje i wspiera role partnerow spotecznych na swoim pozio-
mie, uwzgledniajgc réznorodnosc¢ systemow krajowych. Utatwia ona dialog mie-
dzy nimi, szanujgc ich autonomie”. Jednakze tylko najwieksze zwigzki zawodowe
majg odpowiednie zaplecze techniczne i kompetencyjne by braé udziat w dialogu
spotecznym na poziomie Unii Europejskiej, a liczba przedstawicieli pracodawcow
afiliowanych w Brukseli jest dziesieciokrotnie wieksza niz przedstawicieli pracow-
nikéw.

Tréjstronny dialog spoteczny na poziomie krajowym funkcjonuje w ,starej Europie” od
lat bez wiekszych ktopotdéw, ale warto pamietac, ze wieksza role odgrywa dialog sek-
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torowy a rzady, wzorem Komisji Europejskiej, starajg sie nie miesza¢ w autonomiczne
negocjacje partneréw spotecznych i oddawac im moc tworzenia prawa. Odmiennie jest
w wiekszosci krajow postkomunistycznych, gdzie dominuje mato efektywny, pozorny
dialog tréjstronny na szczeblu krajowym (dyskusje toczg sie bez realnego wptywu a opi-
nie odnosnie ustaw sg ignorowane). W tradycyjnych branzach przemystowych zdomino-
wanych przez kapitat panstwowy zdarzajg sie dobrze wypracowane mechanizmy sekto-
rowego dialogu spotecznego; ale z kazdym rokiem sita partneréw spotecznych spada,
podkopywana przez ich zty wizerunek w opinii publicznej. W wiekszosci krajéw bytego
bloku wschodniego istniejg ciata przeznaczone do dialogu tréjstronnego na szczeblu
krajowym (typu Komisja Trojstronna, Rada Spoteczno-Ekonomiczna itd.), lecz w kazdym
z nich w ciaggu ostatniej dekady prace napotykaty znaczne przeszkody, wiacznie z za-
wieszeniem rozmow i paralizem pracy. Przeszkody to brak woli politycznej do dialogu
z partnerami spotecznymi, brak tradycji wspotpracy rzadu z partnerami spotecznymi
w tworzeniu polityki branzowej, mechanizmy konsultacji pozwalajace na ignorowanie
opinii, niejasne rozwigzania prawne oraz brak do$wiadczenia partneréw spotecznych
do prowadzenia skutecznego tréjstronnego dialogu w celu wptywania na polityke sek-
torowq panstwa. Stosowane przez rzady $rodki wychodzenia z kryzysu gospodarczego
ostabiaja dialog spoteczny (m.in. przez ograniczenia rokowan zbiorowych, limitowanie
informacji i marginalizowanie w opinii publicznej) a w wielu krajach Europy po 2009 dia-
log centralny zostat zawieszony lub zupetnie zamart. Komisja Europejska postanowita
w listopadzie 2014 r. ozywic i wzmocni¢ dialog tréjstronny jako warunek funkcjonowania
europejskiej spotecznej gospodarki rynkowej.

Dwustronny dialog spoteczny zwykle odbywa sie na szczeblu sektorowym lub zaktado-
wym. Najbardziej ceniona forma dwustronnego dialogu spotecznego sa dwustronne ro-
kowania i porozumienia sektorowe, ktére s podstawg funkcjonowania nowoczesnych
i demokratycznych zbiorowych stosunkéw pracy w Europie. Ich poczatki siegaja lat 70-
tych XIX w., kiedy zwiazki zawodowe w USA oraz w krajach Europy Zachodniej osiagnety
potencjat umozliwiajacy im zorganizowany nacisk na pracodawcéw w celu sktonienia
ich do uzgadniania warunkéw pracy. Po Il wojnie swiatowej rozwdj dialogu dwustron-
nego w Europie, wspierany przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy, umozliwit wy-
pracowanie zasad europejskiego modelu spotecznego i stanowit jedna z wazniejszych
podwalin wspétczesnej Unii Europejskiej. Porozumienie sektorowe przede wszystkim
okresla zasady wzrostu ptac w sektorze, oraz zagadnienia prawa pracy, o ktérych moga
autonomicznie decydowad partnerzy spoteczni, takie jak: czas pracy, warunki pracy
i inne. Komisja Europejska dazy do tego, by sektorowe umowy zbiorowe powstawaty
dla catego obszaru UE i — jak dotad — w kilku branzach takie porozumienia udato sie wy-
negocjowac i podpisac. Warto pamietac, ze mocno zdecentralizowany dialog dwustron-
ny (negocjacje i rokowania zbiorowe prowadzone gtéwnie na szczeblu zaktadowym) sa
uznawane w Europie za niewystarczajace. W wielu krajach niestety tak zmieniono prawo
pracy, ze dialog zaktadowy dominuje nad sektorowym, dzieki czemu pracodawcy zy-
skuja przewage negocjacyjna nad przedstawicielami pracownikéw (zaktadowe zwigzki
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zawodowe, nawet te zrzeszone w konfederacjach, maja w stabsza pozycje negocjacyjna
niz zwiazki branzowe). Standard europejski do ktérego nalezy dazy¢, to obowigzujaca
sektorowa umowa zbiorowa, ponownie przenegocjowana na poziomie zaktadowym we
wszystkich kluczowych zaktadach pracy danego sektora.

Dwustronny dialog sektorowy, rozumiany jako ustawiczne negocjowanie miedzy
zwigzkami zawodowym i organizacjami pracodawcéw na tematy warunkéw ptaco-
wych w okreslonych branzach, jest podstawa dialogu spotecznego w wiekszosci kra-
jow ,starej Unii” (kluczowa forma dialogu spotecznego w krajach takich jak Austria, Bel-
gia, Dania, Francja, Finlandia, Niemcy, Grecja, Wtochy, Holandia, Portugalia, Hiszpania
i Szwecja). Porozumienia zazwyczaj dotycza ogdlnych zasad negocjowania i wytyczaja
ramy do dialogu na poziomie zaktadowym, respektowane nastepnie przez cata bran-
ze. W ostatnich czasach obserwuje sie jednak w catej Europie decentralizacje dialogu
spotecznego, napedzang zyczeniem pracodawcéw, by zaklady mogty nie podlegac
sektorowym umowom zbiorowym, a tylko zaktadowym. Jest to niebezpieczny trend,
ktéry zaobserwowano m.in. w Danii, Niemczech, Wtoszech, Holandii, Hiszpanii i Szwedji.
W krajach ,nowej Unii”, pokrycie sektorowymi umowami zbiorowymi jest zasadniczo
mniejsze niz w ,starej Unii” i ogranicza sie zwykle to kilki branz, zwykle przemystu ciez-
kiego lub administracji — tam gdzie wtasnos¢ panstwowa jest wciaz silna. Z tych krajow
umowy zbiorowe najszerzej rozwiniete sa w Butgarii, Rumunii, Stowacji i Stowenii; wy-
stepuja szczatkowo w Czechach, Wegrzech i Polsce i pozostatych krajach. W wiekszosci
ztych krajow obserwuje sie zanik dialogu sektorowego dotyczacego uméw zbiorowych,
a celem zwigzkowcow staje sie przedtuzenie ,tego co mielismy dotychczas”. Wyjatkiem
tutaj sa Estonia i Butgaria, w ktérych jako jedyne kraje regionu, zaobserwowano wzrost
liczby umow zbiorowych i dialogu sektorowego; natomiast dialog zawezony do trady-
cyjnych branz ma sie rowniez dobrze w Rumunii i Stowacji. Czesto zwigzki zawodowe nie
sg przygotowane i nie majg wystarczajgcych zasoboéw kadrowych, finansowych, insty-
tucjonalnych i kompetencyjnych, by prowadzi¢ aktywny dialog branzowy, ograniczaja
sie wiec do aktywnosci w swoich zaktadach oraz w dialogu tréjstronnym na szczeblu
centralnym (gdzie dziatajg federacje zwiazkowe).

Biorgc pod uwage Europe jako catos$¢, ciagle jeszcze 2/3 pracownikéw podlega ochro-
nie z tytutu umoéw zbiorowych, w poréwnaniu do 1/5 w Japonii czy 1/8 w USA. Cho¢
uzwigzkowienie generalnie na $wiecie spada, to tradycja uméw branzowych zawiera-
nych dwustronnie na poziomie sektora czy nawet tréjstronnie na poziomie kraju w Eu-
ropie wciaz jest silna. Taka tradycja pozwala wtacza¢ do ochrony umownej réwniez tych
pracownikow, ktorzy sg zwykle jej pozbawieni, jak pracownicy matych czy srednich firm
i ttumaczy wage tradycji dialogu spotecznego w Europie.

Wyniki badan prowadzonych w projekcie, w czesci poswieconej dialogowi spotecznemu
w branzy metalowej, nie sg zbyt optymistyczne. W zadnym z badanych krajéw strona
rzadowa nie wspiera wystarczajgco zwigzkdw zawodowych, chocby przez tworzenie
neutralnych ram instytucjonalnych do tréjstronnego dialogu spotecznego, czy prawa
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zdarza sie dziata¢ zdarza sie utrudniac pracy, inspekcja pracy, zachowuja sie fair i zwigzki zawodowe i
niezgodnie z prawem (np. dziatalno$¢ zwigzkowa? komisje tréjstronne itd. w wykazujg wole zwykle stoi po ich stronie
zastraszac czy Twoim kraju dziataja  wspotpracy ze zwigzkami? w sporach z
dyskryminowac)? skutecznie? pracodawcami?

sprzyjajacego autonomicznym rokowaniom zbiorowym na poziomie sektorow. Wynik
catej badanej grupy w zakresie stosunku panstw do dialogu spotecznego i partneréw
spotecznych wyniost 2,13 punkta, co oznacza poziom bardzo staby. Niebagatelne zna-
czenie miaty opinie grupy zwigzkowcéw tureckich, ktérzy ocenili ten obszar na niemalze
minimalnym poziomie (wsparcie panstwa dla dialogu spotecznego nie istnieje). Nawet
w Butgarii, ktéra okazata sie liderem rankingu, wsparcie panstwa dla dialogu spoteczne-
go oceniane jest jako przecietne i niespetniajgce oczekiwan. Oznaczeniu tych wynikéw
Swiadczy¢ moze fakt, ze nawet pracodawcy znalezZli w oczach badanych wieksze uzna-
nie niz panstwo, a ich wola do prowadzenia dwustronnego dialogu spotecznego zostata
oceniona jako przecietna (umiarkowanie dobra w Butgarii, przecietna na Litwie, Serbii
i Macedonii, niska w Polsce i nieistniejgca w Turcji). Warto wspomnie¢ réwniez, ze in-
stytucje dialogu spotecznego typu komisja tréjstronna dziatajg najlepiej na Litwie, a Zle
w Polsce i Turcji. Pracodawcom butgarskiej i litewskiej branzy metalowej rzadko zdarza
sie utrudniac dziatalno$¢ zwiazkowa, dyskryminowac pracownikéw, naruszac procedury
rokowan zbiorowych czy stosowac bezprawne dziatania wobec zwigzkowcdw. Niestety,
takie zte praktyki zdarzaja sie od czasu do czasu w Polsce, Macedonii i Serbii — w tych
krajach pracodawcy majag wyraznie silniejszg pozycje od zwigzkowcdw i na wiecej sie
im pozwala. Natomiast w Turcji tego rodzaju praktyki sg niestety codziennoscia i aktyw-
nos¢ zwigzkowa jest bardzo ryzykowna da pracownikéw.
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