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I. Rokowania zbiorowe: pojecie

Zgodnie z Artykutem 4 Konwencji nr 98 MOP dotyczacej stosowania zasad prawa orga-
nizowania sie i rokowan zbiorowych z 1949 r. rokowania zbiorowe to rokowania dla
zawarcia uktadow zbiorowych pomiedzy pracodawcami i organizacjami pracodawcéw
z jednej strony, a organizacjami pracownikdw z drugiej strony, w celu uregulowania w
ten sposob warunkdéw pracy.

Definicje mozna rozszerzy¢ na wszystkie porozumienia zbiorowe. [Cyt. za raportem
z badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”, s. 18:

.Pojecie rokowan zbiorowych obejmuje zarowno rokowania podejmowane
w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy jak rokowania, ktére mogg zakonczy¢ sie
zawarciem innego rodzaju porozumienia zbiorowego! miedzy pracodawca
a przedstawicielstwem pracownikéw” lub

~rokowania zbiorowe to tyle, co negocjacje pracodawcy (lub pracodawcéw) z przed-
stawicielami pracownikéw poprzedzajace przyjecie tekstu o znaczeniu praw-
nym"]

Tego typu rokowania (negocjacje) majg ochrone konstytucyjng — zgodnie z Art. 59 ust. 2
Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej:

Zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do rokowan,
w szczegdlnosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych, oraz do zawierania ukfa-
doéw zbiorowych pracy i innych porozumien.

W teorii konfliktow rokowania (negocjacje) sq wskazywane jako jedna z technik roz-
wiazania konfliktu (sporu) — obok mediacji i facylitacji - odwotujaca sie do rozwigzania
konfliktu w oparciu o interes obopdlny (wypracowane rozwigzanie jest sprawiedliwe/
akceptowalne przez wszystkie strony).

W procedurze rozwigzywania sporow zbiorowych rokowania (zbiorowe) sg obligatoryj-
na metoda pokojowego rozwigzywania sporéw zbiorowych (art. 8 Ustawy o
rozwigzywaniu sporow zbiorowych), obok mediacji (obligatoryjne) i arbitrazu (alterna-
tywny, nieobowigzkowy). Tym samym rokowania zbiorowe zalicza sie do prawnych form
dialogu spotecznego.

Kazda organizacja zwigzkowa jest uprawniona do prowadzenia rokowan zbiorowych, ale
organizacje reprezentatywne sa uprzywilejowane.

II. Rokowania zbiorowe: proces

Na potrzeby zarzadzania procesem rokowan zbiorowych przez organizacje zaktadowa/
miedzyzakiadowg mozna przyjac, iz rokowania sg procesem, ktdry mozna rozpisac¢ na 4
zasadnicze etapy:

e przygotowanie do rokowan,
e rokowania wtasciwe,

e podpisanie porozumienia zbiorowego (,tekstu o znaczeniu prawnym”) i zamknieg-
cie rokowan,

L przyktadami porozumien zbiorowych innych niz uktady zbiorowe pracy sa: pakiety socjalne, porozumienie w
sprawie telepracy (porozumienie w sprawie wykonywania pracy w formie telepracy), uktady ramowe, porozumie-
nie konczace spér zbiorowy, porozumienie w sprawie zwolnien grupowych (zawarte na podstawie ustawy z dnia
13 marca 2003r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw), porozumienie zawarte w zwigzku z przejéciem zaktadu pracy na nowego pracodawce,
porozumienie w sprawie wydtuzenia okresdw rozliczeniowych, programy dobrowolnych odejs¢.

ROKOWANIA ZBIOROWE: POJECIE; PROCES
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e faza po rokowaniach (wprowadzenie w zycie i weryfikacji stusznosci przyjetych
rozwigzan oraz dobrej woli drugiej strony).

Tak rozumiany proces rokowan zbiorowych jest zjawiskiem permanentnym - ciggle
towarzyszy zwigzkowi zawodowemu: organizacje zwigzkowe znajdujg sie w réznych
jego etapach i prowadzg rokowania w réznych przedmiotach. Mogq tez prowadzi¢ rézne
rokowania réwnolegle.

Wazne jest wiec, aby nie utozsamiac¢ rokowan zbiorowych tylko z prowadzeniem sporu
zbiorowego lub negocjowaniem uktadu zbiorowego pracy. Poza tym czesto zdarza sie,
ze rokowania zbiorowe nie koncza sie w momencie podpisania porozumienia — np. pra-
codawca nie wprowadza porozumienia w zycie i wéwczas ten etap staje sie poczatkiem
kolejnego procesu rokowan.

Kluczem do sukcesu w rokowaniach zbiorowych jest dobre przygotowanie.

Na skutecznos$¢ rokowan zbiorowych (obecnosé i trwato$¢ uktaddw zbiorowych pracy
[porozumien zbiorowych]), wedtug ekspertéow?, zdecydowanie najwiekszy wptyw ma:

e dobra wiedza zwigzkowcéw w dziedzinie prawa pracy i prawa zwigzkowego,
wsparciem dla wiedzy merytorycznej sg umiejetnosci komunikacyjne, w tym
prowadzenie negocjacji,

e zwiekszanie liczebnos$ci organizacji zwigzkowych,

e tworzenie wspdlnej reprezentacji zatogi wobec zarzadu (a wiec wspotpraca
z innymi zwigzkami zawodowymi),

e unikanie zbednego konfliktowania relacji z zarzadami (pracodawcami),

¢ identyfikacja i upowszechnienie dobrych praktyk, ktére mogtyby by¢ wykorzysty-
wane przez organizacje zaktadowe/ miedzyzaktadowe, przystepujace do rokowan.

II1. Dobre praktyki w procesie rokowan zbiorowych: podmiot
1. Kluczowym czynnikiem odniesienia sukcesu w rokowaniach zbiorowych jest sita
przetargowa organizacji zakladowej/ miedzyzaktadowej.

Sita przetargowa to zdolno$¢ wywarcia wyptywu na partneréw procesu rokowan dla
uzyskania ich zgody na proponowane przez nas rozwigzania.

Najwazniejszymi czynnikami decydujacymi o sile wptywu (sile przetargowej) organizacji
zaktadowej w rokowaniach zbiorowych jest LICZEBNOSC organizacji oraz ZAANGA-
ZOWANIE jej cztonkow i pozostatych pracownikéw, ktorzy identyfikujg sie z celami
organizacji, sq osobiscie zaangazowani w dziatania i maja poczucie wspdtodpowie-
dzialnosci za przebieg rokowan.

Site przetargowgq organizacji buduje sie od samego poczatku i caty czas jako element
procesu rokowan (przygotowania sie do nich): nie za$ dopiero w momencie prowadze-
nia negocjacji, szukajac poparcia zatogi ad hoc dla zyskania dodatkowych argumentéw
negocjacyjnych.

Czynniki sily przetargowej organizacji zaktadowej:

¢ Liczebnos$¢ organizacji: liczba pracujacych cztonkéw zwigzku, liczba cztonkow
w stosunku do ogdtu zatrudnienia, stopien uzwigzkowienia zaktadu pracy, takze:
stopien zaangazowania cztonkéw w dziatania (liczba cztonkéw, ktérzy sg w stanie
zaangazowac sie w dziatania zwigzku w czasie wolnym...)

2 Raport z badan ,Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”, zespét ekspertéw pod kierunkiem profesora
J. Gardawskiego



Dobrze jest obejmowac dziatalnoscia zwigzku (zatozy¢ organizacje zaktadowa/ ob-
jac organizacjq miedzyzaktadowgq) wszystkie zaktady tego samego pracodawcy lub
odrebnych pracodawcéw, ale wchodzacych do tej samej grupy kapitatowej:
w oczach pracodawcy kazdy nieuzwigzkowiony zaktad pracy ma potencjalnie wiek-
szg elastycznos¢ kosztowg i moze to znaczaco ostabi¢ naszg site przetargowg
w rokowaniach zbiorowych.

W przypadku wielu zaktadéw produkcyjnych jednego witasciciela nalezy dazy¢ do
zbudowania wspdlnych strategii rokowan zbiorowych z pracodawca.

Jest mozliwos¢ utworzenia Miedzyzaktadowej Komisji Koordynacyjnej dla pracodaw-
cow typu samorzad/marszatek lub skupionych w ramach jednego koncernu/ holdin-
gu (regulacje stanowi tu UCHWALA KK nr 29/04 ws. zasad dziatania miedzyzaktado-
wych komisji koordynacyjnych oraz zaktadowych uktaddow zbiorowych zawieranych
w organizacjach gospodarczych i innych formach organizacyjnych skupiajacych
pracodawcéw). MKK petni wéwczas role ,organu przedstawicielskiego Zwigzku re-
prezentujgcego cztonkdw organizacji zwigzkowych w sprawach dotyczacych cato-
$ci wspomnianych podmiotow” [czyli wszystkich ,organizacji zwigzkowych, ktérych
cztonkowie sq zatrudnieni u pracodawcow (zakfadach pracy) tworzgcych organizacje
gospodarcze lub w ramach innych form organizacyjnych skupiajgcych zaktady pracy
(np. przedsiebiorstwa lub instytucje wielozaktadowe, holdingi, koncerny itp."). Naj-
wazniejsze uprawnienie MKK: moze zawrze¢ ponadzakiadowy ukiad zbiorowy
pracy (KP 24128 §1-3).

e Wizerunek organizacji zwigzkowej wsrdd pracownikdw zrzeszonych i niezrze-
szonych,

Waznym elementem wizerunkowym jest ,méwienie jednym gtosem” w ramach
struktur zwigzku: w organizacji zaktadowej/ miedzyzaktadowej wszyscy powinni re-
prezentowaé wobec cztonkdéw i 0séb niezrzeszonych jednolite stanowisko (ustalone
wewnatrz komisji zaktadowej/miedzyzaktadowej); dodatkowo wazna jest réwniez
jednomysinos$¢ w sprawach dotyczacych catego Zwigzku (,w jednosci sita”): liderzy
organizacji zaktadowych/miedzyzaktadowych powinni na biezgco sledzi¢ dziatania/
dokumenty/ doniesienia prasowe innych struktur zwigzku, w tym nadrzednych (re-
gionu, branzy, Komisji Krajowej).

e Autorytet lidera organizacji zaktadowej/ miedzyzaktadowej, jego doswiad-
czenie i wiedza z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego, technik negocjacyj-
nych; elementem wzmocnienia wizerunku lidera moga by¢: cztonkostwo w organach
terytorialnej lub branzowej wtadzy stanowigcej, wykonawczej lub kontrolnej
(np. cztonek Zarzadu Regionu, Rady Sekretariaty, Delegat na KZD),

Przewodniczacy powinien by¢ dobrze (pozytywnie) usposobiony do ludzi w otocze-
niu i zadbany, dawa¢ dobry przykifad innym. Powinien raczej unika¢ korzystania
z pozaptacowych korzysci od pracodawcy (np. ryczatt za korzystanie z samochodu
prywatnego do celdw stuzbowych).

¢ Wiedza, doswiadczenie i zaangazowanie czionkow komisji zaktadowej/
miedzyzaktadowej,

Zaleca sie liderom i pozostatym czionkom komisji zaktadowych/ miedzyzaktadowych
uczestniczenie w szkoleniach oraz w kazdej innej formie podnoszenia wiedzy (kon-
ferencje, seminaria, szczegdlnie organizowane w ramach projektéw), nie tylko tych
bezposrednio zwigzanych z pracg zwigzkowag, ale réwniez dotyczacych szerszych za-
gadnien np. rynku pracy, warunkow pracy, rownowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym.

e Proaktywna postawa lidera i pozostatych dziataczy (cztonkéw komisji zaktado-
wej/ miedzyzaktadowej) czyli wychodzenie z inicjatywa, robienie wiecej niz zwy-
czajowe obowigzki, $wiadome ksztattowanie przysztosci: zauwazanie nadarzajacych
sie sposobnosci, stawianie sobie $miatych celéw, poszukiwanie nowych alternatyw
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ROKOWANIA ZBIOROWE: DOBRE PRAKTYKI




i rozwigzan; nie za$ jedynie reaktywnos¢, a wiec podejmowanie dziatan w obliczu
pojawiajacego sie problemu.

e Bezposredni kontakt z cztonkami zwigzku i pracownikami, a takze stopien
rozpoznania potrzeb i problemow cztonkéw zwigzku oraz pracownikéw niezrze-
szonych; znajomos$¢ potrzeb/ problemoéw pozwala na podejmowanie inicjatyw (pro-
aktywna postawa organizacji zwigzkowej), a w sytuacjach konfliktowych ufatwia
uzyskanie wsparcia od zatogi; bliski kontakt pozwala na zwiekszanie rozpoznawal-
nosci (poprawa wizerunku) zwigzku i moze przyczynic sie do zwiekszenia liczebnosci
organizaciji,

Np. warto, aby przy duzym rozproszeniu ,placéwek”, ktére swoim dziataniem obej-
muje jedna organizacja zaktadowa/miedzyzaktadowa, kazda z tych , placéwek” miata
swojq reprezentacje (swojego cztonka - przedstawiciela) w komisji zaktadowej/ mie-
dzyzaktadowej.

Najwiekszg wartos¢ majg kontakty bezposrednie z ludzmi, indywidualne spotkania,
warto jednak wykorzystywaé nowoczesne srodki przekazu w procesie komunikacji
z cztonkami i osobami niezrzeszonymi: strona www organizacji zwigzkowej, profil
na serwisach spotecznosciowych np. na Facebook’u (tu raczej unika¢ zamieszczania
zdjec na profilu publicznym ze szkolen, ktdre okazato sie by¢ bardziej integracyjne
niz rozwojowe...), regularny mailing (czyli wysyfanie informacji na adresy e-mailowe
cztonkdéw organizacji zwigzkowej). Korzystajac z jakiejkolwiek formy komunikacji
warto pamietac o statej aktualizacji przedstawianej informacji.

e Stata i pozytywna wspétpraca z innymi organizacjami zwigzkowymi w zakta-
dzie pracy (nie zas jedynie ad hoc, gdy zachodzi potrzeba reakcji na jakie$ zdarze-
nie), rowniez monitorowanie oferty/ dziatan/ poziomu cztonkostwa innych organizacji
zwigzkowych w zaktadzie,

W przypadku uzgadniania stanowisk na temat propozycji ,negatywnych” dla
pracownikow zaleca sie wykorzystywanie petnego okresu czasu przewidzianego
prawem na to uzgodnienie i przedstawiac je w 30-tym dniu (techniki opdzniajace).
W niektorych przypadkach warto, aby przy wykorzystaniu autorytetu, profesjonali-
zmu i zaangazowania, organizacja zaktadowa dazyta do wchtoniecia cztonkéw innych
organizacji (np. mniejszych, niereprezentatywnych) w swoje struktury (ale trzeba
pamietac, ze ,podbierajac” cztonkdéw innym duzym organizacjom zwigzkowym na-
razamy sie raczej na konfrontacje, ktora nie stuzy wspodtpracy w kwestiach kluczo-
wych).

e Relacje lidera organizacji z pracodawca/ menadzerami, stosunek pracodawcy/
menadzera do zwigzkéw zawodowych/ NSZZ ,Solidarnosc¢”

Dla poprawy relacji warto zgtasza¢ pracodawce do nagrody Pracodawca Przyja-
zny Pracownikom (prestiz/PR dla organizacji i dla pracodawcy - wreczenie
w Patacu Prezydenckim w obecnosci Prezydenta RP i Przewodniczacego KK; wyréz-
nienie obowigzuje na 3 lata - w tym okresie jest ,haczyk” na pracodawce, aby unikat
konfrontacji/ PIP-u etc). Mozliwe sg inne formy wyrdznienia pracodawcy poprzez
udziat w konkursie organizowanym przez Panstwowg Inspekcje Pracy: Pracodaw-
ca — organizator pracy bezpiecznej, ktérego celem jest promowanie najlepszych
praktyk w zakresie poprawy warunkow bezpieczenstwa.

UWAGA: dla niektérych pracodawcéw ,zapowiedz”, ze organizacja zaktadowa zgtosi go do
jakiego$ konkursu, moze by¢ dobrym straszakiem (do wykorzystania w negocjacjach jako
technika ,zdechfa ryba”): pracodawca moze sie bowiem wystraszy¢, ze w branzy moga za-
cza¢ go postrzegad, jako zbyt miekkiego/ prozwiazkowego itp., albo - jak w przypadku kon-
kursow OIP — w ramach procesu oceny kandydata mozna sie spodziewac gruntownej kontroli
w zaktadzie pracy owych , bezpiecznych” warunkdw pracy przez inspektora OIP..

e Dostep do waznych informacji poprzez powotanie i wspoélprace z rada
pracownikow (maksymalnie duzo wtasnych reprezentantdw z organizacji zwigzko-



wej): rada pracownikédw ma duzo wieksze uprawnienia do uzyskania informacji niz
zwigzek zawodowy: pracodawca przekazuje radzie pracownikéw informacje doty-
czace: (1) dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej oraz przewidywanych w tym zakresie
zmian, (2) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan maja-
cych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, (3) dziatan, ktére mogg powodowac
istotne zmiany w organizacji pracy lub postawach zatrudnienia. I tak np. informacje
o strukturze zatrudnienia w zaktadzie pracy z uwzglednieniem pracownikéw tymcza-
sowych - zwigzek zawodowy moze wystgpi¢ (poprosi¢) o taka informacje, ale nie
musi jej otrzymaé (pracodawca nie ma obowigzku przekazania takiej informacji);
rada natomiast musi jg otrzymac (pracodawca ma obowigzek przekazania takiej
informacji). Wazne jest réwniez posiadanie swojego przedstawiciela w Europejskiej
Radzie Zaktadowej,

Cztonkowie Rady pracownikow rowniez korzystajg z ochrony szczegodlnej stosunku
pracy (co daje organizacji zwigzkowej mozliwos¢ rozszerzenia listy oséb chronionych
mogacych podejmowac dziatania obarczone ryzykiem ewentualnych ,represji” ze
strony pracodawcy). Ale uwaga: w przypadku utraty mandatu cztonka rady, pracow-
nik automatycznie traci ochrone szczegdlng (nie ma tu mechanizmu ,po-kadencyj-
nej” ochrony, jak to ma miejsce w przypadku dziataczy zwigzkowych).

Zdarza sie jednak, ze rada pracownikéw bywa powotywana celem ostabienia zwigz-
kéw zawodowych (bardzo czesto pracownicy nie znaja zakresu kompetencji obu
form przedstawicielstwa i pracodawca celowo podejmuje dziatania zmierzajace do
wybrania cztonkéw rady sposrod pracownikéw nie nalezacych do zwigzkéw zawodo-
wych - np. sposrdéd kierownictwa Sredniego szczebla, odbierajac z nieuzasadnionych
powoddéw dziataczom zwigzkowym prawa objecia mandatu cztonka rady). Majac na
uwadze konieczng kooperacje pomiedzy radq a zwigzkiem zawodowym (ze wzgledu
na kompetencje uzupetniajgce sie) nalezy rozpatrzy¢é mozliwos¢, aby przewodnicza-
cy zwigzku zawodowego lub inny cztonek komisji zaktadowej petnit réwnoczesnie
funkcje przewodniczacego rady/cztonka rady.
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e Dobra wspotpraca z Okregowa Inspekcja Pracy

Nawigzywanie bezposrednich relacji podczas szkolen z udziatem inspektoréw OIP
(np. szkolenia SIP organizowane przez struktury regionalne/ branzowe we wspét-
pracy z OIP); lub korzystanie z relacji wypracowanych przez przedstawicieli wiadz
Regionu.

Zaleca sie powotanie spotecznej inspekcji pracy w zaktadzie pracy (a w regula-
minie wpisa¢, - zgodnie z art. 5 ust. 1 ,musi by¢ cztonkiem organizacji zwigzkowej”
- w domysle ,,cztonkiem NSZZ Solidarnos$c¢”) oraz Sciste skoordynowanie wspotpracy
SIP z organizacjq zaktadowa - SIP-owiec moze wpisac¢ do zalecen co$, czego nie uda
sie osiqgna¢/ wynegocjowac zwigzkowi w rokowaniach zbiorowych.

Przy okazji warto pamieta¢, ze kazdy spoteczny inspektor pracy ma ochrone szcze-
golng stosunku pracy w czasie trwania mandatu oraz w okresie roku po jego wyga-
$nieciu i dlatego warto tworzy¢ sie¢ sip-owcdw tam, gdzie jest rozproszona liczba
placéwek o niewielkiej liczbie pracownikdow (oddziaty bankdw, mniejsze sklepy wiel-
kopowierzchniowe (Ustawa mowi: ,Zakfadowe organizacje zwigzkowe dostosowuja
organizacje spotecznej inspekcji pracy do potrzeb wynikajacych ze struktury
zaktadu pracy ™).

¢ Dotychczasowe doswiadczenia w zakresie rokowan zbiorowych w zaktadzie -
czy w przesztosci udawato sie podpisywac porozumienia zbiorowe poza sporem zbio-
rowym, czy spory zbiorowe byly czeste i czy czesto konczyty sie przy wykorzystaniu
konfrontacyjnych sposobow ich rozwigzywania,

e Sita i wizerunek NSZZ ,Solidarno$¢” na poziomie ogoélnokrajowym i regionalnym,
¢ Dostep do zaplecza eksperckiego organizacji regionalnej/ branzowej/ krajowej,
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3 Art. 3 ust. 2 ustawy z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy.




e Dostep do mediow zwiazkowych,
e Dobre relacje z mediami zewnetrznymi,

e Dobre rozpoznanie czynnikdw otoczenia pracodawcy (w kontekscie prowa-
dzonych rokowan zbiorowych): sytuacja na lokalnym rynku pracy (np. bezrobocie
w miescie/powiecie, konkurencja w sektorze, dojrzatos¢ branzy, wptywy globalizacji.

2. Obowigzkiem zwigzku zawodowego i warunkiem korzystania z wszystkich uprawnien
przypisanych zwigzkom zawodowym (w tym prowadzenia rokowan zbiorowych) jest
sktadanie kwartalnej (miesiecznej) informacji o liczebnosci organizacji zaktadowej
(miedzyzaktadowej).

3. Trzeba pomagac innym organizacjom NSZZ ,Solidarnosc”, szczegolnie nowym
(aby wzmacnia¢ zwigzek jako catosc), ale tez - jesli jestesmy liderem w branzy lub/i
okolicy - zeby niwelowac réznice miedzy naszymi zaktadami; jesli innym sie poprawi - dla
nas otwiera sie nowe pole negocjacyjne, bo juz az tak bardzo nie bedziemy ,odstawac”.
Pomagajac innym (np. reagujac pozytywnie na apele innych organizacji zaktadowych
i struktur zwigzku o wsparcie ich (=naszych) dziatan w ramach prowadzonych
rokowan zbiorowych), bedziemy mogli réwniez liczy¢ na takg pomoc, gdy bedziemy jej
potrzebowac.

IV. Dobre praktyki w procesie rokowan zbiorowych:
przedmiot rokowan

1. Negocjujmy problemowo, nie pozycyjnie: nalezy pamietaé, ze rokowania
zbiorowe stuzg rozwigzywaniu probleméw i powinny by¢ prowadzone poprzez rozpozna-
wanie ,intereséw”, ,potrzeb” stron, a okreslone stanowisko moze by¢ jednym z wielu
mozliwych rozwigzan okreslonych problemow.

Dobrze jest wiec nie usztywnia¢ zbytnio stanowiska organizacji zaktadowej/ mie-
dzyzaktadowej w przedmiocie rokowan: nalezy pamietac¢, ze permanentnos¢ roko-
wan organizacji zaktadowej z pracodawcg obejmuje nie tylko sprawy zbiorowe, ale
rowniez indywidualne. Jesli w jakiejkolwiek sprawie organizacja usztywni swoje
stanowisko, albo nie podejmie dialogu - to negatywne konsekwencje takiej postawy
najszybciej moga dotkna¢ cztonka zwiazku, ktory znalazt sie w trudnej sytuacji
zwigzanej z praca.

2. W zaktadowym uktadzie zbiorowym pracy warto zapisywac konkretne rozwigzania
nawet jesli sa powtdrzeniem zapiséw kodeksu pracy lub ustawy o zwigzkach zawodo-
wych,

np. ze zwolnienie w petnym wymiarze od swiadczenia pracy przystuguje organizacji

zaktadowej, ktéra liczy od 150 do 500 cztonkdw zatrudnionych w zaktadzie pracy;

nie zas ,przy liczebnosci zgodnej z Art. 31 Ustawy o zwigzkach zawodowych” (w

2013 roku byty proby zmiany ustawy w kierunku podwyzszenia progu: 1 etat dopiero

od 500 cztonkdw).

3. Zwolnienia grupowe: dobrze jest, aby kwestie warunkow odejs¢ pracownikow
w sytuacji zwolnien grupowych uzgodni¢ zanim wystgpi koniecznos$¢ zwolnien. Jesli juz
dochodzi do zwolnien grupowych to z reguty nie ma czasu na dobre propozycje i efek-
tywne negocjacje (w mys$l procedury zawartej w ustawie z dnia 13 marca 2003 r.
0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow). Ustalenie ewentualnych odpraw i warunkéw przeprowa-
dzania programoéw outplacementowych* z wyprzedzeniem na przyktad daje mozliwosé

4 Outplacement - metoda tagodzenia skutkéw zwolnier grupowych (dostownie ,umieszczenie na zewnatrz” czyli
poza strukturami dotychczasowej organizacji), zwany czasami réwniez ,zwolnieniem monitorowanym”. W lite-
raturze wskazuje sie, ze outplacement obejmuje wiele szczegétowych i dostosowanych do konkretnych sytuacji
dziatan, ktére mozna ogodlnie podzieli¢ na: zdobywanie wiedzy o rynku, zdobywanie umiejetnosci niezbednych



rozpoznania i skorzystania z dobrych praktyk stosowanych w ramach koncernu czy bran-
zy. Réwniez pracodawca majac swiadomos¢ ewentualnych kosztéow przeprowadzenia
zwolnien grupowych moze chetniej poszukac alternatywnych rozwigzan w przypadku
dekoniunktury. Nie nalezy bac sie podejmowania trudnych tematéw w czasach ,spokoju”
(to przejaw postawy proaktywnej organizacji zwigzkowej i jej lidera).

4. Ujednolicanie: warto dqzy¢ do ujednolicenia rozwigzan zawartych w zaktadowych
zrodtach prawa w ramach grupy kapitatowej lub u ,,pracodawcow” samorzadowych.

5. Normalizowanie: warto opisywac¢ procedurami w dokumentach wypracowa-
nych w drodze rokowan zbiorowych wszelkie potencjalnie problemowe obszary w za-
ktadzie pracy - wypracowywac procedure dotyczaca np. zapobiegania nekaniu i przemo-
cy miejscu pracy lub regulujgcg wspodtprace zwigzkow zawodowych i pracodawcy
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy

6. Nowe obszary negocjacyjne: warto podejmowac préby wpisywania w doku-
menty prawne powstate na drodze rokowan zbiorowych w zaktadach pracy nowocze-
snych rozwigzan z zakresu tzw. nowych obszaréw rokowan: zagrozenia psychospo-
teczne w miejscu pracy: stres/przemoc fizyczna ze strony oséb trzecich; ksztatcenie
ustawiczne (Life Long Learnig = uczenie sie przez cate zZycie); godzenie zycia zawo-
dowego z osobistym (work-life balance); zarzadzanie wiekiem®.

W celu stwierdzenia stopnia zagrozen wystepujacych w miejscu pracy mozna wy-
korzysta¢ bardzo proste w uzyciu narzedzie dostepne na stronie www.psychostre-
swpracy.plf. Wynik z badania moze by¢ $wietnym merytorycznym materiatem do
wykorzystania podczas negocjacji. Narzedzie moze tez by¢ wykorzystywane przez
spotecznego inspektora w jego codziennej pracy.

Wychodzac z propozycjg rozwigzan z zakresu nowych obszaréw negocjacyjnych or-
ganizacja zwigzkowa moze duzo zyskac¢ wizerunkowo (przetamac stereotyp ,rosz-
czeniowy”, skupiony tylko na wynagrodzeniach). By¢ moze proponujac np. nowe roz-
wigzania z zakresu godzenia zycia zawodowego z rodzinnym/prywatnym zyska w ten
sposob przychylno$¢ np. dziatdéw administracyjnych, zazwyczaj sfeminizowanych...
Niestandardowe zachowania (propozycje) zaskakujg pracodawcéw, a czasami wrecz
zawstydzaja, pokazujac jakie szerokie horyzonty moze miec organizacja zaktadowa.

7. Umowy S$mieciowe, pracownicy tymczasowi — warto, aby organizacja zaktadowa
podjefa uregulowania kwestii korzystania przez pracodawce z pracy osob zatrudnionych na
tzw. umow Smieciowych lub/i agencji pracy tymczasowej. Jest to mozliwe w uktadzie zbio-
rowym pracy (lub nienazwanym porozumienie zbiorowym), na co pozwala Art. 239 Kodeksu
Pracy: § 1. (...) § 2 Ukladem mogq by¢ objete osoby Swiadczace prace na innej pod-
stawie niz stosunek pracy; (...). Na przyktad mozna wpisa¢ do czesci zobowigzaniowej/
obligacyjnej uktadu zbiorowego pracy (ewentualnie zawrze¢ osobne porozumienie), iz:

pracodawca nie bedzie zawierat umoéw z podwykonawcami, ktdrzy swoim zleceniobiorcom nie
ptacg ZUS-u (umowy smieciowe). Mozna przy negocjacjach prébowac powotywac sie na polityke
spotecznej odpowiedzialnosci lub jakies kodeksy etyczne firmy/ koncemu macierzystego.
,Zatrudnienie na podstawie umdéw zlecenia, umow agencyjnych i umoéw o dzieto po-
winno by¢ poprzedzone zbadaniem mozliwosci wykonania pracy przez zatrudnionych
pracownikow. Jezeli istnieje mozliwos¢ wykonania prac przez osoby juz zatrudnione,
osoby te majq pierwszernstwo do zawarcia stosownej umowy”.

pracodawca bedzie ograniczat udziat pracownikéw tymczasowych, tzn. np. ze nie
bedzie ich wiecej niz 5% ogoétu zalogi.

do efektywnego poszukiwania pracy, pomoc w ewentualnym przekwalifikowaniu, identyfikowanie potencjalnych
zrddet ofert pracy i udostepnianie ich odchodzacym z firmy; pomoc organizacyjng i doradztwo zawodowe, pomoc
[prawna] w zatozeniu wiasnej firmy, pomoc psychologiczna.

5 W zataczniku przedstawiono przyktady rozwiazan z zakresu nowych obszaréw rokowan.

6 Narzedzie zostato opracowane przez Komisje Krajowa NSZZ ,Solidarno$é” we wspdtpracy z Instytutem Medy-
cyny Pracy w kodzi, w ramach projektu innowacyjnego POKL.
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Mozna tez uzgodni¢ maksymalny okres tacznego zatrudnienia danej osoby jako pra-
cownika tymczasowego u danego pracodawcy-uzytkownika, po uptywie ktérego pra-
codawca-uzytkownik zatrudni pracownika tymczasowego jako swojego pracownika
w oparciu o umowe o prace (na przyktad 6 miesiecy).

Mozna tez wprowadzac¢ ograniczenia na tego typu umowy poprzez uzgodnienie ka-
talogu stanowisk (kluczowych/ strategicznych), na ktérych firma nie powinna - ze
wzgledow strategicznych/ bezpieczenstwa ... - korzystaé z pracownikow tymczaso-
wych lub wskaza¢ literalnie na jakich stanowiskach dopuszczalne jest korzystanie
(np. wytacznie na stanowisku ,pracownika pomocniczego”) lub tez zdefiniowac ogra-
niczenie w sposob posredni - poprzez wprowadzenie zapisu, ze na Dziale X musi
by¢é minimum [liczba] pracownikéw etatowych (jesli w sposdb naturalny zwolni sie
miejsce, przyjmowani sg na to miejsce pracownicy tymczasowi.

8. Podwyzki

Warto podpisywac porozumienia na dtuzszy czas - najlepiej niech zawierajg minimal-
ne opcje + gwarancje elastycznosci: zapis o mozliwosci dodatkowych negocjacji
(np. w ZUZP spdétki komunalnej jest zagwarantowany co roczny wzrost wynagrodzen
0 1% + dodatkowe negocjacje ptacowe w IV kwartale roku); poza tym w dtuzszym
okresie moze sie okazac¢, ze minimum wynegocjowane wczesniej jest bardzo dobre
w Swietle nowych warunkdéw; pozwala tez zachowac spokdj spoteczny, nie rozbudzac
roszczeniowosci zatogi (nie jest dobrze jesli, kilka lat z rzedu udaje nam sie ,wywal-
czy¢” znaczace podwyzki - ludzie sie przyzwyczajajq i zaczynaja oczekiwaé tego
w kazdym kolejnym roku).

9. Dobre praktyki: warto zbiera¢ przyktady dobrych (rekomendowanych) rozwig-
zan z zaktadowych zrédet prawa, np.:

Prawa i przywileje zwigzkowe

Etat dla zwigzku juz od 120 cztonkdw zatrudnionych u pracodawcy,

Ochrona dziatacza zwigzkowego po zaprzestaniu petnienia przez niego funkcji
zwigzkowej przez 2 lata,

Gazetka zwigzkowa drukowana na koszt pracodawcy,

Remont pomieszczenia zwigzkowego na koszt pracodawcy,

Przywileje dla SIP: dodatkowe zwolnienie ze $wiadczenia pracy z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia dla zaktadowego SIP w wymiarze 1 dnia w miesigcu
(oraz dodatkowego zwolnienia na doksztatcanie w ramach Klubu SIP przy ZR);
telefon stuzbowy,

Mozliwos¢ oflagowania zaktadu pracy bez poniesienia konsekwencji,

Ustalona liczba dni oddelegowan (tgcznie w kadencji) na szkolenia dla dziataczy

komisji zaktadowej, SIP oraz cztonkdéw rady pracownikéw: max. 48 dni robo-
czych na osobe w kadencji.

w i zani

Chorobowe ptatne 90%, 95% lub nawet 100%,

Kazdy pracownik na dwa lata przed przejsciem na emeryture dostaje automatycz-
nie podwyzke wynagrodzenia o 10%, niezaleznie od corocznych wzrostéw wyna-
grodzen ,,ogolnozaktadowych,

Dodatkowe ubezpieczenie na zycie z funduszem inwestycyjnym opfacane przez
pracodawce w ramach podwyzki (bardziej optacalne dla pracodawcy, bo nie ptaci
sktadek na ubezpieczenie zdrowotne). [10% czes¢ funduszu na podwyzki idzie na
to ubezpieczenie]. Po 5 latach pracownicy moga zacza¢ wyptaca¢ nagromadzone
$rodki,

Premie jednorazowe jako alternatywa negocjacyjna przy oporze wobec podwyzek,



e Warto unikaé premii uznaniowych (uznaniowosci swiadczen) oraz wzrostéw
wynagrodzen o % (wskaznik): lepiej o kwote, bo procentowy zapis pogtebia réz-
nice w wynagrodzeniach w zakfadzie pracy (faworyzuje ,lepiej zarabiajacych”).

Warunki pracy

e Dodatkowa pfatna przerwa w pracy w dni, kiedy jest wysoka temperatura

e 0Od 28°C, kwiecien do konca sierpnia - wszyscy na raz 5 minut przerwy,

e 0Od 30°C - wszyscy na raz dwa razy po 5 minut (o 11:00 i o 13:00), przy czym

jest tez 30 minut przerwy $niadaniowej (o 9:00) i 10 minut przerwy rekreacyjnej
(0 12:00) - w sumie do 50 minut ptatnych przerw.

Inne

= Urlopy okolicznosciowe: dodatkowy 1 dzien do kazdego urlopu okolicznosciowe-
go, ktérych wymiar reguluje Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy
oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy,

* Dodatkowy urlop okoliczno$ciowy z okazji Dnia Babci lub Dnia Dziadka w wymia-
rze 1 dnia,

e ZFSS: pracodawca dokonuje dodatkowego odpisu w wysokoéci 30 zt na rok na
kazdego emerytowanego pracownika bedgcego cztonkiem zaktadowej organizacji
zwigzkowej (cztonkostwo w zwigzkach zawodowych ufatwia ,$wiadczeniom” do-
tarcie do emeryta),

e Dojazd do pracy na rowerze: pracodawca jednorazowo dofinansowuje pracowni-
kowi zakup roweru w wysokosci 800 zt, a za kazdy dzien dojazdu do/z pracy na
rowerze pracownik dostaje 4 zt do pens;ji,

e Dodatkowe ubezpieczenie branzowe (kilka organizacji zwigzkowych wspdlnie wy-
negocjowato dodatkowe ubezpieczenie grupowe dla pracownikéw kilku zaktadow
jednej branzy: miato ono objg¢ 2000 pracownikéw co dawato miesieczny koszt 2,5
zt/osoby, co optacaty organizacje zwigzkowe; byty to bardzo dobre warunki, np.
ok. 200 zt za kazdy dzien niezdolnosci do pracy).
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V. Dobre praktyki w procesie rokowan zbiorowych
procedura rokowan

1. Warto mie¢ szczeg6towy plan rokowan: nie tylko jesli chodzi o pole negocja-
cyjne i argumenty, ale tez plan dziatan (z terminami) wspierajacych ewentualne nego-
cjacje (akcje strajkowe, pokaz wsparcia/ determinacji zatogi...).

Dobre przygotowanie sie do rokowan jest najwazniejszym etapem procesu. W ra-
mach przygotowania trzeba m.in. dobrze rozezna¢ sytuacje na lokalnym/ regio-
nalnym rynku pracy (wynagrodzenia, sytuacja w innych zaktadach pracy, poziom
bezrobocia) - bardzo czesto strona pracodawcy wykorzystuje argument ,to rynek
ksztattuje pface”. Podczas negocjacji nalezy korzysta¢ z danych i informacji pocho-
dzacych z wiarygodnych zrodet.

2. Nalezy starannie dokumentowac kazdy etap rokowan: sporzadzac protokoty, no-
tatki ze spotkan z pracodawca - przydadza sie, jesli okaze sie, ze pracodawca ,utrudnia-
nia realizacje prawa do rokowan zbiorowych”, ale tez pomoga planowac dalsze dziatania,
kolejne rokowania ...

3. UNIKAC warto posépiechu, konfrontacji i sktécenia; nadmiernych konfliktéw,
szczegdblnie w poczatkowej fazie pojawienia sie problemu. Zaleca sie poszukiwanie
ré6znych rozwiazan, czasem kompromisu (a nie walki) oraz branie pod uwage takze
dobra zaktadu pracy, dla zachowania miejsc pracy.

ROKOWANIA ZBIOROWE: DOBRE PRAKTYKI
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4. W sytuacji juz bezposrednich negocjacji w procesie rokowan - jesli druga strona
usztywnia swoje stanowisko - nalezy stosowac jak najwiecej technik negocjacyjnych,

r

np. o charakterze opdzniajacym, ,zdechtej ryby”, ,rosyjski front”.

5. Legalny strajk (tylko mozliwy w procedurze prowadzenia sporu zbiorowego) jest
bardzo trudno zorganizowac i przeprowadzi¢. Mozna skorzystac z innych rozwigzan kon-
frontacyjnych: strajk wtoski, obstrukcjonizm (strajk gorliwosci), pikietowanie i oflagowa-
nie, (masowe) honorowe oddawanie krwi. Trzeba jednak pamietaé, ze im rzadziej
bedziemy je stosowa¢, tym wieksze szanse s na ich skutecznosé.

Wielu pracodawcow zostato w swej przesziosci uhonorowanych réznymi wyrdznie-
niami i nagrodami (np. Lider Polskiego Biznesu, Gazela Biznesu, Nagroda Polskie
Rady Biznesu, Business Excellence). List do kapituty, ktéra przyznata wyréznienie/
nagrode, informujacy, ze pracodawca - laureat utrudniania korzystanie z prawa do
prowadzenia rokowan zbiorowych czy tez sporu zbiorowego, moze tez by¢ elemen-
tem wywarcia nacisku na pracodawce w procesie rokowan zbiorowych.

6. Mediacje (w procedurze prowadzenia sporu zbiorowego):

warto proponowac drugiej stronie od razu dwie osoby do wyboru, w tym ,spraw-
dzonego” mediatora ,,od pracodawcéw” (bo na ,zwigzkowego” z trudem i rzadko
pracodawcy sie godzq).

Warto wiec na biezgaco zbiera¢ informacji o mediatorach ,dziatajacych” w okolicy (w
najblizszym otoczeniu organizacji), w tym o ich sukcesach, doswiadczeniach, kosz-
tach. Dobrze, aby mediatorzy mieli odpowiednie kwalifikacje, np. dyplom ukonczenia
studiow podyplomowych lub szkolen specjalistycznych. W Polsce zasadniczo dziatajq
dwie organizacji zajmujace sie mediacjami w sposéb profesjonalny: Polskie Centrum
Mediacji (funkcjonuje od 2000 r., http://mediator.org.pl/), Krajowe Stowarzyszenie
Mediatoréw (funkcjonuje od 2004 r., http://www.mediacje-ksm.pl/). Warto zwrécié
uwage, czy proponowany mediator ma certyfikat jednej z ww. organizacji’.

Koszty mediacji: stawki wskazane w Rozporzgdzeniu Ministra Gospodarki i Pracy
z dnia 8 grudnia 2004 r. w sprawie warunkéw wynagradzania mediatoréw z listy
ustalonej przez ministra wfasciwego do spraw pracy nie sg stawkami wysokimi. Cza-
sami duzo wiecej mogg wynies¢ koszty dojazdu mediatora do miejsca mediacji.
Gdy strony same ustalajg mediatora — jego wynagrodzenie (nie liczac kosztéw do-
jazdu) jest najczesciej duzo wyzsze niz stawki z Rozporzadzenia. Strony — zgodnie
Z przepisami prawa - uczestniczg w kosztach mediacji po potowie, co moze by¢
znacznym obcigzeniem finansowym dla organizacji zwigzkowej. Spotykana jest wiec
taka praktyka strony zwigzkowej, iz ,bierzemy mediatora zaproponowanego przez
pracodawce, ale ptacimy tylko do wysokosci stawek z Rozporzadzenia._

7. W Polsce nie ma kontroli przestrzegania porozumien konczacych spory zbiorowe
przez sad pracy.

Egzekwowanie przestrzegania postanowien porozumien zachodzi poprzez indywidu-
alne powddztwo pracownika do sadu pracy o powstate roszczenie (np. podwyzszenie
wynagrodzenia). Mozliwe sg tu trzy podejscia:

1. Wszyscy sktadajg pozwy indywidualne; ale -

2. Z uwagi na negatywne konsekwencje przegranego sporu zbiorowego dobrym roz-
wigzaniem moze by¢, ze pozew sktada dziatacz lub dziatacze zwigzkowi, ktdrzy sg
objeci szczegdlng ochronag.

3. Réwniez organizacja zwigzkowa w imieniu pracownika moze ztozy¢ pozew (wWow-
czas jest strong postepowania, a poszkodowany pracownik jedynie swiadkiem lub
zainteresowanym) - taka opcja szczegodlnie w sprawach o mobbing lub dyskrymi-
nacje.

7 Certyfikaty Polskiego Centrum Mediacji (PCM) maja mediatorzy, ktérzy zostali przygotowaniu do pracy media-
tora w ramach projektu realizowanego przez Komisje Krajowg NSZZ ,Solidarnos¢”.



UWAGA: zanim wejdzie sie na droge sqdowg, mozliwe jest jeszcze skierowanie wnio-
sku do okregowej inspekcji pracy o kontrole i wydanie nakazu wyptaty naleznych
kwot. Podstawa prawna: Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007r. o Paristwowej Inspekcji
Pracy, Art. 11. Pkt 7.

Zatacznik: Przykiady dobrych praktyk z zakresu nowych obszarow
rokowan zbiorowych

Stres i zagrozenia psychospoteczne w miejscu pracy

U jednego z pracodawcéw ponadnarodowych zrealizowano - przy zaangazowaniu szerokie-

go grona interesariuszy wewnetrznych, w tym zwigzkéow zawodowych - projekt edukacji

antystresowej dla wszystkich pracownikéw, ktéra obejmowata:

e cykl prelekcji na temat stresu i zarzadzania energig zyciowa,

e cykl artykutéw w magazynie firmowym o metodach radzenia sobie ze stresem,

e warsztat z zakresu ergonomii, podczas ktérego przypominano o zachowywaniu prawi-
dtowej postawy przy biurku,

e warsztat z zakresu rozwoju umystowego, podczas ktérego prezentowano, jak wazny
jest oddech i relaks w pracy, i w jaki sposdb walczy¢ ze stresem m.in. dzieki technikom
oddechowym.

Pracodawca lokalny (przedsiebiorstwo oczyszczania miast) uczestniczyt w 2006r. w progra-
mie prewencyjnym Panstwowej Inspekcji Pracy dotyczacym przeciwdziatania negatywnym
skutkom przecigzenia psychicznego i stresu w miejscu pracy. W ramach dziatan m.in.

e przeprowadzono badanie wszystkich stanowisk pracy przy wykorzystaniu kwestiona-
riusza opracowanego przez Instytut Medycyny Pracy w todzi oceniajacego nastepujace 10
cech pracy:

nieprzyjemne warunki pracy, ztozonos$¢ pracy, zagrozenia, konflikty, niepewnos$c
wynikajaca z organizacji pracy, ucigzliwosé, pospiech, odpowiedzialnos$¢, wysitek
fizyczny, rywalizacja.
Badanie pozwolito zmierzy¢ catkowite obcigzenie stanowiska czynnikami psychospo-
tecznymi w zakresie niski - $redni — wysoki oraz wskazato czynniki stanowigce naj-
wieksze zrédto stresu na danym stanowisku.

e W zwiazku z wynikami badania wprowadzono szereg dziatan majacych na celu zmniej-
szenie niepewnosci wynikajacej z organizacji pracy i pospiechu oraz zniwelowanie
skutkdw nieprzyjemnych warunkdéw pracy, w tym m.in.:

zwiekszono zatrudnienie w firmie w celu wyeliminowania pos$piechu w pracy powo-
dowanego przez nagte nieobecnosci pracownikow,

wprowadzono rotacje na stanowisku pracy sortowacza-robotnika, na ktérym praca
przebiega zmiennie — na skfadowisku i na stacji segregacji, zgodnie z miesiecznym
harmonogramem,

zmieniono organizacje zgtaszania skarg i wnioskdw - utworzono Biuro Obstugi
Klientow,

zapewniono staty kontakt miedzy pracownikami obstugi i ich przetozonymi (montaz
radio CB w wozach odbierajacych odpady),

problematyke stresu zawodowego uwzgledniono w programach szkolen okresowych
dla pracownikéw, w karcie identyfikacji zagrozen fizycznych, chemicznych i psycho-
fizycznych oraz w karcie ryzyka zawodowego.
W 2009r. pracodawca poddat sie zewnetrznemu audytowi sprawdzajacemu, ktory po-
twierdzit wysokg efektywnos$¢ przeprowadzonych w firmie zmian w kontekscie ograniczania
stresu zawodowego.

U pracodawcy ponadnarodowego spisano kodeks postepowania. W jednym z rozdziatéw
pt. ,,Przyjazne, wolne od molestowania miejsce pracy” mowi sie o tym, ze w firmie kazda
pracownica i kazdy pracownik zastuguje na réwnorzedne traktowanie, uprzejmosc i szacu-
nek. Firma nie toleruje naduzy¢ i molestowania w zadnej postaci w miejscu pracy.
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W ramach wprowadzania kodeksu postepowania zostata réwniez uruchomiona specjalna
linia telefoniczna, ktéra ma na celu udzielanie odpowiedzi na pytania i reagowanie na
watpliwosci w sprawach etyki i przestrzegania zasad przedstawionych w kodeksie. Osoby
zgtaszajace przypadki molestowania majg zapewniong wszelka pomoc, tacznie z pomocyg
prawna. Linia dziata 24 godziny na dobe 7 dni w tygodniu a obstugiwana jest przez nieza-
lezng firme.

Ksztatcenie ustawiczne
(Life Long Learning = uczenie sie przez cale zycie).

U pracodawcy lokalnego, kazdy pracownik, ktory ukonczy studia podyplomowe (optacane
we wilasnym zakresie) otrzymuje jednorazowa nagrode w wysokosci 500 ztotych brutto
(do wniosku dotgcza kopie dyplomu ukonczenia).

U pracodawcy ponadnarodowego wprowadzono program rozwoju kompetencji oparty o
indywidualny mentoring i coaching. Mentoring to proces realizowany wewnatrz firmy,
ktérego gtdowna istotq jest wdrozenie nowej osoby w jaki$ obszar (m.in. wdrozenie nowego
mtodszego pracownika do pracy na danym stanowisku przez starszego, doswiadczonego
kolege). Coaching z kolei jest realizowany dla kadry menadzerskiej sredniego szczebla
przez zewnetrznego coacha, ktéry pomaga rozwigzywacé problemy, na jakie napotykaja
menadzerowie w swojej pracy. Wazne: coach pomaga znalez¢ rozwigzania, ale nie doradza.

U pracodawcy ponadnarodowego stworzono platforme e-learningowaq, skierowang do
wszystkich menedzeréw wyzszej kadry zarzadzajacej, niezaleznie od branzy, kraju za-
mieszkania czy jezyka, jakim sie postuguja. Z zasobow platformy mozna korzysta¢ w jezy-
ku francuskim i angielskim, a od 2012 roku takze w jezyku polskim. Celem tej platformy
jest umozliwienie kierownikom rozwoju kompetencji menedzerskich w nowoczesnej i uroz-
maiconej formule oraz budowanie wspdlnej kultury zarzadzania wsrod kierownikow grupy
na $wiecie. Dzieki platformie menedzerowie majg nieograniczony dostep do réznorodnych
programow, ktére wspierajg ich w strategicznej odpowiedzialnosci, pomagajg odnowic oraz
pogtebi¢ praktyczne umiejetnosci zwigzane z zarzadzaniem.

U pracodawcy ponadnarodowego co roku dla kazdej komorki organizacyjnej (nieprodukcyj-
nej) przygotowuje sie plany szkolen. Powstajg one w oparciu o biezace potrzeby firmy,
potrzeby realizowanych projektéw oraz indywidualne cele rozwojowe pracownikdéw. Plany
szkolen obejmujq: szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne; kursy zawodowe zwigzane z na-
bywaniem lub odnowieniem uprawnien zawodowych; konferencje i targi branzowe; inne
szkolenia i kursy wymagane przepisami prawa; studia, gtdéwnie podyplomowe.

Udziat w szkoleniach, kursach i konferencjach finansowany jest w 100% przez pracodaw-
ce. W przypadku studiéw sg one optacane przez pracownika, ale mozna od pracodawcy
otrzymac do 100% refundacji kosztow czesnego po zakonczeniu edukacji i przedstawieniu
dyplomu ukonczenia. Wysokos$¢ refundacji zalezy od spojnosci wybranego kierunku studiow
z profilem dziatania firmy.

Godzenie zycia zawodowego z osobistym (work-life balance)

U pewnego lokalnego pracodawcy ZUZP przewiduje:

,Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby, odosobnienia w zwigzku
z chorobg zakazng, wypadku przy pracy, w drodze do pracy i z pracy, choroby zawodowej,
choroby w okresie ciqzy, opieki nad dzieckiem lub innym cztonkiem rodziny - trwa-
jacej tacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego - pracownik zachowuje prawo do
100% wynagrodzenia bez wzgledu na wiek.”

Jeden z pracodawcéw ponadnarodowych zobowigzat sie do uwzgledniania w miare mozli-
wosci ,wniosku o udzielenie urlopu bezptatnego w rozumieniu art. 174 kodeksu pracy w
celu opieki nad wnukami lub rodzicami. Wymiar wskazanego urlopu bedzie przedmiotem
indywidualnych ustaler pomiedzy pracodawcg a pracownikiem”,

10.

U jednego z pracodawcéw ponadnarodowych ZUZP przewiduje dofinansowanie ze srod-
kéw ZFSP na:

a. Ztobek dla dzieci pracownikéw w wieku 0-3 lat

e 600 PLN rocznie - przychdd przypadajacy na cztonka rodziny brutto nie wyzszy niz
najnizsze wynagrodzenie w kraju,




e 400 PLN rocznie - przychéd przypadajacy na cztonka rodziny brutto w przedziale od
najnizszego wynagrodzenia w kraju (+ 1 PLN) do najnizszego wynagrodzenia w kraju
w podwadjnej wysokosci.
b. Przedszkole dla dzieci pracownikdéw w wieku 4-6 lat

e 600 PLN rocznie - przychod przypadajacy na cztonka rodziny brutto nie wyzszy niz
najnizsze wynagrodzenie w kraju,

e 400 PLN rocznie - przychdd przypadajacy na cztonka rodziny brutto w przedziale od
najnizszego wynagrodzenia w kraju (+ 1 PLN) do najnizszego wynagrodzenia w kraju
w podwodjnej wysokosci.

11.

U pracodawcy ponadnarodowego pracownica po urodzeniu dziecka otrzymuje ,maternity
bonus” (,premia macierzynska”) w wysokosci trzykrotnosci wynagrodzenia po powrocie z
urlopu macierzynskiego.

12.

U pracodawcy ponadnarodowego stworzono w siedzibie miejsce do karmienia (soft
room). W ramach programu mtode mamy moga tez uczestniczy¢ w specjalnym programie
wellness, obejmujacym ¢wiczenia fitness i na basenie, a takze probiotyczne przekaski i
napoje dostosowane do potrzeb kobiet w cigzy.

13.

Pracodawca lokalny co roku przystepuje do akcji ,Dwie godziny dla Rodziny”, ktdéra jest
organizowana przez Fundacje Humanites - Sztuka Wychowania (www.mamrodzine.pl) w
ramach obchodow Miedzynarodowego Dnia Rodziny przypadajgcego na 15 maja, a ustano-
wionego w 1993 roku przez Zgromadzenie Ogdlnego ONZ. Pracodawca w tym dniu skraca
czas pracy wszystkim pracownikom o 2 godziny, a pracownicy spedzajg je ze swoimi
najblizszymi w dowolny sposdb lub wpisujac sie w motyw przewodni akcji na dany rok. W
2013 roku motywem przewodnim akcji byty ,,Szkolne wspomnienia przez Pokolenia”.

14,

U pracodawcy lokalnego plany rodzicielskie pracownic/ pracownikéw nie sg tematem tabu.

Wspodlne dyskusje na temat zamiaru powiekszenia rodziny sprzyjajq poczuciu stabilnosci

kobiety w organizacji. Z drugiej strony firma moze zaplanowa¢ zmiany kadrowe w perspek-
tywie kilku miesiecy.

e Kiedy pracownica zachodzi w cigze, podpisywana jest imienna umowa na zastepstwo

z pracownikiem tymczasowym. Osoba zatrudniona na zastepstwo przychodzi juz na

3 miesiace przed porodem, co pozwala na ptynne przejecie obowigzkdw i jest dla
firmy korzystne.

o Kobiety powracajace po urlopie macierzynskim ustalajgq zasady pracy z bezposrednim
przetozonym. Kierownictwo nie narzuca z gory rozwigzan, ma indywidualne podejscie
do pracownika: dla jednej osoby korzystniejszy bedzie uregulowany czas pracy, dla
innej tzw. zadaniowy czas pracy, ktéry daje lepsze mozliwosci dopasowania godzin
pracy do obowigzkdéw prywatnych, zwigzanych z wychowywaniem dzieci.

15.

U pracodawcy ponadnarodowego realizowany jest program ,Bedziemy w kontakcie” dla
kobiet, ktére urodzity dziecko.

e Kobiety podczas urlopu macierzynskiego czy pdzniej wychowawczego do 12 miesiecy,
otrzymujgq komputer osobisty fgcznie z dostepem do szerokopasmowego Internetu w
domu oraz telefon komdérkowy, za pomoca ktérych mogg faczy¢ sie z firma. Caty czas
majq réwniez dostep do poczty elektronicznej, intranetu oraz mozliwos¢ uczestnicze-
nia w spotkaniach dziatowych, np. w formie telekonferencji.

e Pracownice mogg réwniez w tym czasie podnosi¢ swoje kwalifikacje, biorac udziat w
szkoleniach e-learningowych oferowanych przez pracodawce. Oprdécz standardowych
szkolen dostepnych dla wszystkich pracownikéw przygotowano takze specjalne modu-
ty szkoleniowe dla matek matych dzieci np. szkolenie nt. radzenia sobie ze stre-
sem i zarzadzaniem czasem pt. ,Pomdz mi, zanim oszaleje - pracujace matki
ucza sie zachowywac spokdj”.

e Po powrocie z urlopu macierzynskiego lub wychowawczego kobiety majq takze moz-
liwos¢ korzystania z pracy w domu w ramach wdrazanego w firmie homeworkingu.

16.

U pracodawcy ponadnarodowego wprowadzono nastepujace regulacje dla podwyzki ptacy
zasadniczej dla pracownikéw powracajacych do pracy z urlopu wychowawczego: (pkt.
2): ,pracownik podejmujgcy prace po urlopie wychowawczym podlega ocenie w okresie
90 dni kalendarzowych od daty podjecia pracy, ktorej wynik stanowi podstawe do pod-
jecia ewentualnej decyzji o przyznaniu podwyZzki ptacy zasadniczej. 3. W uzasadnionych
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przypadkach okres oceny moze ulec skréceniu i decyzja o przyznaniu podwyzki moze by¢
podjeta przed uptywem terminu o ktérym mowa w (pkt. 2)”.

17.

U lokalnego pracodawcy rodzice dzieci uczeszczajacych do przedszkola i szkoty podstawowej
w wieku do 8 r.z. w dniu rozpoczecia roku szkolnego otrzymuja 1 dzien dodatkowego
ptatnego urlopu (na pisemny wniosek zainteresowanego pracownika).

18.

Jeden z pracodawcéw ponadnarodowych, umozliwia rodzicom matego dziecka (matce lub
ojcu) w przypadku nagtego polecenia wyjazdu stuzbowego zabranie dziecka ze sobg wraz
z opiekunem/ opiekunka. Koszt opiekunki/ opiekuna, ktéry zajmuje sie dzieckiem pod-
czas wykonywania obowigzkow stuzbowych przez rodzica, ponosi pracodawca.

19.

U pracodawcy ponadnarodowego funkcjonuje program ,Przyszta mama”. Ogodlng zasadq
jest, iz pracownice, ktdére chcg skorzysta¢ z programu, powinny powiadomi¢ przetozona/
przetozonego o swoim stanie oraz udokumentowac cigze stosownym zaswiadczeniem wy-
danym przez lekarza (zaswiadczenie takie powinno by¢ jednoczesnie dostarczone do dziatu
personalnego). Przyszte mamy w ramach programu mogaq:

e Elastycznie ksztattowac dzienny wymiar czasu pracy, zgodnie z wtasng wola, w wymia-
rze od 6,5 do 8 godzin,

Gromadzi¢ czas pracy powyzej 6,5 godziny na indywidualnym koncie czasu pracy ,godziny
na plus” (réznica miedzy 6,5 godzinami pracy a czasem faktycznie swiadczonej pracq),
o Wykorzysta¢ wypracowane dodatkowo godziny w formie czasu wolnego w dogodnym
dla siebie terminie (ale nie p6zniej niz do momentu porodu),
e Elastycznie rozpoczynac i koficzyé prace zgodnie z obowigzujgcym harmonogramem
swojej pracy,
przy czym w dniach, w ktorych pracownica skréci dzien pracy ponizej 8 godzin, zachowuje
prawo do petnego wynagrodzenia, a w czasie odbierania czasu wolnego zachowuje prawo
do wynagrodzenia na takich warunkach, jakby $wiadczyta prace.

Zarzadzanie wiekiem

20.

Dla wsparcia kondycji psychofizycznej starszych pracownikéw u lokalnego pracodawcy
przewiduje sie w ZUZP:
»1. Pracownikowi przystuguje dodatkowy urlop w wymiarze:
2 dni - po przepracowaniu 25 lat
5 dni - po przepracowaniu 30 lat.
2. Warunkiem nabycia dodatkowego urlopu jest przepracowanie w roku poprzednim
200 dni roboczych, wliczajac w to czas urlopu.
3. Urlop przystuguje poczgwszy od 2013 r.”
Urlop nalezy wykorzysta¢ w roku, w ktérym sie nabyto do niego prawo.

21.

U pracodawcy ponadnarodowego zawarto porozumienie zbiorowe dotyczace zarzadzania
wiekiem, ktére wprowadzito m.in. nastepujace rozwigzanie:

~Pracodawca zobowigzuje sie do sfinansowania starszym pracownikom (50+) pobytu w
sanatorium raz na 3 lata, liczac od roku 2012. Wskazane dofinansowanie obejmowac be-
dzie koszty wyzywienia, koszty zakwaterowania oraz leczenia sanatoryjnego”.

22.

U pracodawcy lokalnego dziatajacego w sferze ustug komunalnych zawarto porozumienie
zbiorowe dotyczace zarzadzania wiekiem, ktére wprowadzito m.in. nastepujace rozwigzania:
.Nie stosuje sie pracy w porze nocnej dla pracownikéw 55+, ktdérzy ztozyli wniosek o
niewykonywanie pracy w porze nocnej.

Nie stosuje sie pracy w godzinach nadliczbowych dla 60+, ktdérzy nie wyrazili zgody na
prace w nadgodzinach.

W pracy w nadgodzinach lub systemie réwnowaznym pracy, powodujgcym prace co
najmniej 10 godzin na dobe, pracownik 50+ ma prawo do dodatkowej przerwy zaliczanej
do czasu pracy. Przerwa wynosi 20 minut i jest udzielana bezposrednio po 8 godzinie
pracy”.

23.

U pracodawcy ponadnarodowego zawarto porozumienie zbiorowe dotyczace promocji zdro-
wedo stylu zycia, w ktérym znalazto sie m.in. nastepujace rozwigzanie:

,Pracodawca sfinansuje zakup karnetéw na basen i saune dla pracownikéw 50+, pod
warunkiem osobistego uczestnictwa na zajeciach (bez mozliwosci przekazywania karne-
tow)”.




24. | U pracodawcy ponadnarodowego zawarto porozumienie zbiorowe dotyczace zarzadzania
wiekiem, ktére wprowadzito m.in. nastepujace rozwigzanie:

~W okresie pomiedzy obowigzkowymi badaniami lekarskimi, na wniosek pracownika 50+,
pracodawca skieruje pracownika na bezptatny PROGRAM BADAN W OBSZARZE OCHRONY
ZDROWIA, uwzgledniajgcy:

- skorzystanie z pakietu diagnostyczno-medycznego kobieta 50+ i mezczyzna 50+ (w tym
badan laboratoryjnych),

- badanie wzroku. ;

W celu realizacji zobowigzan w zakresie PROGRAMU BADAN pracodawca wskaze pracowni-
kowi zaktad opieki zdrowotnej, w ktérym pracownik moze bezpfatnie skorzysta¢ z badan.

25. | U pracodawcy ponadnarodowego zawarto porozumienie zbiorowe dotyczace zarzadzania
wiekiem, ktére wprowadzito m.in. nastepujgce rozwigzanie:

,Co roku pracodawca dokonuje analizy struktury zatrudnienia pracownikow w zespofach
pracowniczych pod wzgledem wieku pracownikdéw i stanowisk, na ktorych sgq zatrudnieni.
W przypadku dominacji w zatrudnieniu danego zespotu pracownikoéw z grupy wiekowej 50+
lub ponizej 35 roku Zycia, pracodawca bedzie dazyt do zréznicowania wiekowego w tej
grupie.”

26. | U pracodawcy lokalnego zawarto porozumienie zbiorowe dotyczace zarzadzania wiekiem,
ktore wprowadzito m.in. nastepujace rozwigzanie:

»1. Pracodawca zobowigzuje sie do zapewnienia starszym pracownikom (45+) mozliwosci
szkolen i rozwoju kariery zawodowej na rowni z mtodszymi pracownikami, zwfaszcza w ra-
zie wystapienia potrzeby ich przekwalifikowania odpowiednio do istniejgcych potrzeb zakta-
du w tym wzgledzie. Dostosuje rowniez poziom szkolenia do mozliwosci tych pracownikow.
2. Zwiagzki zawodowe zobowiazujg sie zachecal starszych pracownikéw do efektywnego
udziatu w szkoleniach”.

27. | U pracodawcy ponadnarodowego wprowadzono kompleksowgq strategie zarzadzania wie-
kiem, wypracowang we wspoétpracy ze zwigzkami zawodowymi. Strategia zawiera propozy-
cje konkretnych rozwigzan dla pracownikéw 55+ w nastepujacych 7 obszarach:

o transfer wiedzy i rozwdj kompetencji (intermentoring, program sukcesji),

e proces przejscia na emeryture (kontrakt emerytalny, program ,Zaplanuj swojg eme-
ryture”),

« rola przetozonego (Indywidualna Sciezka Rozwoju Zawodowego dla pracownikéw 55+,
baza wiedzy na temat pracownikéw i indywidualnych $ciezek rozwoju zawodowego,
pakiet narzedzi wspierajacych zarzadzanie wiekiem),

e organizacja pracy i zarzadzanie rozwojem (mapowanie, elastyczno$¢ pracy zmiano-
wej, optymalizacja cykléw produkcyjnych, Home Office),

e benefity (poszerzenie i ujednolicenie oferty, dostosowanie systemu komunikacji o be-
nefitach, regularne badania adekwatnosci),

o profilaktyka i ochrona zdrowia oraz ergonomia pracy (wsparcie fizjoterapeutyczne pra-
cownikéw Dziatu Produkcji, promocja aktywnosci fizycznych, promocja i profilaktyka
zdrowia, tagodzenie skutkdw pracy zmianowej)

¢ komunikacja i promocja (kampania ,Mam prawo nie wiedzie¢”, Tworzenie grup projek-
towych z uwzglednieniem przekroju generacyjnego, Ujednolicenie zrédet przekazywa-
nia wiedzy i informacji).
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ROKOWANIA ZBIOROWE: DOBRE PRAKTYKI




Wydawca:

Komisja Krajowa NSZZ , Solidarnos¢”
ul. Waty Piastowskie 24

80-855 Gdansk

Publikacja wydana w ramach projektu
~Rokowania zbiorowe w firmach ponadnarodowych”

Dziat Programéw Europejskich KK NSZZ ,, Solidarnos¢”
ul. Watly Piastowskie 24

tel. (+48) 58 308 43 18

fax (+48) 58 308 42 11

e-mail programy.europejskie@solidarnosc.org.pl

Opracowanie przygotowane przez zespot treneréow NSZZ ,,Solidarnosc¢”
pod redakcja

Krzysztofa Husa
Agnieszki Lenartowicz-tysik

NSzz — . ° : ° .. / @
¢ T C norway
3 Landsorgani nen i Nor: °
D sorganiasione o :?gl'?uljg;r’lon grants

Projekt otrzymat dofinansowanie z Norwegii poprzez Norweski Mechanizm Finansowy 2009-2014,
w ramach Programu Godna Praca i Dialog Trojstronny.

Gdansk 2014



