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WSTEP

Zarzad Regionu Podlaskiego NSZZ ,Solidarnosc¢” jako doswiadczony uczestnik
dialogu spotecznego widzac jego réwniez negatywne aspekty postanowit ztozyc
wniosek o wsparcie finansowe ze srodkéw Unii Europejskiej na realizacje projektu pt.
"Rola dialogu spotecznego na szczeblu regionalnym”.

Wieloletnie zmagania z problemami towarzyszacymi transformacji ostabity poten-
cjati wzajemne zaufanie partneréw spotecznych Wojewédztwa Podlaskiego. W 2010
roku do Okregowego Inspektoratu Pracy w Biatymstoku zostato zgtoszonych i zare-
jestrowanych tylko 6 zbiorowych zaktadowych uktadéw pracy. Pracodawcy i Zwiazki
Zawodowe nie wykorzystuja mozliwosci autonomicznego kreowania warunkow
pracy z obopdlna korzyscia.

Jedyna platforma podnoszenia swiadomosci na temat dialogu spotecznego sa
uwarunkowania prawne w Polskim ustawodawstwie, odnoszace sie do funkcjono-
wania Komisji Trojstronnej na szczeblu krajowym i Wojewddzkiej Komisji Dialogu
Spotecznego na szczeblu regionalnym.

Duzym problemem w ksztattowaniu dialogu jest ugruntowany poglad o nie-
uchronnosci konfliktu intereséw pracownikow i pracodawcow w gospodarce wol-
norynkowej. Zaledwie 18% spoteczenstwa uwaza, ze na dialogu spotecznym moga
zyskac wszystkie strony, a az 46 % wskazuje konkretnego zwyciezce dialogu, wyraza-
jac tym samym poglad o nieuchronnosci konfliktu. Konsekwencja takiego stanowiska
jest zaniechanie wspotpracy partneréw spotecznych w obszarach, ktére konfliktow
nie musza generowac.

Powodem tej sytuacji jest niewystarczajaca wiedza na temat dialogu spotecznego,
niewystarczajaca wiedz o samym sobie i partnerach spotecznych, a szczegélnie niska
Swiadomos¢ korzysci, jakie ptyna z rozwiazywania problemoéw w sposéb partnerski.
Analizujac stan dialogu spotecznego w Europie i Swiecie wiemy, ze jest to fenomen
ostatnich dziesiecioleci. W wigkszosci krajow Europejskich stale rozbudowywane sa
mechanizmy doskonalace prowadzenie negocjacji i konsultacji rzadéw z przedsta-
wicielami gtéwnych grup spotecznych. Dzieki nim mozliwe jest wspétdecydowanie
partneréw spotecznych w sprawach kluczowych dla swoich parstw i dla nich samych.

Wzrost znaczenia dialogu spotecznego, nie tylko jako formy i metody budowania
relacji pomiedzy partnerami spotecznymi, ale szerzej, jako nowej metody rzadzenia
w krajach Europy jest faktem. Konsekwencja prowadzonego dialogu jest postepujaca
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decentralizacja zadan panstwa i rozwéj samorzadu terytorialnego jako autonomicz-
nej wtadzy z okreslonymi zadaniami i instrumentami.

Rozwdj dialogu spotecznego jest najlepsza odpowiedzia na postepujaca globali-
zacje w stosunkach gospodarczych i nowe zjawiska na rynku pracy, ktére towarzysza
temu procesowi, szczegélnie w obecnym okresie, kiedy to Europa i Swiat przezywa
ogromny problem wynikajacy z kryzysu gospodarczego.

Dialog jest statym mechanizmem tagodzenia przeciwstawnych intereséw w sto-
sunkach spoteczno-gospodarczych, jednoczesnie stuzacym aprobacie decyzji podej-
mowanych przez panstwo.

Przedmiotem tak pojetego dialogu spofecznego jest wspdlne ksztattowanie stosun-
kow zawodowych, warunkéw pracy, ptac a takze innych obszaréw z zakresu polityki
gospodarczej spotecznej bedacych przedmiotem zainteresowania wszystkich stron.
Dialog spoteczny jest szczegdlna forma prowadzenia debaty o interesach réznych
grup i podmiotéw, w ktérym uczestnicy dialogu korzystaja z réwnych praw, ciesza sie
rownym statusem, a réznice zdan niwelowane sa w drodze negocjacji. Partnerstwo
jest tu nie fikcja lecz uwarunkowaniem fundamentalnym.

Na szczeblu europejskim, partnerzy spoteczni, przy aktywnym wsparciu ze stro-
ny Komisji Europejskiej, stworzyli fundamenty europejskiego dialogu spotecznego,
przy czym zaréwno jego tréjstronny, jak i dwustronny wymiar rozwinat sie w sposob
dynamiczny i innowacyjny. Zgodnie z Traktatem Lizbonskim Komisja Europejska ma
obowiazek przeprowadzi¢ konsultacje z partnerami spotecznymi, zanim przedtozy
jakakolwiek propozycje w zakresie zatrudnienia i polityki spotecznej. Oznacza to,
Ze partnerzy spofeczni maja ogromny wptyw na ostateczna jakosc i w konsekwengji
na wartos¢ dodana dziatan wspdlnotowych. Maja réwniez mozliwos¢ wiaczenia sie
w dwustronne negocjacje dotyczace tej kwestii.

Mechanizmy dialogu umozliwiaja budowanie szerokiego konsensusu spotecznego
wokot wartosci i kwestii fundamentalnych dla panstw i obywateli. Partnerzy spoteczni
wspdlnie z rzadem staraja sie o wypracowanie rozwiazan, ktére czynia z ich krajéw
obszar konkurencyjny ekonomicznie, a takze przyjazny spotecznie. Na kanwie dziatan
wspolnotowych partnerstwo w polityce spotecznej przedstawia sie zadawalajaco.

Jednakze z polskiej perspektywy poza przyktadami dialogu spotecznego w po-
staci Porozumien Sierpniowych z 1980 roku i porozumienia okragtego stotu z czerw-
ca 1989 roku, trudno znalez¢ spektakularne przyktady partnerstwa rzeczywistego
partneréw spotecznych i ich wptyw na rozwiazania w dziedzinie szeroko rozumianej

polityki spoteczne;j.
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Jak mozna temu zaradzi¢? Czy taki stan rzeczy jest charakterystyczny w procesie
umacniania demokracji? Czy i jakie sa czynniki przyspieszajace badzZ spowalniajace
osiaganie porozumien w tej dziedzinie?.

Sposobem na znalezienie odpowiedzi na tak postawione pytania jest czerpanie
z doswiadczen innych. Kraje UE z pewnoscia dysponuja wiedza i doswiadczeniem
w tym zakresie.

Poznanie doswiadczen innych, a w szczegolnosci Srodkéw zaradczych pozwala-
jacych unikniecia ,uczenia sie na wtasnych btedach” z pewnoscia stwarza szanse na
przeglad doswiadczen i uczenia sie od siebie nawzajem.

To z kolei stworzy szanse zwiekszenia Swiadomosci o roli i znaczenia partnerstwa
w ksztattowaniu polityki spotecznej.

Jestem przekonany, ze realizacja tego projektu pozwoli uzyskac¢ odpowiedzi na
postawione pytania, a szczegélnie przyczyni sie do pogtebienia Swiadomosci o ko-
niecznosci pielegnowania partnerstwa w ramach dialogu spotecznego.

Fala problemow zaktadowych, branzowych, regionalnych zastuguje na ich roz-
wiazanie w poczuciu odpowiedzialnosci i solidarnosci miedzyludzkiej.

Takie dziatanie bedziemy mogli osiagnac tylko i wytacznie majac poczucie swia-
domosci o dobrym przygotowaniu do prowadzenia dialogu spotecznego.

J6zef Mozolewski
Przewodniczacy Zarzadu Regionu
Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢”
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WARUNKI PROWADZENIA DIALOGU SPOLECZNEGO
W WOJEWODZTWIE PODLASKIM.

Raport z badan realizowanych w ramach projektu
»Rola dialogu spotecznego na szczeblu regionalnym”

Ewa Rollnik-Sadowska
Marek Troc

1. Przedmiot i problematyka badawcza

Rozwéj mechanizmoéw dialogu spotecznego stanowi czesc procesu historycz-
nego, w ktérym nastepowata humanizacja wielu zjawisk spotecznych i ekonomicznych.
Postep dialogu stuzyt takze, jako instrument dostosowania spoteczenstw do zmienia-
jacych sie realiow ksztattujacych sie pod wptywem rewolucji przemystowej, a pézniej
kolejnych etapéw rozwoju gospodarczego. Byt takze metoda tagodzenia sprzecznosci
interesow wystepujacych miedzy gtéwnymi grupami spotecznymi'.

Instytucja dialogu spotecznego stanowi obecnie istotny element kreowania
polityki spoteczno-gospodarczej w krajach rozwinietych. Jest ona szczegdlnie istotna
w dobie globalizujacej sie gospodarki, rewolucji technologicznej oraz zachodzacych
proceséw demograficznych, w tym starzenia sie spoteczeristwa. Diagnoza stanu dialo-
gu spotecznego w Polsce wskazuje na niedostateczna efektywnosc jego instytucjonal-
nej formuty?. W zwiazku z tym realizowane sa debaty, badania i analizy poszukujace
rozwiazan zwiekszajacych efektywnos¢ prowadzonego dialogu spotecznego, ktéry
faktycznie przyczyniatby sie do rozwoju gospodarczego kraju.

W toku prowadzonych badan i analiz, w niniejszym projekcie, operuje sie
najszerszymi pojeciami charakteryzujacymi dialog spoteczny. Wedtug definicji Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy ,dialog spoteczny obejmuje wszystkie typy negocjacji,
konsultacji lub prostej wymiany informacji miedzy reprezentacjami rzadéw, pracodaw-
c6w i pracownikow w sprawach odnoszacych sie do interesujacych ich problemoéw eko-
nomicznych i spotecznych. Dialog moze by¢ realizowany, jako proces tréjstronny z rza-

1 por. A. Zybata (red.), W kierunku dialogu opartego na wiedzy, MPiPS, Departament Dialogu i Partnerstwa
Spotecznego, Warszawa 2009, s. 13.
2 Ibidem,s. 5.
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dem, jako oficjalnym uczestnikiem lub moze odnosic sie do dwustronnych relacji miedzy
praca i menedzmentem (lub zwiazkami zawodowymi i organizacjami pracodawcow)
przy udziale lub bez udziatu rzadu. Harmonizowanie intereséw moze by¢ nieformalne
lub zinstytucjonalizowane, a najczesciej jest i takie, i takie. Moze sie odbywac na poziomie
narodowym, regionalnym lub zaktadowym. Moze odbywac sie miedzy reprezentacjami
réznych grup zawodowych, w ramach sektoréw lub taczac obie ptaszczyzny”.
Podobnie dialog spoteczny jest definiowany przez Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej. W polskiej praktyce przyjeta sie takze definicja - propagowana przez spe-
cjalistow prawa pracy, - ktéra wiaze dialog z uktadami zbiorowymi pracy”.
Przedmiotem prowadzonych badan, w ramach niniejszego projektu, byta
analiza uwarunkowan prowadzenia dialogu spotecznego w wojewo6dztwie podlaskim.
Miedzy innymi, poszukiwano specyfiki potrzeb uczestnikéw dialogu spotecznego,
stereotypéw we wzajemnym postrzeganiu partneréw dialogu spotecznego, a takze
barier i probleméw oraz potencjalnych obszaréw wzajemnej wspétpracy na terenie
wojewédztwa podlaskiego, ze szczegélnym uwzglednieniem jednego z partneréw
dialogu - NSZZ ,Solidarnos¢” Region Podlaski.
Celami poznawczymi prowadzonych badan byto:
e Opracowanie struktury organizacyjnej i spoteczno-demograficznej analizowa-
nych zwiazkéw zawodowych,
e poznanie stereotypow w postrzeganiu partneréw dialogu spotecznego,
e diagnoza barier i probleméw we wzajemnej wspétpracy partneréw dialogu
spotecznego na poziomie zakladowym i regionalnym,
o identyfikacja obszaréw mozliwej wspétpracy partneréw dialogu spotecznego.

Realizujac powyzsze cele poznawcze postawiono nastepujace pytania badawcze:

1. Jak wyglada struktura organizacyjna i spofeczno-demograficzna cztonkéw NSZZ
,Solidarnosc¢” Region Podlaski?

2. Jakie interesy reprezentuja poszczegolni uczestnicy dialogu spotecznego (z po-
dziatem na interesy wtasne osob grajacych role w dialogu, nastepnie interesy
organizacji i ich cztonkéw, ktérych reprezentuje sie w dialogu i w koncu interes
ogoblnospoteczny®)? Ktéra grupa intereséw jest dominujaca?

3 http://www.ilo.org/public/english/dialogue/themes/sd.htm (15.03.2012).

4 por. ]J. Gardowski, Dialog spoleczny w Polsce. Teoria, historia, praktyka, MPiPS, Katedra Socjologii
Ekonomicznej SGH, Warszawa 2009, s. 18. http://www.dialog.gov.pl/files/pub/Juliusz_Gardawski.pdf

5 J.Gardowski, Dialog spoteczny w Polsce. Teoria, historia, praktyka, MPiPS, Katedra Socjologii Ekonomicznej
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3. Jakie bariery w prowadzeniu dialogu spotecznego napotykaja cztonkowie zwiazkéw za-
wodowych poszczegdlnych szczebli (zakladowego i regionalnego) NSZZ , Solidarnos¢”?

4. Jakie bariery w prowadzeniu dialogu spotecznego napotykaja przedstawiciele
pracodawcow?

5. W jakich obszarach Zycia spoteczno-gospodarczego regionu istnieje potrzeba
wspotpracy poszczegélnych uczestnikéw dialogu spotecznego?

6. Jak sa postrzegani poszczeg6lni partnerzy dialogu spotecznego przez mieszkaricow
wojewodztwa podlaskiego?

2. Zastosowane techniki badawcze i prezentacja proby

W celu uzyskania wiarygodnych wynikéw badania, odpowiadajacych w spo-
s6b najbardziej doktadny na postawione pytania badawcze, zostaty wykorzystane
r6znorodne metody i techniki badawcze, rodzaje i Zrédta danych oraz sposéb ich
gromadzenia i analizy.

Przeprowadzono zaréwno badania ilosciowe - pozwalajace na liczbowa
charakterystyke przedmiotu badania, jak i badania jakosciowe - zapewniajace gro-
madzenie szczegotowych, indywidualnych opinii na temat danego zjawiska.

Podczas prowadzonych badan zostaty wykorzystane réznorodne techniki
i narzedzia badawcze.

Pierwsza wykorzystana technika byt wywiad grupowy zogniskowany (focus gro-
up interview - FGI). Polega on na rozmowie niewielkiej grupy zaproszonych oséb, z udzia-
fem moderatora, ktory ukierunkowuje przebieg dyskusji na zagadnienia, ktére maja zosta¢
omowione podczas spotkania. Narzedziem utatwiajacym osiagniecie zatozonych celéw
badawczych przez moderatora jest scenariusz wywiadu. W zogniskowanych wywiadach
grupowych wykorzystuje sie roézne techniki pozwalajace respondentom zaréwno na wza-
jemna stymuladje, jak i skupienie sie i bezposrednie wyrazenie emodiji i przekonan.

W ramach niniejszego projektu zrealizowano spotkania trzech grup focuso-
wych. Kazda z grup obejmowata inna kategorie uczestnikow badania: przedstawicieli
zwiazkéw zawodowych, pracodawcéw i przedstawicieli zwiazkéw pracodawcéw,
osoby pracujace nienalezace do zwiazkow zawodowych.

Podczas spotkan moderator grupy przedstawiat gtéwne zagadnienia zwia-

zane z przedmiotem badania oraz rejestrowat wypowiedzi uczestnikéw wywiadu

SGH, Warszawa 2009, s. 49. http://www.dialog.gov.pl/files/pub/Juliusz_Gardawski.pdf
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zogniskowanego. Zebrane informacje o charakterze jakosciowym postuzyty do
uszczegotowienia problemoéw i zagadnien w badaniach ilosciowych oraz egzemplifi-
kacji zaobserwowanych podczas tychze badar tendencji i zjawisk.
Tematy prowadzonego wywiadu zogniskowanego (wybrane - w zaleznosci
od grupy focusowe;j):
e  obraz zwiazku zawodowego,
e  obraz zwiazkowca,
o funkcje zwiazku zawodowego w zaktadzie pracy,
o funkcje zwiazku zawodowego w spoteczenstwie i paristwie,
e  obraz pracodawcy,
e obraz zwiazku pracodawcow,
e cele dziatalnosci przedsiebiorstwa,
e  obraz pracownika najemnego,
e rola pracownika w przedsiebiorstwie,
e problemy i bariery wspétpracy zwiazkoéw zawodowych z pracodawcami,
e realizowane obszary wspotpracy zwiazkéw zawodowych i pracodawcéw,
e potencjalne obszary wspétpracy zwiazkéw zawodowych i pracodawcéw,
e warunki, konieczne do spetnienia, aby zaistniata mozliwos¢ wspotpracy zwiaz-
kow zawodowych i pracodawcéw,

e opinie o dziafalnosci komisji tr6jstronnej na szczeblu regionalnym.

Kolejna technika wykorzystana w procesie badawczym w ramach projektu
byty indywidualne standaryzowane telefoniczne wywiady kwestionariuszowe (CATI)
- wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny. Technika CATI stanowi ztozenie tra-
dycyjnego wywiadu ankieterskiego realizowanego przez telefon z komputerowym wpro-
wadzaniem danych. W badaniach realizowanych metoda CATI wywiad jest prowadzony
przez telefon, a ankieter odczytuje pytania i notuje uzyskiwane odpowiedzi korzystajac
ze specjalnego skryptu komputerowego. Respondenci w badaniach CATI sa zwykle albo
losowani z bazy danych albo dobierani poprzez losowe tworzenie numerdw telefonow.

Badanie przeprowadzono na reprezentacyjnej probie mieszkancow woj. pod-
laskiego w wieku produkcyjnym. Dobér préby do badania byt kwotowo-losowy. Dobér
ten polegat na podzieleniu, w pierwszym etapie, obszaru wojewddztwa podlaskiego na
trzy warstwy - wedtug podregionéw NTS 3 (Nomenklatury Jednostek Terytorialnych do
Celéw Statystycznych), ktére stanowia podregion biatostocki, suwalski i tomzynski. Na-
stepnie, w drugim etapie, wylosowano (proporcjonalnie do liczby mieszkaricéw w danej

12
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warstwie) odpowiednia liczbe respondentéw tak, aby proba podstawowa liczyta 400

0s6b. Poza préba podstawowa utworzono prébe rezerwowa o liczebnosci 300 oséb.

Tabela 1. Procedura doboru préby do indywidualnych standaryzowanych telefonicz-

nych wywiadéw kwestionariuszowych (CATI)

Proporcjonalna Proporcjonalna
Podregiony wg . - . liczba responden- liczba respon-
NTS 3 Liczba ludnosci | Udziat procentowy 16w-préba podsta- dentéw-proba
wowa n=400 rezerwowa n=300
Podregion
biatostocki 503676 42 168 126
Podregion suwalski 278177 23 92 69
,rPOdr.eg,'or.‘ 410494 35 140 105
omzyniski

Zrédfo: Opracowanie whasne.

W trakcie realizacji badania zanotowano wysoki wskaZnik odméw przepro-
wadzenia wywiadu. Zgode na udziat w wywiadzie wyrazity 122 osoby (okoto 20%
proby dobranej losowo). W celu zwiekszenia liczebnosci préby zdecydowano sie
powtérzy¢ badanie na dobranej celowo grupie 178 oséb. W ten sposob uzyskano
liczbe 300 respondentéw.

W kwestionariuszu wywiadu pojawity sie zagadnienia omawiane podczas
wywiadow zogniskowanych w formie zoperacjonalizowanych juz pytan i zamknietych
kafeterii odpowiedzi. Celem badan na tym etapie byto poznanie sposobu postrzegania
(w tym stereotypow) zwiazkéw zawodowych, zwiazkowcow, pracownikéw i pracodaw-
c6w przez mieszkaricéw wojewodztwa podlaskiego.

Kolejna zastosowana technika byt indywidualny wywiad pogtebiony (IDI).
Zaktada on prowadzenie szczegétowej, wnikliwej rozmowy z respondentem, ktorej
celem jest dotarcie do precyzyjnych informacji i poszerzenie wiedzy zwiazanej z te-
matem badania. Podczas wywiadu wyspecjalizowany badacz positkuje sie ustalonym
schematem watkow tematycznych sktadajacych sie na specyficzny scenariusz wywiadu.
Osoba badana ma mozliwosc petnego wyrazenia wtasnych odczué, emodiji, wyjasnienia
motywow postepowania czy zaprezentowania swych zyciowych doswiadczen. W in-
dywidualnym wywiadzie pogtebionym, odbywajacym sie bez wptywu oséb trzecich,
w atmosferze zrozumienia i poufnosci, mozliwe jest podejmowanie tematow kontro-

wersyjnych i osobistych.
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Indywidualne wywiady pogtebione, w realizowanym projekcie, objety 60 osob,
przedstawicieli partneréw dialogu spotecznego.

Celem badar na tym etapie byto doprecyzowanie zagadnien dotyczacych ba-
rier i problemoéw wspotpracy partneréw dialogu spotecznego, mozliwosci i perspektyw
wspdtpracy oraz stereotypdw dotyczacych partneréw dialogu spotecznego.

W projekcie badawczym zostata takze wykorzystana ankieta pocztowa. Jest to
narzedzie stuzace do gromadzenia danych ilosciowych zawierajace proste pytania oraz
nieskomplikowany sposéb uzupetniania danych.

Ankieta zostata wystana do wszystkich 220 organizacji zaktadowych NSZZ
,Solidarnos¢” w wojewddztwie podlaskim. Ostatecznie, przy 64% zwrotnosci ankie-
ty, uzyskano dane ze 140 organizacji zaktadowych, ktére objety tacznie ponad 7, 2
tys. sposrod 12 tys. ogolnej liczby cztonkéw zwiazku (60%). Celem badania byto po-
zyskanie informacji dotyczacych struktury organizacyjnej i spoteczno-demograficznej
NSZZ ,Solidarnosc¢” Regionu Podlaskiego.

Dane zbierane bylty za pomoca ankiety pocztowej wysytanej do organizacji
zaktadowych i skierowanej do lidera tejze organizacji. Liderzy byli proszeni o przygo-
towanie zadanych danych, wpisanie ich do ankiety oraz przestanie faksem, poczta
tradycyjna lub elektroniczna.

3. Wyniki badan

3.1. Struktura organizacyjna i spoteczno-demograficzna zwiazkéw zawodo-
wych w wojewoddztwie podlaskim®

W zaktadach pracy, w ktérych funkcjonuje NSZZ , Solidarnos¢” do zwiazkéw zawo-
dowych nalezy 36% pracownikéw (57% cztonkéw nalezy do poddanej analizie organizaji).

Wiekszos¢, bo 65% organizacji zaktadowych NSZZ ,Solidarnos¢” w wojewddz-
twie podlaskim funkcjonuje w sektorze publicznym. Dziataja one gtéwnie w oswiacie,
administracji publicznej, ochronie zdrowia - por. Wykres 1.

Znaczna jest jednak aktywnos¢ zwiazku zawodowego w sektorze prywatnym.
Funkcjonuje on, miedzy innymi, w kluczowych dla regionu, branzach gospodarki - bu-

dowlanej, czy spozywczej.

6  Danenapodstawiebadaniarealizowanego poprzezankiete pocztowg wsrodliderow 140 struktur zaktadowych
NSZZ ,Solidarno$¢”.
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Wykres 1 - Branza funkcjonowania organizacji zaktadowej (w %)

budowlana
oéwiata
spozywcza
energetyczna
finansowa
chemiczna
handel
metalowa
transport

fgcznosc
administracja publiczna
ochrona zdrowia

inna

0 5 10 15 20

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W 65% zaktadéw pracy, w ktérych dziata zwiazek zawodowy objety bada-
niem, funkcjonuje Spofeczna Inspekcja Pracy, w tym w 53% zaktadéw pracy funkcje
Spotecznego Inspektora Pracy petni cztonek NSZZ ,Solidarnos¢”.

W wiekszosci (80%) zaktadéw pracy, w ktérych dziata badany zwiazek zawo-
dowy wystepuje regulamin wynagradzania pracownikéw, ktéry w dziewieciu przypad-
kach zostat ustalony bez udziatu zwiazkéw zawodowych.

Respondenci okreslali takze, jakie rozwiazania wprowadzane przez zbiorowe
ukfady pracy lub regulaminy wynagradzania, funkcjonujace w ich zaktadach pracy, sa
korzystniejsze od ogolnie obowiazujacych przepiséw prawnych. Najczesciej wskazywa-
no na rozwiazania w zakresie:

e odpraw emerytalnych,

e dodatkéw specjalnych do wynagrodzenia (w tym za prace w porze nocnej),
e mozliwosci podwyzszenia kategorii zaszeregowania,

e nagrod i premii,

e odpraw (w tym emerytalno-rentowych),

e wynagrodzenia za czas choroby,

e dodatkowych dni wolnych od pracy,

e odpiséw socjalnych,

e zapiséw dotyczacych warunkow szkodliwych.
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Wsréd cztonkéw NSZZ ,,Solidarnos¢” przewazaja mezczyzni, ktérzy stanowia
60% zwiazkowcow. Pomimo, iz instytucja ta jest zmaskulinizowana, to wystepuje w niej
znaczna, bo 40%-owa reprezentacja kobiet. Zwiazane to jest ze specyfika branz, w kt6-
rych dziataja zwiazki zawodowe, ze wzgledu na znaczne zatrudnienie w nich kobiet
(os$wiata, stuzba zdrowia, administracja publiczna, przemyst spozywczy) - por. Wykres 1.

Liczba cztonkéw analizowanego zwiazku zawodowego rosnie wraz z wiekiem,
az do grupy 51-55 lat, kiedy to tez osiaga wartos¢ maksymalna (20% cztonkéw znajdu-
je sie w tej grupie wieku) - Wykres 2. Nastepnie, wraz z osiaganiem przez cztonkow
zwiazku wieku przedemerytalnego i emerytalnego, spada ich udziat w reprezentagji
organizacji zaktadowych. Sredni wiek cztonka zwiazku zawodowego to 47,5 lat, a czter-
dziesto- i piecdziesieciolatkowie stanowia odpowiednio 33% i 31% (tacznie 64%)
wszystkich cztonkéw NSZZ ,Solidarnos¢” Regionu Podlaskiego.

Wykres 2 - Wiek cztonkéw zwiazku zawodowego NSZZ ,Solidarnos¢” (w %)

25

20

15

10

do23 23-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 po60

Zrédto: Opracowanie whasne.

Cztonkowie organizacji zawodowych odznaczaja sie wysokim poziomem wy-
ksztatcenia” (36% cztonkéw zwiazkow zawodowych objetych badaniem posiada wy-
ksztatcenie wyzsze - Wykres 3). Przeczy to stereotypowi, iz zwiazki zawodowe zasilane
sa gtéwnie osobami o niskim poziomie edukacji i kwalifikacji, gdyz uczestnictwo w tej

organizacji stanowi zabezpieczenie przed zwolnieniem z pracy.

7  Dla poréwnania mozna podac, iz wérod osob pracujacych w Polsce 28% posiada wyksztalcenie wyzsze.
Aktywno$¢ Ekonomiczna Ludnoéci Polski III kwartat 2011, GUS, Warszawa 2012, s. 145.
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Wykres 3 - Poziom wyksztatcenia cztonkéw organizacji zaktadowych (w %)

podstawowe i gimnazjalne
zasadnicze zawodowe
srednie ogolnoksztatcgce
srednie techniczne

pomaturalne

wyzisze

Zrédto: Opracowanie wiasne.
Cztonkowie organizacji zaktadowych NSZZ ,Solidarnos¢” pochodza najcze-
Sciej z Biategostoku (45% - Wykres 4), co jest zwiazane z najwyzsza, na tle wojewddz-
twa, reprezentacja zaktadow pracy w tym miescie.
Wykres 4 - Miejsce zamieszkania cztonkéw organizacji zaktadowych (w %)
wies
miasto do 10 tys. mieszkancow

miasto 11-50 tys. mieszkancow

miasto 51-100 tys. mieszkancow

miasto powyzej 100 tys. mieszkancow

Zrédto: Opracowanie whasne.
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Zdecydowana wiekszos¢ cztonkéw organizacji zaktadowych badanego
zwiazku zawodowego (92%) posiada stabilne zatrudnienie poprzez prace na czas
nieokreslony, co po raz kolejny przeciwstawia sie stereotypowi uczestnictwa w zwiazku
zawodowym, jako formie zabezpieczenia przed utrata zatrudnienia. Jedynie 7% dziata-
czy pracuje na umowach na czas okreslony.

Cztonkowie organizacji zaktadowych badanego zwiazku zawodowego najcze-
sciej posiadaja dtugi staz pracy, powyzej 25 lat (Wykres 5).

Wykres 5. Staz pracy cztonkéw organizacji zaktadowych (w %)
ponizej 5 lat 7

5-10lat 14

11-15lat 12

16-20lat 15

21-25 lat 17

powyzej 25 lat 35

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zrédto: Opracowanie whasne.

Najwyzszy odsetek cztonkéw organizacji zaktadowych w zaktadach pracy
zajmuje stanowiska jako specjalista, technik, pracownik administracji biurowej (48%).
Najczestszymi podawanymi zawodami wykonywanymi w tym obszarze byt nauczyciel,
pracownik biurowy. Wysoki (45%) jest takze udziat zwiazkowcow zajmujacych stanowi-
ska robotnicze - Wykres 6.
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Wykres 6. Stanowisko pracy zajmowane przez cztonkéw organizacji zaktadowych (w %)

specjalista, technik, pracownik
L . . A3
administracyjno-biurowy
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Zrédto: Opracowanie whasne.

3.2. Sposob postrzegania partneréw dialogu spotecznego przez mieszkan-
cow wojewodztwa podlaskiego

W badaniu dotyczacym wizerunku zwiazkéw zawodowych i pracodawcow
w wojewddztwie podlaskim wzieto udziat 300 os6b w wieku produkeyjnym. Wiekszosc
respondentow (67%) stanowity kobiety.

Grupa ta byta zréznicowana pod wzgledem wieku. 28% respondentéw posia-
dato do 25. lat, 15% - od 26. do 35. lat, 15% ankietowanych znajdowato sie w grupie
wieku 36 - 45 lat, 18% - 46-55 lat, zas 24% posiadato wiecej niz 55 lat.

Najwyzszy udziat respondentéw - 31% pochodzit z Biategostoku, 26% osob
uczestniczacych w badaniu mieszkato na wsi, 22% - wywodzito sie z miast liczacych
11-50 tys. mieszkancow, 11% - ztomzy lub Suwatk, natomiast 10% - pochodzito z miast
do 10 tys. mieszkancow,.

Respondenci odznaczali sie wysokim poziomem wyksztatcenia - 44% posiadato
wyksztatcenie Srednie, 40% - wyksztatcenie wyzsze. Zaledwie 7% ankietowanych oséb
posiadato wyksztatcenie podstawowe lub gimnazjalne, a 9% - zasadnicze zawodowe.

Wiekszos¢ respondentéw - 50% byto osobami pracujacymi, 24% pozosta-
wato w trakcie edukacji, 20% ankietowanych byto na rencie badz emeryturze, 6% - to
osoby bezrobotne.
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Analiza wynikéw badania ukazata, iz respondenci postrzegaja zwiazki zawodo-
we, jako instytucje dbajaca o poprawe warunkow pracy i o interesy pracownikéw - por.
Wykres 7.

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (70%) stwierdzita, iz zwiazki zawo-
dowe dbaja o zachowanie miejsc pracy w zaktadach pracy. Czesciej taka opinie wyra-
zali respondenci po 46. roku zycia, ktérzy niejednokrotnie role zwiazkéw zawodowych
utozsamiaja z ich rewolucyjna funkcja kreowania realiow spoteczno-gospodarczych
w dobie transformacji systemowej. Najrzadziej ze stwierdzeniem zgadzaly sie natomiast
osoby w wieku 26-35 lat, ktére to wchodza lub funkcjonuja na trudnym rynku pracy i nie-
jednokrotnie przeciwstawiaja sie wszelkim ograniczeniom rozwoju przedsiebiorczosci.

67% respondentéw uwazato natomiast, ze zwiazki zawodowe przyczyniaja sie
do poprawy bezpieczenstwa pracy, zas 61% oséb poddanych badaniu odpowiedziato,
ze zwiazki dbaja o wyzsze ptace dla pracownikéw. W obydwu przypadkach najcze-
sciej z tym stwierdzeniem zgadzaty sie osoby po 55. roku zycia. Czesciej respondenci
postrzegali takze zwiazki zawodowe, jako instytucje dbajaca o interesy pracownikow
(61% odpowiedzi ,zgadzam sie” wobec 23% ,nie zgadzam sie”). Z tym stwierdzeniem
zgadzaly sie najczesciej osoby najmtodsze (do 25. roku zycia), uczace sig, nie posiada-

jace jeszcze z reguty doswiadczenia w realiach rynku pracy.
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Wykres 7. Opinie mieszkarncow wojewddztwa podlaskiego dotyczace zwiazkow
zawodowych* (W%)

Zwigzkizawodowe dbaja o interesy pracownikéw

Warto naleze¢ do zwigzku zawodowego

Zwigzki zawodowe majg duzy wplyw na sprawy
regionu

Zwigzkizawodowe dbajg jedynie o interesy swoich
cztonkow

Zwigzki zawodowe sg potrzebne podczas kryzysu

gospodarczego
Zwigzkizawodowe utrudniajg prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej
Przynaleznosc do zwigzku zawodowego jest zle
postrzegana przez pracodawce

Zwigzki zawodowe przyczyniaja sie do poprawy
bezpieczenistwa pracy
Zwigzkizawodowe na Podlasiu s mato aktywne,
nie stysze o ich dziatalnosci
Zwigzki zawodowe powinny bra¢ na siebie czesé
odpowiedzialnosci za wyniki firmy
Zwigzkizawodowe dbajg o wyisze ptace dla
pracownikow

Zwigzkizawodowe w Palsce efektywnie
wspotpracuja z przedstawicielami pracodawcow

Zwigzkizawodowe fagodzg konflikty spoteczne

Zwigzki zawodowe sg gtownym obroncg aktualnego
systemu emerytalnego
Dobrze, ze zwigzki zawodowe angazujg si¢ w
polityke
Zwigzki zawodowe dbajg o zachowanie miejsc pracy
w zakfadach pracy

Zwigzki zawodowe pomagajg swoim cztonkom w

trudnej sytuacji Zyciowej lub zawodowej

W :zgadzam sie  Mnie zgadzam sig

Zrédto: opracowanie wiasne.

*odpowiedzi nie sumuja sie do 100%, gdyz czesc respondentéw nie posiadato zdania
odnosnie danego stwierdzenia
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Wiekszosc ankietowanych (58%) uwazato, ze zwiazki zawodowe sa potrzeb-
ne podczas kryzysu gospodarczego. Z tym stwierdzeniem zgadzaly sie najczesciej
osoby po 55. roku zycia. Respondenci czesciej twierdzili tez, ze instytuacja ta nie
utrudnia dziatalnosci gospodarczej (47%). Z drugiej strony az 55% badanych miesz-
kancow Podlasia uwazato, ze przynaleznos¢ do zwiazku zawodowego jest Zle po-
strzegana przez pracodawce. Najczesciej poparcie dla tej tezy funkcjonowato wsréd
0s0b w grupie wieku 36-45 lat, a wiec oséb posiadajacych juz doswiadczenie na
rynku pracy w okresie gospodarki rynkowej i ksztaftujacych swa odpowiedz, byc
moze, na podstawie wiasnych obserwacji.

Wedtug ankietowanych mieszkancéw wojewodztwa podlaskigo zwiazki za-
wodowe dbaja o interesy swoich cztonkéw, w réznych wymiarach ich zycia. Z jednej
strony zapewniaja stabilnos¢ zatrudnienia (chociaz jak wskazano w poprzednim pod-
rozdziale, analizujac strukture organizacyjna, do zwiazkéw zawodowych przynaleza
gtéwnie osoby, ktére posiadaja juz ustabilizowana pozycje w przedsiebiostwie). 59%
respondentéw stwierdzito, ze warto naleze¢ do zwiazku zawodowego (czesciej osoby
z nizszym poziomem wyksztatcenia), zas 57%, ze dbaja one jedynie o interesy swoich
cztonkéw. Z drugiej strony ankietowani dostrzegali takze pozazawodowa funkcje
organizacji zwiazkowych w obszarze ochrony intereséw ich cztonkéw. Potowa re-
spondentéw zgadzata sie ze stwierdzeniem, iz zwiazki zawodowe pomagaja swoim
cztonkom w trudnej sytuacji zyciowej lub zawodowej (wobec 26% odpowiedzi ,nie
zgadzam sie”). Kobiety czesciej popieraty to sformutowanie niz mezczyzni.

Respondenci uwazali, iz poza funkcja zapewnienia praw pracowniczych i, jak
to wynika z badania, interesow cztonkow, zwiazki zawodowe powinny brac na siebie
czes¢ odpowiedzialnosci za wynik firmy (66% odpowiedzi ,zgadzam sie”). Mozliwe,
iz taka partycypacja w odpowiedzialnosci za sytuacje finansowa, z jednej strony zra-
cjonalizuje decyzje podejmowane przez zwiazki zawodowe, z drugiej strony poprawi
kooperacje zwiazkéw zawodowych i przedsiebiorcow.

Z drugiej strony ankietowani postrzegali zwiazki zawodowe jako mato aktyw-
ne i niezaangazowane w sprawy regionu. Az 70% respondentéw stwierdzita, iz zwiaz-
ki zawodowe na Podlasiu sa mato aktywne, nie styszeli o ich dziatalnosci. Jedynie 34%
respondentéw uwazato natomiast, ze zwiazki maja duzy wptyw na sprawy regionu.
Z tym stwierdzeniem nie zgadzato sie natomiast 44% badanych i przekonanie to pa-
nowato gtéwnie wsréd najmtodszych grup wiekowych - do 25. lati 26-35 lat.

Niejednoznaczny stosunek mieszkaricow wojewddztwa podlaskiego wyste-
powat w obszarze wspétpracy partneréw dialogu spotecznego. 33% respondentow
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uwazato, ze zwiazki zawodowe w Polsce efektywnie wspotpracuja z przedstawiciela-
mi pracodawcéw (wobec 32% os6b bedacych przeciwnego zdania).

Niejednoznaczna byta takze ocena zaangazowania zwiazkéw zawodowych
w polityke, gdyz 40% ankietowanych oceniato je pozytywnie, ale juz 44% negatywnie.

Czesciej takze respondenci uwazali, ze zwiazki nie tagodza konfliktéw spo-
tecznych - 46% wobec 35% ankietowanych twierdzacych, iz tagodza konflikty spo-
feczne (co de facto stanowi jedna z przestanek funkcjonowania tych instytucji w skali
mezo). Z drugiej strony poddani badaniu mieszkancy Podlasia czesto dostrzegali role,
ktora obecnie petnia zwiazki zawodowe broniac praw pracownikéw w dobie kon-
strukcji nowej reformy emerytalnej (44% respondentéw okreslito zwiazki zawodowe
jako gtéwnego obronce aktualnego systemu emerytalnego). Czesciej taka percepcje
zwiazkow zawodowych prezentowaty osoby starsze, emeryci i rencisci.

Ocena pracodawcow i organizacji pracodawcow w zakresie zabezpiecze-
nia interesow pracownikow, przez objetych badaniem mieszkancéw wojewddztwa,
wydaje sie by¢ gorsza niz zwiazkéw zawodowych w tym obszarze - por. Wykres 8.

Jedynie 11% respondentéw uwazato, ze pracodawcy i organizacje pra-
codawcéw dbaja o tworzenie nowych miejsc pracy w regionie. Odpowiedz taka
podawaty najczesciej osoby najmtodsze, ponizej 25. roku zycia. Wiekszos¢ ankie-
towanych (56%) stwierdzito jednak, ze pracodawcy i organizacje pracodawcéow
przyczyniaja sie do poprawy warunkéw pracy. Okazato sie, ze taka odpowiedz
podawaty czesciej osoby starsze, po 55. roku zycia. Natomiast 53% badanych uwa-
zato, ze pracodawcy i organizacje pracodawcéw dbaja o interesy pracownikéw.
Takze w tym przypadku najwyzsze poparcie dla stwierdzenia wystepowato wsréd
0s6b z najstarszej grupy wieku. Osoby starsze sa wiec ogdlnie bardziej przychylne,
niz osoby mtodsze, réznego rodzaju stowarzyszeniom skupiajacym dane grupy
interesu. Zaledwie 34% respondentéw twierdzito, ze warto naleze¢ do organizadcji
pracodawcow (46% nie zgadzato sie z tym stwierdzeniem). Byty to najczesciej oso-
by po 55. roku zycia. Natomiast osoby z wyzszym wyksztatceniem rzadziej uzna-
waty, iz uczestnictwo w takiej organizadji jest korzystne (podobnie jak cztonkostwo
w zwiazku zawodowym).

Respondenci uwazali takze, ze pracodawcy pomagaja swoim pracowni-
kom w trudnej sytuacji zyciowej lub zawodowej (61% wskazan ,zgadzam sig”,
co byto wynikiem lepszym niz w przypadku zwiazkéw zawodowych, gdzie 50%
0s6b popierato to stwierdzenie). Sami pracodawcy sa wiec lepiej oceniani niz

organizacje pracodawcow.
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Niejasna byfa opinia dotyczaca wptywu organizacji pracodawcéw na sytu-
acje gospodarcza kraju i regionu, gdyz 37% respondentéw uwazato, ze szkodza one
tej sytuacji, zas 36% twierdzito przeciwnie.

Podobnie jak w przypadku zwiazkéw zawodowych, ponad potowa (59%)
badanych mieszkancéw Podlasia uwazata, ze organizacje pracodawcow sa potrzebne
podczas kryzysu gospodarczego. Wynika to prawdopodobnie z tego, iz podczas trudnej
sytuacji ekonomicznej, braku stabilnosci zatrudnienia, ludzie potrzebuja wsparcia insty-
tucjonalnego w zakresie zabezpieczenia miejsc pracy i sa przychylni wszelkim formom
ochrony praw pracownikéw i miejsc pracy. Stwierdzenie to popieraty gtéwnie osoby po

55. roku zycia, czesciej kobiety, niz mezczyzni.

Wykres 8. Opinie mieszkaricow wojewodztwa podlaskiego dotyczace pracodawcow
i organizacji pracodawcow* (w%)
Pracodawcy i organizacje pracodawcow majq wplyw
na sprawy regionu

Organizacje pracodawcow skutecznie bronig
intereséw przedsiebiorcow

QOrganizacje pracodawcow szkodzg sytuacji
gospodarczej kraju i regionu

Pracodawcy i organizacje pracodawcow dbajg o
interesy pracownikow

Pracodawcy i organizacje pracodawcow nie potrafig
porozumiec si¢ ze zwigzkami zawodowymi

Organizacje pracodawcow sg potrzebne podczas
kryzysu gospodarczego

Organizacje pracodawcow na Podlasiu sg mato
aktywne, nie stysze o ich dziatalnosci

Warto naleze¢ do organizacji pracodawcow

Pracodawcy i organizacje pracodawcow dbajg o
tworzenie nowych miejsc pracy w regionie

Pracodawcy i organizacje pracodawcow
przyczyniaja sie do poprawy warunkow pracy

Pracodawcy pomagajg swoim pracownikom w

trudnej sytuacji zyciowej lub zawodowej

M zgadzamsie Mnie zgadzam sie
Zrédfo: opracowanie whasne.

*odpowiedzi nie sumuja sie do 100%, gdyz czesc respondentéw nie posiadato zdania
odnosnie danego stwierdzenia

24



ROLA DIALOGU SPOLECZNEGO NA SZCZEBLU REGIONALNYM

Wedtug mieszkancow Podlasia, organizacje pracodawcéw mato efektywnie
bronia intereséw przedsiebiorcow. Jedynie 39% respondentéw twierdzito, iz organi-
zacje pracodawcéw skutecznie bronia intereséw przedsiebiorcéw, podczas gdy 35%
wybrato odpowiedz ,nie zgadzam sie”. Najczesciej osoby z wyzszym wykszattceniem
uznawaly za fatszywe powyzsze stwierdzenie.

Podobnie, jak w przypadku zwiazkéw zawodowych, respondenci nie
dostrzegaja wptywu pracodawcéw i organizacji pracodawcéw na sytuacje re-
gionalna. Jedynie 30% ankietowanych uwazato, ze sfera biznesu oddziatuje na
sprawy Podlasia. Badani mieszkaricy wojewddztwa twierdza takze, ze organizacje
pracodawcow sa mato aktywne i nie styszeli o ich dziatalnosci (54% responden-
tow podato odpowiedz ,zgadzam sie”). Okazato sie, ze poglad taki jest najbar-
dziej popularny wsréd grupy oséb najstarszych i respondentéw pochodzacych
z Biategostoku.

Wiekszos¢ ankietowanych (66%) uwaza, ze pracodawcy i organizacje praco-
dawcéw nie potrafia porozumied sie ze zwiazkami zawodowymi. Jak pokazuja wiec
wyniki niniejszych badan, w oczach ankietowanych miekszaricéw Podlasia, dialog spo-
feczny w regionie posiada zaburzony przebieg.

kokk

Analiza wynikéw powyzszych badan wykazata pewne zr6znicowanie postrze-
gania partnerow dialogu spotecznego przez rézne grupy respondentow uwzgledniajac
ich strukture spofeczno-demograficzna.

Osoby mtode, do 25. roku zycia, uczace sig, ktorych opinie sa ksztattowane, miedzy
innymi, przez wyobrazenie roli i form aktywnosci partneréw dialogu spotecznego, gdyz
nie posiadaja jeszcze doswiadczenia w funkcjonowaniu na rynku pracy, postrzegaja
zwiazki zawodowe, jako instytucje dbajaca o interesy pracownikéw. Z drugiej strony,
to gléwnie ta grupa respondentéw uwazata, ze zwiazki zawodowe w wojewddztwie
podlaskim nie posiadaja wptywu na sprawy regionu.

Najmtodsze osoby poddane badaniu najczesciej twierdzity takze, ze pracodawcy i orga-
nizacje pracodawcéw dbaja o tworzenie nowych miejsc pracy w regionie.

Osoby w wieku 26-35 lat, pracujace stanowia grupe respondentow, ktérej odpo-
wiedzi wskazywaty na najbardziej krytyczne nastawienie do zwiazkéw zawodowych
i organizacji pracodawcoéw. Ci ankietowani uwazaja, ze zwiazki zawodowe nie dbaja

o zachowanie miejsc pracy w zaktadach pracy. Respondenci z tej grupy wieku, wraz
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z osobami najmtodszymi, twierdzity, ze podlaskie zwiazki zawodowe nie posiadaja
wplywu na sprawy regionu. Ponadto osoby te najczesciej, wsrod wszystkich grup
wieku, nie zgadzaja sie, ze pracodawcy i organizacje pracodawcow przyczyniaja do
poprawy warunkéw pracy.

Osoby w wieku 36-45 lat, pracujace najczesciej uwazaja, ze przynaleznosc¢ do zwiazku
zawodowego jest Zle postrzegana przez pracodawce.

Osoby w wieku 46-55 lat, pracujace okreslaja zwiazki zawodowe jako instytucje dbaja-
ca o zachowanie miejsc pracy w zaktadach pracy.

Osoby w wieku 55 lat i wiecej, emeryci i rencisci byty grupa, ktéra jest najbardziej
przychylna réznego rodzaju stowarzyszeniom skupiajacym dane grupy interesu -
zaréwno chroniace pracownikéw, jak i pracodawcow. Wraz z grupa respondentow
w wieku 46-55 lat, uwazaja, ze zwiazki zawodowe dbaja o zachowanie miejsc pracy
w zaktadach pracy. Ponadto twierdza, iz zwiazki zawodowe przyczyniaja sie do po-
prawy bezpieczenstwa pracy, dbaja o wyzsze ptace dla pracownikéw. Uwazaja tez, ze
zwiazki zawodowe sa potrzebne podczas kryzysu gospodarczego. Najczesciej wedtug
tej grupy respondentéw zwiazki zawodowe sa gtéwnym obrorica aktualnego systemu
emerytalnego.

Osoby w wieku 55 lat i wiecej posiadaja takze pozytywna opinie dotyczaca organizacji
pracodawcow. Twierdza, ze pracodawcy i organizacje pracodawcéw przyczyniaja sie
do poprawy warunkéw pracy, dbaja o interesy pracownikéw. Uwazaja tez, ze warto
naleze¢ do organizacji pracodawcow, a organizacje tego typu sa potrzebne podczas
kryzysu gospodarczego.

Jednak z drugiej strony, to gtéwnie ta grupa twierdzi, iz organizacje pracodawcéw na
Podlasiu sa mato aktywne i nie styszeli o ich dziatalnosci.

Osoby z wyksztatceniem wyzszym sa grupa, ktéra wraz z osobami w wieku 26-
35 lat (w 87% posiadajacymi wyzsze wyksztatcenie) najgorzej ocenia dziatalnos¢
zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcow. Najrzadziej uwazaja, ze warto
nalezec¢ do zwiazku zawodowego, czy organizacji pracodawcéw. Ponadto popie-
raja twierdzenie, iz organizacje pracodawcéw nie bronia skutecznie interesow
przedsiebiorcéw.

Kobiety czesciej niz mezczyzni dostrzegaja szeroko pojeta funkcje zwiazku, obejmu-
jaca takze sfere zycia osobistego ich cztonkéw, gdyz czesciej niz mezczyzni uwazaja,
ze zwiazki zawodowe pomagaja swoim cztonkom w trudnej sytuacji zyciowej lub
zawodowej. Ponadto kobiety ogdlnie lepiej niz mezczyzni oceniaja zaréwno zwiazki

zawodowe, jak i organizacje pracodawcow.
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3.3. Uwarunkowania, bariery i perspektywy dialogu spotecznego w oczach

zwiazkéw zawodowych, pracownikéw i pracodawcéw
3.3.1 Rola zwiazku zawodowego w zaktadzie pracy

Postrzeganie roli wtasnej oraz roli partnera dialogu spofecznego w zaktadzie
pracy, jak réwniez w szerszej perspektywie regionalnej wydaje sie by¢ punktem wyjscia
dla poszukiwania barier i probleméw we wspétpracy partneréw dialogu spotecznego
oraz nakreslenia mozliwych obszaréw wspétpracy.

Poszukujac funkcji petnionych przez zwiazki zawodowe na poziomie zaktadu
pracy warto dokonac rozréznienia na faktyczna, rzeczywiscie wypetniana przez nie
rolg, ktéra mozna odnalez¢ w wypowiedziach przedstawicieli zwiazkéw zawodowych
i pracodawcow, oraz role, jaka zwiazki zawodowe powinny w zaktadzie pracy wypet-
nia¢ - te informacje pochodza gtéwnie od pracodawcow i pracownikéw nie nalezacych
do zwiazkow zawodowych.

Wskazujac na role zwiazkéw zawodowych w zaktadzie pracy zwiazkowcy

skupiaja sie na obszarze zwiazanym z prawem pracy, warunkami pracy oraz ptaca-
mi. Jedna z podstawowych, najszybciej i najczesciej wymienianych roli analizowanych
instytucji jest postulat dbania o wynagrodzenia pracownikéw, zwtaszcza ich wzrost
w kontekscie wzrostu cen produktow:
,(...) Gtéwnym obszarem, ktorym zajmuja sie zwiazki zawodowe to zarobki, ktére od
Jjakiegos czasu sa na niezmienionym poziomie. Nie ma zadnych podwyzek dla pracowni-
kéw. W tym obszarze pojawia sie najwiecej probleméw w trakcie rozméw z pracodawca.
Pozostate kwestie nie sq nawet poruszane poniewaz uwazamy, ze dopoki ta kwestia nie
zostanie polepszona nie ma sensu dziata¢ w pozostatych obszarach. Ciagle wystepujemy
o wyréwnanie ptac i spotykamy sie z odmowa. Sprawa drugorzedna sa szkolenia, spotka-
nia, ktore kiedys sie odbywaty(...)”

Sledzac wypowiedzi respondentéw mozemy dokonac analizy funkcjonalnej
oraz analizy strukturalnej zwiazku zawodowego w zakfadzie pracy. Analiza funkcjo-
nalna to spojrzenie respondentéw na role zwiazku zawodowego z perspektywy funkgji,
jaka zwiazek petni w zaktadzie pracy, do czego jest potrzebny. Analiza strukturalna
pozwala wskazac strukture dziatania zwiazku zawodowego, przedmiotowy obszar
zainteresowania zwiazku.

Analiza funkcjonalno-strukturalna pozwala wskazac funkcje zwiazku zawo-
dowego oraz obszary dziatania (zainteresowanie) zwiazku w obrebie danej funkgji.
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Jak wskazuja przeprowadzone badania, zwiazki zawodowe w zaktadach pra-
cy petnia wiele funkgji dotyczacych réznych obszaréw zaréwno podmiotowego, jak
i przedmiotowego aspektu pracy zawodowe;j.

Pierwsza z nich jest funkcja kontrolujaca, ktdra przejawia sie w trzech obszarach:
- w obszarze prawa pracy: ,(...)Zwigzki zawodowe nie pozwalaja famac kodeksu pra-
cy(...)", ,(..)Zwiazek zawodowy jest potrzebny dla pracownikow, aby wyegzekwowac
od pracodawcy prawa dla nich. Przestrzega¢ regulaminow(...).”, ,Wystapita sytuacja
nieprzyjemna - mobbing - ale osoby winne zostaty ukarane za dopuszczenie sie takich
czynnosci. W tej sytuacji rowniez zwiazek zawodowy miat swoja role.”
- w obszarze bezpieczenstwa i higieny pracy: (...) Np. do wezfa, gdzie jest temperatu-
ra 35 stopni i wiecej nie moze jeden is¢. U nas wprowadzono program dobrowolnych
odejs¢, bo za duzo ludzi jest. Ale co sie okazuje. Zrobilismy analizy procedur pracy BHP.
Mielismy w tym roku przyktad smiertelny, ze do komory wszedt pracownik sam, a nie
moze. | tu BHP nie ma.(...).

W celu realizacji funkcji kontrolujacej w obszarze BHP zwiazki zawodowe powotuja
spotecznych (nie zatrudnionych przez pracodawce) inspektoréw pracy:
,Obecnie dbamy przede wszystkim o sprawy takiej jak BHP, odziez robocza. Czesto kontak-
tujemy sie z BHP-owcem w sprawach waznych dla pracownikéw. Mamy swego inspektora
pracy. Zwiazki zawodowe najczesciej wypowiadaja sie w sprawach warunkéw pracy.”
-w obszarze podmiotowosci pracownika. ,,(...) Zwiazki zawodowe dbaja o to, aby praco-
dawca traktowat pracownikéw w sposéb uczciwy. Kazdy pracownik chce by¢ traktowany
godnie i posiadac komfort psychiczny w trakcie wykonywanej pracy (...)”
W dzisiejszych czasach najwazniejszym zadaniem zwiazkéw zawodowych jest utrzy-
manie podmiotowosci kazdego pracownika. Przedsiebiorstwa sa nastawione teraz nie-
samowicie na zysk. W momencie kiedy dazy sie do zysku z dochodéw cztowiek staje sie
traktowany przedmiotowo, nie podmiotowo.”

Zwiazki zawodowe wskazuje réwniez na swoja funkcje reprezentacyjna - repre-
zentuja interesy pracownikow w zaktadzie pracy: ,Reprezentowanie intereséw pracowni-
kéw przed pracodawcami. Na przyktad: wysokosc pfac, godne traktowanie pracownikéw
przez pracodawcow.”, ,W momencie pojawienia sie konfliktu miedzy nimi a pracodawca
to stajemy w ich obronie, jestesmy ich przedstawicielami w rozmowach.” ,(...) tatwiej jest
przedstawic zbiorowy problem dla pracodawcy, niz jakby kazdy miat indywidualnie przed-
stawia¢ swoje sprawy dla przetozonego. Zwiazek zawodowy wypowiada sie w interesie
wiekszej ilosci osob. Kierowcy zgtaszaja sie do nas z problemami, a my w ich imieniu przed-

stawiamy je dla pracodawcy, pomagamy ustalic i zmienic¢ miedzy innymi regulaminy (...)
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Kolejna funkcja petniona przez zwiazki zawodowe w zakfadach pracy jest
funkcja doradcza, ktéra jest widoczna w pieciu obszarach:

- w obszarze zakltadowego funduszu swiadczen socjalnych - podziatu srodkow: ,
Sprawy socjalne, ktére wyjasnia zwiazek z pracodawca. (...) Uczestniczymy w podziale
pieniedzy i uwazam, Ze jest on sprawiedliwy.”

- w obszarze systemu wynagrodzen: ,(...) Zabieramy réwniez gtos przy propozycjach
podwyzek wynagrodzen. Ostateczna decyzja nalezy do kierownika, ale dla jego korzysci
powinien zasiegac opinii zwigzku zawodowego w tych kwestiach (...)

-w obszarze organizacji pracy w zaktadzie: ,(...) Zwiazek réwniez kieruje sugestie w spra-
wie organizagji pracy do kierownictwa (...).,, (...) Dyrektor ma pomyst i prosi, abysmy sie
przyjrzeli temu. Ale tez nie ukrywajmy, Ze najlepiej by byfo, jakbysmy powiedzieli, ze kazdy
pomyst jest super. | nie zawsze udaje sie powiedziec, ze jest gdzies tutaj zagrozenie(...)”
- w obszarze probleméw finansowych pracownikéw (gtéwnie pracownikéw naleza-
cych do zwiazkéw zawodowych): ,Pilnujemy spraw socjalnych. W momencie gdy pra-
cownik jest w trudnej sytuacji rodzinnej, zdrowotnej, my staramy sie o pomoc dla niego
z funduszu pracowniczego.”

- w obszarze probleméw osobistych pracownikéw (gtéwnie pracownikéw nalezacych
do zwiazkéw zawodowych) ,(...) Zajmuje sie podstawowymi codziennymi sprawami. Ktos
potrzebuje sie wyptakac w rekaw, zafatwienie pozyczki, codzienne zyciowe sprawy(...).”

Zwiazki zawodowe petnia takze funkcje informacyjna:

- w stosunku do pracownikéw odnosnie planéw i decyzji pracodawcy: ,Udzielamy infor-
macji w naszej gazetce, publikujemy ogtoszenia... Droga e-mailowa takze przekazujemy
wszelkie informacje.”

- w stosunku do pracodawcy odnosnie postulatéw pracownikow: ,Madry szef dzieki
zwiazkom ma dobra komunikacje, ma przychylnos¢ zwiazkowcéw i moze inaczej wpro-
wadzac zmiany.”

Ponadto zwiazki zawodowe odgrywaja w zakfadzie pracy szeroko pojeta funk-
cje integracyjna. Realizowana jest ona zaréwno poprzez dostownie rozumiana inte-
gracje, jako wykazywanie inicjatywy organizacji spotkan spajajacych rézne Srodowiska,
umozliwiajacych wymiane pogladéw:

,Organizujemy spotkania pracownikéw przy okazjach réznych z szefostwem, zeby po-
rozmawiac jak ludzie zwykli miedzy soba”,

ale takze jako integracja wokdt wspélnych wartosci:

,Przypominaja mi sie czasy gtebokiej komuny, kiedy ja chodzifam do szkoty, kiedy zabro-
niona byfa historia i tylko jeden pan, ktory wyktadat historie, mowit nam szczera prawde
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o wywozkach na Sybir, o tym Ze byta Armia Krajowa, co z nami Rosjanie zrobili. Ja o tym
wiedziatam, bo byfam w domu politycznie wychowana, u mnie sie stuchato Wolnej Europy
(...) Gdzie sq wartosci? Ja te wartosci mam gteboko w sercu i ja prébuje rozmawiac, zeby
pracownik miat ten ubidr, bo idzie w kanalizacje, Zeby miat odpowiednie zabezpieczenia.”

Kolejna funkcja zwiazkéw zawodowych, w opinii respondentéw poddanych
badaniu, jest funkcja obronna, ktéra jest realizowana w ponizszych obszarach:

- w obszarze obrony miejsc pracy: ,Gdyby nie zwiazek zawodowy i praca ludzi dobrej
woli, to méj zakfad juz dawno by sie rozsypat. Rola zwiazku byto to, zeby walczy¢ o ludzi
i o prace. Udato nam sie to. Przetrwalismy. W ostatnich latach byfo tak ciezko, ze musie-
lismy zmniejszyc nasze zarobki, zeby przetrwac. Zmniejszylismy nasze zarobki o potowe,
Zeby przezyc kryzys. Teraz sprzedaz sie zwieksza i zyski tez sie zwiekszaja.”
,Negocjowalismy i dyskutowalismy nad tym, zeby zaktad przetrwat w trudnych warun-
kach. W tych trudnych czasach priorytetem zwiazku zawodowego byto chronienie miejsc
pracy. Zarzucano nam, ze pozwalamy pracodawcy na zbyt wiele, ale nam chodzito o to,
Zeby przetrwac i poZniej moc godnie pracowac, mie¢ mozliwosé pracy.”

- w obszarze obrony pracownikéw: ,U nas byfa taka sytuacja, ze ludziom bardzo powi-
nefa sie noga, a potem zwiazek stanat w ich obronie, zatatwit wszystko, napisat pisma
i dobrze sie stato bo to poszfo pozniej w eter.”,

(..) raz po alkoholu byli pracownicy, nie wszyscy zwiazkowcy, no i pojechali do pracy.
W tej sytuagji obronilismy wszystkich i zyskaliSmy 10 nowych cztonkéw. (...) To byli
dobrzy pracownicy, bo to nie jest tak, ze my bronimy wszystkich. To byto przemyslane
czy mozna, czy nie mozna broni¢. Obronilismy ich bo byli wartosciowymi ludzmi, byli
nam bardzo wdzieczni.”

Zwiazki zawodowe petnia tez funkcje utylitarna. Podkresla ona uzytecznosc
zwiazku zawodowego w kontekscie skutecznosci jego dziatan: ,(...) I nawet jak praco-
daweca nie stucha, nie ma dialogu, to ma swiadomos¢, ze jest nad nim sad i ma z tytu
glowy, ze zawsze ktos patrzy mu na rece. Moze to nie jest mite ale skuteczne.”

,A (...) to dobry zwiazek, co potrafi zatatwiac sprawy.”

Podobnie role zwiazkéw zawodowych w zaktadach pracy postrzegaja row-
niez pracownicy nie nalezacy do zwiazkéw zawodowych. Wskazujac zazwyczaj na
brak wiedzy z zakresu faktycznego dziatania zwiazku zawodowego w zaktadzie pracy,
formutuja postulaty, czym zwiazek zawodowy w zakfadzie pracy wg. nich powinien
sie zajmowac.

,(...) Zwiazek powinien walczyc nie tylko o cztowieka, ktory jest w zwiazku. Bo czasem
komisja stwierdza, Ze jak ktos nie jest w zwiazku to nie warto sie tym zajmowac. Jest
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wazna sprawa aby obojetnie jaki pracownik, czy jest on w zwiazku czy nie, kiedy mu sie
potknie noga, aby zwiazek stanat w jego obronie. Mysle, ze jak zwiazek staje w obronie
cztowieka to bardzo to podnosi range zwiazku (...)”

Zaréwno po stronie zwiazkéw zawodowych jak i po stronie pracodawcéw mo-
zemy odnalez¢ postawe, ktéra moglibysmy nazwac legalistyczna. Dosy¢ powszechna,
choc nie wyfaczna, jest opinia o dziatalnosci zwiazkéw zawodowych tylko w zakresie
wyznaczonym prawem (ustawa o zwiazkach zawodowych):

,(...) Pracodawca jest tylko zobowiazany wzgledem ustawy. To co ustawa mowi to musi
on konsultowac, bo zeby nie ustawa, to by sie nawet nie pokusit o dialog pozorny czy
niepozorny.

- Zwiazek nie jest po to, zeby szukac obszaréw poza ustawa. Bo jesli zwiazek za duzo
bedzie sie wtracat to pracodawca moze zarzucic, ze zwiazek nie koncentruje sie na tym
co do niego nalezy, a sugeruje za duzo poza zdefiniowanymi obszarami.”

... Istnigje artykut prawny, ktory méwi, ze organy rzadowe powinny zasiegac opinii
zwiazkéw zawodowych w sprawach, ktére dotycza zwiazkow. Zwiazki zawodowe moga
wypowiadac sie w sprawach projektéw aktow prawa stanowionego ...”

,Mysle, ze zadania zwiazku zawodowego sa okreslone w ustawie o zwiazkach zawodowych”

Mnogos¢ funkgji i obszaréw dziatania zwiazkéw zawodowych, zebranych
w opiniach zwiazkowcow, uzasadnia, a wrecz wskazuje na koniecznos¢ ich istnienia
w zaktadzie pracy: ,Zwiazki zawodowe sq wpisane w rzeczywistosc¢ gospodarcza. Tam
gdzie sa ludzie pracujacy tam sa zwiazki zawodowe. Zwiazki zawodowe sq czescia wolnej
gospodarki i liberalizmu. Tam gdzie nie ma wolnego rynku, tam nie ma wolnych zwiazkéw
zawodowych, doswiadczylismy tego w poprzednim systemie. Zwiazki zawodowe rozma-
wiaja z pracodawca o roli przedsiebiorcy, ale takze ksztaftuja zaktadowe prawo pracy.”

O ile ta koniecznos¢ dostrzegaja pracownicy nalezacy do zwiazkéw zawodo-
wych, to pracodawcy z fatwoscia moga wyobrazi¢ sobie rzeczywistos¢ gospodarcza
i efektywne funkcjonowanie zakfadu pracy bez udziatu zwiazkéw zawodowych:

,W firmie, ktéra reprezentuje, nie ma zwiazkéw zawodowych. I nie widze potrzeby, aby
byty. W gospodarce rynkowej, gdzie praca jest wartoscia, jak wszystko inne, to ja musze
dbac o wszystko to, o co dbaja zwiazki zawodowe. Jesli méj wysoko wykwalifikowany
pracownik stwierdzi, Ze ma za niskie wynagrodzenie lub warunki jego pracy sa zte, bo
nie spodoba mu sie fazienka, to bedzie chciat odejsc. A ja chcac go zatrzymac u siebie,
zgodze sie na wyzsze wynagrodzenie. Bo jego praca ma wartosc.”

Dlatego tez, jesli nawet pracodawcy widza role zwiazkéw zawodowych w zaktadzie pra-

cy, to gtéwnie informacyjna ,....mogliby przekazywac informacje dla zatogi o decyzjach
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i planach...”, doradcza w obszarze probleméw osobistych i finansowych pracownikéw
oraz integracyjna ,..Zwiazki zawodowe powinny sie bardziej zajac integracja miedzy
pracownikami, takimi relacjami lepszymi”. Jesli juz zwiazek zawodowy ma penic funkcje
doradcza w zakresie organizacji pracy, BHP, finanséw czy planowania strategicznego
w zaktadzie pracy, to rownoczesnie, w zgodnej opinii wiekszosci pracodawcéw, po-
winien partycypowac w odpowiedzialnosci za rezultaty dziatalnosci przedsiebiorstwa:
... jesli chca sie wtracaé w zarzadzanie firmy, to niech przyjma réwno odpowiedzialnos¢
za jej wyniki, a nie tylko wysuwaja zadania z sufitu bez uzasadnienia ekonomicznego”

W wypowiedziach przedstawicieli zwiazkéw zawodowych pojawia sie, a w wy-
powiedziach pracodawcoéw jest czesto spotykany poglad, ze zwiazki zawodowe powin-
ny by¢ organizacjami pozazaktadowymi, nie powinny funkcjonowac w ramach komisji
zaktadowych:
,(...) Ja wiem, ze zwiazek jest tylko w zaktadzie pracy. Kiedys rozmawialismy o tym, zeby zwiaz-
ki byty poza zakfadem pracy, moze wtedy do zwiazkéw nalezatoby wiecej 0sob, prawda? Tak
Jjak jest na zachodzie, ze zwiazek nie jest w zakfadzie pracy, ale obok zakfadu (...)”

Pracodawcy wskazujac na takie rozwiazania chcieliby przede wszystkim wyeli-
minowac etatowych pracownikéw zwiazku zatrudnionych w zaktadzie pracy i zwolnio-
nych z obowiazku swiadczenia pracy na rzecz pracodawcy:
,Przeciez obecna sytuacja jest chora, Ze ja musze pfacic za pracownika, zwiazkowca,
ktory nie pracuje, nic nie robi, tylko chodzi po ludziach i maci. To dla mnie zadna korzysc¢
a czesto strata, a musze na niego pfacic.”

Dlatego tez, w wypowiedziach przedstawicieli biznesu, pojawia sie pomyst
ubranzowienia zwiazkéw - polegajacy na zrzeszeniu sie pracownikéw danej branzy,
a nie pojedynczego zaktadu pracy, i negocjowaniu warunkéw pracy, pfacy i innych istot-

nych z punktu widzenia pracownikow elementéw w ramach okreslonej branzy.
3.3.2 Rola zwiazku zawodowego w spoteczenstwie i gospodarce regionu i kraju

Respondenci rzadko reprezentuja poglad, ze zwiazek zawodowy powinien
sie skupi¢ wyfacznie na kwestiach warunkéw pracy w zakfadzie pracy, w ktérym
funkcjonuje.

,Uwazam, ze zwiazki zawodowe powinny dziatac gtownie w obszarach pracowniczych
w zakfadach pracy, to jest najwazniejsza kwestia”

Wiekszos¢ uczestnikow badania przyznawata, ze aby skutecznie bronic intere-

séw 0s6b pracujacych zwiazek zawodowy musi podjac dziatania w skali regionu i kraju:
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,Zwiazki zawodowe sa potrzebne w regionie oraz w cafym kraju, zwfaszcza na szcze-
blu krajowym. W przedsiebiorstwie mamy wptyw na nasz system wynagrodzen i relacji
z pracodawca, ale gtéwne regulaminy pracy, w ktérych pracujemy sa ustalane na wyz-
szych szczeblach rzadowych. Przyktadowo pfaca minimalna jest ustalana na szczeblu
centralnym, w poszczegolnych zawodach. Zwiazki negocjuja z rzadem ramowo uregu-
lowania a one pézZniej obowiazuja w poszczegélnych branzach. Moim zdaniem dziatania
zwiazkéw powinny iS¢ wilasnie w tym kierunku, powinny dziata¢ na szczeblu krajowym.
Lokalnie nie mamy takiej sity przebicia zeby wyjS¢ na zewnatrz z naszymi problemami.”

Dokonujac analizy funkcjonalno-strukturalnej podobnie mozemy takze wskazac
na funkcje zwiazkéw zawodowych oraz gtéwne obszary ich dziatar poza zaktadem pracy.

Z przeprowadzonych wywiadéw wnioskowa¢ mozna, ze funkcja reprezenta-
cyjna urasta do rangi najwazniejszej dla zwiazkow zawodowych poza zaktadem pracy.
Zwiazki reprezentuja interesy nie tylko pracownikow, ale réwniez catego spoteczenstwa:
,Przynaleznos¢ do zwiazku stanowi swego rodzaju obowiazek reprezentowania spote-
czenistwa, nie tylko pracownikéw, w kwestiach spotecznych, gospodarczych. Zwiazkow-
cy powinny zafatwiac rozne sprawy dla ludzi, ktorych reprezentuja, na przykfad: ceny
transportu miejskiego, kwestie wydfuzenia wieku emerytalnego.”

Z jednej strony zwiazek zawodowy reprezentuje interesy pracownikéw i ca-
tych grup zawodowych i spotecznych, z drugiej zas jest chetnie widziany przez zwiaz-
kowcow jako ciato doradcze i opiniotworcze zwtaszcza w zakresie stanowienia prawa
miejscowego:

,Sa kwestie, ktére marszafek lub inne organy samorzadowe musza przedyskutowac ze
zwiazkami zawodowymi. Przyktadowa sytuacja byty konflikty w PKS-ie.”
,Podejmowanie opinii dotyczacych stanowienia prawa lokalnego, czyli w sferze cate-
go miasta.”

,Zwiazki zawodowe powinny wypowiadac sie w kwestiach zwiazanych z zyciem spo-
fecznym pracownikow, np. koszty przejazdéw komunikacja miejska.”

W skali kraju sa to obszary zwiazane z os$wiata, stuzba zdrowia, systemem

emerytalnym:
,Reforma emerytalna jest Zle przygotowana. W takim zapisie ona krzywdzi ludzi, ktorzy
pracuja i beda jeszcze pracowac dtuzej, chociaz nie beda dali rady. To nawet nie mozna
nazwac reforma tylko jakims chorym fataniem dziury budzetowej. Emerytury to teraz
najwazniejsza kwestia.”

Podkreslana jest rowniez rola zwiazkéw zawodowych w obszarze ksztattowa-

nia warunkéw pracy, zwtaszcza sposobu zatrudniania pracownikéw mtodych:
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,Przyczyna tego, Ze nowo zatrudnieni pracownicy nie zapisuja sie do zwiazkéw zawodo-
wych moze by¢ to, Ze sa zatrudniani na umowach Smieciowych. Obawiam sie, ze wkrétce
umowy o prace beda rzadkoscia. To jest ogromny problem, ktérym zwiazki zawodowe
powinny sie teraz zajac. Rola zwiazku zawodowego w spoteczenistwie powinno by¢ wia-
Snie zajmowanie sie problemem umoéw Smieciowych.”

Pojawia sie tez postulat rozszerzenia dziatalnosci zwiazku zawodowego na
inne obszary zycia spotecznego: np. kulture, kreowanie systemu wartosci:

,Sa oczywiscie takie dziafalnosci jak kosciof organizacje pozarzadowe, natomiast taka
dziatalnos¢ bezposrednia, ktora idzie za cztowiekiem, pracownikiem jest bardzo potrzeb-
na, bo cztowiek funkcjonuje w swoim zakfadzie pracy, ale réwniez funkcjonuje w swoim
srodowisku lokalnym, catego Podlasia. Zwiazki zawodowe maja tutaj role niesamowita.
W sferze kultury, kreowanie pewnych dziatan kulturowych, historycznych.”

,zwiazki zawodowe powinny nagtasnia¢ problem zawodéw, gdzie nie jest mozliwe prze-
dtuzenie wieku emerytalnego”

Choc sa tez stanowiska odmienne, ktére méwia, ze zwiazek zawodowy po-
winien skupic sie na reprezentowaniu intereséw pracownikow i dziata¢ jedynie w tym
obszarze:

,Uwazam, ze zwiazki zawodowe powinny sie skupi¢ na poprawie interesu ludzi pracuja-
cych, bo jak beda zajmowac sie wszystkim to nic z tego nie wyjdzie. Powinni koncentro-
wac sie na swojej dziedzinie - intereséw pracowniczych.”

Respondenci wyrazali réwniez opinie, ze oddziatywanie zwiazku zawodowego

na sfere pozapracownicza jest coraz stabsze. Niektorzy prébuja poszukiwac przyczyn
takiego zjawiska:
,Niejednokrotnie, (...), stysze takie gtosy: ,to nie jest nasz ruch”. To jest mtodziez, ktora sie
urodzifa po roku 1989 i oni chca mie¢ cos swojego. Ja patrzytam na bunt przeciwko ACTA,
to co oni robili, ich zjednoczenie, nastapito to dlatego, ze to byto ,ich”. Tak samo my tworzac
Solidarnosc - to byto nasze. Teraz zeby do mtodego cztowiek dotrze¢ i zeby wprowadzic
go w ten ruch, trzeba im dac to pole zeby oni mogli tu u nas tez miec tg mozliwosc dialogu,
a my im poki co narzucamy. Trzeba im dac jakas ptaszczyzne do dziatania (...)”

Oczywiscie, zinstytucjonalizowana ptaszczyzna dziatania zwiazku i realizadji
wszystkich wymienionych wyzej postulatéw sa w opinii zwiazkowcow i organizacji pra-
codawcow komisje dialogu spotecznego - regionalne i ogolnopolskie.

,Zwiazki zawodowe na szczeblu regionalnym prowadza dialog z przedstawicielami admi-
nistracji rzadowej i pozarzadowej oraz organizacjami pracodawcow. Duza rola zwigzkéw

zawodowych jest w komisjach dialog spotecznego na poziomie regionalnym.”
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W sferze wojewddztwa, na przyktad Wojewddzka Komisja Dialogu Spotecznego mo-
glaby realnie oddziafywac opiniujac akty prawne, uchwaty (komunikacja miejska, opieka
spofeczna).”

Co ciekawe, pracodawcy wieksza role zwiazkéw zawodowych widza wiasnie
w obszarze polityki regionalnej. Dopuszczaja mozliwos¢ konsultowania i opiniowania
przez zwiazki zawodowe stanowionego prawa miejscowego oraz ustaw sejmowych:
,Zwiazki zawodowe dysponujace swoim doswiadczeniem mogtyby zafatwic wiele spraw
na szczeblu regionalnym. Sprawy, ktérymi zwiazki zawodowe mogtyby sie zajac¢ w skali
kraju powinny wychodzi¢ poza sprawy pracownicze. Wszelkie inicjatywy spofeczne.
Zwiazek powinien miec tez mozliwos¢ decydowania, mie¢ wplyw na ustawy. Instytucje

rzadowe i administracyjne powinny zasiegac opinii zwiazkéw zawodowych.”
3.3.3 Rola pracodawcéw i organizacji pracodawcow w spoteczenstwie i gospodarce

O ile zwiazki zawodowe sa postrzegane przez partneréw dialogu spotecznego
z perspektywy przede wszystkim funkcji spotecznych zaréwno w zaktadzie pracy jak
i w szerszych kregach spotecznych, to pracodawcy przez tych samych partneréw dialo-
gu spofecznego sa postrzegani przez pryzmat funkcji ekonomiczne;j:

,Pracodawca dba o zysk, rzadko sie zdarza, Ze pracodawca réwniez patrzy na
pracownikow.”

,W firmach prywatnych szef ma typowe klapki ekonomiczne. U niego musi byc zysk nie
wazne po jakich kosztach. A w budzetéwce szef ma klapki polityczne i robi to co mu kaze
jego szef.”

,Przedsiebiorstwo jest elementem gry rynkowej. Rola przed jaka stoi kazdy zarzadzajacy
przedsiebiorstwem to takie zarzadzanie nim, aby przynosito zysk wiascicielom, bo z tego
jest rozliczany. Kazdy pracownik jest kosztem, ktory jesli nie jest efektywny i wydajny to
pomniejsza zysk”

Czesc zwiazkowcdw zauwaza, ze przedsiebiorcy tworza miejsca pracy, stano-
wia grupe przyczyniajaca sie do generowania wzrostu gospodarczego: ,Oni daja prace,
nakrecaja gospodarke”, ,Pracodawca daje miejsca pracy, mozliwosc¢ zarobku dla ludzi.
Napedza gospodarke”.

Niektorzy zwiazkowcy prébuja przypisa¢ pracodawcom takze funkcje spo-
teczna: ,Wydaje sie, ze jesli ciagle w Polsce jest wzrost PKB, Ze jesli Polska jest zielona
wyspa, to przedsiebiorcy powinni w bardziej sprawiedliwy sposob dzieli¢ sie zyskami
z pracownikami. Wydaje mi sie, Ze teraz, kiedy jest dobrze, to te zyski sa pochtaniane
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przez przedsiebiorstwa zaréwno prywatne jak i paristwowe. Chociaz generalnie to nie
jest u wszystkich tak samo. Znam firme niezalezng z Warszawy, gdzie pracownicy nie
chcieli z niej odchodzic i tam byfo to troche inaczej zorganizowane.”

Organizacje pracodawcow sa z kolei postrzegane jako instytucje reprezentu-

jace interesy pracodawcéw na forum regionalnym i ogélnopolskim. Sami pracodawcy
widza w nich raczej instrument doradczy i opiniotwérczy niz rzeczywiscie majacy
wplyw na decyzje samorzadu lub rzadu w obszarze gospodarczym.
,Z naszych kilkunastoletnich doswiadczeri moge stwierdzic, ze opinie i sugestie orga-
nizacji pozarzadowych nie sq brane pod uwage. Jestesmy stale proszeni o konsultacje
przygotowywanych aktéw prawnych, czy to ustaw, czy uchwat czy rozporzadzen. | mamy
taka zasade, Ze na kazde zaproszenie do konsultacji odpowiadamy i wysytamy pismo ze
swoimi propozycjami. Moge stwierdzic, ze przez te kilkanascie lat nie znalaztem w zadnej
ustawie czy rozporzadzeniu jakichkolwiek naszych sugestii, opinii organizacji zajmujacych
sie tworzeniem warunkéw do rozwoju przedsiebiorczosci”

Czesc przedsiebiorcéw nie widzi sensu w dziataniu tego typu organizacji:
»Jestem indywidualistg i nie wiem, po co sa takie organizacje. Zajmuje sie robieniem biz-
nesu, sam go prowadze i ksztaftuje warunki jego prowadzenia. Nie widze zadnego skutku
dla gospodarki dziatania tych organizagji.”

Z kolei w opiniach niektérych zwiazkowcow organizacje pracodawcéw sa in-
stytucjami szkodliwymi (podobnie jak zwiazki zawodowe w opinii czesci pracodawcow)
dla gospodarki, antagonistycznie nastawionymi do ludzi i spoteczenistwa, a zwtaszcza
zwiazkéw zawodowych:

,Zwiazki pracodawcoéw dziafaja przeciwko nam - pracownikom. To nie sq zwiazki, ktére
robia dobrze dla pracownikéw. One sa tworzone po to by dbac o interesy pracodawcow.
Na szczeblu krajowym nie widac ich pozytywnego wptywu na gospodarke, przyktadem
moze by¢ tu mata liczba firm wytwarzajacych. Gospodarka opiera sie na ustugach i ob-
serwujemy ciagly wzrost cen, a zwiazki nie méwia o tym.(...) Dla zwiazkéw pracodawcéw
i rzadu zalezy na tym by zlikwidowac zwiazki zawodowe. Jesli to sie stanie, wtedy praco-
dawcy nie beda szanowac pracownikéw, a beda dziatac tylko na swoja korzysc.”

,Przede wszystkim dla ochrony swoich praw, na pewno nie pracownikéw. Tak jak zwiazki
zawodowe zrzeszaja sie, by bronic praw pracownikéw, tak samo oni bronia siebie. Nie
wierze, ze jest to dla pracownika. Nie styszatam, zeby oni cos dobrego zrobili. Pomimo
tego, Ze bedac na spotkaniu takich organizacji styszatam od nich jak oni dbaja o klien-
tow, o pracownikoéw, to mimo to nie wierze, Ze istnieje taka ochrona pracownika i ze

jest ona dla nich wazna. Uwazam, ze powstaja one do bronienia pracodawcéw przed
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pracownikami. Moim zdaniem pracodawca boi sie pracownika. Na pewno jest czesc pra-
codawcow, ktorzy spetniaja podstawowe standardy ale wydaje mi sie, Ze jest to niewielki
procent (okoto 20%).”

Natomiast same organizacje pracodawcow definiuja swoje obszary zaintereso-
wania gféwnie w czynnym uczestnictwie w tworzeniu warunkéw formalno-prawnych
do rozwoju przedsiebiorczosci i fatwiejszego gospodarowania. Czesto jest wiec wy-
mieniana funkcja doradcza w obszarze legislacyjnym. Chodzi tu zaréwno o akty praw-
ne bezposrednio odnoszace sie do prowadzenia biznesu, jak i regulujace srodowisko
zewnetrzne biznesu (np. prawo oSwiatowe, ochrona srodowiska).

,Na zewnatrz dzialamy gtéwnie biorac udziat w konsultowaniu stanowionego prawa
i tak reprezentujemy przedsiebiorcéw, a do Srodka robimy promocje przedsiebiorczosci,

szkolenia.”
3.3.4 Bariery efektywnego dialogu spotecznego

Dialog spoteczny jest definiowany przez strony tego dialogu podobnie. W po-
dawanych przez respondentéw definicjach pojawiaja sie podmioty dialogu: 1. Przedsta-
wiciele pracownikéw/Zwiazki zawodowe/Spoteczenstwo; 2 Pracodawcy/Organizacje
pracodawcow; 3 Rzad/Administracja rzadowa/Przedstawiciel rzadu w terenie/Admini-
stracja samorzadowa.

W definicjach tych jest réwniez ujety aspekt relacyjny dialogu:

Jest to bardzo wazna rzecz w relacjach miedzyludzkich. Jesli jest dialog to dochodzimy
do jakiegos konsensusu. Bez dialogu nic bysmy nie osiagneli. Jest to swego rodzaju funk-
gionalnos¢. W moim zakfadzie pracy byty ktétnie, ale dzieki rozmowom doszlismy do
normalnosci.”

,Uczciwa rozmowa i przyjmowanie argumentow drugiej strony, argumentow ktore sa
rzetelne.”

Trzeci z elementéw pojawiajacy sie w trakcie definiowania dialogu spoteczne-
go to aspekt jego skutecznosci jako dziatania celowego ukierunkowanego na osiagnie-
cie zaktadanych rezultatow:

,Dialog jest wtedy, kiedy wychodze z rozmowy, na ktérej domagatam sie podwyzki 2001,
a dostaje 50 zt i jestem szczesliwa.”

W przypadku okreslania skutecznosci dialogu przez strony partnerow dialogu spo-

fecznego pojawia sie zarzut braku dialogu, dialogu pozornego lub nieefektywnego dialogu.

,Sprawa szkot. Mielismy pozorowane dialogi z minister Hall. Wygladato to tak, ze jest
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sped ludzi na sale, wypowiedziane jest to co ma by¢ zrobione. | byty nawet takie sytuacje,
Ze odbierano ludziom gtos. Tym ktérzy chcieli dac kontrpropozycje. A w ostatnim dialogu
pozwolono rzeczywiscie wypowiedziec sie odnosnie tego, ze dana szkofa nie powinna
byc likwidowana i dano argumenty. | na argumenty nauczycieli tej szkofy nie potrafili dac
kontrargumentow(...). | taki jest dialog. Smutna sprawa.”

,Dialog z rzadem wyglada w ten sposob, ze on nie chce rozmawiac i stuchac naszych
argumentow. Jest zarozumialy i mysli, ze jest najmadrzejszy, ze wszystko wie. Dziwne to,
tym bardziej, ze to jest rzad, ktéry miat wspofpracowac ze srodowiskiem biznesu, sprzyjac
przedsiebiorczosci. Ale wyglad na to, ze chyba tylko tego biznesu przez duze B.”

Ze wzgledu na zrédfo nieefektywnej wspotpracy pomiedzy partnerami dialo-
gu spotecznego mozemy wyréznic bariery interpersonalne i bariery instytucjonalne.

Bariery interpersonalne wynikaja z czynnikéw ludzkich, sa zwiazane z cha-
rakterystykami psychologicznymi konkretnych oséb prowadzacych dialog spoteczny
w zaktadzie pracy lub na forach wojewddzkich komisji.

Jedna z najczesciej wymienianych barier efektywnego dialogu, ktéra mozna

zaliczy¢ do barier interpersonalnych jest nastawienie partneréw dialog do siebie na-
wzajem oraz do samej instytucji i idei dialogu. Na niecheci wyrazanej werbalnie lub
poprzez postawe unikania kontaktu z partnerem dialogu nie jest mozliwe zbudowanie
satysfakcjonujacej obie strony relacji miedzyludzkiej, co wydaje sie by¢ koniecznym
warunkiem prowadzenia dialogu:
,Obecny zarzad jest juz kilka fadnych lat, znamy sie, staramy sie zawsze z usmiechem
na twarzy rozmawiac. Wypracowalismy wspdlnie dobry model rozmawiania. Wiem
z doswiadczenia, zZe jak ktos zachodzi do zarzadu i tupie noga, to tym sposobem duzo
nie osiagnie. Wiecej sie osiagnie rzeczowa, spokojna rozmowa. Wazne sa rzeczowe
argumenty. Zadna ze stron nie lubi gdy ktos jest tak bardzo roszczeniowo nastawiony.
Trzeba zrozumied, ze zarzad rowniez jest w jakis sposob ograniczony. Stosujac metody
negocjacji zawsze mozna osiagnac porozumienie. Nastawienie jest gfowna bariera, ktéra
wpfywa na jakosc rozméw i niemozliwos¢ osiagniecia pewnych celow.”

W nastawieniu do partneréw dialogu spotecznego wazna role, jak wskazuja
respondenci, odgrywa samo uznanie prawa partnera dialogu do jego podjecia i pro-
wadzenia przez druga strone tegoz dialogu.

,Rzad ignoruje nas zupetnie. Rzad nie chce z nami rozmawiac. Nie mam pojecia co jest
tego przyczyna. W obecnej sytuacji nie ma zadnego dialogu miedzy rzadem a reszta spo-
feczenistwa. (...) Oni nie chca z nami rozmawiac poniewaz uwazaja, ze my nie jestesmy

dla nich petnoprawnymi partnerami.”
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Innym, ciekawym aspektem problemow i nieporozumien we wzajemnej komu-
nikacji partneréw dialogu spotecznego zwiazanym z bariera interpersonalna i nastawie-
niem jest Swiadome lub nieSwiadome przypisywanie intencji, czesto nieprawdziwych
i ztych, drugiej stronie dialogu:

,Nie twierdze, Ze mam racje, ale by¢ moze wtadze rzadzac nie maja czystych intencji
wobec spoteczeristwa”,
,Intencja zwiazkéw zawodowych jest wprowadzenie chaosu do firmy...”

Waznym, wymienianym przez uczestnikéw badania elementem nastawienia

partneréw dialogu jest wzajemny szacunek, a bariera, ktéra utrudnia mozliwos¢é podije-
cia dialogu - brak szacunku:
,Uwazam, Ze tu jeszcze brakuje jednego sfowa - szacunek. Jesli my zasiadamy do stofu
i szanujemy siebie i siebie nawzajem to sie zawsze dogadamy, zawsze powstanie jakis
kompromis. My jak cos chcemy, o czyms porozmawiac to sie przygotowujemy. Jesli oni
uwazaja nas za oszotomow, ktorzy tylko zadaja i nic nie patrza. Oni przychodza na spo-
tkania nie przygotowani, oni (zarzad) nie szanuja ludzi.”

Innym elementem nastawienia utrudniajacym dialog jest postawa roszczenio-
wa, z ktéra, w opinii pracodawcéw, zwiazki zawodowe podchodza do dialogu:
,Zadaja, tylko zadaja. Nie obchodzi ich, czy mamy pieniadze, czy jest zysk, czy jest z cze-
go wypfacic te podwyzki. Bo sie nalezy, bo inni, w innych firmach dostaja wyréwnania
do inflagji”.

Do takiego nastawienia do rozméw z pracodawca przyznaja sie tez niektérzy
zwiazkowcy:

,My jako zwiazek zadamy na przyktad podwyzki 1000 zt ...”

Wiekszos¢ jednak widzi zagrozenie dla efektywnego dialogu w postawie
roszczeniowej ktéregokolwiek z partneréw dialogu. Wskazujac na element empatii,
wczucia sie w role swego rozmoéwcy, jego potozenie, okreslaja réwnoczesnie czynniki
interpersonalne utatwiajace prowadzenie dialogu:

,Zadna ze stron nie lubi gdy ktos jest tak bardzo roszczeniowo nastawiony. Trzeba zrozu-
mieé, Ze zarzad réwniez jest w jakis sposob ograniczony.”

,Podstawowa rzecza, zeby zrozumiec swoje ragje, jak one sie maja do danego zagadnie-
nia w zakfadzie pracy, trzeba poznac tez opinie innych oséb. Miedzy innymi opinie innych
0s6b na temat naszego stanowiska. Mysle, ze dialog to chec¢ pozyskania konsensusu.
Trzeba poznac opinie wszystkich 0s6b i zeby ten interes wszystkich osob byt zachowany,
musimy rozmawiac. Kazdy musi troszeczke ustapic ze swojego stanowiska, zeby podjac

dalsze dziatania, ktére sa dobre dla wszystkich.”
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Bariera interpersonalna jest tez, zwtaszcza w relacjach pracodawcéw, status
spoteczno-zawodowy partnera dialogu. Wyksztatcenie zwiazkowcéw jest takim, cze-
sto podkreslanym, elementem, ktéry utrudnia rozmowy:

,Z kim ja mam rozmawiac? Przewodniczacy zwiazku zawodowego w mojej firmie jest po
zawodéwece. Nie zebym cos miat do wyksztatcenia osob po zawodéwce, bo sam mam
wyksztatcenie zawodowe, ale chodzi o poziom, ktory soba reprezentuja. Jak ja mam
z nim rozmawiac o kondycji finansowej i ttumaczyc koszty jak on tego nie rozumie?”
,Chciatabym azeby dialog polegat na tym, ze pracodawca traktuje mnie, dziafacza, czton-
ka zwiazku, jako réwnorzednego partnera mimo czesto réznic w wyksztatceniu. Chciafa-
bym zeby przefozony uwzgledniat podczas rozmowy moja wiedze, doswiadczenie (...) Ja
Jjestem ekonomistka z 25-letnim stazem pracy.”

Mozna postawic hipoteze, ze to nie poziom wyksztatcenia partneréw dialogu

jest gtéwnym problemem w porozumiewaniu sie, ale sposob jego spostrzegania i nada-
wanie mu szczeg6lnego znaczenia przez partneréw dialogu. Wydaje sie, ze asymetria
stosunkéw wynikajaca z réznicy wyksztatcenia jest argumentem szczegélnie chetnie
podnoszonym i czesto wykorzystywanym dla wskazania fiaska komunikacji ze zwiazka-
mi zawodowymi przez pracodawcow.
,Dlaczego ja mam rozmawiac z moim spawaczem? Niech zwiazki zawodowe wynajma
firme konsultingowa, ktéra bedzie reprezentowata ich interesy i bedzie wystepowata
w ich imieniu, a ja bede rozmawiat z ludZmi wyksztatconymi ekonomicznie, znajacymi
realia prowadzenia biznesu.”

Okazuje sie, ze nieufno$¢ co do uczciwosci intengji i zamiaréw partnerow
dialogu jest tak duza, ze w sytuacji koniecznosci rozwiazania znaczacego problemu
obie strony (pracodawcy i zwiazkowcy) wybieraja manipulacje jako technike osiagania
zamierzonego przez siebie celu.

I dzisiaj rozmawiamy z szefem na zasadzie manipulagji, kto kogo wykiwa. Bo to jest jedy-
na szansa. Miedzy innymi te nasze szkolenia, ktére sa: Zarzadzanie kryzysem, Zarzadzanie
sytuacja, Zarzadzanie stresem, Mowa ciafa - to wszystko pomaga nam w negocjacjach.
Ale to wszystko tez - kto kogo oszuka.”

,My zaszantazowaliSmy dyrektoréw i powiedzielismy przyktadowo, ze chcemy rozma-
wiac odnosnie pfac. Musimy sie wiec spotkac i ze wzgledu na to, ze ludzie w pewnym
momencie moga taczki postawic (do czego ja namawiam) on sie ostatecznie zgadza.
Bardzo niefadnie.”

,Ja ze swoimi zwigzkowcami nie rozmawiam na takim poziomie. Zwalniam, oni kieruja

sprawy do sadu pracy. Zadnej jeszcze nie przegratem.”
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,Taka pojawia mi sie refleksja, ze zawsze z nami szefowie rozmawiaja nieuczciwie, nieme-
rytorycznie. A czy my musimy zawsze merytorycznie? Czy nie mozemy dostosowac sie
do ich poziomu aby skutecznie cos zatatwic¢? Odnosnie szkoty, czy wygraliSmy w sposéb
merytoryczny, czy wygralismy poniewaz byfa presja spoteczeristwa? Ludzie za nami po-
szli, zbierali podpisy, odbywaliSmy spotkania, towarzyszyfa nam telewizja...”

Poza nastawieniem do partnera dialogu spotecznego istotna bariera utrudnia-

jaca rozmowy jest brak lub niedostateczny poziom umiejetnosci komunikacyjnych,
negocjacyjnych partneréw dialogu:
,Nasze spotkanie (...), byto w mojej opinii przerazajace, zupetnie inne niz dotychczas.
Nie byto zadnych emodji, byfa cisza. Wierzcie mi, ze ta grobowa cisza panujaca na sali
wyprowadzita (...) z rownowagi. Pierwszy raz mi sie przydarzyto by¢ na takim spotkaniu
zwiazkowym. Wszyscy mamy zwykle duzo do powiedzenia, a to byto dla nich nie mite,
to byfa taka zapora.”

Brak przygotowania merytorycznego do prowadzenia rozméw w obszarach
problemowych lub tez prowadzenie negocjacji z pominieciem ich merytorycznego
aspektu, wymiany argumentéw jest kolejna bariera interpersonalna dialogu spotecznego:
,Najlepiej rozmawia sie z dyrektorem, ktéry merytorycznie podchodzi do sprawy (...)
Bez manipulacji i uprzedzen osobistych i politycznych. Stucha naszych argumentéw
i rozmawia.”

, (...) zaréwno po stronie zwiazkéw zawodowych jak i pracodawcéw do dialogu musza
przystepowac ludzie przygotowani merytorycznie co sprzyja wypracowaniu konsensusu.”
,Przygotowanie do rozméw lideréw zwiazkéw zawodowych czasem jest taka bariera, ich
sposob prowadzenia rozméw.”

,Ale wiekszos¢ dialogow wyglada w ten sposob, ze my wyciagamy sprawy merytorycz-
nie, a odpowiada nam sie gtupotami i frazesami bo sie robi i tak to co od dawna byto
zatozone.”

Do barier interpersonalnych mozna tez zaliczy¢ sympatie i poglady polityczne
konkretnych oséb prowadzacych dialog, ich system wartosci oraz wyobrazenia partnera
dialogu spotecznego na temat tych sympatii i wartosci preferowanych przez druga strone:
,Ciezko sie rozmawia z niektérymi zwiazkami. Z moim zwiazkiem zawodowym fatwo sie
dogadac, bo nie jest uwiktany w duza polityke, dziata tylko w zakfadzie. Z drugim zwiaz-
kiem jest trudniej, bo oni poza sprawami zakladowymi maja swoje jakies wyobrazenia
polityczne i ideologiczne, ktére chca tu u mnie robic.”

,To zalezy od tego kto kogo popiera. (...) Jesli rzad jest bardziej liberalny to idzie w kierun-
ku pracodawcéw. Polityka rzadu nie jest skierowana na ludzi. Pracodawcy majq rézne po-
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glady polityczne, popieraja réznych politykow i partie. To oni zaleza w znacznym stopniu
od partii rzadzacych dlatego ich popieraja. Kiedy inna partia byfa u wiladzy to rozmowy
czesciej byty prowadzone...”

Bariera w dialogu spotecznym jest czesto strach. Jest to wewnetrzne, subiektywne
poczucie zagrozenia konkretnych oséb bioracych udziat w dialogu spotecznym. Moze
ono by¢ bezpodstawne, wyimaginowane lub wiazac sie z rzeczywista sytuacja zagro-
Zenie ze strony srodowiska zewnetrznego. Niezaleznie od Zrédfa tych przezywanych,
negatywnych emogji, stanowia one powazna przeszkode w podjeciu dialogu:

,W ostatnim czasie ludzie zaczeli bac sie rozmow z dyrektorem, nie chca gtosno moéwic,
co ich niepokoi”
,Wiec dyrektor troche sie przestraszyt, bo wie, ze ja chodze i znam jedna i druga osobe...”

Bariery instytucjonalne w efektywnym funkcjonowaniu dialogu spotecznego moga
mie¢ uwarunkowanie zewnetrzne, nie wynikajace z cech partneréw dialogu spotecz-
nego lecz z funkcjonowaniem konkretnych instytucji w danym srodowisku prawnym,
ekonomicznym, spotecznym oraz uwarunkowania wewnetrzne, wynikajace z cech
i sposobu funkcjonowania samych instytugcji dialogu spofecznego.

Problem w efektywnym funkcjonowaniu dialogu spotecznego respondenci widza
w samej jego konstrukgji i przyjetym modelu. Wskazuja na nieréwne pozycje partneréw
dialogu spotecznego. Respondenci sa zgodni, Ze strona rzadowa jako strona decyzyjna
jest najsilniejszym partnerem dialogu spotecznego, posiada najwieksze mozliwosci jego
ksztattowania. Zauwazaja tez, ze Swiadoma swojej sity strona rzadowa naduzywa pozy-
¢ji decydenta. Jest to bariera instytucjonalna zewnetrzna:

,To sa wiasnie partnerzy dialogu spotecznego: pracownicy, pracodawcy i rzad. Najsilniej-
szym partnerem jest rzad. Rzad pilnuje pracodawcow, bo przyktadowo kiedys pracow-
nicy musieli pracowac po 17 godzin, teraz rzad reguluje te kwestie. Czasem zdarza sie
tak, ze ludzie rzadzacy uwazaja sie za tak idealne jednostki, ze nie potrzebuja nikogo. To
tez jest bfad. Trzeba wystuchac racji wszystkich stron i wtedy nie wykluczone, ze poglady
ktorejs ze stron sie odmienia.”

,(...) wydaje mi sie, ze nalezy popracowac nad tym, aby wyréwnac pozycje partneréw
tego dialogu. Uwazam, ze pracodawcy maja zbyt duze obciazenie finansowe, bo koszty
pracy sa zbyt duze. (...) Wydaje mi sie, ze dialog miedzy pracodawcami a pracownikami
Jjest lepszy niz z rzadem.”

O ile zgoda co do tego, ze to rzad posiada najsilniejsza pozycje w tréjkacie dialogu
spotecznego, jest powszechna w opinii respondentéw, to juz wskazanie partnera o naj-

stabszej pozycji uzaleznione jest od tego, jaka grupe respondentéw osoba udzielajac
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wywiadu reprezentuje. Cztonkowie zwiazku zawodowego pozycje najstabszego part-
nera dialogu spotecznego przypisuja sobie, wskazuja, ze sa nieréwno traktowani i maja
mniej przywilejow:

,Prébuja troche rozmawiac¢ z pracodawcami, ale zwiazek jest troche na uboczu. Rzad
i organizacje pracodawcow w tym partnerskim tréjkacie sa na lepszej pozycji niz zwiazki
zawodowe. Oni miedzy soba probuja sie dogadac a z przedstawicielami zwiazkowcow
nie chca sie spotykac.”

,Uwazam, Ze organizacje pracodawcoéw sa miedzy rzadem a zwiazkami zawodowymi
w tym dialogu spotecznym. Zwiazki odgrywaja co raz mniejsza role w tym dialogu
spotecznym.”

Z kolei przedstawiciele pracodawcéw i organizacji przedsiebiorcéw wskazuja na
uprzywilejowana role zwiazkéw zawodowych w tréjkacie dialogu spofecznego w sto-
sunku do pracodawcéw:

,W zaleznosci od opgji politycznej, ktéra jest u wiadzy, to stuchaja bardziej albo OPZZ
albo Solidarnosci, a organizacje pracodawcoéw, biznes sie w tym wszystkim nie liczy. Teraz
niby jest lepiej, ale teraz z kolei dialogu spotecznego nie ma, z tego co styszatem.”

W wypowiedzi powyzszej pojawia sie podstawowa i gtéwna instytucjonalna barie-

ra zewnetrzna dialogu spofecznego - to brak jego realizacji, brak posiedzeri komisji
dialogu spotecznego, komisji trojstronnych, brak konsultacji spotecznych przygotowy-
wanych aktow prawnych lub ich pobiezna konsultacja:
,Z zatozenia miafy one funkcjonowad, jednak w praktyce, szczegélnie na gruncie Polski
jest on stabo zbudowany. Sam fakt, ze przez pét roku Komisja Tréjstronna nie funkcjo-
nowata, daje pewien sygnat. Ja sie dziwie, czemu Unia Europejska nie monitoruje co sie
dzieje w innych krajach..”

Partnerzy dialogu spotecznego postrzegaja dialog jako nieskuteczny, nie widza
jego efektow. Wskazuja na braki w aktach prawnych normalizujacych dialog spofeczny
- gtéwnie brak zobowiazania do trzymania sie ustalen z wypracowanego w ramach
dialogu spofecznego stanowiska przez strone rzadowa w zakresie waznych kwestii
spotecznych:

,Chociazby spotkanie sie w Komisji Tréjstronnej, gdzie zasiada vice premier Pawlak i sa
generowane ustalenia. PoZniej przedstawia sie je rzadowi a rzad méwi: nie, absolutnie
nie bedziemy tego realizowac, bo mamy swoje priorytety i je bedziemy realizowac. Ten
przyktad pokazuje to jak ten dialog spofeczny funkcjonuje.”

,Obecna partia rzadzaca sprawita, ze mimo tego, ze ten dialog jest prowadzony, nic z nie-
go nie wynika. Trudno tutaj méwic o skutecznosci tego dialogu w zakresie w jakim on
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powinien by¢ prowadzony. Ma sie wrazenie, Ze jest to strata czasu. Zwiazek Solidarnos¢
uwaza, Ze trzeba ta kwestie zmienic. Dialog nie moze by¢ tak abstrakcyjny w poréwnaniu
do rzeczywistosci. Kreowane sq w dialogu opinie, ktére sa przekazywane do mediow, ale
nic z tego nie wynika pézniej w prawie, dla spoteczeristwa.”

Inne problemy w prowadzeniu dialogu spotecznego wynikajace z niedoskonatosci
aktu normatywnego regulujacego jego funkcjonowanie to, w opiniach respondentéw,
trudnosci w zdefiniowaniu stron dialogu, zar6wno w odniesieniu do pracodawcow:
JJesli chodzi o przeszkody w prowadzeniu dialogu to z punktu widzenia zwiazkowca
moge powiedziec, ze trudno zdefiniowac druga strone tego dialogu. Zastanawiamy sie
Jjaki model dialogu przyjac, jesli druga strona jest organizacja pracodawcoéw (...) Trudnos¢
stanowi wybor, ktéra organizacja pracodawcow jest reprezentatywna i z ktéra prowadzic
rozmowy. Trudno w tym wypadku zastosowac model liczbowy.”

,Duza bariera w dialogu spotecznym z pracodawcami polega na tym, ze nie ma reguty
wyboru reprezentatywnosci pracodawcow”

jak i zwiazkow zawodowych:

JJesli w przedsiebiorstwie jest wiecej zwiazkéw zawodowych, to warto zastanowic sie,
ktory zwiazek ma reprezentowac pracownikéw, zeby nie byto zametu. Nie wiemy czy
stosowac tu regute jak w Komisji Tréjstronnej. Jestem za tym, zeby tylko te zwiazki, ktére
zrzeszaja duzy procent pracownikéw, byty reprezentatywne.”

Problemem dialogu spotecznego jest réowniez nieostrosc zakresu przepiséw praw-

nych, to jakie podmioty i na jakich zasadach obejmuje:
,W dialogu zakfadowym trudnos¢ stanowiq przepisy, poniewaz trzeba sie poruszac tylko
w obszarze, ktéry reguluja. W organizacjach pracodawcéw obowiazuje reguta, ze zapisy
w poszczegolnych zaktadach pracy zrzeszonych w tej organizacji nie moga by¢ mniej
korzystne niz reguluja to przepisy catej organizacji pracodawcow. Wiec dany zaktad pracy
nie moze prowadzic¢ dialogu autonomicznego i zapisa¢ pewne ustalenia, jesli okaze sie,
Ze sa one mniej korzystne niz obowiazuja w organizacji np. branzowej, do ktorej zaktad
nalezy. Nawet jesli zgadzajq sie na nie obie strony dialogu.”

Czesc respondentéw wskazuje na uwarunkowania zwiazane z kondycja catego
spoteczenstwa jako bariere efektywnego funkcjonowania modelu dialogu spoteczne-
go. Wskazuje na niechec catych struktur spotecznych do aktywnosci na poziomie grup
spotecznych i instytucji, brak zainteresowania spoteczenstwa sprawami publicznymi:
,Dodatkowo bariera jest réwniez apatia wsréd spoteczenstwa, ogolne zniechecenie. Lu-
dzie nie widza sensu w jakichkolwiek dodatkowych dziataniach, ktére im sie nie optacaja.

Dzisiaj ludzie nawet w stosunku do siebie nie wychodza naprzeciw, wszedzie tak jest.
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Teraz jest w tej kwestii o wiele ciezej niz w komunizmie.”

Czesto wymieniang bariera pochodzaca z zewnatrz sa finanse. Jest to zarazem
gtéwna ptaszczyzna sporu na linii pracownicy - pracodawcy - rzad. Bariera ta dotyka
odwiecznego problemu redystrybucji dobr, w tym przypadku dodatkowych, pochodza-
cych z zysku, dotacji lub innego zrédta pieniedzy.

,U nas jest niby program motywacyjny ale to prezes o wszystkim decyduje. Nie ma zad-
nych podstaw a chce rzadzi¢ cala kasa na premie motywacyjne. Ja sie pytam na jakich
zasadach? Nie ma tych zasad. Czyli on razem z kolegami bedzie rozdawat.”

,Dzisiaj najtrudniejsze rozmowy prowadzi sie na temat pieniedzy. Tam gdzie sa rzeczy
niedotyczace funduszy, czy obciazenia praca, tam pracodawcy staraja sie wychodzi¢
naprzeciw oczekiwaniom pracownikéw. Jesli chodzi o rozwiazania ekonomiczne, czesto
te rozmowy sa bardzo trudne.”

Konflikt pomiedzy r6znymi zwiazkami zawodowymi funkcjonujacymi na terenie
zaktadu pracy oraz w przestrzeni publicznej, brak checi i mozliwosci porozumienia
pomiedzy nimi jest kolejna zdiagnozowana bariera instytucjonalna, ktéra ma charakter
bariery wewnetrznej, czyli tkwiacej wewnatrz jednej ze stron dialogu spofecznego:
,Sa tez uruchamiane procesy sktécania zwiazkéw. Bo to jest sktécanie pracownikow, ale
sq tez przemyslane dziatania, zeby zwiazki zawodowe przeciwko sobie stanety. | zwiazki
zawodowe wchodza w to. My (...) wystapilismy bardzo szybko a drugi cichutko i pod sto-
fem sobie cos zatatwia. | wtedy on jest dobrym zwiazkiem a my ztym, co to ma pieniaczy
i oszofoméw. (...) Napuszczaja, bo boja sie ze jedna sifa staniemy.”

I taki pracodawca widzac, ze te organizacje, jak przykfadowo w mojej firmie, nieduzej,
liczacej 300 0s6b, sa 4 organizacje zaktadowe nie bardzo ze soba wspofpracujace. Wy-
starczyto troche zamieszania i w ciagu 3 miesiecy 3 organizacje sie szybko rozwiazaty.”

Ale tez konflikt wewnatrz jednego zwiazku zawodowego jest instytucjonalna ba-
riera wewnetrzna w dialogu spotecznym, bo sprawia, ze instytucja nie méwi do swego
partnera (pracodawcy) jednym gtosem, co moze rodzic szereg nieporozumieri:
,Kiedys mielismy okoto 100 zwiazkowcow, dzis jest 70 osob, ludzie odchodza, czyli mie-
dzy soba sie ktécimy (...). ...skoro sie broni jednego cztonka zwiazku, to powinien byc przy
tym przewodniczacy. A przewodniczacy nie przychodzi na takie spotkanie, to dla mnie
Jjest powalajace. W takim wypadku jaki jest zwiazek? Jaki jest dialog? Gdzie sa wartosci?”
,Ale tak na dobra sprawe, my aby dialog w przysztosci miec¢ powinnismy zaczac od siebie,
zrobic u siebie porzadki. lle sekgji, struktur jest u nas? Gdy przyszto walczyc o rézne spra-
wy. Wspomne jeden przykfad, byty ciete stanowiska odnosnie wczesniejszej emerytury
itd. Gdzie sekcje byly stabsze tam je odcieto (wczesniejsze emerytury). Gdzie chemia
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taka jak: (nazwy chemiczne) nie sg szkodliwe, ale pyt weglowy, gdzie sekcja gérnictwa
Jjest silna, zostat utrzymany i to jako wiodacy. Czy to jest w porzadku? Nie. | o to chodzi,
Ze jesli my tutaj wewnatrz nie mamy tej solidarnosci to nie bedziemy jej mieli na zewnatrz.
Bo kazdy pracodawca, bez wzgledu na to ile bedzie zwiazkéw siadac po drugiej stronie

stotu, z gory jest na pozycji wyZzszej majac do tego jeszcze instrumenty prawne.”

3.3.5 Wspétpraca partneréw dialogu spotecznego - aktualne obszary oraz dal-

sze mozliwosci

Analize potencjalnych obszaréw wzajemnej wspétpracy partnerow dialogu spo-
fecznego zaczniemy od wniosku, ze aktualnie jest wiele zaktadéw pracy, ktére realizuja
postulaty dialogu spotecznego na poziomie zakladowym, a jego uczestnicy sa usatys-
fakcjonowani jakoscia prowadzonego dialogu oraz jego rezultatami:

,Wszelkie problemy sa wyjasniane z kierownictwem w dobrej atmosferze. Nigdy nie
byto kontrowersji w relacjach zwiazek zawodowy i pracodawcy. U nas jest ta wspotpra-
ca bardzo dobra.”

» (..) rozmowy odbywaja sie na roznych ptaszczyznach, nawet rodzinnych. Sa takie sytu-
acje, ze przychodzi ktos z zatogi i informuje, Ze komus jest potrzebne wsparcie, poniewaz
sytuacja czesto jest krytyczna. Nie moze by takiej sytuacji, ze ktoras ze stron ciagle czegos
Zada. Uwazam, ze musi byc¢ wspdtpraca i jesli whasciciel Zyje firma, Zyje pracownikami, on
Jjest w stanie wszystkich wystuchac i zrozumiec.”

JJest przykfad (...) takiego zaktadu gdzie nie ma zwiazkéw, a jest potezna firma (...) gdzie
tez sie dogaduja, gdzie szef jesli wie, Ze cos sie dzieje to tez pomaga.”

,Musze przyznaé, ze w tych obszarach dobrze nam sie pracuje z pracodawca, aczkolwiek
to sa wyfacznie dziatania w ramach ustawy rzadowej. W tej chwili dialog jest dobrze
prowadzony, ale zawsze jest szansa, ze bedzie lepiej.”

Wyréznione przez respondentéw obszary wspétpracy pomiedzy parterami dialogu spo-
fecznego koresponduja z obszarami dziatalnosci zwiazkéw zawodowych w zaktadach pracy,
w regionie i na arenie ogélnopolskiej. Tam, gdzie dialog spoteczny jest satysfakcjonujacy obie
strony dialogu, respondenci wskazuja na nastepujace obszary wzajemnej wspétpracy:

- zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych,
- bezpieczenstwo i higiena pracy,

- regulamin pracy,

- regulamin wynagradzania.

Z kolei w opiniach retrospektywnych respondenci czesto potrafili wskazac kon-
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kretne dziatania realizowane wspélnie przez zwiazki zawodowe i pracodawcow w celu
osiagniecia wspolnie zdefiniowanego celu, ktéry jednoczesnie byt wyrazem intereséw
obu stron dialogu. Nierzadko byta to wspotpraca, ktéra opierata sie na zdefiniowaniu
wspolnego przeciwnika, ktéry generujac zmiany w systemie spotecznym lub gospodar-
czym, wzbudzat niepokéj wsréd pracownikéw i przedsiebiorcow. Okazuje sig, Ze takim
jednoczacym zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow przeciwnikiem byt czesto
rzad, ktdry jest postrzegany przez obu partnerow jako najsilniejszy z trojkata dialogu
oraz nie liczacy sie z innymi partnerami:
,Przeprowadzalismy konsultacje z przedsiebiorstwami na temat likwidacji urzedéw
miar i okazato sie, ze jestesmy zgodni, Zeby tych urzedéw nie likwidowac. Przedsie-
biorcy i zwiazki zawodowe stoja po jednej stronie, wtedy kiedy jest zagrozony interes
obydwu stron. Wspdlne dziatanie daje szanse aby ten interes zostat obroniony. Byty
to jedyne w Polsce konsultacje, w ktorych zwiazki zawodowe usiadly przy jednym
stole z licznym gronem przedsiebiorstw z wojewddztwa i udafo sie wypracowac
wspolne stanowisko.”
,(...) informowaliSmy sie wzajemnie (...) w sytuacji gdy zbieraliSmy podpisy w sprawie
budowy drég. Cdy rzad odebrat nam fundusze na budowe drég w regionie, partnerzy
dialogu spotecznego postanowili pofaczyc sity i zawalczy¢ o rozwdj infrastruktury.”
Inna, wzbudzajaca kilka lat temu wielkie emocje, sprawa, w ktérej dialog spo-
feczny oparty byt o wizje wspélnego przeciwnika zwiazkéw zawodowych, organizacji
przedsiebiorcow oraz lokalnego samorzadu byta reforma rynku cukru w Polsce wy-
muszona przepisami unijnymi. Przeciwnikiem byt wowczas rzad i panstwowa Krajowa
Spotka Cukrowa, ktérzy podijeli decyzje o likwidacji Cukrowni tapy. Wspdlne dziatanie
partneréw dialogu spotecznego ukierunkowane na uratowanie zaktadu pracy nie przy-
niosto jednak zaktadanych rezultatéw:
,Przyktadem moze byc¢ Cukrownia w tapach, gdzie pomimo rozméw i obietnic nie udato
sie uratowac przedsiebiorstwa. Nawet organizacje pracodawcow byty za tym, zeby nie
likwidowac tej cukrowni, ale rzad nie wziat tego pod uwage.”

Okazuije sig, ze impulsem do podjecia rozméw zwiazkow zawodowych, pracodaw-
c6w i rzadu moze by¢ wspdlny strach przed nieprzewidywanymi zmianami gospodar-
czymi wynikajacymi z gospodarki wolnorynkowej. Zapowiedzi kryzysu gospodarczego
jest takim wiasnie przychodzacym z zewnatrz zagrozeniem dla wszystkich partnerow
dialogu spotecznego. Aby uchronic sie przed jego skutkami partnerzy dialogu spotecz-
nego postanowili dziata¢ wspdinie:

,W regionie stworzylismy regionalne porozumienie spoteczne, ktoére miato na celu
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utatwi¢ dialog miedzy organami rzadowymi, samorzadowymi, organizacjami praco-
dawcow i organizacjami pracownikow. Stworzylismy te porozumienie w dobie kry-
zysu, zeby zminimalizowac jego skutki. My jako zwiazki zawodowe zobowiazalismy
sie informowac pracodawcéw i samorzad o naszej trudnej sytuagji i rozmawiac, a nie
strajkowac. Obiecalismy wstrzymac sie z zadaniami ptacowymi, zeby przetrwac ten
trudny okres. Wspdlnie zastanawialismy sie nad sposobem rozwiniecia dziafalnosci
gospodarczej. Organizacje pracodawcéw réwniez sie do tego zobowiazaty. Wszystko
po to aby zmniejszy¢ skutki kryzysu i uniknac zwiekszonego bezrobocia.”

Obszarem wspétpracy, ktory w niektorych zaktadach funkcjonuje obecnie, w in-

nych natomiast - zgodnie z deklaracjami pracodawcéw i zwiazkéw zawodowych
- mégtby byc¢ taka ptaszczyzna wspétpracy w przysztosci, jest obszar rozwoju zawo-
dowego pracownikéw. Pracodawcy widza swoj interes w posiadaniu wykwalifikowa-
nej kadry pracowniczej, z kolei dla pracownikéw udziat w szkoleniach jest szansa na
zdobycie dodatkowej, fachowej wiedzy, wzrost kompetencji i rozw6j umiejetnosci za-
wodowych, a tym samym wzrost szansy na awans zawodowy, finansowy i spoteczny:
,Musze sie pochwalic, ze teraz ustaliftem z kierownikiem, ze podnoszenie kwalifikacji
wszystkich jest za darmo. Podpisalismy umowe ze zwiazkami, Ze za wszystkie szkolenia
od szkoty sredniej po studia, wszystkie kursy, ktére musi zwiazek oczywiscie zaakcepto-
wacg, co jest potrzebne - jest za darmo. Od 2 lat osiem pan poszto na studia, do szkot.
Cafy czas szkolimy pracownikéw w obstudze klienta, ptaci przedsiebiorstwo. Dyrekcja
Jjest zadowolona. Pracownicy bardzo chetnie uczestnicza w tych szkoleniach.”
,My mamy takie szkolenia, ktére przedsiebiorstwo nic, albo tam niewiele kosztuje, bo
sa z Unii Europejskiej finansowane. Razem ze zwiazkiem ustalilismy, jakie to maja byc
szkolenia i kto bedzie w nich brat udziat. | wyglada, ze to dziata. Zwiazek jest zado-
wolony, bo uczestniczy w decydowaniu o czyms, pracownicy tez raczej chetnie sie
szkola, bo lepiej byc na szkoleniu niz w pracy. A my mamy lepszych, bardziej wydajnych
pracownikow.”

Innym potencjalnym obszarem wspétpracy pomiedzy zwiazkiem zawodowym
a pracodawcami i organizacjami pracodawcéw na poziomie regionalnym jest obszar
rozwoju oswiaty i szkolnictwa wyzszego. Zaréwno pracodawcy jak i zwiazki zawo-
dowe zauwazaja niedostosowanie szkolnictwa, zwtaszcza szkolnictwa zawodowego
do potrzeb i wymagan rynku pracy. Wskazujac na rézne przyczyny takiego zjawiska,
respondenci deklaruja che¢ wspotdziatania w celu promocji zawodoéw deficytowych
na rynku pracy oraz promogji technicznego szkolnictwa wyzszego:

,Caty ten system ksztatcenia to jest obecnie porazka. Brakuje mi pracownikéw, ktérzy
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potrafig obstuzy¢ tokarke czy frezarke a przy tym czytaja bez problemu rysunek tech-
niczny. | dowiaduje sie, ze kolejne szkoty zawodowe i techniczne beda likwidowane
i w Biatymstoku juz nie ma zawodowki, ktéra przygotowataby mi takiego tokarza. Bo
podobno mfodzi nie chca is¢ do takich szkét, do tych zawodow. Tu mozemy naciskac
na wiadze, mysle, ze razem ze zwiazkami, bo im tez zalezy zeby szkoty przetrwaty i byta
praca dla nauczycieli, zeby nie likwidowac szkolnictwa zawodowego. Ale wiasnie jakos
Jje promowac. Kazdy z nas ma jakies dzieci, zwiazkowcy tez, i moze warto rozmawiac
i promowac te szkoty i te zawody, po ktérych praca czeka, a nie produkowac bezrobot-
nych socjologéw. Tu mysle, ze mozemy, a nawet trzeba wspofpracowac.”

Obszarem wspotpracy zwiazku zawodowego i pracodawcy moze byc réwniez sys-
tem motywacyjny w zakfadzie pracy i jego ksztattowanie. Oczywiscie pomysty na ten
system sa r6zna. Warty uwagi jest pomyst wysuwany zaréwno przez zwiazkowcow jak
i pracodawcéw o powiazaniu systemu wynagrodzenia z wynikami finansowymi firmy:
,Pracodawcy, ktérzy dobrowolnie zapisali regute, ktéra mowi, ze jesli firma osiaga zysk
i pracownicy otrzymuja wieksze wynagrodzenie, widza jak bardzo motywuje to pra-
cownikéw do lepszej pracy.”

,Funkcjonuje taki system powiazania pracownikéw kapitatowo z firma. Oni sa w jakiejs
niewielkiej czesci wiascicielami firmy, wiec dbaja o to, zeby w firmie dobrze sie dziato
i byt zysk, bo to jest tez ich firma.”

k3kk

Podsumowujac badania i analizy poczynione przez realizacje projektu ,Rola
dialogu spotecznego na szczeblu regionalnym” mozna sformutowac nastepujace wnio-
ski i rekomendacje.

1. Przecietny cztonek NSZZ ,Solidarnos¢” to osoba w srednim wieku, pochodzaca z du-
zego miasta, dobrze wyksztatcona, posiadajaca ustabilizowana sytuacje w przedsie-
biorstwie i ponad 25. letni staz pracy.

2. Partnerzy dialogu spotecznego (zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow) sa
postrzegane przez mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego jako mato aktywne na
poziomie regionu.

3. Wedtug mieszkancow Podlasia zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow nie
potrafia sie porozumiec i efektywnie prowadzic¢ dialogu spotecznego.

4. Gtéwnymi zwolennikami partneréw dialogu spotecznego sa osoby starsze, w wieku
przedemerytalnym lub emerytalnym.

5. Gtéwnymi barierami dialogu spotecznego sa bariery interpersonalne wynikajace
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z cech konkretnych os6b prowadzacych dialog spoteczny

6. Uwarunkowania prawne powoduja, ze dialog spoteczny czesto nie jest efektywny
a czasami do niego nie dochodzi.

7. Najwieksze nadzieje w dialogu spotecznym widza zwiazki zawodowe, gdyz postrze-

gaja go jako jeden z niewielu instrumentéw realizacji intereséw pracowniczych.

Ewa Rollnik-Sadowska - doktor nauk humanistycznych w zakresie nauk o polityce (specjalnos¢:
polityka spoteczna), tytut uzyskany w 2009 roku na Wydziale Dziennikarstwa i Nauk Politycz-
nych Uniwersytetu Warszawskiego, pracownik naukowy Katedry Ekonomii i Nauk Spotecznych,
Wydziatu Zarzadzania Politechniki Biatostockiej. Zainteresowania badawcze: polityka spoteczna
i gospodarcza, a w szczegdlnosci aktywna polityka rynku pracy w wymiarze miedzynarodowym.
W latach 2006-2011 zrealizowata 7 badan dotyczacych rynku pracy (w tym miedzynarodowe).
Autorka 26 publikacji naukowych.

Marek Troc - magister socjologii i magister psychologii Uniwersytetu Marii Curie-Skfodowskiej w
Lublinie. Od 2006 roku zawodowo zwiazany z rynkiem pracy. Od 2008 roku pracownik firmy
szkoleniowo-doradczej RCS Sp. z o. o. Autor koncepcji badawczej i gtéwny realizator badarn w

ramach projektu ,Rola dialogu spotecznego na szczeblu regionalnym”.
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ROLA ZWIAZKU ZAWODOWEGO W KSZTALtTOWANIU
DIALOGU SPOLECZNEGO NA SZCZEBLU ZAKEtADOWYM
I REGIONALNYM NA PRZYKtADZIE NSZZ ,SOLIDARNOSC”
REGIONU PODLASKIEGO

Krystyna Wasiluk-Richter
1. Czym jest dialog spoteczny?

,Dialog to sfowo, ktére spotykamy niemal na kazdym kroku, poczawszy od relacji rodzin-
nych po media. Pojecie to sugeruje wzajemna gotowosc do stuchania i rozumienia”.
(Ks. Wiadystaw Kadziotka)

Preambuta do Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej wskazuje dialog spoteczny
jako jedna z zasad lezacych u jej podstaw: ,...ustanawiamy Konstytucje Rzeczypo-
spolitej Polskiej jako prawa podstawowe dla paristwa oparte na poszanowaniu wol-
nosci i sprawiedliwosci, wspotdziataniu wiadz, dialogu spotecznym oraz na zasadzie
pomocniczosci umacniajacej uprawnienia obywateli i ich wspdlnot”. Potwierdza to
Art. 20 Konstytugji: ,Spoteczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dziatalnosci
gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dialogu i wspétpracy partneréw
spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej”.

Dialog spoteczny jest pojeciem obejmujacym catoksztatt wzajemnych relacji po-
miedzy partnerami spotecznymi, czyli pracodawcami i zwiazkami zawodowymi oraz
ich relacje z organami i instytucjami panstwowymi, a takze samorzadowymi. Dialog
spoteczny moze obejmowac takze obywateli i organizacje pozarzadowe.

Dialog spoteczny jest narzedziem taczenia i godzenia intereséw rozmaitych grup
spotecznych oraz budowania porozumienia pomiedzy wszystkimi zainteresowanymi
stronami. Dialog spoteczny jest procesem ciaglym i nie powinien nigdy sie zakonczy¢, gdyz
moze zmniejszy¢ prawdopodobieristwo ostrych star¢ i niepokojow spotecznych poprzez
wzajemne przedstawienie przez strony swoich racji i wypracowanie pewnych kompromi-
sow. Poprzez dialog mozna rozwiazywac konflikty, nie dopuszczajac do ich eskalagj.

,Dialog spoteczny jest warunkiem zachowania pokoju spotecznego, a brak dialogu
oznacza nie tylko napiecia spofeczne, strajki i protesty, ale takze obniza poziom zaufa-
nia do rzadzacych, ktérzy arbitralnie podejmuja decyzje w kluczowych dla kraju, go-
spodarki i spoteczenstwa sprawach. (...) Dialog spoteczny powinien by¢ instrumentem
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godzenia celow gospodarczych z celami spotecznymi. Kazda wiadza, ktéra ma rzeczywi-
sty zamiar prowadzenia reform w imie dobra publicznego, zobowiazana jest do szerokich
konsultacji spotecznych, poszukiwania kompromiséw i odwaznych rozwiazar”. (Henryka
Bochniarz - prezydent Polskiej Konfederacji Pracodawcoéw Prywatnych ,Lewiatan”)

Wedtug Komisji Europejskiej dialog spoteczny jest to proces statej interakcji miedzy
partnerami spofecznymi w celu osiagniecia porozumienn dotyczacych kontroli dziatan
w sferach gospodarczej i spotecznej, zaréwno na szczeblu makro, jak i na szczeblu mikro.

Od kilku lat obserwujemy zaréwno w Polsce jak i w naszym regionie kryzys dialogu
spotecznego. Za najwazniejsze przeszkody w jego rozwoju pracownicy uwazaja posta-
we o0s6b sprawujacych wtadze na kazdym szczeblu (jest to zawsze strona ,silniejsza”)
oraz narzucanie rozwiazan przez jedna ze stron. W dalszej kolejnosci: negatywne nasta-
wienie partneréw dialogu spotecznego oraz obecnosc tak zwanego dialogu pozorowa-
nego. Brak uczciwej wymiany informagiji, opinii oraz konfrontacji pogladéw i oczekiwan
prowadzi takze do ostabienia strony sprawujacej wtadze i negatywnie wptywa na zaktad
pracy czy np. wspolnote terytorialna.

A przeciez zaréwno zycie w rodzinie, jak i sytuacja w zaktadach pracy, samorza-
dach terytorialnych czy w paristwie podlega ciagtym zmianom. Aby zas zmiany mogty
by¢ wprowadzane i aby mogty by¢ dobre, musza uzyskac aprobate spoteczna. To zas
wymaga wysitku i wzajemnego zrozumienia. Do tego potrzebny jest dobry dialog, po-
legajacy na podejmowaniu zobowiazar przez wszystkie jego strony. Dialog jest wrecz
niezbedny do wtasciwego funkcjonowania spoteczenstwa.

Zazwyczaj w dialogu spotecznym biora udziat trzy strony: zwiazkowa - reprezen-
tujaca interesy pracownikéw zrzeszonych w organizacjach dziatajacych na wszystkich
poziomach dialogu spotecznego, pracodawcza - reprezentujaca interesy pracodawcow
zrzeszonych w organizacjach dziatajacych na wszystkich poziomach dialogu spotecz-
nego oraz rzadowa - reprezentujaca interesy panstwa.

Dialog spoteczny moze mie¢ charakter zinstytucjonalizowany (np. w Komisji Tr6j-
stronnej na szczeblu krajowym oraz wojewodzkich komisjach dialogu spofecznego) lub
pozainstytucjonalny (realizowany przez partneréw spotecznych - zwiazki zawodowe
i pracodawcow - np. poprzez zawieranie uktadéw zbiorowych pracy oraz konsultacje
i opiniowanie).

Wojewoddzkie komisje dialogu spotecznego prowadza dialog regionalny na tematy
dotyczace probleméw danego regionu (wojewddztwa). Jest to czesto dialog wielo-
stronny - zapraszani do niego sa takze przedstawiciele samorzadéw terytorialnych

i réznych instytucji.
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Dialog zaktadowy (dwustronny, autonomiczny) to bezposrednie kontakty praco-
dawcow z reprezentantami zaktadowych organizacji zwiazkowych, rad pracownikéw
lub innych przedstawicielstw pracowniczych, bez uczestnictwa przedstawicieli admini-
stracji parfistwowej.

Dialog spoteczny moze byc realizowany w wielu formach, takich jak: negocjacje,
konsultacje, opiniowanie, informowanie, rokowania, mediacje, arbitraz, misja dobre;j
woli, porozumienie spoteczne. Gdy dochodzi do manifestacji i strajkéw - jest to sygnat,
ze dialog spoteczny prowadzony byt nieefektywnie i niewtasciwie lub interesy stron byty

bardzo rozbiezne.

2. Dialog spoteczny w zaktadach pracy oraz na poziomie jednostek
samorzadow terytorialnych na przyktadzie ,Solidarnosci” oswiatowej
w Biatymstoku

Do Miedzyzaktadowej Organizacji Pracownikéw Oswiaty i Wychowania NSZZ
,Solidarnos¢” w Biatymstoku naleza pracownicy ze 178 placéwek oswiatowych. Jest to
najwieksza organizacja w Regionie Podlaskim. Jest takze organizacja, ktéra prowadzi
dialog dwustronny, czyli autonomiczny z 178 dyrektorami szkét i placowek oswiato-
wych oraz 24 jednostkami samorzadéw terytorialnych oraz musi wtaczac sie do dialogu
prowadzonego z przedstawicielami Rzadu, czyli Ministerstwa Edukacji Narodowe;j.

2.1 Wynagrodzenia pracownikow oswiaty - ptace nauczycieli

Ptace zasadnicze nauczycieli od 2002 r. s ustalane centralnie na poziomie Mini-
sterstwa Edukacji Narodowej - negocjuja je branzowe centrale zwiazkowe - w tym
przedstawiciele Sekcji Krajowej Oswiaty i Wychowania NSZZ ,Solidarnos¢” (do 2002
catos¢ wynagrodzenia byfa ustalana centralnie). Dodatki: motywacyjne i funkcyjne
oraz za warunki pracy (poziom ich finansowania) sa ustalane w drodze regulaminu
wynagradzania w negocjacjach z jednostkami samorzadéw terytorialnych. Przyznawa-
nie zas dodatkow konkretnym pracownikom odbywa sie na poziomie poszczegélnych
zaktadow pracy, czyli placowek oswiatowych.

System ten wymaga wiec zaangazowania i duzej wiedzy zwiazkowcow na wszystkich
poziomach. Dobry dialog moze byc¢ prowadzony tylko przez réwnorzednych partneréw,
takze jezeli chodzi o wiedze prawna, umiejetnosci negocjacyjne i komunikacyjne. W la-
tach dziewiecdziesiatych cztonkowie OM NSZZ ,Solidarnos¢” POIW w Biatymstoku
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odbyli wiele szkoler zwiazkowych prowadzonych we wspétpracy z Fundacja dla De-
mokragji: kurs podstawowy przywdédztwa zwiazkowego, negocjacje. We wspétpracy
z Sekgja Krajowa Oswiaty i Zarzadem Regionu: prawo oswiatowe, negocjowanie ukfa-
dow zbiorowych pracy, szkolenie z podstaw ekonomii itd. W kolejnych latach kontynu-
owano te szkolenia oraz prowadzono nowe (w zaleznosci od aktualnych potrzeb), m.in.
z zagadnien dotyczacych awansu zawodowego nauczycieli, z ksztattowania wizerunku
dziataczy zwiazkowych, z komunikacji interpersonalnej - w celu podniesienia wiedzy
i umiejetnosci dziataczy zwiazkowych, aby nie byli stabsza strona w dialogu.

W 1999 r. przedstawicielka Komisji Miedzyzaktadowej OM NSZZ ,Solidarnos¢”
POIW w Biatymstoku jako cztonek Prezydium Sekcji Krajowej Oswiaty i Wychowania
NSZZ ,S” uczestniczyta w diugich i zmudnych negocjacjach z Ministerstwem Edukagiji
Narodowej nad nowym awansem zawodowym nauczycieli, ktéry stat sie czescia zno-
welizowanej Karty Nauczyciela. Byta to jedyna droga wywalczenia podwyzek dla na-
uczycieli - zgoda na motywacyjny system ptac. Jego wdrozenie zaplanowano w KN na
trzy lata. W 2002 r. miat sie zakoniczy¢ etap docelowy. Ptace nauczycieli mianowanych
i dyplomowanych miaty osiagnac¢ przyzwoity poziom, a w kolejnych latach wzrastac
o poziom inflacji. W 2000 r. srednie ptace nauczycieli wzrosty do ponad 90% sredniej
krajowej. ,Solidarnos¢” nadal zabiegata o utrzymanie wszystkich korzystnych dla na-
uczycieli zapiséw KN - szczegélnie o zapis art.30 ust.5 pkt.1: 75 % udziatu ptacy zasad-
niczej w catosci wynagrodzenia nauczycieli. Niestety, w 2001 r. rzadzaca ekipa zahamo-
wata ten proces, szukajac oszczednosci i zamrazajac ptace. Rozmowy prowadzone na
szczeblu centralnym nie przyniosty efektu. Przedstawiciele Komisji Miedzyzaktadowej
wzieli wiec udziat w zorganizowanej przez Sekcje Krajowa okupacji ministerstwa. Akcja
ta zakonczyta sie sukcesem, ptac nie zamrozono. Gdy dialog zawi6dt, do gtosu doszedt
element ,sitowy”.

W 2002 r. ponownie przedstawiciele KM wzieli udziat w pikiecie przed Sejmem RP
zorganizowanej przez SKOIW NSZZ ,S” w obronie wdrozenia trzeciego etapu podwy-
zek ptac nauczycieli oraz ich niezamrazania. Akcja ta zostata poprzedzona zbieraniem
podpisow wsréd wszystkich pracownikéw oswiaty zrzeszonych w ,Solidarnosci” oswia-
towej w Biatymstoku pod petycja do Sejmu - w ten sposéb nauczyciele wyrazili swoja
opinie w tej sprawie. Takze w 2002 r., w obronie ptac nauczycieli, KM zorganizowata
w Biatymstoku konferencje prasowa, akcje informacyjna skierowana do samorzadéw
terytorialnych oraz do parlamentarzystéw wojewédztwa podlaskiego. Przekazata takze
petycje do Rzadu RP na rece wojewody podlaskiego oraz wystata bezposrednio do
premiera i marszatkéw Sejmu i Senatu.
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Po wprowadzeniu w zycie znowelizowanej Karty Nauczyciela (kwieciert 2002) przez
wiele miesiecy przedstawiciele Komisji Miedzyzaktadowej uczestniczyli w uzgodnieniach
z samorzadami terytorialnymi regulaminéw wynagradzania nauczycieli, w ktérych to
zawarte zostaty zasady wyptacania oraz wysokos¢ dodatkéw do wynagrodzen zasadni-
czych. Negocjacje nad tymi regulaminami ciagnely sie miesiacami i czasami byty bardzo
dramatyczne. W niektorych samorzadach udato sie uzgodni¢ warunki znacznie lepsze,
niz panstwo gwarantowato w subwencjach oswiatowych. Regulaminy te obowiazywaty
do 2006r. Samorzady terytorialne prowadzace szkoty nie miaty obowiazku ich noweliza-
cji, wiec z tego korzystaly, aby zaoszczedzi¢ srodki finansowe na zamrozeniu niektorych
dodatkéw do wynagrodzen zasadniczych. Zwiazek zawodowy nie miat narzedzi praw-
nych, aby naktonic je do negocjacji ptacowych. Dopiero zmiany w zapisach ustawowych
wywalczone przez zwiazki zawodowe, daty takie mozliwosci, z ktérych skorzystata ,Soli-
darnos¢” oswiatowa w Biatymstoku inicjujac rozmowy z samorzadami terytorialnymi pro-
wadzacymi szkoty i placéwki oswiatowe, w ktérych zatrudnieni byli cztonkowie zwiazku.

Od 2006 do 2009 r. KM negocjowata i uzgadniata corocznie z 24 samorzadami
terytorialnymi regulaminy wynagradzania nauczycieli. Szczegétowe dane otrzymywane
z jednostek samorzadéw terytorialnych, byty analizowane przez zwiazkowcow, ktérzy
wykonywali wiasne symulacje finansowe i starali sie wynegocjowac jak najwyzsze
dodatki do wynagrodzen, np. dodatek motywacyjny, za wychowawstwo, za warunki
pracy, aby przynajmniej osiagnac ustawowe srednie w poszczegélnych stopniach
awansu zawodowego. Od roku 2010 KM analizuje sprawozdania z poszczegdlnych
samorzadow terytorialnych z realizacji Srednich wynagrodzen nauczycieli. Generalnie
doptaty jednorazowe z tytutu nieosiagniecia Sredniej w poszczeg6lnych stopniach
awansu zawodowego byly za 2009 r. niewielkie i nie wymagaty zabiegania o zmiane
regulaminéw. Jednak ta tendencja zaczeta sie zmienia¢ w kolejnych dwoch latach -
samorzady wola wyptacac jednorazowy dodatek wyréwnawczy do sredniego wyna-
grodzenia, niz podnies¢ wysokos¢ poszczegélnych dodatkéw wyptacanych kazdego
miesiaca. Ponadto samorzady terytorialne zabiegaja o zmiane zapiséw ustawowych
tak, aby nie musiaty wyptacac¢ dodatkéw wyrownawczych. Oznaczatoby to znaczne
obnizenie wynagrodzer nauczycieli. Dziatania samorzadéw sa pochodna zanizonych
subwencji oswiatowych przeznaczonych przez Rzad dla jednostek samorzadoéw teryto-
rialnych na prowadzenie placéwek oswiatowych. Szczegodlnie niedoszacowane sa duze
miasta. Ma to negatywny wptyw na ptace pracownikéw oswiaty.

Istotnym elementem ksztattowania ptac nauczycieli stat sie w 2000 roku nowy sys-

tem awansu zawodowego nauczycieli: od nauczyciela stazysty, poprzez nauczyciela
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kontraktowego, mianowanego do nauczyciela dyplomowanego. Procedury awansu
byly nowoscia i wydawaly sie bardzo skomplikowane. Przewodniczaca ,Solidarnosci”
oswiatowej w Biatymstoku przetozyta jezyk prawny rozdziatu Karty Nauczyciela poswie-
conemu awansowi, na tekst zrozumiaty dla wszystkich nauczycieli. Opracowanie wyja-
$nienia zasad awansu na poszczegélne stopnie awansu powstato na potrzeby szkolen,
ale nastepnie ukazato sie jako szereg artykutéw w ,Przegladzie Oswiatowym”. Byty to
pierwsze zrozumiate dla przecietnego nauczyciela opracowania i cieszyly sie ogromna
popularnoscia w catej Polsce. W zwiazku z powyzszym Instytut Promocji Nauczycieli
,Solidarno$¢” w porozumieniu z Ministerstwem Edukacji Narodowej powierzyt jej na-
pisanie nastepujacych opracowan: ,Awans zawodowy nauczyciela. Poradnik”, ,Awans
zawodowy nauczyciela. Poradnik dla nauczycieli ubiegajacych sie o stopien nauczyciela
mianowanego”, ,Informator dla ekspertéw MEN" (w komisjach awansowych zasiadali
m.in. eksperci upowaznieni do tego przez Ministerstwo Edukacji Narodowej). Wydaw-
nictwa te okazaty sie bardzo pomocne nauczycielom w catej Polsce podczas ubiegania
sie o kolejne stopnie awansu. A byt to jedyny sposéb na uzyskanie wyzszych ptac.

W 2000 r. KM przeprowadzita dwukrotnie szkolenia zwiazkowcéw (tacznie w 10
grupach) z awansu zawodowego: z pisania planu rozwoju zawodowego i z dokumento-
wania wnioskow na kolejne stopnie awansu. Przeprowadzita takze szkolenie dyrektoréw
nalezacych do ,Solidarnosci”, aby fatwiej im byto poruszac sie w procedurach prawnych
zwiazanych z awansem, a szczeg6lnie z Kodeksem postepowania administracyjnego.
Uczyta zwiazkowcow sposobu dokumentowania wniosku na nauczyciela mianowanego
i dyplomowanego. Opracowata stosowne ,Sciagawki”, z ktorych skorzystali nie tylko na-
uczyciele z Biategostoku, ale takze z Polski-za posrednictwem ,Przegladu Oswiatowego”.
Na zlecenie MEN i IPN ”S” przewodniczaca ,Solidarnosci” oswiatowej w Biatymstoku
przeprowadzita w 20071 r. szkolenie ekspertéw MEN do prac w komisjach kwalifikacyj-
nych i egzaminacyjnych (aby uniknac btedéw popetnianych przez ekspertéw).
Zmieniajacy sie system ptac wymagat od dziataczy zwiazkowych perfekcyjnego przygo-
towania merytorycznego i dzielenia sie swoja wiedza i doswiadczeniem z pracownika-
mi z poszczegdlnych zaktadéw pracy objetych dziatalnoscia ,Solidarnosci” oswiatowe;j
w Biatymstoku. Pomogto to w planowaniu osobistego rozwoju zawodowego wielu na-
uczycieli (nie tylko cztonkéw zwiazku). Utatwito takze kontakty i negocjacje z dyrekto-
rami szkot i placowek oswiatowych, a takze z pracownikami samorzadéw terytorialnych
i Kuratorium Oswiaty, ktére to w procesie awansu zawodowego nauczycieli braty czyn-
ny udziat powotujac i prowadzac stosowne komisje rozpatrujace wnioski nauczycieli na

poszczegodlne stopnie awansu zawodowego.
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2.2 Wynagrodzenia pracownikow oswiaty - ptace pracownikéw administracji i ob-
stugi szkot

W 1993 r. samorzady terytorialne (gminy) przejety od panstwa prowadzenie przed-
szkoli. Gmina Biatystok nie wyptacita pracownikom administracji i obstugi naleznych
podwyzek wynagrodzen. Komisja Miedzyzaktadowa weszta w sp6r z Zarzadem Miasta,
ktory miat swoj finat przed sadem pracy. W 1994 r. nastapito pomyslne zakoriczenie
sporu i wyptata zalegtych podwyzek wynagrodzen oraz nastapito podpisanie porozu-
mienia w sprawie wykupu znizek kolejowych pracownikom oswiaty podlegajacym pod
Gmine Biatystok.

Od 1996 r. samorzady przejety prowadzenie szkét podstawowych. Przez wiele mie-
siecy w 1997 r. KM negocjowata wraz z ZNP z Urzedem Miejskim w Biatymstoku ukfad
zbiorowy pracy dla pracownikéw administracji i obstugi szkét. Prace nad projektem
byly bardzo zaawansowane (nowatorskie rozwiazania z korzyscia dla pracownikéw),
ale brak wystarczajacych srodkéw finansowych w kasie miejskiej pogrzebat nadzieje na
poprawe wynagrodzen i warunkéw pracy tej grupy zawodowe;.

Po przejeciu wszystkich szkét przez samorzady terytorialne pracownicy admini-
stracji i obstugi szkét i placéwek oswiatowych stali sie pracownikami samorzadowymi.
Teraz to jednostki samorzadow terytorialnych decydowaty o tym, kiedy i w jakiej wyso-
kosci podwyzki wynagrodzen beda wyptacane tej grupie zawodowej. Od roku 2000
corocznie do tych samorzadéw terytorialnych, w ktérych sa cztonkowie zwiazku, KM
wystepowata o zapewnienie srodkéw na podwyzki ptac dla pracownikéw administracji
i obstugi szkét. Rozmowy i negocjacje do roku 2009 przynosity pozytywne rezultaty.
Dopiero od roku 2010 nastapito zamrozenie ptac - z powodu trudnosci finansowych,
z ktérymi borykaja sie samorzady. Zazwyczaj w budzetach zapisane sa srodki na pod-
wyzki w wysokosci planowanej inflacji, ale nie ma ich realizacji. Pisma i monity w tej
sprawie nie przynosza rezultatéw. Jest to niepokojace ze wzgledu na rosnace koszty
utrzymania i ubozenie szczegdlnie tej grupy zawodowe;.

W 2009 r. KM uzgodnita ze wszystkimi szkotami i placéwkami regulaminy wyna-
gradzania i premiowania tych pracownikéw (nastapita zmiana ustawy - zmiana zasad
wynagradzania pracownikéw samorzadowych). Zapisy regulaminéw eliminowaty
dotychczas wystepujace nieprawidtowosci. Przy tej okazji zwiazki zawodowe wynego-
cjowaly w Biatymstoku znaczace podwyzki dla tych placowek, w ktérych ptace byty
nizsze od innych - aby wyréwnac ptace na poszczegélnych stanowiskach pracy. Strona
samorzadowa wykazata zrozumienie dla tego problemu.
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2.3 Zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych

W 1992 r. Kurator Oswiaty w Biatymstoku, jako jeden z pierwszych w Polsce, z ini-
cjatywy ,Solidarnosci” Oswiatowej i w porozumieniu ze zwiazkami zawodowymi, pod-
jat decyzje o decentralizacji zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych - pieniadze
z Kuratorium Oswiaty trafity do szkét i placowek oswiatowych. Wreszcie sami pracow-
nicy decydowali, kto otrzymywat pomoc socjalna. Niestety jednak w wielu placéwkach
- szczegdlnie tych, w ktérych dyrektorzy sprawowali rzady autorytarne, z biegiem lat
ustality sie zte praktyki i pomoc socjalna nie zawsze trafiata do tych, ktérzy jej naprawde
potrzebowali. Zdarzaty sie takze przypadki ,pozyczania” przez dyrektoréw srodkow
z zf$s na inne cele, takie jak ogrzewanie czy wynagrodzenia. ,Solidarnos¢” oswiatowa
starata sie przeciwdziata¢ takim praktykom i dochodzita zwrotéw tych pieniedzy na
konto funduszu. W 2000 roku zostato zawarte porozumienie zwiazkowe pomiedzy
Komisja Miedzyzaktadowa NSZZ ,Solidarnos¢” Pracownikéw Oswiaty i Wychowania
w Biatymstoku a Zarzadem Oddziatu Zwiazku Nauczycielstwa Polskiego o wspélnym
stanowisku dotyczacym wzorcowego regulaminu dysponowania srodkami zf$s w po-
szczegblnych zaktadach pracy. Wtedy zwiazki zadbaty, aby srodki te byly wydawane
zgodnie z prawem. Zostaty wyeliminowane komisje socjalne, a wprowadzone zespoty
uzgodnieniowe, w ktérych przedstawiciele pracodawcy i zwiazkéw zawodowych
uzgadniali preliminarze wydatkéw na dany rok budzetowy oraz uzgadniali kazdy wyda-
tek z tego funduszu. Wtedy okazato sie, ze na pomoc socjalna dla konkretnych pracow-
nikéw i ich rodzin jest znaczenie wiecej sSrodkéw finansowych niz w latach wczesniej-
szych. Zwiekszyto sie wsréd pracownikéw poczucie sprawiedliwosci. Niemniej zdarzyty
sie placowki, w ktérych wystapity niezgodne z prawem wydatki srodkow z zfss. Gdy
rozmowy z dwoma pracodawcami nie przyniosty rezultatu, ,Solidarnos¢” oswiatowa
skierowata sprawy do sadu pracy i wygrata zwrot do zf$s srodkow finansowych wyda-
nych niezgodnie z prawem. Przedstawiciele KM spotykali sie i dyskutowali w sprawach
zf$$ z pracownikami wielu szkét, a takze wspétpracowali z Okregowa Inspekcja Pracy
w Biatymstoku. Zorganizowano takze wiele szkoler na ten temat.

Przekazanie placowek oswiatowych przez parnstwo jednostkom samorzadéw terytorial-
nym - zmiana pracodawcy

Do 1993 r. jedynym pracodawca w oswiacie byto panstwo, ktére realizowato swoje
uprawnienia i obowiazki za pomoca kuratoriéw oSwiaty.

W marcu 1995 r. ,S” oSwiatowa w Biatymstoku zwrdcita sie do dyrektorow szkot
z rejonu biatostockiego o wypetnienie ankiety na temat zadtuzenia szkét. Na ankiete
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odpowiedziato 45 dyrektoréw - inni sie bali. Byty to dane obrazujace niedofinansowa-
nie placowek oswiatowych na biezaca dziatalnosc. Dane oficjalne byly zanizane. Stan
techniczny szkét ulegat coraz wiekszej degradacji. Budzito to coraz wiekszy niepokéj
o stan polskiej oswiaty.

Zadtuzenia szkét wynikaty ze Zle kalkulowanych budzetéw oswiaty od roku 1990:
brakowato srodkéw na ogrzewanie, swiatto, remonty itd. Rosto zadtuzenie szkét, bra-
kowato Srodkow na biezace utrzymanie placowek, ograniczano oferte edukacyjna, np.
zwigkszano liczebnosc klas, likwidowano podziat na grupy ¢wiczeniowe, zwalniano

<

nauczycieli, nieterminowo wyptacano waloryzacje ptac. ,Solidarnos¢” oswiatowa ini-
cjowata i aktywnie uczestniczyta w spotkaniu strony rzadowej z samorzadowa na zor-
ganizowanej przez siebie konferencji w Biatymstoku. Zwiazkowi zalezato na dokonaniu
bilansu zamkniecia” szkét panstwowych przed przekazaniem ich samorzadom.

Od 1996 r. obowiazek prowadzenia szkét podstawowych ustawowo przeszedt na
jednostki samorzadow terytorialnych. Szkét zadtuzonych i czesto w optakanym stanie
technicznym. P6zniej zas pozostatych szkét i placéwek. Od tego czasu zamiast jed-
nego wspolnego dla wszystkich szkét pracodawcy, pracodawca stata sie kazda szkota
i placéwka oswiatowa. Nie byty one jednak samodzielne finansowo, lecz swoje budze-
ty musiaty uzgadniac z prowadzacymi je samorzadami terytorialnymi. Dla zwiazkéw
zawodowych byto to nowe wyzwanie. Zaréwno cztonkowie Komisji Miedzyzaktado-
wej (zarzadu) jak i cztonkowie komisji kot (w poszczegolnych zaktadach pracy) mu-
sieli bardziej poznac prawo pracy oraz zasady negocjacji i uzgadniania regulaminéw
obowiazujacych w poszczegodlnych szkotach i placéwkach. Zorganizowanych zostato
wiele szkolen zwiazkowych dajacych cztonkom wiedze merytoryczna i umiejetnosci
praktyczne. Zostaty one wykorzystane do wynegocjowania i podpisania najpierw
w roku 1997 kilkudziesieciu, pdZniej zas stu kilkudziesieciu regulaminéw pracy, ktére
byly takze sukcesywnie nowelizowane zgodnie ze zmieniajacym sie prawem. Zwiazek
takze kontrolowat wykonywanie zapiséw regulaminéw i interweniowat w przypadku
ich naruszen przez pracodawce. Zazwyczaj rozmowy przynosity porozumienie i eli-
minowanie nieprawidtowosci. Przemiany w administracji rzadowej i samorzadowe;j
oraz reforma oSwiaty, w tym bardzo czeste zmiany w prawie oSwiatowym, zmusity
dziataczy do wytezonej i bardzo intensywnej pracy w interesie cztonkéw zwiazku
i w interesie wszystkich pracownikéw. Dialog we wszystkich formach musiat odbywac
sie sukcesywnie prawie kazdego dnia.

Przekazanie szkét przez panstwo samorzadom terytorialnym zaowocowato remon-

tami i doposazeniem placéwek oswiatowych. Samorzady dbaty o prowadzone przez
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siebie szkoty. Polepszyty sie warunki pracy i nauki. ,Solidarnos¢” doceniata i docenia
te wysitki. W zwiazku ze znacznym nizem demograficznym oraz reforma oswiaty
wystapito zjawisko likwidacji oddziatéow w wielu szkotach, gtéwnie w podstawowych.
Powstaty nowe szkoty - gimnazja. W zwiazku z powyzszym ,Solidarnos¢” prowadzita
z dyrektorami wielu szkét rozmowy na temat zwolnien. Pomagata prawnie nauczycie-
lom odchodzacym na emeryture, pisata pozwy do sadu pracy osobom zwolnionym
z pracy. W przypadku wystapienia zwolnieri grupowych, KM negocjowata stosowne
porozumienia.

Z powodow ekonomicznych w 2003 r. w samorzadach terytorialnych pojawita sie
tendencja likwidacji lub prywatyzacji przedszkoli. Interwencja ,Solidarnosci” oswia-
towej zapobiegta powszechnej ,dzikiej” prywatyzacji przedszkoli w Biatymstoku oraz
likwidacji kilku przedszkoli. Z perspektywy czasu widac, ze zwiazek miat stusznosc,
chociaz wtedy spowodowato to napiecia z Zarzadem Miasta Biategostoku. Zwiazek
brat czynny udziat w rozwiazywaniu probleméw zwiazanych z projektem UM w Biatym-
stoku reorganizacji (likwidacji) kilku szkét zawodowych - byfa to obrona miejsc pracy.
Wtedy przyniosto to pozytywny efekt - szkoty nie zostaty zlikwidowane.

W 2004 r. KM prowadzita negocjacje z wladzami Biategostoku przed wprowa-
dzeniem w zycie standardéw zatrudnienia nauczycieli oraz pracownikéw administracji
i obstugi — uratowano wtedy ok. 50 miejsc pracy.

Problem likwidacji szkét i placowek powrécit w 2012 r. Niestety wiadze miasta nie
zgodzily sie na wczesniejsze rozmowy ze zwiazkowcami z ,Solidarnosci” oswiatowe;j,
aby przedyskutowac problem ewentualnych likwidacji niektorych szkét ponadgimna-
zjalnych lub ich przeniesienia do innych budynkéw. Skorzystaty tylko z zapiséw ustawo-
wych o opiniowaniu projektéw aktéw prawnych przez zwiazki zawodowe. Formalne
podejscie zaowocowato niepokojem spotecznym w wielu placéwkach oswiatowych.
Sprawa stanefa na Wojewodzkiej Komisji Dialogu Spotecznego. W odczuciu spotecz-
nym zabrakto dialogu i otwartosci w fazie przygotowar do podjecia decyzji o zamiarze
likwidacji, w rezultacie podjete decyzje nie byty zrozumiate i nie zostaty zaakceptowane
przez srodowisko. Moze to zaowocowac w przysztosci kolejnymi napieciami i prote-
stami. Zmiany, zwtaszcza drastyczne - a takimi jest likwidacja szkét, musza byc dobrze
przygotowane i przemyslane. Miedzy stronami musi nastapi¢ uczciwa wymiana infor-
magji, konfrontacja pogladéw i oczekiwan. Jedna strona nie moze narzucac swoich roz-
wiazan, jako jedynie stusznych, gdyz moze sie myli¢ w swoich ocenach. ,Solidarnos¢”
oswiatowa widzi tu zatamanie sie prawdziwego dialogu spofecznego i stosowanie

przez wtadze Biategostoku dialogu pozorowanego. Tym bardziej, ze wiadze miejskie
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nie dotrzymaty ustawowego terminu powiadomienia rodzicéw o zamiarze likwidacji
szkét - tak bardzo chciaty uniknac szerokiej dyskusji spotecznej, ze decyzje o zamiarze
podjety zbyt p6zno. Teraz ,dialog spoteczny” odbywa sie na gruncie administracyjnym
poprzez wojewode i ewentualnie sad administracyjny.

Zwiazkowcy uczestniczyli w wielu posiedzeniach komisji edukacji i sesjach rad
samorzadowych reprezentujac interesy cztonkéw zwiazku i pracownikéw.

Przedstawiciele ,Solidarnosci” oswiatowej od kilku lat opiniuja plany samorzadéw
terytorialnych wydatkowania srodkéw finansowych na doskonalenie nauczycieli za-
trudnionych w poszczegélnych placéwkach oswiatowych. Reprezentuja takze zwiazek
w komisjach ds. opiniowania wnioskéw dla pracownikéw o odznaczenia panstwowe
i resortowe oraz nagrody ministra edukacji, kuratora oswiaty, prezydenta, burmistrza dla
nauczycieli za ich szczegdlne osiagniecia zawodowe. Wspétpracuja od lat z Panstwo-
wa Inspekcja Pracy. Polem do uczenia sie dialogu, kompromisu i demokracji pomiedzy
zwiazkami zawodowymi a pracodawca sa w zaktadach pracy wybory spotecznego
inspektora pracy, ktére powinny odbywac sie na czteroletnia kadencje.

2.4 Dziatania zwiazkowe wobec problemow i reform w oswiacie

W latach: 1997 - 2000 wszystkie struktury ,Solidarnosci” wtaczyty sie do przygo-
towania i wprowadzania w zycie reformy oswiaty. KM wysytata do wszystkich swoich
kot materiaty zwiazkowe oraz dotyczace reformy oswiaty, rozprowadzata pozycje
z ,Biblioteczki reformy” wydawane przez MEN. Rozprowadzata takze zakupione
przez siebie wydawnictwa IPN ,S”: Karte Nauczyciela, Ustawe o systemie oSwiaty,
Poradniki: Awans zawodowy nauczyciela oraz Poradnik dla nauczycieli ubiegajacych
sie o stopien nauczyciela mianowanego, Informator dla ekspertow MEN. Przedsta-
wiciele ,S” oswiatowej brali udziat w zespotach ds. reformy przy Kuratorze Oswiaty
w Biatymstoku, w pracach Zespotu ds. monitorowania reformy przy wojewodzie
podlaskim, w pracach zespotéw MEN: ds. uczniéw zdolnych, ds. oswiaty na wsi (pakt
dla wsi) oraz w Radzie Konsultacyjnej ds. Reformy Oswiaty przy Ministrze Edukacji
Narodowej. ,Solidarnos¢” nauczycielska w tym czasie starata sie rozbi¢ monopol
Centralnego Osrodka Doskonalenia Nauczycieli na prowadzenie doskonalenia tej
grupy zawodowej. Aby dac szanse nauczycielom z ,Solidarnosci” na prowadzenie
doskonalenia w placéwce niepublicznej i stworzy¢ ku temu ramy prawne, KM stwo-
rzyta Filie w Biatymstoku Instytutu Promocji Nauczycieli ,Solidarnos¢”. Przez pewien
czas prowadzita w jej ramach szkolenia dla nauczycieli.
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W maju 2003 r. ,Solidarnos¢” oswiatowa w Biatymstoku zorganizowata regionalna
edycje konferencji w sprawie problemoéw szkolnictwa zawodowego. Byto to duze fo-
rum wymiany pogladéw pomiedzy przedstawicielami szkét zawodowych, samorzadéw
terytorialnych i pracodawcow. W sierpniu zwiazkowcy wiaczyli sie do protestu Sekgji
Krajowej przeciwko zaproponowanym przez MENIS, niekorzystnym dla nauczycieli,
zmianom w ,Karcie Nauczyciela”. Prowadzili akcje informacyjna w placowkach oswia-
towych. W listopadzie 2003 r. Regionalna Sekcja wraz z Komisja Miedzyzaktadowa
w Biatymstoku zorganizowata konferencje regionalna ,Problemy wychowawcze w gim-
nazjach podlaskich”. Na konferencji zostaty przedstawione wyniki ankiety zainicjowanej
przez ,Solidarnos¢” oswiatowa w Biatymstoku a przeprowadzonej wsréd nauczycieli
gimnazjéw na temat przemocy uczniéw wobec nauczycieli. Wnioski pokonferencyjne
zostaly zaprezentowane na ogoélnopolskiej konferencji w Sejmie RP zorganizowanej
przez Sekcje Krajowa. KM wiele uwagi poswiecita sprawom przemocy i agresji w szko-
fach, prowadzac badania, szkolenia dla nauczycieli i organizujac konferencje. Prowadzi-
fa takze szkolenia z przeciwdziatania mobbingowi w pracy.

W 2008 r. w obronie Karty Nauczyciela, wczesniejszych emerytur i pfac KM zorgani-
zowata dwie merytoryczne wojewodzkie konferencje: konferencja we wspotpracy z PIS
- ,Zmiany w oswiacie” oraz konferencja regionalna ,Zmiany w osSwiacie projektowane
przez Rzad RP”. Uczestnicy konferencji przyjelii podpisali petycje do Prezydenta RP Lecha
Kaczynskiego o zawetowanie nowelizacji ustaw oswiatowych: ustawy o systemie oswiaty,
ustawy Karta Nauczyciela oraz ustawy o emeryturach pomostowych. Zorganizowana
zostata takze pikieta protestacyjna, podczas ktorej przekazano petycje do Rzadu RP na
rece wojewody podlaskiego oraz wystano ja do postéw i senatoréw. Ponadto zwiazkowcy
wzieli udziat w manifestacjach centralnych oraz jednodniowym strajku nauczycieli. Rok
2008 obfitowal w akcje protestacyjne, ktére byly wynikiem dziatan Rzadu RP i Sejmu
zmierzajacych do wprowadzenia w zycie niekorzystnych wedtug zwiazku zmian w syste-
mie oswiaty i wobec pracownikéw oswiaty. Od tego roku rozpoczat sie kryzys prawdzi-
wego dialogu spotecznego w oswiacie praktycznie na kazdym szczeblu. Kazda wtadza
zaczeta wiedzie€ lepiej. Nie chciano stuchac rad i doswiadczen ludzi od lat zwiazanych
z oswiata, a szczeg6lnie dotyczyto to zwiazkowcow z ,Solidarnosci” oswiatowej.

W lutym 2011 r. zwiazkowcy zorganizowali w Biatymstoku konferencje ,Nie - dla
niszczenia polskiej oswiaty”, na kt6ra zostali m.in. zaproszeni parlamentarzysci z Pod-
lasia. Nauczyciele zebrani na konferencji wystosowali do premiera protest przeciwko
forsowaniu przez Ministerstwo Edukacji Narodowej pomystu na ,nowe twory” tj. KOJE,
ROJE, KORE, PCRE, CIEZ, CRE majace zastapic: kuratoria oswiaty, komisje egzaminacyj-
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ne, poradnie psychologiczno-pedagogiczne, biblioteki pedagogiczne i centra ksztatce-
nia nauczycieli oraz istniejace juz centralne osrodki oswiatowe. Oznaczatoby to demon-
taz duzego obszaru obecnego systemu oswiaty i zastapienie go nowymi instytucjami,
ktére beda prawdopodobnie powielaty duza czesc¢ zadan placéwek juz istniejacych,
ale w zamian beda duzo kosztowaty i wprowadza duzy chaos do bardzo wrazliwej na
nieprzemyslane i bezsensowne zmiany os$wiaty. Podniesc jakosc polskiej oswiaty moze
np. doinwestowanie szkét w pomoce dydaktyczne, zmniejszenie ilosci uczniéw w od-
dziatach, stworzenie dobrych warunkéw pracy nauczycielom. Srodowisko oswiatowe
oczekuje, aby Rzad Rzeczypospolitej Polskiej nie pozbywat sie konstytucyjnej odpowie-
dzialnosci za oswiate na rzecz samorzadéw terytorialnych i réznych tworzonych przez
siebie instytucji. Przypomniano, ze Srodowisko o$wiatowe i spoteczenistwo ma prawo
do rzetelnej dyskusji o tym, co ich dotyczy. Zwiazkowcy zadali takze rzetelnej publicz-
nej debaty o statusie zawodowym szescsettysiecznej grupy nauczycieli, poniewaz to
gtownie od nauczycieli zalezy poziom i jakos¢ polskiej oswiaty.

Nauczyciele zebrani na konferencji wystosowali takze list do Marszatka Sejmu pro-
testujac przeciwko umieszczeniu przez Ministerstwo Edukacji Narodowej w projekcie
ustawy o Systemie Informacji Oswiatowej koniecznosci zbierania szczegétowych da-
nych osobowych nauczycieli szkét publicznych, w tym danych o ich wynagrodzeniach
oraz koniecznosci zbierania danych osobowych uczniéw i stuchaczy, w tym danych tzw.
wrazliwych. Uwazali, Ze jest to naduzycie mogace przynies¢ szkode obywatelom. Jest
to naruszenie wolnosci obywateli i prawa do ochrony danych osobowych. Nikt nie jest
w stanie przewidziec, jakie szkody poniosa dzieci i mtodziez, gdy wyciekna z systemu
dane dla nich wrazliwe. Niestety, wysitki zwiazkowcéw i rodzicéw nie przyniosty rezul-
tatu. Sejm RP przyjat te ustawe. Zostata ona zaskarzona do Trybunatu Konstytucyjnego.
W marcu 2011 r. w szkotach byty zbierane podpisy pod petycja o odwotanie Ministra
Edukacji Narodowej. W pierwszy dziern wiosny odbyt sie w Biatymstoku happening
,Topienie Marzanny” - czyli projektéw reform oswiatowych przygotowanych przez
rzadzaca ekipe. Na budynku Zarzadu Regionu Podlaskiego zawist zas baner ,Nie dla
niszczenia polskiej oswiaty”.

Z perspektywy roku widac, ze protesty te (podobne miaty miejsce w catej Polsce)
przyniosty czesciowe efekty. Nastapita zmiana na funkcji ministra, zaprzestano prac
nad ,rewolucyjnymi” zmianami w Karcie Nauczyciela, ktéra jest dla nauczycieli forma
centralnego uktadu zbiorowego pracy, zaprzestano forsowania prac nad ,nowymi two-
rami”. Niestety, nie wszystkie nieakceptowane spotecznie pomysty zostaty zawieszone.

Od wrzesnia 2012 r. ma wejs¢ w zycie nowa podstawa programowa ksztatcenia w szko-

63



Dialog

WY sPOtECZNY

fach ponadgimnazjalnych - ograniczy ona drastycznie m.in. nauczanie historii i jezyka
polskiego. Oprocz jej szkodliwosci dla wychowania i ksztatcenia polskiej mtodziezy,
skutkowa¢ bedzie likwidacja miejsc pracy dla nauczycieli historii, jezyka polskiego
i innych. Wprowadzi takze chaos w nauczaniu zawodowym, gdyz sami nauczyciele mu-
sza opracowac programy nauczania z poszczeg6lnych przedmiotéw, a nie sa do tego
przygotowani i wymagac to od nich bedzie miesiecy dodatkowej pracy (oczywiscie
nieptatnej). Dlatego ,Solidarnos¢” oswiatowa w Biatymstoku poparta protest gtodowy
dziataczy ,Solidarnosci” z Krakowa, ktéry ma teraz miejsce. Prowadzi tez akcje infor-
macyjna o przyczynach protestu. Znowu tzw. decydentom zabrakto woli prawdziwego
dialogu spofecznego i woli stuchania gtosu zdrowego rozsadku. Oswiata jest dziedzing
zycia, w ktérej zmiany musza by¢ dobrze przemyslane i przygotowane. Tu nie powinno
byc btednych decyzji, gdyz ich skutki beda widoczne dopiero po latach, a zaptaci za nie
mtode pokolenie Polakéw.

2.5 Komisje kot a dialog z pracodawca

W kazdej szkole i placéwce oswiatowej objetej dziataniem Organizacji Miedzy-
zaktadowej funkcjonuja kota, a do codziennych kontaktéw z pracodawca wybrane sa
komisje két. Na 178 zaktadéw pracy, tylko w nielicznych dialog na linii zwiazek zawodo-
wy - pracodawca powaznie szwankuje. Prawdopodobnie najczestsza tego przyczyna
sa cechy osobowosciowe gtéwnych ,aktorow” dialogu, nieprzestrzeganie prawa przez
pracodawce, narzucanie rozwiazan przez jedna ze stron, faworyzowanie grupy pracow-
nikow i szykanowanie innej. Sa zaktady, na szczescie nieliczne, w ktérych odbyty sie
zdarzenia, o ktérych mozna powiedziec¢, ze miaty cechy dyskryminacji lub mobbingu.
Znalazty one swoj finat w sadzie pracy. Generalnie jednak szkota to zaktad pracy, w kté-
rym dialog i dialog spoteczny odbywa sie codziennie, poczawszy od dialogu nauczycieli
z uczniami i rodzicami, a skoficzywszy na dialogu pomiedzy pracownikami, zwiazkami
zawodowymi, rada pedagogiczna a dyrektorem. Jest to wrecz konieczne w takim zakta-
dzie pracy, w ktérym nie zysk finansowy i efekty ekonomiczne sa celem dziatalnosci, ale
ksztafcenie i wychowanie mtodego pokolenia Polakéw. Aby by¢ dobrze wyposazonym
w informacje, cztonkowie ,Solidarnosci” w poszczegolnych zaktadach pracy systema-
tycznie otrzymuja od KM materiaty zwiazkowe oraz dwutygodnik ,Przeglad Oswiato-
wy”, ,Tygodnik Solidarnos¢” i ,Biuletyn Zarzadu Regionu”. Otrzymali takze poradnik
»ABC zwiazkowe dla przewodniczacych”, ktérego wspdétautorka jest przewodniczaca

KM. Systematycznie odbywali szkolenia z prawa oswiatowego i prawa pracy, zwiazkowe
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dla nowowybranych przewodniczacych két, z pozyskiwania cztonkéw i rozwoju zwiaz-
ku, z prawa zwiazkowego i przeciwdziatania mobbingowi, ksztattowania wizerunku
dziatacza zwiazkowego, przeciwdziatania tamaniu praw pracowniczych, komunikagji
interpersonalnej i medialnej. Do dyspozycji maja takze profesjonalna strone interneto-
wa, z ktorej moga czerpac wiele przydatnych informacji.

Kluczem do dobrych relacji zwiazku z pracodawca sa dobre umiejetnosci w ko-
munikowaniu sie i rozlegta wiedza prawna i zwiazkowa. O to od wielu lat dba ,Soli-
darnos¢” oswiatowa. Moze poszczycic sie wrecz wzorcowymi relacjami z dyrektorami
wielu szkét i placowek. W jednej z takich szkét odbedzie sie wizyta studyjna promujaca
dobre praktyki. Jak napisat dr J. Mecina ,,dobra wspoétpraca pracodawcy ze zwiazkami
zawodowymi nie tylko jest korzystna dla pracownikéw, ale takze opfaca sie firmie”.
A szczegolnie szkole, ktodra jest ,firma” bardzo wrazliwa na dobra i twércza atmosfere.

3. Wojewoddzka Komisja Dialogu Spotecznego w Bialymstoku

Wojewddzkie komisje dialogu spotecznego powstaly w 2002 r. we wszystkich
wojewddztwach w Polsce. Stanowia one forum dla godzenia intereséw pracownikow,

pracodawcow i panstwa na poziomie wojewddztwa.

W sktad WKDS w Biatymstoku wchodza:

1. Przedstawiciele strony rzadowej, w tym Wojewoda Podlaski, jako jej przewodniczacy.

2. Ze strony pracownikéw przedstawiciele: Niezaleznego Samorzadnego Zwiazku
Zawodowego ,Solidarnos¢” Zarzadu Regionu Podlaskiego i Regionu Mazowsze
Oddziatu w tomzy, Ogélnopolskiego Porozumienia Zwiazkéw Zawodowych Rady
Wojewddztwa Podlaskiego, Forum Zwiazkéw Zawodowych.

3. Ze strony pracodawcow przedstawiciele: Konfederacji Pracodawcéw Polskich,
Zwiazku Pracodawcow - Suwalskiego Stowarzyszenia Pracodawcow, Zwiazku Rze-
miosta Polskiego, Lozy Biatostockiej Business Centre Club.

4. Ze strony samorzadowej - przedstawiciele Marszatka Wojewddztwa Podlaskiego.

Wiceprzewodniczacym WKDS (od czasu jej powstania) jest Jozef Mozolewski -
przewodniczacy Zarzadu Regionu Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢’ w Biatymstoku.
Ponadto z ,Solidarnosci” w pracach Komisji uczestniczy wiceprzewodniczacy ZR Euge-
niusz Stepanczuk oraz uczestniczyt Jerzy Lach.
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Do zadan WKDS nalezy wyrazanie opinii w sprawach objetych zakresem zadan
zwiazkéw zawodowych lub organizacji pracodawcéw bedacych w kompetencji admi-
nistracji rzadowej i samorzadowej z terenu wojewddztwa.

Zadaniem zwiazkéw zawodowych jest obrona praw i intereséw zawodowych i socjal-
nych, godnosci, praw i intereséw materialnych i moralnych ludzi pracy oraz wspétuczest-
niczenie w tworzeniu korzystnych warunkéw pracy, bytu i wypoczynku.

Organizacje pracodawcéw zajmuija sie ochrona i reprezentowaniem intereséw praco-
dawcéw wobec zwiazkéw zawodowych i administracji publicznej.

W dniu 30 pazdziernika 2002r. powotano state zespoty robocze: do spraw dialo-

gu spotecznego i mediacji; do spraw edukacji, ochrony zdrowia i pomocy spotecznej;
do spraw podmiotow gospodarczych i rynku pracy.
WKDS w Biatymstoku przez lata swojej dziatalnosci sukcesywnie zajmowata sie najbar-
dziej nabrzmiatymi sytuacjami konfliktowymi w zaktadach pracy oraz problemami bardzo
istotnymi dla mieszkaricéw wojewddztwa podlaskiego. Pomagata je rozwiazywac. Czton-
kowie Komisji zastanawiali sie w trakcie kilku lat pracy, jak ,zwiekszy¢ moc sprawcza”
w zapobieganiu konfliktom. Dazyli do tego, aby nie stuzy¢ tylko do ,gaszenia pozaréw”.
Stali przedstawiciele ZRP NSZZ ,Solidarnos¢” oraz eksperci i prawnicy ZR odegrali
w pracach WKDS bardzo istotna role poprzez swoje zaangazowanie i przygotowanie
merytoryczne. To wiasnie oni najczesciej inicjowali tematyke spotkann WKDS oraz przy-
gotowywali projekty stanowisk Komisji.

Oto przeglad najwazniejszych spraw, ktérymi m.in. zajmowata sie WKDS w Bia-
tymstoku w czasie swojego istnienia:

W lipcu 2002 r. na wniosek NSZZ ,Solidarnos¢” odbyto sie posiedzenie WKDS po-
Swiecone problematyce upadajacego zaktadu FPiU Bison Bial w Biatymstoku. W spo-
tkaniu uczestniczyli przedstawiciele wiasciciela, Zarzadu, zwiazkéow zawodowych,
kredytujacych bankéw. Komisja powotata Zespét roboczy do spraw monitorowania
sytuacji w FPiU Bison Bial. Na spotkaniu tego Zespotu przedstawiciele Metalexportu,
Zarzadu, bankéw kredytujacych parafowaly ramowe warunki porozumienia. W paz-
dzierniku 2006 r. cztonkowie Komisji zapoznali sie z wnioskiem Komisji Zaktadowej
NSZZ ,Solidarnos¢” z Fabryki Przyrzadéw i Uchwytéw Bison Bial S.A. w Biatymstoku
0 wyznaczenie mediatora w celu rozwiazania konfliktu z pracodawca odnosnie har-
monogramu sptat srodkéw z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. Wniosek
zostat rozpatrzony przez Zespoét do spraw dialogu spotecznego i mediacji WKDS.
W wyniku tego dziatania zostato podpisane porozumienie pomiedzy pracodawca
a zwiazkami zawodowymi. W kwietniu 2007 r. rozpatrzono pismo KZ NSZZ ,Solidar-
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nos¢” przy Fabryce Przyrzadéw i Uchwytéw Bison-Bial S.A. w Biatymstoku w sprawie
realizacji porozumienia zawartego pomiedzy pracodawca a zwiazkami zawodowymi
dotyczacego wyptaty srodkow z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych.

W 2009 r. odbyto sie posiedzenie Prezydium WKDS poswiecone sytuacji w Fabry-

|//

ce Przyrzadow i Uchwytéw ,Bison-Bial” S.A. w Biatymstoku. W spotkaniu uczestniczyli
przedstawiciele zarzadu Spétki i organizacji zwiazkowych, kt6rzy poinformowali o pro-
blemach zwiazanych z biezacym funkcjonowaniem, trudnosciach z regulowaniem
zobowiazan i planach zarzadu ratowania firmy. Uczestnicy spotkania wyrazili uznanie
dla dziatan podejmowanych wspdlnie przez wszystkie organizacje zwiazkowe, prowa-
dzace do przetrwania trudnej sytuacji FPiU - zwiazki zgodzity sie na czasowe zawiesze-
nie wyptacania premii oraz srodkow z zaktadowego funduszy swiadczen socjalnych.
Nastapita restrukturyzacja zaktadu, ktéry teraz dobrze funkcjonuje.

Przez wszystkie lata swojej dziatalnosci WKDS wiele uwagi i troski poswiecita
problemom stuzby zdrowia, gdyz dotyczy to nie tylko pracownikéw, ale przede
wszystkim mieszkancow wojewddztwa podlaskiego. Przewaznie odbywato sie to na
wniosek NSZZ ,Solidarnosc’.

W styczniu 2003 r. odbyto sie posiedzenie WKDS, podczas ktérego poruszono
problem zadtuzenia szpitali w wojewodztwie podlaskim. W spotkaniu udziat wzieli
przedstawiciele zwiazkéw zawodowych, dziatajacych w ochronie zdrowia, samorza-
du lekarzy, pielegniarek i potoznych, dyrektoréw szpitali, Kasy Chorych. Problemem
zadtuzenia stuzby zdrowia zajat sie zespot roboczy, we wspotpracy z Marszatkiem
Wojewodztwa Podlaskiego.

W kwietniu 2003 r. ponownie podczas posiedzenia WKDS oméwiono dziatania
organéw zatozycielskich na rzecz poprawy ztej sytuacji w ochronie zdrowia. Komisja
wystuchata zaproszonych na posiedzenie przedstawicieli powiatow, Urzedu Marszat-
kowskiego, zwiazkéw zawodowych, dziatajacych w ochronie zdrowia i wyrazita opinie,
uznajac za niewfasciwe nie wyptacanie pracownikom jednostek stuzby zdrowia nalez-
nych wynagrodzen, wynikajacych z postanowien ustawy z dnia 22 grudnia 2000 r. Za-
apelowata takze do organdéw zatozycielskich jednostek, o dokonanie analizy dochodéw
i wydatkéw celem wygospodarowania srodkéw finansowych na wyptate naleznych
Swiadczen pracowniczych.

Po raz trzeci WKDS zajeta sie oméwieniem aktualnej sytuacji jednostek ochrony
zdrowia w wojewddztwie podlaskim w grudniu 2003 r. Cztonkowie Komisji zapoznali
sie z informacja o stanie zadtuzenia publicznych zaktadow opieki zdrowotnej, z infor-
macja dotyczaca kosztow Swiadczer zdrowotnych i planem finansowym Podlaskiego
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Oddziatu Wojewo6dzkiego NFZ na 2004 r., z wynikami kontroli NIK, przeprowa-
dzonych w samodzielnych publicznych zaktadach opieki zdrowotnej wojewddztwa
podlaskiego, z projektem ustawy o pomocy publicznej i restrukturyzacji publicznych
zaktadéw opieki zdrowotnej.

Po raz czwarty WKDS we wrzesniu 2004 r., po wystuchaniu opinii dyrektoréw szpi-
tali, samorzadu zawodowego, przedstawicieli organizacji zwiazkowych, dziatajacych
w ochronie zdrowia stwierdzita, ze jednym z powodéw dalszego zadtuzania szpitali
na terenie wojewddztwa jest przenoszenie kosztéw badan laboratoryjnych i zabiegéw
terapeutyczno-leczniczych z podstawowej opieki zdrowotnej na innych swiadczenio-
dawcéw (publicznych i niepublicznych), ktérzy wykonuja ustugi w ramach zawartych
umoéw z Narodowym Funduszem Zdrowia. Komisja zaapelowata do Ministra Zdrowia
i Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia o wprowadzenie takich mechanizméw, ktére
uniemozliwiatyby przenoszenie tych kosztéw i dalsze zadtuzanie szpitali. Wyrazita takze
opinie w zakresie algorytmu podziatu srodkéw na Swiadczenia zdrowotne i uznata, ze
jest on nieobiektywny, nie uwzglednia faktu funkcjonowania na terenie wojewédztwa
szpitali klinicznych oraz wystepowania wysokiego wskaznika mieszkancéw powyzej 60
roku zycia w stosunku do ogélnej liczby mieszkancéw wojewddztwa. WKDS zwrocita
sie z apelem do Ministra Zdrowia i Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia o uwzgled-
nienie, przy opracowywaniu nowego algorytmu podziatu srodkéw finansowych na
Swiadczenie zdrowotne, specyfiki wojewddztwa podlaskiego (funkcjonowanie szpitali
klinicznych, starzejace sie spoteczenstwo).

W 2005 r. i 2006 r. ponownie WKDS przyjrzata sie sytuacji w stuzbie zdrowia
w wojewédztwie podlaskim: planom finansowym Podlaskiego Oddziatu Wojewddz-
kiego Narodowego Funduszu Zdrowia, realizacji uméw o udzielenie swiadczen opieki
zdrowotnej, liczbie oczekujacych na udzielenie Swiadczer, realizacji programéw zdro-
wotnych, dziatalnosci jednostek ochrony zdrowia na terenie wojewddztwa, zadtuzeniu
samodzielnych publicznych zaktadéw opieki zdrowotnej i jego przyczynach.

Wojewddzka Komisja Dialogu Spotecznego stwierdzita, Zze narastajace niezado-
wolenie pracownikéw publicznych zaktadéw ochrony zdrowia i zapowiadane akcje
protestacyjne spowodowane sa miedzy innymi niskim poziomem ptac. Sytuacja ta po-
woduje staty wzrost zjawiska emigracji kadry medycznej i skutkuje wystepowaniem
powaznych probleméw organizacyjnych w publicznych zaktadach opieki zdrowotnej.
Moze to przyczynic sie do drastycznego obnizenia dostepnosci i poziomu ustug me-
dycznych. WKDS zwrdcita sie do ministra zdrowia o okreslenie zrédet zabezpieczenia
srodkow finansowych na powyzszy cel i wypracowanie formy ich przekazywania do
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zaktadow w latach 2006-2007. WKDS przyjrzata sie takze przygotowaniom do do-
stosowania placéwek ochrony zdrowia do wymogéw Unii Europejskiej. Placéwki nie
posiadaja srodkéw finansowych na spetienie tych wymagan. Wsparcie finansowe
przewidziane w projekcie Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa
Podlaskiego na lata 2007-2013 uwzglednia zaledwie 3% udziat Srodkéw na realizacje
rozwoju infrastruktury z zakresu opieki zdrowotnej. Komisja zaapelowata do marszat-
ka wojewoddztwa podlaskiego o podjecie dziatar, zmierzajacych do zmiany planu
finansowego, poprzez zwigkszenia srodkéw na ten cel. Pozostawienie wskaznika na
dotychczasowym poziomie ograniczy dostepnosc zaktadéw opieki zdrowotnej do
srodkéw finansowych, przeznaczonych na rozbudowe, modernizacje, odpowiednie
wyposazenie placowek, a tym samym dostosowanie tych zaktadéw do 2010 r. do
wymagan okreslonych przepisami prawa.

W 2008 roku WKDS ponownie zwrécita uwage na zbyt niski poziom finansowa-
nia Swiadczen opieki zdrowotnej w wojewodztwie podlaskim na tle innych regionéw
Polski, w zwiazku z obowiazujacym, niekonstytucyjnym algorytmem podziatu srodkéw
finansowych pomiedzy oddziaty wojewddzkie Narodowego Funduszu Zdrowia, na
plany reformy ochrony zdrowia, ktére nie ujmuja w sposob wystarczajacy funkcjono-
wania systemu ochrony zdrowia w przysztosci, na zjawisko emigracji kadry medyczne;j,
szczegolnie lekarzy specjalistow i pielegniarek, za granice lub do innych wojewodztw,
w zwiazku z niskim poziomem ptac w podlaskich placéwkach, na ograniczona liczbe
miejsc specjalizacyjnych i rezydenckich, ktéra moze przyczynic sie do zapasci niekto-
rych specjalizacji np. chirurgii, hematologii, na koniecznosc przeksztatcen wtasnoscio-
wych publicznych placéwek ochrony zdrowia, wynikajacych ze zmian systemowych
w ochronie zdrowia, na koniecznos¢ oddtuzenia szpitali i zastosowanie rozwiazan
systemowych, gdyz samorzad wojewddztwa i samorzady powiatowe nie sa w stanie
samodzielnie udzwignac ciezaru zadtuzenia szpitali.

WKDS stwierdzita, ze konieczne sa dziatania w kierunku zmian systemowych
w ochronie zdrowia i skonsultowanie ich z organami zatozycielskimi placéwek ochro-
ny zdrowia, samorzadami zawodowymi i organizacjami zwiazkowymi, dziatajacymi
w ochronie zdrowia. Wptynie to na ztagodzenie napietej sytuacji w srodowisku medycz-
nym i pozwoli na wypracowanie zmian w funkcjonowaniu ochrony zdrowia w Polsce,
z korzyscia dla pacjentow.

W grudniu 2009 r. WKDS, ponownie wyrazita zaniepokojenie w zwiazku z trudna
sytuacja finansowa podlaskich szpitali. Majac na uwadze dobro pacjentéw apelowata
do ministra zdrowia o wsparcie dziatari jednostek szpitalnych w zakresie zabezpiecze-
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nia srodkéw finansowych na optacenie nadwykonan za ustugi medyczne w roku 2009,
przyznanie w planie NFZ kwoty wydatkéw na lecznictwo szpitalne w roku 2010 przy-
najmniej na poziomie srodkow z roku 2009, dokonanie zmian w programie ,Ratujemy
Polskie Szpitale” umozliwiajac placéwkom wojewo6dztwa podlaskiego, ktérych poziom
zobowiazarn publicznoprawnych jest zbyt niski, skuteczna pomoc w przeksztatceniach
i restrukturyzacji zaktadéw opieki zdrowotnej.

WKDS pozytywnie ocenita dziatania ministra zdrowia w zakresie zmiany algorytmu
zapisanego w ustawie o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw
publicznych a dotyczacych wojewddztwa podlaskiego.

Komisja zwrdcita sie z apelem do wtadz samorzadowych, jako organéw zatozyciel-

skich, o wsparcie dziatari usprawniajacych procesy zarzadzania tymi jednostkami.
W lutym 2010 r. Wojewddzka Komisja Dialogu Spotecznego w Biatymstoku, majac na
uwadze aktualna sytuacje finansowa szpitali w wojewddztwie podlaskim, zastosowana
procedure finansowania przy zawieraniu kontraktéw na 2010 r., nieoptacone, w kwocie
ponad 80 min zt, nadwykonania za 2009 rok, zwrdcita sie do dyrektora Podlaskiego
Oddziatu Wojewodzkiego NFZ o uznanie za celowe dalsze wspieranie finansowe
szpitali w wojewddztwie podlaskim i wygospodarowanie dodatkowych srodkéw na
zabezpieczenie odpowiedniego poziomu ustug zdrowotnych dla ludnosci.

Na wniosek ,Solidarnosci” w styczniu 2012 r. po raz ostatni WKDS na nadzwy-
czajnym posiedzeniu zajefa sie sytuacja w ochronie zdrowia na terenie wojewddz-
twa podlaskiego, ze szczegblnym uwzglednieniem sytuacji zwiazanej z udzielaniem
kontraktéw przez Narodowy Fundusz Zdrowia. W posiedzeniu WKDS uczestniczyli
zwiazkowcy, samorzadowcy, dyrektorzy placowek medycznych, postowie. WKDS
postanowita wypracowac stanowisko w sprawie konicznosci zmiany przepiséw, by
procedury kontraktowania przez NFZ byly opiniowane przez konsultantéw woje-
wodzkich, jak tez koniecznosci wczesniejszego publikowania wymagan, zasad
kontraktowania, by podmioty mogty lepiej sie do nich przygotowac. Wojewddzka
Komisja Dialogu Spotecznego w Biatymstoku wskazata takze koniecznos¢ doprecy-
zowania i wyjasnienia watpliwosci zwiazanych z wprowadzonym od poczatku 2012
roku obowiazkiem wykupienia dodatkowego ubezpieczenia od zdarzert medycznych
przez szpitale.

W wyniku prac Komisji nastapita kontrola przez NFZ podmiotow, ktére uzyskaty
kontrakty na 2012 r. oraz ich wypowiedzenie tym podmiotom, ktére nie spetnity wyma-
ganych warunkéw. NFZ zawart nowe kontrakty m.in. ze Szpitalem Miejskim im. PCK
w Biatymstoku na oddziat kardiologii.
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Wiele uwagi Komisja poswiecita sprawom konfliktu pomiedzy zwiazkami zawo-
dowymi a pracodawca w zaktadzie PMB S.A. w Biatymstoku. W lipcu 2003 r. odbyto
sie posiedzenie Zespotu roboczego ds. dialogu spotecznego i mediacji, poswiecone
rozpatrzeniu wniosku wspdlnej reprezentacji zwiazkéw zawodowych dziatajacych
w PMB S.A. w Biatymstoku o podjecie dziatan w celu rozwiazania konfliktu spotecz-
nego, istniejacego w tym zaktadzie pracy. W spotkaniu, oprécz cztonkéw Zespotu,
uczestniczyli przedstawiciele czterech organizacji zwiazkowychi zarzad spétki. Zespot
wytypowat dwdch cztonkéw, ktérzy uczestniczyli, jako obserwatorzy, w rozmowach
przedstawicieli pracodawcy i pracownikéw. We wrzesniu 2003 r. odbyto sie kolejne po-
siedzenie Zespotu roboczego zwotane w sprawie konfliktu w PMB S.A w Biatymstoku
(dotyczyto utrzymania w PMB S.A. zaktadowego uktadu zbiorowego pracy w formie
dostosowanej do Kodeksu pracy i zarzutu organizacji zwiazkowych o niepodejmo-
waniu przez zarzad rozméw w tej sprawie). Uzgodniono, ze wytypowani cztonkowie
Zespotu powinni spotkac sie na terenie zaktadu pracy z zarzadem i przedstawicielami
organizacji zwiazkowych, jako obserwatorzy, w celu poznania stanowiska obu stron.
12 stycznia 2004r. odbyto sie ponowne posiedzenie Zespotu, podczas ktérego rozpa-
trywano wniosek trzech organizacji zwiazkowych, dziatajacych w PMB S.A. Biatystok,
dotyczacy konfliktu w Przedsiebiorstwie. Cztonkowie Zespotu wstrzymali sie z zajeciem
stanowiska w sprawie, w zwiazku z trwajacym w Przedsiebiorstwie sporem zbiorowym
i oczekiwaniem na orzeczenie sadu co do reprezentatywnosci organizacji zwiazkowych,
akceptujacych regulamin wynagradzania. Zespot zaapelowat do stron konfliktu: organi-
zadji zwiazkowych i zarzadu Spoétki o dalsze prowadzenie rozmoéw, w celu rozwiazania
sporu, w trosce o wspdlne dobro zaktadu pracy.

W lutym 2004r. odbyto sie plenarne posiedzenie Wojewodzkiej Komisji Dialogu
Spotecznego, zwotane w trybie pilnym, poswiecone oméwieniu sprawy konfliktu po-
miedzy pracodawca a pracownikami w PMB S.A w Biatymstoku. W spotkaniu, poza
cztonkami Komisji uczestniczyli zaproszeni przewodniczacy pieciu organizacji zwiaz-
kowych, dziatajacych w PMB, przedstawiciele: Delegatury Ministra Skarbu Panstwa
w Biatymstoku, Panstwowej Inspekgji Pracy. W spotkaniu nie uczestniczyt zaproszony
prezes zarzadu Spotki.

WKDS podjeta uchwate o koniecznosci wystapienia z wnioskiem do ministra
gospodarki, pracy i polityki spotecznej o wyznaczenia osoby z misja dobrej woli, wy-
stosowata apel do zarzadu PMB S.A., o przywrdcenie do pracy przewodniczacych
organizacji zwiazkowych, zwolnionych na podstawie art. 52 kp, a takze o natychmiasto-
we uchylenie decyzji o zakazie wstepu dziataczy zwiazkowych na teren zaktadu pracy,
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a takze wystapita do rady nadzorczej spotki z pismem wyrazajacym zaniepokojenie
nieuczestniczeniem prezesa zarzadu spotki w posiedzeniu Komisji, a takze powiado-
mita rade nadzorcza, iz w zwiazku z informacja PIP o naruszeniu przepisow ustawy
o zwiazkach zawodowych, prosita o zajecie sie tym problemem i powiadomienie Komi-
sji o podjetych decyzjach. W wyniku konfliktu przewodniczacy KZ NSZZ ,Solidarnos¢”
podjat decyzje o przejsciu na emeryture. Niestety obecnie znowu sytuacja w PMB oraz
w Chtodni Biatystok jest trudna i mozliwe jest, ze zwiazkowcy ponownie zwréca sie
o pomoc do WKDS.

Takze sprawy PKP przez kilka lat wracaty na obrady WKDS. W kwietniu 2003 r.
WKDS zajeta sie sytuacja w PKP, w zwiazku ze zmniejszeniem wydatkéw budzetowych
na organizowanie kolejowych regionalnych przewozéw pasazerskich. W lipcu 2004
r. odbyto sie posiedzenie Zespotu do spraw dialogu spotecznego i mediacji WKDS,
podczas ktérego rozpatrywano sprawe aktualnej sytuacji w podlaskiej PKP w zwiazku
z protestami pracownikéw przeciwko planom taczenia Podlaskiego i Mazowieckiego
Zaktadu PKP Przewozy Regionalne. W spotkaniu uczestniczyli przedstawiciele Miedzy-
zwiazkowego Komitetu Referendalno-Strajkowego PKP, przedstawiciele Podlaskiego
Zaktadu Przewozdéw Regionalnych i marszatka wojewo6dztwa podlaskiego. Zespdl zajat
stanowisko, w ktérym wyrazit zaniepokojenie podejmowanymi dziataniami przez rade
nadzorcza Spétki PKP Przewozy Regionalne w Warszawie, ktére skutkowac moga dal-
szym ograniczeniem dostepu do komunikacji kolejowej oraz utrata miejsc pracy przez
pracownikéw kolei na terenie wojewédztwa podlaskiego.

W maju 2009 r. na posiedzeniu Prezydium WKDS ustalono, ze w zwiazku z trudna
sytuacja w Zakfadach Naprawy Taboru Kolejowego w tapach, przewodniczacy zwrdci
sie do ministra infrastruktury o spotkanie sie z przedstawicielami PKP Cargo, zarzadu,
organizacji zwiazkowych w celu omowienia sytuacji tego zaktadu pracy. W zwiazku
z trudnosciami finansowymi ZNTK w tapach i czesto braku pieniedzy na wyptaty wy-
nagrodzen pracownikéw, Zarzad Regionu Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢” pomogt
Zaktadowi w latach 2006-2009. Niestety nie uchronito to ZNTK przed bankructwem
z powodu braku zaméwien na remont taboru kolejowego.

WKDS we wrzesniu 2010 r., na wniosek przewodniczacego Zarzadu Regionu
Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢” J6zefa Mozolewskiego, zajeta sie problemem restruk-
turyzacji w spétkach PKP. W posiedzeniu wzieli udziat zwiazkowcy z ,Solidarnosci” PKP
CARGO. W zwiazku z zamiarem przeniesienia siedziby Zaktadu PKP PLK S.A. z Biate-
gostoku do Siedlec, co w rzeczywistosci prowadzitoby do likwidacji Biatostockiego Za-
ktadu PKP PLK S.A. i zwolnieri pracownikéw, Komisja wyrazita negatywna opinie wobec
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takiego trybu restrukturyzacji Spotki. Jednoczesnie apelowata do ministra infrastruktury
o spowodowanie zmiany decyzji dotyczacych sposobu restrukturyzacji PKP PLK S.A.
Wobec zamiaru zarzadu PKP CARGO S.A. zlikwidowania Podlaskiego Zaktadu Spot
ki PKP CARGO S.A. w Biatymstoku i przeniesienia siedziby Zaktadu do Warszawy,
Komisja uwaza te plany za nieuzasadnione spotecznie i szkodliwe dla mieszkancow
Podlasia. W wyniku realizacji projektu restrukturyzacji, prace moze stracic¢ okoto 500
0s6b - pracownikéw tego zaktadu. Zamierzenia te wobec podmiotéw dziatajacych na
terenie wojewddztwa podlaskiego sa bardzo szkodliwe spotecznie, hamuja jego rozwgj
i moga doprowadzi¢ do wielu niepokojéw i napiec, ktérych zasieg i skutki moga by¢
trudne do przewidzenia.

Negatywna opinia WKDS nie przyniosta spodziewanego rezultatu. Zwiazkowcy
z ,Solidarnosci” musieli zagrozi¢ Zarzadowi spotki strajkiem - dopiero wtedy zostat
zawarty pewien kompromis: czesc siedziby Zaktadu pozostata w Biatymstoku.

Cztonkowie Wojewddzkiej Komisji Dialogu Spotecznego w Biatymstoku po wy-
stuchaniu informacji, przedstawionej przez resort infrastruktury podczas posiedzenia
Komisji w dniu 28 lutego 2011 r., ze realizowany bedzie jedynie odcinek Warszawa
Rembertow - Ttuszcz w okresie do 2014 r., wyrazili zdecydowany sprzeciw wobec braku
decyzji o modernizacji catej linii kolejowej E 75 na trasie Warszawa - Biatystok, uwa-
zajac ja za krzywdzaca i przyczyniajaca sie do degradacji wojewédztwa podlaskiego.
Komisja zadata od ministra i prezesa Zarzadu PKP S.A. podjecia decyzji o mozliwie
szybkiej modernizacji infrastruktury kolejowej w wojewddztwie podlaskim. Z powodu
trudnosci finansowych modernizacja linii odbywac sie jednak bedzie stopniowo na
poszczegdlnych odcinkach w dtuzszej perspektywie czasowej.

Bardzo bolesna dla regionu sprawa byta likwidacja Cukrowni w tapach. W 2007
r. Prezydium WKDS a rozpatrzyto sytuacje w Cukrowni tapy, w zwiazku z planami
Krajowej Spétki Cukrowej S.A. likwidacji tego zaktadu pracy. Prezydium wyrazito za-
niepokojenie planami likwidacji Cukrowni. Uwazato, ze nie nalezy likwidowac¢ nowo-
czesnego zakfadu pracy. Konsekwencja takiej decyzji bedzie utrata miejsc pracy dla
mieszkancéw tap i utrata rynku zbytu dla plantatoréw buraka cukrowego. Bedzie to
dziatanie szkodliwe ekonomicznie i spotecznie dla catej gospodarki Podlasia.

W styczniu 2008 roku WKDS uzasadniata w swoim stanowisku, ze nie ma zadnych
uzasadnionych podstaw do podjecia decyzji o ograniczeniu produkgji cukru na Podla-
siu, poniewaz wprowadzenie jej w zycie bolesnie uderzy w podlaskie rolnictwo, skupia-
jace ok. 1/5 ogétu polskich plantatoréw burakéw cukrowych. Dziatania restrukturyza-
cyjne KSC S.A. nie uwzgledniaja planow polityki regionalnej kraju oraz wyréwnywania
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poziomdw zycia mieszkancow wsi i obszaréw wiejskich, co prowadzi do pogtebiania
podziatéw na Polske A i Polske B. WKDS zgadzata sie z zarzutami strony spoteczno-
-zwiazkowej w sprawie nie dopetnienia przez Zarzad KSC S.A. obowiazku przeprowa-
dzenia wiasciwych konsultacji spotecznych z przedstawicielami pracownikéw, zgodnie
z rozporzadzeniem Komisji Wspdlnoty Europejskiej w tej sprawie. Wniosta takze do
ministra skarbu i ministra rolnictwa oraz rady nadzorczej i zarzadu KSC S.A. o podjecie
dziatart zmierzajacych do zmiany decyzji o likwidacji Oddziatu KSC S.A ,Cukrownia
tapy” w tapach. Niestety, to nie nastapito. Zawarto jedynie porozumienie o korzyst-
nych odprawach dla zwalnianych pracownikéw. Czes¢ pracownikow otrzymato prace
w pakowalni cukru.

Energetyka. W 2006 r. WKDS dyskutowata o bezpieczenstwie energetycznym
w wojewodztwie podlaskim. Byt to wniosek przedstawicieli pracodawcow. Temat ten
powrdcit pod obradyw 2008 r. Rozmawiano o strategii rozwoju sieci gazownictwa
w wojewodztwie podlaskim, z uwzglednieniem planéw inwestycyjnych rozwoju sieci
w wojewddztwie oraz na temat strategii rozwoju sieci energetycznej w wojewddztwie
podlaskim, z uwzglednieniem planéw inwestycyjnych rozwoju sieci, dystrybucji ener-
gii, zapewnienia bezpieczenistwa dostaw energii elektrycznej na potrzeby odbiorcéw
w wojewddztwie podlaskim.

W 2010 r. Komisja uznata za celowe prowadzenie dotychczasowych prac w za-
kresie poprawy stanu bezpieczenstwa energetycznego na obszarze wojewddztwa.
Deklarowata takze wsparcie dla dotychczasowych dziatan Rzadu w kwestiach zmian
legislacyjnych dotyczacych energetyki, budowy systemu rozproszonych zrédet energii,
opartych na odnawialnych Zrédtach. Za zasadne uznano: likwidacje barier admini-
stracyjno - prawnych przepiséw, ktére utrudniaja racjonalne utrzymanie i rozbudowe
systemow energetycznych; wprowadzenie w trybie pilnym ,specustawy” o szczegdl
nych warunkach przygotowania i realizacji strategicznych inwestycji energetycznych
- dla budowy inwestycji liniowych - takich jak linie elektroenergetyczne, przesytowe
NN i WN, gazociagi magistralne itp.; zwiekszenie Zrodet energji odnawialnej umozli-
wiajacych istotna poprawe dostaw energii do odbiorcéw wsi i obszaréw wiejskich, co
znaczaco zwiekszytoby mozliwosci rozwoju obszaréw wiejskich i rolnictwa regionu.

WKDS przez lata swojej dziatalnosci uwazata, ze bardzo waznym problemem
jest bezrobocie i jego negatywne skutki spoteczne. W 2003 r. po raz pierwszy Komi-
sja zwrocita sie do organizacji pracodawcéw, samorzadéw gospodarczych, jednostek
samorzadu terytorialnego o objecie ochrona wszystkich miejsc pracy jako szczegol

nej wartosci spotecznej oraz podejmowanie dziatan tworzacych nowe miejsca pracy.
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Za szczegdlnie wazne uznafa inicjowanie przez organy samorzadu terytorialnego
tworzenia regionalnych programow przeciwdziatania bezrobociu, uwzgledniajacych
lokalne mozliwosci, wystepujace na rynku pracy.

Wojewodzka Komisja Dialogu Spotecznego zwrdcita sie z apelem do Rzadu RP
o podjecie dziatarn w kierunku zmian w przepisach prawnych, ktére spowodowatyby
poprawe sytuacji finansowej jednostek samorzadu terytorialnego, a takze utatwity
rozwoj przedsiebiorczosci poprzez likwidowanie barier biurokratycznych przy two-
rzeniu matych i srednich przedsiebiorstw, obnizenie kosztéw funkcjonowania przed-
siebiorstw i kosztéw tworzenia miejsc pracy. Zwiekszenie uprawniern samorzadéw
w zakresie wykorzystania srodkéw publicznych umozliwitoby zdynamizowanie roz-
woju gospodarczego regionu, wzrost inwestycji, co pozwolitoby na ochrone dotych-
czasowych i tworzenie nowych miejsc pracy, ograniczytoby koniecznos¢ korzystania
z drogich kredytéw bankowych.

W marcu 2011 r. cztonkowie Komisji wyrazili sprzeciw wobec obnizenia srodkéw
Funduszu Pracy przeznaczonych na finansowanie aktywnych form tagodzenia skutkow
bezrobocia i aktywizacji zawodowej. Wsparcie os6b bezrobotnych poprzez szkolenia,
staze, prace interwencyjne, a takze wsparcie pracodawcéw, umozliwia poprawe sytuacji
zawodowej 0s6b pozostajacych bez pracy. Brak mozliwosci zastosowania aktywnych
form aktywizacji zawodowej moze powodowac skutki w postaci dtugotrwatego bezro-
bocia oraz wieksze oczekiwanie na wsparcie finansowe z zakresu pomocy spoteczne;.

Na wniosek NSZZ ,Solidarnos¢” odbyto sie nadzwyczajne posiedzenie WKDS
w dniu 25 maja 2011 r. poswiecone analizie biezacej sytuacji spoteczno - gospodar-
czej w kraju i wojewddztwie podlaskim: wzrostu kosztéw utrzymania, wzrostu cen
paliw, cen zywnosci, kosztéw utrzymania mieszkan, wzrostu inflacji oraz wzrostu
poziomu bezrobocia.

W dyskusji cztonkowie Komisji oraz zaproszeni goscie podkreslali, iz priory-
tetem jest wspétpraca miedzy organizacjami pracownikéw i pracodawcéw, aby
pomoc rzadzacym w trudnym okresie kryzysu swiatowego, ktéry dotyka takze
i mieszkancéw Podlasia. Podkreslali ponadto, ze pomimo niewielkich mozliwosci
jakimi dysponuja, komisja dialogu powinna stac sie¢ miejscem, gdzie dyskutowane
sa sprawy krajowe ale i problemy regionu. Stwierdzono, ze wspadlnie nalezy szukac
drég rozwiazywania problemow.

W zwiazku z dramatycznym ubozeniem spoteczenstwa Podlasia Komisja (na wnio-
sek NSZZ ,Solidarnosc¢”) apelowata do ministra pracy o podwyzszenie kwoty kryte-
rium dochodowego uprawniajacego do Swiadczen pienieznych z pomocy spotecznej
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z uwzglednieniem poziomu wzrostu wskaznikéw minimum socjalnego oraz realnego
wzrostu kosztow utrzymania. Apel ten pozostat bez odzewu - nie zostaty zmienione
kryteria uprawniajace do pomocy spotecznej, a coraz wiecej oséb znajduje sie w sy-
tuacji bardzo trudnej. Zwieksza sie liczba oséb biednych i zyjacych ponizej minimum
egzystencji. Wojewddztwo podlaskie znalazto sie w 2009 r. na drugim miejscu w kraju
z najwiekszym odsetkiem osob zyjacych w biedzie - 9,2% mieszkancéw zyto ponizej
minimum egzystencji. W 2010 r. byto na czwartym miejscu - 8,9% mieszkancow zyja-
cych ponizej minimum egzystencji.

Tego samego dnia odbyta sie manifestacja przed Urzedem Wojewédzkim w Bia-
tymstoku zorganizowana przez Zarzad Regionu Podlaskiego NSZZ ,,Solidarnos¢” pod
hastem: ,Polityka wasza - bieda nasza”, podczas ktérej wreczono petycje Wojewo-
dzie Podlaskiemu. Byt to protest przeciwko lawinowo rosnacym kosztom utrzymania,
wzrastajacemu bezrobociu, drastycznemu ubozeniu spoteczenistwa podlaskiego,
niskim wynagrodzeniom i emeryturom. Byt to protest przeciwko bezczynnosci Rzadu
na narastajace zjawisko biedy i wykluczenia spotecznego w spoteczenstwie.

Regionalne Porozumienie Spoteczne

1 czerwca 2009 r. odbyto sie uroczyste podpisanie Regionalnego Porozumienia
Spotecznego. Inicjatorem przyjecia i podpisania tego dokumentu byt Zarzad Regionu
Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢”, a jego tres¢ ustalona zostata podczas prac Zespotu
roboczego do spraw podmiotéw gospodarczych i rynku pracy WKDS.

Stronami Porozumienia sa partnerzy spoteczni uczestniczacy w pracach Woje-
wadzkiej Komisji Dialogu Spotecznego Wojewddztwa Podlaskiego.

Podstawowym celem Porozumienia jest wspétdziatanie Stron zmierzajace do ogra-
niczenia spotecznych i gospodarczych skutkéw kryzysu w wojewddztwie podlaskim.
Strony zawieraja Regionalne Porozumienie Spoteczne w dobrej wierze z poszanowa-
niem stusznych interesow kazdej ze Stron.

Strony w miare swoich mozliwosci, wiedzy, doswiadczenia i posiadanych srodkéw
beda dazy¢ do: zahamowania wzrostu bezrobocia, poprawy warunkéw pracy i pta-
cy, zapewnienia pracownikom mozliwosci korzystania ze szkolen organizowanych
przez zwiazki zawodowe, pracodawcow oraz administracje rzadowa i samorzadowa,
w szczegblnosci szkolen dajacych pracownikom szanse przekwalifikowania, uzgad-
niania regulacji warunkoéw pracy i ptacy z zaktadowymi i miedzyzaktadowymi organi-
zacjami zwiazkowymi poprzez zawieranie porozumien zbiorowych np. zaktadowych
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uktadéw pracy, rozwiazywania konfliktéw miedzy pracodawcami, w tym samorzadowy-
mi i rzadowymi oraz pracownikami w drodze dialogu, wspierajacego zachowanie tadu
spotecznego, przestrzegania ustawy o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji, zapewnienia reprezentacji pracownikéw w strukturach nadzorczych
firm, przestrzegania zasady konsultacji dotyczacej stron zbiorowych stosunkéw pracy,
a takze wszelkich dziatann spoteczno-pracowniczych z organizacjami zwiazkowymi,
bedacymi strona Porozumienia, odbudowy zaufania spotecznego i zasady solidarnosci
poprzez dialog poczawszy od szczebla zaktadowego.

Strony beda promowaty pracodawcéw, realizujacych zasady Porozumienia poprzez:
wspieranie ich dziatan zmierzajacych do odformalizowania zasad prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej, wspieranie ich dziatan zmierzajacych do zahamowania nieuzasad-
nionego wzrostu zobowiazan publicznoprawnych, wspieranie ich dazert zmierzajacych
do sprawiedliwego i rownouprawnionego dostepu do kredytéw dla przedsiebiorcow,
przyspieszanie procedury wydawania decyzji administracyjnych w sprawach dotycza-
cych planowanych inwestycji w wojewddztwie podlaskim, przyspieszanie procedur
przekazywania srodkow z Unii Europejskiej, a przeznaczonych na inwestycje, eliminacji
barier stojacych na przeszkodzie w tworzeniu nowych miejsc pracy, upublicznianiu ich
postaw i efektéw.

W maju 2010 r. WKDS, w rok po podpisaniu Porozumienia, zapoznata sie z sytu-
acja gospodarcza i spoteczna w regionie. Komisja stwierdzita, iz podlaska gospodarka
stosunkowo dobrze przetrwata trudny okres. Jednak nalezy monitorowac sytuacje wo-
jewddztwa podlaskiego w zakresie ustalen zawartych w Regionalnym Porozumieniu
Spotfecznym.

Ponadto Wojewddzka Komisja Dialogu Spotecznego w Biatymstoku w czasie
swojej dziesiecioletniej dziatalnosci zajmowata sie wieloma innymi sprawami istotny-
mi dla mieszkancow naszego regionu: planami budowy lotniska, budowy obwodnic
miast, budowy drég ekspresowych - uznajac za konieczne prowadzenie prac w zakresie
rozbudowy i usprawnienia systemu komunikacyjnego wojewddztwa, w szczeg6lnosci
tras o strategicznym znaczeniu dla regionu z punktu widzenia dostepnosci transpor-
towej i rozwoju gospodarczego regionu oraz domagajac sie od Rzadu odpowiednich
srodkéw finansowych na ich realizacje. Ponadto bezpieczeristwem publicznym oraz
prywatyzacja zaktadéw pracy - np. pomagata w negocjacjach pakietu socjalnego dla
pracownikéw podczas prywatyzacji CEFARM Bialystok S.A. Zajmowata sie takze spra-
wami oswiatowymi: konfliktem w jednej ze szkét w Bielsku Podlaskim, szkolnictwem

zawodowym (wnioskowata do wszystkich podmiotéw tym zajmujacych sie o przywré-
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cenie rangi szkolnictwu zawodowemu, wiekszej jego promogji oraz szerokiej wspot
pracy organéw prowadzacych szkoty z pracodawcami, urzedami pracy oraz nadzorem
pedagogicznym), likwidacja szkét w wojewodztwie, a szczegdlnie szkét ponadgimna-
zjalnych w Biatymstoku

Podczas opracowywania tematu zostaly wykorzystane:

1. Materiaty dotyczace dialogu spotecznego z Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
- Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecznego.

2. Dokumenty Wojewo6dzkiej Komisji Dialogu Spotecznego w Biatymstoku.

3. Dokumenty Komisji Miedzyzaktadowej Organizacji Miedzyzaktadowej NSZZ ,Soli-
darnos¢” Pracownikéw Oswiaty i Wychowania w Biatymstoku.

Krystyna Wasiluk-Richter - od 19 lat pracuje w Organizacji Miedzyzaktadowej NSZZ ,Solidar-
nos¢” Pracownikéw Oswiaty i Wychowania w Biatymstoku petniac od wielu lat funkcje prze-
wodniczacej. Byta przewodniczaca Sekcji Regionalnej Oswiaty oraz cztonkiem Rady i prezydium
Sekcji Krajowej Oswiaty jak réwniez cztonkiem Sekretariatu Nauki i Oswiaty Komisji Krajowej
NSZZ ,Solidarnosc”. Obecnie jest cztonkiem Zarzadu Regionu Podlaskiego NSZZ ,Solidarnos¢”
oraz jego prezydium. Uczestniczka wielu negocjacji na wszystkich szczeblach zwiazkowych.

Ekspert w Wojewo6dzkiej Komisji Dialogu Spotecznego w Biatymstoku.
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PRACOBIORCY I PRACODAWCY W StUSZNEJ SPRAWIE.

Interpretacja mozliwych obszaréw wspétpracy struktur
zwiazkéw zawodowych i sSrodowisk pracodawcow.

Mirostaw Lesniewski
1. Wstep

Posiadamy swiadomos¢ istnienia w strukturach spotecznych organizacji tworzo-
nych przez pracobiorcéw jak i pracodawcow. Mimo ze znaczenie wspomnianych
organizacji na przestrzeni historii, tej dalszej jak i tej blizszej, ulegato znacznym zmia-
nom, niestety powszechnie zakorzeniona swiadomos¢ spoteczna stawia organizacje
pracobiorcéw i pracodawcéw po przeciwnych stronach barykady. Utozsamiane sa
jako struktury wzajemnie znoszace sie, majace przeciwstawne cele.

Czy rzeczywiscie tak jest, a wlasciwe czy ten stereotyp mozna zmieniac i czy
nalezy to czyni¢? By¢ moze naturalna rywalizacja jest wtasciwym podejsciem, wy-
nikajacym z istoty funkcjonowania struktur zwiazkéw zawodowych jak i organizagiji
zrzeszajacych pracodawcéw. Odpowiedzi moga by¢ bardzo rézne. Rozdzwiek
miedzy stronami owej barykady wydaje sie by¢ na tyle duzy, ze oczywista wydaje
sie odpowiedZ podtrzymujaca istniejacy stan rzeczy, przypisujaca pracobiorcom
i pracodawcom rozbiezne role, dla ktérych nie istnieje wspdélny mianownik. Wszelkie
zmiany wydaja sie by¢ mato realne. Mimo to niniejszy tekst jest préba odniesienia
sie do mozliwych scenariuszy nawiazania relacji partnerskich i poszukiwania obsza-
row neutralnych ideologicznie, a ktdre ciagle moga pozostawac w sferze wspdlnych
dziatan, mogacych przynies¢ wymierne efekty i praktyczne korzysci zaréwno dla
pracobiorcéw jak i dla pracodawcéw.

Jest to niewatpliwie trudne zadanie. Wymaga pewnej zmiany systemowej w po-
dejsciu, proby wzajemnego zrozumienia, szczerych deklaracji woli wspétdziatania.
W rzeczywistosci sprowadza sie do otwarcia na zmiany wynikajace z poszukiwania
nowych rozwiazan. Utrwalany przez ostatnie dziesieciolecia model funkcjonowania
relacji Srodowisk pracobiorcéw i pracodawcéw nie wnosi czynnika postepu. Okopa-
nie sie¢ na wypracowanych pozycjach nie wydaje sie by¢ stuszng strategia. By¢ moze
tworzy wrazenie komfortu, nie mamy zwyciezcéw, ale i nie mamy przegranych. Jed-
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nak takie podejscie i wynikajaca z niego stagnacja oznacza brak postepu. Tymczasem
w obecnym $wiecie zdeterminowanym globalizacja i rywalizacja, wymagane jest
tworcze podejscie i dynamika proceséw zmian. Nie chodzi w tym wypadku o zawe-
Zanie tego zjawiska jedynie do obszaréw technologicznych ale takze spotecznych,
organizacyjnych, czy chociazby zmian w relacjach. Nie nalezy oczywiscie oczekiwac
radykalnych i szybkich zmian. Wykazane ponizej przyktady mozliwych obszaréw
wspétpracy maja na celu pobudzenie woli do dalszego poszukiwania nowych wy-

zwan i tworczych inspiracji ukierunkowanych nie wspélne cele.
2. Wzorce zaczerpniete z historii

Dla lepszego zrozumienia wzajemnych zaleznosci organizacji pracobiorcéw
i pracodawcéw warto siegnac do historii i genezy ich powstania. Ich rozkwit datuje sie
na przetom XVIII i XIX wieku, czyli w okresie tak zwanej rewolucji przemystowej. Nie
jest to przypadkowa zbieznosé. Rewolucja przemystowa, co wydaje sie oczywiste,
wiazata sie z eksplozja zorganizowanej przedsiebiorczosci. Powstawaty nowe zaktady
pracy, wiele z nich szybko zyskiwato na sile stale zwiekszajac swoj potencjat. Rozwoj
przemystu wymagat znacznych zasobéw sity ludzkiej, co bezposrednio przyczynito
sie do inicjowania zorganizowanych struktur zwiazkéw zawodowych. Kolebka ich
powstania byta Wielka Brytania, czyli kraj ktéry zapoczatkowat zaréwno rewolucje
przemystowa jak i zwiazki zawodowe. Mozna zatem pokusic sie o stwierdzenie, ze
przedsiebiorczosc i ruch zwiazkowy nie sa strukturami znoszacymi sie, wrecz przeciw-
nie, w sposéb naturalny ewoluuja zaleznie od siebie. Do krajéw Europy Wschodniej
okres rewolucji przemystowej dotart z opdznieniem, a wiec i ruch zwiazkowy datowa-
ny jest na okresy pozniejsze.

Moéwiac o historii nie sposéb pominac aspektu polskiego, tym bardziej, ze
zaréwno w przypadku organizacji pracodawcoéw jak i zwiazkéw zawodowych mo-
zemy wskazac na ich doniosta role w budowaniu panstwowosci naszego kraju. Nie
do przecenienia jest rola struktur organizacji samorzadu gospodarczego w okresie
miedzywojennym. Zaborcy Polski nie byli zainteresowani nasza gospodarka, po
wyzwoleniu wymagata ona istotnych i szybkich zmian, tym bardziej, ze inne kraje
konsumujac osiagniecia rewolucji przemystowej zrobity w tym zakresie ogromny
postep. Ta probe zderzenia z tworzacym sie wtasnie zjawiskiem miedzynarodowe;j
rywalizacji rynkowej, mimo zap6znien przeszlismy pomysinie. Okres XX-lecia mie-

dzywojennego cechowat sie ponadprzecietnym rozwojem gospodarczym, byt to
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tez okres narodzin struktur samorzadu gospodarczego w Polsce jakimi byty izby go-
spodarcze. Nasz kraj rost w site, nikt nie miat watpliwosci, ze dzieje sie tak za sprawa
mechanizméw pobudzajacych nasza gospodarke, o wdrazanie ktérych skutecznie
dopominat sie samorzad gospodarczy. W tych samych superlatywach mozna wy-
powiadac sie o idei narodzin ruchu jakim byty niezalezne zwiazki zawodowe, ktére
w istotny sposéb przyczynity sie do zmian ustrojowych naszego panstwa w latach
‘80 minionego wieku. Zapoczatkowane zmiany daty poczatek do ponownego
odrodzenia sie wolnorynkowych struktur gospodarczych, jakze waznych w odbu-
dowywaniu pozycji demokratycznego panstwa.

Przytoczone przyktady zastug o znaczeniu nie tylko historycznym, ale takze prze-
tomowym dla parstwowosci i gospodarki naszego kraju jakie odegraty organizacje
pracobiorcéw i pracodawcéw, swiadcza o ogromnym potencjale tychze formagiji,
ktory jak dowodza wymienione wczesnie przyktady, nie musi by¢ postrzegany jedy-
nie przez pryzmat relacji budowanych na ptaszczyznie wzajemnych roszczen. Jak
widzimy podejmowanie inicjatyw na innym polu, a nawet przetomowych wyzwar,

jest mozliwe.
3. Poszukiwanie nowych wyzwan

Cele funkcjonowania organizacji pracobiorcéw i pracodawcoéw sa powszechnie
znane. Rzecza oczywista jest rowniez to, ze najczesciej sa one rozbiezne. Kazda ze
stron posiada wlasne argumenty udowadniajace, ze ich racje maja wieksza wage.
Trudno zarzuci¢ ktérejkolwiek ze stron, ze mija sie z prawda. Ich argumenty wpisuja
sie w odrebne cele. Przedsiebiorcy bronia interesu firmy, zwiazkowcy bronia interesu
zatrudnionych w nich ludzi. Czy istnieje zatem wspélny mianownik tych pozornie
bardzo rozbieznych intereséw?

Warto w tych okolicznosciach zwréci¢ uwage, ze nowe spojrzenie na biznes
w ktorym gtéwna wage przyktada sie do kapitatu ludzkiego. Niektore definicje méwia
wprost, ze firma to nic innego jak ludzie ja tworzacy. Inni znawcy tematu formutuja
rowniez twierdzenia zgodnie z ktérymi firma jest warta tyle, ile warci sa ludzie ja
tworzacy. Owo nowe spojrzenie na kapitat ludzki wydaje sie by¢ naturalna ptasz-
czyzna do poszukiwania nowych obszaréw wspdtpracy. O tym ze nie sa to puste
stwierdzenia moze swiadczyc fakt, ze kierujac sie wtasnie tym przestaniem, decydenci
majacy za zdanie okreslenie wizji strategicznych obszaréw rozwoju Unii Europejskiej,
za jeden z priorytetéw okredlili dziatania zmierzajace do rozwoju kapitatu ludzkiego.
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Wydzielony zostat w tym celu odrebny fundusz i przypisane dziatania, z ktérego inten-
sywnie korzystamy takze w Polsce w postaci komponentu, jakim jest Program Ope-
racyjny Kapitat Ludzki (POKL). Jest on skoncentrowany na budowaniu wartosci Unii
Europejskiej poprzez rozwéj personalny jego obywateli. W duzym zakresie dziatania
programu skierowane sa do przedsiebiorcéw i pracownikéw. Ocena wdrazania POKL
jest bardzo rézna. Nie brakuje skrajnych opinii formujacych niedopasowanie oferty
do rzeczywistych potrzeb szkoleniowych. Nie zmienia to faktu, ze potencjat jakim jest
kapitat ludzki dtugo jeszcze bedzie priorytetowym czynnikiem, na ktérym budowane
beda podstawy przewagi konkurencyjnej w strefie Unii Europejskiej. Korzystajac za-
tem z madrosci unijnych strategéw mozemy sie zastanawiac¢ nad wtasnymi obszarami
rozwoju zasobu jakim jest kapitat ludzki dostrzegajac w tym szansy na rozwéj spéjny
z zatozeniami strategii Unii Europejskiej. Takiemu podejsciu sprzyja wiele okoliczno-
Sci. Pracodawcy coraz czesciej doceniaja znaczenie kapitatu ludzkiego dla rozwoju
ich przedsiewziec, pracobiorcy réwniez zainteresowani sa podniesieniem znaczenia
ich podmiotowej roli w funkcjonowaniu przedsiebiorstwa.

Méwiac o relacjach miedzy pracodawcami i pracobiorcami mozemy je opisywac
na réznych poziomach. Moga one by¢ interpretowane odrebnie w kazdym zakfadzie
pracy czy tez na poziomie struktur organizacji pracodawcéw i pracobiorcéw na prze-
strzeni regionu jak rowniez kraju. Taki podziat jest istotny z punktu wiedzenia analizy
i poszukiwania obszaréw mozliwej relacji srodowisk pracobiorcéw i pracodawcéw,

ktérych ré6znorodnos¢ organizacyjna sktania do odrebnego ich traktowania.
4. Obszary wspoétpracy na poziomie zaktadu pracy.

Zakfad pracy mozemy okresli¢ mianem najmniejszej komérki, w przestrzeni
ktorej mozliwe sa relacje srodowisk pracobiorcy i pracodawca. Sa one trudne do
unifikacji z uwagi na zréznicowane standardy i kultury organizacyjne jakie wystepuja
w poszczegodlnych zaktadach. Istotne znaczenie maja takze takie czynniki jak wiel-
kos¢ zatrudnienia czy branza. Dlatego proponowane ponizej obszary relacji nalezy
traktowac jedynie jako propozycje sygnalizujaca taka mozliwos¢, ktéra zawsze nalezy
skonfrontowac z konkretnym zaktadem pracy.

Postawy na jakich ksztattowany jest model relacji miedzy pracodawca i praco-
biorcami w przestrzeni danego zaktadu pracy zwyczajowo sa mato budujace. W spo-
s6b nieco zartobliwy mozemy je scharakteryzowac stwierdzeniem zgodnie z ktérym,

pracodawca dazy by jak najwiecej wycisnac z pracownika i jak najmniej mu zapftacic,
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natomiast pracownik chce jak najmniej sie narobic, a jak najwiecej zarobic. Oczy-
wiscie jest to stwierdzenie o przejaskrawionym znaczeniu, tworzy raczej stereotyp
niz opisuje rzeczywiste relacje, ktére jak wspomniano wczesniej, sa indywidualne
w odniesieniu do kazdego zakfadu pracy. Nie zmienia to jednak faktu, ze wzajemne
nastawienie obu Srodowisk ma zwykle charakter roszczeniowy. W efekcie dziatajace
w danym zaktadzie zwiazki zawodowe koncentruja swoja uwage na podwyzkach,
tym czasem pracodawca koncentruje sie na efektywnosci pracy. Spirala rozbiezno-
sci wzajemnych oczekiwac¢ nakrecana jest przez kolejne roszczenia. Pracodawca
wprowadza systemy kontroli, systemy oceny pracy. Zwiazki zawodowe odpowiada-
ja weryfikacja systemow socjalnych, ocena warunkéw pracy. Kazda ze stron dziata
we wiasnym interesie definiujac oczekiwania w kierunku drugiej strony. Poszukujac
kompromisu warto zauwazyc, ze znamiennym jest fakt, iz zarowno pracobiorcy jak
i pracodawcy postuguja sie potocznie stwierdzeniem ,méj zaktad pracy”. Takie utoz-
samianie sie stanowi dobra prognoze do poszukiwania relacji w dziataniach na rzecz
wspolnego dobra, jakim jest dla pracobiorcéw i pracodawcy ,ich zaktad pracy”.

Jak juz stwierdziliSmy, zorganizowane struktury pracobiorcéw i pracodawcéw
w uprzemystowionych krajach sa na siebie skazane. Podstawowym terytorium ich
dziatalnosci jest najczesciej zaktad pracy. Nie rezygnujac z dotychczas wypraco-
wanego dorobku funkcjonowania obu srodowisk, nawet jesli jest on zdominowany
przez postawy roszczeniowe, warto sie zastanowi¢ nad mozliwoscia postawienia
nastepnych krokow, ktére miatyby charakter nie roszczeniowy jak dotychczas, ale
zdaniowy, skoncentrowany na rozwiazywaniu waznych dla obu stron kwestii. Poni-
zej przedstawione zostaty przyktady zadan, ktérych projektowaniem i ewentualnym
wdrazaniem mogtyby sie wspoélnie w danym zakfadzie pracy zajac zwiazki zawodowe
i pracodawca.

Elastyczne form pracy. Zadanie to zostaje wymienione jako pierwsze miedzy innymi
z powodu, ze wiele juz w tym obszarze zrobiono, a Scisle rzecz ujmujac, zostato ono
szeroko nagtosnione. Elastyczne formy pracy staty sie swojego rodzaju nowomoda.
Byto w tym obszarze zrealizowanych wiele szkolen, konferencji i projektéw wdrozenio-
wych. Mimo tak duzego wysitku mozna pokusic sie o stwierdzenie, ze praktyczne efek-
ty sa mizerne. Opor dotyczacy wdrazania elastycznych form pracy wyrazaja zaréwno
pracodawcy jaki i zwiazki zawodowe. O dziwo najbardziej otwarci na zmiany wydaja
sie byc¢ sami pracownicy, o ile wiaze sie to z korzystnymi dla nich rozwiazaniami. Przed-

stawiciele zwiazkéw zawodowych elastyczne formy pracy utozsamiaja z umowami
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$mieciowymi, natomiast pracodawcy widza w nich zagrozenie burzace przyjety tad
organizacyjny, opierajacy sie czesto na sztywnych ramach godzinowych. Tymczasem
gtéwnym przestaniem wdrazania elastycznych form pracy jest godzenie zycia zawodo-
wego z zyciem rodzinnym. Owo godzenie jest wynikiem indywidualnych okolicznosci
danego pracownika, wymaga zatem indywidualnego podejscia. Btedem, ktéry jak sie
wydaje zawazyt na ztej opinii, jest zatem systemowe wdrazanie elastycznych form pra-
cy. Wdrazanie systemowe elastycznych formy pracy burzy pewien tad organizacyjny,
czesto bedacy wynikiem wypracowanego kompromisu zwiazkowcéw z pracodawca.
Trudno oczekiwac otwartosci na tak radykalne zmiany. Odejscie od modelu wdrozen
systemowych w kierunku indywidualnych rozwiazan nie narusza, a przynamniej nie
musi narusza¢ wypracowanego tadu organizacyjnego. Najprostszym przyktadem
wdrozenia elastycznej formy pracy moze byc tak zwany ruchomy czas pracy. Rzecz
pozornie bardzo prosta do wdrozenia. Wymaga woli zainteresowanego pracownika
i woli pracodawcy. Czy jest zatem tutaj miejsce na zadanie do wykonania przez zwiazki
zawodowe? Zdecydowanie tak. Pracodawca czesto nie chce tworzy¢ precedenséw
w ustalonej formie zatrudniania, liczac sie z kolejnymi podaniami, nad ktérymi trudno
bedzie w konsekwencji zapanowacd. Nie lezy w jego interesie dopuszczanie do sytu-
acji, w konsekwencji ktérej kazdy pracownik sam ustalatby kiedy chce przychodzi¢
do pracy. Mogtoby to zamiast usprawnieri doprowadzic¢ do chaosu, ktéry odbitby sie
negatywnie na dziatalnosci zaktadu jako catosci. Wskazane jest zatem dopracowanie
sie pewnego wspdlnego planu mozliwych wariantéw. Okreslatby on na przyktad jakie
elastyczne formy pracy sa mozliwe do zastosowania, jakie warunki brzegowe musza
by¢ spetnione. Wspdlne wypracowanie takiego planu mogtoby okresla¢ mozliwe go-
dziny rozpoczecia pracy, na ktére godzi sie pracodawca, stanowiska na jakich sa one
mozliwe i liczbe pracownikéw, ktérych moga one dotyczyc. Pracodawca moze w ten
sposob utrzymac w oczekiwanym zakresie funkcjonalnos¢ zaktadu, a nawet wydtuzy¢
przedziaty czasowe jego dziatania. Zwiazkowcy moga miec realny wptyw na ksztatt
organizacyjny zaktadu pracy pozostawiajac na przyktad przywilej opiniowania czy
akceptowania wnioskéw poszczegdlnych pracownikéw dotyczacych uelastycznienia
danego stanowiska pracy. Na takim podejsciu zyska pracownik, ktérego zadowolenie
jest przeciez, zgodnie z wczesniejszymi tezami dotyczacymi wartosci odnoszonej do

kapitatu ludzkiego, wazne zaréwno dla zwiazkéw zawodowych, jaki pracodawcy.

Efektywnos¢ pracy. Na tym polu wiecej do powiedzenia maja pracodawcy. Z przyczyn
oczywistych sa zainteresowani podnoszeniem efektywnoscia pracy zatrudnianego per-
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sonelu. W swoich dazeniach posiadaja silny argument jakim sa badania wskazujace,
ze w Polsce na tle innych krajow Unii Europejskiej efektywnos¢ pracy ciagle nalezy do
jednych z najnizszych. Przyczyn takiego stanu rzeczy jest zapewne wiele. Mozna ich
doszukiwac sie w niskim poziomie automatyzacji procesow, ale takze w niewydajnych
systemach organizacyjnych. Domena firm z krajow wysoko uprzemystowionych sa
wdrozenia systemow usprawniajacych zarzadzanie przedsiebiorstwem na réznych jego
szczeblach. Wszystko z mysla o podniesienia wydajnosci produkgji, efektywnosci pracy,
jakosci. Czy w tych trybikach jest miejsce na czynnik ludzki, czy tez jest on jedynie ele-
mentem ktéry nalezy ,ujarzmi¢” w ramach wystandaryzowanych proceséw? Z punktu
wiedzenia pracownika nie jest to komfortowe odczucie. Zrédta takiego podejscia nalezy
upatrywac w ciagtym poszukiwaniu przez pracodawcow narzedzi zagospodarowania
czy wrecz ,wykorzystania” maksymalnie efektywnie czasu pobytu pracownika w zakta-
dzie pracy. Takie narzedzia sa powszechnie wykorzystywane w przypadku mierzalnych
procesow technologicznych. Najczesciej stosowana jest w takich wypadkach praca
akordowa, rozliczana w sposob zalezny od mierzalnych efektéw pracy. Wiele stano-
wisk, a sa rowniez zaktady pracy w ktérych wszystkie, ma charakter pracy niemierzalny
w bezposredni sposéb. W tym wypadku stosowane sa elementy zastepcze, jak odpo-
wiedzialnos¢ grupowa i rozliczanie z wynikéw zespotu czy tak zwana uznaniowosc,
ktéra zawsze budzi kontrowersje i poczucie niesprawiedliwosci, nawet jesli zostana
zachowane wszelkie przestanki rzetelnego jej wykonania. Mamy naturalng tendencje
do przeceniania wtasnego wktadu w budowanie catosci jaka jest na przyktad efekt fi-
nansowy wypracowany przez dany zaktad pracy. Metoda podziatu kazdemu po réwno,
jak wiadomo, nie sprzyja inwencji i angazowaniu sie na rzecz zaktadu, co w konse-
kwencji obniza jego konkurencyjnosc i stanowi prosta droge do obnizenia jego pozycji.
Taki scenariusz nie jest pozadany ani dla wtasciciela ani dla zatrudnionej w nim zatogi.
Nieodzowne dla sprawnego funkcjonowania zaktadu wydaja sie zatem elementy moty-
wujace zatoge do pracy. W nomenklaturze czesto wyréznia sie w tym obszarze pojecia
motywagcji finansowej i pozafinansowej. Preferencje zaleza oczywiscie od tak zwanego
»punktu siedzenia”. Pracodawca postawi na metody pozafinansowe, pracownicy beda
preferowac metody finansowe. Na szczescie istniej coraz wigksza Swiadomos¢ znacze-
nia stosowania w praktyce obu form. Motywacja finansowa wiaze sie z okresleniem
regut jej wykonania. Zwiazki zawodowe sa w tym obszarze szczegdlnie wyczulone.
Wiekszos¢ konfliktow, do jakich dochodzi w zaktadach pracy, ma podtoze zwiazane
z podwyzkami ptac lub ich brakiem. Brak czytelnych zasad w odniesieniu do stanowisk
majacych niemierzalny w sposéb bezposredni charakter pracy, jest czesto zarzewiem
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konfliktéw, réwniez wewnetrznych, miedzy pracownikami. Utajnianie wynagrodzen
nie zawsze przynosi oczekiwany skutek, a czasami jedynie eskaluje podejrzenia. Za-
danie nie jest fatwe ale tez nie jest niemozliwe. Mierzenie rzeczy niemierzalnych brzmi
troche naukowo, ale rzeczywiscie jest przedsiewzieciem mozliwym do zastosowania.
Wsparciem w tym obszarze moga stuzy¢ specjalisci i naukowcy w dziedzinie zarza-
dzania. Tworzenie takich systemow nie jest rzecza prosta. Eksperci zewnetrzni moga
stuzy¢ wiedza fachowa w tym zakresie, jednak musza oni uwzglednia¢ uwarunkowania
wewnetrzne w jakich osadzone sa poszczegoélne stanowiska pracy. Trudno oczekiwac
obiektywnosci w tym zakresie ze strony pracownika zajmujacego dane stanowisko
pracy. Bardziej globalna i zarazem nieoceniona wiedze w tym zakresie maja natomiast
przedstawiciele zwiazkéw. Tak wiec wspdlne tworzenie systemoéw rozliczania i premio-
wania efektow pracy w odniesieniu do niemierzalnych stanowisk pracy stanowi ambitne
zadanie, ktére moze sprzyjajace rozwojowi danego zaktadu pracy.

Whioski racjonalizatorskie. Wykorzystanie potencjatu intelektualnego, jaki drzemie
wsréd pracownikow, jest w polskim wydaniu bardzo rzadko praktykowane i to pomi-
mo doswiadczen, jakie w tym zakresie mamy z czaséw minionego okresu ustrojowe-
go. Obecnie takie rozwiazania sa z powodzeniem stosowane w wieli znanych, duzych
miedzynarodowych koncernach. Nic jednak nie stoi na przeszkodzie, by rozwiazania
te aplikowa¢ w naszych realiach. Twércze podejscie do zadan jakie powierzane jest
pracownikom jest cenna inicjatywa. Pytaniem otwartym jest natomiast, czy dany
zakfad jest w stanie wiasciwie je zinterpretowac i zagospodarowac. Elementy te do-
skonale tacza sie z wspomnianymi wczesniej zagadnieniami dotyczacymi motywagji
do pracy oraz gratyfikacji za niemierzalne efekty pracy. Nikt z nas nie lubi przed-
miotowego podejscia do wiasnej osoby. Motywacje wzbudza w nas podmiotowe
podejscie. Pracownicy danego zaktadu pracy, ktérzy na co dzien stykaja sie z jego
rzeczywistoscia, w sposob naturalny dostrzegaja defekty lub mozliwosci usprawnien
ktére moga przynies¢ wartos¢ dodana dla zaktadu. Nie jest to proces samoczynny,
nie powinien rowniez pozostawac w sferze niekontrolowanej. Wartosc¢ wynikajaca ze
zglaszanego usprawnienia, czy wrecz propozycji zasadniczej zmiany racjonalizator-
skiej musi zosta¢ poddana rzeczowej ocenie, ktéra wskaze jakie przestanki istnieja do
wdrozenia danego rozwiazania, czy i kiedy przyniesie to wymierne efekty, jak dtugo
beda one dostepne oraz czy wspomniane efekty i zakres wymienionych usprawnienr
pozwola na okreslenie gratyfikacji z tego tytutu dla pomystodawcy. Wszystkie te ele-

menty wymagaja uzgodnien w formie regulaminu. Jego wypracowanie jest kluczowe
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w odniesieniu do podmiotéw, ktére z tworczego podejscia swoich pracownikéw chca
uczynic atut. Przyjecie takiej postawy, jak rowniez praktyczne dziatania zmierzajace
do wypracowanie regulaminu racjonalizatorskiego stanowi kolejny obszar dziatan

ktérego realizacji wspdlnie moga podijac sie zwiazki zawodowe oraz pracodawca.

Obszaréw wspélnych dziatat pracodawcy i zwiazkéw zawodowych w obrebie za-
ktadu pracy mozemy oczywiscie przedstawi¢ znacznie wiecej. Hastowo, bez szerszego
zagtebiania sie, mozna wymienic takie obszary jak:

- opracowywanie dtugoterminowych programéw szkoleniowych zatogji,

- tworzenie warunkéw do intermentoringu,

- tworzenie oraz dostosowanie stanowisk pracy do zatrudniania oséb w wieku 60+,
- podejmowanie aktywnosci w obszarze biznesu odpowiedzialnego spotecznie itp..

Stanowia one typowe zadania, nad jakimi warto sie zastanowi¢, dazac do pew-
nych zmian w kierunku ogdlnie pojetego rozwoju organizacyjnego danego zaktadu.
W procesie tym swoja aktywnosc i inicjatywe moga przejawiac zaréwno pracodawcy
jak i pracobiorcy, a wiec te srodowiska ktére na co dzien tworza dany zaktad pracy.
Zadania jakimi moga zajmowac sie obie strony moga miec charakter bardziej ogolny,
ktory moze by¢ aplikowany przez wiekszosc firm, z jakimi powszechnie sie spotykamy,
lub tez zawezony, ktéry bedzie nawiazywat do indywidualnych cech danego zaktadu
pracy. Istotny jest proces poszukiwania i wynikajacy z tego tytuty przejaw aktywnosci
w budowaniu pozytywnych relacji miedzy zwiazkami zawodowymi pracodawca.

5. Obszary wspétpracy na poziomie regionu

Pracobiorcy jak i pracodawcy posiadaja swoje regionalne struktury organizacyjne.
W sposéb naturalny, na wzor relacji opisywanych na poziomie indywidualnych zakta-
déw pracy pomiedzy pracodawca a wystepujacymi tam strukturami zwiazkowymi,
moga by¢ réwniez tworzone relacje na poziomie struktur regionalnych. Mozliwosci
nie sa jednak tak szerokie jak ma to miejsce w przypadku poszczegélnych zaktadow
pracy. Owych relacji mozemy poszukiwac na ptaszczyznie wzajemnych konsultacji
nad dokumentami regulujacymi zakres stanowionego prawa, odnoszacego sie do
obszaréw w jakich wymienione srodowiska funkcjonuja. System ustawodawstwa ma
jednak charakter krajowy, nie jest on zatem tworzony na poziomie regionu. Zjawiskiem
powszechnym natomiast staty sie konsultacje spoteczne przeprowadzane witasnie na
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poziomie regionéw. Narzedziem w tym zakresie wykorzystywanym sa powotywane
przez wojewodow komisje dialogu spotecznego. W roku biezacym przypada jubileusz
10-lecia ich istnienia. Czy spetniaja swoja role? Opinie sa podzielone. Czesto padaja
zarzuty, ze maja one jedynie charakter formalny bez rzeczywistego odniesienia sie do
zgtaszanych i wypracowywanych podczas posiedzen komisji uwag czy wnioskowanych
propozycji zmian. Cenna natomiast wydaja sie byc, wynikajaca z posiedzen komisji
dialogu spofecznego, wartos¢ poznawcza i informacyjna. Srodowiska moga w ten spo-
s6b poznac¢ wzajemne opinie, oczekiwania i stawiska. Toczace sie dyskusje, nawet jesli
maja charakter czesto zywiotowej wymiany zdan, naswietlaja obraz i skale regionalnej
problematyki, z jaka wszyscy musimy sie zmierzyc.

Witasciwa ptaszczyzna konfrontacji wzajemnych relacji i to w pozytywnym tego
sfowa znaczeniu, ktére wydaja sie dotychczas byc stabo zagospodarowane, sa ini-
cjatywy obejmujace realizacje wspolnych projektéw. Unijny pomyst na aktywizacje
réznego typu organizacji sprowadza sie do tworzenia warunkow realizacji projektow
zagospodarowujacych potencjat poszczegélnych organizacji. Dziatajace w regionie
organizacje pracodawcéw i reprezentacje zwiazkéw zawodowych, mimo oczywistych
réznic programowych, podtrzymuja wole utrzymywania wzajemnego dialogu. Takie
podejscie moze sprzyjac poszukiwaniu tematéw projektowych, ktére pozwolityby na
realizacje wspdlnych zamierzen. Przyktadem takiego projektu mogtaby by¢ gtebsza
interpretacja mozliwych modeli budowania relacji miedzy pracodawcami i zwiazkami
zawodowymi na poziomie przedsiebiorstwa i wypracowanie narzedzi pozwalajacych
na ich zagospodarowanie. W mysl zasady ,nic tak nie jednoczy jak wspdlny wrog”,
definiujac ,wroga” jako wyzwanie projektowe, tworzy przestanki do przetamania ste-
reotypu w konsekwencji czego organizacje zrzeszajace pracodawcow i pracobiorcow
nie beda stanowi¢ ,wrogich” formacji, a wrecz przeciwnie, beda Scisle wspétpracowac
w poszukiwaniu rozwiazan tworzacych nowa jakos¢ w kulturze organizacyjnej przed-
siebiorstw, nastawionej na budowanie korzystnych i twérczych relacji na ptaszczyznie

pracodawca - pracobiorca.
6. Obszary wspétpracy na poziomie kraju.

Zakres wspotpracy organizacji pracobiorcéw i pracodawcéw na poziomie struk-
tur krajowych w pewny zakresie zostat juz zinterpretowany przy okazji opisu odno-

szacego sie do poziomu regionalnego. Struktury krajowe organizacji pracodawcéw
jak i zwiazkéw zawodowych posiadaja najlepsze kompetencje do wypracowywania
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kompromiséw w zakresie ustawodawstwa krajowego, odnoszacego sie do regulacji
relacji jakie zachodza w ogodlnie pojetym srodowisku pracy. Typowym przyktadem
takiej regulacji jest kodeks pracy, ale tez kwestie dotyczace poziomu wynagrodzen,
wartosci poziomu sktadek ubezpieczeniowych, regulacji dotyczacych bezpieczen-
stwa pracy, zatozen reformy emerytalnej. Skutki wynikajace z ustanowionego w tym
zakresie prawa maja nierzadko fundamentalne znaczenia dla warunkéw funkcjono-
wania zaréwno pracobiorcéw jak i pracodawcéw. Niestety w odniesieniu do polskich
realiow model wypracowywanych na tym polu kompromiséw jest raczej utomny.
Whynika to z wzajemnej dysproporcji w reprezentacyjnosci Srodowiska pracodawcow
i pracobiorcéw. Tworzone w ramach nowych realiéw ustrojowych formalne struktury
zwiazkéw zawodowych przejety w swoim ksztatcie ogélnoswiatowe wzorce, efektem
czego mamy w naszym kraju silna, sformalizowana reprezentacje pracobiorcéw, co jest
oczywiscie pozytywnym przejawem zmian demokratycznych. Zupetnie innych charter
zostat nadany organizacjom pracodawcow. Ustawodawca nie zadbat w tym przypadku
o stworzenie réwnej przeciwwagi w postaci spéjnej reprezentacji pracodawcow. Brak
czytelnych rozwiazan zmierzajacych do ustanowienie przejrzystych struktur samorzadu
gospodarczego w naszym kraju sprawito, ze w tym zakresie daleko odstajemy od wzor-
c6éw i modeli spotykanych w innych krajach. Na chwila obecna istnieje wyrazny rozdz-
wiek w reprezentatywnosci Srodowiska przedsiebiorcéw w poréwnaniu do srodowiska
pracobiorcéw. Tworzy to trudnosci rowniez dla samego ustawodawcy, ktéry z jednej
strony dostrzega potrzebe autentycznego odniesienie sie do opinii ze strony samorzadu
gospodarczego, z drugiej strony sam ma problemy z interpretacja i okresleniem jakie
podmioty 6w samorzad tworza. Opisany rozdzwiek moégtby sie wydawac korzystny dla
strony zwiazkowej, ktéra w takiej sytuacji moze wystepowac z pozycji sity. W rzeczywi-
stosci obie strony traca pewna wartosc, wynikajaca z wzajemnych ,potyczek”. Obecnie
jesli ustawodawca zamierza wprowadzi¢ zmiany np. do kodeksu pracy, musi liczy¢ sie
z twardym stanowiskiem strony zwiazkowej. Toczy czesto zmudne negocjacje, czasami
ulega ustepstwom. W odniesieniu do Srodowiska pracodawcéw zmiany te poddawane
sa opinii konsultacyjnej. W zasadzie mozna ja bardziej opisac formuta opinii informacyj-
nej, poniewaz ustawodawca nie ma obowiazku stosowac sie do uwag pracodawcéw.
Ich zebranie nalezy traktowac bardziej w kategorii tworzenia korzystnego wizerunku
i wrazenia uwzgledniania szerokorozumianych konsultacji spotecznych, niz praktyczne-
go odniesienia do wspéttworzenia dobrego prawa, bedacego efektem wypracowanego
kompromisu stron najbardziej i bezposrednio zainteresowanych jakimi sa srodowiska
pracobiorcéw i pracodawcéw. Tak jak poprzednio, tak i w tym wypadku mozna pokusié
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sie o stwierdzenie, ze wszystko w naszych rekach. Istnieje bowiem rozwiazanie jakim
jest obywatelska inicjatywa ustawodawcza. A zatem nic nie stoi na przeszkodzie, aby
srodowiska krajowych reprezentacji pracobiorcéw i pracodawcéw, podejmowaty mery-
toryczne dialogi zmierzajace do wypracowywania nowych ustawowych rozwiazan.
Jednak czy rozbieznos¢ pogladéw pozwoli na takie wspétdziatanie? Rzeczywiscie
w odniesieniu do kodeksu pracy, rozbieznosci w ksztattowanie jego zapiséw zazwy-
czaj s3 istotne, trudno zatem mdwi¢ o dopracowaniu sie spéjnego ksztattu projektu
oddolnej ustawy w tym zakresie. Mozna jednak pokusic sie o inne modelowe tematy,
ktére moga byc wazne i spéjne dla obu stron. Przyktadem moze byc coraz realniejsza
wizja zatrudniania w zakfadach pracy oséb w przedziale wiekowym 60+. Pracodaw-
cy juz zdaja sobie sprawe, ze osoby te beda wymagaty szczegdlnego podejscia, by¢
moze dostosowanie stanowiska pracy. Licza sie z obnizona efektywnoscia, by¢ moze
zwiekszong absencja chorobowa. Takie podejscie wymaga pewnej rekompensaty dla
pracodawcow. Ochrona pracownikéw tej kategorii lezy réwniez w interesie zwiazkow
zawodowych. Kwestie te moga byc regulowane ustawowo jako programy ostonowe,
programy rekompensaty itp., a ich zgtoszenie moze by¢ wynikiem zdrowego kompro-

misu Srodowisk pracodawcéw i pracobiorcéw.

Przedstawione powyzej przyktady mozliwych wspdlnych aktywnosci srodowisk
pracobiorcéw i pracodawcéw miaty za zadanie wykazanie potencjatu jaki w tym ob-
szarze istnieje. Jest on by¢ moze obecnie ttumiony bariera rozbieznych intereséw, co
nie zmienia faktu, ze potencjat ten jest ciagle do zagospodarowania i to na réznych
poziomach struktur organizacyjnych. Nalezy mie¢ nadzieje, ze takie inicjatywy beda

podejmowane i stworza nowa jakosc¢ w relacjach pracodawcéw z pracobiorcami.

Mirostaw Lesniewski - absolwent Wydziatu Mechanicznego Politechniki Biatostockiej. Od wielu
lat pracuje w instytucjach otoczenia biznesu. Od 1998 roku zawodowo zwiazany z Izba Przemy-
stowo-Handlowa w Biatymstoku, obecnie Dyrektor Biura Izby. Redaktor Podlaskich Wiadomosci
Gospodarczych - regionalnego wydawnictwa Izby poruszajacego tematyke gospodarcza. Scisle
wspétpracuje z Krajowa 1zb Gospodarcza w ramach realizowanych projektéw wspétfinansowa-

nych z funduszy Unii Europejskiej.
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FLEXICURITY JAKO SYSTEM KSZTAtTOWANIA RYNKU PRACY
Jacek Rybicki
Uwagi wstepne

Flexicurity to system ksztattowania rynku pracy, ktérego celem jest zwiek-
szenie konkurencyjnosci gospodarczej firm (poprzez elastycznosc¢ rynku pracy
- ang. flexibility- elastycznosc) przy jednoczesnym zachowaniu bezpieczeristwa
zatrudnienia i dochodu pracownikéw (ang. security - bezpieczerstwo). Aby tak
rozumiany system zadziatat konieczne jest zaangazowanie (i porozumienie!)
wszystkich podmiotéw, ktére ten system wspottworza - a wiec wtadz publicz-
nych (m.in. odpowiednie srodki przeznaczane na polityke spoteczna, system
edukagji i ksztatcenia odpowiadajacy na wyzwania rynku pracy), pracodawcéw,
ktérzy nie moga przy pomocy flexicurity realizowac wyfacznie polityki oszczed-
nosciowej i pracownikéw, ktérzy powinni by¢ gotowi do przekwalifikowania
izmianysrodowiskapracy.Zatozeniemflexicurityjestwieczréwnowazonyrozwoj(stra-
tegiatypuwin-win), anie oszczednosci(czy zysk) tylko jednejze stronuczestniczacych
w procesach spoteczno-gospodarczych.

Warto juz na poczatku tych kilka zatozen sobie uswiadomic, chocby po to, aby
wchodzacw las, niestracic¢ ogladu catego problemu. Wydaje sie bowiem, ze w Polsce -
w zaleznosci od rozméwcy - mamy do czynienia z dos¢ dowolna interpretacja
flexicurity - rzad bagatelizuje znaczenie odpowiedniego systemu zabezpieczen
spotecznych czy srodkéw przeznaczonych na aktywna polityke na rynku pracy,
sprowadzajac problem do dyskursu miedzy pracodawca i pracownikami, pracodaw-
cy chcieliby w idei flexicurity widzie¢ przede wszystkim akceptacje dla szybkiego
pozbywania sie pracownikéw, upatrujac w tym czesto jedyna recepte na organiza-
cje pracy firmy, a pracownicy zwracaja uwage na zbyt mate - ich zdaniem - bez-
pieczenstwo zatrudnienia, szerzace sie umowy Smieciowe czy gtodowe zasitki dla
bezrobotnych i niewydolne urzedy pracy.

Majac na uwadze te uwarunkowania, przyjrzyjmy sie jak rodzita sie idea flexicurity,
jak rozwijata w UE, a takze - jak na tym tle wyglada polska rzeczywistos¢ zaréwno pod
katem uregulowan prawnych, jak i praktyki codziennego zycia. Takie zatozenia z ko-
niecznosci oznaczaja, ze poszczegdlnych zagadnien nie da sie oméwic w petni - tych,
ktorzy chcieliby je pogtebic odsytam do podanej na zakonczenie literatury przedmiotu.
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1. Flexicurity - geneza

System flexicurity miat stac¢ sie odpowiedzia na zostawanie z tytu gospodarek
dobrze rozwinietych krajéw europejskich zaréwno wobec Stanéw Zjednoczonych,
jak i tzw. azjatyckich tygrysow przy jednoczesnym zachowaniu ochrony socjalnej
stanowiacej priorytet w europejskim modelu spotecznym. Uzupetnieniem byto posta-
wienie na ksztatcenie ustawiczne, konieczne do sprostania coraz nowszym wyzwa-
niom stawianym i oczekiwanym przez rynek pracy. Tak rozumiane flexicurity stato sie
wiec proba potaczenia ognia z woda - systemu kontynentalnego charakteryzujacego
sie duzym bezpieczenstwem zatrudnienia i ochrona mi e j s ¢ pracy, z anglosaskim,

w ktérym dominowaty rézne formy elastycznosci.

Duniski ,ztoty tréjkat” — pewnos¢ zatrudnienia zamiast ochrony miejsca pracy
Najpetniej wdrozono ten system w Danii, tworzac duriski model flexicurity. Cha-
rakteryzowat sie on mozliwoscia szybkiego i taniego zwolnienia pracownika, ktéry -
stajac sie bezrobotny - miat gwarancje petnego bezpieczeristwa socjalnego dla siebie
i rodziny, a dzieki szerokim mozliwosciom przekwalifikowan - szybko wracat na chton-
ny rynek pracy. A wiec system duriski zaktadat ochrone nie miejsca pracy, a raczej

pewnosci zatrudnienia przy odpowiednim zabezpieczeniu socjalnym.

-
- -

ELASTYCZ
NY RYNEK
PRACY

Podniesienie kwalifikacji
dzigki ALMP

AKTYWNA
POLITYKA
NARYNKU
PRACY

Efektmotywacyjny ALMP

Schemat duriskiego ,ztotego trojkata” -
ALMP - Active Labour Market Policy (aktywna polityka na rynku pracy)
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Na potrzeby naszej analizy nazwijmy ten system flexicurity zewnetrznym. Praco-
dawca zyskuje mozliwos¢ szybkiego i taniego (wypowiedzenie dwutygodniowe lub
miesieczne) zwolnienia pracownika w przypadku koniecznosci wynikajacej z procesu
produkcyjnego. Warunkowane jest to jednak petna transparentnoscia takiego dziatania
w konsultacji z silnie umocowanymi partnerami spotecznymi (w tym przypadku zwiaz-
kami zawodowymi). Pracownik jest przygotowany na takie sytuacje zaréwno poprzez
wielozawodowos¢ (ponad potowa aktywnych zawodowo Dunczykéw uczestniczy kaz-
dego roku w szkoleniach zawodowych), jak i poprzez osobiste nastawienie - srednia
dtugosc zatrudnienia w Danii w jednym miejscu pracy wynosi ok. 8 lat i jest najnizsza
w EU, a ponad 70% Dunczykéw akceptuje zmiane miejsca pracy co kilka lat. Bezpie-
czenstwo socjalne w przypadku zwolnienia gwarantuje system zasitkéw dla bezrobot-
nych - ich wysokosc¢ (nawet 90% wynagrodzenia zasadniczego na 12 tygodni przed
zwolnieniem) zapewnia stabilnos¢ sytuacji ekonomicznej bezrobotnego i jego rodziny
po utracie pracy. Warto zwrdéci¢ uwage na fakt, ze wysokosc¢ zasitku dla bezrobotnego
zalezna jest od wynagrodzenia w ostatnim miejscu pracy i sytuacji rodzinnej, a dtugosc
wyptacania zasitku (stopniowo zmniejszana i obwarowana obowiazkiem szkolen i ak-
tywnego poszukiwania pracy) - to az 48 miesiecy. Dla polskich pracownikéw szokujaca
jest niewatpliwie srednia wysokos¢ zasitku dla bezrobotnych, ktéra wynosi niemal 7 tys.
ztotych miesiecznie.

Dunski model flexicurity powoduje, ze zwolnienie z pracy nie oznacza spofecz-
nego wykluczenia - pracownik i jego rodzina moga - przy pewnych ograniczeniach
- normalnie zy¢, a czas pozostawania na zasitku przeznaczyc na przekwalifikowania
dostosowane do potrzeb rynku pracy. Warto jednak zauwazyc, ze - wbrew oczeki-
waniom wielu ekspertow - duriski model flexicurity sprawdzit sie przede wszystkim
w okresie zrownowazonego rozwoju gospodarczego. Po prostu duzo tatwiej wowczas
na wolnym rynku utrzymac réwnowage podazy i popytu na prace. Wraz z kryzysem
dunski model flexicurity wymagat coraz wiekszej interwencji ze strony panstwa - po-
przez tworzenie nowych miejsc pracy w inwestycjach publicznych, ale takze ograni-
czeniu dotychczasowego okresu wyptacania zasitkow do 24 miesiecy. | tak jednak nie
zahamowato to stosunkowo duzego (niemal o 100%) wzrostu bezrobocia do poziomu
blisko 10% w 2010 roku. Szybko zwalniani w okresie dekoniunktury pracownicy z coraz
wiekszymi trudnosciami znajdowali droge powrotu na przetrzebiony rynek pracy.

Na koniec trzeba podkresli¢, ze dunski model flexicurity nie jest modelem oszczed-
nosci budzetowych. Ok. 30% dunskiego PKB jest przeznaczana na polityke spoteczna
- zasitki, aktywna polityke na rynku pracy itp. W Polsce jest to ponizej 19% PKB!
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Bezpieczenistwo i elastycznos¢ w Holandii

Drugim krajem, ktéry podjat sie realizacji idei flexicurity byta Holandia. Holenderski
parlament w 1999 roku przyjat ustawe ,Elastycznosc i bezpieczenstwo”, ktéra z jednej
strony data pracodawcom mozliwosc ,tariszego” zwalniania pracownikéw, ale z drugiej
strony gwarantowata wieksze bezpieczenstwo zatrudnionych w tzw. elastyczny sposob
- dla przyktadu najbardziej popularna w Holandii (szczegélnie wsréd kobiet) praca
w niepetnym wymiarze czasu nie pociagata za soba obnizenia swiadczen emerytalnych
(budzet refinansowat czes¢ sktadki na ubezpieczenie spoteczne). Takie zatozenie po-
faczone ze stosunkowo wysokim srednim wynagrodzeniem powoduje, ze ponad 75%
kobiet w Holandii decyduje sie na prace na niepetnym etacie, taczac w ten sposéb

aktywnos¢ zawodowa z zyciem rodzinnym.
2. Flexicurity w EU - konkurencyjnos¢, spojnosc i zrownowazony rozwoj

Model dunskiego flexicurity zostat wpisany w zatozenia Strategii Lizboriskiej - taczyt
bowiem przynajmniej w teorii trzy kluczowe dla Europy sprawy - wzrost konkurencyj-
nosci, zachowanie europejskiego modelu spotecznego opartego na spdjnosci i zréw-
nowazonym rozwoju i wzrost kwalifikacji konieczny dla rozwoju gospodarki opartej
na wiedzy. W Strategii panstwa cztonkowskie zostaty zobowiazane do ,promowania
elastycznosci pofaczonej z bezpieczeristwem zatrudnienia (flexicurity) i ograniczenia
segmentacji rynku pracy oraz nalezyte uwzglednienie roli partneréw spotecznych”.

Rozszerzona, ale zgodna z przedstawionym duchem, definicje flexicurity przedsta-
wit tez w swojej rezolucji Parlament Europejski w 2007 roku, piszac m.in., ze: ,wymogi
elastycznosci i bezpieczeristwa moga sie wzajemnie wzmacniac¢ oraz ze ,flexicurity”
pozwala przedsiebiorstwom i pracownikom na odpowiednie przystosowanie sie do no-
wej miedzynarodowej sytuadji, przy silnej konkurencji gospodarek wschodzacych i przy
zachowaniu wysokiego poziomu ochrony spofecznej, bezpieczenstwa socjalnego i zasit-
kow dla bezrobotnych, ochrony zdrowia i bezpieczenstwa, aktywnej polityki w zakresie
rynku pracy, mozliwosci ksztatcenia i uczenia sie przez cate zycie oraz nowoczesnego
i przejrzystego prawa pracy”.

Parlament Europejski podkresla, ze komplementarnos¢ idei flexicurity polega na
zaangazowaniu przedsiebiorcéw, pracownikéw i politykéw odpowiadajacych za two-
rzenie systeméw zabezpieczen socjalnych. W dalszej czesci rezolucji PE odwotuje sie
tez do dialogu, warunkujac skutecznos¢ flexicurity ,skutecznymi negocjacjami zbioro-

wymi odbywajacymi sie z udziatem silnych i reprezentatywnych partneréw spotecznych”.

94



ROLA DIALOGU SPOLECZNEGO NA SZCZEBLU REGIONALNYM

(Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 29 listopada 2007 roku w sprawie wspélnych

zasad wdrazania modelu flexicurity). Rezolucja zwraca takze uwage na inny wazny ele-

ment - ,model flexicurity powinien wspiera¢ réwnosc ptci poprzez promowanie réwne-

go dostepu do dobrej (podkr. autora) pracy dla kobiet i mezczyzn i tworzenie mozliwosci

godzenia pracy i Zycia prywatnego, takze rownosc szans dla imigrantow, ludzi mtodych,

niepetnosprawnych i starszych pracownikéw”. Te dwa ostatnie wskazania pokazuja

dobitnie, ze intencja flexicurity jest nie tylko elastycznos¢ korzystna dla pracodawcéw

(utatwiajaca zwolnienia), ale réwnie wazna jest elastycznos¢ korzystna dla pracowni-

kow - jak chocby ruchomy czas pracy dostosowany do potrzeb pracownika czy praca

w niepetnym wymiarze czasu przy jednoczesnym zachowaniu godziwych dochodéw.

Rowniez Organizacja Wspétpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) podaje podobne

cechy konieczne dla realizacji modelu flexicurity:

« umiarkowana ochrona zatrudnienia,

+  wysoki poziom uczestnictwa w programach uczenia sie przez cate zycie,

+ wysoki poziom wydatkéw na polityke (zaréwno pasywna, jak i aktywna), rynku pracy

+ systemy Swiadczert dla bezrobotnych, zapewniajace wysokie Swiadczenia, przy
zréwnowazenia praw i obowiazkow,

+ odpowiednie zabezpieczenia spoteczne,

+ aktywny udziat zwiazkow zawodowych.

3. Flexicurity jako system

Mozna wiec zatozy¢, iz dla realizacji rzeczywistej koncepgji flexicurity konieczna jest
kompatybilnos¢ i wspotzaleznosc czterech elementéw:

systemy uczenia sie
przez cale zycie

polityka ..6 dialogi

kfady
na rynku kel
pracy zhiorowe

odpowiednie
zabezpieczenie
spoteczne

Usuniecie z tego modelowego rozwiazania jednego elementu, czyni caty system nie-
spojnym i nieskutecznym.
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Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego.

Zasadniczym warunkiem skutecznej realizacji zasady flexicurity jest odpowiednie
Swiadczenie utatwiajace przetrwanie okresu przejsciowego. Dlatego tez w wiekszosci
krajow UE systemy wspierania bezrobotnych odpowiadaja procentowo ostatnio otrzy-
mywanemu wynagrodzeniu zasadniczemu i wahaja sie od 60% (Niemcy) do nawet 90%
(Dania). W krajach skandynawskich system zasitkéw wsparty jest dodatkowo poprzez
ubezpieczenie od bezrobocia. Sktadki ubezpieczeniowe w niewielkim stopniu obciazaja

pracownikéw; w przewazajacej czesci sa ponoszone przez pracodawcow i budzet.

Zasitek dla bezrobotnych wobec Sredniego
wynagrodzenia w %

Polska
Czechy
Belgia
Butgaria
Niemcy
Hiszpania
Holandia
Szwecja
Dania

WIk. Brytania

Oprac. whasne na podst. EUROSTAT i money.pl

Tego typu rozwiazania maja swoich zwolennikéw i przeciwnikéw. Pierwsi podkre-
slaja przytaczany juz przeze mnie fakt, iz pracownik, ktéry w czasie swojej aktywnosci
zawodowej otrzymuje okreslone wynagrodzenie, nie moze zy¢ caly czas z przeko-
naniem, ze jesli prace straci, to znajdzie sie na przystowiowym lodzie - a zycie jego
i rodziny gwattownie sie pogorszy. Taka sytuacja powoduje, ze utrzymanie statego
miejsca pracy staje sie absolutnym priorytetem. Stosunkowo wysoki poziom zasitku dla
bezrobotnych, odnoszacy sie do ostatnio otrzymywanego wynagrodzenia, zapewnia
ponadto w czasie pozostawania bez pracy komfort zycia i mozliwos¢ przekwalifikowa-
nia. Jest to kluczowy dla flexicurity zewnetrznego element bezpieczenistwa (security)
rownowazacy elastycznosc zatrudnienia (flexibility), ktéra polega przede wszystkim na

braku prawnej ochrony pracownika w miejscu pracy - czyli, méwiac inaczej, mozliwosci
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jego szybkiego i taniego zwolnienia. W przypadku braku takiego zabezpieczenia bezro-
botny bedzie przede wszystkim starat sie zdobyc podstawowe srodki zabezpieczajace
byt - podejmujac sie pracy ,na czarno” czy decydujac o emigracji zarobkowe;j.

Przeciwnicy wysokich zasitkéw dla bezrobotnych podnosza przede wszystkim fakt
demotywujacej, ich zdaniem, sytuacji, w ktorej wysokosc zasitku przekracza niejedno-
krotnie wysokosc¢ wynagrodzenia innych oséb pracujacych na petnym etacie. Uwazaja
oni, ze niskie zasitki sktaniaja bezrobotnego do aktywnego poszukiwania pracy i tworza
korzystna dla rynku konkurencje. Nie wdajac sie w dtuzsze analizy obu tych pogladéw,
nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze system flexicurity musi by¢ wsparty przez odpo-
wiedniej wysokosci zabezpieczenie spoteczne, aby spetniat swoja role.

Poréwnanie wysokosci zasitkéw (patrz ponizej), uwzgledniajac nawet réznice
w tzw. sile nabywczej réznej w poszczegolnych krajach, widzimy wyraznieprzepasc
dzielaca kraje, w ktérych system flexicurity jest wdrazany i chocby Polske.

Srednia wysoko$é zasitkéw dla bezrobotnych
(uwzgledniajgca ubezpieczenie od bezrobocia) przeliczona na PLN przy
kursie 4,15 PLN/euro

12524

*Polska - dane usrednione dla zasitkéw otrzymywanych w okresie 1-6 m-cy przez bezrobotnego z 5-20-let-
nim okresem zatrudnienia przy co najmniej minimalnym wynagrodzeniu. Obowiazuje od 1 czerwca 2011.

Oprac. whasne na podst. EUROSTAT i money.pl

Dodatkowym elementem pogtebiajacym te réznice jest okres uprawniajacy do
pobierania zasitkow - jeszcze niedawno przodowata w tym wspomniana juz Dania,
w ktorej bezrobotny otrzymywat zasitek nawet przez 4 lata. Niemniej w wiekszosci kra-
jow UE jest to okres od 12 do 24 miesiecy. W Polsce bezrobotny zasitek otrzymuje od
3 do 12 miesiecy, co powoduje, ze ponad 80% bezrobotnych nie ma prawa do zasitku
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- utrzymuije sie wiec albo z pomocy spotecznej, albo z pracy na czarno, a najczesciej
z jednego i drugiego. Przyktadowo w woj. podlaskim wg danych Wojewo6dzkiego Urze-
du Pracy odsetek bezrobotnych bez prawa do zasitku rosnie i w lutym 2012 roku na
70 791 oséb pozostajacych bez pracy az 61 294 nie miato prawa do zasitku (86,6%)
(Za: WUP, Podlaski rynek pracy, Biatystok, luty 2012).

Maksymalna dtugos¢ pobierania zasitku dla
bezrobotnych w wybranych krajach UE
(w miesigcach)
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Oprac. whasne na podst. EUROSTAT i money.pl

Aktywna polityka na rynku pracy (Active Labour Market Policy - ALMP)

Aktywna polityka na rynku pracy (Active Labour Market Policy - ALMP) jest istot-
nym elementem uzupetniajacym tzw. pasywna polityke wobec rynku pracy - czyli m.in.
system zasitkow dla 0sob pozostajacych bez pracy. Dla wielu aktywna polityka wobec
rynku pracy ma nawet wieksze znaczenie - tworzy bowiem system zachet do podjecia
pracy. Podkresla sie przy tym, ze ALMP realizuje wazny cel Strategii Lizbonskiej - pod-
niesienie poziomu zatrudnienia i przeciwdziatanie spotecznemu wykluczeniu poprzez
aktywna pomoc w znalezieniu pracy. Polska znajduje sie na szarym koncu wsréd kra-
jow UE zaréwno pod wzgledem zatrudnienia ludzi mtodych, jak i ludzi po 50-tym roku
zycia. W 2010 roku aktywnych zawodowo byto zaledwie 34% oséb w wieku 55-64
lata, wobec przyjetego w Strategii Lizbonskiej i zalecanego dla krajow cztonkowskich
poziomu 50%.

Prowadzenie aktywnej polityki na rynku pracy jest zadaniem wtadz publicznych,
a jej skutecznosc bedzie w duzej mierze uzalezniona od srodkéw budzetowych prze-
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znaczonych na ten cel. Do aktywnej polityki zaliczamy przede wszystkim:

skuteczny system przekwalifikowan i szkolen,

doradztwo zawodowe;

roboty publiczne i prace spotecznie uzyteczne - organizowane przez gminy i cze-
sciowo refundowane z budzetu,

prace interwencyjne - pracodawcy zatrudniajac bezrobotnych w szczegélnej sytu-
acji (np. dtugotrwale pozostajacych bez pracy) maja mozliwos¢ uzyskania zwrotu
czesci wynagrodzenia i sktadki ubezpieczeniowej;

posrednictwo pracy

finansowanie zatrudnienia absolwentéw - szczegélnie w okresie stazowym;
programy specjalne np. srodki przeznaczane na podijecie dziatalnosci gospodarczej
przez bezrobotnych czy na wyposazenie stanowiska pracy.

Aktywna polityka na rynku pracy powinna dostosowac do oczekiwan rynku umie-

jetnosci 0s6b poszukujacych pracy. Ale musi tez odpowiadac na wyzwania takie jak sta-

rzenie sie spoteczenstwa, mobilnos¢ - gotowosc do zmiany miejsca pracy czy wreszcie

stworzenia systemow uczenia sie przez cate zycie i zachecenie do tego pracownikéw.

BE: 37.3 |

LU:39.6

Legend
_lzn2.380 _las0-450 laan-sa0

Hl540-820 Mez0-705 b

Wskazniki zatrudnienia starszych pracownikow (wiek 55-64 lata) w panstwach cztonkowskich UE w 2010 .

Za: Komisja Europejska, Biata Ksiega emerytur, Bruksela, 2012.
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Systemy uczenia sie przez cate zycie

Wg réznych badan zaledwie 30% wiedzy nabywamy w procesie sformalizowanej
edukadji szkolnej czy uniwersyteckiej - pozostate 70% to permanentna edukacja uzy-
skiwana w trakcie pracy zawodowej. Podnoszenie swoich kwalifikacji poprzez uczest-
nictwo w r6znego rodzaju szkoleniach, kursach i innych formach edukacji pozaszkolnej
to jeden z kluczowych elementéw flexicurity. Tutaj rowniez potrzebna jest wola do
dziatania trzech stron - pracownikéw, ktérzy musza w tym widzie¢ swoja szanse na
poprawe warunkow pracy i pfacy, pracodawcéw, ktérzy chca podnies¢ innowacyjnoscé
i wladz publicznych gotowych do tworzenia rozwiazan systemowych i zapewnienia
odpowiedniego finansowania. W cytowanej juz wczesniej rezolucji z 2007 roku Par-
lament Europejski wezwat do ,stworzenia kompleksowych systeméw uczenia sie przez
cafe zycie, przystosowanych réwniez do pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umow niestandardowych;/.../oraz do poczynienia dostosowanych do potrzeb inwestycji

w ksztatcenie i szkolenie, /i/ do zapewnienia prawa i dostepu do szkolen dla wszystkich”.

Udziat oséb w ksztatceniu ustawicznym w
wybranych krajach UE {dane z roku 2010)

35

30

25

20

15

10 I
5

0 ,J .

Stowacja Polska Holandia Wik. Szwecja  Szwajcaria Dania
Brytania

Oprac. wlasne na podst. EUROSTAT i money.pl

Dialog i uktady zbiorowe

Aby zasady flexicurity mogty byc skutecznie wdrazane i akceptowane przez pra-
cownikéw, powinny by¢ wynegocjowane i zapisane w porozumieniach lub uktadach
zbiorowych pracy - zaktadowych i ponadzaktadowych. W literaturze wskazuje sie, ze
wiasnie sifa partnerstwa spotecznego i rozwiniete systemy negocjacji - przy wsparciu
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wiadz publicznych - stanowity fundament powodzenia idei flexicurity w takich krajach
jak Dania czy Holandia. Na problem ten zwraca uwage takze w swojej rezolugji Parla-
ment Europejski i OECD.

W praktyce flexicurity istotny jest zaréwno dialog autonomiczny - miedzy praco-
dawcami i pracownikami, jak i dialog tréjstronny. Dialogiem autonomicznym objeta
powinna byc sfera zaktadowych i ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy,
ktére sa gwarantem transparentnosci wprowadzanych rozwiazan tak w zakresie ela-
stycznosci, jak i bezpieczenstwa. Dialog tréjstronny obejmuje negocjacje rozwiazan
legislacyjnych, systemowych dotyczacych zabezpieczenia spotecznego czy aktywnej
polityki rynku pracy.

Dialog zapewnia realizacje kluczowej przytaczanej na poczatku artykutu zasady

flexicurity - zasady win-win.
4. Zakres bezpieczenstwa i elastycznosci w ramach koncepgiji flexicurity

Rozwazajac realizacje idei flexicurity, warto blizej przypatrzy¢ sie i zdefiniowac
formy uelastycznienia rynku pracy i ew. zabezpieczen dla pracownikéw. W tym zakre-
sie zapewne najbardziej przydatne jest rozréznienie rodzajéw elastycznosci i bezpie-
czenstwa. W literaturze wymienia sie m.in. elastyczno$¢ zewnetrzna i wewnetrzna.
Elastycznos¢ zewnetrzna zwiazana jest ze sposobem zatrudnienia, mozliwoscia i ew.
kosztami zwolnien indywidualnych i grupowych, mozliwoscia pracy tymczasowej za
posrednictwem agengji itp. Elastyczno$¢ wewnetrzna to z kolei elastycznos¢ czasu
pracy, uzaleznienie ptacy od wynikow, ale takze rotacja stanowisk pracy w ramach
przedsiebiorstwa czy wielozadaniowosc.

Z kolei bezpieczenstwo to bezpieczenstwo pracy (ochrona przed zwolnieniem),
bezpieczeristwo zatrudnienia (wyksztatcenie, dostepnos¢ do szkolen i przekwalifi-
kowan), bezpieczenstwo dochodu (gwarantowana ptaca, zasitki dla bezrobotnych,
system ubezpieczen spotecznych), a takze bezpieczernstwo rodziny (godzenie pracy
z zyciem rodzinnym, system pomocy rodzinom z dzie¢mi - ztobki i przedszkola
zaktadowe).! Jest to rozroznienie wazne, poniewaz okre$la tez posrednio stopien zaan-
gazowania §rodkéw budzetowych — o ile elastyczno$¢ zewngtrzna, szczegodlnie zwigzana
z mozliwoscig zwolnien indywidualnych 1 grupowych powinna wigza¢ si¢ z odpowiednia

wysokoscia i dlugotrwaloscia zabezpieczenia socjalnego, o tyle elastycznos¢ wewnetrzna

1 Flexicurity: nowy europejski consensus w sprawie reformy rynku pracy?, Maarten Keune, Sztokholm 2006
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dotyczaca czasu pracy nie wymaga zaangazowania bezposredniego srodkow budzetowych.
Natomiast elastyczno$¢ wewnetrzna niewatpliwie po stronie bezpieczenstwa powinna by¢
uwarunkowana zakladowym i ponadzakladowym dialogiem zapewniajacym mozliwos¢

osiggnigcia kompromisu i zapobiegajacym naduzyciom jednej ze stron.

Schemat rodzajéw elastycznosci i bezpieczenstwa opartych na fundamencie - dialo-
gu, prawa pracy i odpowiednich srodkach budzetowych (oprac. wtasne )

10
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5. Flexicurity w Polsce

Nie ma tak naprawde wypracowanego polskiego modelu flexicurity, cho¢ wg
wielu danych elastycznos¢ pracy jest stosunkowo duza, przy brakach w zakresie bez-
pieczenstwa szczegdlnie tam, gdzie wymaga to srodkéw budzetowych. Elastycznosé
pracy w danym kraju OECD od lat mierzy tzw. wskaznikiem EPL (ang. Employment
Protection Legislation) okreslajacym restrykcyjnos¢ prawa pracy w zakresie zwolnien
indywidualnych i grupowych oraz mozliwosci tzw. atypowego zatrudnienia. Wskaznik
EPL obejmuje skale od 0 do 6, gdzie 0 oznacza prawo skrajnie elastyczne, a 6 - skrajnie
restrykcyjne (sztywne). Od lat Polska wg tego wskaznika znajduje sie w srodku stawki
krajow OECD ze wskaznikiem oscylujacym miedzy 2 i 2,3. Znaczaco ponizej tych sred-
nich wartosci z krajow europejskich znalazta sie jedynie Irlandia, co jak wiadomo, nie
uchronito jej jednak przed skutkami kryzysu.

Poziom wskaznika EPL (stan na rok 2008) w podziale na:
+ poziom ochrony pracownikéw przed zwolnieniami indywidualnymi
+ specjalne wymagania dla zwolnien grupowych
+ regulacje prawne dot. uméw o prace na czas okreslony

QECD average
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Wykres za: Venn, D. (2009) ,Legislation, Collectiva Bargaining and Enforcement: Updating the OECD
Employment Protection Indicators”, OECD Social, Employment and Migration Working Papers, No. 89,
OECD Publishing.
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Jednak znaczaco zwieksza sie elastycznosc¢ na polskim rynku pracy, jesli wez-
miemy pod uwage nie tylko ograniczenia prawne (prawo pracy), ale takze tzw.
elastycznosé funkcjonalna - czyli rzeczywista, stosowana w praktyce ilos¢ elastycz-
nych form regulujacych stosunki pracy. Szczegdlnie jesli chodzi o rodzaj zatrudnie-
nia liderujemy w zakresie zatrudnienia na czas okreslony - blisko 28% pracowni-
kow ma umowy o prace zawarte na czas okreslony. W Polsce wiaze sie to przede
wszystkim z mozliwoscia zwolnienia z zaledwie 2-tygodniowym wypowiedzeniem
oraz niepewnoscia, co do zatrudnienia po okresie umownym. W praktyce osoby
zatrudnione w ten sposob czesto nie maja dostepu do szkolen i przekwalifikowan,
boja sie wstepowac do zwiazkéw zawodowych, sa takze mniej wydajni i zwiazani
z firma, a w zyciu osobistym - maja powazne trudnosci w zaciaganiu kredytow
- szczeg6lnie dtugoterminowych. Warto zauwazy¢, ze w ciagu ostatniej dekady

nastapit niemal 6-krotny wzrost liczby oséb zatrudnianych w ten sposéb - z ok.5%

w 2000 roku do 27% w 2010.
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Jest to tym bardziej niepokojace, ze w ciagu ostatniej dekady nastapit wrecz lawino-

IV kw. 2006 wilkw. 2009

bl

Eurostat, Za: Praca polska 2010, kwiecieri 2010

wy wzrost umow tego rodzaju, zawieranych czesto na okres kilku - kilkunastu lat.
Takim patologiom sprzyjaja rozwiazania prawne przewidujace, ze mozna zawrzec
z pracownikiem najwyzej dwie umowy na czas okreslony - trzecia jest na czas nieokre-
slony. W wiekszosci krajow europejskich obowiazuje ograniczenie czasowe, a nie iloscio-
we. W ten sposob czesc polskich pracodawcéw zawierajac wieloletnie umowy na czas
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okreslony ma mozliwos¢ ,taniego” zwalniania pracownika. Rzadziej wykorzystywane sa

w Polsce inne formy elastycznosci, w tym zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Rysunek 2: Liczba zakfadow stosujacych prace w niepetnym wymiarze godzin, z podziatem na kraje (w %)
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Zrédio: ECS 2009

Wykres za: Europejskie badanie przedsiebiorstw - pierwsze wnioski, Raport Fundacji Dublifiskiej

Niewatpliwie taka sytuacja wiaze sie z jednej strony z organizacja pracy, z drugiej
- z relatywnie niskimi wynagrodzeniami. Liderem w tym zakresie jest Holandia, gdzie
blisko 70% kobiet pracuje w niepetnym wymiarze czasu pracy - faczac w ten sposob
prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi. Jednak tam praca na czesc etatu zapewnia
godziwe wynagrodzenie - po prostu sie optaca. Mato tego - wg badan polski pracownik
nalezy do najwiecej pracujacych w rocznym ujeciu godzinowym - z 2015 godzinami
sytuujemy sie w czotéwce krajow OECD (Holandia na koricu stawki - 1288 godzin/rok).

Roczny przecietny czas pracy w godzinach

w wybranych krajach OECD
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Oprac. whasne na podst. danych OECD (2009)
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Wydaje sie wiec, ze - z r6znych zapewne powodoéw - ale i pracodawcy, i pracow-
nicy w dalszym ciagu przedktadaja prace petnoetatowa (z nadgodzinami), nad prace
w niepetnym wymiarze czasu pracy.

W ramach atypowych form zatrudnienia wielokrotnie wzrosta tez w ostatnich la-
tach aktywnosc agenciji pracy tymczasowej. W roku 2003 agencje skierowaty do pracy
tymczasowej 31.628 os6b ( w tym 25,6% do pracodawcow zagranicznych), a w roku
2008 juz 474.747 oséb ( w tym zaledwie 3% do pracodawcow zagranicznych).

Reasumujac wszystkie formy zatrudnienia atypowego, nalezy stwierdzi¢, ze
Polska sytuuje sie w czotéwce europejskiej. Powoduje to tez, ze znaczaco ponizej
sredniej UE zatrudnia sie u nas pracownikéw na umowe o prace na czas nieokreslony.
Jest to o tyle niepokojace, ze taki rodzaj zatrudnienia jest w dalszym ciagu uznawany
jako nie tylko najbezpieczniejszy dla pracownika, ale takze perspektywicznie dajacy

najwiecej korzysci przedsiebiorstwu, a w konsekwencji - i gospodarce.
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Source: Eurostat (2010), Labour Force Survey, extraction on request.

Zatrudnienie atypowe procentowo do wszystkich zatrudnionych w roku 2008.
(Tangian A., , ETUI Policy Brief, 3/2010)

6. Flexicurity a kryzys

W publicystyce, ale takze w niekt6rych opracowaniach eksperckich zdaje sie do-
minowac przekonanie, ze flexicurity, a w szczegdlnosci flexibility (elastycznosé) jest
niemalze jedyna recepta na sytuacje kryzysowe. Proba uzasadnienia takiej teorii jest
stwierdzenie, ze mozliwosc redukgcji personelu, czy elastycznos¢ zatrudnienia i czasu
pracy jest tanim lekarstwem na perturbacje firm wynikajace chocby ze spadku zamé-
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wien. Trudno oczywiscie odmoéwic racjonalnosci takiemu rozumowanie szczegélnie
w matej firmie postawionej pod ,kryzysowa Sciana”, bez przychodéw i szans na
wsparcie zewnetrzne, czesto tez bez szans na uzyskanie kredytu. Jednakze wnikliwe
badania przestrzegaja przed tatwymi uproszczeniami. W cytowanym juz raporcie Not
for bad weather: flexicurity challenged by the crisis autor podkresla, ze kraje o duzej
elastycznosci nie wyszly z sytuacji kryzysowej in gremio lepiej, niz kraje o stosunkowo
sztywnym prawie pracy czy tez duzej roli zabezpieczen spotecznych. Widac to zreszta
po analizie danych statystycznych zamieszczonych w niniejszym referacie. Swiadcza
o tym takze badania przytoczone wiosna 2011 roku na seminarium w Budapeszcie,
a zilustrowane ponizszym wykresem.

high flexibility/employability

high security

.
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Sources: DG EMPL calculations from Eurostat and OECD data.

Kraje o duzej elastycznosci (Wegry, Irlandia) czy nieobecne na wykresie kraje
nadbattyckie nie uchronity sie przed skutkami kryzysu ani tez nie ochronity swoich
rynkéw pracy lepiej niz pozostate. Przyczyny zostaty oméwione poczatku, przy anali-
zie dunskiego modelu flexicurity. A.Tangian w cytowanym raporcie stwierdza wrecz,
ze wysoka elastycznos¢ zacheca do redukcji i ograniczania kosztéw, obciazajac
w konsekwencji panstwo skutkami rosnacego bezrobocia.

Nieco inaczej postepowano w czasie kryzysu za nasza zachodnia granica. Niem-
cy chronili przede wszystkim miejsca pracy, wprowadzajac wsparte budzetowo ele-
menty flexicurity wewnetrznego, szczegdlnie w postaci tzw. skréconego czasu pracy
(Kurzarbeit). W ramach takiego dziatania przedsiebiorcy przy ograniczonej kryzysem

107



Dialog

WY sPOtECZNY

produkcji mieli mozliwos¢ - zamiast zwolnienia pracownika - skrécic¢ jego czas pracy
do dwoch tygodni w miesiacu. Czesc traconych w ten sposéb zarobkéw (w szcze-
golnosci sktadka ubezpieczeniowa) uzupetniana byta z odpowiednich srodkéw
budzetowych. Pracownik nie tracit pracy, cho¢ zmniejszato sie jego wynagrodzenie,
pracodawca zas mégt po okresie recesji od razu zwiekszy¢ produkcje, nie ponoszac
dodatkowych kosztéw na odtwarzanie miejsc pracy. M.in. dlatego, mimo stosunkowo
duzej recesji, w Niemczech bezrobocie nie zwiekszyto sie prawie wcale i nalezy do

najnizszych w UE.
7. Podsumowanie

Realizacja idei flexicurity wymaga kompleksowego i systemowego podejscia
wszystkich uczestnikéw dialogu spotecznego. Jej powodzenie zalezy od sity i woli
partneréw spotecznych, a takze przekonania politykéw, ze warto w taki system inwe-
stowac. Oprécz dziatan edukacyjnych, informacyjnych i szkoleniowych, konieczne
jest do tego wzmocnienie, podmiotowosc i reprezentatywnosc¢ na kazdym szczeblu
zar6wno organizacji/ przedstawicieli pracodawcow, jak i pracownikéw.

Flexicurity nie jest systemem ,0szczednosciowym”. Procent PKB przeznaczany
na polityke spoteczna (w tym zabezpieczenia socjalne) w krajach realizujacych idee
flexicurity jest zdecydowanie wyzszy niz w Polsce (Polska - 19,6% PKB, Dania - 29,1%,
Holandia 29,3% - dane za: Social protection % of GDP, Eurostat, 2009). Niestety,
wg badan pod redakcja prof. E.Krynskiej2 réwniez wsréd polskich przedsiebiorcéw
dominuje przekonanie, ze celem elastycznosci pracy sa przede wszystkim oszczed-
nosci (nizsze koszty zatrudnienia). Tymczasem jedna z zasadniczych cech flexicurity
powinna by¢ wspominana juz zasada win - win, w mys| ktérej docelowe korzysci
powinni czerpac¢ wszyscy.

Wypada sie tez zgodzi¢ z wnioskami koriczacymi raport prof. E.Krynskiej, ze
nawet jezeli nie ma woli (i Srodkéw) na wprowadzenie systemu flexicurity w ca-
tosci, to nalezy zwréci¢ uwage na koniecznos¢ wzmocnienia takich filaréw sys-
temu, jak aktywna polityka na rynku pracy czy rozwdj ksztatcenia ustawicznego.
Nie mozna natomiast zgodzi¢ sie na wprowadzanie jednostronnie elastycznego
rynku pracy bez réwnoczesnego zwiekszania security, a wiec bezpieczenstwa

zatrudnionych.

2 Flexicurity w Polsce, diagnoza i rekomendacje, W-wa 2009
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Szansa modelu flexicurity jest w jakiejs mierze szczebel zaktadowy. Sktada sie na
to kilka powodéw. Po pierwsze - w polskiej rzeczywistosci to na tym szczeblu jest naj-
bardziej rozwiniety dialog, szczegdlnie tam, gdzie pomiedzy pracodawca i organiza-
cjami zwiazkéw zawodowych udato sie osiagna¢ kompromis oparty na zrozumieniu
potrzeb firmy i poszanowaniu obu stron. Po drugie - na tym szczeblu sa juz stworzone
ramy do takiego dziatania. Po trzecie - wymaga to stosunkowo najmniejszych srod-
kow zewnetrznych, cho¢ przyktad rozwiazan antykryzysowych pokazuje, ze trzeba
tez po nie siegnac, jesli system ma dziatac (Kurzarbeit w Niemczech!). | wreszcie trze-
ba dodac, ze flexicurity na poziomie przedsiebiorstwa niekoniecznie musi realizowac
zasade: szybko zwalniaj - szybko zatrudniaj. Wrecz odwrotnie - moze skupic sie
na ochronie okreslonego miejsca pracy, co w sytuacjach kryzysowych nie jest bez
znaczenia.

Niewatpliwie kazdy system musi zmierzac do tego samego - jezeli Europa chce
konkurowac na globalnym rynku, musi konkurowac dobrej jakosci produktem, kt6ry
sa w stanie wytworzyc¢ wyksztatceni, bezpiecznie zatrudnieni i godziwie wynagradza-
ni pracownicy, wydajnie pracujacy we wiasciwie zarzadzanych, dobrze zorganizowa-

nych i nowoczesnych technologicznie przedsiebiorstwach.
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