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HISTORIA PARTYCYPACJI W UE

Partycypacja pracownikdw w zaidzaniu to bardzo szerokie goje: teo-
retycznie maliwa jest cala lista rozwzanh — od dobrowolnie realizowanego
przez pracodawc (menedera) informowania pracownikow czy zbierania
niewigzagcych opinii (konsultowania), do przekazywania pranikom (ich re-
prezentacji) pewnych uprawmiedo decydowania czy wspoétdecydowania
w okreslonych sprawach dotygzych zarzdzania przedgbiorstwem. Pierw-
sze rozwizanie jest uklonem w strerpracownikow, ale oczywcie nie zo-
bowigzuje pracodawcy; czasami byto dobrowolnie stosowprmez matych
i $rednich przedsbiorcéw, ktorzy chcieli stworazyw swoich firmach bardziej
rodzinrg atmosfe¢, rzadziej dwieconych meneterow — kapitanow przemy-
stu. Drugie rozwqzanie, jgli wchodzi w sfee decyzji, za ktére odpowiada
wiasciciel/przedstbiorca, jest oczywicie sprzeczne z logikwiasnaci pry-
watnej. W gospodarce z wiasiog panstwowg byto stosowane w bytej Jugo-
stawii i dotad egzystuje — chivjako relikt — w Polsce w modelu przeglsior-
stwa pastwowego z samogdem pracowniczym. Pomijgg bardzo mate fir-
my, gdzie widciciel, a zarazem przeafiorca mae bezpérednio konsulto-
waé cos z pracownikami, uczestnictwo zaktada wytonienikg@ reprezentacii
pracowniczej, ktéra ma ,stabe” lub ,silne” uprawnia. Naley tez odr&ni¢
dobrowolne informowanie czy konsultowanie z pracikami od partycypacji
wymuszonej przepisami prawnymi.

Dr hab. TomAasz GrRuszecki, prof. KUL — kierownik Katedry Instytucji i Rynkéw Finanso
wych KUL; adres do korespondenciji: Al. Ractawicki¢, 20-950 Lublin.
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Otéz model uczestnictwa pracownikoOw w zaadzaniu ze stabymi upraw-
nieniami, ale wymuszonego przez przepisy, mioyjviele pastw w UE. Ro-
dzit si¢ on dtugo i z oporami; np. kontestowata ten modelBiytania. Gtow-
nym powodem wprowadzenia rozgen kontrolowanego uczestnictwa pra-
cownikéw w zarzdzaniu byta bardzo silna pozycja a@kéw zawodowych
i prawa reguluice uprawnienia pracownikéw. Reprezentacjegzkbwe braty
faktycznie udziat w ustalaniu na najezym szczeblu takich probleméw, jak
ocena pracownikow, opiniowanie kandydatur na niekigtanowiska, terminy
urlopow itp. Ale wprowadzenie reprezentacji pracgej, nie ledacej czysi
projekcp silnego zwizku zawodowego, w pewnej mierze ostabiato wplywy
zwigzkdédw zawodowych (nie wszyscy pracownicy byli cztank zwigzku);
stad np. w krajach, gdzie zwiki zawodowe byly tradycyjnie nastawione
agresywnie (np. we Wiloszech czy Francji), modelartyrypacy byt konte-
stowany nie tylko przez pracodawcow, ale i przezticde zwizkdédw zawodo-
wych. W Niemczech po Il wojnie wiadze nawwaty do tradycyjnego postulatu
ruchu zwiazkowego i wprowadzity udziat reprezentacji pracokdw w ra-
dach nadzorczych dych firm (tzw. Mittbestimung)- byta to najdalej posu-
nicta partycypacja w éwczesnej UE.

Swobodny przeptyw w UE nie tylko towardéw i kapitakle i oséb — praco-
wnikéw — tworzyt konieczn& pewnych podstawowych wspoinych rozwman:

— powstawaly przedsbiorstwa majce zaktady w wicej niz jednym pastwie UE

— istnialy r@&ne rozwazania odnénie do pozycji pracownikéw w emych
krajach UE

— czste przypadki transferu kapitatu, preeji fuzji miedzy poszczegolnymi
krajami UE wpltywaly na sytuagjpracownikéw w tych firmach

— w latach 70., zwlaszcza po pregiju do UE Hiszpanii, Portugalii i Grecji,
zaczty funkcjonowa& na dug skak przeptywy pracownikédw w ramach ca-
tego rynku UE.

Pierwsz regulacj w ramach catej UE byta Dyrektywa z 14. 02. 1977 r.
(77/187/EWG) o zblieniu ustawodawstw patw cztonkowskich UE, odno-
szgca st do ochrony praw pracownikéw w przypadku transfemzedsg-
biorstw, zaktadéw pracy lub e&ci zaktaddw pracy.

Postulatem, lansowanym zwilaszcza przez Niemcy, bhgtanowienie obo-
wigzku informowania i konsultowania pracownikow w fiaoch o zasigu
wspoélnotowym. Realizowata to Dyrektywa 94/45/WsmblnEuropejskich
z 22. 09. 1994 r. o ustanowieniu europejskiej radgtadowej lub trybu infor-
mowania i konsultowania z pracownikami w przetgrstwach lub grupach
0 zaségu wspolnotowym (wicej niz w jednym kraju).
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Przeciw tej dyrektywie ostro protestowata W. Brnyta Dopiero kolejna
Dyrektywa 97/74/WE z 15. 12. 1997 r. rozszerzytaZigdnoczone Krélestwo
W. Brytanii i Irlandii obowazek wprowadzony wcZeiejsz dyrektyws
z 1996 r.

W Polsce ustawa z 5.04.2002 r. wprowadzita konsfeu&uropejskiej rady
zaktadowej. Dotyczy ona przedbiorstw o zasigu wspdélnotowym, z ktérych
przynajmniej jeden zaktad lub podpaedkowana kapitatowo firma znajduje
sie na obszarze naszego kraju.

Zrodzit sk jednak nasfpny problem: w poszczegolnych krajach UE byly
rézne przepisy okrdajace konstrukaj prawry i organizac¢ spétek. To bardzo
utrudniato dziatania firm o zagiu wspoélnotowym. Sd powstat postulat
wprowadzenia — jako dobrowolnej opcji — konstrukspotki europejskiej.
Spotka taka gwarantowataby unifikagtosowania tej formy na obszarze catej
unii. Tworzenie przedsbiorstw w formie spotki europejskiej przewidywato
Rozporadzenie WE, a uzupetnita je Dyrektywa 2001/86/WE.ZA8. 2001 r.
Zwolennicy wspotuczestnictwa pracownikow domagal, saby europejska
rada zaktadowa byta ,wbudowana” w konstrukspotki europejskiej, co zo-
stato potwierdzone Rozpa@zeniem nr 2157/2001/WE w sprawie statutu
spotki europejskiej.

Rozszerzeniem tej zasady bylo wprowadzenie zasa@ytpcypacji
pracownikow w zarzdzaniu w tzw. spétce europejskiej (rozpprz
dzenie UE nr 2137/85/EWG, rozpadzenie nr 2157/2001/WE i dyrektywa nr
2001/86/WE w odniesieniu do zaargavania pracownikow). Konstrukcja ta
zostata wprowadzona ostatnio do polskiego ustawstasv ustaw z 2005 r.

0 europejskim zgrupowaniu interes6w gospodarczycdr
0 splice europejskiej (Dz.U. nr 62, poz. 551).dust wprowadza do
naszego prawa jako jeglz form przedsibiorstwa konstrukej spoétki europej-
skiej, w ktorej obowjzkowo istnieje organ przedstawicielski pracownikow.

Ustawa stanowize w takiej spoice powotuje giorgan przedstawicielski
pracownikow, ktéry jest partnerem organow zawapcych spotl, zajmup-
cym sk informowaniem i konsultacjami z pracownikami. Degaza s w ta-
kiej spotce, aby a&¢ cztonkdédw rady nadzorczej lub adminisycgj byta wy-
bierana przez pracownikéw.

W obu przypadkach (europejska rada zakladowa ikspéuropejska) za-
kres informacji przystugdgrych reprezentacji pracownikéw dotyczy:

— struktury przedsbiorstwa

— sytuacji gospodarczej i finansowej, dalszego @mwa zwtaszcza ewen-

tualnych zmian w zatrudnieniu
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— wprowadzenia istotnych zmian organizacyjnych

— zmiany lokalizaciji.

Kwestia dopuszczenia i zakresu partycypacji pradkém w zarzdzaniu
niesie ze sapzasadnicze pytania o przyszty model gospodarczy.

Zasada unijna zagwarantowania minimalnego prawaopvaikéw do in-
formacji o swoim miejscu pracy bylajuw pewnych przypadkach prawnie
wprowadzona w Polsce. W 2002 r. Sejm uchwalit ugtaweuropejskich ra-
dach zaktadowych (Dz.U. nr 62, poz. 556), ktéraemprizluje obowazkowe
tworzenie tzw. europejskich rad zaktadowych w spétk dziatajcych na te-
renie przynajmniej dwu pastw UE (przedsibiorstwa wspélnotowe). Chodzi
0 sytuacje, kiedy przeddiiorstwo o zasigu wspoélnotowym zatrudnia w dwu
lub wigcej zaktadach (filiach ) przynajmniej 1000 pracokéw w paistwach
wspolnoty, w tym co najmniej po 150 pracownikow angtwach cztonkow-
skich. Decyzje strategiczne (w tym i rzufcg na zatrudnienie) podejmuje
centrala, znajdyga s¢ w jednym z pastw wspolnoty, ale wptywajone na
sytuacg zatrudnionych w pozostatych ftwach. Ustawa przewiduje zatem
wybor wspdlnej rady zaktadowej, Zonej z przedstawicieli poszczegdlnych
oddziatow (filii). Przedsibiorca jest zobowzany do udzielania europejskiej
radzie zaktadowej informacji i prowadzenia z rkonsultacji ,w sprawach
dotyczcych catdci przedsgbiorstwa lub grupy przedgbdiorstw”.

To wszystko dotyczyto jednak przegsiorstw — spotek o zagyu wspol-
notowym. Natomiast prawdziwym przetomem we wanau zasady partycy-
pacji byto przygcie przez Parlament Europejski i Ra@vspdlnie) Dyrektywy
2002//14/WE stanowcej ogolne warunki ramowe informowania i prowadze-
nia konsultacji z pracownikami we wszystkich praetdsrstwach UE, a wic
takze tych dziatajcych w jednym kraju. Dotyczy ona tak przedsjbiorstw
matych — zatrudniagych 50 lub minimum 20 pracownikéw w zaktadzie (ale
poszczegoblnym krajom pozostawiono #iwo$¢ uelastyczniania tego oboavi
zku, take w czasie). Wprowadza ona ogolny obgmelk podgcia stara, by
utworzy¢ w przedsgbiorstwie reprezentagjpracownikow, z& ha pracodawg
naktada obowjzek spotykania si co jaké czas z 4 reprezentagj infor-
mowania jej o najwaniejszych sprawach i planach meych wptyw na sytu-
acje pracownikéw, ale tate od pracownikéw wymaga utrzymania w tajem-
nicy uzyskanych informaciji.

W Polsce dyrektyw te implementowano w postaci ustawy z 7. 04. 2006 r.
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzania z nimi
konsultacji (Dz.U. nr79). Ustawa zakladze dotyczy przedsbiorstw
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zatrudniagcych powyej 50 pracownikéw (od 2008 r.), a poizej 100 od wej-
scia wzycie, tj. od maja 2006 r.

Niezaleznie od tych regulacji w dotychczas istmigych przedsibior-
stwach pastwowych dziataj rady pracownicze (z do wickszymi uprawnie-
niami, takke stanowicymi, na podstawie ustaw z 1981 r.), a w spotkakhrs
bu Pastwa, po komercjalizacji, zgodnie z ustaw komercjalizacji z 1996 r.
do czasu, gdy Skarb Rstwa jest akcjonariuszem domigaym, 2/5 skiadu
rady nadzorczej pochodzi z reprezentacji pracowmik@ osoby, poniewa
pierwsza rada nadzorcza liczy 5 oso6b). Po zbychepiSkarb Restwa ponad
potowy akcji, je&li spotka zatrudnia ponad 500 pracownikdéw, wybigraji
jednego cztonka zagdu.

Jak wida, polski model partycypacji, wywodey sk jeszcze z reformy
z 1981 r. (a nawet mggy korzenie w radach robotniczych z 1956 r.) byt
wczeniejszy nz w UE i daleko bardziej radykalny. W tym sensiewazania
polskie mieszcg si¢ catkowicie w modelu europejskim. Powstaje jedngk p
tanie o argumenty za tym modelem i 0 jego @cen

ZASADA INFORMACJI PRACOWNIKOW
A POLSKIE USTAWODAWSTWO

Wspomniatem o polskim modelu samgam pracowniczego z 1981 r. Po-
zornie zarobwno model samadu pracowniczego w przeddiorstwie pa-
stwowym z 1981 r., jak i europejskie rozmania wprowadzage obowjzek
informacji i konsultacji z pracownikami, wygdajs podobnie, ale rnia sie
zasadniczo. Model europejski jest daleko postym (wedtug klasycznych
ekonomistow zbyt daleko) rozwdaniem, tworgzcym stabilizacj pokoju spo-
lecznego w przedshbiorstwie, zapewniagcym podstawowe prawo do infor-
macji w sprawach magych istotne znaczenie dla stabilizacji pracownika-
tomiast polski model samaggdu z 1981 r. byt rozwizaniem politycznym,
ktore jednak giboko ingerowato w prawa patwa jako wihaciciela (inna
rzecz,ze te prawa byly w gospodarce socjalistycznej nied&ne). Podobnie
rozwigzania z 1996 r. w ustawie o komercjalizacji pryveagji byty forny
uzyskania zgody pracownikéw na prywatyzadjrzeba wyranie powiedzié,
ze ustawa z 2006 r. bynajmniej nie wprowadzata sagaor pracowniczego do
przedsgbiorstw prywatnych, a tylko bardzo tagadforme informacji i kon-
sultacji.
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NIEFORTUNNE DGSWIADCZENIE POLSKIE
Z SAMORZADEM PRACOWNICZYM

W Polsce historia partycypacji pracownikédw w zgizaniu spleciona jest
z historg samoradow pracowniczych, a ta z histgppolityczm. Zaczto sie —

0 czym miodsi Czytelnicy pewno nie wiedz od protestow spotecznych
z 1956 r. Powstaty rady robotnicze, szybko zlikwidme, ale tradycja two-
rzenia niezalenych ciat od PZPR i partyjnych zg#kéw zawodowych pozo-
stata. Wybuch ,S” w 1980 r. wkrétce zrodzidzgnie do reformy systemu na-
kazowego, usuniecie mianowanych partyjnych dyrektor podmiotowe trak-
towanie pracownikéw. Powstaty, najpierw samorzutrpgerwsze komitety
i rady pracownicze w najwkszych przedsbiorstwach socjalizmu, wkrotce
zjednoczyly st i powstata tzw. Sie NSzZz ,S”, ktora byta najpierw ruchem
zwigzkowym, potem reformatorskim i opracowata wiasnejgity o przed-
sicbiorstwie pastwowym i samorgdzie pracowniczym i caly pakiet reform.
Tak st skiadaze uczestniczytem w tym, razem zresze stynnymi ekonomi-
stami — dysydentami mojej generacjizdeitem po Polsce, opowiadgaj, jak
partycypacja rozwija siw Europie i jak to rady pracownicze, pochgck
z wolnych wyboréw, zagpig nieobecnego w socjalizmie przegsiorce. Te-
raz to wydaje si naiwne, ale wtedy nie bardzo bylo #isve, by proponowé
wprost spetnienie wszystkich koniecznych warunk@wku. Tamte propozy-
cje i zasada ,samodzieldg, samofinansowania i samadnasci (3 S) byly
pewnym posipem w poréwnaniu z biurokratyczno-partyjnym systamea-
kazowym. Zreszt tak tez wspomina te czasy Leszek Balcerowicz, ktéry byt
ekspertem ,Sieci”.

W okresie stanu wojennego samgiy pracownicze nigdy nie mogtly
w petni realizowa swoich kompetencji. Tym niemniej petnity pewne kaje
kontrolne ( konkursy na dyrektora przegsorstwa pastwowego), a czasem
I polityczne, przechowyg dziataczy ,S”. W 1989 r. nagle¢sokazato,ze wy-
ksztalcity one caly szereg talentbw meperdkich, ktdre zagpity dawnych
dyrektorow z nadania partyjnego. Najbardziej aktydrniatacze samogzloéw
pracowniczych lansowali utopijne projekty prywatggapracowniczej, ktore
juz wtedy byly zupetnie nieaktualne w warunkach twaiaeziebdéw kapitali-
zmu, opartego na kapitale i prywatnej wtageio

Niewatpliwie jednak to wianie ludziom z samorzdéw za-
wdzigczamy fak prywatyzacji bezpéredniej przez spot-
ki pracownicze (chociaz reguly byly to spotki meneersko-pracow-
nicze). Ta wianie metoda prywatyzacji odegrata najkéz role w bu-
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dowaniu akceptacji przeksztatcevtasngciowych i nigdzie, poza Polgknie
powtdrzyta s¢ w takiej skali. W rezultacie polskie ustawodawstpayjeto
zasa@ mianowania 1/3 przedstawicieli pracownikéw w nopmwvstatych ko-
mercjalizowanych spétkach SkarbunBawa. Znowu byto to uspstwo poli-
tyczne na rzecz tradycji samadowej ale fakty s takie, ze zaden rad nie
probowat frontalnego starcia gz tradycp. Podobnie byto z pogtkowo ulgo-
wym, a potem bezptatnym (zrobit toarkz Suchockiej — pakt o przedbior-
stwie) przyznawaniem pracownikomeszi akcji w prywatyzaciji.

Kazde rozwjzanie z czasem gidegeneruje. Rady pracownicze w jeszcze
istniejgcych przedsibiorstwach pastwowych byly tolerowane ze wzgléw
politycznych, i to zaréwno za gdow prawicy, jak i lewicy, ale powszechnie
wiadomo, ze i przedsjbiorstwo pastwowe, i samord pracowniczy w tym
ksztafcie, to formuta schytkowa. Rady te walnie agéty i dalej opéniaja
prywatyzacg tych przedsibiorstw. Prawdziwe jednak patologie powstaty, i to
na dug skak, w spotkach Skarbu Ratwa. Cz$¢ reprezentacji pracownikow
wyrodzita sé w swoist arystokragg samoradowo-zwgzkowy i stworzyla
uktady intereséw z zagdami tych spétek. Uktady te, zwlaszcza dzigdajcka
w reke z dziataczami zvezkowymi, hamu dalsz prywatyzacg badZz wymu-
szap szczegOlne przywileje dla pracownikéw. Przyktademnp. ostatnio
podawanezadania tzw. pakietéw pracowniczych w elektroenergety

Model reprezentacji w 1/3 pracownikow w radzie nadzej spotki Skarbu
Paistwa jest z zaleenia nieefektywny, a €sto wrcz pasaytniczy. Przy
braku efektywnego nadzoru reprezentantow SkarhistR@ (ponad 600) 1/3
nie maze decydowd, natomiast zawsze me stworzy z zaradami koalicg
przeciw zmianom, potencjalnie ,oczekog na propozycje”. Historycznie
model ten zupetnie sinie sprawdzit, o czymdwiadczy fakt,ze obecnie w Pol-
sce ani w nowych przeddiiorstwach prywatnych, ani z kapitatem zagranicz-
nym nikt nie prébuje nawet eksperymentow z szegsartycypaci. Chocia
eksperymenty takie, incydentalnie, byly podejmowavitasnie przez przed-
siebiorcow prywatnych: np. w Polsce ¢dzywojennej L. Wieleynski i ,Ga-
zolina” w Borystawiu, a w USA w latach 80. XX w. Kelso — wykup wspo-
magajcy ( ESOP).
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PRAWO DO INFORMACJI | KONSULTACJI Z PRACOWNIKAMI
A NATURALNY STATUS CZLOWIEKA W GOSPODARCE

Istotg kapitalizmu jest woln& gospodarcza, rynek towarow, ustug, kapi-
tatu i pracy. Nie wszyscyellg whascicielami kapitatu i przedsbiorcami, mu-
szg by¢ takze pracownicy. Bez nich nieelizie przedsibiorstw, bo przed-
siebiorstwo zawsze zaklada skojarzenie pracy z kagitaiCo wécej, ogrom-
na wikszas¢ ludzi w kazdym spoteczastwie to pracownicy, a wt dzialapcy
w zorganizowanej formie, pod kierownictwem pracodgwktory organizuje
dziatalna¢ firmy i ponosi ryzyko. Pracownicy nie ponaseyzyka kapitato-
wego, natomiast przystuguje im roszczenie do wyodgenia za samdyspo-
zycyjnas¢ do swiadczenia pracy, nawet gdy firma stoi, poniewsp. zawiodt
kooperant. Oczyvitie kazdy wolatby by przedsgbiorcg — ale to transakcja
wigzana; pracownik ma pojeché na zastaony urlop, podczas gdy mggk
pracodawcy, w tym osobisty §lé przedsebiorstwo nie ma odtbnasci praw-
nej), komornik widnie maze licytowa:, gdy sprawy utgg sie niepomylinie.

Tak st sktada,ze nawet w gospodarkach, gdzie zaoie przedsbior-
stwa jest stosunkowo tatwe, kapitaty wadhie dosgpne, wekszas¢ ludzi
woli bezpieczéstwo niz ryzyko. Tak zwana stopa przegsiorczasci (jaki
procent podejmuje dziatal§d na wtasny rachunek w stosunku do luginown
wieku produkcyjnym) wynosi dla Polski 7,2 %. Oprdego w kadej gospo-
darce jest jeszcze grupa samozatrudnionych (pokactwem), zwilaszcza
liczna w gospodarkach stabo rozwityich. Polska konwencja statystyczna
i definicja przedsibiorcy zalicza ich te do przedsibiorcow i taka grupa jest
szczegolnie liczna. Obejmuje 1/3 podmiotow proveagezh dziatalné¢ go-
spodarcz (3,6 miliona w 2004 r.), ale wielké tej grupy w daej mierze za-
lezy od przepisdbw podatkowych (por. badania K. Backiego, ,Rzeczpo-
spolita” 27. 10. 2004).

Jesli wiec pominiemy gospodarstwa chlopskie i samozatrudribnpoza
rolnictwem, okae sk, ze wicksza¢ spoteczéastwa tworz pracownicy. Ich
dochody i bezpiecZstwo ich rodzin zale catkowicie od tego, kto ich za-
trudnia. Jest oczywistee s zainteresowankywotnie sytuacj i dalsz per-
spektywy firmy; czy np. zatrudniagy ich nie planuje wknie ostrej redukcji
kosztow i redukcji zatrudnienia, zmiany technolpgio spowoduje koniecz-
nos¢ nabycia nowych kwalifikacji, przeprowadzki do nayeemiejsca pracy,
fuzji z wieksz firma itp. Mozna chyba powiedzie ze taka informacja spra-
wiedliwie im sk nalezy. Podobnie uwzamy za normalneze przedsibiorcy
chg wiedzig i zbierap informacje, jaki nowy ,pasztet podatkowy” przygo-
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towuje Ministerstwo Finansow, co zrobi Rada Politfeniznej, czy grozi
podwyzka paliwa i zwjzanych z tym kosztéw, co planujeadzitp.

Jak wiadomo, organizacje grupog¢ przedsibiorcéw (a podobnie i zwi-
ki zawodowe) nie tylko zadowalgjsic prawem do informaciji, ale aktywnie
i bardzo nieraz udatnie usituksztattow& to, na co mog wptywaé w regu-
tach gry. Ale to inna ptaszczyzna dyskusji, przgtaintereséw, ktory niestety
w Polsce zostat zinstytucjonalizowany. Tu interesmjnie tylko pytanie: czy
ze statusu i roli pracownika wynika legitymacja hdormacji od przedst
biorcy i jaki jest ewentualnie jej zakres.

ARGUMENT HISTORYCZNY

Z tym prawem pracownikow do informacji to nie byjak wiadomo, takie
proste jeszcze 150-100 lat temu. ¢eog ,kapitalizm manchesterski’ nie po-
wstato bynajmniej w Polsce. Klasyczna ekonomia adéta,ze pracownik
tylko sprzedaje praci nalezy mu st wynagrodzenie zgodne z cetej pracy
na rynku. To miata bytylko transakcja kupna—sprzega nic ponadto. Zvg-
zki zawodowe, a potem Koiot w koncu XIX w. (Rerum Novaruim dodaty
do wynagrodzenia okgkenie ,godziwe”. W 1948 r. Zgromadzenie Ogdlne
ONZ uchwalito PowszechnDeklaracg Praw Czlowieka, ktora stwierdzata
.cztowiekowi przystuguje przyrodzona goditooraz réwne i niezbywalne
prawa wszystkich cztonkow wspdlnoty ludzkiej”. W riBpie kontynentalnej
po Il wojnie $wiatowej zacztla sie upowszechni@idea wynikajca z solidary-
zmu, ze przedsibiorstwo ma zawsze funkcje spoteczne, czego konsekjy
powinna by partycypacja pracownika w dziatakod przedstbiorstwa. Ju
Pius XI sformutowat w encyklicQuadragesimo Annpostulat dopuszczenia
pracownika do udziatu w zyskach, we witastia zaradzaniu. Rane formy
udziatu w zyskach stosowane byly indywidualniez jpoprzednio (chéby
w stawkach ptacy waszych nk rynkowa u H. Forda).

Postulat udzialu we wlasic rozumianej jako automatyczne uprawnienie
wszystkich pracownikéw nigdy si— nha szcgscie — nie sprawdzit, a proby
wiasnaci kolektywnej mamy ja za sol. Natomiast udziat w zagdzaniu
(co-gestion byt w kilku krajach Europy Zachodniej w 2z8ych formach roz-
wijany, z niemieckimmittelbestimungha czele. B. Btaszczyk opisuje w pracy
Uczestnictwo pracownikOw w zadzaniu przedgbiorstwami (INE PAN,
Warszawa 1988) tde formy partycypacji w zagdzaniu w praktyceza8 kra-
jow (Niemcy, Norwegia, Szwecja, Dania, Austria, Biodlia, Francja, Belgia).



24 TOMASZ GRUSZECKI

Poza Niemcami, ktére najwyiaiej wyszty poza szereg, w gkszaci krajow
Europy Zachodniej uksztattowalesjstaby” czy ,mieszany” system, zaklada-
jacy wiasnie udziat pracownikéw w procesie zadzania przedgbiorstwami,
generalnie na poziomie informaciji, konsultacji, etwglnie opiniowania. Mo-
tywy tego uzasadnienia byty nde: od socjotechnicznych, poprzez taktyczno-
polityczne (przeciwwaga w przegbiorstwie dla zwizkéw zawodowych,
nastawionych awmsto agresywnie), po ideologiczne. W kapitalizmievptaje
bowiem, jak ju to madrzy ludzie podnosili (np. D. Bell ), konflikt pogdzy
statusem pracownika a obywatela, ktérego niemacraktowa catkiem ina-
czej w pracy izyciu publicznym.

Powiedzmy jednak wyraie, ze byly to formy ,mekkie” i nigdzie (pomi-
jajac formalmy regulacg w Niemczech z udziatem potowy przedstawicieli pra-
cownikow w radzie nadzorczej) nie naruszaty jesm&ierownictwa w przed-
siebiorstwie i najwaniejszych uprawni@ decyzyjnych wiaciciela i przedsi-
biorcy. Ale zwolennik liberalizmu w gospodarce ieopowiedzié, ze takie
rozwigzania zmniejszaj potencjalnie elastyczié rynku pracy. To prawda,
problem polega tylko na wywaniu kosztow i korzci.

EUROPEJSKA KULTURA ZARZADZANIA PRZEDSIEBIORSTWEM

Byly r6zne badania, jak to maesdo efektywnéci, ale wyniki raczej od-
zwierciedlaty, jak to bywa w naukach spotecznycpgje ideologiczne i sym-
patie badaczy. W rezultacie powstata europejskatkud zarzdza-
nia przedsébiorstwem,zakladajca jaks niezbyt grany udziat pra-
cownikéw w zarzdzaniu. Ciekaweze oprécz konserwatystow krytykowaty te
rozwigzania zwtaszcza zwiki zawodowe i tam, gdzie byly bardzo silne (np.
we Wiloszech), takie formy nie powstaty.

Nigdy sk jednak nie zgodzili na to Anglosasi, AmerykaniBrityjczycy.

Z tego wzgédu dyrektywa 2002/14/WE o informowaniu i konsultowa pra-
cownikéw, podobnie jak spotka europejska, rodzika lsardzo diugo, w bo-
lach, i to, co powstalo, to stz tego, co chcieli Niemcy. Na szgzie, bo
rozwigzania niemieckie iglzdecydowanie za daleko.

Dla prawdziwego wyznawcy religii rynku samo przypcsenie,ze szef
bedzie pytat s§ pracownikéw i z nimi konsultowat, oznaczato konizdata.
Mozna d& pracownikowi premie, przekracaag kilka razy jego roczne po-
bory, zatrudniad armie psychologow i socjologéw w firmie, twokzgupetnie
zbedne stanowiska niby-kierowniczezeby da& pracownikom gratyfikag
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w formie niby-awansu, wozipracownikéw na Hawaje i wprowadzdni bez
krawata i marynarki, lansowa,zarzadzanie przez wdrowanie” fnanagement
by wondering —szef odwiedza wszystkicKciska im prawice, pyta o dzieci
i zorg i jest z nimi po imieniu), ale, na m#é bosk, nie mana oficjalnie
konsultow& z pracownikami czy pytaich o oping! Wiadomo przecig, ze
ludzie pracyj tylko dla pienédzy, abusiness is businestnaczej wad sie
podstawy amerykaskiej cywilizacji. Najciekawszeze najbardziej znane pod-
reczniki zarzdzania, take te przettumaczone w Polsce, powstaty w USA...
Céz, wiemy juz ze Europa jest z Wenus, a Ameryka z Marsa.

ARGUMENTY NAUKI ZARZ ADZANIA

Nauki zaradzania dostarczajniezwykle silnych argumentow za wykorzy-
staniem mgkkich form partycypacji pracownikow w zagdzaniu. W kadym
nowoczesnym podczniku zarzdzania mana przeczyt& o obowgzkach i ro-
lach kierownikéw, ktorzy powinni dlgao informacg (czesto jej brak lub znie-
ksztatcenia g przyczyny nieefektywndci), o przywddztwo, stosunki rilzy-
ludzkie itp. Opisuje si decentralizagj obowizkéw i kompetencji jako abso-
lutng wytyczrg dobrego zargdzania, oczywicie w stopniu uwzgldniajgcym
sytuacg i kwalifikacje personelu.

Wiedza z dziedziny zagdzania i liczne déwiadczeniaswiatowe wska-
ZUjg, ze na pewnym poziomie wynagrodzenie przestaje ragtywacp do ja-
kosci, innowacyjndci i, zwlaszcza, lojalnizi. A wspotczesna konkurencja
dokonuje st wtasnie na tych polach. Podiia sk, ze ludzie, ich kwalifikacje,
doswiadczenie, a szczegolnie lojakigest coraz ogciej najbardziej cennym
zasobem organizacji, a w obecnej fazie rozgtggo kapitalizmu najwaniej-
szy jest kapitat ludzki. Mina pis& na ten temat cate referaty i &&ki. Trud-
no znalé¢ wspotczesa publikacg z dziedziny teorii przedgbiorstwa i zarz-
dzania, gdzie nie eksponowano by takich tematékv,kapitat ludzki”, ,nowe
formy przedsibiorstwa w globalizacji”, wycesn aktywow niematerialnych,
nowoczesne techniki w motywacji itd.

ARGUMENTY ETYCZNE — GODNGC OSOBY LUDZKIEJ

Kosciot mowi, ze cztowiekowi przystuguje przyrodzona godégako dzie-
cku Bazemu. Cztowiek peini rine role, ale przystugaga mu godn&t jako
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osoby nie pozwala traktowago jak przedmiot ani w stosunkach pracy, ani
w jakichkolwiek innych spotecznych czy prywatnycdodna¢ ta przystuguje
takze cztowiekowi w pracy, jakae praca jest jego przeznaczeniem i zarazem
wyroznia go spérdd innych bytéw. Jak pisze Jan Pawet llLaborem Exer-
cens (1, 11): ,Praca jest podstawowym wymiarem ludzkiebytowania,

z ktoregozycie cztowieka jest zbudowane na co dzie ktérego czerpie wia-
sciwa sobie godné&t... Praca, w zwyczajnym biegu rzeczy, wypetaigie
ludzkie i stanowi o jego warfci i sensie”.

Z tak ogolnego uicie nie wynika oczywcie jakig konkretne prawo pra-
cownika do informacji, tym bardziej jego zakregykko to, ze pracownik i sa-
ma praca hie jest rzeg,Zktorg sie kupuje i sprzedaje niezal@e od cztowieka.

Oczywiscie, argument ten dotyczy katolikbw i nie wszyscysm go
uzn&. Tak st jednak ostatnio sktadae nasi rodzimi przedgbiorcy zaceli
przyktada duzag wage do podkrélania publicznie swojej wizi z chrzdcijan-
stwem i Naul Spoteczg Kosciota. Trocle inaczej ni w pierwszych latach
90., nie mowi s juz, ze pierwszy milion trzeba uké& Jedni mowd, ot, taka
teraz moda prawicowa, innig to dlugofalowa inwestycja wnagepolskiego
przedsgbiorcy, trocke przybrudzony. Na dyskusje o przeglsbrczaci zapra-
Szana jest ¢sto jakd osoba duchowna, w konferencjach Centrum im A. Smi-
tha uczestniczy obowtkowo o. Zeba, a obecny prezydent Centrum pod-
kresla, ze bogactwo tworzy praca ludzka, a nie tylko samitehpSkoro zatem
sprawa dotyczy spotecznych obawkoéw przedsibiorcéw, a strony odwotyj
sie do argumentow etycznych, pozwalam sobie i te rgmjeytoczy.

PODSTAWOWE ROZWAZANIA W USTAWIE Z ROKU 2006

Ustawa z 2006 r. zaktadage przedsjbiorcy prowadzcy dziatalng¢ go-
spodarcz (a wiec nie wszyscy pracodawcyktty zobownzani do okresowego
informowania pracownikow o:

— dzialalndci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidgych w tym
zakresie zmian

— stanie, strukturze i przewidywanych zmianach uhtienia oraz dziatg
majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia

— dziataniach, ktére magpowodowa istotne zmiany w organizacji pracy
i podstawach zatrudnienia (art. 12 projektu).

Z ustawy wynikaze zakres tych informacji ok pracodawca, przy czym
nie jest zobowjzany zadnymi terminami; ma obowzek tylko przekazate
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informacje w przypadku przewidywanych zmian lub dytegdy zaada tego
na piémie rada pracownikéw.

Z ustawy wynikaze jesli to wystarcza pracownikom to sprawa &onczy.
Jesli powstary watpliwosci czy pracownicy (ich przedstawiciele) uzgiage
bezpieczéastwo zatrudnienia jest zagrane — a konflikt intereséw pracodawcy
i pracownika jest przeckewpisany w logik przeds¢biorstwa rynkowego —
pracodawca ma obowidek przeprowadzenia konsultaciji.

.Konsultacje powinny b§ prowadzone [...] w celu unitiwienia osignie-
cia porozumienia poradzy rady pracownicz a pracodawg’ (art. 14 pkt. 2).
To bynajmniej nie wjze pracodawcy, poniewd tak on ostatecznie decyduje.
Pracodawca przy tym sam decyduje, co magrgedmiotem informacji i kon-
sultacji i ma@e wylgczy¢ dane sprawy, g uzna ,ujawnienie danej informaciji
mogtoby, wedtug obiektywnych kryteriow, powae zaktocé dziatalng¢ przed-
sighiorstwa lub zaktadu, ktérego dotyczalbo narazi je na znaczn szkod”
(art. 16 ust. 2).

Pracodawca zatrudnigy do 100 pracownikbw ma oboaziek dopilno-
wania, aby mogli oni wybkaswojego przedstawiciela, asjezatrudnia powy-
zej 100 pracownikéw — wyborow rady pracownikéw (mwyli¢ z rady pra-
cownica, ta istnieje tylko w schytkowej formie przedbiorstw pastwo-
wych). Co wecej, ponosi koszty tego wybierania (raz na 2 latBryedstawi-
ciele czy czionkowie rady w wkszych firmach: —3 w przeddiiorstwach
zatrudniagcych od 50 do 250 pracownikéw, 5 — w przebsirstwach zatrud-
niajacych od 251 do 500 pracownikéw, 7 — w przedgrstwach powyej
500 pracownikow, korzystajze znanego przywileju — stabilizacji stosunku
i warunkéw pracy przez okres kadencji.

ARGUMENTY PRZECIW WPROWADZENIU
NAWET OGRANICZONEJ PARTYCYPACJI

Obecnie (w czerwcu 2007 r.) ustawa twma obowszek wprowadzenia
reprezentacji pracownikow w firmach po#gj 100 os6b (rada pracownikow)
oraz umaliwienia jej podstawowej informacji i zgtaszaniaiop (konsulta-
cje) obowazuje dopiero od maja 2006 r.; od 2008 r. magbbjrmy zatrud-
niajagce powyej 50 pracownikow. Brak na razie danych i baddaktycznego
dziatania tych przepiséw. Warto jednak przyponiniee pracom nad projek-
tem ustawy (2005 r.) towarzyszyt ogromny op6r peigaiorcéw, a w Sejmie
projekt pierwotny zostat ujcony gtosami Platformy Obywatelskiej Kota Przed-
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sigbiorcéw. Take wielu komentatorow ekonomicznych wyado poghd, ze
ustaw ,zniszczy s¢ przedsgbiorce”. Natozenie na prywatnego przedbiorce
takich obowjzkdéw zdaniem obntcOw przedsibiorczasci w Polsce doprowa-
dzi nieuchronnie do upadku gospodarczego; przbdwistwa upads przed-
siebiorcy zwirg interes i gdzig tam s¢ zatrudng lub beda zyli z kapitatu lub
kupowania obligacji skarbowych, a pracownicy zacmieustagcy wiec.

BARIERY MENTALNE

Powstaje pytanie: czy w docelowych modelachzyath przedsibiorstw
(w malych, prywatnych, partycypacja w zaglzaniu, ze wzgldu na sila po-
zycje przedsgbiorcy-menedera s¢ raczej nie sprawdza) w ogéle rezygnuje-
my z jakichkolwiek form motywacji pracownikéw, natwe formie informacji
i konsultacji, takiego uksztattowania statusu pracida, aby czutze jest trak-
towany podmiotowo, i nie tylko jego kontrakt, ale sam st liczy?

Jak na razie widzdwie istotne przeszkody takiego fignia w Polsce: je-
den z najwgkszych w Europie wskaikow bezrobocia i @igle dominugca
autokratyczna kultura zagdzania, rodem z PRL-u.

Obecna sytuacja na rynku pracy nie sprzyja bynamnozwizaniom
chatby ,miekkiego” udziatu pracownikéw w zagdzaniu, co jest niegtpliwie
na rke przedsgbiorcom. Zaktadamy jednake celem jest zmniejszenie bez-
robocia, chéby do jego naturalnej stopy (w Polsce ok. 10%)tuagja abso-
lutnej dominacji pracodawcy nad pracownikiem nigldie wieczna. Polskie
przedsgbiorstwa nigdy nie wygrajprost produkcy (monta) i minimalizach
stawek z Chinami i silnikiem nadowym musi sté& sie produkcja i ustugi
bardziej oparte na innowacyjém i kapitale ludzkim, tworzeniu warfoi do-
danej, a nie konkurowaniu w taniej pracy. Powof yida¢ pierwsze sygnaty
zmiany w naszej gospodarce, ¢hg strukturze eksportu.

Ale jest i drugi czynnik oporu. Polska kultura zatzania, zwtaszcza wy-
ksztatlcona w PRL-u, jest watkowo autokratyczna i, by tak rzec, niesympa-
tyczna. Pracownikéw traktujeesprzedmiotowo. Widato nie tylko w starej
kadrze dyrektorskiej, ale nowe pokolenie przebigircow prywatnych, nie-
stety, teg, chatby podwiadomie, przyswoito sobie te wzory. Skoro jednak
taki model jest dominggy, to i przedsibiorstwa zagraniczne przyy to jako
normalne, zwlaszczae tak wygodniej iota bene- realizuje tam ten model
srednia polska kadra kierownicza, ktora statavgykaza).
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Mozna dwo zarzuct wzorom i regulacjom wymuszonym przez UE, ale
akurat w tym polu to my troghodstajemy od Europy.

MOJA OCENA

Uwazam, ze ustawa z 2006 r., tak krytykowana przez niektinganizacje
przedsgbiorcow, mae st& sig punktem wyjcia do docelowego modelu
przedsgbiorstwa, w ktérym pracownikdédw nie traktujegsivytacznie przed-
miotowo, a jednoczaie nie wchodz oni w uprawnienia przedsiorcy.

Madry pracodawca, z pewnym minimumssoadczenia i wiedzy o kiero-
waniu ludmi (i taktu, co nie jest najsilniejgzstrory naszych rodzimych
przedsebiorcéw pierwszej generacji), me rozegra kazda sprave w reka-
wiczkach, zapewnigg, owszem, pracownikom informacjdyskusg i wymia-
ne pogladdéw, przy okazji dajc im wyktad o konkurencji, globalizacji i spo-
tecznej odpowiedziali@i (to sk modnie nazywaCorporate Social Re-
sponsibility wspotczesnej firmy.

Moze pojawt si¢ argumentze poziom praw pracowniczych wyprzedza obec-
ny ukiad sit na rynku pracy. Moa wic to rozwizanie ograniczytylko do za-
trudnionych na podstawie umowy o0 pgacoraz wekszy procent pracuje na za-
sadzie indywidualnej dziataldo gospodarczej, agencyjnej, zlecenia czy pracy
czasowej wypgyczanej. W rezultacie rysipie dwie kategorie zatrudnienia.

Pierwsza, to tzwcore (jadro) przedsibiorstwa, pracownicy najbardziej
kwalifikowani (o najwtkszym dadwiadczeniu), bez ktérych firma nie m®
funkcjonow&. To wianie ten kapitat ludzki. Im powinno bezwzdhie przy-
stugiwat prawo do informacji konsultacji. Ci pracownicyzjawiazali swoje
zycie i aspiracje z przeddiorstwem. Mana nawet, w poszczegodlnych przy-
padkach, sformutowate uprawnienia szerzej — jest oczywiste,pracodawca
musi s¢ z nimi liczy¢, i to we wlasnym interesie.

Druga kategoria to pracownicy o krétszymzstaktérzy przyjmowani by-
liby na okres czasowy i dopiero mogliby awanséwajeili przedsgbiorca
przedstawi im tak propozycg — i otrzyma stabilizacg do pierwszej katego-
rii. Skoro may zatrudnienie okresowe, to mgewnda¢ zatrudnienia do kica
okresu (w razie bezzasadnego wypowiedzenia przygum, jak teraz, droga
do gdu pracy). Ani pracodawca, ani sami pracownicy pdglejmug zobo-
wigzan z gory poza tym terminem. Tej grupie prawa doinfacji i konsulta-
cji, chronione ustaw nie musz przystugiwa, chat nie ma przeszkéd, aby
pracodawca sam rozgjngt swoje zobowdzania na¢ grupe lub jej czs¢.
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Pozornie wyglda to niehumanitarnie, ale prawda jest tatieazawsze ist-
nieje na rynku pracy grupa pracownikéw, ktérzy zmgch wzgkdow podej-
muja pracg tylko okresowo, nie chcsie wigzat na state, zdarzaesitez, ze
pracodawca zatrudnia ich tylko okresowo, np. semanolo im zreszi za-
wdzigczamy elastyczrié rynku pracy. Takie rozwzanie uwaam za zgodne
Z logika przedsgbiorstwa jako organizacji opartej na hierarchii.

A CO ZE ZWIAZKAMI ZAWODOWYMI?

Niestety, problem informacji i konsultacji pracowbw wigze sk z rownie
drazliwg kwestp — kompetencji zwizkdéw zawodowych. Z natury rzeczy
beda one dzy¢ do zwkkszenia kompetenc;ji i nie chanie¢ konkurenta (kon-
kurencja jest oczywtie tylko tam, gdzie judziata jedna — lub wtcej — orga-
nizacja zwiyzkowa). W obecnej sytuacji zgaki zawodowe w Polscegged-
nak stanowczo za mocne (goérnictwo, energetyka, imastodonty), a inne
walcz o egzystengj, jak w XIX w. Obecna ustawa o zyzkach zawodowych
daje zakladowej organizacji zgwkowej (zoz) bardzo szerokie uprawnienia
odnanie do konsultacji w sprawach dotycych zbiorowych interesow i praw
pracownikow, opiniowania w sprawach indywidualnystosunkéw pracy,
sktadania wnioskéw i sprawowania kontroli nad ptzasganiem prawa pracy
w zakladzie (art. 26 ustawy), a ochrona stosunlacyreprezentantow zwa-
ku jest duo szersza. Podobnie art. 28bezpiecza prawo pracownikéw do in-
formacji w razie przdgia zaktadu na innego pracodawc

W rezultacie nie widg powodu, aby mieszaw to zwigzki zawodowe, kt6-
re wyrosty z zupetnie innej logiki:asstrory kontraktu ekonomicznego o pkac
i jej warunki, a nie przyszkeiows forma udziatu pracownikéw wyciu przed-
siebiorstwa. Zwizki zawodowe w Polsce réwrniezaczynaj by¢, jak na ca-
tym $wiecie, formy coraz bardziej archaicgnktérg czekaj zmiany. Ale to ju
zupelnie inne zagadnienie...

Obowigzujgca regulacja prawna w Polsce:

1. Ustawa z 5 kwietnia 2002 o europejskich radazktadlowych (Dz.U. z 2002 r. nr 62, poz.
556);

2. Ustawa z 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupawamereséw gospodarczych i spoice
europejskiej (Dz.U. z 2005 r. nr 62, poz. 551);

3. Ustawa z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu prandkéw i przeprowadzaniu z nimi konsul-
tacji (Dz.U. z 2006 r. nr 79, poz. 550).
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WORKERS’ PARTICIPATION IN MANAGEMENT
—ITS MODEL IN THE EUROPEAN UNION AND THE POLISH MOBL

Summary

The article is devoted to the origin of the concepthe workers’ participation in the manage-
ment, and then to its implementation in the EU mnloland. The history of implementing common
principles of workers’ self-management in the Eldjiste complex; the participation model, the so-
called Mitbestimung introduced after World War tl Germany (the act was passed in 1976) was
then slowly and in a limited range (informing ammhsulting) introduced on the basis of the EU
Directive of 1977 into the legislation of particulmember states. Implementation became quicker
when the EU decided to establish, as one of varjahte so-called European Company. In this
model the European company committee was providedrhe directive was implemented in Pol-
ish legislation by the act of 2002; in companietnacin more than one country there is an obliga-
tory company committee. Similarly, there shouldabeompany committee in the so-called Euro-
pean Company and European Economic Interest GrouphegEuropean Company is an alternative
legal form of company, the same on the territoryhefwhole EU.

The history of workers’ participation in managemenPoland, broadly discussed in the article,
is much more complex. It started in 1981, underptessure of the “Solidarity” trade union, with
introducing the acts on the state company and thrkexs’ self-management in the state company.
These acts, although they are included in thegatiion current, broadly outlined the rights o th
workers’ committee and of the workers’ (delegategheral meeting, actually granting them part of
the rights to make decisions, that in fact belomghie owner (e.g. dividing the profit, sometimes
electing the manager). The intention of these Bmistwas to introduce a reformed model of an
independent company in a still planned economy,they started a broad current of discussion on
efficiency of these solutions and limitations ofrkers’ participation not only in managing, but also
in ownership after 1989. The model of the state mamy of 1981 (actually, in the practice of the
1980's significantly reduced by the martial law faarities) turned out to be a temporary one and
under the conditions of market economy was sulstitby a form that made it possible to introduce
direct or indirect privatization. However, it isatfacteristic that Poland has, independent of the EU
its own ample experience and traditions in solving problem of workers’ participation in man-
agement. The author, who in the 1980’s was a wetlsglf-management advisor, synthetically
compares arguments for and against introducingtisaki that include workers’ participation in
company management, and decidedly defends thestiniairticipation model in the EU’s version
introduced in Poland by the act of 2006.

Stowa kluczowe przedsgbiorstwo pastwowe, partycypacja pracownikow w zadzaniu,
wspolzaradzanie, rada pracownicza, Dyrektywa Unii Europeggkipartycypacja pra-
cownikéw w polskim prawie, osoba ludzka, godfioprawa cztowieka, prawa moralne,
wartos¢ uniwersalna, bezrobocie.

Key words: state enterprise, worker's participation in mamagnt, co-management, workers coun-
cil, EU Directive, worker's participation in polidaw, human person, dignity, human rights,
moral rights, universal value, unemployment.



