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Dialog spoteczny i negocjacje z pracodawca w Polsce, Stowacji,

Czechach, Grecji, Wtochach i Wegrzech

Podsumowanie projektu




“STEP - Strengthening The Employee Participation in railway sector”
“STEP - Wzmocnienie udziatu pracownikow w sektorze kolejowym”

Ramy czasowe: 1/11/2014 - 30/4/2016

Whnioskodawca: ZZM — Polska

Kraje partnerskie: FS SR — Stowacja; MOSZ — Wegry; P.E.P.E. — Grecja; FAST
Ferrovie — Wiochy; FSCR — Czechy

Glownym celem projektu jest zwiekszenie zaangazowania pracownikéw
sektora kolejowego w procesy podejmowania decyzji w firmach oraz wsparcie
wdrazania europejskiego prawodawstwa w tej dziedzinie. Rozwoj wspotpracy
na ptaszczyznie migdzynarodowej pomigdzy zwigzkami i poprawa przeptywu informacji
oraz komunikacji niezbednych dla dialogu socjalnego.

Oczekiwane rezultaty, ktére udato sie osiagna¢ dzieki realizacji projektu:
» wzrost wiedzy uczestnikdw projektu o prawie do informacji, konsultacji i partycypacii;

» budowa dtugotrwatych relacji pomiedzy panstwami partnerskimi;

» wypracowanie wspolnych rozwigzan i rekomendacji do budowy dialogu spotecznego
w sektorze kolejowym;

» zwiekszenie zaangazowania pracownikow sektora kolejowego w zarzgdzanie
zmianami w przedsiebiorstwie.

W ramach realizacji projektu odbyto sie szereg spotkan o charakterze
miedzynarodowym. Pierwszym spotkaniem byta konferencja miedzynarodowa
w Warszawie, ktéra odbyta sie 24 stycznia 2015 roku.
Wzieto w niej udziat 18 uczestnikéw, po 3 uczestnikdw
z kazdej organizacji partnerskiej. Gtéwnym tematem
konferencji byto oméwienie aktualnej sytuacji sektora
kolejowego i poziomu zaangazowania pracownikéw
w procesy podejmowania decyzji w kazdym
z krajow partnerskich. Kolejne spotkanie odbyto
sie 24 marca w Rzymie, w ktdrej réwniez wzigto
udziat 18 uczestnikéw, na konferencji skupiono
sie na problematyce kryzysu ekonomicznego
w poszczegolnych krajach oraz jego wptywie
na sytuacje w sektorze kolejowym w danym kraju.
Kolejne spotkanie o charakterze szkoleniowym,
miato miejsce w Bratystawie 30 czerwca 2015,
gtéwnym tematem spotkania byto omoéwienie Dyrektyw




Europejskich w sprawie zaangazowania pracownikow w przedsigebiorstwach europejskich
oraz okreslajgcych ogolne ramy prawa do informacji i konsultacji. W Budapeszcie 22
wrzesnia, natomiast tematem wiodgacym spotkania byto okreslenie znaczenia i roli
reprezentacji pracownikdw w negocjacjach i zarzgdzaniu zmiang w przedsiebiorstwie
oraz koordynacja procesu negocjacji na poziomie krajowym i europejskim. Ostatnie
spotkanie o charakterze szkoleniowym odbyto sie w Pradze 7 pazdziernika 2015,
ekspert prowadzacy spotkanie skupit sie przede wszystkim na problematyce dialogu
spotecznego, w jaki sposdb go usprawni¢ oraz jak poprawi¢ wspotprace miedzy
zwigzkami zawodowymi.

Dzieki zaoszczedzonym $srodkom podczas realizacji projektu, udato
sie zorganizowa¢ dodatkowe spotkanie w Krakowie 3 marca 2016, na spotkaniu
zostaly podsumowane dotychczasowe wydarzenia projektowe oraz zorganizowano
blok szkoleniowy na temat negocjacji z pracodawca w tym taktyk negocjacyjnych.
Konferencja podsumowujgca projekt odbyta sie 12 kwietnia 2016 w Salonikach.
Oprécz podsumowania zrealizowanych w ramach projektu dziatan, delegacja
z kazdego panstwa partnerskiego podzielita sie swoimi doswiadczeniami w zakresie
roli i znaczenia wspoétpracy miedzynarodowej w zwigzku zawodowym.




Gtowne wnioski, jakie powstaty po realizacji wspdlnych spotkan, stanowigce wyzwanie

dla zwigzkéw zawodowych maszynistéw to:

wpieranie ponadzaktadowej praktyki uktadéw zbiorowych — w Polsce najczesciej
uktady zbiorowe odbywajg sie na ptaszczyznie zaktadowej, zrzeszanie sie tak jak
dyskutowano na seminariach w zwigzki zawodowe branzowe, prowadzi do wzmocnienia
pozycji w negocjacjach,

zwiekszanie ilosci cztonkdéw — poszukiwanie poprzez dotarcie do organizacji
prywatnych, w tym zajmujgcych sie nowymi technologiami, gdyz tam wcigz
przybywa pracownikéw,

finansowanie — poszukiwanie nowych form zarzgdzania finansami, dobrym
przyktadem byt podany przez delegacje wtoska, proponowanie ustug rozliczen
podatkowych w formie odptatnej dla pracownikéw spoza zwigzkow,

zwigkszenie zaangazowania mtodych cztonkéw, zmiana mentalnosci i podejscia
do dziatania zwigzkéw zawodowych, przez lata tworzony wizerunek organizacji
walczgcej z pracodawca,

wspotpraca z ekspertami zewnetrznymi, to wazny aspekt na tle szybko zmieniajgcej
sie gospodarki, zapotrzebowanie jest na prawnikéw, negocjatorow, ekonomistow itp.,

zmiana wizerunku zwigzkoéw zawodowych, wszystkie delegacje okreslity ten punkt
jako bardzo istotny, gdyz wspotpraca z mediami i nieche¢ do zwigzkoéw, pojawia
sie w kazdym z nich.




ALE

Autonomiczne Europejskie Zwigzki Zawodowe Maszynistéw, (ALE) to organizacja
zatozona w Rzymie 1989 roku przez reprezentantow zwigzkow maszynistdw z czterech
panstw: Niemiec (GLD), Wtoch (SMA), Holandii (VVMC) oraz Szwajcarii (VSLF).
W pozniejszym okresie do zwigzku dotgczaty kolejne zwigzki zawodowe maszynistow
dziatajgce w Europie.

Obecnie ALE (niem. Autonome Lokomotivfuhrer-Gewerkschaften Europas)
jest organizacjg szesnastu europejskich zwigzkéw zawodowych maszynistow. ALE
zrzesza cztonkow tych zwigzkow, czyli okoto 65 tys. pracownikéw. Bedgc organizacija
zawodowa, ALE reprezentuje ich zawodowe i socjalne interesy w europejskim obszarze
kolejowym.

ORGANIZACJA

Kongres ALE

Najwyzszym organem jest kongres ALE, ktory wedtug statutu obraduje co 4 lata.
Kongres ALE wybiera Prezydium ALE i podejmuje decyzje na temat podstawowych
politycznych kwestii na okres nastepnej kadencji az do nastepnego kongresu.

Zarzad ALE sktada sie z:
» prezydium ALE,

» pozostatych prezydentéw zwigzkéw zawodowych zrzeszonych w ALE, ktérych

prezydenci nie nalezg do prezydium ALE




Prezydium ALE

Prezydium ALE sktada sie z prezydenta i dwoch wice-prezydentéw. Obecnie
prezydentem ALE jest Juan Jesus Garcia Fraile (SEMAF Hiszpania), a wice-prezydentami
sg Leszek Mietek (ZZM Polska) i Pietro Serbassi (FAST Wiochy). Organ ten realizuje
uchwaty Kongresu i Zarzadu, reprezentuje ALE na zewnatrz i organizuje spotkania.

CELE ALE

ALE opowiada sie za harmonijnym rozwojem kolei w Europie. Domaga
sie stworzenia jasnych regut gwarantujgcych w przyszitosci funkcjonowanie kolei,
miejsca pracy i warunki pracy oraz bezpieczne przewozy kolejowe. ALE jest rowniez
zaangazowane w zwigkszenie uzytkowania transportu kolejowego w catej Europie.

CZLONKOSTWO

Wszystkie autonomiczne i demokratycznie zorganizowane europejskie zwigzki
zawodowe oraz organizacje zawodowe, ktérych zadaniem jest reprezentowanie
indywidualne lub konkretnych zawodoéw kolejowego personelu poktadowego majg
prawo stac¢ sie cztonkami ALE.




Obecni cztonkowie ALE:

« SACT (Belgia)

« ULDB (Butgaria)

» FS CR (Czechy)

* SSH (Chorwacja)

* SEMAF (Hiszpania)

* GDL (Niemcy)

« P.E.P.E. (Grecja)

* VVMC (Holandia)

* MOSZ (Wegry)

» Fast Ferrovie (Wtochy)
* FML (Rumunia)

* NSSMS (Serbia)

» FS SR (Stowacja)
* VSLF (Szwajcaria)
« ZZM (Polska)

* SMAQ (Portugalia)




Republika Czeska — FSCR

Federacja maszynistow Republiki
Czeskiej jest dobrowolng, zwigzkowa
organizacjg zawodowg niezalezng od
partii politycznych, organéw panstwa,
organizacji gospodarczych, ruchéw
spotecznych i stowarzyszen obywatelskich,
jak rowniez innych organizacji zwigzkowych. Nawigzuje do tradycji Towarzystwa
Maszynistow w Pradze, ktore zostato zatozone 7 kwietnia 1896 roku i po oficjalnym
zatwierdzeniu statutu 30 listopada tego samego roku zaczeto dziata¢ jako Towarzystwo
Maszynistow w Czechach. Od 1 stycznia 1921 organizacja zwigzkowa nosi nazwe
Federacja Maszynistow w Republice Czechostowackie;.

Zawsze w czasach totalitarnego rezimu politycznego dziatalno$¢ Federacji
Maszynistow na mocy decyzji Panstwa zostata wstrzymana. Tak tez byto w latach
Protektoratu Czech i Moraw, ale niestety rowniez w okresie powojennym, a w szczegolnosci
po lutym 1948 roku. Hegemonie kontrolowanego przez komunistéw jednolitego
Rewolucyjnego Ruchu Zwigzkowego (ROH) udato sie w okresie Praskiej wiosny
w 1968 i 1969 naruszyé wylgcznie przez Federacje Zatdég Lokomotyw (FLC), ktérych
nastepcg jest wtasnie Federacja Maszynistow Republiki Czeskiej.

W nowych stosunkach politycznych o odnowieniu samodzielnej zawodowe;j
organizacji zwigzkowej Federacji Maszynistéw zdecydowano na konferenciji
ustanawiajgcej, ktéra odbyta sie dnia 16 maja 1990 roku w Brnie przy udziale 175
przedstawicieli maszynistéw z catej sieci éwczesnych Czechostowackich Kolei
Panstwowych (CSD). Obecng nazwe organizacja zwigzkowa posiada od powstania
Republiki Czeskiej w 1993 roku.

Grecja — Panelinia.Enosii.Prosopikou.Elxis P.E.P.E.
Kyrimi 1-3 Menemeni
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Polska - ZZM

Zwigzek Zawodowy Maszynistéw Kolejowych
w Polsce zostat zatozony w 1919r. i funkcjonowat
do wrzesnia 1939r. Po zakonczeniu dziatan wojennych,
na mocy decyzji politycznych, zaprzestat dziatalnosci
na rzecz obrony praw pracownikow druzyn trakcyjnych.

W latach osiemdziesiatych powstata na Gérnym
Slgsku inicjatywa wznowienia jego dziatalno$ci pod
nazwg Autonomiczny Zwigzek Zawodowy Maszynistow.
Wprowadzenie stanu wojennego zniweczyto te wysitki.

W 1987 roku w Olsztynie pojawita sie inicjatywa powotania stowarzyszenia,
ktére dziatatoby na rzecz obrony interesbw maszynistéw. Niestety, éwczesne
wiadze wojewodztwa olsztynskiego nie wyrazity zgody na zorganizowanie spotkania
zatozycielskiego.

W maju 1989r. odbyty sie obrady ,Okragtego stotu”, w wyniku, ktérych dopuszczono
do swobodnego zrzeszania sie ludzi pracy. W noclegowni Warszawa Praga 7 lipca
1989 roku odbyto sie spotkanie zatozycielskie Zwigzku Zawodowego Maszynistéw
Kolejowych w Polsce. Wybrany komitet zatozycielski przygotowat statut, ktéry 13
pazdziernika 1989r. zostat zarejestrowany przez Sgd Wojewddzki w Warszawie.
Pierwszy Zjazd Zwigzku odbyt sie w dniach 5 - 6 kwietnia 1990r. w Os$rodku Szkolenia
Kursowego Gdansk - Stogi.

0Od 1992 roku Zwigzek Zawodowy Maszynistow Kolejowych w Polsce jest zrzeszony
w Europejskiej Federacji Maszynistow ,ALE” - AUTONOME LOKOMOTIVFUHRER
- GEWERKSCHAFTEN EUROPA.

Zwigzek w okresie 25 letniej dziatalnosci w reaktywowanych formach, wielokrotnie
protestowat w obronie praw pracownikow druzyn trakcyjnych, jak rowniez w obronie
catego PKP i jego pracownikéw. Manifestacje, pikiety, protesty gtodowe do strajku
generalnego wigcznie, byty jednym z elementéw (oprocz rokowan i mediacji) walki
0 miejsca pracy, swiadczenia zdrowotne, zabezpieczenia spoteczne, a przede
wszystkim o zwiekszenie bezpieczenstwa powierzonego zycia ludzkiego i mienia.
Obecnie najwazniejszg sprawg dla ZZM jest obrona przed wyprzedazg i unicestwieniem
polskich kolei.

W chwili obecnej na catej sieci PKP pracuje okoto 15 tys. maszynistow, z czego
ponad 2/3 jest cztonkami ZZM.




Radg Krajowg Zwigzku Zawodowego Maszynistéw Kolejowych w Polsce kieruje
prezydium w sktadzie: Leszek Mietek - prezydent oraz Krzysztof Cie¢ka i Stawomir
Centkowski - wiceprezydenci.

Stowacja — FSSR

Federacja Maszynistéow Republiki
Stowackiej (FS SR) dziata w ramach Republiki
Stowackiej, jako niezalezna organizacja
zwigzkowa. Jej celem jest obrona interesow
pracowniczych, gospodarczych i spotecznych
personelu mobilnego w sektorze kolejowym.
Osiggniecie ich uznania i oceny spotecznej
oraz reprezentowanie zwigkszonej ochrony
SLOVENSKEJ REPUBLIKY ich zycia i zdrowia przy wykonywaniu zawodu
i czynnosci z tym zwigzanych.

FS SR jest organizacjg nastepczynig po rozwigzaniu wspoélnej Federacji
Maszynistéw CSFR, swojg dziatalno$é rozpoczeta 1 stycznia 1993 roku. Ta data jest
zwigzana z powstaniem Republiki Stowackiej (SR).

V Ramach Republiki stowackiej FS SR nalezy do najstarszych organizacji
zwigzkowych na dziatajgcych na jej terytorium. W 1896 roku zorganizowano
zatozycielskie walne zgromadzenie zwigzkowej organizacji maszynistéw, pod oficjalng
nazwg Zrzeszenie Maszynistow Kolei w Pradze. W tym dniu prawnie i faktycznie
rozpoczeto dziatalno$¢ organizacji zwigzkowej Federacji Maszynistow.

Od swojego powstania organizacja przeszta rézne okresy, kiedy jej dziatalno$¢
zostata zabroniona. Ostatnim razem w okresie od 1946 do 1989, z krétkg przerwa
zakazu dziatalnosci w 1968 roku (Praska Wiosna). W dniu 16 maja 1990 postanowiono
0 wznowieniu dziatalnosci organizacji zwigzkowe;j.

Obecnie FS SR wtgczona jest w dialog spoteczny na poziomie Ministerstwa
Transportu i w trzech przedsiebiorstwach kolejowych: Zelezniéna spoloénost Slovensko
a.s. (transport osobowy), Zelezniéna spolo&nost Cargo Slovakia a.s. (transport
towarowy) i a Zeleznice Slovenskej republiky (administrator infrastruktury).

FS SR ma obecnie okoto 1950 cztonkdw, jest cztonkiem miedzynarodowego
zrzeszenia zwigzkow zawodowych ALE.




Wegry - MOSZ

Zwigzek Zawodowy Maszynistow Kolejowych
Wegry powstat 23 sierpnia 1990 roku na podstawie decyzji
79 oso6b. Do cztonkéw zatozycieli w ciggu kilku tygodni
‘ dotgczyto 99% maszynistéw pracujgcych w tamtym okresie.
Nasz zwigzek zawodowy zrzesza: maszynistow kolejowych,
maszynistow-praktykantéw kolejowych, maszynistow pociggow
elektrycznych, osoby zatrudnione jako wspomagajgce
maszynistow ( prace przygotowawcze, itd.). Zaréwno w dniu
powstania ZZ Maszynistéw Kolejowych , jak i dzi$ nasza
organizacja zaliczana jest na Wegrzech do najwigkszych
zwigzkéw zawodowych. W momencie powstania nasz
Zwigzek Zawodowy liczyt 6000 cztonkow, a obecnie 3500
cztonkéw. Gtéwng przyczyng zmniejszenia liczebnosci cztonkéw byt rozwdj techniczny
oraz drastyczne zmniejszenie zatrudnienia na kolei. Zaobserwowano tez znaczne
zmniejszenie liczebnosci pracownikow w transporcie kolejowym, w wyniku zamykaniu
tras kolejowych, jak tez z powodu zmian struktury rozktadu jazdy pociggow.

- Szakszervezete
Mozdonyvezetik

Wegierski Zwigzek Zawodowy Maszynistéow Kolejowych ( MOSZ) jest znaczacym
uczestnikiem w procesach majgcych na uwadze ochrone intereséw pracownikéw kolei.
JestesSmy dumni, ze, mimo iz w ostatnim 25-cio leciu liczba pracujgcych kolejarzy
zmniejszyta sie w poréwnaniu do czasow wczesniejszych do 4, to grono maszynistow
kolejowych nie doznato uszczerbku, z powodu nadmiaru zatrudnionych.

Obok tego sukcesu, nastepnym naszym doskonatym osiggnieciem jest to,
ze obecne ptace maszynistow kolejowych to wielokrotnos$¢ tych ptac, jakie otrzymywali
maszynisci kolejowi na poczatku dziatania naszego Zwigzku Zawodowego.

Jako Zwigzek Zawodowy mamy niewielkg grupe pracownikéw etatowych,
ktérzy dziatajg bardzo skutecznie, bronigc intereséw naszych cztonkéw.

Wiochy - FAST

Fast/Confsal jest zwigzkiem zawodowym, ktéry juz
od ponad szes$édziesieciu lat aktywnie dziata na wtoskiej
scenie zwigzkowej. Zostat zatozony w roku 1952 pod
nazwag SMA (Niezalezny Zwigzek Zawodowy Maszynistow),

jednakze w ostatnich latach rozszerzyt swojg dziatalnosé

"‘ M i obecnie reprezentuje wszystkich pracownikéw branzy
transportowe;.




FAST jest cztonkiem Konfederacji Generalnej Niezaleznych Zwigzkéw Zawodowych
Confsal. Confsal oficjalnie reprezentuje 1,700,000 cztonkéw i za posrednictwem
swoich federacji cztonkowskich jest sygnatariuszem licznych ogdlnokrajowych
uktadow zbiorowych w sektorze prywatnym oraz — przede wszystkim — publicznym.
Posiada wtasne siedziby na terenie catego kraju i uczestniczy w dialogu spotecznym
z rzgdem. Co wiecej, jest strong umdéw miedzyzwigzkowych w sprawie nowych
uktadow zbiorowych oraz reprezentaciji i reprezentatywnosci w kontekscie negocjacji
zbiorowych na poziomie centralnym.

Cztonkami Federacji FAST/Confsal sg zwigzki zawodowe reprezentujgce rézne
kategorie:

» FAST Territorio Appalti e Servizi [kontrakty i ustugi publiczne]

» FAST Autotrasporto e Spedizionieri merci [transport drogowy i specycja]
» FAST Comparto Aereo [sektor lotniczy]

* UNICA [transport lotniczy — obstuga lotéw]

» FAST Comparto Marittimi[sektor morski]

* F.LM.A. [transport morski rejsowy]

« Uritaxi [zwigzek zawodowy takséwkarzy]

* FAST INFRASTRUTTURE [infrastruktura]

» FAST FerroVie [transport kolejowy]

Powyzsze zwigzki zawodowe reprezentujg interesy pracownikéw z sektora
transportu, przewozéw, obstugi portowej i lotniskowej oraz ustug z nimi powigzanych.
Federacja posiada swoje siedziby na terenie catego kraju i poza pracg zwigzkowg oferuje
takze ustugi doradztwa podatkowego i pomocy obywatelskiej. Co wiecej, w ramach
zwigzku funkcjonuje jednostka UNILAVORATORI, ktéra zajmuje sie problematykag
spotecznosci cudzoziemcow we Wioszech i wspoétpracuje z Ministerstwem Spraw
Wewnetrznych oraz Ministerstwem Pracy nad wdrozeniem systemu ,jednego okienka”
w zakresie imigracji.

Zwigzek zawodowy Fast Confsal obecnie liczy tgcznie 17.947 cztonkow.




Skutecznos¢ niezwigzkowych form partycypacji pracowniczej
Rady Pracownicze i Europejskie Rady Zaktadowe w ,starej” i ,nowej” Europie

Niezwigzkowe formy partycypacji pracowniczej jak rady pracownicze (RP)
i europejskie rady zaktadowe (ERZ) byly znane i stosowane w Zachodniej Europie juz
od dawna, lecz w Europie Srodkowo-Wschodniej mogty pojawié sie w nowoczesnej
formie dopiero wraz ze zmiang ustrojowg i transformacjg gospodarcza. Jaki byt
efekt ich wprowadzenia oraz czy sie przyjety w Zjednoczonej Europie? Czy nalezy
je traktowac jako zagrozenie dla misji spotecznej zwigzkéw zawodowych, czy raczej
moga by¢ dla nich pomoca i uzupetnieniem? Czy istotnie zwiekszajg partycypacje
pracownicza, czy sg tworem niepotrzebnie obcigzajgcym przedsiebiorcéw? Taka
dyskusja toczy sie caty czas w Unii Europejskiej, a punkty widzenia sg zréznicowane
miedzy krajami cztonkowskimi.

Rady Pracownicze

W Europie Zachodniej rady pracownicze stosowane byty od dawna, z réznym
zakresem kompetencji i w réoznych formach — w Wielkiej Brytanii zwaty sie Joint
Consultative Commitee, w Niemczech Betriebsrat, w Holandii Ondernemingsraad,
we Francjii i Hiszpanii Comite d’empresa. Najlepiej rady pracownicze przyjety
sie w stosunkach pracy w Niemczech, gdzie dobrze uzupetniajg sie ze zwigzkami
zawodowymi - na szczeblu krajowym i branzowym federacje zwigzkowe negocjujg
porozumienia z przedstawicielami pracodawcow i rzagdem, a nastepnie na poziomie
zaktadowym pracodawcy konsultujg sie z radami pracownikéw w celu wdrozenia
podpisanych porozumien. Cztonkowie rad pracowniczych w Niemczech majg kadencje
4-letnig i nie muszg naleze¢ do zwigzkéw zawodowych, mogg by¢é powotywani
réwniez w tych przedsiebiorstwach gdzie ani pracownicy ani pracodawcy nie majg
swojej reprezentacji, a nawet by¢ zapraszani do zarzgdow jako cztonkowie z nadania
pracowniczego.

Giéwnymi zadaniami rad pracowniczych w krajach Europy Zachodniej jest
redukowanie konfliktdw zaktadowych przez zapewnianie statych kanatéw komunikacji
na linii zarzgd-zatoga oraz wzrost sity negocjacyjnej pracownikéw. W niektérych
krajach, gdzie rady pracownicze wspétpracujg z rzgdem w celu usprawniania procesu
legislacyjnego, ich celem jest réwniez naprawianie btedéw gospodarki kapitalistycznej
wynikajgcych z wolnego rynku poprzez wptyw na polityke spoteczng i gospodarcza.

Warto wspomnie¢ o tym, ze od 1935 Rady Pracownicze sg zabronione w Stanach

Zjednoczonych, jako forma tzw. nielegalnego uzwigzkowienia, ktéry moze zostac
wykorzystany przez pracodawce do paralizowania pracy wtasciwych zwigzkéw

zawodowych (tzw. z6tte zwigzki).




W Europie Srodkowo-Wschodniej rady pracownicze byty znane i stosowane
za czasOw komunistycznych, jednak byty de facto jednym z narzedzi sprawowania
wtadzy ludowej w przedsiebiorstwach zarzgdzanych przez partie komunistyczng. Nie
cieszyty sie zbyt wielkim zaufaniem, gdyz czesto stuzyty kontrolowaniu pracownikéw
zamiast im pomagac, byty tez zinfiltrowane przez stuzby wewnetrzne. Czesto tez,
jak w Polsce, byty narzedziem do realizacji gospodarki centralnie planowanej,
a w ich statucie byto zwiekszanie produkcji w zaktadzie wedtug wytycznych panstwa.
Takie rady nie mogty budzi¢ entuzjazmu pracownikéw. W niektoérych krajach, obok
rad pracowniczych powstaty tez rady robotnicze, ktére w wiekszosci byty kierowane
oddolnie i wyrazaty che¢ zatogi do wspdétdecydowania o losach zaktadu pracy.
W niektorych krajach obok rad istniata jeszcze instytucja samorzgdu pracowniczego,
ktéry miat szerokie kompetencije, w tym niekiedy nawet mozliwo$¢ kontroli dyrekciji
przedsiebiorstwa. Niemniej jednak oczywiste byto, ze organy te byty upolitycznione
i pozwalaty na wzajemne szpiegowanie w duzych zakfadach pracy, a utrzymywanie
takiego stanu nieufno$ci byto na reke wtadzy. W wiekszosci krajéw Europy Srodkowo-
Wschodniej te organy zostaty porzucone w czasie transformacji gospodarczej lat 90.,
gdyz kojarzyty sie z poprzednim systemem polityczno-gospodarczym i nieefektywnymi
stosunkami pracy, a obowigzek reprezentowania pracownikéw zostat powierzony
niezaleznym zwigzkom zawodowym.

W okresie potransformacyjnym do koncepcji Rad Pracowniczych najszybciej
wrécono na Wegrzech, gdzie w 1992 r. przyjeta zostata ustawa o podwojnym systemie
reprezentacji. Kolejna byta Stowenia, gdzie Rady Pracownicze miaty wypetni¢ tzw. ,luke
reprezentacji’, tzn. rozmawiac z pracodawcg tam, gdzie nie robig tego zwigzkowcy.
W pozostatych krajach regionu Rady byty wprowadzane stopniowo, zwykle przy oporze
zwigzkéw zawodowych, ktére widziaty w nich konkurencyjng instytucje i obawiaty
sie straci¢ uprzywilejowang pozycje —w wielu krajach zgodzono sie poczgtkowo tylko
na system monistyczny, tzn. rady pracownicze mogty powstawac tylko tam, gdzie
nie funkcjonujg zwigzki zawodowe. Najtrudniejsza sytuacja miata miejsce w Estonii,
gdzie ustawa dajgc kompetencje do informaciji i konsultacji Radom Pracowniczym,
zabrata je zwigzkom zawodowym. Sytuacja wyrownata sie po wdrozeniu dyrektywy
z 2002 r., roéznicujac kraje z systemem monistycznym, (czyli albo zwigzki zawodowe
albo rady pracownicze, tzw. model czeski) oraz z systemem dualistycznym (w jednym
przedsigbiorstwie moga funkcjonowaé zaréwno zwigzki zawodowe jak i rady pracownicze).
W Polsce, mimo wyraznej sugestii zwigzkéw zawodowych za wprowadzeniem modelu
czeskiego, rzad wprowadzit system dualistyczny, po czesci wierzgc w to, ze utrudni
w ten sposob funkcjonowanie zwigzkéw zawodowych i podwyzszy rywalizacje miedzy
reprezentantami pracownikéw, paralizujgc tym samym ich prace. Czas pokazat,
ze ani zwigzkowcy, ani rzad nie miat w tym sporze racji. Zwigzkowcy wynegocjowali
wprowadzenie tzw. systemu posredniego — rady pracownicze staty sie de facto
strukturami zwigzkowymi, poniewaz byty przez niepowotywane i obsadzane. Model
posredni zostat zakonczony w 2009 roku, kiedy rady pracownicze zostaty oddzielone
od zwigzkéw zawodowych, co de facto znaczgco zmniejszyto ich liczbe i efektywnos¢




funkcjonowania, a pracownicy bez zaplecza zwigzkowego nie mieli odpowiednich
kompetenciji ani motywacji by w radach pracowniczych dziata¢. Okazato sie, ze zwigzki
zawodowe sg radom pracowniczym potrzebne i mogg skorzystaé¢ z ich istnienia.

Celem podstawowym dyrektywy 2002/14/WE byta intensyfikacja w krajach
cztonkowskich UE dialogu pomiedzy pracodawcami a pracownikami. Oprécz
regulowania zasad informacji i konsultacji przekazywanych pracownikom, dyrektywa
inicjowata powstawanie w firmach rad pracowniczych, ktére w zatozeniu Komisji
Europejskiej miaty mie¢ inne kompetencje niz zwigzki zawodowe (np. w obszarze
wgladu do informacji finansowych firmy), aby zminimalizowane byto migdzy nimi pole
do rywalizacji, ale nie miaty wykluczac¢ sie wzajemnie.

Dyrektywa 2002/14/WE umozliwita stworzenie rad pracowniczych, lecz
jej implementacja w wielu krajach byta trudna i wydtuzona z powodu silnego lobbingu
zaroéwno przedstawicieli pracodawcow jak i zwigzkdéw zawodowych w celu wptyniecia
na ostateczny jej ksztatt. Pracodawcy obawiali sie, ze rady pracownicze bedg
mogty zbyt silnie ingerowaé w zarzgdzanie przedsigbiorstwem oraz bedg duzym
kosztem dla pracodawcy, natomiast zwigzki zawodowe obawiaty sie, ze utracg
monopol na reprezentowanie pracownikéw i beda sie musiaty dzieli¢ kompetencjami
i uprawnieniami z nowg instytucja, co ostabi ich pozycje. Nikt wiec nie byt na poczagtku
fanem rad pracowniczych, poza Komisjg Europejska, ktéra — wzorujgc sie na dobrych
doswiadczeniach niemieckich - widziata w radach pracowniczych szanse na wzrost
poziomu reprezentacji pracowniczej, zwtaszcza w tych zaktadach gdzie zwigzkéw
zawodowych nie ma lub s3 stabe.

Poza réznymi jakosciowo wdrozeniami dyrektywy 2002/14/WE, do dzi$ pozostata
jedna fundamentalna réznica pomiedzy warunkami funkcjonowania rad pracowniczych
w krajach ,nowej Unii” i starych krajach cztonkowskich — zakres kompetencji. Dyrektywy
zaimplementowane w nowych krajach unijnych nadaty radom pracowniczym prawo
do informaciji i konsultaciji, lecz nie przyznawaty prawa do partycypacji, czyli wptywania
na decyzje zarzgdzajgcych przedsiebiorstwami — a takie uprawnienia majg rady
w wiekszosci krajow ,starej Unii”.

W krajach Zachodniej Europy rady pracownicze majg bardzo dtugg tradycje
we wspieraniu partycypacji, informowania i konsultacji, ich kompetencje sg jasno
rozgraniczone od roli zwigzkéw zawodowych, a zwigzkowcy popierajg powstawanie
i funkcjonowanie rad pracowniczych. W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej zdarza
sie, ze kompetencje rad pokrywajg sie z kompetencjami zwigzkowymi (np. takie
samo prawo do informacji), przez co moze powstawac sytuacja rywalizacyjna rad
pracownikéw wobec zwigzkéw zawodowymi, zamiast sytuacji wspotpracy. Ostabia
to dialog spoteczny w niektdérych krajach - np. na Wegrzech pracodawca moze wybierac,
z kim chce prowadzi¢ dialog — z radg pracownikéw czy ze zwigzkami zawodowymi.




Taka sytuacja prawna powoduje rézne turbulencje systemowe, a czesto zdarza sie,
ze rady pracownicze nie spetniajg swego zadania i sg porzucane.

W krajach z podwdjnym systemem reprezentacji sytuacja ma sie stosunkowo
dobrze, gdyz zwigzkowcy, ktérych jest w radach 75%, animujg dziatania rad
pracowniczych, a nawet czesto chcg je tworzy¢, widzgc w nich dodatkowe narzedzie
wspotpracy z pracodawcg. Mimo ryzyka rywalizacyjnosci, od poczatku gtéwna sitg
napedowg do powstawania i dziatalnosci rad zaktadowych byty wtasnie zwigzki
zawodowe, nie wiecej 20% rad dziata pozazwigzkowo. W niektorych krajach, jak
np. na Litwie, rady pracownicze zyskaty uprawnienia do organizowania strajkow,
wyréwnujgc sie kompetencjami w tym zakresie ze zwigzkami zawodowymi. W wielu
przypadkach nie dziatajg efektywnie i napotykajg wiele barier, przede wszystkim
w zakresie utrudnionego dostepu do informacji i braku konsultacji z pracodawcami —
zaledwie 1/3 dotychczasowych rad pracowniczych podpisata z pracodawcami umowe
precyzujacg zasady dostepu i zakres informacji oraz normy konsultacyjne.

Rokrocznie liczba dziatajgcych rad pracowniczych w krajach Europy Srodkowo-
Wschodniej spada, a pracownicy nie dostrzegajg zwiekszonej potrzeby powotywania
nowych. Mimo niskich progéw ilosciowych, powyzej ktérych mozna zaktada¢ rady
pracownicze (30-50 pracownikéw dla przedsiebiorstw i 10-20 dla zaktadéw pracy,
w zaleznos$ci od danego ustawodawstwa), mozna powiedzieé, ze rady pracownicze
nie przyjety sie —wystepujg, bowiem w nie wiecej niz 10% uprawnionych przedsigbiorstw
(przyktadowo 4% uprawnionych przedsigbiorstw na Litwie, 9% w Polsce, okoto 1%
w Czechach, powyzej 20% na Wegrzech).

Mozna postawié hipoteze, ze w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej pracownicy
jeszcze nie do konca przekonali sie o wartosci rad pracowniczych — ich liczba jest
niewielka, pozycja w przedsiebiorstwach staba, a zakres kompetencji mniejszy niz
w krajach ,starej Unii”. Rady pracownicze jeszcze nie zdotaty znalez¢ swojego stabilnego
miejsca w liberalnej, transformujacej sie ekonomii — na dodatek ich powstawanie byto
narzucone z gory, a nie naturalng, oddolng potrzebg pracownikéw do powotywania
reprezentacji. Jednak wspierane przez zwigzki zawodowe, ktére po poczgtkowym
oporze, zaczety dostrzegaé w radach skutecznego partnera i mozliwo$¢ obsadzenia
ich swoimi cztonkami (jak np. Stowenii), moga jeszcze odegraé wazng role w partycypacji
pracowniczej. Sg jednak kraje, w ktérych rady sg catkiem zmarginalizowana i niewielkie
sg szanse na ich rozwoj — tak sie dzieje np. w Czechach.

W preambule do dyrektywy 2002/14/WE istnieje zapis, ze komunikowanie,
informowanie i partycypacja pracownicza poprzez rady pracownicze muszg byc¢
rozwijane w catej Europie. Tymczasem na ponad 35000 uprawnionych przedsiebiorstw
w Polsce (powyzej 50 pracownikéw), rady pracownicze obecnie funkcjonujg obecnie
w 528, a w najlepszym momencie byto ich ledwie 3091. Prawdopodobng przyczyng
spadku liczby rad pracowniczych jest presja wywierana przez pracodawcow,




by pracownicy nie podpisywali wniosku o powotanie rady (zgoda 10% zatogi jest
warunkiem jej powotania). Osoby podpisujgce takg zgode nie sg, bowiem chronione
przed represjami ze strony pracodawcéw, wiec - jesli nie sg zwigzkowcami — tej presiji
czesto ulegaja.

Problemem w przypadku realizacji dyrektywy 2002/14/WE sg takze procesy
sgdowe w przypadku naruszen przez pracodawce prawa do informacji, konsultacji
oraz powotywania rad pracowniczych. Do tej pory w Polsce zaden pracodawca
nie przegrat takiego procesu sgdowego, co zniecheca pracownikéw do egzekwowania
praw przyznawanych przez dyrektywe. Réwniez Panstwowa Inspekcja Pracy, mimo
wielu zgtoszen, nie odnotowata zadnego przypadku zniechecania pracownikow
do powotywania rady pracownikéw czy tez niepoinformowaniu pracownikéw o prawie
do powotywania rady. Kolejnym ktopotem jest prawo do finansowania ekspertéw przez
rade pracowniczg, ktére wedle dyrektywy musi zapewni¢ pracodawca. Jednakze
dyrektywa nie przewiduje zadnych sankcji wobec pracodawcy, jesli pracodawca uchyli
sie od tego obowigzku — i tak sie dzieje nagminnie.

W takiej sytuacji prawnej i ekonomicznej, rady pracownicze w Europie Srodkowo-
Wschodniej raczej nie sg skutecznym instrumentem partycypacji pracowniczej, sg bierne
badz pozostajg pod wptywem pracodawcéw, a ich liczba spada. Ograniczenie wptywu
zwigzkowego na rady pracownicze dodatkowo je ostabito. Zupetnie odmienna sytuacja
jest w Europie Zachodniej, gdzie tradycja partycypacji pracowniczej, kultura dialogu
spotecznego oraz skutecznos¢ instytucji kontrolnych powoduje, ze rady pracownicze
moga by¢ efektywnym partnerem dla pracodawcy i skutecznie zapewniaé pracownikom
prawo do partycypaciji.




Europejskie Rady Zaktadowe

W Europie Zachodniej proces tworzenia pierwszej dyrektywy wprowadzajgce;j
ramy prawne dla europejskich rad zaktadowych byt bardzo zmudny i trwat ponad 20
lat. Pierwszy projekt Statutu Spotek Europejskich powstat w latach 70., w oparciu
o idee tagczenia rynkow i wolnosci ekonomicznej. W 1975 wprowadzono dyrektywe
75/129 z w sprawie dostosowania ustawodawstw panstw cztonkowskich odnoszgcych
sie do zwolnien grupowych. Kolejne byty dyrektywy 77/187 (dotyczgca dostosowania
praw panstw cztonkowskich dotyczacych ochrony pracownikéw w przypadku transferu
przedsiebiorstw lub ich czesci) oraz 80/987 (dotyczgca ochrony roszczen pracownikow
w przypadku niewyptacalnosci pracodawcy). Projekt Vredelinga z 1983 oraz Europejska
Karta Spoteczna z 1989 byty kolejnymi waznymi krokami naprzéd. W 1990 projekt
dyrektywy o wdrozeniu europejskich rad zaktadowych zostat przedstawiony przez
Komisje Europejska, jednak sprawe skomplikowat Traktat z Maastricht, z 1992,
ktoéry wprowadzit do niej nowe elementy, zobowigzujgc partneréw spotecznych
do dialogu, konsultacji i informowania. Prace nad dyrektywg przedtuzaty sie z r6znych
powodow (m.in. veta Wielkiej Brytanii). Wczesne projekty dyrektywy o ERZ traktowaty
w sposob wycinkowy problematyke ochrony uprawnien pracownikéw w oparciu
0 przedsiebiorstwa krajowe, gdy tymczasem gospodarka globalna rozwijata sie,
zarzgdzanie wielu przedsiebiorstw ulegto umiedzynarodowieniu, przez co czesto
kluczowe dla pracownikéw decyzje (jak np. zwolnienia grupowe), podejmowane byty
poza krajem, na ktérego terenie byta wykonywana praca. Dlatego tez wazna stata
sie ochrona pracownikéw w firmach dziatajgcych w skali ogdinoeuropejskiej. Pierwsze
kompleksowe uregulowanie tej problematyki trzeba byto jednak czekaé, do 1994,
kiedy to przyjeta zostata dyrektywa 94/45 dotyczgca tworzenia europejskich rad
zaktadowych oraz procedur informowania i prowadzenia konsultacji wsréd pracownikéw
w przedsiebiorstwach o zasiegu wspdélnotowym (lub grupach kapitatowych o zasiegu
wspoélnotowym). Podstawowym celem dyrektywy byto poszerzenie zakresu praw
do informaciji i konsultacji w przedsiebiorstwach o miedzynarodowym, wspoélnotowym
zasiegu. Dyrektywe przyjeto w Europie Zachodniej i przez nastepne lata byta podstawa
do tworzenia ERZ a takze, w pdzniejszym czasie, stala sie podstawowg czescig
znowelizowanej dyrektywy 2009/38/WE (ktéra wyrownywata prawa do ERZ w catej,
poszerzonej Unii Europejskiej).

Dyrektywa 94/45 odnosita sie tylko do przedsigbiorstw zatrudniajgcych ponad
1000 pracownikow, dziatajacych, co najmniej w dwéch panstwach cztonkowskich,
przy czym liczba zatrudnionych w réznych krajach nie mogta by¢ mniejsza niz
150. Od jej wejscia w zycie, wszystkie przedsiebiorstwa spetniajgce wskazane wyzej
kryteria zostaly zobowigzane do prowadzenia rokowan z udziatem przedstawicieli
pracownikéw zmierzajgcych do ustanowienia europejskiej rady zaktadowej (ERZ).
Powotanie rady byto dla pracownikéw dobrowolne i dlatego mogli oni zrezygnowac
Z jej utworzenia (czesto tak sie dziato pod naciskiem pracodawcy). Prawem obowigzujgcym
korporacje transnarodowe byto prawo kraju, w ktérym znajduje sie zarzad firmy, a jesli




jest on poza UE, to prawo tego kraju, w ktérym rezyduje wyznaczony przez zarzad
przedstawiciel na Europe. Jesli taki nie zostat wyznaczony, obowigzywato prawo
kraju, w ktérym jest najwieksza ilo$¢ zatrudnionych na terenie UE.

Pierwsi polscy pracownicy uczestniczgcy w pracach Europejskich Rad
Zaktadowych — jako obserwatorzy - pojawili sie w 1995 w koncernach Thomson i Benkiser.
W najlepszym momencie (okoto roku 2000) Polska miata okoto 80 przedstawicieli
w Europejskich Radach Zaktadowych. Pierwszy entuzjazm po implementacji byt duzy,
jednakze z czasem liczba powotywanych ERZ malata; utrzymywaty sie najsilniej
w tych przedsigbiorstwach transnarodowych, ktérych centrala umocowana jest
w kulturze kraju, w ktérym partycypacja pracownicza ma dtugoletnig tradycje. W duzych
przedsiebiorstwach lokalnych, nawet tych, ktére zatrudniaty kilka tysiecy pracownikéw
i miaty przedstawicielstwa zagraniczne, lecz ich centrala lezata w ktéryms z krajow
Europy Srodkowo-Wschodniej — ERZ pojawiaty sie sporadycznie. Wszystkie kraje
regionu (poza Estonig) wprowadzity implementacje dyrektywy 94/45 po wejsciu
do Unii Europejskiej w odpowiednim czasie i mniej wiecej podobnym brzmieniu; jednak
nowelizacja prawa o ERZ w postaci dyrektywy 2009/38/WE nie przyniosta przetomu
w upowszechnieniu stosowania.

Gtéwnym celem statutowym ERZ wg dyrektyw miato by¢ budowanie miedzynarodowej
i miedzyzwigzkowej sieci tgcznosci i wymiany informaciji, tworzenie europejskiej
tozsamosci wsrod pracownikéw oraz pozytywny wptyw na europejska ekonomie
poprzez wzmacnianie partycypacji i zaangazowania pracownikéw w podejmowanie
decyzji biznesowych i demokratyzacje gospodarki. Précz tego ERZ miaty sta¢
sie narzedziem konsultacji w dialogu spotecznym, a tym samym by¢ partnerem dla Komisji
Europejskiej. Efektem dodatkowym funkcjonowania ERZ miato by¢ wzmocnienie
pozycji zwigzkow zawodowych, dzieki kontaktom z przedstawicielami centralnego
kierownictwa korporacji transnarodowej za pomocg zwigzkowych przedstawicieli
w ERZ. Inne korzysci z funkcjonowania ERZ obejmowaty dostep do informacji
strategicznych o sytuacji przedsigbiorstwa, wymiane doswiadczen z cztonkami z rad
z krajow o innych modelach partycypacji pracowniczej oraz wzrost kultury dialogu.

Stabe strony ERZ dotyczyty przede wszystkim niskiej skutecznosci, zwlaszcza
w zakresie prawa do konsultacji — czesto posiedzenia ERZ miaty charakter wytgcznie
formalny i informacyjny. Uprawnienia ERZ maja, bowiem charakter opiniodawczy,
a nie decyzyjny. Rada musi by¢ informowana i trzeba z nig przeprowadzac¢ konsultacje
raz do roku w najwazniejszych sprawach dotyczgcych catego przedsiebiorstwa,
a jezeli podejmowane sg dziatania majgce powazny i negatywny wptyw na sytuacje
pracownikow, wymagane sg dodatkowo informacje i konsultacje przed podjeciem
ostatecznych decyzji. W nadzwyczajnych okolicznosciach majgcych wptyw na sytuacje
pracownikdw ERZ jest uprawniona do uzyskiwania informac;ji i konsultacji w mozliwie
najszybszym czasie. Koszty dziatania rady pokrywa pracodawca, natomiast jej cztonkowie
majg gwarancje ochrony stosunku pracy i zarobkéw za czas niewykonywania pracy




w zwigzku z dziatalnoscig w radzie. Mimo, ze powyzsze zatozenia informacyjne
i konsultacyjne byty raczej skutecznie realizowane, to wobec ogdinej efektywnosci
ERZ, po kilkunastu latach ich stosowania, gtéwnym zarzutem pozostaje niewielkie
rozpowszechnienie ERZ, sg one caty czas zbyt nieliczne by miaty znaczgcy wptyw
na gospodarke i dialog spoteczny na skale krajowg i europejska.

ERZ rozwijaty sie wolno, dlatego organy Wspadlnoty doszty do wniosku, ze nalezy
dokona¢ zmian w niektorych uregulowaniach, ktére miatyby na celu wzmocnienie
jej praktycznego znaczenia. Poglady te popierali zdecydowanie przedstawiciele
zwigzkdéw zawodowych, ktérych zdaniem ERZ sg byty dotgd fasadg bez faktycznych
srodkéw oddziatywania, natomiast pracodawcy byli przeciwko. Unia jednak niewiele
zmienita w starej dyrektywie, wskazujgc na brak solidarnosci miedzy zwigzkami
zawodowymi. W nowej dyrektywie o ERZ (2009/38/WE) najwazniejszg zmiang byto
doprecyzowanie poje¢ ,informowanie” i ,konsultowanie”, byto to jednak za mato,
by nadac¢ rozped rozwojowi ERZ. Po nowelizacji z 2009 informowanie musi zapewniac
wiasciwg analize sytuacji przeprowadzong przez przedstawicielstwo pracownikéw,
a informacja powinna by¢ przedstawiona w odpowiednim momencie, w odpowiedni
sposéb i zawiera¢ odpowiednig tres$¢, nie powodujac spowolnienia procesu decyzyjnego.
Konsultowanie natomiast musi pozwala¢ na wyrazenie opinii, ktéra bedzie pomocna
w podjeciu decyzji, co oznacza, ze konsultacja ma miejsce w odpowiednim czasie,
w odpowiedni sposob i zawiera odpowiednig tres¢.

Europejskie rady zaktadowe sg obecne w 828 z 2264 uprawnionych firm
transnarodowych w Europie (34%), ale wiekszo$¢ z kluczowych firm europejskich takie
posiada, wiec poziom reprezentatywnosci ERZ jest znacznie bardziej optymistyczny —
64% pracownikéw pracujgcych w korporacjach transnarodowych jest reprezentowanych
przez istniejgcg europejska rade zakltadowa. Sposrdd przedsiebiorstw zatrudniajgcych
powyzej 10000 pracownikéw 61% posiada ustabilizowang europejskg rade zaktadowa.
llos$¢ europejskich rad zaktadowych wzrasta (cho¢ powoli), a 1/3 pokrycia wsréd
spetniajacych warunki przedsiebiorstw nie jest satysfakcjonujgca.

Na europejskiej scenie zwigzkowej stanowisko miedzynarodowych federaciji
zwigzkowych jest jasne i pozytywne — zwigzki zawodowe uwazajg, ze europejskie rady
zaktadowe sg bardzo waznym narzedziem partycypacji pracowniczej, a ich wspotpraca
ze zwigzkami zawodowymi jest bardzo dobra — co wiecej, silne i reprezentatywne
zwigzki zawodowe sg gwarantem powstania skutecznej ERZ.

*kk




W jaki sposéb rady pracownicze i europejskie rady zaktadowe bedg sie rozwija¢
w przysztosci? Wydaje sie, ze ich pozycja jest staba, cho¢ niezagrozona. Ich zasieg jest
na tyle niewielki, by nie stanowi¢ wiekszego zagrozenia dla pracodawcéw, a jednoczes$nie
na tyle duzy by dawac¢ dobry przyktad i skutecznie dbac o partycypacje pracowniczg
w przedsiebiorstwach, w ktérych wystepuja. Komisja Europejska popiera zaréwno rady
pracownicze, jak i europejskie rady zaktadowe, co pozwala mie¢ nadzieje na kolejne
sprzyjajace dyrektywy i rozwdj struktur partycypacji pracowniczej w przysztosci.




NEGOCJACJE

Najczesciej pojawiajgcy sie problem negocjacyjny wnoszony przez reprezentacje
z Polski to czas pracy maszynistéw. Polscy przedstawiciele podkreslali, iz wcigz
zdarzajg sie sytuacje, ze jedna osoba zatrudnia sie w dwdéch lub wiecej spotkach,
a jej czas pracy jest liczony w kazdej z nich osobno. Pracownik moze wtedy pracowac
wiecej niz ustawowy czas pracy, stwarzajgc zagrozenie dla pasazerow.

Grecka reprezentacja szczegdlnie zwracata uwage na problematyke prywatyzacji
greckiej kolei, gdyz podczas spotkania w Krakowie wskazata, iz tak jak w innych
krajach réowniez w Greciji nastepuje rozdrobienie na wiele spotek.

Wstep do negocjacji

Negocjacje to proba znalezienia wspolnych rozwigzan i odnalezienia kompromisu
w roéznicy intereséw. Stosowane sg w dialogu spotecznym, jak réwniez w dziatalnosci
zwigzkdéw zawodowych. Idea negocjacji polega na obronie intereséw pracowniczych
poprzez dochodzenie do pewnego rodzaju kompromisu z pracodawcg w odréznieniu
od wchodzenia w otwartg konfrontacje, atakow personalnych i organizowania akcji
strajkowej. Ale oczywiscie obie strategie — negocjacji i konfliktu — nie muszg si¢ koniecznie
wzajemnie wyklucza¢. Akcja protestacyjna moze by¢ bowiem sposobem egzekwowania
miejsca zwigzku zawodowego przy stole negocjacyjnym i odwrotnie, negocjacje mogg
by¢ jednym ze sposobow rozwigzania konfliktu pracowniczego i przetozenia narostej
presji (np. w formie strajku) na porozumienie w sprawie podwyzszenia wynagrodzen
lub poprawy warunkow pracy.

Dyskusja na temat organizowania strajkoéw odbyta sie réwniez podczas spotkan
w projekcie. Prawie wszystkie zwigzki zawodowe stwierdzity, iz jest to ostateczne
dziatanie i chetniej podejmujg sie innych form wywierania wptywu na pracodawce.

Istotne jest to, ze negocjowanie wymaga zmiany wiasnej pozycji, oddalenia od
wiasnej ,najbardziej korzystnej” pozyciji i przejscia w kierunku takiego rozwigzania,
ktére bedzie wspdlnie akceptowane zaréwno przez pracodawcow i pracownikow.
Jednakze to przemieszenie ma swoje ograniczenie, swoisty ,punkt przetamania”, po
przekroczeniu ktérego jedna lub wszystkie strony konfliktu wolg raczej zerwac relacje
niz zaakceptowac niekorzystne porozumienie.

Przyktadem niech bedg zwolnienia grupowe, w trakcie ktérych zwigzki zawodowe
czesto stajg przed nastepujgcym pytaniem: jakg rozsgdng cene mozna zaptacic za
obrone miejsc pracy? Czy akceptowalnym warunkiem utrzymania zatrudnienia moze
by¢ zmniejszenie wynagrodzenia lub pogorszenie warunkdéw pracy, a jesli tak, to gdzie




jest granica? Czy ograniczenie zwolnien grupowych jest do przyjecia pod warunkiem
utrzymania zatrudnienia wigkszosci pracownikéw?

Waznym warunkiem wstepnym osiggniecia porozumienia jest skupienie
sie w czasie negocjacji nie na ustalonych przeciwnych pozycjach lecz na konkretnych
interesach i potrzebach, ktére lezg u podstaw tych pozycji. W ten sposéb obie strony
mogg zyskac na negocjacjach probujac poszerzy¢ strefe zbieznych intereséw, tak aby
w efekcie spetni¢ swoje wiasne potrzeby. Osiggnigcie wzajemnej satysfakcji z negocjaciji
wymaga nie tylko dobrych zdolnos$ci negocjacyjnych, ale réwniez gotowosci zaréwno
pracodawcy jak i zwigzkéw zawodowych do przyjecia skutecznego kompromisu.

Proces negocjacji sktada sie z réznych faz: przygotowan, faktycznych negocjacji,
osiggniecia porozumienia i jego wdrozenia w zycie. W celu osiggniecia celow
zwigzkowych negocjacje nalezy bardzo dobrze przygotowac. Po pierwsze koniecznie
nalezy okresli¢ podstawowe problemy, przeanalizowac ich przyczyny i konsekwencje,
okresli¢ minimum jakie chcemy osiggng¢, maksimum z jakim bedziemy rozpoczynaé
negocjacje oraz podjg¢ probe okreslenia intereséw drugiej strony w celu przygotowania
odpowiednich argumentéw. Poza tymi kwestiami nalezy rowniez ustali¢, kto uczestniczy
w negocjacjach, jakie jest ich sita, a takze jakich majg sprzymierzencéw. Nastepnie
trzeba okresli¢ cele rokowan oraz ich hierarche. W tym miesci sie zdefiniowanie
,Najlepszej alternatywy dla negocjowanego porozumienia” (BATNA), kiéra bedzie
kolejnym celem w razie zatamania sie negocjacji. Koniecznie nalezy przemyslec¢ cele
drugiej strony, zeby mie¢ realistyczne wyobrazenie na temat mozliwego porozumienia.
Majac okreslone jasne, zhierarchizowane i realistyczne cele mozna przystgpic¢
do wyboru najbardziej wtasciwej strategii negocjacyjne;j.

Dokonawszy tego strategicznego wyboru, nalezy nastepnie uporzadkowac
argumentacje, ktéra bedzie uzywana w czasie negocjacji. Chodzi o przygotowanie
argumentéw na poparcie swojego stanowiska oraz ustalenie odpowiedzi na kontrargumenty
drugiej strony, a takze ustalenie pytan do pracodawcy lub pracodawcoéw i ewentualnych
propozycji sktadanych w toku negocjaciji.

Ostatnim etapem przygotowan jest rozdzielenie rél wsrdd cztonkdw zwigzkowego
zespotu negocjacyjnego: na tych, ktérzy beda prowadzi¢ negocjacje, podsumowywac,
pilnowac¢ czasu i dba¢ o przerwy (na wewnetrzne konsultacje), a takze tych, ktérzy
bedg obserwowac caty proces i dzieli¢ sie swoimi przemysleniami w czasie przerw.
Poza tymi trzema wyraznymi funkcjami cztonkom zespotu negocjacyjnego przydadzg
sie dobre umiejetnosci pracy w zespole. W miare mozliwosci przed negocjacjami
nalezy zapewni¢ szkolenie zespotu negocjatoréow. Dobierajgc zespot warto zadbac
o odpowiednig réoznorodnos¢ umiejetnosci, w tym w zakresie budowania zespotu,
koordynacji i komunikaciji, inicjatywy, kreatywnosci, myslenia analitycznego, a takze
zdrowego rozsadku i znajomosci rzeczywistosci zaktadu pracy. Sktad zespotu
negocjacyjnego powinien odzwierciedla¢ przekroj pracownikoéw, ktérych te negocjacje




dotyczg lub tez powinno sie przynajmniej zabezpieczy¢ uczestnictwo innych oséb,
na przyktad w formie grupy wspierajgcej podstawowy zespot negocjacyjny. Istotne
jest, aby jasne bylo kto jest gtdbwnym negocjatorem, osobg decyzyjng. Juz na poczgtku
spotkania negocjacyjnego nalezy sprawdzi¢ mozliwosci decyzyjne swoich partneréw.

Nastepnie na samym poczatku najwazniejsze jest to, aby zebrac¢ jak najwiecej
informacji na temat celdw i intencji pracodawcy, jednocze$nie samemu ujawniajgc
jedynie niezbedne minimum. W tym celu nalezy zastosowac¢ strategie aktywnego
stuchania, czy generalnie mniej zabierac gtos, a wiecej stuchac¢, zadawac pozytywne
pytania skfaniajgce strone pracodawcéw do wyjasnienia wiasnego stanowiska,
neutralnie podsumowywa¢ omowione tematy, nie komentowaé stanowiska drugiej
strony, ale badac site argumentaciji, odczytac¢ hierarchie waznosci celéw pracodawcy
oraz okresli¢ mozliwe pola kompromisu.

Negocjacje nie sg debatg. Celem nie jest obrona wtasnej pozycji za wszelkg
cene lecz wptyniecie na stanowisko drugiej strony i przekonanie jej do przesunigcia
sie w kierunku pola wspdlnego interesu. Z tego wzgledu kluczowymi elementami negocjaciji
sg propozycje zblizajgce wszystkich do tego wspdlnego obszaru. W zaleznosci od
sytuacji negocjatorzy mogg rozpoczg¢ od kwestii niebudzgcych kontrowersji i dajgcych
sie szybko zatatwi¢ pozostawiajgc kwestie bardziej sporne na koniec. Czujac, ze sporne
kwestie sg powazne, negocjatorzy mogg jednak uznac, ze trzeba od razu przejs¢
do meritum sporu i najpierw omowi¢ najwazniejsze sprawy, poniewaz znalezienie
kompromisu moze zajg¢ sporo czasu. Propozycje powinny najpierw dotyczy¢ spraw
najtatwiejszych. Sprawy bardziej sporne winny by¢ pozostawione na sam koniec.
Integralnym elementem takiej wymiany sg ustepstwa. Nalezy je traktowac¢ jako warunek
konieczny osiggniecia porozumienia w danej sprawie. Prawdziwa wymiana wymaga
jednak tego, aby propozycije i ustepstwa byty sktadane warunkowo. Zadne ustepstwo
nie powinno sie oby¢ bez odwzajemnienia.

Udane negocjacje prowadzg do porozumienia, ktére rozwigzuje pierwotny
konflikt i pozwala obu stronom zrealizowaé czes$é swoich intereséw i potrzeb.
Jednakze nawet po osiggnieciu porozumienia istnieje delikatna kwestia przejscia
od stéw do czynéw. W duzej mierze sukces, ale réwniez ograniczenia porozumienia
zalezg od efektywnego zobowigzania obu stron do podtrzymania swoich odstepstw
po odejsciu od stotu negocjacyjnego. Pierwszym etapem procesu prowadzgcego
do wdrozenia porozumienia jest jasne zrozumienie poczynionych uzgodnien po kazdej
stron. Dlatego po zakonczeniu negocjacji osiggniete porozumienie powinno zostac
utrwalone i zaakceptowane w formie pisemnego dokumentu doktadnie wskazujgcego
uzgodnione punkty.




Rodzaje negocjacji

W negocjacjach méwimy raczej o stronach, niz o osobach, poniewaz kilka oséb
moze ,mowi¢ jednym gtosem” i wspélnie odpowiadac za realizacje danego porozumienia.
Trzeba bra¢ pod uwage takze osoby lub grupy, ktére chociaz nie sa reprezentowane przy
stole negocjacyjnym, to sg zainteresowane sposobem rozwigzania problemu i mogg
obali¢ wynegocjowane porozumienie. Oprécz negocjujgcych oséb lub zespotéw trzeba
w wiekszosci przypadkow uwzgledniaé takze tych, ktérych reprezentujg negocjatorzy;
sg to decydenci lub grupy nacisku, ktérych akceptacja dla porozumienia jest warunkiem
koniecznym realizacji podjetych w negocjacjach decyzji. Nie da sie okresli¢ stron
konfliktu przed uzgodnieniem definicji konfliktu, ktéry ma byé rozwigzywany. Jesli jakie$
osoby lub grupy uznajg, ze wypracowane rozwigzanie zagraza ich interesom, stang
sie one strong w nowym konflikcie (mimo, ze strony definiujgce konflikt nie uwazaty,
ze dane osoby czy grupy sg wen uwiktane). W wiekszosci przypadkéw negocjacje
toczone przez zespoty reprezentujgce organizacje, spotecznosci czy grupy innego
typu, sktadajg sie z wielu réwnolegle lub naprzemiennie przebiegajgcych proceséw
komunikacji, poszukiwania mozliwych rozwigzan, naciskow, wymiany korzysci czy
obietnic korzysci:

* Negocjacje plenarne (,przez stét”) - toczone przez cate zespoty, jawne dla wszystkich
uczestnikdw negocjacji (co nie oznacza, ze nie mogg by¢ utajnione wobec osob
trzecich: prasy, opinii publicznej itd.). Negocjacje zespotowe zapewniajg wiekszg
kreatywnos¢ i lepsze planowanie procesu negocjacyjnego; pamietajg o szczegotach
i zwykle podejmujg wyzsze ryzyko. Niemniej jednak zespoty negocjujg wolniej
i trudno do nich znalez¢ lideréw. Kazdy czionek zespotu powinien mie¢ w nim
okreslong funkcje. Dzieki posiadaniu zespotu negocjacyjnego mozna wystgpic
przed oponentem z szerokim sprzeciwem lub zwleka¢ z podejmowaniem decyzji
(,musze sie skonsultowac¢ z parterem / z zespotem”). Typowe role w zespole
negocjacyjnym to: Przewodniczacy, Negocjator, Ekspert, Obserwator/Stuchacz,
Rzecznik, Wspomagajgcy, Protokolant. Nie warto do zespotu negocjacyjnego
zapraszac ludzi, ktérzy nie majg zaufania do siebie nawzajem i lubig pracowaé
indywidualnie. Badania wykazujg, ze zespét sktadajacy sie z ,gwiazd” znacznie
gorzej negocjuje niz zespot ztozony z ludzi o mniejszych indywidualnie zdolnosciach,
ale umiejgcych podporzadkowac sie ogélnemu interesowi.

Negocjacje jawne w imieniu zespotéw (,podstoliki”, zespoty ekspertéw itd.) - toczone
przez reprezentantow zespotow, zaplanowane w trakcie negocjacji plenarnych, czy
tez takie, o ktérych przebiegu i/lub wynikach informowani sg wszyscy negocjujacy.

* Negocjacje wewnatrz zespotu - podejmowanie decyzji w zespole negocjacyjnym
zaréwno przed rozmowami, jak i w trakcie rozmow: przy stole negocjacyjnym
i w kuluarach w czasie przerw. Poniewaz miedzy cztonkami zespotu negocjacyjnego,
bedacych czesto przedstawicielami grup o zréznicowanych interesach, moga
wystepowaé znaczne réznice co do celdw lub sposobdw ich osiggania, podejmowanie




decyzji moze oznacza¢ koniecznos¢ prowadzenia wewnatrz zespotu negocjacji
w petnym tego stowa znaczeniu.

* Negocjacje z ratyfikatorami (,pionowe”) - toczone w obrebie jednej strony
konfliktu, miedzy negocjatorami obecnymi przy stole, a reprezentowanymi przez
nich decydentami lub grupami nacisku. Okreslenie ,ratyfikatorzy” nie oznacza
w tym przypadku jedynie decydentéw formalnie uprawnionych do podjecia ostatecznej
decyzji, ale takze wszystkie osoby czy grupy, w obrebie jednej strony konfliktu, ktore
dysponujg realng sitg wystarczajgcg do odrzucenia wynegocjowanego porozumienia.

* Negocjacje niejawne (,negocjacje w cieniu”) - ,obok stotu” - toczone przez
pojedynczych negocjatoréw stron w interesie zespotéw jakie reprezentujg; ich przebieg
nie moze by¢ omawiany na sesjach plenarnych, a jedynie na zamknietych dyskusjach
zespotow negocjacyjnych; ewentualne ustalenia majg w tym przypadku status
nieformalny; ,pod stotem” - toczone przez pojedynczych negocjatoréw z réznych
zespotow we wtasnym indywidualnym interesie (nie musi on by¢ sprzeczny z celami
zespotu, chociaz i tak bywa; czesto rozmowy te dotyczg po prostu kwestii waznych
dla pojedynczej osoby, a nie zwigzanych z zasadniczymi problemami negocjowanymi
pomiedzy stronami).

Wazne w negocjacjach jest wyczulenie na pojawienie sie manipulacji. Podczas
spotkania w Krakowie, przyblizono uczestnikom to zagadnienie. Ponizej wiecej
informacji na temat putapek w negocjacjach.

W ramach chwytéw i manipulacji mozna sie spotka¢ z bardzo bogatym
wachlarzem zachowan, ktére stosuje nasz rozméwca, ale sami réwniez nie$wiadomie
wykorzystujemy je w negocjacjach.

Przyktadowe putapki komunikacyjne (czyli takie, ktore sprawiaja, ze rozméwca
bardziej skupia sie na obronie swojej pozyciji, niz na znalezieniu wspdlnego stanowiska
lub sam zaczyna nas ,atakowac”):

* tworzenie sytuacji stresujgcej (zarowno w kwestii poruszanych faktow, jak i sztucznego
wywotywania napiecia i emocji);

- ataki personalne (nie oddzielanie oséb uczestniczacych w procesie negocjacji od
kwestii, ktére sg w ich trakcie poruszane);

 cykliczne zte i dobre traktowanie (niespdjne komunikaty wysytane do odbiorcy);
- stosowanie grozby (brak wyczucia granicy miedzy stawianiem warunkéw a szantazem);

* kompromitowanie (stosowanie chwytéw, ktére majg zdeprecjonowac naszego
wspotrozmoéwce);

» zwiekszanie puli zgdan (zmiana stanowiska w trakcie procesu negocjaciji);

* manipulowanie czasem (wykorzystanie argumentu ,presji czasu” mimo braku
ograniczen czasowych);




Putapki komunikacyjne moga rowniez dotyczy¢ psychologicznej sfery budowania
relacji z partnerem negocjacji (manipulowanie ,lubieniem”). Czego unikac¢:

» nadmiernego (nieprawdziwego) komplementowania;

* manipulowania wtasnym wizerunkiem (nadmierna autoprezentacja versus
wskazywanie wiasnej stabosci);

= konformistycznego zgadzania sie ze wszystkim;

Ostatni etap to zawieranie transakcji. Oznacza to, ze po dtugich dyskusjach
podejmuje sie decyzje. Jest to bardzo delikatny proces, bowiem podanie propozycji
konczacej jest niekorzystne dla naszej pozycji, natomiast sugerowanie zakonczenia
negocjacji moze wywotac¢ oburzenie. Przyspieszaniu przejscia do tego momentu
moze stuzy¢ testowanie limitdw ustepstw drugiej strony, poinformowanie drugiej
strony o absolutnej granicy naszych ustepstw, uzycie presji czasu oraz umozliwienie
zachowania twarzy przez drugg strone. Gdy osiggnie sie wstepng zgode nastepuje
czas podsumowan i zawierania ostatecznego kontraktu. Powinien by¢ on opracowany
zawsze w formie pisemnej — najwazniejszym powodem jest niemozno$¢ zmian
i manipulacji stowem pisanym przez druga strone po zakonczeniu. Ustne kontrakty
mogq zostaé¢ naduzyte w sposoéb typu, ,ale przeciez rozmawialiSmy o tym...”. Aby
unikng¢ pozniejszych pretensji nalezy jeszcze raz przesledzi¢ i spisa¢ wszystkie
ustalenia. W sktad kontraktu koncowego zazwyczaj wchodzi:

* preambuta - wstep, w ktdrej znajdg sie ogdine informacje o przedmiocie prowadzonych
rozmow, miejscu i czasie zawarcia umowy, osobach biorgcych udziat w rozmowach,

» zakres kontraktu - wyjasnia szczegétowo, czego kontrakt dotyczy,

* gwarancje - do czego zobowigzane sg obydwie strony po zawarciu kontraktu a takze
warunki zerwania umowy z wyszczegolnieniem sankcji dla jednej jak i drugiej strony.

Po spisaniu i zaakceptowaniu przez wszystkie strony jednobrzmigcej wers;ji
kontraktu nalezy pamieta¢ o podziekowaniach dla drugiej strony (pamietamy — oni
bedg broni¢ wynegocjowanego kontraktu — a wiec i naszych intereséw — w ustaleniach
wewnetrznych w ich organizacji!) i przygotowac sie do realizacji postanowien.




TECHNIKI ZAMYKANIA TRANSAKCJI

bezposrednie pytanie np. ,czy mozemy ten punkt wpisac do protokotu ustalen?”

bilans korzysci — tuz przed zadaniem ostatecznego pytania przedstawiamy drugiej
stronie korzysci, jakie bedzie miata z danego ustalenia

alternatywa — nie pytamy wprost o zgode, lecz zaktadamy, ze klient sie zgadza
i dajemy mu do wyboru dwie opcje, ktére sg konsekwencjg jego zgody

utracona korzys$¢ — pokazujemy drugiej stronie, co moze stracic, jesli nie przyjmie
naszej oferty

as w rekawie — najpierw pokazujemy nasze zalety, gdy druga strona jest juz prawie
przekonana, my na koniec wyciggamy cos ekstra dla przekonania drugiej strony

pytanie o opinie — przed zadaniem ostatniego pytania, pytamy ,i co sgdzicie o tej
ofercie”. Jesli druga strona wyraza sie pozytywnie, to dziata reguta konsekwencji tzn.
jest wieksze prawdopodobienstwo, Ze druga strona podpisze umowe (nie wypada
nie podpisac jesli przed chwilg chwalili§my oferte)

presupozycja — nie pytamy wprost o zgode, ale zaktadamy z géry ze druga strona
wyrazi zgode

zakonczenie hipotetyczne — wykorzystujemy pytania drugiej strony, aby ustyszec
jej hipotetyczng zgode

metoda odpowiedzi twierdzgcych — czyli zanim zadamy ostateczne pytanie, pytamy
o takie kwestie, co do ktérych mamy pewnosé, ze ustyszymy ,tak” (potwierdzenie).
Nalezy pytac jesli znamy ludzkie potrzeby.




Tematyka negocjacji zwigzkéw zawodowych

Ponizej przedstawiono najczestsze tematy podejmowane w trakcie negocjacji.
Podczas spotkan, kiedy wymieniano doswiadczenia, reprezentacje krajow podawaty
wiasne przyktady. Byta to najciekawsza cze$¢ warsztatowa w ocenie uczestnikdw.

Regulamin
wynagradzania

Uktad Wskaznik

zbiorowy pracy ' wzrostu ptac

Porozumienia Przedmiot negocjacji

o zwolnieniach z udziatem Spory zbiorowe
grupowych zwigzkéw zawodowych

Regulamin pracy l

Pakiet socjalny

Komunikacja niewerbalna

Na spotkaniu w Pradze przedstawiono zagadnienie, jakim jest komunikacja
niewerbalna w kontaktach miedzy ludzkich.

Ciekawe byto spostrzezenie, iz w wigkszosci panstw, sposob niewerbalny
przekazywania komunikatow jest podobny. Omawiano tzw. ,amerykanskg czworke”,
ktéora w USA oznacza pewnosc¢ siebie. Wszyscy jednak zgodnie stwierdzili, iz jest
to postawa obrazliwa.

Ulozenie rgk w negocjacjach

Podawanie reki przy przywitaniu stanowi istotny aspekt w negocjacjach, gdyz
wazna jest kolejnos¢. Zaczynamy zawsze od osoby najwyzszej rangi niezaleznie od
ptci. Witamy sie z kazdg osobg przez podanie reki. Ominigcie kogo$ moze wskazywac
na celowe podkreslenie antypatii do osoby.

Standardowym i zarazem najbardziej oczywistym gestem jest krzyzowanie
ramion na klace piersiowej. Ta postawa ma uniwersalne znaczenie, bowiem na catym
Swiecie oznacza ona postawe defensywng lub negatywng. Warto zaznaczyé¢, iz jest




to jedna z najczesciej spotykanych postaw w miejscach publicznych, takich jak dworzec
autobusowy czy kolejka, gdzie ludzie czujg sie niepewnie lub zagrozeni.

Jezeli natomiast nasz rozméwca przyjmie takg postawe podczas rozmowy
z nami, oznacza to, iz nie zgadza sie on z tym, co méwimy.

Gdy np. osoba wykonujgca takg postawe dodatkowo zacisnie piesci, to bedzie
to jawny sygnal, iz jest ona nastawiona do nas wrogo i defensywnie.

Z kolei, jezeli bedzie ona obejmowata ramiona dtonmi, wysle sygnat, iz czuje
sie ona zagrozona i jest pod presja.

Gest krzyzowania ramion moze wystepowac rowniez w bardziej subtelnych
odmianach. Tzw. cze$ciowa bariera polega na trzymaniu jednej reki wyprostowanej
i zablokowania tokcia poprzez chwycenie go w drugg dion.

Taka postawa stosowana jest najczesciej przez osoby, ktére czujg sie obco
w grupie i majg mate zaufanie do siebie.

Ten gest moze ulegac rowniez niemal catkowitej kamuflacji: polityk czy biznesmen
nie bedzie stat z mocno zaci$nietymi rekami na ramionach, zamiast tego chwyci on
guzik rekawa w marynarce i zacznie go dopina¢. Mimo, iz nie byt to jawny sygnat
zdenerwowania, cel zostat osiggniety - zostata stworzona bariera ochronna.

Z kolei kobiety do tego celu wykorzystajg np. torebke, ktérg moga postugiwac
sie niemal jak tarcza, gdy czujg sie zagrozone. Po prostu bedg trzymaty jg na wysokosci
klatki piersiowe;.

Gesty krzyzowania n6g moga sygnalizowaé nastawienie negatywne lub defensywne.

Standardowe skrzyzowanie nég polega na przetozeniu jednej nogi przez
druga, zazwyczaj prawg przez lewg. Moze ono symbolizowa¢ zdenerwowanie, postawe
peing rezerwy lub defensywna.

Nalezy by¢ jednak ostroznym w interpretacji tego gestu, bowiem powinna by¢
ona dokonana wraz z kontekstem, w jakim ten gest zostat wykonany.
Postawa ciata w negocjacjach

Kwestie pochylenia ciata do przodu jako wyraz zainteresowania w trakcie

negocjacji oraz postawa odwrotna, czyli odchylenie ciata do tytu, jako brak checi
dalszej rozmowy lub ignorowanie partnera, zostaty omoéwione podczas seminarium.




Mozemy wyrézni¢ dwa rodzaje postaw w negocjacjach:

Postawa otwarta - polegajgca na zwrdceniu sie catym ciatem na wprost, bez
krzyzowania ragk i stop - oznacza otwarto$¢ na kontakt i wymiane informacji, a takze
zainteresowanie rozméwcg i pewnos¢ siebie. Taka postawa jest najbardziej dogodna
w trakcie prowadzenia negocjacji, gdyz eliminuje dominacje, a wyraza partnerstwo
miedzy stronami rozmoéw.

Przeciwienstwem postawy otwartej jest postawa pokorna. Przyjmujg jg czesto
osoby zdominowane. Moze takze wyrazac niepokoj, nieche¢ do rozmowy lub unikanie
bezposredniego kontaktu lub konfrontacji. Charakteryzuje sie np. pochylaniem catego
ciata i skuleniem ramion, tak jakby ta osoba chciata ochronic¢ sie przed ciosem.

Przyktadowe interpretacje gestow

Ramiona

Wzruszanie ramionami Lekcewazenie lub brak zdecydowania
Wychylanie ramion do przodu Otwarcie
Garbienie sie Brak motywacji do kontaktu
Skulenie ramion do przodu Zamykanie sie w sobie

Rece i dionie
Rece skrzyzowane, ,zamkniete rece” Opodr, nieche¢, unikanie porozumienia
Dtonie drzgce Ttumiona ztos$¢ lub lek
Nadgarstki rozluznione Otwarto$¢, zainteresowanie
Rece sztywne, dtonie nieruchome Napiecie, stres
Zacisniete piesci Silna zto$¢, hamowana agresja
Palce bebnigce po stole Lekcewazenie lub pospiech

Nogi i stopy
Stopy spokojnie oparte o podtoze Pewnos¢ siebie

Krzyzowanie lub szerokie rozstawienie nég | Duza pewnos¢ siebie
Nerwowe ruszanie lub pukanie stopg Niepokdj, napiecie, zniecierpliwienie

Nogi i stopy usztywnione Zamykanie sie w sobie




Dialog spoteczny, a w nim zwigzki zawodowe

Definicja jakg mozna przyjac¢, uzywana jest przez Migdzynarodowg Organizacje
Pracy (MOP), ktéra za dialog spoteczny uwaza wszelkie formy negocjaciji, konsultacji
oraz zwyktej wymiany informacji miedzy reprezentantami rzadu, pracodawcow
i pracownikdéw w kwestiach zwigzanych z politykg spoteczng i gospodarczg.

Dialog spoteczny moze sie odbywac¢ na poziomie centralnym, regionalnym,
branzowym lub przedsiebiorstwa.

Przyktad dialogu spotecznego w Polsce z udziatem zwigzkéw zawodowych.

W reformie dotyczacej podniesienia wieku emerytalnego rzad przeprowadzit
pospieszne konsultacje spoteczne, byty one do$¢ ograniczone, w poréwnaniu do wagi
i konsekwenciji jej wprowadzania na zycie publiczne.

Projekt ustawy wprowadzajgcej reforme omawiano w ramach Trojstronne;j
Komisji do spraw Spoteczno-Gospodarczych w marcu i kwietniu 2012 roku, ale bez
osiggniecia konsensusu w sprawie jej ostatecznego ksztattu.

Niemniej jednak rzad ogtosit zakonczenie konsultacji i przestat projekt do parlamentu,
11 maja 2012 roku parlament przyjat propozycje rzagdowg, a Prezydent Rzeczypospolitej
Polskiej Bronistaw Komorowski podpisat ustawe 1 czerwca 2012 roku.

W okresie od marca do maja 2012 roku odbyto sie wiele demonstracji zwigzkowych:
przed Kancelarig Premiera, przed sejmem, przed patacem prezydenckim —w zaleznosci
od etapu procedowania nad projektem.

Formy dialogu

W kazdym z panstw dialog moze przebiega¢ w réoznych formach. W Polsce
zdecydowanie sprawdza sie forma tréjstronna, cho¢ mamy wiele sukceséw w regionach
i lokalnych formach dialogu. Zwieksza sie réwniez skala dialogu spotecznego
w organizacjach.

Na jednym ze spotkan podkreslono szczegodlne znaczenie rozwoju dialogu

dla zwigzkéw zawodowych jako nowej formy dziatania. Dlatego wazne jest zwigkszenie
uczestnictwa przez zwigzki zawodowej we wszelakich spotkaniach dialogu spotecznego.




Dialog dwustronny

Zwiazki zawodowe Organizacjle
pracodawcow

Tréjstronny dialog spoteczny

W Polsce przebiega na trzech poziomach:
 krajowym (z forum w ramach Komisji Trojstronnej),

* branzowym (w ramach Tréjstronnych Zespotéw Branzowych)

= regionalnym (w wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego).

Zwiazki zawodowe Organizacje Rzad
pracodawcow

Wielostronny dialog spoteczny

Przedstawiciele
Zwiazki zawodowe Organizadje samorzadu Rzad
pracodawcow terytorialnego
iin.

Najwazniejszg instytucjg dialogu spotecznego w Polsce jest Tréjstronna
Komisja ds. Spoteczno - Gospodarczych. Zgodnie z Ustawg z dnia 6 lipca 2001 r.
o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno - Gospodarczych i wojewddzkich komisjach
dialogu spotecznego zostata ona powotana do prowadzenia dialogu spotecznego
majgcego na celu godzenie intereséw pracodawcow, pracownikéw oraz dobra
publicznego. Podstawowym celem dziatania Komisji jest osiggniecie i zachowanie
pokoju spotecznego. Dialog oraz porozumienia zawierane w jej ramach majg wzmocnic
pozycje proponowanych rozwigzan w procesie legislacyjnym, jak rowniez stanowig
argument dla rzgdu w pracach legislacyjnych w Sejmie.

Po odejsciu od stotu Zwigzkéw Zawodowych w czerwcu 2013 roku, 30 pazdziernika
2013r. Prezydent RP podjat sie misji przetamania impasu w dialogu i zaprosit
przewodniczgcych wszystkich organizacji uczestniczacych w Trojstronnej Komisiji.
Zwigzkowcy wreczyli pracodawcom projekt powotania ,Rady Dialogu Spotecznego”,
ci ostatni obiecali, ze do potowy listopada dadzg odpowiedz. Ostatecznie spotkanie
przewodniczgcych zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcow odbyto sie 12
grudnia 2013 r. Na spotkaniu pracodawcy przedstawili na piSmie opinie o postulatach
zwigzkowych. Wstepnie zaakceptowali wiekszos$é organizacyjnych postulatéow




wzmacniajgcych tréjstronnosé, natomiast odrzucili propozycje, aby Rada Dialogu
Spotecznego miata wptyw rozstrzygajgcy w sprawach pracowniczych: wskazywali,
ze naruszatoby to tad konstytucyjny i tréjpodziat wtadzy. Po spotkaniu ustalono, ze po
doktadnym przeanalizowaniu przez pracodawcéw propozycji zwigzkowych pod koniec
lutego 2014 r. bedzie zorganizowania debata z udziatem przewodniczacych zwigzkow
zawodowych i organizacji pracodawcéw. Jezeli dosztoby woéwczas do uzgodnienia
zasad funkcjonowania nowej instytucji tréjstronnej, mogtyby sie rozpoczg¢ prace nad
nowg ustawg o dialogu spotecznym. Powszechna byta jednak opinia, ze do takiego
porozumienia nie dojdzie, zwtaszcza, ze w 2014 roku odbywaty sie wybory samorzgdowe,
wybory do Parlamentu Europejskiego oraz wybory wtadz w zwigzkach zawodowych
,S0lidarnos$¢” i OPZZ. Okres kampanii wyborczych nie jest czasem zawierania
kompromiséw.

W 2015 roku Komisja zmienita nazwe oraz czesciowo zasady funkcjonowania,
ktére majg by¢ bardziej korzystne dla zwigzkéw zawodowych.

Od 24 lipca 2015 roku mamy ustawe o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego, obowigzuje od 11 wrzes$nia 2015 roku. Oznacza to,
iz nastgpita zmiana nazwy organu dialogu spotecznego na: Rada Dialogu Spotecznego
(w dalszej tresci pisma: Rada).

Najwazniejsze uprawnienia Rady:

= opiniowanie zatozen projektow oraz projektow aktéw normatywnych przygotowywanych
przez Rade Ministréw i jej cztonkéw - w przypadku nieuwzglednienia opinii Rady,
Rada Ministrow ma obowigzek wskazania przyczyn tej decyzji;

 inicjowanie procesu legislacyjnego - prawo przygotowania przez Rade projektow
ustaw dotyczacych spraw spoteczno — gospodarczych i przedtozenie ich Radzie
Ministrow; w razie jego odrzucenia lub istotnej zmiany Rada Ministrow ma obowigzek
na pismie wyjasni¢ powody tej decyzji;

» prawo sktadania wnioskoéw o przeprowadzenie wystuchania publicznego projektow
rozporzadzen;

» prawo wystepowania do Sgdu Najwyzszego z wnioskiem o rozstrzygniecie
zagadnienia prawnego, jezeli w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego lub sgdow
powszechnych ujawnity sie rozbiezno$ci w wyktadni prawa.

* prawo zajecia stanowiska wzgledem zatozen projektu budzetu panstwa i projektu
ustawy budzetowej (nastgpito réwniez wydtuzenie poszczegdélnych terminow
na zajecie stanowiska w stosunku do obecnie funkcjonujgcych);

» obowigzek przedstawienia przez Ministra Finanséw i Rady Ministréw informacji
0 przebiegu wykonania ustawy budzetowej odpowiednio za pierwsze potrocze
oraz za caty rok;




* prawo zawierania przez Rade porozumien (w tym ponadzaktadowych uktadow
zbiorowych pracy);

« prawo przedstawiania zapytan wtasciwym ministrom;

= wspieranie dialogu prowadzonego na wszystkich szczeblach jednostek samorzadu
terytorialnego,

= wspieranie dialogu branzowego — prawo wystgpienia do ministra pracy o powotanie
niezaleznego od Rady zespotu branzowego,

* jawnos$c¢ obrad Rady.

Sktad i funkcjonowanie Rady:

» powotanie i odwotanie przedstawicieli partnerow spotecznych do Rady przez
Prezydenta RP na wniosek danej organizacji;

» zasada réwnej liczby przedstawicieli stron,

» przewidziano szerokie uprawnienia dla Przewodniczgcego Rady, wybieranego
naprzemiennie przez organizacje zwigzkowe, organizacje pracodawcow i strone
rzgdowg (m.incoroczne przedstawianie Sejmowi i Senatowi sprawozdania
z dziatalnos$ci Rady),

» kadencja Przewodniczgcego Rady - 1 rok.

* Inicjatywg zwigzkow byto zorganizowanie 10 pazdziernika 2013 konferencji ,Dialog
spoteczny — nowe otwarcie”, na ktérg nie zaproszono ani przedstawicieli rzadu,
ani organizacji pracodawcow, natomiast zaproszono przedstawicieli Kancelarii
Prezydenta. Podczas konferencji zaprezentowano trzy projekty zmian ustawy
o Trojstronnej Komisji. Forum Zwigzkéw Zawodowych przedstawito koncepcje zbiezng
z propozycjami BCC z 2009 roku, natomiast projekty OPZZ i ,Solidarnosci” zawieraty
postulaty istotnego zwigekszenia wptywy partneréw spotecznych na prawo pracy.
Najdalej szedt projekt OPZZ powotania ,Komitetu Spoteczno-Ekonomicznego” przy
Prezesie Rady Ministréw i uzgadniania z tym Komitetem ,projektéw ustaw dotyczacych
spraw o duzym znaczeniu spoteczno-gospodarczym, przygotowywanych przez
instytucje wtadzy wykonawczej”. Po odejsciu od negocjacji zwigzku zawodowych,
byt to moment przetomowy do dalszego rozwoju dialogu spotecznego.

Reprezentatywne organizacje zwigzkowe:
= Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych (ktérego cztonkiem jest ZZM),

« NSZZ ,Solidarnos¢”,

* Forum Zwigzkéw Zawodowych.




Reprezentatywne organizacje pracodawcoéw:

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej,

Konfederacja ,Lewiatan”,

» Zwigzek Rzemiosta Polskiego,

Zwigzek Pracodawcéw Business Centre Club .

Przedstawiciele strony rzagdowej, wskazani przez Prezesa Rady Ministrow:

Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej odpowiedzialny
za dialog spoteczny

Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Finanséw odpowiedzialna za budzet.

Zmiana Komisji Trojstronnej na Rade Dialogu Spotecznego w 2015 roku to znaczy

krok w rozwoju konsultacji spotecznych. Zwigzki zawodowe po raz kolejny pokazaty,
iz mogg razem przeciwstawi¢ sie tamaniu zasad i majg wazny gtos w budowaniu
panstwa demokratycznego.

Najwazniejsze uprawnienia Wojewodzkiej Rady Dialogu Spotecznego (dalej:
WRDS)

umiejscowienie WRDS przy marszatku wojewddztwa — zmiana podyktowana
tym, ze najwazniejsze kwestie zwigzane ze sprawami na szczeblu wojewddzkim
sg rozstrzygane przez marszatka wojewodztwa;

wyrazanie opinii i stanowisk w sprawach objetych zakresem zadan zwigzkow
zawodowych lub organizacji pracodawcéw bedacych w kompetencji administracji
rzgdowej i samorzgdowej z terenu wojewddztwa;

prawo do opiniowania projektow strategii rozwoju wojewodztwa i programow
w zakresie objetym zadaniami zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw;

prawo zawierania wspoélnych porozumien w sprawach objetych zakresem dziatania
WRDS;

rozpatrywanie spraw spotecznych lub gospodarczych powodujgcych konflikty
migdzy pracodawcami i pracownikami;

wyznaczanie 0s6b z misjg dobrej woli do rozwigzywania konfliktow.




Sktad Wojewodzkiej Rady Dialogu Spotecznego:

marszatek wojewddztwa oraz dwie wskazane przez niego osoby sposrod
przedstawicieli innych jednostek samorzgdu terytorialnego albo organizaciji
zrzeszajgcych samorzady — jako przedstawiciele strony samorzgadowej;

przedstawiciele organizacji zwigzkowych,
przedstawiciele organizacji pracodawcow,

wojewoda oraz dwie wskazane przez niego osoby — jako przedstawiciele strony
rzgdowej,

kadencja przewodniczacego WRDS trwa 1 rok — wybierany naprzemiennie przez
zasiadajgce w WRDS strony.

Zmiany jakich dokonano, to przede wszystkim bardziej demokratyczny wybor

przewodniczgcego RDS, gdyz do tej pory byt to przedstawiciel rzadu. Teraz jest on
wybierany co roku, naprzemiennie z wszystkich przedstawicieli Rady.

To poczatek dziatania nowego organu dialogu spotecznego. Na razie jeszcze

trudno o opinie o jej dziataniach. Rozpoczety sie prezne dziatania w postaci spotkan
z Prezydentem, premierem, szkolenia przewodniczgcych WRDS.




Podsumowanie

W publikacji przedstawiono najwazniejsze kwestie, o jakich dyskutowano
podczas spotkan miedzynarodowych pomiedzy przedstawicielami maszynistow
z Polski, Stowaciji, Czech, Wegier, Wtoch i Greciji.

Kazda z os6b miata okazje pozna¢ specyfike poszczegolnych zwigzkow
zawodowych, dzielono sie zaréwno problemami, jak i sukcesami.

Tego typu spotkania zdecydowanie wptywajg na rozwdj dziatania organizacji
zwigzkowych, gdyz rozszerzajg wspotprace na poziomie europejskim i wsparcie
innych dobrymi praktykami.

Najczesciej pojawiajgcymi sie tematami byty: finansowanie zwigzkéw zawodowych
i pomyst oddzielenia od pracodawcy. Jest on zgodnie akceptowany, cho¢ na dzien
dzisiejszy niemozliwy jeszcze do realizacji. Kolejny problem to zmniejszajgca
sie liczebnos$¢ zwigzkow zawodowych.

Podawano wiele rozwigzan, cho¢ zadne z nich nie spotkato sie ze entuzjazmem,
poniewaz wiele z nich jest juz stosowanych i wcigz nie przynosi oczekiwanych
efektéw. Jako najlepszy sposéb wskazano indywidualne spotkania z pracownikami
w konkretnym miejscu pracy.

Podjeto réwniez tematyke wptywu mediéw na wizerunek zwigzkéw zawodowych.
Na dzis w kazdym z krajow nastawienie tworzone przez media jest negatywne,
wskazano na konieczno$¢ pracy z telewizjg, prasg i mediami wirtualnymi, celem
poprawienia odbioru zwigzkéw zawodowych.




Najwazniejsze wyzwania i problematyka Zwigzkoéw Zawodowego Maszynistow:

* wpieranie ponadzaktadowej praktyki uktadow zbiorowych — w Polsce najczesciej
uktady zbiorowe odbywajg sie na ptaszczyznie zaktadowej, zrzeszanie sie,
tak jak dyskutowano na seminariach w zwigzki zawodowe branzowe, prowadzi
do wzmocnienia pozycji w negocjacjach,

» zwigkszanie liczby cztonkéw — poszukiwanie ich poprzez dotarcie do organizacji
prywatnych, w tym zajmujgcych sie nowymi technologiami, gdyz tam wcigz
przybywa pracownikéw,

» finansowanie — poszukiwanie nowych form zarzgdzania finansami (dobry przyktad
podata delegacja wtoska), proponowanie ustug rozliczen podatkowych w formie
odptatnej dla pracownikéw spoza zwigzkow,

= zbytnie rozdrobienie zwigzkéw zawodowych. W Polsce dziatajg trzy centrale
zwigzkowe, nadal pozostaje wiele niezrzeszonych organizacji,

» zwigkszenie zaangazowania mtodych cztonkdw, zmiana mentalno$ci i podejscia
do dziatania zwigzkéw zawodowych, przez lata tworzonego wizerunku organizacji
walczacej z pracodawcyg (w Polsce media stworzyty obraz ,palgcych opony”).
Pomimo iz wspotczesnie znaczenie i cele zwigzkéw zawodowych pozostaty takie
same (majg na celu obrone pracownikéw), to metody zdecydowanie sie zmienity.
Zwigzkowcy siadajg do stotu i negocjujg optymalne warianty, a zanim uruchomig
procedure strajku, skorzystajg ze wszystkich innych mozliwych rozwigzan,

» wspotpraca z ekspertami zewnetrznymi to wazny aspekt na tle szybko zmieniajacej
sie gospodarki, zapotrzebowanie jest na prawnikéw, negocjatorow, ekonomistow itp.,

* zmiana wizerunku zwigzkéw zawodowych, wszystkie delegacje okreslity ten punkt
jako bardzo istotny, gdyz wspotpraca z mediami i nieche¢ do zwigzkow, pojawia
sie w kazdym z krajow,

» Kampania w$réd os6b mtodych i samozatrudnionych, celem odmtodzenia zwigzkéw
zawodowych.

Kazdy z wyzszej wymienionych aspektéw zostat oméwiony podczas spotkan,
grupy miaty okazje podzieli¢ sie swoimi dziataniami i sukcesami w tym zakresie.
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