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1. Wstep

Role zwiazkéw zawodowych w Unii Europejskiej oraz ich kompetencje okres-
laja konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Wsrod elementarnych upraw-
nien zwiazkéw zawodowych znalazly si¢ m.in.:

— negocjowanie warunkéw placy i pracy (a wigc przede wszystkim uklady zbio-
rowe pracy);

— kontrola przestrzegania ukladéw zbiorowych;

— udzial w konsultacjach spolecznych na réznych szczeblach (krajowym i lokal-
nym) oraz na poziomie przedsigbiorstwa;

— reprezentowanie interesow pracownikdéw zaréwno indywidualnych, jak i zbio-
rowych;

— wystepowanie jako strona w sporach zbiorowych wraz z udzialem w akcjach
strajkowych.

Ruch zwiazkowy w panstwach Unii Europejskiej jest silnie skonsolidowany.
Prawie wszystkie wigksze krajowe federacje i centrale zwiazkowe s3 zrzeszone w
Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych (ETUC). Europejska Konfede-
racja Kadry Kierowniczej i Menedzerskiej (CEC) skupia zwiazki zawodowe spe-
cjalistéw i kadry menedzerskiej, a czg$¢ zwiazkéw zawodowych, ktére znalazty si¢
poza ogélnokrajowymi strukturami zwigzkowymi, zgrupowana jest w Europejskiej
Konfederacji Niezaleznych Zwiazkéw Zawodowych (CESI). Rzadko si¢ zdarza,
aby wigksze organizacje zwiazkowe nie mialy powiazan na szczeblu europejskim.
Do Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych nalezy réwniez 11 europe;j-



438

skich federacji przemyslowych, zrzeszajacych najwigksze branzowe organizacje
zwigzkowe. Sposrdéd 10 panstw nowo przyjmowanych do Unii Europejskiej siedem
mialo juz przed przystapieniem pelnoprawna reprezentacj¢ w ETUC. Do tej konfe-
deracji nalezy pig¢ duzych krajowych central zwiazkowych z Polski, Czech, We-
gier, Stowacji i Stowenii, a organizacje zwiazkowe z panstw batltyckich mialy sta-
tus obserwatora!.

2. Zwiazki zawodowe

»Zwiazek zawodowy moze by¢ samodzielnym partnerem w systemie stosun-
kéw przemystowych tylko pod warunkiem wypracowania koncepcji swojej nieza-
leznosci i podtrzymywania jej w dluzszym czasie™™.

Warto na wstgpie przedstawic¢ koncepcje zwiazkow zawodowych jako tzw. sily
przeciwwaznej. Koncepcja ta traktuje zwigzki zawodowe jako pewnego rodzaju in-
stytucje¢ bgdaca przeciwwaga systemu ekonomicznego, w ktérym rynek pracy zo-
stal opanowany przez wielkie firmy, w zwiazku z czym rynek ten réwniez mozna
traktowaé jako zmonopolizowany. W wlasnie tym znaczeniu zwiazki zawodowe
wraz z wytworzonymi przez siebie strukturami uczestnicza w réwnowazeniu ukla-
du ekonomicznego. Mozna wigc przyjaé, ze bez zwiazkéw zawodowych wspélcze-
sny kapitalizm nie mégtby funkcjonowad. Zwiazki odgrywaja wigc uzyteczna rolg
w podtrzymaniu elementarnego mechanizmu rynkowego, czyli rownowagi mi¢dzy
popytem a podaza na sil¢ robocza, uwzgledniajacej przynajmniej na minimalnym
poziomie koszt jej utrzymania?.

Mozna wyréznié trzy typy zwiazkéw zawodowych. Najstarszy jest typ anglo-
saski (trade union); dat on poczatek innym zwiazkom zawodowym na swiecie.
Zwiazek ten zrzeszal pracownikéw wykwalifikowanych i Swiadomych swojej war-
tosci, ktorzy wiedzieli, jak walczy¢ o utrzymanie swojej uprzywilejowanej pozycji
i o wysokie wynagrodzenie. Typ ten jest najbardziej niezaleznym ze zwiazkow i
ma najwigksze doswiadczenie w ciagle prowadzonych przetargach kolektywnych,
stanowiac jeden z nielicznych przyktadéw instytucji spoteczne;j, ktéra potrafi osia-
gac swoje cele. Stal si¢ on pierwowzorem dla zwiazkéw zawodowych powstaja-
cych w Stanach Zjednoczonych, Kanadzie czy tez w Australii.

Model leninowski zwiazkéw stanowi drugi typ zwiazku zawodowego. Upo-
wszechnil si¢ on w bylych krajach demokracji ludowej, a jest przyktadem zwiazku

UPor. Zrewidowana europejska karta spoteczna, [w:] Podstawowe dokumenty Rady Europy z
dziedziny polityki spotecznej, Warszawa 1997 oraz ,Zwiazkowiec. Dwutygodnik Zwiazku Zawodo-
wego Pracownikéw Przemyslu Miedziowego™ 2004 nr 7.

2'W. Widera, Zwiqzek zawodowy jako niezalezny podmiot w stosunkach przemystowych: redefi-
nicja ,,niezaleznosci” w systemie postkomunistycznym, [wW] Zbiorowe stosunki pracy w Polsce w per-
spektywie integracji europejskiej, red. W. Kozek, Warszawa 1997, s. 59.

3 Tamze, s. 63-64.
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zawodowego catkowicie politycznie podporzadkowanego partii komunistycznej.
Zachecal z nig swiat pracy do realizacji zadan planu gospodarczego, czy tez two-
rzenia ,,frontu walki o nowy ustrg;j”.

Typ trzeci zwiazku zawodowego to NSZZ ,,Solidarnosc”, charakterystyczny
dla okresu transformacji w Polsce. Byt instytucja spoteczng ,,zorganizowanego pro-
testu przeciw istniejacemu totalitaryzmowi, czerpiaca ideowe natchnienie z pol-
skich doswiadczen politycznych™.

Kazdy typ zwiazku zawodowego musi mie¢ znaczna niezalezno$¢ i swobodg w
podejmowaniu decyzji, aby mégt petni¢ swoje podstawowe funkcje. Zwiazek nie
moze bowiem broni¢ intereséw swoich czlonkéw, jesli nie jest w stanie samodziel-
nie podejmowac decyzji, zbiera¢ sktadek na cele zwiazkowe, prowadzi¢ akcji szko-
leniowych i propagandowych czy tez wydawa¢ wlasnej gazety lub biuletynu in-
formacyjnego. Bez mozliwosci prowadzenia takich podstawowych dziatan rola i
pozycja zwigzku zawodowego w sferze kontaktéw migdzy pracodawcami a praco-
biorcami bytyby pozbawione jakiegokolwiek znaczenia’.

W KGHM Polska MiedZ SA funkcjonuja nastgpujace ponadzaktadowe organi-
zacje zwiazkowe:

— Niezalezny Samorzadny Zwiazek Zawodowy ,,Solidarnos¢”,

- Zwiazek Zawodowy Pracownikéw Przemystu Miedziowego,

— Zwiazek Zawodowy Gérmikéw KGHM Polska Miedz SA,

— Zwiazek Zawodowy Pracownikéw Technicznych i Administracji ,,Dozér” dla

Przemystu Miedziowego,

— Zwiazek Zawodowy Pracownikéw Dotowych KGHM Polska Miedz SA,
— Zwiazek Zawodowy ,,Polska Miedz”,
— Niezalezny Samorzadny Zwiazek Zawodowy Pracownikéw Fizycznych

KGHM ,,Poiska Miedz” SA,

— Niezalezny Samorzadny Zwiazek Zawodowy ,,Solidarnos¢ 80”.

Zwiazki zawodowe dzialajace obecnie w Kombinacie najbardziej zblizyly si¢
swoim charakterem do typu anglosaskiego. Sa to organizacje niezalezne, skupiaja-
ce wykwalifikowanych pracownikéw, umiejace walczy¢ o swoje przywileje, o
wzrost wynagrodzen i konsekwentnie dazace do osiagania swoich celéw.

Sa silne, samodzielne i niezalezne. Nie ulegaja wptywom i presji pracodawcy,
a decyzje podejmuja samodzielne, majac na uwadze dobro swoich czlonkéw i po-
zostatych pracownikéw Kombinatu.

Zwiazki zawodowe w KGHM regularnie pobieraja sktadki od swoich czlon-
kéw (sa one automatycznie $ciagane przez pracodawce z listy plac przy wyplacie),
a nawet proponuja niezaleznie od pracodawcy dodatkowe ubezpieczenia swoim
cztonkom (robi tak np. ZZPPM). Organizacje te wydaja swoje gazety (np. ,,Zwiaz-

4 Tamze, s. 64.
5 Tamze.
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kowiec” dwutygodnik ZZPPM z redakcja w Lubinie, Dwutygodnik ,,Pryzmat” —
pismo sekcji Krajowej Gémictwa Rud Miedzi z redakcja w Lubinie czy Solidar-
nos¢ Zaglgbia Miedziowego — pismo Zarzadu Regionu Zaglebia Miedziowego
NSZZ ,,Solidarnos¢”) oraz biuletyny informacyjne i broszury okazjonalne czy tez
raporty z dziatalnosci. Przyktadem moze by¢ Sprawozdanie z dzialalnosci Rady i
Prezydium ZZPPM w okresie 1I kadencji (1997-2001) czy biuletyn z materiatami z
narady programowej ZZPPM z 20.10.2003 r. Informacje zwigzkowe sa publikowa-
ne w ,.Biuletynie informacyjnym” Migdzyzwiazkowego Zespotu Koordynacyjnego
ds. Restrukturyzacji KGHM ,,Polska Miedz” SA, sygnowanym przez 8 zwiazkéw
dziatajacych w KGHM.

3. Zwiazki zawodowe a partnerzy spoleczni

»Zmiany ustrojowe zachodzace w Polsce po 1989 r. spowodowaly rozwéj no-
wych podmiotéw i nowych metod ksztaltowania i regulacji stosunkéw spotecznych
1 gospodarczych. W polskich warunkach budowy gospodarki rynkowej i demokra-
cji politycznej metoda dialogu spotecznego i tréjstronnosci oraz zwiazanych z niag
porozumien zbiorowych staje si¢ istotnym elementem konstrukcyjnym ustroju pra-
cy 1 ksztaltowania polityki spoleczno-gospodarczej kraju. Polska ma juz szereg do-
$wiadczen na tej drodze, ktére $wiadcza o tworzeniu polskiej kultury dialogu spo-
fecznego™.

Dialog spoteczny moze si¢ rozwijaé i funkcjonowaé tylko w okreslonych wa-
runkach. Najistotniejszy z nich to niezaleznos¢ stron tego dialogu. Dlatego tez za-
réwno panstwo, organizacje pracodawcéw, jak i zwiazki zawodowe musza by¢
samodzielnymi, autonomicznymi podmiotami o jasno sprecyzowanych funkcjach.
Wymaga sig, aby byty wiasciwie zorganizowane na wszystkich poziomach swojej
dzialalnosci, a takze aby mialy odpowiednio wyszkolone kadry. Miedzy partnerami
dialogu spolecznego powinna istnie¢ wzgledna réwnowaga sit, aby dialog ten mégl
by¢ realny i efektywny.

Dialog jest praktykowang forma porozumiewania si¢ partneréw zaréwno na
szczeblu centralnym, ogdlnokrajowym, branzowym, regionalnym, lokalnym, jak i
zakladowym. W interesujacym nas waskim znaczeniu dialog spoleczny oznacza
wzajemne stosunki zachodzace migdzy dwoma partnerami spotecznymi, a miano-
wicie migdzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami czy tez organizacjami pra-
codawcow’.

»Dluga i burzliwa jest historia wzajemnych stosunkéw migdzy zwigzkami za-
wodowymi i pracodawcami, poczawszy od fazy prawnego zakazu zrzeszania sig,

6 E. Sobétka, Rola porozumier hiorowych w regulowaniu stosunkéw pracy i ksztattowaniu poli-
tyki spoteczno-gospodarczej w Polsce na tle poréwnawczym, (w:] Zbiorowe stosunki pracy..., s. 205.
7 Tamze, s. 208-209.
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przez tolerowanie przez panstwo organizowania si¢ pracownikéw az do uznania w
przepisach prawa i praktyce krajowej prawa koalicji i rokowan zbiorowych. Roz-
woj regulacji prawnej i praktyki migdzynarodowej dowodzi, ze zawieranie poro-
zumien jest nierozerwalnym elementem prawa do rokowan i konsekwencja prawa
organizowania si¢’8.

Porozumienia zbiorowe stanowig istotny czynnik regulujacy sfer¢ zbiorowych
stosunkéw pracy oraz pole formowania i realizacji polityki spoleczno-gospodarczej
panstwa. W zakres tych porozumien wchodza zaréwno uktady zbiorowe pracy, ma-
jace swoje podstawy w przepisach prawa, jak i porozumienia spoteczne, ktére
wprawdzie odgrywaja wazna rolg, ale nie maja umocowania w przepisach praw-
nych. Szczegdlnym rodzajem porozumien spolecznych sa okoloprywatyzacyjne
porozumienia socjalne®.

Uklady zbiorowe pracy sa dwustronnymi porozumieniami zawieranymi mig-
dzy pracodawcami czy tez organizacja pracodawcéw a pracobiorcami, w ktérych
imieniu wyst¢puja zwiazki zawodowe. Porozumienia spoleczne zas moga by¢ za-
réwno dwustronne, jak i tréjstronne — wéwczas obok pracodawcéw i pracownikéw
jako trzeci partner wystgpuje rzad. Prawa i obowiazki, a takze zakres przedmioto-
wy ukladéw zbiorowych wynikaja bezposrednio z obowiazujacych przepiséw pra-
wa, porozumienia spoleczne za$ — ich tresc, zakres i rola ~ nie podlegaja przepisom
prawa, sa elastyczne i niesformalizowane i wlasciwie zaleza wylacznie od woli
zawierajacych je stron.

Sformalizowany charakter ukladéw zbiorowych powoduje, iz wynikajace z tre-
Sci tych ukladéw roszczenia pracownikéw moga by¢ dochodzone na drodze sado-
wej, a w przypadku braku realizacji praw zbiorowych zwiazki zawodowe moga
wszczac splr zbiorowy z pracodawca. Przestrzegania realizacji porozumien spo-
fecznych nie mozna zagwarantowaé¢ prawem, poniewaz sa ‘one nienormatywne,
oparte na szczegélnym zaufaniu i catkowicie dobrowolne — wiec to same strony
porozumien muszg zagwarantowac¢ ich wypelnienie swoim autorytetem!'©.

Uklady zbiorowe pracy w sposéb bezposredni i wigzacy reguluja obszar sto-
sunkéw pracy, sa forma dwustronnego porozumienia o charakterze normatywnym.
Stronami tych ukladéw sg pracodawcy i zwigzek zawodowy, reprezentujacy intere-
sy pracownikéw. W panstwach, w ktérych wystepuje gospodarka rynkowa, uktady
zbiorowe pracy sa elementarnym instrumentem ksztaltujacym warunki pracy, pla-
cy, zatrudnienia, a takze stosunki migdzy stronami oraz ich wzajemne zobowigza-
nia wobec siebie.

8 Tamze, s. 209.

9 Obszernie o okoloprywatyzacyjnych porozumieniach socjalnych, ktére stanowia formg poro-
zumien spolecznych, pisza M. Bednarski i J. Wratny w ksiazce Porozumienia socjalne zwiqzane z
prywatyzacjq przedsiebiorstw panstwowych. Fenomen spoteczny i prawny, Warszawa 2000.

10E. Sob6tka, wyd. cyt., s. 210-211.
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Uklady zborowe sa zawsze dwustronne, w odréznieniu od porozumief spo-
tecznych; prawo do ich zawierania po stronie pracowniczej przyznano zwiazkom
zawodowym, mogg wig¢c by¢ zawierane zaréwno na poziomie zakladu czy przed-
sigbiorstwa, jak i na poziomie branzy, a nawet na poziomie miedzybranzowym. Sa
one podstawowym instrumentem regulacji ptac. Z tego powodu, mimo iz sa poro-
zumieniami dwustronnymi, panstwo probuje réznymi metodami wptyna¢ na strony
uktadu, aby zapewni¢ stabilno$¢ cen i ptac!!.

Widréd porozumien spolecznych mozna wyréznié kilka kategorii. Podstawa
ich wydzielenia jest tres¢ zawartego porozumienia, rodzaj i zakres spraw, ktérego
ono dotyczy, a takze sposéb regulacji tych spraw. Pierwsza kategoria to porozu-
mienia ramowe. Okreslaja one elementarne zasady obowiazujace partneréw spo-
tecznych, a dotycza przede wszystkim proceséw zawierania uktadéw zbiorowych
pracy, rozwiazywania sporéw zbiorowych, praw i uprawnien organizacji praco-
dawcéw i pracobiorcéw, zasad zwalniania pracownikéw (m.in. zwolnien grupo-
wych). Porozumienia ramowe czasami przeksztalcaja si¢ w porozumienia szczego-
lowe — w tzw. kodeksy dobrych obyczajéw w zakresie zbiorowych stosunkéw pra-
cy, rozumiane jako umowne zbiory zasad i norm dotyczacych ksztattowania zbio-
rowych stosunkéw pracy. Trzecia kategorig¢ stanowig porozumienia proceduralne,
regulujace dos¢ szczegdlowo wybrane kwestie porozumien spotecznych, np. zasa-
dy 1 procedury rozwigzywania sporéw zbiorowych albo mozliwosci oglaszania
strajkéw czy tez zasady powotywania przedstawicielstwa zalogi i inne. Czwarta
kategoria porozumien uwzglednia standardy materialnoprawne, konkretne wielko-
§ci czy parametry wzrostu, ktére musza by¢ wzigte pod uwage w negocjacjach
mig¢dzy stronami, zwlaszcza jezeli dotycza one ptac, czasu pracy czy szkolefi pra-
cownikéw. Ostatnia kategori¢ porozumien spotecznych tworza pakty spoteczne. Ze
wzgledu na swoja wage sa one szczegélnym rodzajem porozumiefi, moglyby wigc
stanowi¢ nawet odrebna kategori¢ porozumien zbiorowych!2.

Cechg charakterystyczna paktéw spolecznych jest takze — obok udzialu pan-
stwa — ich specyficzny zakres przedmiotowy, maja one bowiem na celu przywro-
cenie réwnowagi spoteczno-gospodarczej. Partnerzy spolteczni jednocza si¢ dla
wsparcia okreslonego programu reform w najwazniejszych sprawach, takich jak
np. redukcja bezrobocia, redukcja deficytu w wydatkach na cele publiczne i spo-
leczne, sprostanie wymaganiom integracji europejskiej itp. Inng cecha wyrézniaja-
cq pakty spoteczne jest ich wyjatkowos$é, sa bowiem zawierane najczgsciej w
szczegblnych (wyjatkowych) sytuacjach, wymuszonych koniecznoscia zjednocze-
nia si¢ w celu realizacji okreslonego programu reform. W przeciwienstwie do ukfa-
déw zbiorowych pracy przedmiotem paktéw spotecznych jest nie tylko wasko ro-

1! Tamze, s. 225-227.
12 Tamze, 5. 211-215.
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zumiany obszar stosunkéw pracy, aczkolwiek nalezy uwazac, aby zbyt duzy zakres
tematyczny paktéw nie uniemozliwial zawarcia porozumienia'3.

»Pakty spoleczne, jako jedna z form tréjstronnosci, odgrywaja istotna rol¢ w
okresach zmian ustrojowych. Transformacja ustroju wymaga bowiem zgody spo-
tecznej co do zasad i kierunkéw reform spoleczno-gospodarczych. Wazne jest
wigc, by w tym procesie uczestniczyli obok rzadu przedstawiciele pracy i kapitatu
[...] Wazna jest wtedy przede wszystkim ich wola dialogu, wzgledna niezaleznos$¢ i
poparcie spoleczne™'4.

Kazdy funkcjonujacy w KGHM zwiazek zawodowy stara si¢ prowadzi¢ dialog
spoleczny, i to zaréwno z pracodawca, a wigc z Zarzadem, jak i z dyrekcjami po-
szczegblnych oddziatéw i spétek nalezacych do Kombinatu. Dialog ten jest takze
prowadzony z trzecim partnerem spolecznym, czyli — ogélnie uymujac — z pan-
stwem, a swiadczy o tym licznie prowadzona korespondencja np. z Prezydentem
RP, Premierem RP, Prezesem NBP, Kancelaria Sejmu RP i innymi waznymi insty-
tucjami funkcjonujacymi w Polsce (np. korespondencja Niezaleznego Samorzad-
nego Zwiazku Zawodowego ,,Solidarnosé¢ 80).

Dialog spoteczny prowadzony migdzy Zarzadem a zwiazkami zawodowymi w
KGHM opiera si¢ gtdwnie na spolecznych porozumieniach ramowych — np. w
kwestiach modyfikowania uktadu zbiorowego pracy; porozumieniach procedural-
nych - chociazby dotyczacych powolywania czlonka zatogi do Rady Nadzorczej
czy tez do rozwiazywania sporéw zbiorowych 1 porozumien uwzgledniajacych
standardy materialnoprawne, zwlaszcza w sprawach plac, czasu pracy itp.

Pracodawca podkresla, ze prowadzenie dialogu spolecznego jest istotng kwe-
stia dla Polskiej Miedzi, mianowicie w uchwale nr 42/V/04 Rady Nadzorczej
KGHM ,,Polska Miedz” SA z dnia 2 kwietnia 2004 r. pisze: ,,Spétka ze wzgledu na
swojq specyfike i histori¢ musi by¢ zarzadzana w sposéb umozliwiajacy dialog z
partnerami spolecznymi i odpowiednia komunikacj¢. Ograniczanie dialogu moze
wywotywa¢é napigcia zwlaszcza wokét przysztosci Spétki”.

Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw KGHM ,,Polska Miedz” SA,
poprzedzony licznymi negocjacjami migdzy partnerami, zawarty zostal ostatecznie 14
marca 2000 r. pomigdzy Zarzadem Spétki a 8 zakladowymi organizacjami zwiazko-
wymi dzialajacymi w oddziatach i Biurze Zarzadu KGHM ,Polska MiedZ” SA. Za-
ktadowy uktad zbiorowy pracy zawiera 10 rozdzialéw oraz kilkanascie zalaczni-
kéw, w ktérych szczegétowo okresla si¢ m.in. czas pracy, zasady wynagradzania
pracownikéw, uprawnienia pracownicze, urlopy wypoczynkowe i dodatkowe,
$wiadczenia socjalne, zasady ochrony zdrowia i higieny oraz inne swiadczenia, a
takze wzajemne zobowiazania stron ukfadu.

13 Tamze, 5. 215-217.
14 Tamze, s. 223.
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4. Podejmowanie decyzji w przedsigbiorstwie

W kazdym przedsigbiorstwie oprécz pracodawcéw (wlascicieli 1 menedzeréw)
wystepuja pracobiorcy, czyli pracownicy, nie nalezacy do grona $cistego kierow-
nictwa i reprezentujacy grupg intereséw odmienna od pracodawcéw. Stosunki mig-
dzy tymi dwiema grupami (pracodawcami a pracobiorcami) taczyly si¢ zawsze z
pewnymi problemami, ktére poczatkowo odnosily si¢ przede wszystkim do kwestii
placowych pracownikéw, ale pézniej dotykaly rowniez innych sfer. Pracownicy,
chcac si¢ broni¢ przed niesprawiedliwym wedtug nich wlascicielem przedsigbior-
stwa zaczgli si¢ jednoczy¢, zaktadajac zwigzki zawodowe, tym samym polepszajac
swoja pozycje wobec kierownictwa.

Na skutek aktywnych dziatan zwiazkéw zawodowych, a takze zachodzacych
przeobrazen kulturowych oraz wyzszego poziomu wyksztalcenia pracownicy za-
czgli coraz pelniej dostrzegaé swoja funkcj¢ spoleczna. Zaczyna rosnaé wsréd pra-
cownikéw poczucie wlasnej godnosci, zwigkszaja si¢ ich aspiracje, a takze ocze-
kiwania na uznanie i satysfakcj¢ z wykonywanej pracy. Nie chca juz by¢ tylko
przedmiotem zarzadzania, chca bra¢ udzial w podejmowaniu decyzji, ktére wigza
si¢ z celami wyznaczanymi przez przedsigbiorstwo. W polu ich zainteresowan
znajduja si¢ kwestie placowe, zatrudnienie, system awansowania i zwalniania pra-
cownikéw, a zwlaszcza ochrona miejsc pracy oraz dyscyplina i warunki pracy!'s.

»Wlaczenie pracobiorcéw w proces podejmowania decyzji w przedsigbiorstwie
lezy takze w interesie pracodawcéw, gtéwnie z nastgpujacych powodow:

— wzrost prawdopodobienstwa zachowania pokoju spotecznego, tak niezbgdnego
dla wsparcia i przyspieszenia pozadanych przemian gospodarczych,

— wzrost elastycznosci i trafnosci podejmowanych decyzji,

— silniejsza integracja pracownikéw z przedsigbiorstwem,

— wzrost motywacji do pracy”'e.

Osiaganie zbieznosci intereséw pracodawcéw 1 pracobiorcéw w przedsigbior-
stwie odbywa si¢ dzieki partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu. Nadaje ona
pracownikom uprawnienia do bezposredniego lub posredniego uczestnictwa w
podejmowanych przez pracodawcéw decyzjach. W ten sposéb dochodzi do uspo-
tecznienia procesu podejmowania decyzji, a jego elementarna forma sa stosunki
przemystowe, zamiennie okreslane mianem zbiorowych stosunkéw pracy. Za-
sadnicza tre$cia zbiorowych stosunkéw pracy sa kwestie placowe, zatrudnienia,
warunki pracy, ale takze w coraz wigkszym stopniu udzial pracownikéw w po-
dejmowaniu decyzji gospodarczych dotyczacych innych aspektéw funkcjonowa-
nia przedsigbiorstw!’.

15 Podstawy nauki o przedsiebiorstwie, red. J. Lichtarski, AE, Wroctaw 2003, s. 80.
16 Tamze, s. 80-81.
17 Tamze, s. 81.
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Pracobiorcy moga wypeinia¢ swoje uprawnienia w ramach zdecentralizowane-
go oraz scentralizowanego modelu stosunkéw przemystowych.

W zdecentralizowanym modelu stosunkéw przemystowych (partycypacja zakla-
dowa) partycypacja pracownicza jest skierowana na przedsigbiorstwo, przy czym
moze to by¢ partycypacja zaréwno posrednia, jak i bezposrednia. W partycypacji po-
$redniej uprawnienia s3 realizowane za pomoca wybieranych przez pracownikéw rad
pracowniczych oraz zwiagzkowych rad zakladowych. Organy te gléwnie prowadza
negocjacje i podpisuja zaktadowe uktady zbiorowe pracy. Partycypacj¢ bezposrednia
okresla si¢ mianem demokracji przy warsztacie pracy, a polega ona na prawie pracow-
nikéw do bezposredniego wptywu na podejmowane przez pracodawcéw decyzje.

W scentralizowanym modelu stosunkéw przemystowych (partycypacja po-
nadzakladowa) cecha charakterystyczng sa rozwiazania oparte na zbiorowych po-
nadzaktadowych negocjacjach, majacych na celu realizowanie interesu ogélnokra-
jowego. W modelu tym wyodrebnia si¢ model administracyjny, w ktérym obok
pracodawcéw i pracobiorcéw dominujaca funkcj¢ petni panstwo, oraz model nego-
cjacyjny, w ktérym sporne kwestie sa rozwigzywane przy wigkszym lub mniej-
szym udziale paristwa's.

Mozna zauwazy¢, ze w polskich stosunkach przemystowych ponadzakladowe
organizacje zwigzkowe maja silng pozycje i réwnoczesnie sa bardzo mocno zaan-
gazowane politycznie. Niemniej jednak pomi¢dzy ponadzakltadowymi organiza-
cjami a zaktadowymi zwiazkami zawodowymi istnieja stabe powiazania. Zwiazki
pracodawcéw za$ nie maja znacznej sily 1 odgrywaja niewielka rol¢ w tworzeniu
proceséw spoteczno-gospodarczych. Jednoczesnie réwniez mozna zaobserwowac
nikta che¢ do zawierania porozumien i kompromiséw poszczegélnych stron
uczestniczacych w stosunkach przemystowych; z tego tez powodu powstaja trud-
nosci w osiaganiu jednomyslnego stanowiska. Charakterystyczna cecha polskich
stosunkéw przemystowych jest takze brak odpowiedniego zaplecza informacyjne-
go, doradczego i mediacyjnego, ktére mogtoby sprzyjac efektywnym negocjacjom.

Ponadto daje si¢ zauwazy¢, iz polskie zwiazki zawodowe przejawiaja postawy
roszczeniowe i wykazuja niewielka wolg¢ wspdtpracy z pracodawcami w poszukiwa-
niu takich rozwiazan, ktére spowodowatyby wzrost efektywnosci funkcjonowania
przedsiebiorstwa. U pracodawcow zas, zwlaszcza w sektorze prywatnym, réwniez
mozna zaobserwowac niechec do dzielenia si¢ posiadana wiadza z pracownikami.

Analiza modeli stosunkéw przemystowych wykazuje, ze w KGHM ,,Polska
Miedz” SA funkcjonuje zblizony do zdecentralizowanego model stosunkéw przemy-
stowych. Dzieje si¢ tak m.in. ze wzgledu no to, ze zwiazki zawodowe w nim funkcjo-
nujace biora udzial w negocjacjach i podpisywaniu zakladowych ukladéw zbiorowych
pracy, przedstawiciele pracownikéw wybierani sa do Rady Nadzorczej, pracownicy
za$ uzyskali udziat w majatku spétki poprzez nabycie akcji przedsigbiorstwa.

18 Tamze, s. 81-85.
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Jak zapowiadal poprzedni prezes Zarzadu Stanistaw Speczik na spotkaniu
(wdniu 18 grudnia 2001 r.) z przedstawicielami ponadzakladowych organizacji
zwiazkowych dziatajacych w spétce, Zarzad ,,Polskiej Miedzi” bedzie dziata¢ przy
otwartej kurtynie. Wszystkie wazniejsze dla firmy i1 zalég decyzje beda podejmo-
wane dopiero po wczesniejszej konsultacji ze zwiazkami zawodowymi, oczywiscie
z wylaczeniem spraw objetych tajemnica, np. kontraktéw handlowych. W dziedzi-
nie spraw mig¢dzyludzkich prezes zapewnil przywrdcenie zasad sprawiedliwosci
spotecznej i normalnosci. Majac na uwadze problematyke pracownicza, zobowia-
zat si¢ do tego, ze w skiadzie zarzadu spétki znajdzie si¢ takze wiceprezes ds. pra-
cowniczych i kontaktéw ze zwiazkami zawodowymi'®. Potwierdzeniem tej zapo-
wiedzi bylo powotlanie w Zarzadzie prezesa Speczika na wiceprezesa ds. pracow-
niczych Grzegorza Kubackiego, a w obecnym zarzadzie funkcje t¢ pelni wicepre-
zes Andrzej Krug.

We wszystkich waznych dla przedsigbiorstwa kwestiach przeprowadzane sa
przed podjeciem decyzji rozmowy z organizacjami zwiazkowymi. Na przyklad
konsultowano si¢ ze zwiazkami zawodowymi przed wprowadzeniem wielozmia-
nowego systemu pracy w wybranych kopalniach, a w sprawie wprowadzenia pra-
cowniczego programu emerytalnego prowadzono szczegotowe negocjacje ze zwiaz-
kowcami, dotyczace warunkéw tego projektu. Réwniez, gdy zwiazki wystepuja z
propozycjami czy tez pytaniami do Zarzadu czy dyrekcji poszczegdlnych oddzia-
t6w, pracodawca zawsze ustosunkowuje si¢ do ich probleméw i udziela wnikli-
wych odpowiedzi. Przyktadem moze by¢ chociazby stanowisko Zarzadu KGHM
»Polska Miedz” SA w sprawie postulatéw Zwiazku Zawodowego Pracownikéw
Przemystu Miedziowego zgloszonych 3 marca 2003 r. w sprawie 7% podwyzki,
zagwarantowania utrzymania miejsc pracy, pobudzania rozwoju regionu oraz wy-
boru przedstawiciela zalogi do Zarzadu sp6tki?0.

5. Partycypacja pracownicza w przedsi¢biorstwach

Przyjrzyjmy si¢ teraz poruszanej juz czg¢$ciowo bardzo waznej kwestii, a mia-
nowicie partycypacji pracowniczej w przedsigbiorstwach.

Partycypacja pracownicza w polskich przedsigbiorstwach panstwowych jest re-
alizowana na podstawie Ustawy z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o samorzadzie zatogi
przedsigbiorstwa.

Zapoczatkowany w 1989 r. proces transformacji ustrojowej spowodowal, ze
»instytucja samorzadu pracowniczego nie daje si¢ pogodzi¢ z prywatna wlasnoscia
przedsigbiorstw. Obecnie funkcjonujace formy partycypacji pracowniczej w pol-
skich przedsigbiorstwach obejmujg samorzady zalogi w przedsigbiorstwach pan-

19 hetp://www.kghm.pl/akt01.php?s=110.
20 http://www.kghm.pl/dokumenty/pl/ocena.doc.
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stwowych, udzial przedstawicieli zatég w radach nadzorczych (1/3 czlonkéw) w
jednoosobowych spétkach Skarbu Panstwa oraz akcjonariat pracowniczy w spét-
kach pracowniczych. Natomiast nie ma partycypacji w przedsigbiorstwach prywat-
nych, ktére zywig wyrazng nieche¢ do przedstawicielstw pracowniczych. Jedno-
cze$nie ze strony kolejnych rzadéw i organizacji pracodawcow wystepuja naciski
na wprowadzanie rozwigzan prawnych eliminujacych samorzady pracownicze jako
instytucje utrudniajace skuteczne zarzadzanie™?!.

Rozdzielenie wladzy w przedsigbiorstwie migdzy trzy strony, a wigc dyrekcje,
samorzad pracowniczy 1 zwiazki zawodowe, jest przyczyna jej rozproszenia i po-
woduje, iz brak jest jasno okreslonego zakresu kompetencji. Taka struktura wiadzy
znacznie utrudnia efektywne zarzadzanie, zwlaszcza w tych przedsigbiorstwach, kté-
re borykaja si¢ z trudnosciami ekonomicznymi. Przyczyng utrudniajaca zarzadzanie
przedsigbiorstwem jest pomieszanie rdl, jakie powinny i jakie rzeczywiscie zaczety
odgrywa¢ rady pracownicze i zwigzki zawodowe. To powoduje, iz nie ma przejrzys-
tych struktur wiadzy i procedur podejmowania decyzji. Stalo si¢ tak na skutek tego,
iz pod presja zalég rady pracownicze odst¢gpowaly od funkcji wspdtzarzadcy
przedsigbiorstwa, przeistaczajac si¢ w reprezentacje interesOw pracowniczych i
petniac funkcje przypisane zwiazkom zawodowym. Jednoczesnie w sprywatyzo-
wanych przedsigbiorstwach zwiazki zawodowe po zlikwidowaniu w nich rad pra-
cowniczych staraja si¢ zajaC miejsce tych organéw i przejmuja ich kompetencje??.

Nie tylko rozproszenie wladzy stanowi problem w polskich przedsiebior-
stwach; rowniez zwiazki zawodowe przezywaja wyrazny kryzys. Dowodem na to
jest ich przesadne rozbicie oraz to, ze zamiast zajmowac si¢ obrona intereséw pra-
cownikéw skupiajg si¢ na swojej pozycji politycznej, przez co maleje liczba czion-
kéw zwiazkéw i obniza si¢ autorytet lideréw zwiazkowych. Niepokojace jest réw-
niez to, ze zwiazki w niewielkim stopniu wspétpracuja z szeroko rozumianym za-
pleczem naukowym i nie przywiazuja wagi do problematyki szkolenia pracowni-
kéw oraz nie prowadza dziatalnosci wydawniczej, ktéra mogtaby wesprze¢ procesy
szkolenia. Postepujac w ten sposéb i nie prébujac zmieni¢ swojego charakteru i
metod dziatania, przestaja by¢ zdolne do wypetniania swojej funkcji.

Kolejna przeszkoda w normalizacji stosunkéw migdzy zwiazkami zawodowy-
mi a innymi partnerami stosunkéw spotecznych jest konflikt z panstwem. Zrédtem
konfliktu sa stale pogarszajace si¢ warunki pracy i placy, a takze sposéb, w jaki
rzad traktuje pracownikéw i zwiazki zawodowe. Zwiazki bowiem sa zaréwno
przez rzad, jak i przez pracodawcéw postrzegane jako organizacje ,,...malo repre-
zentatywne, populistyczne, zanarchizowane, konfrontacyjne, reprezentujace intere-
sy grupowe. Dlatego przedstawiciele rzadu uwazaja, ze zadaniem panstwa jest bro-
ni¢ dobra ogélnego, ze wszelkie protesty sa nieuzasadnione i zagrazaja reformie.

21 L, Jakub6w, Spoteczne uwarunkowania rozwoju przedsiebiorstw, AE, Wroclaw 2000, s. 249-250.
22 Tamze, s. 250.
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Natomiast liderzy zwiazkowi uwazaja, ze to wlasnie oni reprezentuja szeroko ro-
zumiany interes spoteczny”?.

Konflikt migdzy zwiazkami zawodowymi a rzadem ma charakter polityczny o
podtozu ekonomicznym, a wzajemne postrzeganie si¢ rzadu i zwiazkéw zawodo-
wych jest przyczyna konfliktéw w §wiecie pracy. W polowie lat dziewig¢édziesia-
tych nastapil wzrost napigc i niezadowolenia wsréd pracownikéw przedsigbiorstw,
wzmogla si¢ wérdd nich gotowos¢ do podjecia strajkéw; tym bardziej ze uwazali
oni strajk za praktycznie jedyne skuteczne narzedzie w walce o swoje interesy,
strona rzadowa bowiem decydowala si¢ podejmowac rokowania dopiero na skutek
grozby strajku?.

Z badan na temat roli zwiazkéw zawodowych w zakladach pracy, na ktére po-
woluje si¢ L. Jakubéw, wynika, ze liderzy zwiazkowi nie wierza w swoje mozli-
wosci skutecznego oddzialywania na wladz¢. Pracownicy za$ nie cenia zbyt wyso-
ko dziatalnosci zakladowych organizacji zwiazkowych i uwazaja, ze nikt nie repre-
zentuje skutecznie ich intereséw. Do najistotniejszych zadan stawianych przed
zwiazkami zawodowymi zaliczaja ochrong praw pracowniczych, walke z bezrobo-
ciem i zagwarantowanie odpowiednich warunkéw pracy i placy. Liderzy zwiazko-
wi podkreslajg, ze na skuteczno$¢ ich dziatan pozytywnie wplynelyby: realizacja
paktu o przedsigbiorstwie, posiadanie silnej reprezentacji w parlamencie, a takze
wigksze zaangazowanie si¢ zwyklych cztonkéw zwiazku. Tak zwani szeregowi
cztonkowie zwiazku dosy¢ nisko oceniaja tez swoich liderow pod wzgledem sku-
tecznos$ci spetnianych przez nich funkcji reprezentantéw intereséw pracowniczych.
Liderzy zwiazkowi natomiast, mimo Zze w znacznym stopniu popieraja transformacj¢
gospodarki, sa proreformatorscy, sklonni do negocjacji, a takze lepiej wyksztalceni,
ze wzgledu na krytyke ze strony rzadu i proby spychania ich na margines zaczgli tra-
ci¢ zaufanie szeregowych zwigzkowcdéw. Sytuacja taka ma negatywne skutki zarow-
no dla partnera rzadowego, jak i dla pracodawcéw, poniewaz ostabione zwiazki
zawodowe moga np. nie powstrzymaé przed strajkami robotnikéw przeciwnych
prywatyzacji i reformom. Silne zwiazki zawodowe sa wigc partnerem do rozméw z
pracodawcami znacznie lepszym niz masy niezadowolonych pracownikéw.

Jest jednak nadzieja, ze pozycja zwiazkéw zawodowych si¢ wzmocni, ponie-
waz — jak wynika z badan prowadzonych pod koniec lat dziewigldziesiatych —
zwiazki na ogdt popieraja prywatyzacj¢ i przeprowadzanie reform, a liderzy zwiaz-
kowi w zakladach pracy skupiaja si¢ na sprawach pracowniczych, takich jak obro-
na miejsc pracy, zagwarantowanie wlasciwych warunkéw pracy i ptac, nie daza zas
do wywierania wplywu na zarzadzanie. Ponadto zwiazkowcy sklaniaja si¢ do pro-
wadzenia negocjacji z partnerami, uwazajac strajk za ostateczny argument, ktory
moze by¢ zastosowany w obronie intereséw pracowniczych. Do tego dochodzi

23 Tamze, s. 251.
24 Tamze, s. 251-252.
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jeszcze to, iz w sektorze prywatnym w malych i srednich przedsigbiorstwach nie
ma zwiazkéw zawodowych?,

Problem partycypacji pracowniczej nie zyskal do tej pory nalezytego zaintere-
sowania partii politycznych, zwiazkéw zawodowych, nauki, ekonomistéw, menedze-
réw i dziataczy spolecznych. Poszczegélne rzady, prowadzac prywatyzacjg i okazu-
jac swoje niechgtne postawy, a takze menedzerowie, stosujac autokratyczne style za-
rzadzania i nie znajac nowoczesnych metod zarzadzania, doprowadzili do sytuacji, w
ktérej w polskich przedsigbiorstwach zmniejszylo si¢ zainteresowanie partycypacja
pracownicza ze strony samych pracownikéw. Elity zaréwno gospodarcze, jak i po-
lityczne uwazaly zlikwidowanie rad pracowniczych za zjawisko zupelnie prawi-
diowe i wrecz pozadane. Zarzadzajacy przedsigbiorstwami popierali likwidowanie
samorzaddw, natomiast zwiazki zawodowe odnosity si¢ do tego obojetnie, ponie-
waz rady pracownicze traktowaly je raczej jako konkurencj¢ niz sojusznika?.

Jak podkresla L. Jakubdw, ,,...w koncepcjach transformacji polskiego przedsie-
biorstwa zabraklo rozwiazan posrednich pomigdzy dotychczasowym samorzadem i
jego likwidacja. Funkcji tej nie spetnia udzial pracownikéw w radach nadzorczych,
ktéry czesto ma charakter pozorny i symboliczny, natomiast przedstawiciele pra-
cownikéw staja sie szybko urzednikami tracacymi kontakt z zatoga. Rozwiazanie
to nie zaspokaja tez w petni aspiracji pracownikéw przedsigbiorstw”?’. Reprezen-
tanci zatogi w radach nadzorczych odgrywaja w nich niewielka role, zwlaszcza
dlatego, ze najczesciej sa zobowiazani do zachowania dyskrecji w wielu istotnych
sprawach firmy, choc trzeba przyzna¢ — czasami udaje im si¢ informowa¢ zwiazki
o interesujacych je sprawach pracowniczych?8.

Nie mozna jednak powiedzie¢, ze polscy pracownicy wyzbyli si¢ catkiem aspi-
racji partycypacyjnych. Zdecydowanymi zwolennikami partycypacji sa jednak
gléwnie tzw. szeregowi pracownicy, a nie liderzy zwiazkowi czy samorzadowi.
Pracownicy chcieliby mie¢ wplyw na zarzadzanie przedsigbiorstwem, lecz nega-
tywne skutki transformacji, spadek dochodéw, niskie poczucie bezpieczefistwa za-
wodowego i ogdlne niezadowolenie powodujg brak ch¢ci uczestnictwa w dziatal-
nosci rad zakladowych oraz zmniejszanie zakresu dzialalnosci zwiazkowe;.
Zmniejsza si¢ rowniez poparcie dla samorzadu zatogi i jego dzialaczy.

Na te negatywna oceng¢ rad pracowniczych i w konsekwencji na pozbywanie
si¢ ambicji partycypacyjnych przez pracownikéw duzy wptyw wywarla polityka
rzadu, pomniejszajaca role tych organéw w procesie transformacji i negujaca sys-
tem zarzadzania oparty na zasadach partycypacji pracowniczej. Ponadto drugim ta-

25 Tamze, s. 252-254.

26 Tamze, 5. 254-257.

27 Tamze, s. 257.

28 M. Bednarski, Ekonomiczne i spoleczne mechanizmy tworzenia oraz realizacji okofoprywaty-
zacyjnych porozumien socjalnych, [w:] M. Bednarski, J. Wratny, wyd. cyt., s. 35.
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kim czynnikiem jest niech¢é kadry zarzadzajacej do partycypacji, wynikajaca
zreszta z ich niewiedzy co do nowoczesnych metod zarzadzania.

Partycypacja ma poparcie przedstawicieli nauki, ale mimo np. organizowania
przez nich konferencji poswigconych tej tematyce dziatalno$¢ ich nie wptywa na
zmiang stanowiska wladz politycznych i gospodarczych, a w niewielkim stopniu
interesuje zwiazki zawodowe. Wynika z tego wyraznie, ze generalnie w Polsce nie
ma zainteresowania rozwojem partycypacji pracowniczej, wiazacej Si¢ przeciez z
nowoczesnym zarzadzaniem przedsigbiorstwem. W przysztosci moze to stanowié
barier¢ rozwoju dla polskich przedsigbiorstw??.

Jezeli kwestia partycypacji pracowniczej jezeli jest juz rozwazana w polskich
przedsigbiorstwach, to odnosi si¢ przede wszystkim do partycypacji finansowej, a
wigc dotyczy problemu powszechnego uwtlaszczenia i spélek pracowniczych??,
a takze — w mniejszym stopniu — do partycypacji posredniej, czyli porusza kwe-
stie dotyczace samorzadéw pracowniczych w przedsigbiorstwach panstwowych i
udzialu pracownikéw w radach nadzorczych w jednoosobowych spétkach Skarbu
Panstwa. Niestety w praktyce nie wspomina si¢ o argumentach ekonomicznych i o
zwiazkach z nowoczesnym zarzadzaniem, a wigc nie mowi si¢ o partycypacji bez-
posredniej. A to wlasnie partycypacja bezposrednia poprawia komunikacje we-
wnetrzna, wzmacnia motywacje, umozliwia zespolowe uczenie si¢ i przez to za-
pewnia rozwdj przedsigbiorstwu. Oczywiscie do wlasciwego i efektywnego funk-
cjonowania partycypacji konieczne jest wystgpowanie wszystkich trzech form par-
tycypacji naraz, najwigksze znaczenie ma jednak partycypacja bezposrednia.

Funkcjonowanie partycypacji posredniej i1 finansowej jest zalezne od woli poli-
tycznej rzadu i sejmu, natomiast partycypacja bezposrednia zalezy gtéwnie od kierow-
nictwa przedsiebiorstw. To wlasnie zarzadzajacy przedsigbiorstwami, ktérzy nie maja
wiedzy o nowoczesnych metodach kierowania firma, stanowia przeszkod¢ w rozwoju
partycypacji bezposredniej, przez co zawgzaja mozliwosci rozwoju przedsigbiorstw.

Jednakze partycypacji nie mozna odgérnie narzuci¢. Kierownictwo firmy nie
tylko musi zdawac sobie sprawe z jej ogromnego znaczenia, ale powinno tez stwa-
rza¢ odpowiednie warunki do jej kontrolowanego wprowadzania, a sami pracowni-
cy réwniez powinni by¢ swiadomi roli, jaka partycypacja bezposrednia wywiera na
wyniki ekonomiczne i rozwéj przedsigbiorstwa.

Niestety, podstawowym problemem partycypacji w polskich przedsigbior-
stwach jest to, iz wlasciwie nie ma zadnych stron zainteresowanych jej funkcjono-
waniem. Ani rzad, ani kadra zarzadzajaca, ani nawet zwigzki zawodowe nie sa za-
interesowane rozwojem partycypacji, a coraz mniej pracownikéw uwaza, ze po-
winni si¢ angazowaé w taka dziatalno$¢?!.

29 Tamze, s. 257-264.
30 por. B. Winiarski, Polityka gospodarcza, Warszawa 2000, s. 215.
31L. Jakub6éw, wyd. cyt., s. 265-266.
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O stusznosci przestrzegania zasad partycypacji w przedsigbiorstwach $wiadcza
liczne argumenty ekonomiczne, spoleczne i etyczne, potwierdzone do$wiadcze-
niami wielu panstw bgdacych cztonkami Unii Europejskiej. W panstwach tych nie
podlega dyskusji koniecznos¢ utrzymywania partycypacji pracowniczej na odpo-
wiednim poziomie, podczas gdy w Polsce ciagle nie przyktada si¢ zbyt duzej wagi
do tej istotnej kwestii32.

Jezeli chodzi o partycypacje pracownicza, to sytuacja w KGHM , Polska Miedz” SA
nie odbiega od tej, ktéra powszechnie panuje w innych przedsigbiorstwach w Pol-
sce. Jako przyklad formy partycypacji finansowej mozna wymieni¢ akcje firmy dla
pracownikdw; partycypacja posrednia za$ przejawia si¢ m.in. w wyborze spo$réd
zatogi trzech czlonkéw Rady Nadzorczej KGHM. Sa to: Jézef Czyczerski z Sekcji
Krajowej Gornictwa Rud Miedzi NSZZ ,,Solidarnos¢” z ZG ,,Rudna”, Leszek Haj-
dacki ze Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Przemystu Miedziowego z ZG
»2Rudna” oraz Ryszard Kurek — réwniez z ZZPPM.

Innym przyktadem partycypacji posredniej moga by¢ ostatnie zmiany w skla-
dzie Zarzadu KGHM ,,Polska Miedz” SA, ktére dokonatly si¢ na posiedzeniu Rady
Nadzorczej w dniu 29 marca 2004 r. Rada odwolala Stanistawa Speczika ze stano-
wiska prezesa Zarzadu oraz Grzegorza Kubackiego i Tadeusza Szelaga ze stano-
wisk wiceprezesow Zarzadu. Jednoczesnie Rada postanowita zwigkszy¢ liczebnos¢
zarzadu. W zwiazku z tym powotala Wiktora Bladka na jego prezesa, dotychcza-
sowego wiceprezesa Jarostawa Andrzeja Szczepka powotala na stanowisko I wice-
prezesa Zarzadu, a Andrzeja Kowalczyka, Andrzeja Kruga i Marka Szczerbiaka —
na wiceprezeséw Zarzadu. Powszechnie sadzi sig, Zze za tymi roszadami kadrowy-
mi stoi przewodniczacy ZZPPM (a zarazem poset SLD), bylby to wigc dowdd na
sprawnie funkcjonujaca partycypacje posrednia. ZZPPM bowiem, jak twierdzi jego
przewodniczacy, nigdy nie byl i zarazem nie bedzie ,,parasolem ochronnym” dla
ktoregokolwiek Zarzadu KGHM PM SA. Zwiazek zawsze bedzie ostro reagowat
na te dzialania Zarzadu, ktére mogtyby by¢ szkodliwe dla pracownikéw Polskiej
Miedzi i oséb zatrudnionych w grupie kapitatowej KGHM. To wtasnie byto powo-
dem zmian, ktére nastapity w skladzie Zarzadu™3.

6. Zakonczenie

W opracowaniu tym jedynie czg§ciowo zarysowano role, jaka zwiazki zawo-
dowe odgrywaja w polskich przedsigbiorstwach. Przytoczone przyktady pokazuja
znaczenie dialogu spolecznego w sprawnym zarzadzaniu firma. Wzajemne zrozu-
mienie potrzeb i wlasciwa ich lokalizacja w polityce gospodarczej sg podstawowa
determinanta w osiaganiu strategicznych celéw przedsigbiorstwa. Postawa rosz-

32 Podstawy nauki..., s. 85-86.
3 Por. ,Zwiazkowiec. Dwutygodnik ZZPPM” 2004 nr 7, . 3.
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czeniowa zwiazkéw zawodowych w potaczeniu z potencjalnymi — wynikajacymi z
zasad konkurencyjnosci na rynku unijnym — zagrozeniami moze stanowié¢ powazna
trudnos¢ w realizacji przyjetych przez firme¢ zadan gospodarczych. W tym kontek-
scie przeprowadzenie poglgbionych badan roli zwiazkéw zawodowych we wsp6t-
zarzadzaniu przedsigbiorstwem staje si¢ w pelni uzasadnione i celowe.

10
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THE ROLE OF TRADE UNIONS IN POLISH ENTERPRISES
(IN THE CONTEXT OF POLAND’S ACCESSION
TO THE EUROPEAN UNION)

Summary

The study includes an attempt of analysis of the role of workers unions in enterprises. Some rela-

tions between social dialogue partners i.e. unions and employers were considered. Forms of agree-
ments signed between partners of the dialogue were analyzed. Employees’ ability of having influence
on management decision taking process was considered as well. KGHM ,Polska Miedz” SA was
taken as an example of relationship between workers unions, management and the board of directors.
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