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Analiza rozwoju partycypacji pracowniczej pozwalgogrecbni¢ dwa gtéwne jej nurty.
Pierwszy z nich ma zwzek z emancypacyjnymi adeniami pracownikow, ktorzy as
zainteresowani kontrgl nad ich sytuag) w pracy. § zainteresowani przenoszeniem
elementow demokracji czy partnerstwazyria publicznego do przedsiorstw. Ten nurt
partycypacji ujawnia gigtdbwnie w formach tzw. partycypacji fredniej, przedstawicielskiej,
w postaci ranego rodzaju rad, komitetow itp. wybieranych przpracownikow i
reprezentyjcych ich interesy. Nurt ten posiadac¢sto zabarwienie polityczne atiz
ideologiczne. Drugi ze wspomnianych nurtéyezy¢ nalezy z poszukiwaniem skutecznych
sposobow motywowania pracownikéw. Ujawnia an gtdbwnie w tzw. formach partycypacji
bezpdredniej, nazywanych rownie nowymi formami organizacji pracy. Jest to nurt
popierany przez kierownictwo przeelsiorstw, ktére wychodzi najegciej z inicjatywg tego
rodzaju rozwizan. Postrzega ono ten rodzaj partycypacji jako efekty sposéb
motywowania pracownikow, s deklaruje partnergkz nimi wspétprae [Kulpinska 2001, s.
16].

Sukces partycypacji w przegbiorstwie zaley od wzajemnych relacji radzy tymi
nurtami, ktére wspoélnie twoszpodstaw tzw. systemu partycypadjiNurty te § bowiem od
siebie wspotzalme i wskaza mazna przyktady zaréwno wzajemnega $ch wspierania,
czego rezultatem jest wzmacnianie systemu partypypgk i rywalizacji czy sytuacji
konfliktowych, prowadgcych do ostabiania systemu partycypacji. Wspomniana
wspotzalenos¢ moze mig€ rézny charakter i réne praktyczne konsekwencje dla
partycypacji. Zwykle partycypacja g@dnia toruje drog czy tworzy sprzyjacy klimat dla
rozwoju partycypacji bezgoedniej. Rzadziej mamy do czynienia z sytgackiedy

partycypacja bezpgoednia stanowi inspiragjdo rozwoju form demokracji geedniej.

Omawiane nurty uzupeilnimy jeszcze o tzw. partycipainansowy, polegajca

najogolniej na udziale pracownikéw w zyskacldbwe wtasnéci. Ostatnie dziesciolecia

! System ten mi@ by uzupetniany réwnieo inne nurty partycypaciji, #od ktérych na uwagzastuguje
partycypacja finansowa oraz uktady zbiorowe pr&kofupihska 2009, s. 34 — 63)]



przyniosty szeroki rozwoj tego rodzaju partycypagjownie ze wzgidu na deklarowane dla
niej poparcie ze strony pracodawcéw. Zamylia oni bowiem, ze posiadanie przez
pracownikow nawet niewielkiego pakietu akcji spotki ktorej pracuj zmienia ich sposob
myslenia o problemach firmy, zeksza motywagj do pracy itp. Oprécz tradycyjnych form
takiej partycypacji, jak udziat pracownikdw w zyska czy programy nabywania akcji przez
pracownikow, pojawity s rozwigzania nowe, gdzie pracownicy stawal gitownymi ydz
jedynymi wiacicielami przedsibiorstw. Przykladem magtu by amerykaskie ESOP's
(Employee Stock Ownership Plans) czy tzw. spotiacpwnicze. Te ostatnie zyskaty w

Polsce znacznpopularnég.

Chocia autorzy ranie postrzegaj istot partycypacji, to naley sie zgodzt z J.
Wratnym, ze przynajmniej w krajach Europy Zachodniej ,przeartpcypacy rozumie s
udziat zatogi w zargzaniu firmy oparty na formule wspotpracy w zabieganiu o dobro
przedsgbiorstwa, co pérednio przyczynia si takze do wzrostu korzgi pracownikow”
[Wratny 2000, s. 216 — 217]. W krajach tych parzyespoteczni reprezentujgeneralnie
poghd, ze w dobrze rozumianym wspolnym interesie powinnlidesonie zabiega o
utrzymanie przedsbiorstwa na rynku, bowiem w przypadku jego bankmacprae trac nie

tylko robotnicy, ale rowniekierownictwo.

W dalszych rozwazaniach pominjte zostan zwiagzki zawodowe. Nie $one zwykle
traktowane jako podmiot partycypacji, choca wielu przypadkach za ich grednictwem
taka partycypacja me st odbywa&. Zwigzki natomiast maj olbrzymie zastugi w
poszerzaniu pracowniczej partycypacji, w zabiegamimnadawanie jej mocy prawnej, w
kreowaniu jej nargdzi czy instrumentéw itp. Gtdwnym ich celem jestamiast zapewnienie
pracownikom odpowiedniego udziatu w rezultatachnekoicznych dziatalnii firmy. Taki

rewindykacyjny charakter zwzkéw zawodowych jest nie do pogodzenia z rozugian

powyzszy sSposOb partycypagci

Opracowanie ma na celu zaprezentowanie perspektyawoju partycypacji w
warunkach dokonggych sé od diwszego czasu procesow globalizaciji. Rtalgostanie veic
préba zbadania wptywu globalizacji na rozwdj wylyelm form partycypacji. Dla potrzeb
dalszej analizy dokonamy podziatu tych form w @pao sposéb oddziatywania globalizaciji

na ich upowszechnianie.



1. Obiektywny charakter proceséw partycypaciji

Analiza dlugookresowego rozwoju partycypacji pozavakformulowa tez o
obiektywndci tego procesu Nalezy ja rozumie€ w ten sposéhze niezalénie od istniejcych
w danym okresie uwarunkowa niezalenie od stosunku do niej partnerow spotecznych,
proces ten &zie kontynuowany. Nie oznacza to ocz§gie, ze proces tendulzie przebiegat
gtadko i systematycznie. Historia rozwoju partyogjpavskazuje zarOwno na okresy jej
przyspieszonego rozwoju, jak i na okresy stagnacjiawet jej cofania &i W miak dobrze
zidentyfikowano zalenos¢ miedzy natzeniem tego procesu i istmae koniunktug
gospodarcz. Zwykle staba koniunktura przynosi spowolnienigdb zahamowanie tego
procesu. Powoduje bowiem usztywnienie postaw paacodw wzgtdem partycypacji oraz
ostabienie zwjzkéw zawodowych, ze wzglu na rosgce bezrobocie. W okresie dobrej
koniunktury pracodawcyasbardziej sktonni do ugpstw wzgtdem pracownikow czy ich

zwigzkéw zawodowych.

Obiektywna¢ procesu rozwoju partycypacji potwierdza jego zaté¢ od standardu
zycia obywateli. W hierarchii potrzeb pracowniczymdrtycypacja znalaztagswsrod potrzeb
wyzszego rzdu. Oznacza taze pojawia s ona ze wzmzong Sitag dopiero po zaspokojeniu
tzw. potrzeb podstawowych. Ich zaspokajanie pomstdcistym zwigzku z poziomem ptac.
Na tym etapie rozwoju szczegolnie istotna jest nelykacyjna dziataln@ zwigzkow
zawodowych, ktére koncentyuj swogp uwag wiasnie na podnoszeniu ptac. Na
uswiadomienie sobie potrzeby partycypacji wptywa réirrosrgcy poziom wyksztatcenia i

kwalifikacji pracownikdw, co pozostaje $eistym zwizku z rosgcym standardemycia.

Powyssze rozwaania prowadz do wniosku, ze chocia rozwdéj partycypacji
pracowniczej jest procesem obiektywnym, to jednakrzeba takiej partycypacji jest
zdecydowanie rtha w poszczegolnych krajach. Jest ona wysoka wadiagZachodnich,
charakteryzujcych s¢ wysokim standardemycia oraz wysokim poziomem wyksztalcenia
obywateli. Potrzeba taka jest stabo zarysowandz mie wystpuje w krajach o niskim
poziomie rozwoju i bardzo niskim poziomie wyksz&ai@. Powysze stwierdzenia magsic

okaza& przydatne przy analizie wptywu globalizacji nawayg partycypacji pracowniczej.

% Tez t¢ autor sformutowat jeszcze w latach 80. XX wiekwfRIf 1988, no 3], ale wiele wskazuje nazeonie
stracita ze swojej aktualfoi.



2. Wplyw procesow globalizacji na budow miedzynarodowych stosunkéw

przemystowych

Stosunki przemystowe maegstanowé przedmiot analizy na kilku poziomach i analiza
taka sprowadza eiprzede wszystkim do badania relacji ¢day pracodawcami czy
organizacjami pracodawcow oraz pracownikami czyziwigzkami zawodowymi. Stosunki te
mozna wkc analizowd na poziomie przeddiorstwa kiedy stronami w negocjacjach s
poszczegolni pracodawcy i lokalne zwki zawodowe. Mog by¢ analizowane na poziomie
poszczegolnych brangdzie stronami w negocjacjach lsrarzowe organizacje pracodawcow
i brarzowe organizacje zwkkowe. Dodajmy,ze w wikszaci krajow poziom ten jest
szczegOlnie istotny. W niektorych krajach (np. Negm, do niedawna Szwecja) istnieje
rowniez poziom ogoélnonarodowy, gdzie partnerami spotecinym ciata zi@one z
przedstawicieli konfederacji pracodawcow oraz ciatezone z przedstawicieli federaciji
zwigzkéw zawodowych. Wymiefitu mazna rownie tzw. komisje trojstronne. Poziomy te
pomimo istniegcych r&nic miedzy krajami § w miar jednolite i porownywalne.

O ksztalcie tych stosunkow w poszczegoélnych krajdelocyduy krajowi partnerzy
spoteczni, ale nie nima tu réwnie pomirg¢é wptywu zachodgcych procesow globalizacji.
Dla ksztaltowania si stosunkéw przemystowych szczegolnie istotre takie rezultaty
globalizacji jak [Visser 1996, s. 35]:

* Rosnyca liczba i potencjat firm transnarodowych
* Proces przesuwania wielu istotnych decyzji z poziamarodowego na poziom
migdzynarodowy
Wymienic tu naley réwniez powstawanie mdzynarodowego rynku pracy i

wynikajacych sgd konsekwencji dla rynkow lokalnych czy regionalny@daniem autorow,
zwigzane z tym rozwzania instytucjonalne utatwigjstopniows adaptagj zrGznicowanych
rozwigzan krajowych do warunkow regionalnych czyeaizynarodowych [Kozek 1997, s. 7 —
8].

Nie trudno zauwayé¢, ze rosmca pozycja przedddiorstw medzynarodowych i
postpujaca internacjonalizacja gospodarki narugsz#tniepca rownowag sit miedzy
organizacjami pracodawcéw i zygkami zawodowymi, a tede miedzy tymi organizacjami i
panstwem. Rynki krajowe w coraz mniejszym stopniu pgdh rzgdom poszczegolnych
krajow czy krajowym organizacjom zgwkowym. W coraz mniejszym stopniuady ss w
stanie kontrolowa przeptywy kapitaltu midzynarodowego. Na podktenie zastuguje
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rowniez malepca skuteczni@ zwigzkOw zawodowych wobec przeeiorstw
migdzynarodowych. Podejmowane w poszczegolnych krajadby przeciwdziatania tym
tendencjom okazatly smato skuteczne, ale za to kosztowne [Shahid, KI20i0].

Jednoczénie ujawnito s¢ wiele powanych barier i ogranicze ktére utrudnigg
budowe nowych stosunkéw przemystowycha So bariery natury prawnej, szczegolnie
dotyczice regulacji dzialaln@i partnerow spotecznych w poszczegolnych krajach,
przegdzapce jednoczéie o organizacji dziatalgoi zwigzkow zawodowych i organizacji
pracodawcéw. Wymiefi tu mana réwnie silne opory ze strony pracodawcow
spowodowane wygpowaniem konfliktu intereséw. Nakladag¢sina to niedostateczne
wsparcie ze strony gdow poszczegolnych krajow dla budowy tych stosunkdla ktorych
wazniejsze jest wywieranie wptywu na zygki zawodowe. Jeszcze gkszym problemem jest
brak medzynarodowego wsparcia dla rozwijania wspolpracyday pracownikami i
pracodawcami na poziomie ponadnarodowym. Chodgtdwnie o wsparcie instytucjonalne

bez ktorego, jak mogdliny sk przekona, procesy takie przebiegdpardzo wolno.

Narastajce trudnéci sprawity, ze od pewnego czasu wzrosto zainteresowanie
stosunkami przemystowymi na poziomie ¢gdeynarodowym. Poziom ten x0i sie dosé
zasadniczo od wcgeiej omawianych. Partnerzy tych stosunkow, to zn@dstrony
organizacje zrzeszgje krajowe organizacje pracodawcéw, z drugiej zmganizacje
zrzeszajce krajowe organizacje zgakowe. Mog to by organizacje zarowno o zagu
swiatowym, a take kontynentalnym dmz regionalnym. Organizacje te bardziej gtu
koordynacji dziatalnéci zrzeszonych w nich organizacjizniozwigzywaniu problemoéw na
swoim poziomie. Brakuje wc zwykle stabilnych instytucjonalnych paaen miedzy tymi
partnerami, a ¢sto nawet roboczych gdzy nimi kontaktow. Organizacje teata sie takze

pozycp czy sih oddziatywania, zaggiem dziatalnéci itp.

Bardziej stabilny charakter i bardziej zdefiniowarede mag wspomniane organizacje
na poziomie ugrupowaregionalnych, takie jak np. Unia Europejska. Waaje ich kontakty
stuzg rozwigzywaniu pojawiajcych sg¢ problemow spotecznych dotygzch danego
ugrupowania na poziomie guizynarodowym. Pojawigge s¢ w UE na tym poziomie
problemy probuje si rozwigzywat z rosmcym skutkiem przy pomocy unijnej organizacji
zwigzkowej ETUC, oraz unijnej organizacji pracodawcOWIGE. Organizacje te opiniglj

zwykle projekty aktéw prawnych z zakresu stosunkdmzemystowych bdz wystpuja z
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propozycjami rozwjzan legislacyjnych. Ich przedstawiciele zasiaday gremiach

decyzyjnych ale ich wptyw na podejmowane decyzj¢ ggraniczony.
3. Sposoby oddziatywania procesow globalizacji na rozby partycypacji

Wplyw globalizacji na partycypagj pracownica maze st przejawig w dwojaki

sposO6b, a mianowicie:
* Poprzez upowszechnianie istaych wczéniej form partycypaciji

* Poprzez kreowanie nowych form partycypacji azgnych z procesami

globalizaciji

W dalszej analizie przedstawimy pokrétce oba sppsmtuiziatywania globalizacji na
rozwoj partycypacji pracowniczej. Anatizozpoczniemy od upowszechniania istegch

wczesniej form partycypacji.
3.1. Upowszechnianie istniejgcych form partycypacji

Nie ulega watpliwosci, ze czsciej mamy do czynienia z pierwszym sposobem takiego
wptywu, bowiem ekspansja firm transnarodowych wekojch krajach oznacza nie tylko
otwieranie w nich zakladéw, ale réwnietworzenie podobnej jak w centrali kultury
organizacyjnej. W zakres tej ostatniej wchpdm.in. szeroko rozumiane stosunki
przemystowe, zbkone do tych jakie wyspuja w innych zaktadach tej firmy. Ich adaptacja
musi jednak uwzglniat istniegce w poszczegdlnych krajach uwarunkowanigd stdbiega
zwykle od przytego standardu dla danej firmy. Dotyczy to Zakform partycypacji
pracowniczej, gdzie szczegdinrole odgrywa poziom wyksztatcenia i1 kwalifikacji

pracownikow, ich sposob ndlgnia o problemach firmy itp.
Do form tych zaliczy mazna:

* Tzw. nowe formy organizacji pracy nakierowane rangj przedsibiorczaci i
innowacyjngci pracowniczej (wzbogacanie pracy, kota jgdp zespoty

autonomiczne, zespoty rozyziywania problemow itp.
» Instytucjonalne formy partycypaciji (rady zaktadowayotniczy dyrektorzy itp.)

* Formy partycypacji finansowej



W najwickszym stopniu procesy globalizacji skutkuygpowszechnianiem eitzw.
bezpdrednich form partycypacji pracowniczej. Formy teymosz pracownikom okrdony
zakres autonomii w miejscu pracy, stwasiegjim pewne maiwosci decydowania w miejscu
pracy. Oznacza to rownocree branie odpowiedzialdoi za te decyzje. Rozwagj tych form
jest zwykle popierany przez kierownictwo, bowienangfer wspomnianych uprawnie
dokonuje st na najniszym poziomie w strukturze organizacyjnej przeisirstwa, co nie
narusza pozycji kierownictwa. \ilaym rezultatem tego rodzaju partycypacji jest ujznre
sie przedstbiorczaci i kreatywndci pracowniczej, a take tworzenie korzystnego klimatu
dla wspoitpracy meidzy kierownictwem i pracownikami. Zwykle owocuje foopravg
rezultatow ekonomicznych przeglsiorstwa czy podnoszeniem jego konkurencygmnor akie
rezultaty bezpgednich form partycypacji sprawitye znalazty one szerokie zastosowanie w

firmach transnarodowych.

Warto zauwayc¢, ze siedziby firm transnarodowychedacych zrodiem bezpgrednich
inwestycji zagranicznychgszlokalizowane gtéwnie w krajach wysoko rozwitych. Firmy te
kieruja swoje inwestycje w diej mierze do krajow znajdagych s¢ na niszym poziomie
rozwoju, a Wg¢c réwniez 0 ograniczonym poziomie partycypacji. Nie istniggen najczsciej
ustawodawstwo dotygze partycypacji, o wiele #$za jest roOwnie stopazyciowa, nigszy
poziom wyksztatcenia i kwalifikacji pracownikow itpRozwamy wiec jak przebiega

adaptacji tych form w otwieranych przez firmy zaldah.

Sposob wdrzania tych form zaley m.in. od tego, czy dany zaktad jest budowany od
podstaw, czy firma transnarodowa nabyta go np. waeh procesu prywatyzacji. W
pierwszym przypadku realizowana od pgikm inwestycja uwzgidnia zwykle tzw.
partycypacyjne formy organizacji pracy, takie jakb@gacanie pracy, rozszerzanie zaday
zespoty autonomiczne, ktére stangwelement stosowanej technologii. Oznacza #e,
rekrutowana do zaktadu zatoga jest odpowiednio gwimwwywana do wykonywania pracy w
tych systemach, esto odbywa praktyki w centrali firmy itp. W zaleosci od wystpujacych
w danym kraju uwarunkowi przygotowanie takie nmme zabierd nawet kilka miesicy.
Kolejne miesice zabiera zwykle zdobywanie niedinych déwiadczeé. Zdarza sj rowniez,
ze cale przedswziccie kaiczy st poraka, ze wzgbdu na wysoki stopietrudngci, nie do

opanowania przez zaleg



W drugim przypadku sytuacja jest bardziejzzhoa, wymaga bowiem restrukturyzacji
zaktadu, i jego dostosowania do wymogow partycypgap form zarzdzania. Zmianom
tym towarzyszy intensywne szkolenie, przygotaeaj pracownikow do pracy w nowym
systemie. Zwykle nie wszyscy v stanie sprostanowym zadaniom. G#¢ z nich rezygnuje
z pracy w zakladzie, ¢&¢ natomiast jest przenoszona do innej pragztzwalniana. W tym
przypadku wdraanie partycypacyjnych form zadzania jest na ogét trudniejszezni
poprzednio, gtdwnie ze wzglu na trudnéci ze zmiag kwalifikacji. Dotyczy to najczsciej

starszych pracownikow, gtéwnie ze wedll na ich przyzwyczajenia, posiadane nawyki itp.

Inaczej przebiega adaptacja takich razah jak np. kota jakéci, przy ktorych
wdrazaniu nie wymagana jest zmiana technologii. W predtwyghda to w ten sposolige
funkcjonupcy juz zaklad odwiedzgj specjalici z odpowiedniej komorki firmy
transnarodowej, ktorzy w ggu kilku mies¢cy przygotowwy wdrazenie danej formy
organizacji pracy. Zdarzacsize ich wizyta jest poprzedzona odpowiednim szkolanie
prowadzonym przez lokalnych trenerfbwPo dokonanym wde@niu udaj sic oni do
kolejnego zaktadu. Procesy globalizacji sprawiajec, ze rozwhzania, do ktorych kraje
Zachodnie dochodzity w procesie ewolucji przez sigtki lat, 3 adaptowane w ggu

zaledwie kilku miesicy.

Na podobnych zasadach upowszechnianestytucjonalne formy partycypacji, takie
jak rady zaktadowe czy pracownicze przedstawiciestv radach nadzorczych. Rozxaaia
rozpoczniemy od rad zaktadowych czy podobnych tosfy Firmy transnarodowe mag
wykorzystywa w swoich zagranicznych zaktadach rozzéinia stosowane w siedzibie firmy
i tworzy¢ rady zaktadowe, ale megdwniez zrezygnowd z powotywania takich rad. W
przypadku ich powotania, funkcjorupna zwykle na zasadach dobrowdiipco oznaczaze
majy one charakter nieformalny (ze wedl na brak w danym kraju odpowiednich regulaciji
prawnych) i pety funkcje zblkone do tych z siedziby firmy. Rada taka zmostuzyc
artykulacji poghddéw pracowniczych, ni@ sygnalizowé& pojawiapce st& problemy,
reprezentowapracownikow w negocjacjach z kierownictwem itpgdeaodzaju nieformalne
przedstawicielstwa pracownicze spdtkayto mazna w niektorych polskich zaktadach firm

transnarodowych, zanim powstat oberék tworzenia rad pracownikow.

% Autor miat okazj obserwowa wdrazanie kot jakdci” w polskim zaktadzie firmy Gillette. W tym przgalku
do wstpnego szkolenia pracownikow zaaagaano polskich trenerow.



Rozwamy obecnie wptyw globalizacji na drugie z rozmaych rozwazan, a
mianowicie na przedstawicielstwo zatogi w radactizoaczych. Rozvézanie to jest znacznie
rzadziej wykorzystywane nirady zaktadowe. Dziejeestak z kilku powodow. Po pierwsze,
kierownictwo firm transnarodowych jest na ogét dgepnie nastawione do tego rodzaju
przedstawicielstwa, sl chetnie z niego rezygnuje, §¢ nie ma obowizku jego
powotywania. Po drugie, wiele tu zajeod wystpujacego w danym kraju modelu nadzoru
korporacyjnego, naje#ciej jednego z dwdch: monistycznego lub dualistggm Tylko ten
drugi stwarza mdiwos¢ powotania takiego przedstawicielstwa. Po trzepreedstawiciele
zatlogi w radach nadzorczych powinni posiadadpowiednd wiedz i kwalifikacje, ze
wzgledu na rodzaj probleméw, z ktérymi mygsgie zmierzy. W krajach stabo rozwigiych

wystgpi¢ mog trudndgci ze znalezieniem takich osob.

W czsci zaktadow firm transnarodowych spoékppdnak mana cztonkow zatogi w
radach nadzorczych, ale ich obeghana raczej charakter symboliczny, jednoosobowy.
Praktycznie nie gto przedstawicielstwa zatogi, poniewvaztonkowie ci nie $ wybierani
przez zatlog danego zakifadu. Zwykle jest to cztonek zatogi,sziey sk zaufaniem
kierownictwa, wybrany do rady przez walne zgromagkzeakcjonariuszy. Z propozygcj
wyboru wystpuje najczsciej kierownictwo zaktadu, ktéremu zalena zapewnieniu radzie
bezpdrednich relacji z zalag Powinien on dostarczyradzie informacji na temat nastrojéw
zalogi, jej sposobu mdlenia o problemach zakladu, stosunku do planowargmofan itp.

Osoba taka jest zwykle kierownikiesredniego szczebla [Rudolf 2008, s. 393 — 408] .

Globalizacja przynosi rownie upowszechnianie giform partycypacji finansowej.
Firmy transnarodowegszainteresowane ich wdtaniem w swoich zagranicznych zaktadach,
ze wzgkdu na korzyci, jakie z tego tytutu magdla nich wynik&. Dodajmy,ze formy te
przynosz rowniez korzysci pracownikom. Wrod autoréw nie ma natomiast zgody co do rol
tych form w upodmiotowieniu pracownikow. Zdaniatea temat g podzielone i cgs¢ z nich
widzi elementy takiego upodmiotowienia,cé& za ich nie dostrzega [Wadhwai 1986, s. 4 —
14].

Zdaniem autoréw partycypacja finansowa prowadzi idigracji pracownikow z
zaktadem i poprawy warunkow funkcjonowania categoe@s¢biorstwa [Poutsma 2001, s.
5]. Dzieje s¢ tak gtownie ze wzgdu na motywacyjne funkcje takiej partycypacji. Pealzic
ona bowiem mge do twdrczego angawania s¢ pracownikéw w proces produkcji, do



wzrostu ich dyscypliny w miejscu pracy itp. Partyagja taka (np. ze wzglu na jej
programy oszcxnosciowe), mae stanowd najtaisze zrodto kapitatu dla firmy. Dla
pracownikOw natomiast formy te stangwaniezrodio dodatkéw do wynagrodzenia (udziat

w zyskach, dywidenda itp.).

Najwickszy rozwdj form partycypacji finansowej wyptije w takich krajach jak USA,
Francja, Niemcy i Holandia. Firmy transnarodowe go@jsiedziby w tych krajach niejako
automatycznie stargjsic wykorzystywa& instrumenty takiej partycypacji w zagranicznych
zaktadach. Najegciej przyjmup one ksztait programow zaktadowych dogamzch czy to
udzialu w zyskach czy zenabywania akcji przez pracownikdéw. Programy takigrych
propozycje wychodg gtownie od kierownictwa, g przedmiotem negocjacji z
przedstawicielami zatogi. Zatoga teotu by reprezentowana przez zmki zawodowe bdz
rady zaktadowe, ji takie istniep w zaktadzie. W przypadku ich braku, pracownicy mog
powota swop reprezentagj dla potrzeb takich programow. Niezaige od programoéw
zakladowych, ktore obejmaijcab zatog badz znaczm jej czs¢, mog by¢ rowniez

negocjowane programy indywidualne, dotyoz poszczegolnych pracownikow.
3.2. Kreowanie nowych form partycypacji

Do drugiej grupy nale formy nowe, kdace rezultatem globalizacji. Formy takie nie
istniaty wczeéniej i dopiero upowszechnianiegsprocesow globalizacji zrodzito problemy,
ktore wymagaty nowych rozwizan. Czsto poprzedzata je wieloletnia dyskusja, staowi
rodzaj ,dojrzewania” partnerow spotecznych do ichprewadzania. Wspomniane
,dojrzewanie” ma@na rozumié rowniez jako narastanie problemu, ktéry wricu musiat
doczekdé sie rozwigzania. Problem ten polegal najogélniej na pbiginia s¢ asymetrii
migdzy kapitatem i prag Do tej pory w spoteczastwach demokratycznych wygbwata
miedzy nimi wzgkdna réwnowaga, zarowno na poziomie przgaerstw, jak i na poziomie

krajowym.

Nasilagce s¢ procesy globalizacji zaely burzy¢ t¢ rownowag. Prowadzito do tego
narastania si bezpdrednich inwestycji zagranicznych i pakszanie sj potencjatu firm
transnarodowych. Szybko rosty olbrzymie imperia itddpwe o charakterze
ponadnarodowym, pozosiag poza wszetkkontroh spoteczg. Stopniowo zacgy pojawiat
si¢ inicjatywy tworzenia przeciwwagi dla nadmiernejzgoji kapitatu, w postaci instytuciji,
ktére w jaking stopniu mogtyby sprawowanad nimi spotecznkontrok. Inicjatywy takie
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czekaly na realizagjnawet kilka dziescioleci. Przyjmug one formy prawne, obogzujace
w krajach zrzeszonych w poszczegélnych blokach aeszych, ale ich zagj jest znacznie

szerszy.

Dalsze rozwzania ograniczymy do krajow Unii Europejskiej, tak mvzgkdu na
najszerszy jak dotychczas zakres tego rodzaju saawi jak i udziat Polski w tym bloku

gospodarczym. Wad tych form wymieni mozna nasfpujace:
* Europejskie Rady Zaktadowe (czy podobne razamia)
» Europejska Spoétka Akcyjna
» Systemy informacji w korporacjach transnarodowych

Analize tych form rozpoczniemy od Europejskich Rad Zakiagch (ERZ), tak ze
wzgledu na szeroki ich zag jak i znaczenie dla pracowniczej partycypacji ptziomie
ponadnarodowym. Rady te ® polskiej literaturze da@ szeroko opisafestd ograniczymy
sic do ich ogolnej prezentacji, z uwgdhieniem aspektéw o charakterze globalnym.
Podstaw prawry dla ich dziatalnéci stanowi dyrektywa Unii Europejskiej z dnia 24
wrzesnia 1994 r. Okres jej przygotowywania trwat atigowo dtugo, bowiem poaki na jej
temat dyskusji sgajg lat 70. XX wieku, a wjc, okresu nasilania ¢iprocesow globalizacji.
Przez dtugi czas bilans sit unijnych partnerow epohych, szczegodlnie gadecydowany
sprzeciw wpltywowej organizacji pracodawcéw nie palak na jej uchwalenie. Dopiero
determinacja unijnych zwikéw zawodowych i bardziej sprzyjay uktad sit politycznych w
UE, a take fagodniejsze stanowisko organizacji pracodawcaecydowato o uchwaleniu
dyrektywy. Jej uchwalenie od pagku uwaano za przetom w budowie ponadnarodowych

stosunkow przemystowych.

Dyrektywa zobowjzywata firmy transnarodowe zatrudrje¢ w krajach UE
przynajmniej 1000 pracownikow do powotywania ERZib(linnej formy informacji i
konsultacji z pracownikami). Dodatkowo, musiatyeomatrudnia po 150 pracownikow
przynajmniej w dwoch z tych krajow. Dyrektywa datyaowniez tych firm, ktorych siedziby

znajdup sie poza krajami UE, a ktore spetnjgpowyzsze kryteria. Szczegdlnie wiele takich

* Opis ten znajdujemy zaréwno w literaturze prawaidskupiéi 2008], ekonomicznej [Rudolf 1999], [Rudolf
2001], [Skorupiska 2009], jak i socjologicznej [Gardawski 2007]
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firm ma swoje siedziby w USA oraz w Japonii. Pgkawo w zasjgu dyrektywy
pozostawato 17 krajow, &ao0 rozszerzeniu UE w 2004 i 2007 r., jej zgsawickszyt sk do
30 krajow. Biogc pod uwag tak duzg liczbe krajow podlegajcych dyrektywie, jak rownie
inne kraje, w ktérych znajdaijsie siedziby firm zatrudniagych w UE przynajmniej 1000
pracownikow, a tate kraje spoza UE, w ktérych firmy unijne majwoje zaktady; ERZ

moznasmiato nazwd rozwiazaniem globalnyrh

Dyrektywa ta, zgodnie z istnigga procedug, zostata adaptowana do krajowych
systemow prawnych. Ustawy krajowe powinny lgeneralnie zgodne z #ag dyrektywy,
ale istnieje maliwos¢ uwzgkdniania w nich specyfiki krajowych stosunkéw przestoyvych.
Ustawy krajowe zawierajprzepisy normujce dziatalné¢ Rad w przypadku gdy ich siedziby
znajdup sie na terytorium danego kraju. Innae¢éZ ustawy zawiera przepisy dotyce
cztonkéw Rady, jdi jej siedziba znajduje siw innym kraju. Koszty funkcjonowania Rady
ponosi kierownictwo firmy. Zgodnie z dyrektywRada powinna liczyod 3 do 30 osob, ale
potowa z nich liczy od 10 do 20 oséb. SpotkaniayRamlvinny s¢ odbywa przynajmniej raz
w roku, ale umowa podpisywana przy jej tworzeniuedmy specjalnym zespotem
negocjacyjnym i zagdem firmy przewidywd maze inmg czstotliwosé spotka.
Zdecydowana wkszasi¢ Rad odbywa jednak tylko jedno takie spotkanie.

Sprobujmy obecnie odpowiedZiena pytanie, na ile Rada spetnia swoje funkcje
partycypacyjne. Juw tytule dyrektywy znajdujemy stwierdzenige powinny one sty¢
informowaniu i konsultowaniu pracownikdéw na poziengonadnarodowym. Kilkunastoletni
okres ich funkcjonowania pozwala stwiergzie chocia nie do kaca spetnigg swop role
okreslong w dyrektywie, to i tak mamy obecnie zupetnie imedacje m¢dzy kapitatem i
prag na poziomie ponadnarodowym. Badania pokazig funkcje Rad sprowadzapie
przede wszystkim do przekazywania informacji. O leviezadziej] mamy do czynienia z

konsultacjami. Wydaje sj ze ustawodawca nie liczyt na wiele eoej proponujc jedno

® Firmy transnarodowe, ktérych siedziby znajdsi w krajach UE posiadajczesto swoje zaktady poza tymi
krajami. Formalnie nie muszone zapraszaprzedstawicieli tych zaktadéw do pracy w radzie. praktyce
jednak zaproszenia takie nie naledo rzadkéci, przy czym mog im zaproponowé petne cztonkostwo w
Radzie, hdz status obserwatora. Na takich zasadach d#i@giolskich przedstawicieli uczestniczyto w pralsac
ERZ do czasu wspienia Polski do UE w 2004 r. [Rudolf 2001].

® Zgodnie z wymogami dyrektywy najydej firm transnarodowych powinny utwokzfirmy zlokalizowane w
Niemczech — 450, na drugim miejseufsmy amerykaskie — 344, na kolejnych garytyjskie — 265 i
francuskie — 210. Wymiany jeszcze 56 firm japwskich [Skoruphska 2009, s. 183].
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spotkanie rocznie. Przeptyw informacji odbywa gdnak przez caty rok igsto gtownie
informacje od zarmgdu firmy do czlonkow ERZ, ale odbywajic rowniez konsultacje i
kontakty medzy tymi cztonkami. Wzna rok w przeptywie takich informacji odgrywaj
powotywane w niektérych, najegiej wickszych Radach Egzekutywy. W takich Radach

czesciej mamy do czynienia z konsultacjami.

Warto wspomnié jeszcze o polskich cztonkach tych Rad, ktérzy @tah przedmiot
kolejnych bada’. Wynika z nich,ze nie tylko rénie ich ilai¢ ale réwnie, ze s to osoby
coraz miodsze i coraz lepiej przygotowane do pracyRadzie tak pod wzgtlem
merytorycznym, jak i organizacyjnym oraz, co waskzzegolnie podkié¢ pod wzgtdem
jezykowym. Polscy przedstawiciele generalnie pozyigwoceniag dziatalng¢ tych Rad,
chocia nie szczdzg pod ich adresem uwag krytycznych. Szczegolnie Yysocenili
atmosfe¢ panujca na posiedzeniach Rady, ktora sprzyjata wymianglgoldw, zrozumieniu
dyskutowanych problemow, wzajemnemu wspierangy @ilzielaniu sobie rad i wskazéwek
itp. Wszyscy czionkowie, niezaleie od kraju pochodzenia, czy posiadanego statusu,
traktowani byli jednakowo. Krytycznie ocerjapatomiast pozyejRady, postrzegajja jako
zbior luznych jednostek, a nie reprezentazatogi. W ich opinii jest to organ zdecydowanie
informacyjny, z nieznacznym tylko udzialem konsdiitaRady zajmuj si¢ na ogot sprawami
drugorzdnymi, nie z& aktualnymi i wanymi sprawami dla firmy i pracownikow. Razi ich

zbyt dwa spolegliwéé wzgledem zarzdu.

Kolejnym rozwgzaniem przytym przez UE o charakterze ponadnarodowym jest
spotka europejska (SE), ktéra zyskata status ant@wzmy wzgtdem krajowych spoétek
akcyjnych. W przepisach dotygzych tej spotki wiele miejsca pwiccono partycypacii
pracowniczej. Zawarte one zostaty w dyrektywie 2801oraz rozporglzeniu Rady z dnia 8
pazdziernika 2001, nr 2157/2001. Tak szczegoOtowe psyedotyczce partycypacji maj
swoje uzasadnienie, bowiem SE powstajpodmiotow zlokalizowanych w zdych krajach,
gdzie obowizujg rézne systemy partycypacji. Zgodnie ze wspomaidgrektywy, zakres
partycypacji pracowniczej w SE nie aeby¢ nizszy niz w krajach, ktdrych podmioty twogz

spoétke. Przygotowane na jej podstawie ustawy krajowe gnmgsciowo ztagodzi wymogi

" Pierwsze na ten temat badanie przeprowadzonoaehdt997 -1998 i dotyczyto 19 0séb hioych udziat w 9
ERZ [Rudolf 2000]. Badanie drugie zrealizowano tat¢d 2000 — 2001 i offjio nim 42 osoby biace udziat w
pracach 25 ERZ [Rudolf 2001]. Badania te przeprasad metod wywiadu. Kolejne badanie, tym razem
ankietowe, przeprowadzono w 2005 r. i obejmowatl®5@b z 50 ERZ [Skorufiska 2006]. Badanie dotygze
tej problematyki przeprowadzone zostato rownie2006 r. i obejmowato kilkadaie os6b [Gardawski 2007].
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partycypacyjn® Przepisy przewidaj ze SE nie mge uzyska osobowdci prawnej bez

wprowadzenia wymaganych form partycypaciji.

Przygotowywanie zasad partycypacji w SE powinne&piega rownolegle z procesem
jej tworzenia. Punktem wégia jest tu ogtoszenie zamiaru powotania SE. Omgamdzapcy
spotki powinien podjc w tej sprawie rokowania ze specjalnym zespotenogegyjnym,
reprezentujcym pracownikéw w podmiotach twa@ych SE. Rokowania takie powinny
zakaczy¢ sie popisaniem odpowiedniego porozumienia. Porozuraietaikie powinno
okresla¢c  m.in. zakres partycypacji, zasady powotywania i nkitje organu
przedstawicielskiego, sposob przekazywania infojimaprowadzenia konsultacji, zakres
finansowania dziataloi tego organu itp. Specjalny zespdt konsultacyjnyoze
zaproponowa& inne rozwjzanie, rezygnuc jednoczénie z powotywania organu
przedstawicielskiego [Gtadoch 2008, s. 272 — 2IP6)cedury te, jak z powgzego wynika s
bardzo ztaone, sid prawdopodobnie SEggjle naleg do rzadkéci.

Do analizowanych tu sposobéw partycypacji mpledoda& jeszcze dyrektyw
Parlamentu Europejskiego, ustanaweaj ogolne ramowe warunki informowania i
przeprowadzania konsultacji z pracownikami w UEORQ4/WE). Dyrektywa ta nie tworzy
co prawda nowych rozwzan, a jedynie upowszechnia wérngej istniepce. Upowszechnianie
takie odbywa s jednak na innych zasadachznprezentowane w pierwszej &zi
opracowania, gdzie ograniczatoe sgtéwnie do firm transnarodowych. W tym przypadku
wspomniana dyrektywa zoboyxiuje kraje cztonkowskie do jej stosowania w krajatth we
wszystkich przedsgbiorstwach, ktore spetnigjokreslone kryteria. Dyrektywa prowadzi z
jednej strony do pewnego ujednolicenia istioggh w starych krajach rozgdan, z drugiej
zas zobowhpzuje nowych cztonkow UE do wprowadzenia przynajmniginimalnych
standardéw w zakresie informacji i konsultacji zagpwnikami. Zakres informacji i

konsultacji w tych ostatnich byt na og6t niski irlao zré@nicowany.

Dyrektywa zobowjzuje kraje cztonkowskie do powotywania rad zaktagohv w
przedsgbiorstwach zatrudniagych co najmniej 50 lub co najmniej 20 pracownikdig

wyboru przez kraj cztonkowski. Dyrektywa okle w sposéb ogdlny zakres dostarczanych

8 Przyktadem mze tu by polska ustawa z dnia 4 marca 2005 r. o europejsignupowaniu intereséw
gospodarczych i spotce europejskiej (Dz.U. Nr 62.[551). Znajdujemy tam zastéemie,ze partycypacja nie
ma na celu ubezwtasnowolnienia pracodawcow.
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radom informacji oraz przedmiot konsultacji, azakwarunki w jakich powinny sione
odbywa&. Wymienia jednoczmie pewne obszary ¢bace przedmiotem informacji |
konsultacji takie jak: rozwdj przedsiorstwa i jego kondycja ekonomiczna, sytuacja
dotyczca zatrudnienia, planowane zmiany geaj konsekwencje dla organizacji pracadb
stosunkéw umownych. Informacje na ten temat powibgy dostarczane z odpowiednim
wyprzedzeniem, niezidnym dla przeprowadzenia odpowiednich fadeaz przygotowania
sic do konsultacji. Powotanie rady nie jest obgmkiowe i pastwa czionkowskie meg

zdecydowa o innych formach informowania i konsultowania agownikami.

Polska nie stanowi najlepszego przyktadu wedréa tej dyrektywy [Rudolf 2007, s.
175]. Ustawa o informowaniu pracownikOw i przeprozaniu z nimi konsultacji uchwalona
zostata przez Sejm ze znacznym apéniem bo dopiero 7 kwietnia 2006 r., chaciarmin
jej wdrazenia uptyrat 23 marca 2005 r. Z jednej strony jej uchwalersaai nalezy za sukces,
poniewa konczyta ona blisko 20-letgidyskusg¢ na temat rad zaktadowych i podejmowane,
nieudane wczmiej, proby jej wdraenia. Z drugiej jednak strony mua g uzna za porake,
tak ze wzgidu na bardzo ograniczone uprawnienia rady jak iliggebnag¢ czy sposob
wyboru jej cztonkoéw, faworyzgpy zdecydowanie zwzki zawodowe. Zapisy dotygee tego
ostatniego zaskaone zostaty do Trybunalu Konstytucyjnego, ktory awed ich zmiaa.
Zgodnie z Ustaw rada pracownikow, bo taknadano jej nazgy ma prawo do informacji na
temat sytuacji firmy, w tym sytuacji finansowej, ngmat stanu, struktury oraz
przewidywanych zmian w rozmiarach zatrudnienia, temat planowanych zmian w
organizacji pracy itp. Rada m® réwniez przedstawd swop opinic w sprawach dotygzych
funkcjonowania firmy czy jej sytuacji ekonomicznej.

Podsumowanie

Powyzsze rozwaania prowadz do wniosku,ze procesy globalizacji przyczyniagie
generalnie do upowszechniania partycypacji pracorep Za pérednictwem bezpwednich
inwestycji zagranicznych, partycypacja dociera rtade tych krajow, gdzie praktycznie
wczesniej nie wys¢powata. Jest to szczegdlnie istotne dla krajowcstazwinktych, gdzie
istniejgce stosunki przemystowey praktycznie pozbawione partycypacji. Dla tych &vaj
wazny maze st okaz& nawet niewielki zakres partycypacji, agwiodleglty od standardéw
firm transnarodowych. Formy te mpgtanowé pocztek demokratycznych przemian w tych

krajach, mog si¢ upowszechniana inne dziedzinyycia itp. Naley jednak pamitac, ze
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formy te nakierowane gsgidwnie na wyzwalanie przedbiorczaci i innowacyjngci
pracowniczej, co powinno przeig sie na popraw wynikéw ekonomicznych.

Szeroko rozumiana globalizacja przynosi rovirpezyspieszenie proceséw partycypaciji
w krajach postkomunistycznych. Kraje te, chacieh poziom rozwoju gospodarczego, a
takze standardycia jest w wielu przypadkach zitiny do krajéw wysoko rozwintych, to
odbiegag od nich wyranie pod wzg¢dem partycypacji. Ze wzgllu na zaszkei historyczne,
ze wzgtdu na istnigjce tradycje, a tale uwarunkowania polityczne czy ideologiczne nje s
one w stanie samodzielnie poszérpartycypacji pracowniczej,abz robig to bardzo wolno.
Dlatego te wazng role odgrywa tu ustawodawstwo UE, ktore pgmizujac i ujednolicagc
standardy partycypacji w krajach cztonkowskichbagjliziej przyspiesza jej rozwéj w krajach
postkomunistycznych. Dodatkowo przyczyniaje do tego réwnig inwestycje podejmowane
w tych krajach przez unijne firmy transnarodowe.

Globalizacja przynosi tale wyrownywanie si standardéw partycypacyjnych w krajach
wysoko rozwingtych. Jak wiadomo, kraje te charakteryzgje roznym poziomem takiej
partycypaciji, a take wykorzystywanymi w nich formami partycypacji. ice takie
wystepuja np. medzy krajami Europy Zachodniej a USA oraz Kamade wzgtdu na faktze
dwa czs$¢ bezpdrednich inwestycji zagranicznych trafia do tych émi@ krajow, dokonuje
sic wzajemne przenikanie standardéw partycypacyjnyghwiec réwniez poszerzenie
partycypacji. Warto zauwgé, ze globalizacja moe tu oddziatywa w sposob pgredni.
Mozna to pokaza na przykladzie wspominanych wdén&j systeméw nadzoru
korporacyjnego: monistycznego i dualistycznego. t&wy te podleggj procesom
konwergencji, co w ditszym okresie prowadzi moze réwniez do konwergencji
towarzyszacych im rozwazan partycypacyjnych.

Na koniec postawmy jeszcze pytanie, czy przenoszaemai poziom ponadnarodowy
struktur partycypacyjnych nie ostabi partycypacgi poziomie krajowym. Pytanie takie
postawili sobie autorzy holenderscy, badawptyw Europejskich Rad Zaktadowych na
aktywnag¢ rad zaktadowych w przedsiorstwach krajowych. Pierwsze ich badanie
wykazato,ze aktywnd¢ taka ulegta pogorszeniu i to zaréwnglijehodzi o ich wpltyw na
strategt rozwoju zaktadu, jak i na sprawy organizacyjne caglityke personals.
Przeprowadzone kilka lat pdiej ponowne badania pokazaty pempoprave w tym zakresie,
ale aktywnéc¢ ta nie wrdcita jeszcze do poprzedniego poziomw§ie, Drucker 2002, s. 29 —
52]. Problematyka wptywu struktur partycypacyjnyo poziomie ponadnarodowym na
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aktywna¢ partycypacyjp w poszczegolnych przedbiorstwach wymaga jeszcze

pogkbionych bada.
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