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Natalia Letki
Polska Fundacja Promocji i Rozwoju Matych i Srednich Przedsiebiorstw

Wprowadzenie

25 listopada 1997 roku w Warszawie odbylta si¢ konferencja ,,Pracodawcy—
pracobiorcy w sektorze prywatnym”, zorganizowana wspoélnie przez Polska Fundacje
Promocji i Rozwoju Matych i Srednich Przedsiebiorstw oraz Fundacje im. Friedricha
Eberta. Konferencja byta poswigcona zagadnieniom zwigzanym ze stosunkami pomie-
dzy pracodawcami i pracobiorcami w matych i srednich przedsigbiorstwach. Do udziatu
W niej zaproszono prawnikow, naukowcoéw zajmujacych si¢ spotecznymi i ekonomicz-
nymi aspektami stosunkéw pracy oraz przedstawicieli organizacji pracodawcow
1 zwigzkéw zawodowych. Wsrdd publicznosci znalezli si¢ politycy, postowie, ekono-
misci i dziennikarze.

Znaczenie tematyki stosunkéw pomigedzy pracodawcami i pracownikami staje
si¢ szczegdlnie widoczne w kontekscie danych statystycznych. W Polsce w sek-
torze rynkowym dziata obecnie 1.340.269 matych i $Srednich przedsigbiorstw
(99,75% wszystkich przedsigbiorstw), a pracuje w nich 5.341.300 os6b. Oznacza
to, ze okoto 60,6% zatrudnionych w sektorze rynkowym to pracownicy firm matych
i $rednich'. Problematyka stosunkéw spotecznych w przedsiebiorstwach dotyczy
wigc znacznej czesci oséb aktywnych w sektorze rynkowym.

Wkiad MSP w gospodarke, a przede wszystkim ich znaczenie w sferze socjal-
nej powinno sktania¢ decydentéw do uwzgledniania specyfiki i potrzeb matych
i Srednich zaktadow tak przy konstruowaniu regulacji prawnych, jak i planowaniu
polityki. Wystapienia uczestnikdw konferencji, zamieszczone w niniejszej publikacji,
ukazatly wiele aspektow prawnych i spotecznych majacych wptyw na rozwoj 1 funk-
cjonowanie prywatnych przedsiebiorstw. Miedzynarodowy charakter konferencji
pozwolil dokona¢ analizy porownawczej prawnego otoczenia MSP oraz jego wptywu
na stosunki spoteczne wewnatrz przedsigbiorstw w Republice Federalnej Niemiec
i Polsce. Istotne okazaly si¢ tez te aspekty relacji pracodawcy—pracobiorcy, ktore
wynikaja nie tyle z rozwigzan prawnych, ile uwarunkowane sg pewng tradycja.

Niniejsza publikacja, zawierajaca referaty wygloszone na konferencji, skta-
da si¢ z trzech czgsci. Czes¢ pierwsza poswigcona jest stosunkom pracodawcy—

' Wszystkie dane pochodza z ,,Raportu o stanie sektora malych i $rednich przedsigbiorstw 1996—
1997, PFPiRMSP, Warszawa 1998.



pracobiorcy w Swietle prawa pracy. Zjawisko to przedstawione jest z dwoch per-
spektyw — teoretycznej i praktycznej. Czes¢ druga przedstawia opinie przedstawi-
cieli zwigzkow pracodawcow i zwiazkow zawodowych na stosunki pracy
w MSP w Polsce i Niemczech, natomiast czgs¢ trzecia koncentruje si¢ na wyni-
kach badan naukowych dotyczacych spotecznych i ekonomicznych aspektow sto-
sunkow pracy w matych i srednich przedsigbiorstwach.

Niniejsze wprowadzenie omawiajac poszczegdlne referaty postuzy si¢ jed-
nak inng logika. Interesujaca wydaje si¢ mozliwos¢ zestawienia kontekstu funk-
cjonowania MSP w Niemczech i w Polsce. Gléwna kwestia, ktéra wylonila sie
w trakcie konferencji, tak z referatow, jak i w czasie dyskusji, byta odmiennos¢
regulacji stosunkéw pracy i ich wptywu na uktad pracodawca—pracownicy. Inna
wydaje sie tez ,.kulturowa” definicja stosunkéw w przedsigbiorstwie. Dlatego tez
omoéwione zostanie, na ile rozwigzania prawne z zakresu prawa pracy sa matym
i srednim przedsigbiorstwom ,,przyjazne”, jaki jest ich pozytywny badz negatyw-
ny wplyw na stosunki w przedsigbiorstwie oraz jak postrzegany jest charakter
stosunku pracy przez jego uczestnikow i przez prawodawce.

Sytuacja niemiecka

Referaty przedstawicieli Niemiec prezentuja rozwiazania prawne dotyczace
MSP oraz wzajemne relacje przedsigbiorcow i pracownikow w Republice Fede-
ralnej Niemiec w bardzo korzystnym swietle. Uwage zwraca zwlaszcza niezwykle
pozytywna ocena nacisku, jaki prawo niemieckie ktadzie na rownowage pozycji
pracodawcy 1 pracobiorcy. Wszyscy referenci zgodnie podkreslali, ze taki, niemal-
ze partnerski, uktad jest tradycyjnie obecny w stosunkach pracy w Niemczech
i ze sprzyja to wspotpracy i odwolywaniu si¢ do rozwigzywania konfliktéw w dro-
dze negocjacji. Podstawowe znaczenie ma bowiem dla stosunkow w matych
i $Srednich zaktadach przekonanie, iz wspolnym interesem tak przedsigbiorcdw, jak
i pracownikow jest dobre funkcjonowanie zakladu. Temu majq tez stuzy¢ rozwia-
zania prawne i dobra atmosfera pracy.

Referat dr Marlene Schmidt z Instytutu Prawa Pracy, Uniwersytetu im.
Goethego we Frankfurcie nad Menem, powinien by¢ dla polskich czytelnikow
szczegolnie interesujacy ze wzgledu na opisane w nim niemieckie rozwiazania
prawne. Autorka, wychodzac od réznicy definicyjnej pomigdzy pojeciami przed-
siebiorstwa 1 zakladu, omawia szczegdétowo zbiorowe stosunki pracy w malych
i srednich zaktadach. Zgodnie z regulacjami niemieckimi wielko$¢ zaktadu decy-
duje o stopniu wptywu pracownikéw na jego funkcjonowanie — determinuje wiel-
kos¢ i sktad rady zaktadowej, liczbg jej cztonkéw zwolnionych od pracy, decyduje
o utworzeniu komisji gospodarczej. W zakladach mniejszych uprawnienia rady sa
mniejsze, co powinno zapewni¢ przedsiebiorcy mozliwos¢ swobodniejszego zarza-
dzania. Celem ograniczenia wptywu pracownikéw na dziatanie zaktadu jest wigc
nie tyle wzmocnienie pozycji pracodawcy, ile zwigkszenie skutecznosci dziatania
firmy.



Temu maja takze stuzy¢ umieszczone w ustawie o ustroju zakladu zapisy
chronigce najmniejsze przedsigbiorstwa przed nadmiernymi obcigzeniami finanso-
wymi i biurokratycznymi, mogacymi wynika¢ z wymogoéw proceduralnych poszcze-
gblnych regulacji. Mozna wyrézni¢ dwa typy takich rozwigzan:

» zwolnienie z obowigzywania rozwigzan prawnych dotyczacych zaktadéw wiek-
szych (np. zwolnienie najmniejszych zaktadow z obowiazku powotywania rad
zakladowych, wylaczenie zaktadéw matych z zakresu obowigzywania usta-
wy gwarantujacej ochrong pracownikdéw przed nieuzasadnionym zwyklym wy-
powiedzeniem czy zwolnienie najmniejszych zaktadéw z obowigzku zatrud-
niania 0s0b niepelnosprawnych);

* rozwiazania stworzone specjalnie dla matych zakladéw (np. system rekom-
pensaty kosztéw wynikajacych z wyptat pracownikom przez pracodawce
réznego rodzaju swiadczen, stworzony dla zaktadéw do 20 zatrudnionych).
Tego typu rozwiagzania niewatpliwie sprzyjaja zwiekszeniu konkurencyjnosci

matych firm. Interesujace jest, ze ten pozytywny wizerunek regulacji praw-
nych wplywajacych na stosunki pracy potwierdzaja wypowiedzi przedstawicieli tak
pracodawcow, jak i pracownikow. Bardzo wazna dla zachowania réwnowagi stron
jest bowiem obecnos¢ w matych zaktadach zwiazkéw zawodowych. Reprezentu-
jacy perspektywe pracownikow Gisbert Schlemmer z Ogoélnofederalnego Zwiaz-
ku Przemystu Drzewnego i Tworzyw Sztucznych stwierdza, ze ponad 92% zakla-
déw objetych dziataniami zwiazku to wtasnie zaktady male i srednie. Co wiecej,
z obserwacji zwiazkow wynika, Ze istnieje wyrazna tendencja do zmniejszania si¢
zaktadéw. Opisujac relacje panujace w tych zaktadach Schlemmer podkresla wtasnie
charakterystyczne dla stosunkéw pracy w Niemczech znaczenie réwnosci stron
i sprzyjajace temu rozwiazania prawne. W zakladach najmniejszych pomi¢dzy
przedsigbiorca a pracownikami zawigzuja si¢ szczegolne relacje, a regulacje prawne
te sytuacje w pewnym stopniu respektuja. Przyktadem tego jest uzasadnienie wy-
taczenia zaktadow do 10 zatrudnionych z zakresu obowigzywania ustawy o ochro-
nie przed nieuzasadnionym wypowiedzeniem niestosownoscig interwencji w sto-
sunki w tak matym zakladzie. W celu zapewnienia rownosci stron zatoga w za-
ktadach od 5 zatrudnionych ma prawo do wspotdecydowania w zakresie socjal-
nym i do pewnego stopnia personalnym, co czyni za posrednictwem rady zakta-
dowej. Takze rada prowadzi w imieniu zalogi negocjacje z pracodawca w sytu-
acjach konfliktowych. W sytuacji niemoznosci rozwigzania konfliktu na poziomie
zaktadu lub przedsiebiorstwa, obie strony (tak zwiazek pracodawcow, jak zwiazek
zawodowy) dysponuja specjalnymi przedstawicielami reprezentujacymi sprawe
w sadzie. Schlemmer stwierdza, iz ,,w sprawach konfliktowych stosunki pracodaw-
ca—pracownik opierajq si¢ w Niemczech przede wszystkim na rozmowach, argu-
mentacji i konsensusie”. Poprawnych ukladéw migdzy stronami stosunku pracy
w MSP dowodzi fakt, ze uktady zbiorowe zazwyczaj (w ok. 98%) sa efektem ne-
gocjacji i tylko w niewielu wypadkach zostaty one ,,przeforsowane” przy pomocy
akcji strajkowych. Dodatkowym potwierdzeniem ogdlnie dobrych stosunkéw
w MSP sa liczne dziatania podejmowane wspodlnie przez organizacje pracodaw-
cow i zwiazki zawodowe.



Ingo Dreyer, reprezentujacy Zwiazek Pracodawcéw Przemystu Metalowego
i Elektrotechnicznego w Berlinie i Brandenburgii, rowniez zauwaza pozytywne
skutki ustawy o ustroju zaktadéw dla stosunkéw w MSP. Jego zdaniem sprzyja ona
wspotdzialaniu pracodawcy i pracownikow czyli, w rezultacie, ich wspdlnemu
dobru, jakim jest dobro zaktadu. Réwniez Dreyerowi najistotniejsze wydaje si¢
prawo zatogi do wspdtdecydowania, ktore ogranicza ,,absolutne” uprawnienia pra-
codawcy wzmacniajac w ten sposéb rownos¢ stron i wynikajaca z niej wspotpra-
c¢. Jednoczesnie jednak, cho¢ prawo do wspotdecydowania w kwestiach socjal-
nych i personalnych jest rozwigzaniem sprzyjajacym dobremu funkcjonowaniu
zaktadu (pozwala wyeliminowaé nieporozumienia badz konflikty wynikajace z od-
miennosci intereséw pracownikow i pracodawcy), niebezpieczne dla przedsigbior-
stwa byloby rozszerzenie tego prawa na sprawy gospodarcze. Z perspektywy
reprezentanta zwigzku pracodawcow Dreyer podkresla mocna pozycje pracowni-
kéw w matych i Srednich zakladach, wynikajaca tak z regulacji prawnych, jak
i dzialalnosci zwigzkow zawodowych. Zastrzega jednak, ze dalsze jej wzmacnia-
nie poprzez na przyklad rozszerzanie praw do wspotdecydowania doprowadzié
moze do ostabienia tej cechy matych i srednich zakladow, ktora jest decydujaca
dla ich funkcjonowania — elastycznosci i zdolnosci do przystosowywania si¢ do
zmieniajacej si¢ sytuacji. Ogolnie ocenia on istniejacq sytuacje jako pozytywna
1 sprzyjajaca pokojowym stosunkom w zakladach.

Podsumowujac wizerunek wylaniajacy si¢ z referatow autorow niemieckich
mozna stwierdzi¢, ze sytuacja prawna w zakresie prawa pracy w Niemczech,
pomimo braku legalnej definicji MSP, zdecydowanie sprzyja ich funkcjonowaniu
poprzez uwzglednienie specyfiki dziatalnosci matych i $rednich zakladéw i jej
wplywu na stosunki pracodawcy—pracobiorcy. Zardwno rozwazania teoretyczne, jak
i spostrzezenia ,,praktykéw” ktadg szczegdlny nacisk na, obok rozwigzan ustawy
o ustroju zaktadu, tradycyjne w niemieckich stosunkach pracy znaczenie negocja-
cji i pokojowego rozwigzywania sporoéw, jak rowniez dobrych uktadow ,,miedzy-
ludzkich”. Naczelng wartoscig jest w tych uktadach konsensus, pozwalajacy na
uwzglednienie interesow obu stron.

Sytuacja polska

Wystapienia referentow polskich przedstawity nieco inng sytuacje. Wszyscy
wypowiadali si¢ na temat niedostosowania czg¢sci przepisow prawnych do specy-
fiki matych i $rednich przedsigbiorstw. Dotyczy to nie tylko znowelizowanego
niedawno Kodeksu pracy, lecz rowniez na przyktad wysokosci sktadek na ubez-
pieczenie spoteczne. Uwage zwracaja takze szczegdlne stosunki powstajace po-
migdzy pracodawcami i pracownikami; charakteryzujaca je wspotpraca najczgsciej
jednak odnosi si¢ do nielegalnego zatrudnienia.

Referat profesora Krzysztofa Raczki z Wydzialu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego stanowi teoretyczng podstawe do rozwazan nad
»Zyczliwoscia” nowego modelu prawa pracy dla matych i srednich przedsigbiorstw.
Jednym z glownych zalozen nowelizacji k.p. z 1996 roku bylo dostosowanie
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zawartych w nim rozwigzan do wymogdéw gospodarki rynkowej. Pozytywnie oce-
niane zmiany wprowadzone w k.p. dotycza przede wszystkim uktadéw zbiorowych;
jednym z elementow istotnego poszerzenia swobody uktadowej jest mozliwosé
wyboru przez przedsigbiorcg rodzaju uktadu optymalnego z punktu widzenia jego
interesOw, poniewaz to strony zawierajace uktad decydujg o jego rodzaju. Innym
rozwigzaniem niezwykle korzystnym dla przedsigbiorcodw jest zakaz konkurencji.
Pozytywnie jest tez postrzegane odchodzenie od ustalania Swiadczen i praw pra-
cowniczych w zaleznos$ci od catkowitego stazu pracy, co przejawia si¢ zwigzaniem
wigkszosci uprawnien pracowniczych z zaktadowym stazem pracy, jak réwniez
ustalenie proporcjonalnego urlopu wypoczynkowego. Istotna jest takze mozliwos¢
dostosowania rozktadu czasu pracy do potrzeb pracodawcy.

Rozwiazania majace na funkcjonowanie MSP wplyw negatywny to nie
w pelni efektywny sposéb wylaniania pracowniczej reprezentacji do prowadzenia
rokowan w celu zawarcia ukltadu zbiorowego oraz fakt, ze kodeksowe reguty
ustalania reprezentatywnosci ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej koncentrujac
si¢ na kwestiach ilosciowych, abstrahuja od rzeczywistego poparcia przez pracow-
nikéw. Te rozwigzania groza sytuacja, w ktorej niemozliwe jest wylonienie repre-
zentacji pracownikdéw lub dochodzi do wylonienia organizacji reprezentatywnej
jedynie formalnie. Trudno si¢ tez spodziewac, by przedsiebiorcy, ktérych sytuacja
ekonomiczna czasami nie jest najlepsza, mogli w pelnym stopniu wykorzystywac
swobode uktadowa.

Negatywnie oceniane jest rowniez jednostronne potraktowanie przez ustawo-
dawce zawierania cywilno-prawnych uméw o zatrudnienie jako proby obejscia prze-
pisoOw prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Co wigcej, przepisy w obecne]
postaci nie uwzgledniajq specyfiki niektorych zawodéw i z pewnoscig bedg skta-
nialy do obchodzenia tej regulacji.

Zdaniem profesora Raczki, zmiany w k.p. nie sa zadowalajace jesli chodzi
o interesy pracodawcoéw. Niezwykle istotne jest tez, ze znowelizowany k.p.
w dalszym ciggu nie uwzglednia specyfiki MSP. W tej sytuacji jeden z gléwnych
celow nowelizacji k.p., ktorym bylo niewatpliwie podniesienie znaczenia uktadow
zbiorowych, nie zostal osiggnigty w petnym stopniu. Niedostosowanie regulacji
prawnych dotyczacych MSP do ich specyfiki moze prowadzi¢ do ograniczenia pola
negocjacji uktadowej 1 w rezultacie mie¢ efekt przeciwny do zamierzonego.

Sedzia Bogumil Patulski z Sadu Rejonowego — Sadu Pracy w Pruszkowie
odnosi si¢ do zagadnien z zakresu prawa pracy w kontekscie rozstrzygania spo-
row pomigdzy stronami stosunku pracy. Rozwazajac ksztattowanie si¢ prawa pracy
w Polsce ktadzie on szczegolny nacisk na charakter stosunkéw pomigdzy praco-
dawcami i pracownikami. Majac do czynienia z konfliktami pomiedzy tymi stro-
nami zauwaza wyrazny wzrost wptywu spraw ze stosunku pracy na przestrzeni
ostatnich 10 lat. Wynika¢ z tego moze, ze stosunki pomigdzy pracodawcami
i pracownikami nie sg najlepsze i — co istotniejsze — ze nastgpuje stopniowe ich
pogarszanie si¢. Co wigce], strong wnoszaca sprawg do sadu sg prawie wylacznie
pracownicy (w 1990 r. tylko 1% spraw wniesli pracodawcy). Jakie moga by¢
przyczyny takiego stanu rzeczy? Czy pracownicy sa do tego stopnia uprzywilejo-
wani rozwigzaniami znowelizowanego k.p.? Czy moze raczej przedsiebiorcy nie
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wywiazuja si¢ ze swoich obowigzkow? Nie ma na te pytania jednoznacznej od-
powiedzi, niemniej jednak istotna wydaje si¢ staba sytuacja ekonomiczna matych
i Srednich przedsigbiorstw. To wlasnie wynikajace z niej niewyptacanie réznego
rodzaju swiadczen jest najczesciej przyczyna wnoszenia przez pracownikéw do sadu
spraw przeciwko pracodawcom. Biorac pod uwage fakt, ze az 70% apelacji od
wyrokow sadu pracy wnoszonych jest przez pracownikdw, lecz tylko niewielka ich
liczba jest przez sady wyzszej instancji uchylana, mozna uzna¢, ze to jednak nie
zta wola czy nieuczciwos¢ pracodawcodw jest przyczyng wigkszosci spraw. Hipo-
teze takq potwierdza cytowany przez Patulskiego rozktad procentowy ,,przedmio-
tow” spraw — w znaczne] wiekszosci sg to sprawy zwigzane z egzekwowaniem od
pracodawcy wynagrodzen, dodatkow i odszkodowan (do 70%), natomiast druga
co do wielkosci jest grupa spraw wynikajacych z ustania stosunku o prace. Co
wigcej, wilasciciele przedsigbiorstw sktonni sg zawiera¢ z pracownikami, ktorzy
popetnili naduzycia, ugody, by mdéc rekompensowac sobie poniesione straty $cig-
gajac nalezno$¢ z wynagrodzenia pracownika. Efektem jest przytoczona wczesniej,
uderzajaca dysproporcja pomigdzy sprawami wnoszonymi przez pracodawcow
1 pracownikow.

Wydaje sie, ze niektdre nowe rozwigzania k.p. powinny zmieni¢ tak liczbe,
jak i proporcje wplywajacych spraw. Wprowadzono bowiem obowigzek uzasadnia-
nia przez pracodawce rozwigzania umowy na czas nieokreslony oraz koniecznos¢
konsultacji zamiaru zwolnienia z organizacja zwigzkowa, do ktorej nalezy pracow-
nik. Rozwiazania, ktorych wprowadzenie byloby szczegdlnie korzystne dla matych
i srednich przedsiebiorcow, to zdaniem sedziego Patulskiego przede wszystkim ogra-
niczenie obowiazkoéw pracodawcy wobec potrzeb bytowych 1 socjalnych pracowni-
kéw, sprecyzowanie regulacji dotyczacych wspdtuczestniczenia w zarzadzaniu za-
ktadem pracy oraz zwiekszenie znaczenia przepiséw uktadowych i regulaminowych.

Reprezentujacy perspektywe pracodawcoéw Jeremi Mordasewicz z Business
Centre Club ocenia obecnie obowiazujace w Polsce rozwiazania prawne dotycza-
ce stosunkow pracy znacznie mniej pozytywnie. Przede wszystkim, k.p. nie
uwzglednia specyfiki MSP i przez to nadmiernie ogranicza swobod¢ ksztalttowa-
nia umow. Przykladem tego jest wlasnie przepis regulujacy zawieranie umoéw na
czas okreslony. Koniecznos¢ negocjowania planowanej zmiany miejsca czy pracy
danego pracownika, takze ze zwiazkami zawodowymi, pozytywnie oceniana przez
sedziego Patulskiego, zdecydowanie utrudnia gospodarowanie zasobami ludzkimi.
Za niekorzystne dla obu stron uwazane sa wysokie doptaty za prace w nadgodzi-
nach z jednoczesnym ograniczeniem dopuszczalnej liczby godzin nadliczbowych.
Te rozwiazania oraz bardzo wysokie sktadki na ubezpieczenie spoteczne sa glow-
ng przyczyna nieoficjalnego zatrudnienia w MSP.

Jesli chodzi o stosunki pomigdzy pracodawcami i pracownikami, to sytuacja
przedstawiona przez Mordasewicza jest bardzo skomplikowana. Przytacza on szereg
kwestii bedacych przyczynami konfliktéw w przedsigbiorstwach. Najwazniejsze
z nich to wynagrodzenia, co potwierdza obserwacje s¢dziego Patulskiego. Nieche¢
pracownikéw do zmiany stanowiska czy specjalnosci godzi bezposrednio w glow-
ny atut firmy — jej ,,elastycznos¢”. Brak odpowiedzialnosci pracownikéw za pra-
cg¢, ktora wykonuja oraz za sprzet, ktorego uzywaja, rowniez czesto staje si¢
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przyczyna konfliktow. Nie nalezy jednak wina za powstajace nieporozumienia
obarcza¢ jedynie pracownikow. Pracodawcy nie zawsze z odpowiednim wyprze-
dzeniem planujq zmiany zatrudnieniowe w obrgbie firmy, nie przywiazuja wystar-
czajace] wagi do podnoszenia kwalifikacji swoich pracownikow, nie zapewniajq
im nawet podstawowego zaplecza socjalnego.

Mordasewicz zwraca rowniez uwage, iz rozwigzania prawne obowiazujace
mate i $rednie przedsigbiorstwa naktadaja na pracodawcow szereg obowigzkow
biurokratycznych. Utrudnia to znacznie funkcjonowanie firm, poniewaz w matych
przedsigbiorstwach zatrudnienie personelu administracyjnego bytoby zbyt kosztow-
ne i za obowigzki tego typu odpowiedzialny jest zazwyczaj sam wilasciciel. Nie-
dostosowanie przepiséw do potrzeb MSP w potaczeniu z bardzo wysokimi poza-
ptacowymi kosztami zatrudnienia pracownika sprawiaja, ze stosunkowo duza czes¢
dziatalnosci MSP sytuuje sie w szarej strefie.

Profesor Juliusz Gardawski z Katedry Socjologii Kolegium Ekonomiczno-
Spotecznego Szkoty Glownej Handlowej w Warszawie analizuje wyniki badan
poswieconych stosunkom panujacym w matych i srednich przedsigbiorstwach.
Respondenci w tym badaniu (pracownicy) oceniali spoteczne i techniczno-orga-
nizacyjne warunki pracy w przedsigbiorstwach prywatnych i panstwowych. Zgod-
nie z oczekiwaniami, warunki w przedsiebiorstwach prywatnych oceniane sg ni-
zej, cho¢ roznice ogodlnie nie sq duze. Na uwage zastuguje zwlaszcza nizsza ocena
wzajemnego zaufania pomig¢dzy pracownikami i ich przetozonymi oraz mozliwo-
sci wplywania na dotyczace organizacji pracy decyzje pracodawcy. Gorzej tez
oceniane sg przez pracownikéow firm prywatnych techniczne warunki pracy.
Z drugiej strony, w przedsiebiorstwach prywatnych znacznie bardziej widoczna jest
zaleznos¢ wysokosci wynagrodzen od naktadu pracy.

Atmosfera pracy i sposob zarzadzania w wigkszosci zaktadow okreslana jest
jako ,,brak wzajemnego szacunku oraz brak swobody krytyki”, natomiast w niewie-
lu jako ,,wzajemny szacunek i swoboda krytyki”. W $wietle tego nie dziwi, ze jako
pozadane miejsce pracy firme¢ prywatna wybiera jedynie co szésty pracownik.

Przeprowadzone pdzniej badania jakosciowe pozwolily na wyodrgbnienie
typéw firm, w ktérych klimat pracy i stosunki pomiedzy pracodawca i pracowni-
kami sg najlepsze i najgorsze. Wyniki badania wskazuja, ze stosunki w firmie zaleza
od bezposredniego wktadu przedsigbiorcy w dzialanie firmy, jak na przyktad w tzw.
firmach inzynierskich, w ktorych witasciciele czgsto brali udziat w procesie pro-
dukcyjnym oraz szkolili swoich pracownikéw. W tych firmach klimat jest ocenia-
ny bardzo pozytywnie, a wzajemne stosunki oparte na szacunku. W firmach
opierajacych si¢ na pracownikach zatrudnionych ,,na czarno”, zadowolonych z faktu
posiadania stalej pracy i w zwiazku z tym nie oczekujacych zadnych swiadczen
poza wynagrodzeniem, stosunki sg oparte na ,,ulegto$ci” wobec pracodawcy.
W przedsigbiorstwach opartych rowniez na pracy nielegalnej, ale w bardzo ci¢z-
kich warunkach, wystepuje duza fluktuacja zatrudnienia. Sposobem na zapewnie-
nie firmie petnego zatrudnienia sa wigc bardzo wysokie wynagrodzenia.

Wizerunek stosunkéw pomigdzy pracodawcami i pracownikami wylaniajacy
si¢ z tych badan nie odpowiada ideatlowi rGwnowagi stron i wzajemnego szacun-
ku. Przedsi¢biorcy zainteresowani sa przede wszystkim zwigkszaniem konkuren-
cyjnosci firmy, a w duzej czesci dzieje si¢ to kosztem uprawnien pracowniczych.
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Znaczenie zjawiska nielegalnego zatrudnienia w sektorze MSP ukazuje referat
doktora Macieja Grabowskiego z Instytutu Badan nad Gospodarka Rynkowa.
Przytoczone w tym tekscie wyniki badan naukowych potwierdzajq zaleznoSci
opisane przez Jeremiego Mordasewicza. Ze wzgledu na wysokie pozaptacowe
koszty zatrudnienia oraz skomplikowane zasady zwalniania i zatrudniania pracow-
nikdéw, mate i srednie firmy (ok. 4/5), zwtaszcza te o wysokiej naturalnej fluktu-
acji zatrudnienia, zatrudniaja ,,na czarno” ponad 5% pracownikow. Zjawisko pra-
cy nielegalnej w MSP dotyczy wigc ponad 300.000 os6b. Zatrudnianie ,,na czar-
no” zdecydowanie w gorszej sytuacji stawia pracownikéw, ktoérzy pozbawieni sa
w ten sposob praw wynikajacych ze stosunku pracy, niemniej jednak ich interes
1 interes pracodawcow jest zgodny — ,,ominigcie” regulacji prawnych i wymaga-
nych optat zmniejsza koszty ponoszone przez przedsigbiorcow, czyniac ich bar-
dziej konkurencyjnymi i zapewnia wyzsze dochody netto dla pracownikéw, pozwa-
lajac im jednoczesnie utrzyma¢ dodatkowe otrzymywane swiadczenia (np. zasitek
dla bezrobotnych lub emerytur¢). Wing za to nalezy wigc obarczaé obie strony. Jako
przyczyng ,,obiektywna” lub zewnetrzng trzeba jednak podawac przede wszystkim
niesprzyjajace rejestracji zatrudnienia rozwigzania prawne. Zdaniem Grabowskiego,
oprécz wspierania matych i Srednich firm szkoleniami i doradztwem oraz kredy-
tami, porgczeniami czy ulgami inwestycyjnymi, lekarstwem na zatrudnienie nie-
legalne powinno by¢ przede wszystkim odwrdcenie zgodnosci interesu pracodaw-
cy i pracobiorcy, na przyktad poprzez wprowadzenie mozliwosci kontrolowania
przez pracownika odprowadzania podatku dochodowego i sktadek na ubezpiecze-
nie spoteczne. Powinno to tez doprowadzi¢ do wyré6wnania pozycji pracodawcy
1 pracownika.

Podsumowanie

Podsumowujac nalezy zwréci¢ uwagg na trzy gtowne aspekty funkcjonowa-
nia matych i1 srednich przedsigbiorstw:

* wymagania biurokratyczne i wynikajace z nich obciazenia finansowe, nakta-
dane na przedsigbiorcéw przez regulacje prawne;

* roOwnowage pozycji pracodawcy i pracownika;

* ich wzajemne stosunki.

Te trzy elementy w najwigkszym stopniu r6znig sytuacje polska i niemiecka.
Mate przedsigbiorstwa w Polsce sg bowiem obarczone obowiazkami biurokratycz-
nymi w takim samym stopniu, jak przedsigbiorstwa wieksze, zatrudniajace perso-
nel administracyjny. W Republice Federalnej Niemiec obcigzenie takie jest uzna-
wane za istotng przeszkod¢ w rozwoju i funkcjonowaniu zakladu, totez niektdre
regulacje najmniejszych przedsigbiorstw nie obowiazuja lub obowigzuja je
w ograniczonym zakresie.

Tak prawo niemieckie, jak i polskie daza do zachowania rownowagi pozycji
stron stosunku pracy. Niemniej jednak, o ile w zakladach niemieckich niezwykle
istotne jest funkcjonowanie rad zaktadowych, o tyle w przedsigbiorstwach polskich
problemy stwarza juz wylonienie reprezentacji pracowniczej do uczestniczenia
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w negocjacjach na temat uktadu zbiorowego. Problem ten poglebia niemal catko-
wita nieobecnos$¢ zwigzkow zawodowych w matych i Srednich przedsiebiorstwach,
co w zasadzie uniemozliwia zawarcie ukladu na poziomie zakladowym.

Jesli chodzi o relacje pomigdzy pracodawcami i pracownikami nie wynikajace
z ustalen prawa pracy, to w Republice Federalnej Niemiec wartosciami naczelnymi
sq wspodtpraca i konsensus. W warunkach polskich stosunki te wydaja si¢ mieé
charakter autorytarny, a konflikty coraz czgsciej znajduja rozwigzanie w sadzie.

Znamienny wydaje si¢ by¢ rowniez fakt, iz referenci niemieccy nie wspo-
minali w swych wystapieniach o zjawisku nielegalnego zatrudnienia jako szcze-
gblnie istotnym dla funkcjonowania matych i srednich zaktadéw. W Polsce praca
,ha czarno” wydaje si¢ by¢ jednym z wazniejszych, poniewaz skutecznych, spo-
sobow zwigkszania konkurencyjnosci firmy poprzez ,,rekompensowanie” sobie
przez przedsigbiorce nadmiernych wydatkéw poniesionych w zwiazku z prawny-
mi regulacjami zatrudnienia. Nie rejestrujgc swoich pracownikow przedsigbiorcy
unikajg rdwniez czgsci obcigzen biurokratycznych. Praca ,,na czarno”, dotykajaca
MSP w znacznym stopniu, ma niewatpliwie bardzo istotny — negatywny — wptyw
na stosunki pomigdzy pracodawcami a pracobiorcami.

Wydaje si¢ wigc, ze stosunki w matych i1 srednich przedsiebiorstwach
w Polsce i Niemczech roznig si¢ — na niekorzys¢ Polski — bardzo istotnie. Naj-
wazniejsza przyczyng tych roznic jest, jak wielokrotnie podkreslali uczestnicy kon-
ferencji, niedostosowanie przepiséw prawnych do specyfiki MSP. Drugim, niezwy-
kle istotnym, czynnikiem réznicujacym jest odmienna w Niemczech i Polsce tra-
dycja definiowania przez pracodawcow 1 pracownikow tego samego elementu, jakim
jest stosunek pracy, w kontekscie zbieznosci lub odmiennosci interesOw stron.
Pociaga to za soba polozenie we wzajemnych relacjach nacisku na wspotprace lub
na konflikt.
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Wstep

Glownym tematem niniejszego referatu jest sytuacja prawna wiascicieli
i pracownikéw srednich i matych przedsigebiorstw/zaktadéw w Niemczech, a przede
wszystkim te uregulowania prawne, ktére biorg pod uwage specyfike MSP. Juz na
wstepie nalezy podkresli¢, iz przepisy prawa pracy w Niemczech obowiazujg tak
samo w matych i srednich, jak w duzych przedsigbiorstwach/zaktadach. Jedynie
w nielicznych wypadkach wystepuja réznice w zaleznosci od wielkosci zaktadu
lub przedsigbiorstwa.

Najwazniejsze z nich zostana przedstawione ponizej. Po kilku krétkich
uwagach dotyczacych réznicy miedzy pojeciami prawnymi ,,zaklad” i ,,przedsie-
biorstwo” zostanie wyjasnione, na ile z punktu widzenia zbiorowych stosunkow
pracy sytuacja w matych i srednich zaktadach/przesi¢biorstwach w Republice
Federalnej rozni si¢ od tej w zakladach/przedsigbiorstwach duzych. Nastgpnie
zostanie przedstawiona specyfika sytuacji prawnej pracownika w MSP.

1. Prawne definicje poje¢c¢

Zostalo wyzej powiedziane, iz niniejszy referat bedzie poswigcony wyjasnie-
niu wynikajacej z przepisOw prawa pracy sytuacji w matych i srednich przedsig-
biorstwach i zaktadach. Wynika to z faktu, iz okreslenia ,,zaktad” i ,,przedsigbior-
stwo” to pojecia techniczne, ujete w niemieckim prawie pracy roznie. ,,Zaktad”
oznacza organizacyjng jednos¢ srodkow pracy, przy pomocy ktorych ktos§ wraz ze
swoimi pracownikami realizuje wyznaczony cel gospodarczy. Pojecie ,,zaklad” ma



wigc Sciste odniesienie do konkretnej wielkosci. Natomiast ,,przedsigbiorstwo” jest
kategorig prawng, odnoszaca si¢ do organizacji, ktéra w swietle kryteriow spotecz-
no-prawnych nalezy postrzega¢ jako catos¢. W efekcie przedsigbiorstwo moze
sktada¢ si¢ z jednego lub wiecej zaktadow. Postanowienia prawa pracy w Niem-
czech odnosza sie jednakze tylko czgSciowo do prawnej jednosci ,,przedsiebior-
stwa”; wigkszos¢ z nich opiera si¢ na faktycznej jednosci ,,zaktadu”.

Co nalezy rozumie¢ pod pojeciem ,,maty” lub ,,sredni” zaktad lub przedsig-
biorstwo? W niemieckim prawie pracy nie ma og6lnej definicji tych pojec. Mozna
jednak przyjaé, ze logiczne jest rozgraniczenie pomigdzy zaktadami zatrudniaja-
cymi 20 i takimi, w ktorych pracuje 500 pracownikéw. Wiele regulacji ustawo-
wych opiera si¢ wlasnie na tych wartosciach granicznych.

Ile jest matych i $rednich przedsigbiorstw w Republice Federalnej? Niestety,
nie istnieja szczegotowe statystyki na ten temat, natomiast najsSwiezsze dane
moéwiace o liczbie malych i Srednich zakladow oraz liczbie zatrudnionych w nich
pracownikéw pochodza z 1987 roku, maja wigc ponad 10 lat. Mimo to mozna na
podstawie tych danych odtworzy¢ stosunkowo doktadny obraz znaczenia matych
i Srednich zakladow. Wprawdzie w migdzyczasie w zwiazku z kryzysem gospo-
darczym wiele matych zaktadow upadto, jednoczesnie jednak powstaly nowe przed-
sigbiorstwa — przede wszystkim w dziedzinie ustug. Aktualny obraz nie bedzie wiec
istotnie rdéznit si¢ od tego sprzed 10 lat.

W 1987 roku istnialy w Republice Federalnej 1.986.143 mate zaktady czyli
94% wszystkich zakladow zatrudniato mniej niz 20 pracownikow. Ogolna liczba
zatrudnionych w matych zaktadach wynosita 7.501.675 oséb. Innymi stowy: 34%
wszystkich zatrudnionych pracowalo w zaktadach, ktérych liczba pracownikéw byta
mniejsza niz 20.

Liczba srednich zaktadéw, majacych od 20 do 499 pracownikéw, wynosita
natomiast jedynie 108.353 czyli tylko 5% wszystkich zaktadow. Mimo to zatrud-
niaty one 6.980.289 pracownikéw, a wigc 31,5% ogotu zatrudnionych.

2. Zbiorowe stosunki pracy
2.1. Stopien organizacji w malych i Srednich zakladach

Niestety, nie ma doktadnych i aktualnych danych na temat liczby pracownikow
nalezacych do zwigzkéw zawodowych w matych i $rednich zaktadach. Istniejace dane
z 1980 roku potwierdzajq jedynie powszechnie panujace przekonanie, iz stopien
organizacji wigze si¢ scisle z wielkoscia zaktadu: w matych zaktadach duzo mniej, na-
tomiast w duzych o wiele wigcej pracownikéw niz przecigtnie (1990: 36,5%) nalezy
do zwigzkéw zawodowych. O ile stopien organizacji w zaktadach majacych do 10 pra-
cownikow wynosi jedynie 7%, ro$nie on w zaktadach zatrudniajacych miedzy 100
a 500 pracownikow do 38%. W zaktadach o liczbie pracownikow od 500 do 2.000
az 46% z nich jest zorganizowanych w zwigzkach zawodowych; w zaktadach o ponad
2.000 zatrudnionych — nawet 56%.
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Na temat pracodawcoéw bedacych cztonkami zwigzkow pracodawcow nie ma
réwniez dokladnych danych. Nie ma jednak watpliwosci, ze stopien organizacji
pracodawcow przewyzsza ogétem stopien organizacji pracownikow. W przemysle
produkcyjnym, w dziedzinie bankowosci i ubezpieczen szacuje si¢ go srednio na
ponad 80%. W przemysle chemicznym wynosi on prawie 100%. Te dane nie
powinny jednak rodzi¢ przypuszczenia, ze przynalezno$¢ pracodawcéw do zrze-
szajacych ich organizacji nie jest uzalezniona od wielkos$ci przedsigbiorstwa.
W rzeczywistosci cztonkostwo pracodawcow z matych i Srednich przedsiebiorstw
w organizacjach pracodawcow pozostaje zdecydowanie ponizej Srednie;j.

2.2. Negocjacje zbiorowe w malych i Srednich zakladach

Regulacje ustalajace tres¢, sposdb zawierania i rozwigzywania stosunkdéw
pracy sa w Republice Federalnej dla obu stron uktadu zbiorowego bezposrednio
i bezwarunkowo obowiazujace tylko wtedy, gdy pracownik i pracodawca sg czton-
kami zwigzku zawodowego i1 zwiazku pracodawcdw podpisujacych uktad. Innymi
stowy: nie wystarcza, jezeli tylko pracownik nalezy do odpowiedniego zwigzku
zawodowego, warunkiem jest rowniez to, by pracodawca byt cztonkiem zwigzku
pracodawcow.

Jezeli uwzgledni si¢ niewielki stopien zorganizowania w matych i srednich
przedsigbiorstwach, stanie si¢ jasne, ze jedynie niewielka ich liczba objgta jest
bezposrednio umowami zbiorowymi pracy. Jednoczesnie jednak w dziedzinach,
w ktorych dziala duza liczba matych i srednich przedsigbiorstw, uznaje si¢ wiele
uméw zbiorowych za powszechnie obowigzujace. Efektem uznania umowy zbio-
rowej za powszechnie obowiazujaca jest objgcie zawartymi w niej normami praw-
nymi takze tych pracodawcow i pracownikow, ktorzy do tej pory nie byli zwigzani
uktadami zbiorowymi poniewaz nie byli cztonkami zwigzkow zawierajacych ten
uktad. By mogto do tego dojs¢, pracodawcy, ktérych wigze juz uktad zbiorowy,
muszg zatrudnia¢ co najmniej 50% pracownikow objetych zakresem tego uktadu.
Co wigcej, uznanie umowy zbiorowej za powszechnie obowigzujaca musi by¢
zalecane ze wzgledu na dobro interesu publicznego.

Uznanie umowy zbiorowej za powszechnie obowigzujaca nastg¢puje na
wniosek przynajmniej jednej ze stron uktadu i we wspotpracy z komisja, w ktorej
zasiada po trzech przedstawicieli zwiazkéw centralnych pracodawcéw i pracow-
nikow. Wniosek ten jest kierowany, w zaleznosci od zasiggu uktadu zbiorowego,
do Federalnego lub Krajowego Ministerstwa Pracy.

Pomimo, iz nie istniejg dane na temat znaczenia procesu uznawania umow
zbiorowych za powszechnie obowigzujace w przypadku matych i srednich przed-
sigbiorstw, mozna zatozy¢, ze odgrywa on w tym sektorze wazng role. Cho¢ na
poczatku roku 1995 tylko 627 uktadéw zbiorowych z zawartych ogotem 43.200
zostalo uznanych za powszechnie obowigzujace, nie oddaje to jednak rzeczywi-
stego obrazu. Zakres obowiazywania uktadow zbiorowych jest bardzo rézny, dla-
tego tez nalezy wzig¢ pod uwage liczbe pracownikow nimi obj¢tych. Wynosi ona
5,5 mln czyli prawie 25% wszystkich pracownikow. Dla okoto 1,2 min z nich uktad
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zbiorowy stat si¢ obowiazujacy poprzez uznanie go za powszechnie obowiazujacy.
Badania wykazuja, iz znaczenie uktadow zbiorowych uznanych za powszechnie obo-
wigzujace stale wzrasta. Dotyczy to jednak przede wszystkim tych branz, w ktorych
istotng rolg odgrywajgq mniejsze przedsigbiorstwa, na przyktad przemystu budowla-
nego, handlu materiatami budowlanymi, handlu hurtowego i detalicznego.

2.3. Ustrdj malych i Srednich zakladow

W ustawie o ustroju zakladu wielkos$¢ jednostki ma w wielu kwestiach
podstawowe znaczenie. Zgodnie z ta ustawa rady zakladowe wybierane sg tylko
w tych zaktadach, w ktorych zatrudnionych jest co najmniej pigciu statych pra-
cownikow w wieku ponad 18 lat, a z nich co najmniej trzech pracuje w zakladzie
dluzej niz sze$¢ miesigcy. Uwzglednia si¢ réwniez pracownikow zatrudnionych w
niepelnym wymiarze godzin — niezaleznie od rozmiaru zatrudnienia. Wylaczenie
z zakresu obowigzywania ustawy zaktadow majacych mniej niz pigciu pracowni-
koéw wynika z zalozenia, iz wypelnienie jej biurokratycznych i technicznych
wymogow bytoby zbyt ktopotliwe dla zaktadow najmniejszych.

W zaktadach zatrudniajacych wiecej niz pigciu pracownikow wylacznie
zatoga decyduje o tym, czy chce wybiera¢ rad¢ zaktadowa. Nie istnieja sankcje
w przypadku niepowotania rady. Zwiazki zawodowe reprezentowane w zakladzie
mogg jedynie zwota¢ zebranie, na ktérym pracownicy odbeda gtosowanie na te-
mat powotania lub rezygnacji z rady zaktadowej. Zwiazki nie dysponujg jednakze
srodkami prawnymi umozliwiajagcymi im przeforsowanie decyzji o wyborze rady.

W praktyce w wielu zaktadach zdolnych do powotania rady zaktadowej takie;j
rady nie ma. Oznacza to, ze pracownicy dobrowolnie zrzekaja si¢ w tych zakta-
dach wszelkich praw, jakimi zgodnie z ustawa o ustroju zaktadu dysponuje rada
zaktadowa. Nie ma badan empirycznych, ktére wyjasnialyby to zjawisko. Mozna
natomiast stawia¢ hipotezy o znaczeniu z jednej strony niskiego stopnia organi-
zacji, z drugiej zas specyficznej patriarchalnej struktury, obu charakterystycznych
dla matych i $rednich zaktadow.

Wplyw wielkosci zakladu na strukture rady zakladowej

Wielkos¢ i sktad rady zakladowej sg zalezne od wielkos$ci zaktadu. I tak, rada
w zaktadach, w ktérych pracuje mniej niz 20 osob, jest jednoosobowa. W zakta-
dach liczacych 21 do 50 pracownikow rada sktada sie z 3 oséb, 51 do 150 pra-
cownikéw — 5 0s6b, 151 do 300 pracownikéw — 7 0s6b i 301 do 600 pracowni-
kéw — 9 oséb. W duzych zaktadach majacych 7.001 do 9.000 pracownikow rada
sktada si¢ z 31 cztonkow; w zaktadach powyzej 9.000 zatrudnionych liczba ta
wzrasta na kazde rozpoczete 3.000 pracownikow o dalszych dwoch cztonkow.

Aby zapewni¢ efektywnos¢ pracy rady zwalnia si¢ okreslong liczbg jej czton-
kéw z obowigzku pracy zawodowej na czas kadencji wynoszacej trzy lata, nie
pomniejszajac ich dotychczasowego wynagrodzenia. Réwniez to zalezne jest od
wielkosci zaktadu: im wigkszy zaktad, tym wigksza liczba zwolnionych w ten
sposéb z wykonywania pracy cztonkéw rady. I tak, w zaktadach majacych od 300
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do 600 pracownikdéw zwalnia si¢ z obowigzku pracy jednego czlonka rady, nato-
miast w zakladach o liczbie zatrudnionych od 9.001 do 10.000 liczba niepracu-
jacych cztonkéw rady dochodzi do jedenastu. W zakladach zatrudniajacych wig-
cej niz 10.000 oséb, na kazde rozpoczete 2.000 zwalnia si¢ z obowiazku pracy
o jednego wigcej cztonka rady.

Pracownicy ponizej 18 lat nie moga bra¢ udzialu w wyborach do rady, ani
by¢ do niej wybierani. Z tego powodu ustawa o ustroju zaktadu stanowi, ze
w kazdym zaktadzie, w ktédrym pracuje wigcej niz pigciu pracownikow ponizej
18 lat lub praktykantow ponizej 25 lat wybiera si¢ reprezentacj¢ mlodziezowa. Row-
niez liczba cztonkow tej reprezentacji zalezy od wielkosci zaktadu. Reprezentacja
mtodziezowa nie jest jednakze uprawniona do bezposredniego wystepowania jako
strona wobec pracodawcy. Jej efektywnos¢ jest uzalezniona od gotowosci do
wspotpracy rady zaktadowej, reprezentujacej wszystkich pracownikdw — rowniez
tych ponizej 18 roku zycia.

Wplyw wielkosci przedsigbiorstwa na ustroj zaktadu

Wielkos¢ przedsiebiorstwa rowniez ma, zgodnie z ustawg o ustroju zaktadu,
wplyw na prawa pracownikow.

W przedsiebiorstwie zatrudniajgcym ponad 100 oséb nalezy utworzy¢ tak
zwang komisje gospodarcza, ktorej zadaniem jest obradowanie z przedsigbiorca
w sprawach gospodarczych i informowanie rady zaktadowej. Wielkos$¢ zaktadu lub
zaktaddw jest istotna, poniewaz co najmniej jeden z nich musi mie¢ rad¢ zakta-
dowa. Przy ,,podliczaniu” wspomnianych 100 pracownikow uwzglednia si¢ row-
niez tych, ktérzy pracuja w zaktadach zatrudniajacych mniej niz pie¢ oséb niezbed-
nych do powotania rady zaktadowe;j.

Komisja gospodarcza sktada si¢ co najmniej z trzech i co najwyzej siedmiu
cztonkow, przy czym co najmniej jeden jej cztonek musi by¢ jednoczesnie czton-
kiem rady zaktadowej. W ten sposéb zostaje zagwarantowana komunikacja pomig-
dzy rada a komisja. U podstaw tej regulacji lezy przekonanie, ze w przedsiebior-
stwie zatrudniajacym ponad 100 pracownikow sprawy gospodarcze majg zbyt
kompleksowy charakter, aby sama rada zaktadowa mogla im podotac.

Wplyw wielkosci zakladu na uprawnienia rady zakladowej

Wielkos¢ zaktadu odgrywa takze pewng role w ksztattowaniu si¢ uprawnien
rady. Uprawnienia te rozciagaja si¢ na trzy obszary: sprawy socjalne, personalne
i gospodarcze. Do spraw personalnych w swietle ustawy o ustroju zaktadu zalicza
si¢ zarowno planowanie kadr i ksztalcenie zawodowe, jak i decyzje dotyczace
zatrudnienia, przeniesienia, nowego zaszeregowania i przegrupowania oraz zwol-
nienia pracownikéw. Do spraw gospodarczych nalezy cata polityka gospodarcza
przedsigbiorstwa: inwestycje, produkcja, sprzedaz itd. Sprawy socjalne obejmuja
wszystkie pozostale dziedziny. Na tym obszarze rada zaktadowa w przedmiotach
wymienionych szczegdtlowo w § 87 ustawy dysponuje w najwigkszym stopniu
prawem do wspoétdecydowania, rozciaggajacym sie od kwestii regulaminu zaktadu
poprzez sprawy ksztaltowania wynagrodzen po ustalanie stawek akordu i premii.
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O ile mozliwosci prawne rady w zakresie spraw socjalnych sg zupelnie niezalezne
od wielkos$ci zaktadu, o tyle czynnik ten odgrywa zdecydowanie wazng role
w przypadku spraw personalnych i gospodarczych.

Prawo rady zaktadowej do wspétdecydowania o zatrudnieniu pracownikow,
ich przeniesieniu, nowym zaszeregowaniu lub przegrupowaniu jest uwarunkowa-
ne zatrudnieniem w zakladzie ponad 20 oséb powyzej 18 roku zycia. Gléwnym
powodem, dla ktérego zaktady mniejsze sa spod tego prawa wylaczone jest to, ze
proces uczestnictwa w decyzjach przedsiebiorcy jest skomplikowany i czasochtonny.
Dlatego tez male zaktady nie sg obarczane utrzymywaniem niezbednych dla tego
procesu kosztownych biurokratycznych struktur, ktore w zaktadach wiekszych i tak
istniejg. Nalezy jednak podkresli¢, iz to ,,uprzywilejowanie” matych zaktadow nie
dotyczy prawa rady do wspdtdecydowania w sprawie zwolnien pracownikow, jest
ono bowiem catkowicie niezalezne od wielkosci zaktadu.

Prawo pracodawcy do zatrudniania, przeniesienia, przegrupowania czy
zwolnienia pracownikow moze zosta¢ ograniczone na podstawie tzw. wytycznych
kwalifikacyjnych, ktore stanowia kryteria podejmowania decyzji dotyczacych pra-
cownikow. W zaktadach majacych mniej niz 1.000 pracownikdéw w gestii praco-
dawcy pozostaje wprowadzenie wytycznych kwalifikacyjnych. Jezeli zdecyduje sie
na nie, rada zaktadowa musi wyrazi¢ swojq zgode na ich tres¢. Jezeli nie moze
dojs¢ w tym zakresie do porozumienia, tre$¢ wytycznych ustala tzw. komisja
rozjemcza. W zakladach zatrudniajacych ponad 1.000 pracownikéw rada zaktado-
wa moze wrecz zazadaé ustanowienia wytycznych kwalifikacyjnych i doprowadzic¢
do ich wprowadzenia w zycie. W praktyce jednakze nawet w duzych zaktadach
wytyczne pojawiajq si¢ rzadko, a w matlych i1 srednich sa wyjatkami.

Odnosnie decyzji gospodarczych mogacych mie¢ znaczne negatywne skutki
dla zatogi lub jej duzej czesci, czyli tzw. przeksztatcen zaktadu, rada zaktadowa
ma dos¢ rozbudowane prawo do wspodtdecydowania. Rozciaga si¢ ono na naste-
pujace decyzje: ograniczenie dziatalnosci lub zamknigcie catego zaktadu lub jego
istotnych czgsci, przeniesienie catego zaktadu lub jego istotnych czgsci, fuzja
z innym zaktadem lub rozdziat zaktadow, zasadnicze zmiany organizacji zaktadu,
profilu dziatalnosci lub urzadzen zaktadowych, wprowadzenie zasadniczo nowych
metod pracy i technologii. Uprawnienia do wspétdecydowania w tych sprawach
majg jednakze tylko rady w zakladach o liczbie zatrudnionych powyzej 20.

Przeksztatcenie zakladu w powyzszym rozumieniu moze rowniez polegac po
prostu na redukcji zalogi, przy czym réwniez w tym wypadku rada ma prawo do
wspoétdecydowania. Istnieje tu jednak warunek, ze zwolnieniem dotknig¢ta zostaje
okreslona minimalna liczba pracownikéw w stosunku do ogdlnej liczby zatrudnio-
nych: w zakladach zatrudniajacych 20-59 pracownikéw jest to 20% zatogi, jed-
nakze co najmniej 6 pracownikdéw; w zaktadach zatrudniajacych 60-249 pracow-
nikdéw 20% lub co najmniej 37 osob; w zaktadach o liczbie zatrudnionych od 250
do 500 — 15% lub co najmniej 60 pracownikow i wreszcie w zaktadach powyzej
500 pracownikow 10%, lecz nie mniej niz 60 os6b. W takich wypadkach przed-
siebiorca nie tylko ma obowigzek terminowego i pelnego informowania rady
zaktadowej o planowanych posunigciach, ale tez musi ponadto porozumiec sig¢
z nig co do tego, czy i w jaki sposob zaplanowane dzialania zostang zrealizowane.
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Jezeli nie moze dojs¢ do takiego zabezpieczenia interesow obydwu stron, ostateczng
decyzj¢ podejmuje przedsigbiorca. Jednakze jesli zdecyduje si¢ on na wprowadze-
nie powyzszych dzialan, to takie posunigcie znacznie wzmacnia pozycj¢ rady
odnosnie ustalenia planu socjalnego (rekompensaty lub ztagodzenia ujemnych
skutkow, jakie w zwigzku z zaplanowanym przeksztatlceniem zaktadu powstang dla
pracownikéw). Jezeli wystepuja problemy we wspotpracy nad planem, rada zakta-
dowa moze powota¢ komisje rozjemcza, ktorej decyzja zastapi porozumienie
pomigdzy pracodawcq a rada. Poniewaz ustawa nie przewiduje w tym zakresie
zadnej granicy finansowej, trudno jest przewidzie¢ ryzyko finansowe pracodawcy
zwiazane z decyzjq komisji rozjemczej.

W swietle ustawy o ustroju zaktadu mate zaktady stojq na ,,uprzywilejowa-
nej” pozycji, bowiem przez pierwsze cztery lata od zalozenia zaktadu rada nie moze
zazada¢ od pracodawcy ustalenia planu socjalnego.

Wplyw wielkosci przedsigbiorstwa na obowiqzki pracodawcy

Wielkos$¢ przedsigbiorstwa jest rowniez istotna dla ksztattu obowiazkow
pracodawcy okreslonych w ustawie o ustroju zaktadu.

[ tak, przedsigbiorca zatrudniajacy powyzej 20 pracownikdéw w wieku ponad
18 lat ma obowiazek informowaé ich co najmniej raz na kwartat o sytuacji go-
spodarczej i rozwoju przedsigbiorstwa. W przedsigbiorstwach do 1.000 os6b
wystarcza informacja ustna, natomiast w wiekszych pracodawca ma obowigzek
informowa¢ pracownikow pisemnie.

W przedsiebiorstwach zatrudniajacych ponad 100 os6b ma on ponadto
obowigzek terminowego i pelnego informowania komisji gospodarczej o wszyst-
kich kwestiach zwiazanych z dziatalnoscia gospodarcza przedsigbiorstwa oraz
zasiegania jej opinii. Sprawami gospodarczymi w tym rozumieniu sa na przyktad
sytuacja gospodarcza i finansowa przedsigbiorstwa, sytuacja produkcji i zbytu, plany
racjonalizacyjne, fuzja lub podzial przedsigbiorstw albo zakladéw itd. Informacja
musi zawsze uwzglednia¢ wynikajace ze spraw gospodarczych skutki dla kwestii
personalnych. Przedsigbiorca jest jednakze uprawniony do nie ujawnienia infor-
macji, jezeli istnieje niebezpieczenstwo ztamania tajemnicy zakladowej lub tajem-
nicy prowadzonej dziatalnosci gospodarcze;j.

3. Reprezentacja pracownikow w radzie nadzorczej

Istniejace w Republice Federalnej trzy modele wspotdecydowania pracowni-
kéw o funkcjonowaniu zaktadu poprzez udzial w radzie nadzorczej, dotycza wylacznie
wigkszych przedsigbiorstw. Ustawa o ustroju zakladu z 1952 r. obejmuje jedynie
przedsigbiorstwa zatrudniajace co najmniej 500 pracownikdw, ustawa o wspotdecy-
dowaniu w przemysle gorniczo-hutniczym z 1952 r. obowiazuje tylko w przedsig-
biorstwach zatrudniajacych co najmniej 1.000 oséb, ustawa o wspotdecydowaniu
z 1976 natomiast przedsi¢biorstwa o liczbie pracownikdéw rownej co najmniej 2.000.
Postanowienia w sprawie wspdtdecydowania poprzez udziat w radzie nadzorczej nie
odgrywaja wigc w przypadku matych i srednich przedsigbiorstw zadnej roli.
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4. Sytuacja prawna pracownikow

W zakresie praw pracowniczych wielko$¢ zaktadu lub przedsi¢biorstwa ma
szczegblne znaczenie dla kwestii ochrony przed wadliwym wypowiedzeniem oraz
wyplacania wynagrodzenia w czasie choroby. Ponadto jest ona istotna w przypad-
ku zatrudniania 0sob niepetnosprawnych oraz w zakresie ochrony pracy.

4.1. Ochrona przed wadliwym wypowiedzeniem

Jak juz wspomniano, wielkos$¢ zaktadu/przedsiebiorstwa odgrywa wazng rolg
w zakresie ochrony przed wadliwym wypowiedzeniem.

Zakres obowiqzywania ustawy

Zakres obowigzywania tej ustawy, gwarantujacej ochrong przed nieuzasad-
nionym zwyktym wypowiedzeniem przez pracodawce, ogranicza si¢ do zaktadow,
ktore zatrudniaja wigce] pracownikow niz podana liczba minimalna. Liczba ta
zostata podniesiona w 1996 r. z pigciu do dziesigciu pracownikow, co miato
spowodowaé rozwoj zatrudnienia.

Przy obliczaniu liczby pracownikdéw nalezy uja¢ zatrudnionych w niepelnym
wymiarze godzin procentowo, tzn. pracownik zatrudniony na nie wigcej niz 10
godzin stanowi 0,25, na mniej niz 20 godzin — 0,5 i na mniej niz 30 godzin — 0,75.
Innymi stowy, jezeli zaktad zatrudnia gtownie pracownikéw w niepelnym wymia-
rze czasu pracy, moze pracowac¢ tam nawet 40 pracownikow, a mimo to ustawa
o ochronie pracownikéw przed wadliwym wypowiedzeniem nie bedzie w tym
zaktadzie obowigzywata.

Fakt, ze zaktady zatrudniajace 10 i mniej oséb nie sa objgte zakresem
obowigzywania powyzszej ustawy wigze si¢ z przekonaniem, ze wobec tak bliskich
stosunkdéw pomiedzy pracodawca a pracownikami w matych zaktadach interwen-
cja w momencie wypowiedzenia bytaby niewtasciwa. Z drugiej strony uznaje sig,
ze koszty finansowe zwiazane z wymogami proceduralnymi wynikajacymi z usta-
wy, bylyby dla tych zakladow zbyt wysokie.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pozostate uregulowania w zakresie ochrony
przed wadliwym wypowiedzeniem (ustawy szczegotowe) nie zawierajq takich
ograniczen zakresu obowigzywania.

Poziom ochrony

Moze si¢ wydawacé, ze z tekstu ustawy o ochronie pracownika przed wadli-
wym wypowiedzeniem wynika, iz jezeli zaktad miesci si¢ w zakresie obowiazy-
wania ustawy, wszystkich jego pracownikdw obejmuje taka sama ochrona. Wra-
zenie to jest jednak mylne. Na podstawie statego orzecznictwa Federalnego Sadu
Pracy wypowiedzenie jest bowiem zgodne z prawem jedynie jako ultima ratio czyli
srodek ostateczny. Oznacza to, ze nalezy rozwazy¢ tak interes gospodarczy pra-
codawcy, jak i interes zwalnianego pracownika. Zaréwno w przypadku zwolnien
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z przyczyn lezacych po stronie pracownika, jak po stronie zaktadu, wielko$¢ zaktadu
lub przedsigbiorstwa moze mie¢ decydujace znaczenie. Im wieksze bowiem jest
przedsigbiorstwo lub zaktad, tym wiecej istnieje mozliwosci rozwigzania proble-
mow grozacych zwolnieniem pracownika.

Zwolnienia zbiorowe

Regulacje szczegotowe dotyczace malych i srednich zaktadéw zawieraja tak-
ze postanowienia dotyczace zwolnien zbiorowych. O zwolnieniach zbiorowych méwi
si¢ w zaleznosci od liczby zatrudnionych w danym zaktadzie. W zaktadach zatrud-
niajacych 20-59 pracownikow mozna mowi¢ o zwolnieniu zbiorowym, jezeli doty-
czy ono ponad pigciu pracownikéw; w zakladach zatrudniajacych 60—499 pracow-
nikdw zwolnienie ma charakter zbiorowy, jezeli obejmuje co najmniej 10 oséb;
w zaktadach majacych 500 lub wigcej pracownikéw, kiedy zwolnionych zostaje mi-
nimum 30 z nich. Nie dotyczy to zaktadow zatrudniajacych 20 oséb i mniej.

W przypadku zwolnien zbiorowych pracodawca jest zobowiazany do poin-
formowania o tym urzedu pracy, ktéry moze postanowié, ze zwolnienia wejda w
zycie dopiero w przeciagu dwoch miesi¢cy. Ponadto urzad moze — pod pewnymi
warunkami — zarzadzi¢ prac¢ w skréconym wymiarze godzin.

4.2. Uzasadnienie stosunkow pracy na czas okreslony

Mate zaktady ciesza si¢ pewnym uprzywilejowaniem w kwestii uzasadnia-
nia stosunkow pracy zawartych na czas okreslony. Umowa o pracg na czas okre-
slony wygasa po uptywie terminu, na ktory zostala zawarta, bez koniecznosci
wypowiedzenia. Z tego powodu w orzecznictwie umowe takq uznaje si¢ za probe
obejscia ustawy o ochronie pracownika przed wadliwym wypowiedzeniem 1 dla-
tego uznaje si¢ ja zasadniczo za nieskuteczng, jezeli nie istnieje obiektywny powod
zawarcia takiej] umowy. Jednoczesnie jednak ustawodawca ogtaszajagc w 1985 r.
ustawe o sprzyjaniu rozwojowi zatrudnienia generalnie ograniczyl wymog poda-
wania obiektywnego powodu. Po nowelizacji powyzszej ustawy w 1996 r. — nie-
zaleznie od wielkosci zaktadu — ograniczenie stosunku pracy od jednego do dwéch
lat jest dopuszczalne bez podania obiektywnego powodu.

Poniewaz zaktady zatrudniajace dziesieciu i mniej pracownikow nie sg objete
zakresem obowigzywania ustawy o ochronie pracownika przed wadliwym wypo-
wiedzeniem, ograniczenie stosunku pracy w tych zaktadach nie wymaga uzasad-
nienia rowniez wtedy, gdy zawiera si¢ umowg¢ na czas okreslony dtuzszy niz dwa
lata. Innymi stowy, w zaktadach zatrudniajacych do 10 0s6b nie ma ograniczen
w zawieraniu umOw o prac¢ na czas okreslony.

27



5. Rekompensata kosztow ponoszonych przez pracodawce

Jezeli pracownik jest z powodu choroby niezdolny do pracy, pracodawca
zgodnie z niemieckim prawem jest zobowigzany do wyptacania mu przez okres
do szesciu tygodni wynagrodzenia w petnej wysokosci. Regulacja ta dotyczyta
poczatkowo jedynie pracownikéw umystowych. Kiedy rozszerzono ja ustawowo
w 1969 r. na pracownikow fizycznych, ustanowiono jednoczesnie wazny przepis
szczegotowy dotyczacy matych przedsigbiorstw, zatrudniajacych nie wiecej niz 20
pracownikéw. Dotyczy on systemu procentowego podziatu kosztdéw, zmniejszaja-
cego bezposrednie obcigzenia poszczegolnych pracodawcow, powstajace w zwigzku
z konieczno$cig wyplaty wynagrodzenia w czasie choroby pracownika. System ten
funkcjonuje nastgpujaco: pracodawcy zatrudniajacy nie wigcej niz 20 pracowni-
kéw odprowadzaja do wspolnego funduszu zarzadzanego przez kasg¢ chorych
sktadki (kasy chorych moga poszerzy¢ zakres obowigzywania niniejszego systemu
na przedsigbiorstwa zatrudniajace do 30 pracownikéw). Wysokos¢ sktadek odpo-
wiada stawce procentowe] sktadek na ubezpieczenie emerytalne. W przypadku
spowodowanej chorobg niezdolnosci pracownika do pracy, pracodawca musi mu
wprawdzie wyplaca¢ wynagrodzenie w pelnej wysokosci, ale 80% tych kosztow
kasa chorych rekompensuje pracodawcy z funduszu.

System ten jest korzystny z dwoch powoddw. Po pierwsze, wszystkie mate
przedsigbiorstwa sa w mniej lub bardziej rownym stopniu obcigzone finansowo; po
drugie, pracownik niezdolny do pracy z powodu choroby moze liczy¢ na to, ze nie-
zaleznie od sytuacji gospodarczej pracodawcy zostanie mu wyptacone wynagrodzenie.

Doswiadczenia zwigzane z systemem procentowego podziatu kosztéw sa
bardzo zadowalajace. Dlatego tez w 1985 r. wlaczono do tego systemu wynagro-
dzenia praktykantow, wyptacane im w czasie choroby. Ponadto wigczono do niego
swiadczenia, ktore nie sa bezposrednio zwigzane z tego typu wyptatg wynagrodze-
nia. | tak na przyktad pracodawcy zgodnie z ustawg o ochronie macierzynstwa nie
wolno zatrudnia¢ kobiet w cigzy w ciagu ostatnich szesciu tygodni przed rozwia-
zaniem. To samo dotyczy okresu o$miu tygodni po urodzeniu dziecka. W przy-
padku pierwszej i mnogiej cigzy okres ten przedtuza si¢ do dwunastu tygodni. Za
ten okres pracownicy przystuguje prawo do zasitku macierzynskiego w wysokosci
jej sredniego wynagrodzenia netto. Zasitek w wysokosci do 25 DM dziennie
wyplacany jest przez kasy chorych; réznice pokrywa pracodawca.

6. Zatrudnianie osob niepelnosprawnych

Regulacje szczegdtowe dotyczace matych i srednich przedsiebiorstw znajduja
si¢ rOwniez w ustawie o zatrudnianiu i wlaczaniu w zycie spoleczne osob gleboko
uposledzonych. Zgodnie z ta ustawg pracodawcy panstwowi 1 prywatni sg zobowig-
zani do obsadzenia 6% miejsc pracy osobami niepetnosprawnymi. W okresie, kiedy
pracodawca nie spelnia tego obowigzku, musi odprowadzaé za kazde tego typu nie
obsadzone stanowisko optate wyréwnawcza w wysokosci 200 DM. Regulacja ta nie
dotyczy jednak pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 16 pracownikow.
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Jezeli liczba nieobsadzonych w ten sposob stanowisk pracy znacznie prze-
kracza liczbg 0s0b niepetnosprawnych na danym terenie, rzad federalny ma prawo
obnizy¢ lub umorzy¢ miesigczng oplate wyréwnawcza dla pracodawcdw dysponu-
jacych mniej niz 30 miejscami pracy na okreslony czas na catym obszarze kraju
lub w poszczegodlnych okregach. Poniewaz jednak zapotrzebowanie na miejsca
pracy dla os6b niepelnosprawnych wciaz przewyzsza liczbe oferowanych miejsc,
dotychczas nie skorzystano i nie korzysta si¢ obecnie z tego uprawnienia.

7. Bezpieczenstwo i ochrona zdrowia w miejscu pracy

Regulacje szczegdtowe dotyczace matych i srednich przedsigbiorstw znalez¢é
mozna rowniez w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy.

Zgodnie z Ustawa o bezpieczenstwie pracy pracodawca ma obowiazek za-
trudni¢ lekarzy zaktadowych i personel fachowy w celu zapewnienia bezpieczen-
stwa pracy, jednak wymog ten uzalezniony jest od liczby pracownikow. Na pod-
stawie tzw. przepisu o zapobieganiu nieszczesliwym wypadkom obowiazek usci-
slenia nakazéw ustawowych spoczywa na specjalnych organizacjach — branzowych
organizacjach ubezpieczeniowych. Zgodnie z tym przepisem (,,Inzynierowie spe-
cjalisci ds. ubezpieczen oraz fachowy personel ds. bezpieczenstwa pracy’) zatrud-
nienie lekarzy zaktadowych lub inzynieréw specjalistow do spraw ubezpieczen uza-
leznione jest od rodzaju zaktadu i specyfiki miejsca pracy, a wigc od mozliwych
zagrozen bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy.

Jednak nawet w branzach, w ktérych wystepuje dos¢ znaczne ryzyko utraty
zdrowia i zagrozenie bezpieczenstwa (skérzana, poligraficzna, chemiczna), przed-
sigbiorstwa zatrudniajagce mniej niz 20 0oséb sg zwolnione z obowiazku zatrudnia-
nia fachowego personelu do spraw bezpieczenstwa pracy. W wigkszosci pozosta-
tych branz granica ta lezy jeszcze wyzej, a mianowicie na poziomie 50 pracow-
nikéw. Jest to o tyle niewtasciwe, ze w zaktadach najmniejszych warunki pracy
sq zazwycza] znacznie gorsze niz w zaktadach duzych i obecnos¢ fachowcoéw do
spraw bezpieczenstwa pracy bytaby tam niezwykle istotna.

Przedsiebiorstwa do 20 pracownikow sg ponadto zwolnione z wynikajacego
z regulacji o ubezpieczeniu od nastepstw nieszczesliwych wypadkéw obowigzku
zatrudniania tak zwanych petnomocnikéw do spraw ubezpieczenia, ktérzy maja za
zadanie doradza¢ przedsiebiorcy w sprawach realizacji ochrony przed nieszczesli-
wymi wypadkami oraz czuwaé na biezaco nad funkcjonowaniem i prawidlowym
korzystaniem z urzadzen bezpieczenstwa.

Regulacje pozwalajace malym zaktadom na rezygnacje z zatrudniania per-
sonelu ds. bezpieczenstwa opieraja si¢ na zatozeniu, ze mate zaklady nie podo-
tatyby kosztom, jakie si¢ z tym wiazg. Skutek jest jednakze taki, ze sytuacja
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w matych zaktadach jest znacznie
gorsza niz w duzych.
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Podsumowanie

Szczegdlne regulacje dotyczace matych i srednich zaktadéw/przedsigbiorstw
w niemieckim prawie pracy mozna podsumowac nastepujaco:

Zaklady najmniejsze, tzn. zatrudniajace mniej niz pigciu pracownikow sg
wylaczone z zakresu obowiazywania ustawy o ustroju zaktadu. Nie obowigzujg w
nich prawa zalogi do wspoétdecydowania. Malych zaktadow majacych do 10 pra-
cownikow nie obejmuje ustawa o ochronie pracownikéw przed wadliwym zwol-
nieniem. Zaktady zatrudniajace ponizej 16 pracownikow nie majgq obowiazku
zatrudniania osob niepetnosprawnych. W tych zatrudniajacych ponizej 20 pracow-
nikdw w sprawach personalnych obowigzuje prawo do wspotdecydowania jedynie
w przypadku zwolnien z pracy. Zaktady majace mniej niz 20 pracownikow ujete
sq zgodnie z ustawg o wyplacaniu wynagrodzenia w czasie niezdolno$ci pracow-
nika do pracy w systemie procentowego roztozenia kosztéw. Jedynie w zaktadach
powyzej 20 pracownikéw rada zakladowa moze wspoétdecydowaé w sprawach
przeksztatcenia zaktadu oraz w sprawie zwigzanego z tym planu socjalnego; tylko
w tej wielkosci zaktadach istnieje obowigzek zatrudnienia fachowego personelu
ds. bezpieczenstwa pracy, lekarzy zaktadowych i petnomocnikéw ds. ubezpieczen.;
rowniez tylko w tych zaktadach obowiazuja postanowienia dotyczace zbiorowych
zwolnien. W przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad 20 oséb pracodawca jest
zobowigzany do informowania pracownikéw o sytuacji gospodarczej i rozwoju
przedsiebiorstwa, natomiast tylko w przedsiebiorstwach zatrudniajacych wigcej niz
100 pracownikdéw nalezy powota¢ komisj¢ gospodarcza. W matych i srednich
przedsigbiorstwach nie obowiazuje prawo zatogi do wspotdecydowania poprzez
udzial w radzie nadzorczej.
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Stosunki pracodawcy—pracobiorcy
a nowy model prawa pracy.
Wybrane zagadnienia

Wstep

Rok 1989 stanowil bez watpienia przelom w najnowszej historii Polski.
Konczac ere realnego socjalizmu, zapoczatkowal ztozony 1 dtugotrwaty proces
odchodzenia od niedemokratycznego systemu spoteczno-politycznego oraz zarza-
dzanej metodami nakazowo-rozdzielczymi, zetatyzowanej gospodarki ku ustrojo-
wi demokratycznemu 1 gospodarce rynkowej. Glebokie przeobrazenia objety
wszystkie dziedziny zycia spotecznego, politycznego i gospodarczego, w tym
stosunki pracy jako z natury rzeczy najscislej zwigzane ze struktura spoteczo-
polityczna i ekonomiczng kazdego panstwa. Jest rzeczg oczywista, ze inaczej byl
uksztattowany ustroj pracy w systemie realnego socjalizmu, inny za$ musi by¢ jego
model w demokratycznym systemie gospodarki rynkowej. Stad tez zmiany ustro-
jowe rozpoczete w Polsce na przetomie lat osiemdziesiatych i dziewigédziesiatych
oddzialtywaty i oddziatuja na kierunek reformy prawa pracy.

Po 1989 roku diametralnie zaczgly zmienia¢ si¢ warunki funkcjonowania
stosunkow pracy w Polsce. Demokratyzacji zycia spotecznego i politycznego towa-
rzyszyt proces stopniowej prywatyzacji gospodarki narodowej i komercjalizacji
panstwowego sektora ekonomicznego. Powstaty wigc warunki dla demokratyzacji
stosunkow pracy, zaréwno w sferze ich regulacji, jak i realizacji. Co wiecej, zaczeli
si¢ pojawiac ,,realni” pracodawcy czyli takie podmioty zatrudniajace, ktore samo-
dzielnie moga, w ramach obowiazujacego prawa, ksztalttowaé i realizowa¢ stosunki
pracy, tak w uktadzie indywidualnym, jak i zbiorowym (kolektywnym).

W zwiazku z wprowadzaniem do ustroju ekonomicznego nowych mechani-
zmoOw charakterystycznych dla gospodarki rynkowej, w stosunkach pracy pojawi-



ty si¢ zjawiska nie znane w poprzednim systemie ustrojowym, przy czym czes¢
z nich negatywnie oddzialuj¢ na sytuacje pracownikéw lub ludzi w wieku produk-
cyjnym. Intensywnos¢ tych negatywnych zjawisk, charakterystycznych zresztg
w mniejszym lub wigkszym stopniu dla wszystkich panstw gospodarki rynkowej,
w naszym przypadku wzmacniana jest przez proces transformacji ustrojowe;.

1. Zrédla prawa pracy

Szczegbdlne wlasciwosci prawa pracy powoduja, ze w doktrynie tej gatezi
prawa pod pojeciem zrodia prawa rozumie sie nie tylko ustawy i akty wykonaw-
cze do nich, lecz takze inne akty zawierajace prawne reguly postepowania pod-
miotéw prawa pracy. Te akty nie statuuja wprawdzie norm prawnych sensu stric-
te, albowiem zrodiem takich norm moga by¢ tylko reguty postepowania zawarte
w aktach pochodzacych od organéw panstwowych wyposazonych w kompetencje
prawotworcza, stwarzajg jednak prawa, kompetencje i obowiazki pracownikow,
pracodawcow i1 innych podmiotéw prawa pracy. Stad tez na gruncie prawa pracy,
zgodnie z art. 9 k.p., obok tzw. powszechnych — konstytucyjnych — zrodel prawa
pracy, wyroznia si¢ takze zrodla specyficzne, whasciwe tylko tej galezi. Sq to w
tym przypadku przede wszystkim uktady zbiorowe pracy, a takze réznego rodzaju
akty wewnatrzzaktadowe — regulaminy pracy, regulaminy wynagradzania, premio-
wania, nagradzania, a takze statuty zakladowe w zakresie, w jakim normuja one
prawa, kompetencje i obowigzki podmiotéw wystepujacych w indywidualnych
stosunkach pracy.

Z art. 9 k.p. wynika, iz normy uktadowe i aktow wewnatrzzakltadowych
odgrywaja szczegdlnie wazng role w ksztattowaniu tresci stosunkow pracy. Wita-
$nie te akty stanowi¢ powinny pierwszoplanowy punkt odniesienia dla postanowien
umow o pracg i innych aktéw kreujacych stosunki pracy. Wsrdd nich najwazniej-
szg rolg¢ odgrywaja uktady zbiorowe pracy.

2. Zbiorowe uklady pracy

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, iz uktady zbiorowe pracy jako po-
rozumienia zawierane pomig¢dzy autonomicznymi partnerami spotecznymi sa prze-
jawem wolnosci zrzeszania si¢ pracownikdéw i pracodawcdédw, samorzadnosci
zwigzkéw zawodowych 1 organizacji pracodawcow w ksztattowaniu stosunkéw
pracy. Spetniaja wigc funkcje decentralizacji i demokratyzacji procesu tworzenia
prawa pracy. Uktady zbiorowe pracy traktowane sa takze jako czynnik dyferen-
cjacji prawa, poniewaz roznicuja sytuacje prawng pracownikéw i pracodawcow ze
wzgledu na warunki wykonywania pracy w okreslonej branzy, dziale zatrudnienia,
zaktadzie pracy, a takze ze wzgledu na mozliwosci finansowe pracodawcy oraz
potrzeby pracownikéw. Uklady zbiorowe pracy moga réwniez testowaé i upo-
wszechnia¢ nowe rozwigzania prawne, bedace pierwowzorem dla regulacji usta-
wowej. Omawiane porozumienia zbiorowe stanowig wreszcie czynnik zapewnie-
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nia pokoju spotecznego w stosunkach pracy, albowiem w procesie negocjacji
uktadowych zwiazki zawodowe oraz pracodawcy lub ich przedstawiciele moga
artykulowaé i uzgadnia¢ swoje interesy, co powinno eliminowa¢ niebezpieczen-
stwo powstania zatargu. Optymalna realizacja wymienionych funkcji stabilizuje
stosunki pracy, co niewatpliwie lezy w interesie pracodawcow.

Ustawodawstwo Polski Ludowej nie wykorzystywalo opisanych wyzej funkcji
uktadow zbiorowych pracy. Zasadniczy zwrot w zakresie modelu uktadéw zbioro-
wych dokonat si¢ dopiero za sprawq ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw. Ustawodawca nie tylko
wprowadzil daleko idace modyfikacje w sferze swobody uktadowej, poszerzajac
istotnie zakres przedmiotowy omawianych uktadéw zbiorowych pracy, lecz takze,
co jest niezwykle wazne, przyjal nowe rozwigzania dotyczace uczestnictwa w tych
porozumieniach zbiorowych. Nadajac regulacji prawnej uktadow zbiorowych pracy
nowy ksztalt prawny, prawodawca dazyl do dostosowania jej do zmian spoteczno-
ekonomicznych, jakie zaszly w ciagu ostatnich kilku lat oraz do sytuacji panujacej
w polskim ruchu zwigzkowym 1 w organizacjach pracodawcow.

2.1. Zakres przedmiotowy ukladow zbiorowych pracy

Poszerzenie swobody uktadowej wyraza si¢ przede wszystkim w jakosciowo
nowym podejsciu do zakresu przedmiotowego uktadéw zbiorowych pracy. Zgod-
nie z art. 240 k.p. uktad:

1. okresla warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy, z wyjatkiem:

» zasad szczeg6lnej ochrony trwatosci stosunku pracy,

» uprawnien przystugujacych w razie wadliwego wypowiedzenia lub rozwia-
zania stosunku pracy, z wyjatkiem przystugujacego z tego tytulu wynagro-
dzenia lub odszkodowania,

» odpowiedzialnosci porzadkowej oraz dyscyplinarnej,

 urlopdéw macierzynskich i wychowawczych,

» ochrony wynagrodzenia za pracg.

2. okresla wzajemne zobowiazania stron uktadu, w tym m.in. dotyczace:

* sposobu publikacji uktadu i rozpowszechniania jego tresci,

* trybu dokonywania okresowych ocen funkcjonowania uktadu,

* trybu interpretacji uktadu oraz rozwigzywania sporéw w tym zakresie,

» wzajemnych obowiazkéw dotyczacych przestrzegania postanowien uktadu.
Uktad zbiorowy pracy moze regulowaé takze inne sprawy niz wyzej wymie-

nione, a nie unormowane w przepisach prawa pracy w sposob scisle bezwzglednie
obowiazujacy.

2.2. Rodzaje i strony ukladow zbiorowych

Na gruncie ustawy nowelizacyjnej ustawodawca jedynie w sposdb ramowy
okreslit rodzaje uktadéw zbiorowych pracy, wyrozniajac uktad zaktadowy i ponadza-
ktadowy oraz nie okreslajac charakteru tego ostatniego. Stad tez moze to by¢ nie
tylko uktad branzowy i galeziowy, lecz takze moze przybrac posta¢ uktadu zawo-
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dowego lub terytorialnego. O wyborze konkretnego rodzaju uktadu zbiorowego
pracy, jak i ksztalcie uktadu ponadzaktadowego decyduja strony, ktére zamierzajq
go zawrzeé. Z punktu widzenia pracodawcoéw jest to istotne, poniewaz daje im
mozliwos¢ wyboru rodzaju uktadu optymalnego z punktu widzenia ich potrzeb
1 interesow.

Ustawa nowelizacyjna z dnia 29 wrzesnia 1994 r. dokonata istotnych zmian
takze w zakresie uczestnictwa w uktadach zbiorowych pracy. Zgodnie z art. 2417
k.p. zaktadowy uktad zbiorowy pracy zawierajq pracodawca i zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa. Przez pracodawce rozumie si¢ jednostke organizacyjna, cho¢by
nie posiadata ona osobowosci prawnej, a takze osobe fizyczna, jezeli zatrudnia ona
pracownikéw (art. 3 k.p.). Trudno oczywiscie przewidzie¢, na ile pracodawcy be-
dacy osobami fizycznymi bgda korzysta¢ ze swej zdolnosci uktadowej, gdyz wigze
si¢ to glownie z funkcjonowaniem zaktadowej organizacji zwigzkowej, niemniej
jednak wypada odnotowa¢ dokonane rozszerzenie podmiotow mogacych uczest-
niczy¢ w uktadzie zbiorowym pracy. W ten sposob doszto do istotnego zréwnania
prawnej sytuacji pracodawcdéw bedacych jednostkami organizacyjnymi i osobami
fizycznymi.

Strong ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy reprezentujaca pracodaw-
cow w sferze obrotu gospodarczego jest, zgodnie z art. 241'* k.p., organizacja
pracodawcOdw — w imieniu pracodawcdw w niej zrzeszonych, czyli organizacja
powstala i zarejestrowana na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organi-
zacjach pracodawcow.

Po stronie pracowniczej, zgodnie z tradycja utrwalong w polskim prawie
pracy, wytaczng zdolnos¢ uktadowa przyznano zwigzkom zawodowym. Wiaze si¢
to z tym, iz w warunkach polskich sa one jedyna autonomiczna organizacja po-
wotang do reprezentowania i obrony interesow pracownikow jako uczestnikéw
procesu pracy, a takze ich intereséw socjalnych. Wylacznosé¢ zwiazkéw zawodo-
wych do uczestniczenia w uktadach zbiorowych pracy po stronie pracownikow jest
powszechnie aprobowana w polskim srodowisku pracodawczym. Jednak catoscio-
wa analiza przepisow prawnych dotyczacych zwiazkowej zdolnosci uktadowe;]
pozwala stwierdzié, iz sq one nazbyt skomplikowane i mato efektywne.

W mysl art. 241% k.p. uczestnikiem zakladowego uktadu zbiorowego pracy
jest po stronie pracownikéw zaktadowa organizacja zwigzkowa. Jezeli pracowni-
koéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja
zwiazkowa, rokowania w celu zawarcia uktadu prowadzi ich wspolna reprezen-
tacja. Jesli nie doszto do wylonienia takiej reprezentacji, negocjacje prowadza
dziatajace tacznie wszystkie zaktadowe organizacje zwiazkowe lub niektore z nich
wraz ze wspollna reprezentacja pozostalych organizacji. Jezeli i takiego stanu
wspoéldziatania pomiedzy zakladowymi organizacjami zwigzkowymi nie uda si¢
osiagnaé, wowczas rokowania moga by¢ prowadzone przez te zwiazki zawodowe,
ktére zrzeszaja w sumie co najmniej 50% pracownikéw oraz innych osob swiad-
czacych pracg na rzecz pracodawcy i wylonig wspolna reprezentacj¢ lub podejma
lacznie negocjacje (por. art. 2417 § 1-3 k.p.). Przytoczony sposoéb wylaniania
pracowniczej reprezentacji wlasciwej do prowadzenia rokowan w celu zawarcia
zaktadowego ukladu zbiorowego pracy mimo swej ztozonosci nie jest w pelni
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efektywny. Jezeli bowiem zwiazki zawodowe reprezentatywne na szczeblu zakta-
dowym, a wiec zrzeszajace co najmniej 50% pracownikow i innych oséb swiad-
czacych pracg na rzecz pracodawcy, nie wylonig wspdlnej reprezentacji lub nie
podejma tacznych rokowan, woéwczas nie dochodzi tym samym do podjgcia ne-
gocjacji i w dalszej kolejnosci do zawarcia uktadu. Sytuacje takg trudno uznaé za
zadowalajaca. Brak rokowan uktadowych, gdy istnieje ich realna potrzeba, a tym
samym niezawarcie uktadu zbiorowego pracy moze by¢ czynnikiem destabilizacji
stosunkow pracy w zaktadzie pracy, godzacej w interesy pracodawcy. De lege
ferenda nalezatoby powréoci¢ do koncepceji referendum jako sposobu wylaniania
zwiazku reprezentatywnego na poziomie zaktadu pracy, ktéry bylby kompetentny
do negocjowania i zawarcia uktadu, gdy do rokowan nie przystgpujg wszystkie
zwiazki. Watpliwa z punktu widzenia osiagnigcia optymalnosci efektu rokowan
uktadowych jest takze dopuszczalnosé tacznych rokowan uktadowych. Zwiazki
zawodowe jako ich strona powinny wystgpowac wspodlnie i w trakcie negocjacji
reprezentowac jedno uzgodnione we wlasnym gronie stanowisko.

Zgodnie z art. 241'*§ 1 pkt 1 k.p. pracowniczg strona ponadzakladowego
uktadu zbiorowego jest wtasciwa ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa. Podob-
nie jak na poziomie zaktadu pracy, tak i na szczeblu ponadzaktadowym mamy do
czynienia z pluralizmem zwiazkowym czyli wielo$cia zwiazkow zawodowych
reprezentujacych w zbiorowych stosunkach pracy okreslong grupe pracownikow
objetych ich statutowym zakresem dziatania. Ustawodawca uregulowal wspotdzia-
tanie wielu organizacji w procesie rokowan nad ponadzaktadowym uktadem zbio-
rowym pracy w podobny sposdb, jak w przypadku wspoétdziatania zwigzkow
zawodowych na poziomie zakladowym. W art. 241'° k.p. ustanowiono, iz zwiazki
zawodowe powinny dazy¢ do wylonienia wspdlnej reprezentacji w celu prowadzenia
negocjacji uktadowych, a gdy nie jest to mozliwe, rokowania powinny by¢ pro-
wadzone lacznie przez poszczegdlne organizacje zwigzkowe. Jezeli ponadzaktado-
we organizacje zwigzkowe nie sa w stanie podja¢ negocjacji we wskazanym wyzej
trybie, to wowczas moga by¢ one prowadzone przez organizacje reprezentatywne.
Zwiazkiem reprezentatywnym, wedtug przepiséw o uktadach zbiorowych pracy, jest
ta organizacja, ktéra zrzesza:

* co najmniej pigéset tysigcy pracownikow, lub

* co najmniej 10% ogotu pracownikow objetych zakresem dziatania statutu, nie
mniej jednak niz pigé tysigcy pracownikow, lub

* najwigkszg liczbe pracownikow, dla ktorych ma by¢ zawarty okreslony uktad
zbiorowy pracy.

Analiza unormowan dotyczacych reprezentatywnosci ponadzaktadowych
zwigzkéw zawodowych pozwala stwierdzi¢, iz stanowig one prébg kompromisu
pomigdzy interesami duzych central zwigzkowych — Ogolnopolskiego Porozumie-
nia Zwigzkow Zawodowych i Niezaleznego Samorzadnego Zwigzku Zawodowe-
go ,,Solidarnos¢”, gdyz gwarantuje si¢ im, a takze wchodzacym w ich sktad
ogolnokrajowym strukturom zwigzkowym, status zwigzku reprezentatywnego — oraz
interesami mniejszych ponadzaktadowych organizacji zwiazkowych, ktére w razie
spetnienia warunkow okreslonych w punktach 2 lub 3 moga uzyska¢ wspomniany
status. Z przedstawionych uregulowan wynika takze, iz kodeksowe reguly ustala-
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nia reprezentatywnosci ponadzakladowej organizacji zwiazkowej koncentrujg si¢
wokot kryteriow ilosciowych, abstrahuja natomiast od rzeczywistego wptywu danej
organizacji na zachowania pracownikéw i rzeczywistego poparcia wsrdd nich.
W efekcie moze dojs¢ do sytuacji, w ktérej ponadzaktadowe rokowania uktadowe
prowadza organizacje formalnie reprezentatywne, jednak nie posiadajace rzeczy-
wiscie najwigkszego wplywu na postawy i zachowania pracownikdw.

Reprezentatywne organizacje ponadzaktadowe powinny dla prowadzenia
rokowan wyloni¢ wspdlng reprezentacj¢ albo prowadzi¢ rokowania tacznie.
W przeciwnym wypadku nie dochodzi do negocjacji w celu zawarcia ponadzakta-
dowego uktadu zbiorowego pracy.

Podobnie jak w przypadku zaktadowego uktadu zbiorowego, tak w przypad-
ku uktadu ponadzaktadowego przepisy prawa nie sa w petni efektywne. Pod ich
adresem mozna sformutowaé analogiczne zastrzezenia. Dodatkowo wskaza¢ na-
lezy skomplikowana procedure wytaniania reprezentatywnego zwiazku zawodowego
w skali ponadzaktadowej, nie gwarantujaca wylonienia zwigzku rzeczywiscie cie-
szacego si¢ uznaniem wsrod pracownikow, dla ktorych uktad ponadzaktadowy ma
by¢ zawarty. Sytuacja taka z punktu widzenia pracodawcow nie jest zadowalajaca.

Podsumowujac powyzsze rozwazania dotyczace aktualnej prawnej regulacji
uktadéw zbiorowych pracy mozna stwierdzi¢, iz z formalno-prawnego punktu
widzenia w generalnym swym zarysie stworzone zostaty przestanki dla realizacji
przez porozumienia zbiorowe wymienionych wczesniej funkeji, wlasciwych nowo-
czesnym ustrojom pracy panstw obcych, a wiec decentralizacji i demokratyzacji
procesu tworzenia prawa, réznicowania prawa pracy, promowania i upowszech-
niania nowych rozwigzan prawnych oraz sprzyjania zapewnieniu pokoju spotecz-
nego. Istnieja wigc formalno-prawne przestanki dla odegrania przez nie znaczacej
roli w systemie zrodet prawa pracy — w ksztaltowaniu stosunkow spolecznych
objetych zakresem przedmiotowym tej gatezi prawa. Jednak realna mozliwosé
urzeczywistniania przez uklady zbiorowe pracy wspomnianych funkcji, a tym
samym ich oddzialywania na ksztatt prawa pracy zalezy od tego, na ile partnerzy
socjalni posiadajacy zdolnos¢ uktadowa moga rzeczywiscie korzystaé ze swojej
autonomii i z formalnie szeroko zakrojonej swobody uktadowej. Ta z kolei moz-
liwos¢ zalezy z jednej strony od kondycji finansowej i organizacyjnej pracodaw-
cow, z drugiej zas od poziomu standardow ustanowionych w ustawowych prze-
pisach prawa pracy i przepisach wydanych na ich podstawie.

Nie ulega watpliwosci, iz sytuacja ekonomiczna duzej grupy pracodawcow
polskich, zwlaszcza ,,matych” pracodawcoé4w nie jest najlepsza. Trudno sie tez
spodziewaé, aby w najblizszych latach ulegla ona znaczacej poprawie. Konstata-
cja tej okolicznosci jest o tyle istotna, ze sytuacja ekonomiczna pracodawcy jest
jednym z podstawowych czynnikoéw determinujacych tres¢ uktadu zbiorowego
pracy, okreslajacym mozliwos¢ podwyzszania standardow prawa pracy, albowiem
wigkszos¢ ponadstandardowych postanowien uktadowych ma swéj wymiar majat-
kowy. Skoro wigc wspomniana sytuacja pracodawcow nie jest zadowalajaca, zatem
trudno si¢ spodziewaé, aby strony uktadu zbiorowego pracy w petni wykorzysty-
waly przyznang im formalnie przez ustawodawce szeroka swobod¢ ukladowa.
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3. Nowelizacja Kodeksu pracy
3.1. Zakaz konkurencji

Znaczne nadzieje na dostosowanie modelu prawa pracy do zmieniajacych si¢
warunkéw spoteczno—ekonomicznych wigzano z nowelizacja Kodeksu pracy
i innych ustaw dokonana ustawg z dnia 2 lutego 1996 r. Niestety, calosciowa ana-
liza tej ustawy wskazuje, iz oczekiwania te nie zostang spelnione w sposob za-
dowalajacy. Po pierwsze dlatego, iz wiele z ustanowionych w niej rozwigzan
prawnych przedstawia sobg tak wysoki poziom, ze mato prawdopodobne jest, aby
mogt on by¢ w najblizszych latach podwyzszony. Po drugie zas$, ciagle jeszcze
w wystarczajacym stopniu nie uwzglednia on specyfiki matych i srednich praco-
dawcow. W efekcie dokonane zmiany legislacyjne nie tylko nie powigkszajq rze-
czywistego pola negocjacji uktadowej, lecz przeciwnie — mogg si¢ przyczyni¢ do
jego ograniczenia, a tym samym do ostabienia znaczenia uktadéw zbiorowych pracy
w systemie zrddel prawa pracy.

Glownym celem Ustawy z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy Kodeks
pracy oraz o zmianie niektorych ustaw jest dostosowanie ksztattu indywidualnych,
zwlaszcza umownych, stosunkéw pracy do wymogoéw gospodarki rynkowej, co
w zalozeniu miato wyraza¢ si¢ w ustaleniu wzglednej symetrii w pozycji prawnej
pracownika i pracodawcy, przy uwzglednieniu ich zasadniczo réznej pozycji eko-
nomicznej i spotecznej, a tym samym w ustanowieniu pewnej racjonalnej relacji
pomiedzy dwiema podstawowymi funkcjami prawa pracy — ochronng i organiza-
torska. Realizujac to zatozenie ustanowiono wiele rozwigzan prawnych, z jedne;j
strony odpowiadajacych wymogom ustroju pracy w warunkach gospodarki rynko-
wej, z drugiej zas majacych odpowiadaé na zagrozenia wynikajace z okresu trans-
formacji ustrojowej. Calosciowe i wyczerpujace ich oméwienie, ze wzgledu na
przedmiot i charakter tego opracowania jest niemozliwe, dlatego tez ponizsze uwagi
odnosi¢ si¢ bedg tylko do kwestii najwazniejszych lub budzacych najwigksze
kontrowersje wsrod pracodawcéw polskich.

Do najwazniejszych zmian z punktu widzenia pracodawcow nalezy z pew-
no$cia wprowadzenie do Kodeksu pracy zakazu konkurencji (art. 101'-101*k.p.).
Umozliwia on ochrong interesow pracodawcy w sytuacji, w ktorej pracownik
mogtby wykorzystywaé zdobyte w czasie pracy u niego informacje lub umiejgt-
nosci. Przepisy Kodeksu ustanawiajg dwa rodzaje zakazu — w czasie trwania sto-
sunku pracy i po jego ustaniu. Polegajq one na zakazie prowadzenia przez pra-
cownika lub bylego pracownika dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy
oraz $wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie prawne]
na rzecz podmiotu prowadzacego taka dziatalnos¢. Szczegolnie istotna jest moz-
liwo$¢ ustanowienia zakazu konkurencji po ustaniu zatrudnienia. W mysl art. 101°
§ 1 k.p. pracodawca i pracownik majacy dostep do szczegdlnie waznych informa-
cji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, moga zawrzed
umowe o zakazie konkurencji, okreslajac w niej czas trwania zakazu oraz wyso-
kos$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi z tego tytutu. Dotychczasowe roz-
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wiazania prawne nie dawaly petnej jasnosci co do tego, czy mozna taki zakaz
ustanawia¢ wobec 0sob nie wymienionych w przepisach prawa. Regulacja kodek-
sowa kontrowersj¢ t¢ uczynila bezprzedmiotowa.

3.2. Rola stazu pracy

Sposrod innych zmian legislacyjnych dostosowujacych Kodeks pracy do
wymogow gospodarki rynkowej wskaza¢ wypada uzaleznienie niektorych instytu-
cji kodeksowych od zaktadowego stazu pracy; chodzi tu o okres wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony oraz o odprawe posmiertng. By¢ moze
nie nalezy przecenia¢ znaczenia samych zmian kodeksowych. Stanowig one jed-
nak bez watpienia istotny sygnat ustawodawcy, iz rozwoj polskiego prawa pracy
zmierza ku wigzaniu uprawnien pracowniczych, poza pewnymi niezbednymi
wyjatkami (np. prawem do i wymiarem urlopu wypoczynkowego), z zaktadowym
stazem pracy. Trudno jednak w tym miejscu nie wyrazi¢ zalu, iz ustawodawca nie
dokonat zmiany Ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy
oraz o zmianie niektérych ustaw i nie uzaleznit prawa do odprawy z tytulu roz-
wigzania stosunku pracy z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, przewidzia-
nej w jej art. 8, od zakladowego stazu pracy. Obecnie bowiem jej wymiar uzalez-
niony jest od ogodlnego, bezwarunkowego stazu jakiejkolwiek pracy, co byto uza-
sadnione w warunkach gospodarki socjalistycznej, natomiast dzis jest trudnym do
uzasadnienia anachronizmem.

Pozytywnie jest przez pracodawcdw oceniane wprowadzenie, w przypadku
zmiany pracodawcy w ciagu roku kalendarzowego, instytucji proporcjonalnego
urlopu wypoczynkowego (por. art.155' k.p.). W ten sposob pracodawca zobowia-
zany jest do Swiadczen w sferze uprawnien urlopowych tylko stosownie do okresu
przepracowanego u niego w roku, za ktory urlop przystuguje. Kontrowersje wsréd
pracodawcow wywotuje natomiast unormowanie zawarte w art. 154 § 3 k.p.,
zgodnie z ktorym do urlopu nie wlicza si¢ dodatkowych dni wolnych od pracy,
albowiem prowadzi ono do wydtuzenia urlopu wypoczynkowego, a tym samym do
skrocenia rocznego nominalu czasu pracy.

3.3. Czas pracy

Istotnych zmian dokonano w Dziale széstym Kodeksu, poswieconym czasowi
pracy. Najwazniejsze z nich dotyczq modyfikacji istniejacych systemow czasu pracy.
W znowelizowanym art. 129 k.p. odstapiono od sztywnego ujmowania tzw. podsta-
wowego rozktadu czasu pracy w ramach normy tygodniowej na rzecz normy ,,prze-
cietnej”, ktéra powinna by¢ rozliczana w okresie nie przekraczajacym trzech miesigcy.
Unormowanie przyjete w ww. przepisie umozliwia dostosowanie normalnego rozkta-
du czasu pracy do specyficznych potrzeb pracodawcy, a takze niekiedy do potrzeb
pracownikow, bez koniecznosci odwotywania si¢ do tzw. rownowaznego czasu pracy.
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W sposob ogolniejszy i bardziej syntetyczny niz dotychczas unormowano takze
réwnowazny czas pracy. Po pierwsze, uchylono art. 141 k.p. stanowiacy dotychczas
schematyczna i kazuistyczng podstawe stosowania tego rodzaju rozktadu czasu pracy
(przepis ten okreslat dzialy zatrudnienia i rodzaje prac, dla ktérych moégh by¢ sto-
sowany). Po drugie, ustanowiono nowy art. 129" k.p., ktdry, gdy jest to uzasadnione
rodzajem pracy lub jej organizacja, dopuszcza przedtuzanie wymiaru czasu pracy do
12 godzin na dobg, a w stosunku do kierowcoOw w transporcie samochodowym
i komunikacji samochodowej — do 10 godzin na dobg. W takich rozktadach czasu
pracy norma tygodniowa nie moze by¢ dluzsza niz 48 godzin, okres jej rozliczenia
dluzszy niz jeden miesigc. Jedynie w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach moze
by¢ on wydtuzony do trzech miesigcy, a przy pracach uzaleznionych od pory roku
lub warunkow atmosferycznych — do szesciu miesigcy.

W znowelizowanym Kodeksie pracy utrzymano skrocony czas pracy, dosto-
sowujac jego regulacje do nowego modelu prawa pracy. Najwazniejsza okolicz-
noscig mogaca powodowac skracanie czasu pracy sa szkodliwe lub ucigzliwe
warunki pracy. W dotychczasowym stanie prawnym wykazy stanowisk objetych
omawianym rodzajem czasu pracy oraz zasady jego stosowania okreslala Rada
Ministrow na podstawie delegacji zawartej w art. 130 § 2 k.p. Konsekwencja zmiany
ustroju spoleczno-ekonomicznego jest potrzeba przyjecia elastyczniejszej i bardziej
zdecentralizowanej regulacji. Wymogom tym odpowiada zmodyfikowany art. 130
k.p., w mysl ktérego wykaz stanowisk pracy objetych skroconym czasem pracy ze
wzgledu na szczegdlne warunki pracy okreslany ma by¢ w ukladzie zbiorowym
pracy lub w regulaminie pracy.

Dopuszczajac elastyczniejsze formy gospodarowania czasem pracy, ustawo-
dawca uzaleznil wprowadzanie ich w zycie od wspotdziatania ze zwiazkami za-
wodowymi, oczywiscie tam, gdzie one istnieja (por. art. 1297 k.p.).

Catosciowa analiza nowej regulacji czasu pracy pozwala stwierdzié, iz
wprowadzone zmiany zmierzaja we wlasciwym kierunku, lecz, z punktu widzenia
interesow pracodawcow, trudno je uznac¢ za w peini zadowalajace. Przede wszyst-
kim wskaza¢ nalezy, iz ustawodawca w zbyt waskim zakresie dopuscit stosowanie
tzw. przerywanego czasu pracy. Jego istota polega na mozliwosci ustalenia w ciagu
doby pracowniczej okreslonej przerwy w pracy, ktorej nie wlicza sie¢ do normy czasu
pracy. Nowy art. 129° k.p. dopuszcza stosowanie przerywanego czasu pracy tylko
w stosunku do kierowcow zatrudnionych w transporcie samochodowym i w ko-
munikacji samochodowej. Tymczasem rzeczywiste potrzeby stosowania takiego
rozkladu czasu pracy sgq o wiele wigksze i dotyczg na przyklad lotnictwa cywil-
nego lub komunikacji miejskie;j.

Inng kwestig o charakterze ogdlnym jest dtugos$¢ okreséw przejsciowych dla
obowigzywania dotychczasowych regulacji dotyczacych czasu pracy. W przypad-
ku regulacji korzystniejszych dla pracodawcy okres ten jest stosunkowo krotki,
natomiast dla rozwigzan korzystnych z punktu widzenia pracownika okres ten jest
dtuzszy. 1 tak, co juz wyzej sygnalizowano, dotychczasowe przepisy o rownowaz-
nym czasie pracy wydane na podstawie art. 141 § 4 k.p., traca moc prawna od dnia
1 stycznia 1997 r., podczas gdy przepisy wykonawcze o skroconym czasie pracy
wydane na podstawie art. 130 § 2 k.p. mogg jeszcze obowigzywac do dnia 1 stycznia
2000 roku (por. art. 19 ustawy nowelizacyjnej z dnia 2 lutego 1996 r.). W ocenie
pracodawcow takie zréznicowanie sytuacji prawnej jest nieuzasadnione.
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3.4. Umowy o zatrudnienie

W ostatnich latach w praktyce spolecznej coraz czgsciej wykorzystuje sie
cywilno-prawne umowy o zatrudnienie. Z jednej strony wynika to niewatpliwie
z rosnacej dynamiki i ztozonos$ci stosunkdw spotecznych, ktore rodzg obiektywne
zapotrzebowanie na zatrudnianie ludzi w ramach stosunkéw spoza prawa pracy.
Z drugiej strony zjawisko to bywa niekiedy podyktowane checia obejscia przepi-
sOw prawa pracy i ubezpieczen spotecznych o stosunku pracy. Dostrzegajac to
drugie zjawisko ustawodawca wprowadzit szereg rozwigzan prawnych majacych
mu przeciwdziataé. Spotkaly sie one z negatywna oceng pracodawcow. Wskazuja
oni na jednostronne traktowanie zjawiska wykorzystywania cywilno-prawnych
uméw o zatrudnienie oraz krytykuja tres¢ niektorych przyjetych w tym zakresie
rozwigzan prawnych.

Wedlug nowego § 1" art. 22 k.p. zatrudnienie w warunkach charakterystycz-
nych dla stosunku pracy jest zatrudnieniem na jego podstawie bez wzgledu na nazwe
zawartej przez strony umowy. Z unormowania tego nie wynika jednak, ze uznanie
danej umowy o swiadczenie pracy za stosunek pracy nastegpowac ma z mocy prawa.
Ma ono raczej charakter informacyjny, wskazuje bowiem pracodawcom, iz
w wypadku zastosowania umowy cywilno-prawnej zamiast umowy o pracg¢ nie unik-
ng oni skutkéw prawnych zwigzanych ze stosunkiem pracy tak w sferze prawa pracy,
jak i ubezpieczen spotecznych. Artykut 22 §1'k.p. potwierdza jedynie ugruntowa-
ne w literaturze i orzecznictwie stanowisko, iz o rodzaju stosunku prawnego
decyduje nie formalna nazwa umowy, lecz tres¢ osSwiadczenia woli stron tego
stosunku. Omawianemu tu unormowaniu towarzyszq jednak inne zmiany legisla-
cyjne. Ot6éz nadzorem i kontrola Panstwowej Inspekcji Pracy objgto nie tylko
pracodawcoOw w rozumieniu art. 3 K.p., lecz takze inne podmioty, na ktérych rzecz
Swiadczona jest praca przez osoby fizyczne, bez wzgledu na jej podstawe prawna.
W ten sposéb inspektor uzyskuje mozliwos¢ oceny charakteru prawnego stosunku
zatrudnienia. Wyniki tej oceny mogg sta¢ si¢ podstawa do podjecia dalszych dziatan
prawnych. Nowe przepisy przewiduja dwie procedury postgpowania w tym zakre-
sie. Po pierwsze, stosownie do art. 8 ust. 1 pkt 11a ustawy z dnia 6 marca 1981 r.
o Panstwowej Inspekcji Pracy, inspektor moze wystapi¢ do sadu z tzw. powodz-
twem o ustalenie. Korzysta on tu z nowo przyznanej mu na mocy art. 63" k.p.c.
kompetencji procesowej, przystugujacej osobie, na rzecz ktorej sprawa ma byc¢
prowadzona (por. art. 189 k.p.c.). Doda¢ nalezy, iz zgodnie z powolanym prze-
pisem k.p.c. inspektor moze takze przystapi¢ za zgoda powoda do postepowania
o ustalenie istnienia stosunku pracy. Z powyzszego wynika, iz o ile przystapienie
panstwowego inspektora pracy do toczacego si¢ postgpowania wymaga zgody
powoda, o tyle wytoczenie powddztwa bezposrednio przez inspektora moze na-
stapi¢ niezaleznie od wiedzy i woli stron danego stosunku zatrudnienia. Moze si¢
wigc zdarzy¢, ze inspektor wystapi do sadu wbrew woli osoby §wiadczacej prace.
Dzialanie inspektora prowadzi¢ moze wigc do paradoksalnej sytuacji, kiedy
w postgpowaniu sadowym bedzie on wystepowat nie tylko przeciwko podmiotowi
zatrudniajacemu, ale takze i podmiotowi zatrudnionemu. Stosunkowo czgste sa
bowiem przypadki, gdy cywilna umowa o zatrudnienie zawarta zostata zgodnie
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z wolg i interesem obu jej stron. Trudno uznaé, aby takie postgpowanie mogto by¢
efektywne. Istotniejsze jest jednak to, ze ma tu miejsce ingerencja w autonomie
woli stron danego stosunku prawnego.

Zgodnie z art. 281 pkt 1 k.p. zawarcie umowy cywilno-prawnej w warunkach,
w ktorych zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa o praceg, stanowi
wykroczenie przeciwko prawom pracownika, zagrozone kara grzywny. Tak wigc
inspektor pracy moze réwniez wszczaé postgpowanie w sprawach o wykroczenia (por.
art. 284 § 1 k.p. oraz art. 8 ust. 1 pkt 8 ustawy o PIP). W tym miejscu powstaje
pytanie, jaka jest relacja migdzy dwoma trybami: postgpowania sadowego z powddz-
twa inspektora o ustalenie istnienia stosunku pracy oraz orzekania o popetnieniu
wykroczenia z art. 281 pkt 1 k.p. Poniewaz przepisy prawa tej kwestii wyraZnie nie
rozstrzygaja, nalezy uzna¢ ich wzgledna niezaleznos¢. W szczegdlnosci oznacza to,
iz wszczecie postgpowania o wykroczenie nie jest zdeterminowane rozstrzygnigciem
sadu pracy ustalajacego istnienie stosunku pracy. Rozwiazanie to jest wadliwe z dwdch
powodow. Po pierwsze, okreslenie wykroczenia w art. 281 pkt 1 k.p. jest nieprecy-
zyjne — ustawodawca nie ustalil doktadnie zakresu przedmiotowego czynu uznane-
go za wykroczenie, co nie odpowiada standardom prawa penalnego. Po drugie, moze
to stwarza¢ pokuse wykorzystywania przez inspektoréw pracy dogodniejszej dla nich
sciezki postgpowania w sprawach o wykroczenia, w ktorej pozycja pracodawcy jest
gorsza niz w ramach postgpowania sadowego o ustalenie istnienia stosunku pracy.
Tak wigc, jezeli juz ustawodawca uznal za konieczne ustanowienie wykroczenia,
o ktorym mowa w art. 281 pkt 1 k.p., to mozliwos¢ wszczgcia postegpowania karno-
administracyjnego powinna zosta¢ uzalezniona od pozytywnego orzeczenia sadu
ustalajacego istnienie stosunku pracy.

Innym zjawiskiem w stosunkach pracy negatywnie ocenianym przez ustawo-
dawce jest czestsze niz w przesztosci wykorzystywanie umoéw na czas okreslony.
Zjawisko ponawiania umow na czas okreslony jest uwarunkowane ré6znymi czyn-
nikami, natomiast ustawodawca statuujac nowy art. 25' k.p. postrzegat je tylko jako
wyraz patologii w stosunkach pracy. Nie uwzglednit faktu, ze moze to by¢ zwia-
zane ze specyfika danej pracy (np. praca artystdw w teatrach dramatycznych i
operowych oraz filharmoniach) lub tez jest zwiazane z interesem obydwu stron
stosunku pracy. W mysl wyzej wymienionego przepisu kolejna trzecia umowa na
czas okreslony, o ile strony poprzednio zawarly dwukrotnie taka umowg na naste-
pujace bezposrednio po sobie okresy, a przerwa pomiedzy rozwigzaniem poprzed-
niej umowy a nawigzaniem nastgpnej nie przekroczyla jednego miesigca, przeksztat-
ca si¢ z mocy prawa W umowe o prac¢ na czas nieokreslony. Schematyzm i
automatyzm tego unormowania, abstrahujacego od rzeczywistej woli i interesow
stron stosunku pracy powoduje, iz wyklucza ono stosowanie wielu nastepujacych
po sobie umdw na czas okreslony w sytuacjach rzeczywistej ich potrzeby. Stad tez
mozna si¢ spodziewa¢ naturalnej tendencji do obchodzenia tego przepisu, co nie
wydaje sie zbyt skomplikowane. Stanowienie rozwigzan tatwych do obejscia nie
sprzyja ani praworzadnosci w stosunkach pracy, ani powadze prawa.
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Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania wypada stwierdzi¢, iz ocena zmian
legislacyjnych dotyczacych ustroju pracy, z jakimi mamy do czynienia w naszym
kraju w ostatnich latach, nie moze by¢ jednoznaczna. Cho¢ ogblnie zmierzajq one
do dostosowania tego ustroju do warunkéw gospodarki rynkowej, to jednak sys-
tem prawa pracy w jego obecnym ksztalcie ciggle nie jest pod tym wzgledem
wewnetrznie spdjny. Pamietajac, iz okres przechodzenia do tadu pracy charakte-
rystycznego dla gospodarki rynkowej stwarza istotne zagrozenia dla pozycji pra-
cownika, nie mozna jednoczesnie zapominaé, ze w nowych realiach spoleczno-
ekonomicznych jego status musi istotnie r6zni¢ si¢ od dotychczasowego, zas w
procesie tworzenia prawa przetamywaé nalezy stereotypy i unikaé¢ uproszczen. W
przeciwnym wypadku obserwowac¢ bedziemy rosngcq dysfunkcjonalnos¢ systemu
prawa pracy, co z pewnoscig ostabi jego autorytet i rzeczywisty wpltyw na regu-
lacj¢ spotecznych stosunkow pracy.



Bogumil Patulski
Sqd Rejonowy — Sad Pracy w Pruszkowie

Spory pracodawcow z pracownikami przed sadami
pracy na przykladzie spraw rozpoznawanych przez
Sad Pracy w Pruszkowie

Wstep

Nieuniknionym elementem stosunkéw pracy sq — obok wspotpracy pracodaw-
cOw i pracobiorcow — konflikty interesow. Wyplywa stad potrzeba istnienia pra-
worzadnych i demokratycznych procedur, umozliwiajacych tak pracodawcy, jak
pracownikowi odwolywanie si¢ od decyzji drugiej strony w sytuacji, gdy czuje si¢
pokrzywdzony. Przez procedury w tym kontekscie nalezy rozumie¢ sposob, tryb
1 termin rozwigzywania poprzez postanowienia uktadowe 1 regulaminowe (por. art.
9 k.p.) kwestii faktyczno-prawnych wynikajacych ze stosunku pracy. Spory
i konflikty na linii pracodawca—pracownik powinny by¢ w miar¢ mozliwosci za-
tatwiane za pomocq procedur wewnatrzzaktadowych oraz fakultatywnych komisji
pojednawczych, z tym jednak, ze zawsze zainteresowanym stronom stuzy droga
sadowa, w mysl konstytucyjnej zasady, iz kazdy ma prawo do bezstronnego
i niezawistego, co najmniej dwuinstancyjnego sadu.

1. Ksztaltowanie si¢ prawa pracy

Droga sadowa w sporach pracowniczych w petni zostata otwarta dopiero nowe-
lizacja Kodeksu pracy (i tzw. ustaw okoto-kodeksowych) z dnia 2 lutego 1996 r.
(Dz.U. Nr 24, poz. 110) oraz nowelizacjq kodeksu postepowania cywilnego
z dnia 1 marca 1996 r., wprowadzajaca instytucje apelacji i kasacji (Dz.U. Nr 43
poz. 189). Warto o tym pamigta¢ zwazywszy, ze obowigzujacy nadal Kodeks pracy
zostal uchwalony jeszcze 1974 roku (26 czerwca), kiedy to, w ramach systemu
nakazowo-rozdzielczego, rola saddéw byta ograniczona, a spory ze stosunku pracy



rozpatrywane byly gléwnie przez tzw. komisje rozjemcze i komisje odwotawcze
d/s pracy. ,,Kamieniami milowymi” w zakresie ewolucji przepiséw proceduralnych
byty niewatpliwie ustawy:
7 18 kwietnia 1985 r., dotyczaca powotania sadownictwa pracy (Dz.U. Nr 20,
poz. 85 ze zm.);
* z dnia 13 lipca 1990 r., o powotaniu sadow apelacyjnych (Dz. U. Nr 53, poz.

306);

» 7z dnia 23 maja 1991 r., o zwiazkach zawodowych, o organizacjach praco-

dawcéw i o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. Nr 55, poz. 232, 233

i 234 ze zm.).

W rezultacie o ksztattowaniu si¢ prawa pracy i korespondujacego z nim
modelu sadownictwa pracy mozna méwi¢ dopiero w ostatnich latach. Chodzi przy
tym o taki system prawa pracy, ktory sktania si¢ ku tzw. wynegocjowanemu kor-
poratyzmowi, wynikajacemu m.in. z postanowien ,,Paktu o przedsigbiorstwie”
z dnia 22 lutego 1993 r., zawartego przez Rzad RP, zwiazki zawodowe oraz or-
ganizacje pracodawcow. Pakt ten bazuje na zatozeniach spolecznej gospodarki ryn-
kowej (z silnymi zwigzkami zawodowymi a stabymi organizacjami pracodawcow),
zharmonizowane] zarowno z wolnorynkowymi i konkurencyjnymi regutami gry, jak
i z gwarantujaca minimalne swiadczenia socjalne polityka panstwa (por. m.in. art.
10, 13 i 16 znowelizowanego w dniu 2 lutego 1996 r. Kodeksu pracy). Dalsze
ksztaltowanie si¢ prawa pracy bedzie zalezato nie tylko od przyszlych rozwigzan
legislacyjnych (por. np. projekt Kodeksu zbiorowych stosunkéw pracy z 1996 r.,
przewidujacy m.in. powotanie w zaktadach pracy zaktadowych rad pracowniczych
oraz poszerzenie ram ukladow zbiorowych pracy), ale takze od poprawnego
wspotdziatania tysiecy pracodawcoéw z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

2. Model sagdownictwa pracy

Jesli chodzi o sady pracy, na uwagg zastuguja nastepujace kwestie:
1. Sady pracy stanowig odrebne jednostki organizacyjne na prawach wydziatow
w sagdownictwie powszechnym, czyli w:
* sadach rejonowych (wydzialy pracy obejmuja obszar wlasciwosci dwoch lub
wiecej sadow rejonowych);
 sadach wojewodzkich jako wydziaty pracy i ubezpieczen spotecznych;
» sadach apelacyjnych jako wydzialy pracy i ubezpieczen spotecznych.
Ponadto w Sadzie Najwyzszym funkcjonuje oddzielna Izba Administracyj-
na, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, w ramach ktorej rozpoznawane sg sprawy
z zakresu prawa pracy, kierowane tam m.in. poprzez skargi kasacyjne od orzeczen
sadéw drugiej instancji.
2. Do spraw z zakresu prawa pracy zalicza si¢ sprawy:
* 0 roszczenia ze stosunku pracy lub z nimi zwigzane;
* 0 ustalenie stosunku pracy;
* 0 roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do ktérych z mocy odrebnych
przepisOw stosuje si¢ przepisy prawa pracy;
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* 0 odszkodowania z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych (por.
art. 476 k.p.c. i art. 262 k.p.).

. Zgodnie z tzw. whasciwoscia rzeczowa (por. art. 17 k.p.c.), sprawy pracowni-

cze w zdecydowanej wigkszosci (dotyczy to rosnacej z roku na rok ilosci kilkuset

tysiecy spraw rocznie, przy czym jedynie sladowa ich ilos¢ trafia do fakulta-
tywnych komisji pojednawczych) wptywaja do sadow rejonowych — saddw pracy.

. W ramach omawianych procedur pracownik korzysta z szeregu ,,udogodnien”,

takich na przyklad, jak:

» zwolnienie od kosztéw sadowych,

* mozliwos¢ uzyskania bezptatnej pomocy adwokata, a takze innych petnomoc-
nikéw, ktérymi moga by¢ m.in. przedstawiciele zwiazkéw zawodowych czy
inspektor pracy;

* jego sprawa powinna by¢ zatatwiona niezwtocznie (obowigzuje termin dwu-
tygodniowy). Pracodawca nie korzysta z tego rodzaju przywileju, jezeli np.
pozywa pracownika o naprawienie szkody (por. art. 114 i nast. k.p. oraz art.
477" k.p.c.).

. Spory z zakresu prawa pracy rozpoznawane sg z regulty w sktadzie tawniczym,

na co nalezy zwréci¢ uwage w zwiazku z tendencja do ograniczania roli taw-

nikow w innych sprawach sadowych.

. Procedura powotywania i rola fakultatywnych komisji pojednawczych sformu-

towane sq w przepisach Kodeksu pracy (por. art. 246258 k.p.).

. Strony powinny by¢ zorientowane co do przystugujacych im sadowych srodkéw

odwotawczych, w zwiazku z czym pracodawca ma obowigzek zawiadomienia

pracownika o rodzaju przystugujacego mu srodka (por. np. art. 97 i 110 k.p.).

. Odrgbnos¢ postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy nie wyklucza

w okreslonych sytuacjach wykorzystania fakultatywnych trybow postgpowania sa-

dowego, takich jak postgpowanie nakazowe albo upominawcze (por. art. 485—

505 k.p.c.), z ktorych jednak strony, a zwlaszcza pracodawcy, rzadko korzystaja.

. Wspomniana juz wyzej nowelizacja z dnia 1 marca 1996 r. wprowadzita z dniem

1 lipca 1996 r. nowy model srodkéw odwolawczych — apelacj¢ — w miejsce

uprzedniej rewizji oraz kasacj¢, umozliwiajaca w wigkszosci spraw rozpozna-

nie sporéw w ramach trzeciej instancji przez Sad Najwyzszy. Ulatwia to sagdom
pracy oraz Sadowi Najwyzszemu kontrolg postepowania stron stosunku pracy
pod katem zgodnosci z prawem.

Powyzsze wprowadzenie poswigcone ksztattowaniu si¢ prawa pracy i zwia-

zanego z nim modelu sagdownictwa pozwala szerzej spojrze¢ na rolg i znaczenie
sadownictwa pracy w Polsce. Stosunek powddztw pracodawcow do powoddztw
pracownikow w rejonie pruszkowskim odpowiada podobnym tendencjom w calym
kraju, dlatego tez oméwienie funkcjonowania Sadu Pracy w Pruszkowie stanowi¢
bedzie dobrg ilustracj¢ zagadnienia.
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3. Spory przed Sadem Pracy w Pruszkowie
3.1. Dane statystyczne

Z dniem 1 lipca 1985 r. powstaly w Polsce — w ramach sadownictwa po-
wszechnego — Sady Pracy. Z tym dniem Minister Sprawiedliwosci utworzyt m.in.
w okregu Sadu Wojewddzkiego w Warszawie trzy Wydzialy Pracy przy Sadzie
Rejonowym dla Warszawy oraz Wydzialy Pracy przy Sadzie Rejonowym
w Ciechanowie 1 w Pruszkowie.

Sad Rejonowy w Pruszkowie — Wydziat Pracy zasiggiem wilasciwosci miej-
scowe] obejmuje terytorium siedmiu gmin (Pruszkowa, Piastowa, Ozarowa
Mazowieckiego, Brwinowa, Milanéwka, Podkowy Lesnej i Michatowic) oraz obszar
wilasciwosci miejscowej Sadu Rejonowego w Grodzisku Mazowieckim, gdzie nie
zostal utworzony sad pracy. Powyzszy obszar zamieszkuje okolo 150 tysigcy
mieszkancow. Znajduje sig tutaj 135 panstwowych zaktadow pracy i 16.178 matych
i $rednich firm prywatnych, z reguly zaktadow rzemieslniczych’.

Zauwazy¢ w tym miejscu nalezy, iz reforma sagdownictwa powszechnego w
1985 r. i latach nastepnych, przekazujac spory pracownicze do rozpoznania
Sadom Rejonowym — Sadom Pracy (w I instancji), Sqdom Wojewoddzkim — Sa-
dom Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (w I i II instancji) oraz Saqdom Apelacyj-
nym (w II instancji) wptyneta dodatnio na ,,profesjonalnos¢” orzecznictwa. Niska
zaskarzalnos¢ wyrokow sadow I instancji Swiadczy o spotecznej akceptacji prze-
kazania sporéw pracowniczych sadownictwu powszechnemu. Potwierdzity sie jed-
noczesnie prognozy zwigkszania si¢ sukcesywnie w skali calego kraju, po zlikwi-
dowaniu dotychczasowych komisji rozjemczych i komisji odwotawczych d/s pra-
cy, wplywu spraw do sadow pracy. Wplyw spraw ze stosunku pracy w Sadzie Re-
jonowym w Pruszkowie — Wydziale Pracy na przestrzeni ostatnich lat, poczynajac
od chwili utworzenia sadéw pracy ilustruje wykres nr 1.:

Tak wiec w ciggu 12 lat od utworzenia sadow pracy wptyngto do Sadu Pracy
w Pruszkowie tacznie 5377 spraw ze stosunku pracy, w tym zdecydowana wiek-
sz0$¢ — 4690 spraw (ok. 87%) — to sprawy z powddztw pracownikdéw, natomiast
687 spraw (ok. 13%) to sprawy z powodztw pracodawcédw. Nalezy przy tym
zauwazy¢, ze o ile w latach 1985-1989 sprawy z powodztw pracodawcow stano-
wity od 20 do 40% ogotu wptywu spraw, to po 1989 r. nastapit stopniowy spadek
procentowy takich spraw z okoto 11% w 1990 r. do okolo 1% w 1996 r. Mozna
przypuszczac, ze powyzsza sytuacja (mniejsza liczba spraw z powodztw pracodaw-
coéw) spowodowana jest zlg sytuacja ekonomiczno-finansowa wielu przedsiebiorstw,
ktéra liczne sprawy z powddztw pracownikdéw jeszcze poglebiaja. Jednoczesnie te
zaktady pracy, ktére funkcjonuja dobrze, zainteresowane sa zatrzymaniem pracow-
nikow odpowiedzialnych na przyktad za niedobory, poniewaz wyegzekwowanie

* Informacje z pazdziernika 1997 r. z Urzedu Skarbowego w Pruszkowie.
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Wykres 1. Wplyw spraw ze stosunku pracy w Sadzie Rejonowym w Pruszkowie — Wydziale Pracy
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Dane dla 1997 roku — do 31 sierpnia.

dhugu od pracownika zwolnionego z pracy, pozostajacego przewaznie w trudnej
sytuacji finansowej, jest mato realne. Tak wiec dochodzi do zawierania ugod
pozasadowych, w ramach ktérych pracodawcy nadal zatrudniaja pracownikow
(przewaznie na stanowiskach nie zwiazanych z odpowiedzialnoscia materialng), po
to migdzy innymi, by z otrzymywanych przez pracownika zarobkéw za jego zgo-
da egzekwowac¢ zadluzenie. Tylko w tych przypadkach, gdy pracownik w sposob
ewidentny przyczynit si¢ do powstania szkody powodujacej znaczny niedobor,
pracodawca decyduje si¢ na ,,dyscyplinarne” rozwiazanie umowy o prace z pra-
cownikiem i jednoczesnie wystepuje do sadu pracy o zasadzenie od pracownika
konkretnej kwoty z tytutu powstatego niedoboru (por. art. 122 i dal. k.p).

Orzecznictwo Sadu Pracy w Pruszkowie, dotyczace roszczen pracownikow
i pracodawcow na przestrzeni ostatnich 12 lat, ksztaltowato si¢ w zaleznosci od
m.in. takich przestanek procesowych, jak terminy prekluzyjne czy przedawnienia
oraz od orzecznictwa Sadu Najwyzszego. Generalnie rzecz biorac, ugody zawarte
przed Sadem Pracy w Pruszkowie stanowity przecigtnie od 10 do 15% rocznego
wptywu spraw. W pozostatych okoto 90% spraw zapadly wyroki, ktore w zalez-
nosci od konkretnego roku i wptywu ilosci spraw uwzgledniaty w 30—60% rosz-
czenia pracownikow oraz 20-50% roszczenia pracodawcow. W wielu sprawach
zwiazanych na przyklad ze szkodq wyrzadzong przez pracownika lub odpowiedzial-
noscig za mienie powierzone pracownikowi, pracodawcy wystgpowali ze swoimi
roszczeniami przekraczajac roczny termin od momentu powzigcia wiadomosci
o wyrzadzeniu przez pracownika szkody. Sad pracy stwierdzajac powyzsza oko-
licznos$¢ z urzedu oddalal roszczenie (art. 291 § 2 k.p. w zw. z art. 292 § 2 k.p.).
Roéwniez po wprowadzeniu opisanej wczesniej zmiany przepisoéw Kodeksu pracy,
jezeli pracownik nie zrzekat si¢ korzystania z przedawnienia, sad pracy zobligo-
wany byt do oddalenia powodztwa pracodawcy (art. 292 k.p.).
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3.2. Sprawy z powodztw pracownikow a sprawy z powodztw pracodawcow

Do roku 1989 wsrdod spraw wnoszonych przez pracownikéw przewazaty
sprawy zwigzane z ustaniem stosunku pracy — wypowiedzeniem, wypowiedze-
niem zmieniajacym czy bezzwlocznym rozwigzaniem umowy o pracg (40-50%).
Druga co do wielkosci grupa sporow byly sprawy ,,wynagrodzeniowe”, doty-
czace wynagrodzenia za pracg, wszelkiego rodzaju dodatkow, odszkodowan
i odpraw pieni¢znych (20-30%). Po 1989 roku sytuacja si¢ zmienita, bowiem
na pierwszym miejscu pojawily si¢ sprawy ,,wynagrodzeniowe”, ktére w nie-
ktérych miesigcach stanowity blisko 70% wszystkich powodztw pracownikow,
a na drugie miejsce przesunety si¢ sprawy zwigzane z ustaniem stosunku pracy.
Jak wspomniano wyzej, sprawy z powddztw pracodawcow stanowig niewielki
margines wszystkich spraw ze stosunku pracy (w 1996 r. ok. 1%). Najczgst-
szym powodem wnoszenia przez pracownikdéw spraw do sadu pracy jest zta
sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstw (brak zamdéwien, problemy ze zbytem
towaru, niski technologicznie poziom produkcji i ustug, przestarzaty park
maszynowy). Sytuacja powyzsza prowadzi niejednokrotnie do likwidacji ma-
tych i srednich zakladow, ktére nie sq w stanie wyptlaci¢ pracownikom nalez-
nych im $wiadczen za pracg¢. Dochodzg tutaj dodatkowe swiadczenia, wynika-
jace nie tylko z przepisow kodeksu pracy, ale m.in. z ustawy zwanej potocznie
ustawg o ,,grupowych zwolnieniach z pracy” (Ustawa z 28 grudnia 1989 r.
o szczegbdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn dotyczacych zaktadéw pracy oraz o zmianie niektdrych ustaw —
Dz.U. Nr 4 z 1990 r., poz. 19 ze zm.).

3.3. Rola zwiagzkow zawodowych

Jedynie w dwodch sprawach, toczacych si¢ przed Sadem Rejonowym
w Pruszkowie, zwigzki zawodowe bezposrednio wniosty powodztwa w imieniu pra-
cownikow. Natomiast o wiele czesciej (kilkanascie spraw w roku) zwiazki zawo-
dowe ustanawiaja swoich pelnomocnikéw do obrony interesow pracowniczych.
Sytuacja powyzsza, w ktérej zwigzek zawodowy broni interesOw pracowniczych,
dotyczy raczej pracownikéw petniacych funkcje kierownicze w zaktadowych or-
ganizacjach zwiazkowych oraz ewentualnie pracownikow-zwigzkowcow z dtugo-
letnim stazem. Zdarzajq si¢ rowniez sprawy, w ktorych zwigzki zawodowe wyste-
puja w imieniu szeregowego pracownika czy nawet pracownika nie zrzeszonego
w zwiazku zawodowym.

3.4. Rola inspektorow pracy

Pomimo, iz inspektorzy pracy od ponad roku moga w mysl kodeksu po-
stgpowania cywilnego wytacza¢ powodztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy
w imieniu pracownikéw, to jednak takich spraw do chwili obecnej przed Sadem
Pracy w Pruszkowie nie wniesli. Niemniej jednak, inspektorzy pracy w wielu
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sprawach pracowniczych ,,wyreczajq” sqdy pracy. Zwigzane jest to z opOZnie-
niami w postepowaniu w sprawach pracowniczych. Chociaz w mysl przepisow
kodeksu postepowania cywilnego termin rozprawy — od daty wniesienia pozwu
lub daty zakonczenia czynno$ci wyjasniajacych — powinien by¢ dwutygodniowy
(art. 471 k.p.c.), to nie zawsze jest on dotrzymywany. Dlatego czesto zdarza sie,
ze kiedy sprawa trafia na wokand¢ sadowa pracownik cofa pozew, podnoszac,
ze po interwencji inspektora pracy zazegnano spOr poprzez zawarcie ugody
pozasadowej.

3.5. Inni pelnomocnicy

W mysl przepisow k.p.c pelnomocnikiem pracownika przed sadem pracy
moze by¢ nie tylko przedstawiciel zwiazku zawodowego lub inspektor pracy, ale
rowniez pracownik zaktadu pracy, w ktorym mocodawca jest lub byl zatrudniony,
adwokat, matzonek, rodzice, rodzenstwo, zstgpni strony oraz osoby pozostajace ze
strong w stosunku przysposobienia (art. 465 § 1 k.p. 1 87 § 1 k.p.c.), ale tego rodzaju
petnomocnicy wystepujq sporadycznie.

3.6. Czas trwania procesu

Chociaz liczba spraw ze stosunku pracy z roku na rok rosnie, to jednak srednia
dhugos¢ procesu przed Sadem Pracy w Pruszkowie nie przekracza 3—4 miesigcy.
Sytuacja przedstawia si¢ znacznie gorzej w duzych sadach, gdzie wpltyw spraw ze
stosunku pracy wynosi kilka lub kilkanascie tysiecy rocznie. W potaczeniu z
problemem niepetnej obsady s¢dziowsko-administracyjnej tak wielka ilos¢ spraw
powoduje, ze trafiaja one na wokand¢ dopiero po paru miesigcach. Rowniez w
Sadzie Rejonowym — Sadzie Pracy w Pruszkowie zdarzajq si¢ pojedyncze sprawy,
w ktorych postepowanie sadowe trwa rok lub dtuzej. Dzieje si¢ tak, poniewaz sad
zmuszony jest wielokrotnie zasigga¢ opinii biegltych sadowych, np. lekarzy roz-
nych specjalnosci czy tez bieglych ksiegowych wyliczajacych wynagrodzenia
pracownicze. Nie bez znaczenia jest réwniez fakt, ze w niektérych pozwach po
stronie powodowe] wystepuje kilkunastu a nawet kilkudziesieciu pracownikdw,
ktoérzy dochodza réznych swiadczen pieni¢znych, np. premii, dodatkéw, nagréd,
odpraw, odszkodowan i to niejednokrotnie za kilka lat pracy, co automatycznie
wydtuza czas trwania procesu. Rowniez uchylenie wyroku sadu pracy pierwszej
instancji przez sad wyzszej instancji lub skierowanie jej do ponownego rozpozna-
nia moze wplyna¢ na wydluzenie czasu trwania procesu.

3.7. Apelacje
Jak juz podkreslono we wprowadzeniu, obecnie od wyroku sadu pierwszej

instancji przystuguje apelacja (poprzednio rewizja) do sadu drugiej instancji.
Apelacje od wyroku sadu rejonowego rozpoznaje sad wojewodzki, a apelacje od
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wyroku sadu wojewodzkiego jako pierwszej instancji rozpoznaje sad apelacyjny.
W Sadzie Pracy w Pruszkowie zaskarzalno$s¢ wyrokéw od szeregu lat utrzymuje
si¢ na poziomie 3—5% wplywu spraw rocznie. Z tego okoto 80% orzeczen sadu
pracy I instancji zostaje utrzymanych w mocy przez sad Il instancji, natomiast okoto
10% wyrokow zostaje zmienionych i okoto 10% uchylonych z przekazaniem spraw
sadowi pierwszej instancji do ponownego rozpoznania. Wigkszos¢ apelacji (ok.
70%) jest wnoszonych przez pracownikow.

4. Konsekwencje nowelizacji Kodeksu pracy

Trudno obecnie przewidzie¢, w jaki sposob nowelizacja Kodeksu pracy
z 1996 r. wplynie na ilos$¢ i rodzaj spraw w sadach pracy. Niewatpliwie anulowa-
nie przez ustawodawce przepisow artykulu 64 i 65 k.p. dotyczacych porzucenia
pracy zdecydowanie utatwi sadom prace, poniewaz dotychczasowe stosowanie po-
wyzszych przepiséw wigzato si¢ z szeregiem problemow natury interpretacyjne;.
Obecnie instytucje ,,porzucenia pracy” mozna kwalifikowaé jako cigzkie narusze-
nie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, co z kolei moze by¢ podstawa do
rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1
k.p.). Réwnie trafnym posunigciem ustawodawcy jest rezygnacja z opinii o pracy.
Chociaz ten typ spraw stanowit niewielki procent ogdlnego wptywu spraw do sadu,
to jednak byly one bardzo pracochtonne pod wzgledem dowodowym, a orzeczenia
czgsto byly zmieniane lub uchylane do ponownego rozpoznania przez sady Il
instancji. Procesy takie przedtuzaly si¢ w czasie i w rezultacie zazwyczaj konczy-
ty si¢ zawarciem ugody pomiedzy stronami. Jednak ugody te satysfakcjonowaly
W gruncie rzeczy pracownika, a nie pracodawce.

Nowelizacja Kodeksu pracy z 1996 r. daje wymierne korzysci tak pracow-
nikowi, jak i pracodawcy. Z pracownikiem nie moze by¢ rozwigzana umowa o prace
zawarta na czas nieokreslony bez wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie lub rozwigzanie umowy (art. 30 § 4 1 art. 52 k.p.). Ponadto w zaktadzie
pracy, w ktérym dziala organizacja zwigzkowa, pracodawca ma obowiazek ,,kon-
sultacji” zamiaru wypowiedzenia lub rozwigzania umowy z organizacja zwiazko-
wa, do ktérej nalezy pracownik.

Natomiast korzystnym rozwigzaniem kodeksowym dla pracodawcy jest
dtugos¢ okresu wypowiedzenia, jaki nalezy zastosowa¢ wobec zwalnianego pra-
cownika (art. 36 k.p.), poniewaz jest ona obecnie zalezna od zaktadowego stazu
pracy u danego pracodawcy, a nie od stazu ogo6lnego. Ponadto w sposob jed-
noznaczny uregulowano kwesti¢ korzystania z urlopu wypoczynkowego w roku
kalendarzowym, w ktorym ustaje stosunek pracy. Urlop wypoczynkowy reali-
zowany jest u dotychczasowego pracodawcy w wymiarze proporcjonalnym do
liczby miesiecy przepracowanych do dnia ustania stosunku pracy, a u nowego
pracodawcy odpowiednio proporcjonalnie do okresu pozostatego do konca roku
kalendarzowego (art. 155 k.p.). Nowelizacja Kodeksu pracy wyeliminowata
rowniez enumeratywny katalog przewinien w przypadku podjecia przez praco-
dawce decyzji o natychmiastowym rozwigzaniu umowy o pracg z pracownikiem
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(art. 52 k.p.). W ten sposob ustawodawca praktycznie pozostawil pracodawcy
wolna reke w kwestii uznania naruszenia przez pracownika podstawowych jego
obowiazkow za cigzkie.

Wprowadzenie nowych przepiséw artykutu 61' i 61° k.p. daje pracodawcy
mozliwos¢ dochodzenia od pracownika odszkodowania, w przypadku gdy pracow-
nik w sposéb nieuzasadniony rozwigze z pracodawcg umowe o pracg bez wypowie-
dzenia. Jednak odszkodowanie nie moze w tym przypadku przekroczy¢ wynagrodze-
nia pracownika za okres wypowiedzenia (maksymalnie trzymiesi¢czne odszkodowa-
nie), a w przypadku umow na czas okreslony wynagrodzenia za 2 tygodnie.

Nowa instytucja prawng jest zakaz konkurencji uregulowany przepisami
rozdziatu II a — dziatu czwartego (artykut 101" do 101* k.p.). Chodzi tutaj przede
wszystkim o to, by pracodawca zabezpieczyt si¢ na wypadek ujawnienia przez
pracownika tajemnicy (gospodarczej, zawodowej itp.). Ochrona ta ma charak-
ter odszkodowawczy (do wysokosci trzymiesigcznego wynagrodzenia pracow-
nika) w przypadku prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej wobec swojego
pracodawcy. Natomiast po ustaniu zatrudnienia ochrona pracodawcy bgdzie uza-
lezniona od zapewnienia pracownikowi odpowiedniego odszkodowania, nie
przekraczajacego 25% wynagrodzenia pracownika przed ustaniem stosunku
pracy, na czas podany przez strony w umowie o zakazie konkurencji. Niewat-
pliwie ta dodatkowa umowa chroni interesy pracodawcy przed niewlasciwym
i szkodliwym postepowaniem pracownika. Spraw na tym tle w sadzie prusz-
kowskim jak dotad nie byto.

Reasumujac powyzsze rozwazania zwigzane z reforma prawa pracy w 1996 r.
w konteks$cie praktyki orzeczniczej saddéw pracy, nalezy podkreslié:

1. Zrownanie wszelkich podmiotéw zatrudniajacych pracownikow, bez wzgledu
na sektory (prywatny, prywatyzowany, spotdzielczy czy panstwowy), co taczy
sie z konstytucyjng zasada ochrony kazdej wiasnosci (art. 3 i 3' k.p.). Przeja-
wem zréwnania w tym zakresie pracodawcdw jest m.in. znowelizowany prze-
pis z art. 108 k.p., rozciagajacy odpowiedzialnos¢ porzadkowa pracownikow
na prywatne zaktady pracy.

2. Wzmocnienie pozycji pracodawcy wobec zwigzkéw zawodowych, zwlaszcza ze
w sprawach indywidualnych ze stosunku pracy zwigzek zawodowy reprezen-
tuje tylko swoich cztonkéw oraz tych niezrzeszonych w zwiazku zawodowym
pracownikéw, co do ktérych zwigzek wyrazit zgode na obrone ich praw (por.
art. 23 k.p. w kontekscie art. 30 cyt. ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigz-
kach zawodowych).

3. Obowiazek pracownika dotyczacy przestrzegania tajemnicy firmy i osoby pra-
codawcy (art. 100 & 2 pkt. 4 k.p.).

4. Mozliwos¢ wyptacania wynagrodzenia za pracg w inny sposob niz do rak pra-

cownika (np. na rachunek bankowy), ale za stosowng zgoda pracownika (art.

86 & 3 k.p.).

Wprowadzenie urlopu proporcjonalnego (art. 155 k.p.).

Wprowadzenie (czg$ciowo) stazu zakladowego (art. 36 i 93 k.p.).

7. Zakaz konkurencji (art. 101'-101* k.p.).

oW
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5. Rola Sadu Najwyzszego

Istotna role w dziatalnosci sadéw pracy odgrywa orzecznictwo Sadu Najwyz-
szego, ktore zreszta w wielu kwestiach ,,wyprzedzilo” nowelizacj¢ kodeksu pracy
(np. w zakresie wygasniecia stosunku pracy na skutek $mierci stron (por. art. 63'—
63” k.p.). Przykladow korzystnej takze dla pracodawcdw interpretacji przepisow prawa
pracy dokonanej w ostatnich latach przez Sad Najwyzszy jest wiele. Do najwazniej-
szych z nich, zmieniajacych zwlaszcza orzecznictwo sadow pracy, zaliczy¢ nalezy:
1. Uchwate petnego sktadu Izby Administracyjnej, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych

z dnia 11 marca 1993 r. (I PZP 68/92, OSNCP 1993, Nr 9, poz.140), wyjasnia-
jaca, 1z wypowiedzenie umowy o pracg¢ pracownikowi w czasie swiadczenia
przez niego pracy jest, w mysl art. 41 k.p., skuteczne, mimo wykazania nastgp-
nie przez tego pracownika, poprzez swiadectwo lekarskie, ze w dniu wypowie-
dzenia byt niezdolny do pracy z powodu choroby. Uchwata ta zmienita catko-
wicie dotychczasowa praktyke orzecznictwa sadow pracy w powyzszym zakre-
sie i niewatpliwie (poprzez zdyscyplinowanie pracownikdéw) zmniejszyta ilos¢
spraw sadowych, dotyczacych sporéw na tle wypowiedzenia umow o prace.

2. Uchwatg¢ 7 SN z dnia 25 marca 1993 r. (I PZP 65/92, OSNCP 1993, Nr 10 poz.
168) oraz uchwatg z dnia 25 czerwca 1995 r. (I PZP 16/95, OSNAP 1 US 1995,
Nr 1, poz. 261), obie akcentujace, iz spotka powstata z przeksztalcenia przed-
sigbiorstwa panstwowego nie jest zwigzana postanowieniami uktadu zbiorowe-
go pracy obowiazujacego w przeksztatconym przedsigbiorstwie. Oznacza to
w praktyce, ze nowy pracodawca moze m.in. wypowiedzie¢ warunki pracy prze-
jetym pracownikom, ktore to warunki uprzednio regulowaty normy uktadu zbio-
rowego pracy, a poprzez przeksztalcenie organizacyjno-prawne staly si¢ czg-
scig indywidualnych uméw o pracg (por. art. 42 k.p.).

3. Uchwate 7 SN z dnia 16 lipca 1993 r. (I PZP 28/93 OSNCP 1994, Nr 1, poz.2),
chronigca tajemnice wynagrodzenia pracownikow, takze wobec zwigzku zawo-
dowego, ktory nie moze domagac si¢ od pracodawcy informacji o wysokosci
wynagrodzenia pracownika bez jego zgody.

Rzecz jednak w tym, aby orzecznictwo Sadu Najwyzszego, ktére niejedno-
krotnie juz otwierato droge do skuteczniejszych regulacji ustawowych, miato wplyw
nie tylko na dziatalno$¢ orzecznictwa sadow pracy, ale takze na Swiadomos¢ prawna,
i codzienng polityke stron stosunku pracy. Do tego oczywiscie potrzebna jest
z jednej strony dobra wola tych stron, a z drugiej strony znajomos¢ przynajmnie;j
podstawowych zasad prawa pracy oraz wspomnianych wyzej orzeczen Sadu
Najwyzszego. Z tym ostatnim, jak tego dowodzi praktyka sagdowa, nie jest najle-
piej. Czeste sq bowiem przypadki, w ktorych pracodawcy, zwtaszcza mate firmy
nie korzystajace z ustug radcy prawnego lub adwokata, nie wskazujq przy rozwia-
zywaniu umow o pracg przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie albo bezzwloczne
rozwigzanie takiej umowy, nie pouczaja pracownikow o stuzacych im srodkach
prawnych i terminach zawitych oraz nie przestrzegaja procedur wspoldziatania ze
zwigzkami zawodowymi (dotyczy to zakladow, w ktorych funkcjonujq zaktadowe
organizacje zwiazkowe). Z drugiej strony takze pracownicy, pouczeni o swych
uprawnieniach, nie przestrzegaja termindw zawitych czy przedawnienia, wnosza
pisma procesowe do niewlasciwych sadéw, a nawet do organéow pozasadowych itp.
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Innymi stowy, swiadomos¢ prawna w zakresie prawa pracy nie jest wystar-
czajaca. Dlatego tez firmy, zwlaszcza mate, powinny w wigkszym zakresie korzy-
sta¢ z ustug prawnych (radcéw i adwokatdéw) i przeprowadzaé obejmujace pracow-
nikdéw i zwigzkowcow szkolenia o tematyce innej niz tylko bhp.

Podsumowanie (wnioski de lege lata i de lege ferenda)

Ksztattowanie si¢ w Polsce optymalnego modelu ustroju pracy oraz modelu
rozpoznawania sporé6w z zakresu prawa pracy przemawia za pozytywna oceng do-
tychczasowych reform na przestrzeni ostatnich lat. Rzecz sprowadza si¢ bowiem do
poprawnego wdrazania w zycie nowego prawa pracy za pomoca demokratycznych
procedur zarowno ,,wewnatrzzaktadowych”, jak i sadowych. Praktyka dowodzi jed-
nak, ze nie sg dostatecznie wykorzystywane pewne instytucje prawne, ktore moga
i powinny funkcjonowaé w wigkszosci zaktaddéw pracy, rozwigzujac poprzez ugody
tysiace konfliktéw rocznie (na przyktad zaktadowa komisja pojednawcza, por. art.
244 i dal. k.p.). Ustawodawca stworzyl ku temu stosowne warunki prawne, jednak
do pelnego wykorzystywania tej instytucji niezbg¢dna jest rowniez dobra wola zain-
teresowanych stron. Jest rzecza oczywista, ze ugoda zawarta przed komisja pojed-
nawcza nie tylko rozwigzuje konflikt, lecz takze stuzy dobrej atmosferze w danym
zaktadzie pracy. Ponadto, w drobnych sprawach mozna stosowa¢ w szerszym zakre-
sie wspomniane wyzej postgpowanie nakazowe i upominawcze. Wazne jest rowniez,
aby w zakladach pracy, w ktorych funkcjonuja organizacje zwigzkowe, wykorzysty-
waé porozumienia precyzujace zasady wspodlpracy pracodawcow ze zwigzkami
zawodowymi. Mozliwym rozwiazaniem jest takze rozwinigcie czg¢sci obligacyjnej
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Jesli chodzi o uwagi de lege ferenda, to pozytywnie nalezy oceni¢ najbliz-
sze przewidywane zmiany kodeksowe, dotyczace ograniczenia roli orzeczniczej
inspektoréw pracy na rzecz sadéw (a przejsciowo kolegiow d/s wykroczen), co jest
zwigzane z wejsciem w zycie nowej kodyfikacji karnej w dniu 1 stycznia 1998 r.
(przewiduje sie skreslenie art. 284—290 k.p., dotyczacych postepowania w spra-
wach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika). W interesie matych i $red-
nich zaktadow pracy niewatpliwie leza propozycje zawarte we wspomnianym wyzej
projekcie Kodeksu zbiorowych stosunkéw pracy, dotyczace m.in.:

» sprecyzowania prawa koalicji i partycypacji w zarzadzaniu zaktadem pracy

(por. art. 18" k.p.);

* ograniczenia obowiazkéw pracodawcy odnosnie do zaspokajania potrzeb by-

towych, socjalnych i kulturalnych pracownikéw (art. 16 k.p.);

 poszerzenia zakresu przepisOw uktadowych i regulaminowych w miejsce prze-

piséw ustawowych (por. art. 9 w zwigzku z art. 240 k.p.).

Jest oczywiste, ze kompleksowa regulacja prawa pracy nastapi dopiero
w nowym Kodeksie pracy, dostosowanym do warunkow uksztattowanego ustroju
spoleczno-gospodarczego i utrwalonego fadu ekonomicznego. Natomiast obecnie
istotne jest takie wdrazanie najnowszego, zreformowanego w 1996 r. prawa pracy,
ktore zapewni rdwnowage pomigdzy pozycja pracodawcow i pracownikow.
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Zalgczniki

Tab. 1. Ewidencja spraw z zakresu prawa pracy z pow6dztw pracownikéw (,,p”) w sadach

rejonowych, w sadach pracy w Polsce w latach 1994—-1995

Polska Wplyw spraw w liczbach bezwzglgdnych
(Wszystkie okregi sadow wojewddzkich) 1994 1995
ogolem 214.126 182.017
7 tego wojewddztwa (m.in.)
1. warszawskie 7.485 6.513
2. katowickie 42.536 33.266
3. gdanskie 6.405 3.816

Dane: Departament Organizacji i Informatyki Ministerstwa Sprawiedliwosci, 1996

Tab. 2. Ewidencja spraw z zakresu prawa pracy z powédztw pracodawcy (,pm”) w sgdach

rejonowych, w sadach pracy w Polsce w latach 1994—-1995

Polska Wplyw spraw w liczbach bezwzglednych

(Wszystkie okregi sadow wojewddzkich) 1994 1995
ogbdlem 7.241 6.639
7 tego wojewddztwa (m.in.)

1. warszawskie 598 482
2. katowickie 772 704
3. gdanskie 680 598

Dane: j.w.

Tab. 3. Dane statystyczne wplywu spraw do sadu pracy w Pruszkowie za lata 1985
1997 (do 31 sierpnia) w kategorii ,,p” (z pow6dztw pracownikéw) oraz ,,pm”
(z powédztw pracodawcow)

Rok Kategoria »p” Kz'ttegoria ,pm” ogolna liczba
(liczba spraw) (liczba spraw) spraw

1985 118 (ok. 75%) 40 (ok. 25%) 158 (100%)
1986 200 157 357
1987 175 143 318
1988 173 82 255
1989 189 89 278
1990 308 (ok. 89%) 35 (ok. 11%) 343
1991 369 18 387
1992 489 8 497
1993 461 7 468
1994 403 18 421
1995 695 16 711
1996 513 (ok. 99%) 5 (ok. 1%) 518
1997 (do 31.08) 664 2 666
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Gisbert Schlemmer
Przewodniczqcy Ogdlnofederalnego Zwiqzku Zawodowego
Przemystu Drzewnego i Tworzyw Sztucznych

Stosunki pracodawca—pracownik w sektorze
malych 1 Srednich przedsi¢biorstw z perspektywy
zwigzkow zawodowych

Wstep

Sektor matych i $rednich przedsigbiorstw nie jest doktadnie zdefiniowany.
Zwiazek Zawodowy Przemystu Drzewnego i Tworzyw Sztucznych okresla MSP
jako zaktady zatrudniajace ponizej 300 pracownikow. Granica oddzielajgca MSP
od przedsigbiorstw duzych odwotuje si¢ do niemieckiej ustawy o ustroju zakta-
déw, ktora przewiduje istnienie we wszystkich zaktadach zatrudniajacych ponad
300 pracownikow rad zaktadowych, ktorych cztonkowie zwolnieni sq z wykony-
wania pracy. Nalezy doda¢, ze w ostatnich latach zaktady nie powigkszajg si¢, lecz
istnieje wyrazna tendencja do ich zmniejszania si¢. Przejawia si¢ to wydzielaniem
zakladow, magazynowaniem towarow w roznych miejscach oraz positkowaniem
sie pracownikami i firmami na zlecenie. Obecnie w przemysle przetworstwa
i obrébki drewna w przecigtnym zaktadzie liczba zatrudnionych nie przekracza 100
osob, a zaklady rzemieslnicze sg jeszcze mniejsze.

W calych Niemczech istnieje okolo 45 zwiazkowych biur lokalnych
Ogolnofederalnego Zwiazku Zawodowego Przemystu Drzewnego i Tworzyw
Sztucznych, obstugujacych na swoim obszarze okoto 50 zaktadéw. Z tych 50 zakta-
déw srednio co najwyzej 3 do 4 to zgodnie z podang wczesniej definicja zaktady
wigksze; pozostate 46—47 nalezy do sektora malych i $rednich przedsigbiorstw.

W poczatkowym okresie po zjednoczeniu Niemiec, szczegdlnie we wschod-
nich landach, zaznaczyta si¢ tendencja do pozbawiania wpltywow zwiazkow zawo-
dowych jako kojarzonych przede wszystkim z okresem realnego socjalizmu. Po
pewnym czasie jednak dostrzezono, iz w Niemczech struktura stosunkow migdzy
pracodawcami i pracownikami zawsze charakteryzowata si¢ rownoscia stron, dzigki



czemu od czasu drugiej wojny $wiatowej udawalo si¢ zachowaé réwnowage
w relacjach pracodawcy—pracobiorcy. Utrzymywanie takiego uktadu dziatato stabi-
lizujaco 1 wzmacnialo gotowos¢ do kompromisoéw. Ci, ktérzy po zjednoczeniu
opowiadali si¢ za zmiang i dazyli do zlikwidowania zwigzkéw zawodowych, z biegiem
czasu zrozumieli, ze osiagnigcie tego moze by¢ zwycigstwem pyrrusowym.

1. Uklady zbiorowe

Za jeden z czynnikow decydujacych dla ksztaltu struktury stosunkéw mie-
dzy pracodawcami i pracownikami w matych 1 Srednich przedsiebiorstwach uznac
nalezy autonomi¢ uktadéw zbiorowych.

Prawo do zawierania uméw zbiorowych chroni ustawa zasadnicza Republiki
Federalnej Niemiec. Reguluje ona tez stosunki pomig¢dzy pracodawcami i ich
zwiazkami z jednej strony oraz zwiazkami zawodowymi z drugiej strony. Auto-
nomia uktadow zbiorowych pozwala pokona¢ najczesciej wystgpujace problemy,
wynikajace z odraczania i przewleklego podejmowania decyzji. Przyktadem moze
tu by¢ zawarty niedawno w trakcie otwartych negocjacji uktad zbiorowy w okregu
pilotazowym Badenii-Wirtembergii. Dotyczy on bardzo trudnej i skomplikowane;j
kwestii skrocenia czasu pracy dla pracownikow w wieku przedemerytalnym.
W efekcie starsi pracownicy moga stopniowo, przed osiggnieciem ustawowego wie-
ku emerytalnego, przechodzi¢ na emeryture. Dojscie do porozumienia byto dodat-
kowo utrudnione przez tre$¢ ustaw ramowych, dlatego tez zawarcie umowy na-
lezy traktowac jako duze osiagnigcie 1 jednoczesnie jako aktywny, decydujacy wktad
do dalszego rozwoju uktadéw zbiorowych.

1.1. Prawo do wspoldecydowania

[stotnym elementem ustroju zaktadu gwarantowanym przez ustawe jest pra-
wo zalogi do wspotdecydowania. Nie jest ono wprawdzie ,,cudownym srodkiem”,
ale przedstawia duza wartos¢ w postaci przynajmniej czgsciowej rownosci
w zakladzie. Zasady wspotpracy migdzy przedstawicielami pracownikow zaktadu
i kierownictwem sgq w zasadniczej czgsci uregulowane w tej ustawie. Rady zakta-
dowe maja mozliwos¢ wspotdecydowania gtdownie w zakresie socjalnym, czescio-
wo personalnym, natomiast nie posiadajg takich uprawnien w zasadniczym trzo-
nie dziatalno$ci gospodarczej zaktadu.

W zaktadach najmniejszych, gdzie liczba zatrudnionych nie przekracza
4 0sbb, nie ma wspolnej reprezentacji interesow. W zaktadach liczacych od 5 do
20 pracownikéw uprawnionych do glosowania istnieje jednoosobowy reprezentant
zatogi, natomiast w zaktadach wigkszych, do 300 zatrudnionych, powotuje si¢ rade
zakltadowa zlozona z 3 do 7 czlonkow w zaleznosci od wielkosci zaktadu.

[stotne jest, iz w malych i Srednich przedsigebiorstwach jednoosobowi repre-
zentanci zatogi i cztonkowie rad zakladowych wykonuja t¢ dziatalnos¢ honorowo,
oprocz wlasciwe] pracy. Dopiero w zakladach liczacych powyzej 300 pracowni-
kéw cztonkowie rad zaktadowych sa zwalniani z wykonywania pracy.
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1.2. Przedmiot ukladow zbiorowych

System uktadoéw zbiorowych pracy ma w Republice Federalnej Niemiec
bardzo rozbudowang strukture branzowgq i regionalng. Od czasu drugiej wojny
swiatowej zawarto okoto 250.000 réznych uktadéw zbiorowych pracy. Uktady te,
oprocz wysokosci wynagrodzen, dotycza:

* wyplat specjalnych,

* plac uznaniowych,

» warunkéw pracy,

* bezpieczenstwa i ochrony pracy.

Uktady zbiorowe regulujg rowniez wiele innych spraw, ktére sg dla pracow-
nikéw w praktyce réwnie wazne jak ustawy i rozporzadzenia, poniewaz reguluja
1 zabezpieczajq warunki pracy i zycia wielu milionéw rodzin.

Dla wigkszosci uregulowan zawartych w ukladzie zbiorowym pracy nie
istnieja réwnolegle postanowienia ustawowe; wytaczne obowigzywanie ma pod-
pisany uktad, jak w przypadku gratyfikacji swiatecznych, gratyfikacji za okres
urlopu, wysokosci wynagrodzenia, stawek za nadgodziny itp.

1.3. Negocjacje

Uktady zbiorowe zawsze maja charakter wynegocjowanego kompromisu,
uwzgledniajacego tak koszty ponoszone przez pracodawce, jak i zabezpieczenie
egzystencji pracownikéw. W okoto 98% wszystkich przypadkéw uktady zbiorowe
doszly do skutku w wyniku pokojowych negocjacji. Czas trwania rozméw jest
bardzo rézny, poniewaz zalezy od przedmiotu uktadu — istnieje wyrazna roéznica
pomiedzy ustaleniem jedynie nowej tabeli ptac oraz wypracowaniem komplekso-
wej umowy, tzw. ramowego uktadu zbiorowego pracy, w zwiazku z ktorym nalezy
przedyskutowa¢ i1 podja¢ decyzje w wielu kwestiach.

Zazwyczaj, jezeli nie uda si¢ osiagnaé porozumienia po jednym posiedze-
niu, negocjacje zbiorowe konczg si¢ po okoto dziesieciu rundach rozméw. Cza-
sami pojawia si¢ tez potrzeba powolania bezstronnego mediatora. Tylko w 2%
wszystkich przypadkow uktady zbiorowe zostaty ,,przeforsowane” w wyniku straj-
kéw ostrzegawczych lub akceji strajkowych.

2. Rozwigzywanie konfliktow

W wiekszosci zaktadéw struktura stosunkéw pomigdzy pracodawcami i pra-
cownikami malych i srednich przedsigbiorstw jest tak zorganizowana, ze problemy
dajq si¢ rozwigza¢ w trakcie rozmow i negocjacji. Na poziomie zakladu odbywa sie
to pomig¢dzy wybrang radg zakladowa a kierownictwem zaktadu. Na poziomie
ponadzaktadowym pomigdzy zwigzkami pracodawcoéw a zwigzkami zawodowymi.

Jezeli te strategie rozwigzywania konfliktow zawioda, istnieje mozliwos¢
odwotania si¢ do strajkéw w celu doprowadzenia do zawarcia uktadu.
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Na poziomie zaktadu istnieje ponadto mozliwos¢ regulacji konfliktow przed
sadami pracy i1 spraw socjalnych. Zaréwno zwiazki pracodawcow, jak i zwigzki
zawodowe dysponuja specjalnymi przedstawicielami, ktérzy wystgpujq przed tymi
sadami. Rowniez w tym wypadku, przed wydaniem wyroku sadowego, wiele
konfliktéw mozna zatatwi¢ dzieki ugodom.

Wida¢ wigc, ze w sprawach konfliktowych stosunki pracodawca—pracownik
opierajg si¢ w Niemczech przede wszystkim na rozmowach, argumentacji i kon-
sensusie. Te mozliwosci regulacji uznawane sg tak przez zainteresowane strony,
jak 1 przez stojacych z boku, na przyktad przedstawicieli partii politycznych, za
wartosciowe i godne trwatego zabezpieczenia.

3. Wspoldzialanie zwigzkow zawodowych i zwigzkow
pracodawcow

Moéwiac o stosunku pracodawca—pracownik z pozycji zwiazkow zawodowych
nalezy wspomnie¢ o istnieniu migdzynarodowych struktur przedsiebiorstw. O ile
wczesniej koncentrowaly sie one gtéwnie w Europie Zachodniej, powigzania niemiec-
ko-polskie i niemiecko-czeskie ostatnio ogromnie zyskaly na znaczeniu. Jednoczes$nie
jednak, podczas gdy w obszarze Wspdlnoty Europejskiej negocjuje si¢ i rozstrzyga
sprawy poprzez europejskie rady zakladowe, wspdtpraca w tym zakresie z panstwami
Europy Srodkowo-Wschodniej nie jest jeszcze tak bardzo rozwinieta.

Obecnie juz w pieciu przedsi¢gbiorstwach branzy drzewnej dziatajacych na
skale miedzynarodowa Ogolnofederalny Zwiazek Zawodowy Przemystu Drzewnego
i Tworzyw Sztucznych uzgodnil z pracodawcami powotanie europejskich rad
zaktadowych.

Istnieje réwniez wiele innych wspdlnych interesow, inicjowanych lub reali-
zowanych przez pracodawcow i ich zwiagzki wraz ze zwigzkami zawodowymi.

Dotyczy to w szczegdlnosci promocji produktéw. Male i srednie przedsig-
biorstwa nie dysponuja takimi samymi mozliwosciami w zakresie badan i rozwoju
oraz mozliwosci lansowania swoich produktéw na rynku jak przedsigbiorstwa duze.
Dlatego tez czgsciowo wspdlnie wystepujemy na przyktad do politykéw o wspar-
cie prezentacji mebli w bardziej oddalonych regionach.

Rowniez takie sprawy, jak zezwolenie dla produktow z drewna, przyjazne
srodowisku zagospodarowywanie starego drewna, konkurencja okien z drewna
i tworzyw sztucznych oraz ekologiczna wymiana PCV w produkcji okien z two-
rzyw sztucznych to przyktady wspdlnych inicjatyw zwiazku zawodowego branzy
drzewnej i tworzyw sztucznych oraz odpowiadajacych im zwiazkéw pracodawcow.

Szczegblnym osiggnigciem wspoOtpracy zwiazkéw pracodawcow i Zwigzku
Zawodowego Przemystu Drzewnego i Tworzyw Sztucznych jest zainicjowanie
publicznej dyskusji na temat gospodarki lesnej. Poczatkowo dotyczyta ona ochrony
lasow tropikalnych, natomiast obecnie rozciagneta si¢ rowniez na certyfikacje drew-
na pochodzacego ze wszystkich stref klimatycznych. Temat ten jest w Republice
Federalnej Niemiec wciaz obecny, poniewaz $wiadomos¢ ekologiczna konsumen-
téw stale wzrasta. Obecnie centra i sklepy budowlane reklamujq si¢ podajac,
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iz sprzedaja wylacznie drewno opatrzone certyfikatem. Pozwala im to zdoby¢ prze-
wage nad konkurencja.

Do innych wspolnych dziatan zwiazkéw pracodawcow i zwiazkdéw zawodo-
wych naleza konferencje branzowe przy Ministerstwie Gospodarki. Zwiazki zor-
ganizowaly rowniez wiele wspolnych konferencji na nowe i/lub strategiczne tematy
interesujace obie strony. Byly to na przyktad:

* konta czasu pracy,

* nowe strategie zarzadzania,

 produkcja ekologiczna,

* rozne aspekty ochrony srodowiska.

Wspodlpraca zwiazkéw pracodawcow i Zwigzku Zawodowego Przemystu
Drzewnego 1 Tworzyw Sztucznych obejmuje réwniez dziatanie branzowych orga-
nizacji ubezpieczeniowych, dbajacych o bezpieczenstwo w miejscu pracy i zapo-
bieganie nieszczesliwym wypadkom. Zwiazki staraja si¢ roOwniez wplywaé za
posrednictwem wspdlnych reprezentacji na kierunki rozwoju niektérych osrodkow
doksztalcania, szkét wyzszych i technikéw. Dotyczy to takze instytucji ksztatca-
cych zawodowo ludzi mtodych w naszych branzach.

Podsumowujac, regularnie podejmowane sa wspolne proby zapewnienia
bezpieczenstwa przedsiebiorstwa i zagwarantowania miejsc pracy. Sa one znacz-
nie czgstsze i skuteczniejsze niz powszechnie si¢ sadzi. Wigze si¢ to gtownie
z faktem, ze dla mediéw dobrze funkcjonujgca wspotpraca jest znacznie mniej
interesujaca niz informacja o strajku.

Podsumowanie

Dziatania zwigzkow w matych 1 srednich przedsigebiorstwach zaznaczajq si¢
szczegblnie w sytuacji negocjacji uktadow zbiorowych, regulujacych migdzy in-
nymi tak podstawowe kwestie jak warunki pracy i warunki bytowe pracownikow.
Zwigzki moggq rowniez odgrywac istotng rol¢ w procesie rozwigzywania konflik-
téw pomiedzy pracodawca i pracownikami. Nawet jezeli czasami stycha¢ glosy
zwolennikow gospodarki wolnej od zwigzkéw zawodowych, powszechnie utrzy-
muje si¢ consensus W sprawie pozytywnej roli przez nie odgrywanej. Opini¢ t¢
podzielaja rowniez pracodawcy, z ktorych zwiazkami stale wspotpracujemy.






Ingo Dreyer

Zrzeszenie Zwiqzkow Pracodawcow
Przemystu Metalowego i Elektrotechnicznego
Berlina i Brandenburgii

Stosunki pracodawca—pracownik w sektorze malych
i Srednich przedsigbiorstw z perspektywy pracodawcow

Wstep

Niniejszy referat poswiecony jest strukturze i ekonomicznemu znaczeniu
matych i $rednich przedsigbiorstw w Niemczech, a takze stosunkom pomiedzy
pracodawca i pracownikiem w $wietle obowigzujacego prawa pracy. Ocenia on
takze istniejace struktury z punktu widzenia pracodawcow.

1. Struktura i ekonomiczne znaczenie MSP

W czasach rosnacych wymagan rynku mate i srednie przedsigbiorstwa do-
wodza w przekonujacy sposob swojej sity polegajacej na gotowosci do ponosze-
nia ryzyka, elastycznosci oraz wtasnej inicjatywie. Male przedsigbiorstwa dzigki
swojemu silnemu zorientowaniu na klienta i ustugi serwisowe doréwnuja wigkszym
konkurentom. Co ciekawe, duze przedsigbiorstwa coraz czesciej przyswajajq
sobie struktury i sposob pracy matych i $rednich przedsigebiorstw, aby méc im do-
trzyma¢ kroku.

Ani w polityce, ani w nauce i statystyce nie istnieje jednolita definicja MSP
w podziale na dzialy gospodarki i regiony. Pojecie MSP zmienia si¢ bardzo
w zaleznosci od dziatu gospodarki. Istnieja w tym zakresie duze réznice pomig-
dzy przemystem, handlem, rzemiostem, uslugami i wolnymi zawodami zaréwno
co do wielkosci, jak réwniez form organizacyjnych. Podczas gdy na przyktad
w rzemiosle przewazaja bardzo mate jednostki, w przemysle mate przedsigbior-
stwa odgrywaja tylko niewielka role.



Niemiecki rzad federalny, przede wszystkim z powodu tatwiejszego prowa-
dzenia statystyk, odwotuje si¢ w definicji MSP do liczby zatrudnionych oraz
wartosci obrotu.

Najpopularniejsze jednak w Niemczech rozgraniczenie przedstawia poniz-
sza definicja stosowana przez Instytut Badan Matych i Srednich Przedsigbiorstw:

Wielko$¢ przedsigbiorstwa | Liczba zatrudnionych Obroét roczny
mate do 9 ponizej 1 min DM
$rednie 10-499 1-100 min DM
duze 500 i wigcej ponad 100 min DM

Jest wigc to definicja inna niz stosowana przez Uni¢ Europejska.

Pomimo réznic w definiowaniu MSP w odniesieniu do ich wielkosci, istnie-
je dos¢ duza zgodnos¢ co do ich charakterystyki jakosciowej. Decydujace znacze-
nie ma tutaj sciste odniesienie personalne, to znaczy powigzanie pomig¢dzy przed-
siebiorstwem a wlascicielem. Powigzanie to oddaje w sposob idealny:

* laczenie wlasnosci z odpowiedzialnoscig cywilng, tzn. jednos$¢ egzystencji
gospodarczej wilasciciela z egzystencja jego przedsiebiorstwa,

» odpowiedzialnos¢ przedsigbiorcy za kierowanie przedsiebiorstwem oraz za
wszystkie istotne dla przedsigbiorstwa decyzje.

Stad mozna wysnu¢ kolejne kryterium wyrdzniajace MSP, a mianowicie pelng
lub przynajmniej daleko idacq niezaleznos¢ od koncernow.

Wyzej opisany rodzaj przedsigbiorstwa stanowi najczestsza forme organiza-
cyjna; z prawie 366.000 przedsigbiorstw przemystu przetworczego w Niemczech
tylko okoto 54.000 przedsiebiorstw dziata jako spotki kapitalowe.

Wartos$¢ gospodarcza matych i srednich przedsigbiorstw jest w dyskusjach
publicznych w Niemczech czesto nie doceniana: w Republice Federalnej Niemiec
istnieje okoto 2 mln przedsigbiorstw zatrudniajacych mniej niz 500 pracownikow
1 wykazujacych obroty ponizej 100 mln DM. Stanowig one 99,6% wszystkich
przedsigbiorstw podlegajacych opodatkowaniu podatkiem obrotowym. Jeszcze
wigksze znaczenie ma ich wktad w wielkos$¢ zatrudnienia, gdyz zatrudniajg one
prawie 2/3 wszystkich pracownikdéw oraz 4/5 wszystkich praktykantow.

Takze w przemysle przetwérczym dominujg MSP. 60% wszystkich pracow-
nikéw tego przemystu pracuje w przedsigbiorstwach o liczbie zatrudnionych ponizej
1.000. W przeciwienstwie do duzych zakladow przemystowych, ktorych stan
zatrudnienia spadt od 1977 r., w malych i srednich przedsigbiorstwach przemy-
stowych nieco wzrést.

2. Prawo pracy
W gospodarce rynkowej niezbedna jest wlasnos¢ prywatna srodkow produk-
cji. Ludzie sa gotowi inwestowa¢ wlasne pienigdze w budynki lub maszyny, jezeli

moga gospodarowaé nimi wedtug wlasnych planow. W ten sposob przejmujg za
nie odpowiedzialnos$¢. Czynig to, poniewaz oczekuja dochodéw w postaci zysku,
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odsetek lub czynszu. Jednak zgodnie z niemiecka konstytucja, korzystanie z pra-
wa wihasnosci powinno stuzy¢ takze dobru ogétu (art. 14 Ustawy Zasadniczej).

W spotecznej gospodarce rynkowej konkurencja jest istotnym czynnikiem
wspomagajacym realizacj¢ zasady dobrobytu dla wszystkich. Tam, gdzie podziat
na zasadach rynkowych nie jest efektywny i krzywdzi grupy o nizszej wydajnosci,
panstwo powinno ten stan zmieni¢. Instrumentami stuzacymi wyréwnaniu pozio-
mu swiadczen i zabezpieczen socjalnych sa:

» progresywne opodatkowanie dochodu (od wyzszych dochodow pobierana jest
procentowo wyzsza czes¢ podatku niz od dochodow nizszych);

» systemy ubezpieczen socjalnych finansowane ze sktadek pracownikéw
i pracodawcow;

» prawo do pomocy socjalnej finansowanej ze srodkéw pochodzacych z podat-
kéw dla tych oséb, ktore nie majq prawa do swiadczen z tytutu ubezpiecze-
nia socjalnego, a same nie moga zarobi¢ na swoje utrzymanie;

 ustawowa ochrona pracownikow (np. ochrona przed wadliwym wypowiedze-
niem, ochrona matki pracujacej, ochrona mtodziezy i 0so6b niepetnosprawnych);

* ukfady zbiorowe i prawa pracownikéw do wspotudziatu w zarzadzaniu przed-
sigbiorstwem, zabezpieczajace interesy pracownikow i zapewniajace udziat
zatrudnionych we wzroscie dobrobytu.

Niemieckie prawo pracy opiera si¢ na idei swobody zawierania umow o prace.
Idea ta zostata z biegiem czasu znacznie ograniczona. Obecnie umowa o pracg
stanowi przede wszystkim dokument uzasadniajacy stosunek pracy i regulujacy
podstawowe obowiazki: rodzaj wykonywanej pracy i wynagrodzenie. Poza tym jej
znaczenie wypieraja ustawy, uktady zbiorowe oraz prawa pracownikow do wspot-
decydowania i wspotzarzadzania przedsiebiorstwem, znajdujace odbicie w umo-
wach regulacyjnych i uzgodnieniach zaktadowych. Ustawy reguluja w sposéb
ogolny, obejmujacy wszystkich pracownikow, podstawowe warunki pracy, natomiast
uktady zbiorowe zawieraja regulacje dotyczace materialnych warunkow pracy dla
co najmniej jednej gatezi gospodarki. Na ich podstawie decyzje podjete poprzez
wspotdecydowanie 1 wspdlzarzadzanie w zakltadzie 1 przedsigbiorstwie sg dla
przedsiebiorcy wiazace.

Prawo rady zaktadowej do wspotdecydowania moze jednakze prowadzi¢ do
tego, ze przedsigbiorca nie jest w stanie doj$¢ z pracownikami do porozumienia
lub zrealizowaé¢ wczesniejszych uzgodnien. Dzieje si¢ tak, poniewaz jego prawo
do wydawania polecen moze zosta¢ ograniczone w taki sposéb, ze pracownik
wykonuje je jedynie za zgoda rady zaktadowej. Celem ustanowienia ustroju za-
ktadu jest przede wszystkim ograniczenie praw przedsigbiorcy wobec pracowni-
kéw do spraw niezbednych, zwigzanych z wykonywang pracq oraz umozliwienie
zatodze jak najdalej idacego wspotuczestniczenia w decyzjach, ktére jej dotycza.
Niemiecka ustawa o ustroju zaktadéw pracy reguluje zasady wspotpracy pomig-
dzy pracodawca a zatoga, ktéra jest reprezentowana przez wybrang przez siebie
rad¢ zaktadowa.

Rady zakladowe sg wybierane przez pracownikow w tajnych wyborach. Sktad
i zadania rady reguluje ustawa o ustroju zaktadéw pracy. Zwigzki zawodowe nie
maja z mocy prawa wptywu na dobdr skitadu rad zaktadowych. Przystuguje im
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jedynie prawo do zlozenia wniosku wyborczego. Rada zaktadowa nie jest wiec
organem zwiazkowym, lecz wybrang reprezentacjq wszystkich pracownikow za-
ktadu.

Niemiecka ustawa o ustroju zakladéw pracy obowigzuje we wszystkich
zaktadach gospodarki prywatnej zatrudniajacych co najmniej pigciu stalych pra-
cownikow uprawnionych do glosowania (czyli takich, ktorzy ukonczyli 18 lat).

Podstawowym celem prawa o ustroju zakladow pracy jest umozliwienie radzie
zakladowej (i poprzez nig zalodze) udzialu w decyzjach podejmowanych przez
pracodawceg w sprawie zaktadu.

W ten sposéb szczegdlnie organizacja zaktadu i przebieg pracy, przypisanie
pracownikéw do konkretnych stanowisk oraz sklad zatogi (zatrudnienia, zwolnie-
nia) nie podlegajq wylacznie decyzjom pracodawcy. ,,Absolutne” uprawnienia
kierownicze ogranicza si¢ wigc szczegoOlnie tam, gdzie lezy to w interesie zatogi
i ma na celu ochrong dobr osobistych, ochrong socjalng i zdrowotng. Stuzy temu
przede wszystkim prawo zatogi do wspétdecydowania w okreslonych sprawach
socjalnych i personalnych oraz przy sporzadzaniu planu socjalnego w zwiazku
z przeksztalceniem zakladu, mozliwe do wyegzekwowania przez rad¢ zaktadowa
dzigki instytucji zaktadowej komisji rozjemczej nawet wbrew woli pracodawcy.

Za przyktad moga postuzy¢ prawa rady zaktadowej do wspotdecydowania:

» w przypadku ustalania godzin rozpoczgcia i zakonczenia pracy oraz podziatu
godzin pracy na poszczegdlne dni tygodnia, wprowadzania pracy w skroco-
nym wymiarze godzin lub w nadgodzinach, przy ustalaniu zasad wynagra-
dzania, stawek akordowych i premiowych;

* w celu rekompensaty lub zlagodzenia trudnej sytuacji socjalnej w zwiazku

z planowanym przeksztalceniem zaktadu lub wprowadzaniem nowych urza-

dzen technicznych albo technologii.

W tagodniejszej formie dotyczy to takze licznych ustawowo przewidzianych
prostych praw rady zaktadowej do zasi¢gania informacji i doradztwa, szczegolnie
zanim pracodawca podejmie decyzje. Rowniez dzigki nim mozna dyskusja i prze-
konywaniem wptyna¢ trwale na prawa kierownicze i organizacyjne pracodawcy.

Prawo o ustroju zaktadéw poza ustawowymi uprawnieniami do wspotdecy-
dowania daje radzie zaktadowej rowniez mozliwos¢ zawierania z pracodawca
dobrowolnych uméw zaktadowych lub uregulowan dotyczacych problemoéw zakta-
dowych lub warunkéw pracy.

Pojedynczemu pracownikowi bardzo czgsto trudno byloby zdoby¢ pozycje
osiagnieta na zasadach zbiorowo-prawnych — czy to ze wzgledu na fakt, iz jest na
to zbyt staby, czy w zwigzku z tym, ze niektdre sprawy mozna uregulowac jedynie
dla calej lub znacznej czesci zatogi.

W ten sposob uregulowane zasady wspoétdziatania pracodawcy i rady zakta-
dowej stuza wspdlnemu celowi, a mianowicie dobru zaktadu i pracownikow (§ 2
ust. 1 ustawy o ustroju zaktadu).

Ustawa o ustroju zakladu nie ma na celu bezposredniego wigzania kompe-
tencji decyzyjnych pracodawcy (przedsigbiorcy) dotyczacych spraw gospodarczych
i funkcjonowania przedsigbiorstwa poprzez prawa partycypacyjne reprezentacji
pracowniczych. Zadanie to spetnia prawo do wspotdecydowania poprzez udziat
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w radzie nadzorczej przedsigbiorstwa. Zgodnie z tym prawem w wigkszych przed-
sigbiorstwach o okreslonej formie prawnej (m.in. spotka akcyjna, spotka z ogra-
niczong odpowiedzialnoscig) pracownicy moga wybiera¢ swoich przedstawicieli
do rad nadzorczych, aby w ten sposob uczestniczy¢ w procesach decyzyjnych
dotyczacych przedsigbiorstwa. Poniewaz jednak ta forma gospodarczego wspdtde-
cydowania obowiazuje jedynie w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad 500
pracownikow (tworzenie rad nadzorczych w spotkach z ograniczong odpowiedzial-
noscia, sktadajacych si¢ w 1/3 z przedstawicieli pracownikow, §§ 76, 77 ustawy
o ustroju zaktadu, 1952) wzglednie ponad 2.001 pracownikow (zastosowanie ustawy
o wspotdecydowaniu w spoétkach kapitatowych i innych oraz w specjalnych gate-
ziach gospodarki, np. przemysle gdérniczym), nie bedzie tutaj dalej omawiana.

Przepisy prawa o ustroju zaktadu zabezpieczaja natomiast w pierwszym
rzgdzie interesy socjalne pracownikéw, a przede wszystkim chronig przed trudny-
mi sytuacjami socjalnymi wynikajacymi z decyzji gospodarczych pracodawcy. Sama
taka decyzja pracodawcy, na przyklad czy zamknie zaklad, przyjmie terminowe
zlecenia czy tez wprowadzi nowe technologie, nie podlega jednakze prawu rady
zaktadowej do wspoldecydowania.

Decydujaca zasada, zapisang wyraznie w ustawie, dotyczaca stosunku pra-
codawcy i rady zaktadowej jest ,,wspotpraca w duchu wzajemnego zaufania dla
dobra pracownikéw i zakladu”. Zasada ta zabrania stosowania wszelkich $rod-
kow walki strajkowej w stosunku do siebie. Co wigcej, wszystkie spory powinny
by¢ regulowane w sposob pokojowy. Jezeli nie dojdzie do porozumienia, nalezy
sprawe oddac pod rozstrzygniecie sadu pracy lub — szczegdlnie w przypadku wigk-
szosci praw do wspotdecydowania — zaktadowej komisji rozjemczej, w ktorej
sktad wchodzi parzysta liczba cztonkdéw orzekajacych i niezalezny przewodni-

czacy.

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania z perspektywy pracodawcow, nalezy raz
jeszcze podkresli¢, ze male i srednie przedsigbiorstwa stanowiq kregostup struk-
tury gospodarczej i rynku pracy w Niemczech. Zasady ochrony prawa wilasnosci,
swobody zawierania umow, autonomii uktadow zbiorowych i zaktadowego prawa
wspoldecydowania w sprawach socjalnych zasadniczo sprawdzity si¢ w Niemczech
w przypadku matych i $rednich przedsiebiorstw.

Rozszerzenie prawa do wspotdecydowania na swobode¢ decyzyjng przedsie-
biorcéw niostoby jednak ze soba niebezpieczenstwo negatywnego wplywu na istote
dziatalnosci gospodarczej MSP — elastycznos¢ i tatwos¢é dostosowania si¢ do szybko
zmieniajacych si¢ warunkow rynku, dlatego tez nalezy je odrzucic.

Rowniez czesto zgtaszane zadanie ustanowienia rozszerzonego oraz ponadza-
ktadowego prawa do wspoétdecydowania, na przyktad poprzez rady ds. gospodar-
czych i spotecznych, kryje niebezpieczenstwo biurokratyzacji i nadmiaru ograni-
czen. Godzi to w naczelne cechy MSP — elastycznos¢ i zdolnos¢ do przystosowy-
wania si¢ do zmian na rynku.






Jeremi Mordasewicz
Business Centre Club

Stosunki pracodawcy—pracobiorcy w sektorze
MSP z perspektywy pracodawcow

Wstep

W Polsce wlasciwie jedyna organizacja dziatajacqg w oparciu o Ustawe o
organizacjach pracodawcow jest Konfederacja Pracodawcow Polskich. Jednak ze
wzgledu na swoja specyfike nie wypetnia ona ,,rynku”, nie zajmuje si¢ wszystkimi
problemami, ktore pracodawcow powinny dotyczy¢, poniewaz koncentruje si¢
przede wszystkim na duzych przedsiebiorstwach. Bylo to szczegdlnie widoczne w
procesie tworzenia Kodeksu pracy — kiedy Kodeks byt przyjmowany przez komi-
sje sejmowe — w zasadzie nie bylo tam reprezentacji matych przedsigbiorcow.

W pracach komisji d/s reformy prawa pracy czg¢sto wskazywano na rozwia-
zania niemieckie jako wzorce. Nie podzielam tego punktu widzenia; zdecydowa-
nie blizszy jest mi model anglosaski. Sktania mnie do tego wysoki poziom bez-
robocia w Niemczech — kraju o olbrzymich mozliwosciach gospodarczych i na
bardzo wysokim szczeblu rozwoju. Wielka Brytania natomiast, startujac z pozycji
duzo gorszej, ma w tej chwili bezrobocie dwu i potkrotnie nizsze.

Ponizej oméwiony zostanie migdzy innymi wptyw Kodeksu na stosunki
pracodawcy — pracobiorcy, jak rowniez rola zwigzkow zawodowych w MSP.
Najwigcej miejsca zostanie poswigcone najistotniejszym, z punktu widzenia pra-
codawcow, plaszczyznom ich stosunkow z pracownikami.

1. Wplyw regulacji prawnych na stosunki pracodawca—pracobiorca
Kodeks Pracy w swej obecnej formie nadmiernie ogranicza swobodg¢ ksztal-

towania umoéw pomigdzy pracodawcami i pracobiorcami — nie uwzglednia on
specyfiki funkcjonowania matych i srednich firm w warunkach rynkowych, bowiem



tworzony byt z mysla o wielkich przedsiebiorstwach panstwowych. Zajmujac si¢
matymi firmami nalezy pamigtac, ze charakterystyczng cechq ich dzialania jest
zdobywanie zlecen z tygodnia na tydzien, z miesigca na miesiac i ze w efekcie
nie sa one w stanie zagwarantowaé pelnej stabilnosci zatrudnienia.

Ponizej zostang omdowione te elementy k.p., ktdre maja szczegodlnie znacze-
nie dla funkcjonowania firm prywatnych ze wzgledu na ich negatywny wptyw na
stosunki pomigdzy wiascicielami przedsiebiorstw i ich pracownikami.

Zgodnie z k.p. (Art. 22, 29) zmiana stanowiska, miejsca i charakteru pracy
zatrudnionego musi by¢ za kazdym razem negocjowana, czgsto przy udziale
zwiazkéw zawodowych. Utrudnia to znacznie gospodarowanie zasobami ludzkimi
w firmie, zwlaszcza, ze zazwyczaj pracownicy wykazuja duza nieche¢¢ do zmiany
miejsca pracy nawet w obrebie tego samego przedsiebiorstwa.

Zawarcie trzeciej umowy na czas okreslony jest rownoznaczne z zawarciem
umowy na state. Przepis ten w sposéb drastyczny narusza swobodg¢ zawierania
umow, a takze zmusza przedsigbiorcéw nie bedacych w stanie zapewni¢ ciaglosci
umowy do zawierania uméw nieoficjalnych.

Bardzo niekorzystne tak dla przedsigbiorcow, jak i ich pracownikdw, sa wyso-
kie doptaty za prace w nadgodzinach, ograniczenie dopuszczalnej liczby godzin nad-
liczbowych do 150 w roku oraz krétkie okresy rozliczeniowe czasu pracy i nadgodzin,
poniewaz rowniez one sklaniajg wiascicieli firm do unikania duzych kosztéw i skom-
plikowanych procedur poprzez zawieranie umow nieoficjalnych. Postulatem wielu
pracownikéw jest wlasnie zwigkszenie dopuszczalnej liczby godzin nadliczbowych.
Zalozenie, ze ograniczanie czasu pracy doprowadzi do zwigkszenia liczby miejsc pracy
lub wptynie na ograniczenie bezrobocia jest catkowicie btedne. Nie jest mozliwe, by
pracodawca przyjmowat pracownika ,,z ulicy” i przyuczat go do zawodu.

Do zatrudnienia ,,na czarno” sktania takze przepis wprowadzajacy jednolite
zasady wyplacania §wiadczen wynikajacych ze zwolnien z tytulu niezdolnosci do
pracy, bez wzgledu na wielkos¢ i rodzaj firmy, jak réwniez niezaleznie od cha-
rakteru stanowiska pracy.

Wszystkie te regulacje zdecydowanie wplywaja na zwigkszanie nieoficjalnego
zatrudnienia w matych i srednich przedsiebiorstwach. Wydaje si¢, ze obok wyso-
kosci sktadek na ubezpieczenie spoteczne (48%), rozwigzania przyjete w k.p. sa
gléwna przyczyna nieoficjalnego zatrudnienia. Dlatego tez w k.p. nalezy wprowa-
dzi¢ pojecie malego przedsigbiorstwa i umozliwi¢ malym przedsigbiorcom elastycz-
niejsze ksztaltowanie umow o prace poprzez dostosowanie regulacji do specyfiki
zawieranych przez nich uméw z pracownikami.

2. Wspolpraca ze zwigzkami zawodowymi

W matych i $rednich firmach zwiazki zawodowe wlasciwie nie wystepuja.
Dobrg ilustracja tego jest fakt, iz ani NSZZ Solidarnosé, ani OPZZ nie prowadza
ewidencji swoich cztonkow pod katem wielkosci zaktadu, w ktérym sq zatrudnie-
ni. Dlatego tez ich obecno$¢ w matym lub srednim przedsigbiorstwie zostata
najczesciej ,,odziedziczona” wraz z prywatyzacja.
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Znamienne jest, iz w ciggu dwuletniej pracy nad Ustawg o zbiorowych sto-
sunkach pracy, ktéra ma zastapi¢ Ustawe o zwigzkach zawodowych, Ustawe
o organizacjach pracodawcow, Ustawe o rozwigzywaniu sporow zbiorowych oraz
Rozporzadzenie dotyczace komisji trdjstronnej, ten problem w zasadzie w ogole
nie budzil emocji wsrod przedsigbiorcow.

Jednoczesnie jednak efekty dzialan zwiazkéw zawodowych w przedsiebior-
stwach panstwowych zdecydowanie majgq wplyw na ksztatt i sposob artykulacji
oczekiwan finansowych pracownikéw firm prywatnych — bardzo czgsto traktuja oni
»wystrajkowane” podwyzki dla pracownikdéw bedacego w tragicznej sytuacji przed-
sigbiorstwa panstwowego jako punkt odniesienia i jednoczesnie uzasadnienie zadan
ptacowych. Wzrost ptac w przedsigebiorstwach panstwowych ,,ciagnie” wynagro-
dzenia w przedsigbiorstwach prywatnych w sposob catkowicie nieuzasadniony. Jak
thumaczy¢ swoim pracownikom koniecznos¢ zachowania dyscypliny ptacowe;j, jezeli
zaktad panstwowy podnosi w ciagu roku wynagrodzenia pracownikow o 48%, mimo
ze jest zakladem deficytowym? Ot6z 30% dochodéw przedsigbiorstw panstwowych
(w 1996 roku) pochodzi z budzetu panstwa, z kieszeni podatnikow, czyli rowniez
pracownikow firm prywatnych. Sami pracodawcy tego procesu nie sq w stanie
powstrzymac. Jezeli panstwo nadal bedzie dotowato zaktady i umozliwialo im
wykorzystywanie ich monopolistycznej pozycji, pracodawcy prywatni sobie z tym
nie poradza. Nie jest rowniez skuteczne rozbudowywanie komisji trojstronnej,
bowiem projektujac budzet na 1997 rok przyjeto w komisji maksymalny wzrost
wynagrodzen w sektorze przedsigbiorstw o 2,5%. W tej chwili, po 3 kwartatach,
jest to juz 7,5%. Wynika z tego, ze komisja trojstronna jest catkowicie nieskutecz-
na, jesli chodzi o kontrole wzrostu ptac w sektorze przedsigbiorstw. Jedynym
lekarstwem jest ograniczenie pozycji monopolistycznej, odebranie dotacji, a przede
wszystkim prywatyzacja catego sektora publicznego.

3. Konflikty pomig¢dzy pracodawcami i pracobiorcami

Omodwione ponizej cztery gldéwne wymiary stosunkéw pracodawcy—pracobior-
cy sg szczegoblnie istotne ze wzgledu na ich potencjalnie konfliktotworczy charak-
ter. Zostang one opisane z punktu widzenia pracodawcow, niemniej jednak oddaja
do pewnego stopnia rowniez opinie wyrazane przez pracownikow.

3.1. Wynagrodzenia

Wysokos¢ wynagrodzen i innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pra-
cy ma czgsto bardzo negatywny wpltyw tak na wielkos¢ szarej strefy, jak i stosunki
pomiegdzy przedsigbiorcami i ich pracownikami. Jednym z gléwnych probleméw
jest niewatpliwie bardzo duze obcigzenie ptac réznego typu ,,narzutami” (sklad-
kami na ZUS i Fundusz Pracy, podatkiem od wynagrodzen, zasitkami chorobo-
wymi do 35 dni choroby, odpisami na fundusz socjalny i odprawami). Sprawia to,
7e wystepuje znaczna rdéznica pomigdzy ceng wykonywanej przez pracownika ushugi
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a wynagrodzeniem, jakie za nig otrzymuje. Wigkszos¢ pracownikdéw jest gotowa
zatrudni¢ si¢ ,,na czarno”, by otrzymywa¢ wynagrodzenie wyzsze chociaz o czgs$¢
sumy odprowadzanej na ZUS czy Fundusz Pracy (dotyczy to zwlaszcza pracow-
nikéw miodych), natomiast pracodawcy, aby unikng¢ tak duzych obciazen finan-
sowych, chetnie na to przystaja lub wregcz takie rozwigzanie proponujg. Nie jest
jednak tak, by pracodawcy byli wylacznymi inicjatorami zawierania umow ,,na
czarno” — istnieje w tej kwestii silna presja ze strony pracownikow.

[stotnym problemem, opisanym wczesniej jako jeden z gtdownych aspektow
wplywu funkcjonowania zwigzkow zawodowych na stosunki w przedsiebiorstwie
prywatnym, jest silna presja na pracodawce wynikajaca z traktowania przez pra-
cownikow warunkéw pracy i ptacowych w przedsigbiorstwach panstwowych jako
punktu odniesienia dla wtasnej sytuacji. Nalezy pamigtaé, ze pracodawca prywat-
ny pozbawiony jest dotacji przystugujacych przedsigbiorstwom panstwowym i bedac
zmuszonym utrzyma¢ powigzanie pomi¢dzy wynikiem finansowym firmy a wyso-
koscia pensji pracownikow, czgsto nie jest w stanie sprosta¢ ich wymaganiom.

Zrédlem frustracji i wynikajacego z tego pogorszenia stosunkow pracowni-
kéw z pracodawcami jest takze nieumiejetno$¢ oszacowania przez pracownika
wysokosci kosztéw urlopoéw, zwolnien chorobowych, odpraw, optat za przestoj,
napraw gwarancyjnych, zniszczonych materiatoéw, zepsutych narzedzi itp. i wyni-
kajace z tego poczucie krzywdy czy tez ,,wyzysku”. Te negatywne uczucia wzmac-
niane sg dodatkowo stosunkowo czgsto wystepujaca duza dysproporcja pomiedzy
zarobkami pracownikéw i ich pracodawcy. Konieczne jest wigec szerzenie wiedzy
— szkolnictwo bardzo zaniedbalo ksztattowanie postawy przedsigbiorczosci, jak
rOwniez programy nauczania nie uwzgledniajg podstawowej nawet wiedzy ekono-
micznej. Rowniez nowe, zreformowane programy, obejmujac bardzo réznorodne
kierunki nauczania jednoczesnie pomijaja kwestie wiedzy ekonomicznej.

Kolejnym istotnym elementem jest zachwianie proporcji pomigdzy zyskiem
pracodawcy a zarobkami pracownika. Jednoczesne bardzo szybkie bogacenie sig¢
pracodawcy i brak inwestycji w firmie rodza frustracje pracownikow. Szczegolnie
uderzajace sq oznaki bogactwa przedsigbiorcy (np. luksusowy samochod) w kon-
trascie z bardzo ztymi warunkami pracy i brakiem zaplecza socjalnego jego pra-
cownikow.

3.2. Kwalifikacje

Niedostosowanie struktury zawodowej odziedziczonej po czasach PRL do
warunkéw gospodarki rynkowej sprawia, iz wspotczesnie w wielu dziedzinach brak
specjalistow. W efekcie o wysokosci wynagrodzen decyduje najczgsciej stopien
,hasycenia” rynku, dlatego tez zarobki w niektérych specjalnosciach sa niewspot-
miernie wysokie. Negatywne nastawienie pracownikow fizycznych do wysokosci
wynagrodzen menadzerow, kierownikow czy ksiggowych poglebiane jest przez fakt,
iz w czasach PRL-u praca fizyczna byla stawiana wyzej niz praca umystowa.

Brak elastycznosci Polakéw w kategoriach zmiany specjalnosci, zawodu czy
miejsca pracy jest kolejnym potencjalnym zarzewiem konfliktu pomigdzy praco-
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dawcg a pracownikami, poniewaz atutem matej firmy jest jej zdolnos¢ dostoso-
wania si¢ do potrzeb rynku. A nalezy pamigtac, ze polski rynek, w przeciwien-
stwie do rynku niemieckiego czy ogolnie rynku w krajach UE, jest niezwykle
niestabilny. Zmiany taryf celnych, podatkéw i innych uregulowan wymuszaja czeste
zmiany planéw firmy. Zmusza to pracodawcg do zmian lub redukcji zatrudnienia,
do czego zazwyczaj nie przygotowuje si¢ on wystarczajaco wczesnie (przyczyna
moze by¢ tak zaskoczenie, jak zaniedbanie).

Pracodawcy preferujq zatrudnianie ludzi mtodych, co nie jest przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, lecz ich potencjalnie wigkszej zdolnosci do
poznania nowych technologii. Starsi pracownicy czgsto przeceniaja swoje kwali-
fikacje, ktore ulegly pewnej dewaluacji ze wzgledu na postep technologiczny i nie
dostrzegaja tej ,,dewaluacji” jako przyczyny, dla ktérej powinni ograniczy¢ swoje
wymagania ptacowe.

Jednoczes$nie pracodawcy czgsto nie przywiazuja wystarczajacej wagi do
podnoszenia kwalifikacji swoich pracownikéw. Przyczynami tego moga by¢ ko-
niecznos¢ realizacji biezacych zadan, jak réwniez niechg¢é do inwestowania
w pracownikdw spowodowana czesta sytuacja ,,braku lojalnosci” pracobiorcy, ktory
po zdobyciu nowych kwalifikacji odchodzi do innej firmy lub ,,na swoje”.

3.3. Etos pracy

Znaczenie przypisywane pracy jest niezwykle istotnym czynnikiem wptywa-
jacym na jej wykonywanie. Stosunkowo duzym problemem odbijajacym si¢ na
stosunkach pracodawcy—pracobiorcy jest podejscie pracownikdéw do prac, ktore
wykonuja. Ich brak odpowiedzialnosci i zaniedbania, ktorych si¢ dopuszczaja,
powodujg czgsto duze straty wynikajace z opdznien, w tym podwazenie reputacji
w oczach klienta. Mozliwos¢ ukarania pracownika karag w wysokosci trzykrotnego
wynagrodzenia jest niewspotmierna do wysokosci kar, ktére musi zaptaci¢ przed-
sigbiorca. Zaniedbania w konserwacji sprzetu takze sg przyczynami strat niewspol-
miernych do kosztow biezacej konserwacji. Wykonywanie w godzinach pracy
zlecen prywatnych, wykorzystywanie sprzetu nalezacego do firmy do celow wila-
snych, naduzywanie zwolnien lekarskich oraz branie tapoéwek oprocz oczywistego
negatywnego wplywu na rentownos¢ zaktadu, co przeklada si¢ na obnizenie plac,
podwaza réwniez zaufanie pracodawcy do wszystkich pracownikow. Koszty kon-
troli obnizaja zyski firmy oraz ptace pracownikéw. Przejawem stosunku do wy-
konywanej pracy jest rowniez czgsto praktykowane ,,rekompensowanie” sobie przez
pracownika niekorzystnych jego zdaniem warunkéw umowy, co zazwyczaj prowadzi
do jego zwolnienia.

Naduzywane jest tlumaczenie takiej sytuacji stabsza pozycja pracownika
w stosunkach pracy. Kategorycznie sprzeciwiam si¢ stwierdzeniom, ze w Polsce,
ze wzgledu na wysokie bezrobocie, sytuacja pracownika jest staba. Bezrobocie
w Polsce ma charakter strukturalny: w gornictwie, w hutnictwie istnieje nadmiar
pracownikéw, ale, po pierwsze, w innych specjalnosciach tak nie jest, po drugie,
przedsigbiorcy nie majq mozliwosci pozyskania odpowiednio wykwalifikowanych
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pracownikéw i po trzecie, problem wysokiego bezrobocia wydaje si¢ nie dotyczy¢
duzych aglomeracji miejskich.

Kolejnym potencjalnym zarzewiem konfliktu jest czgsto popetniany przez
pracodawcow btad kierowania sie osobistymi sympatiami, powigzaniami rodzin-
nymi i towarzyskimi. Nie zapewniaja oni w ten sposob nawet podstawowej réw-
nosci szans awansu, co niewatpliwie wptywa negatywnie na atmosfere w firmie,
a przez to na jej efektywnos¢.

3.4. Higiena i bezpieczenstwo pracy

Zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy nie przywigzujq do tej kwestii od-
powiedniej wagi. Powszechne jest postrzeganie higieny i bezpieczenstwa pracy jako
nie majacych bezposredniego wptywu na dzialalnos¢ firmy i jej wydajnos¢, dla-
tego tez ten obszar podlega ,,porzadkowaniu” dopiero w ostatniej kolejnosci, po
zalatwieniu wszystkich innych spraw. Nalezy pamietaé, ze kazdy pracodawca
zmuszony jest prowadzi¢, bez wzgledu na liczbg zatrudnionych, okoto dwudziestu
kilku ewidencji. Gdyby chcial on postepowac zgodnie z prawem, nie bytby w stanie
prowadzi¢ dziatalnosci gospodarczej. Koszt prowadzenia obstugi ksiegowej samego
tylko podatku VAT w duzych firmach stanowi do 0,05%; w matych firmach siega
2% obrotu (przy marzy zysku 6-8%). Jezeli doliczy si¢ do tego koniecznos¢ pro-
wadzenia ewidencji sprzetu, sSrodkow trwalych, wszystkie sprawy zwigzane
z ZUSem itp., to to w zasadzie uniemozliwia przedsigbiorcy zajmowanie si¢ klien-
tami czy ulepszeniem produkcji, a przeciez w matych firmach to wlasnie przed-
siegbiorca zajmuje si¢ wigkszoscig tych spraw.

Nalezy w tym miejscu wyrdzni¢ dwie grupy zaktadow: te, ktére nawet za-
liczajac si¢ do matych i $rednich, posiadajg specjalne stuzby, np. stuzby personal-
ne czyli specjalistow w dziedzinie prawa pracy i te, w ktorych to pracodawca musi
sie zna¢ na wszystkim. Nalezy przyznaé, ze obecny Kodeks pracy nie zostal
prawdopodobnie przeczytany przez znaczng wigkszos¢ przedsiebiorcow. Jednak nie
wydaje si¢ to dziwne, poniewaz nawet specjaliSci majgq watpliwosci co do pew-
nych interpretacji, a pracodawcy wrecz Kodeksu nie rozumiejaq.

Przy zatrudnianiu nowego pracownika wymagane sg badania lekarskie,
natomiast panstwowa stuzba zdrowia nie jest przygotowana do ich wykonywania
na taka skale. W zwiazku z tym wysylanie wszystkich nowoprzyjetych pracowni-
kéw na badania lekarskie jest rownoznaczne z catkowita dezintegracja pracy fir-
my, zwlaszcza w przypadku firm o duzej rotacji zatrudnienia (np. firm budowla-
nych). Z kolei wykupienie ustug lekarskich w prywatnej firmie jest zbyt duzym
obcigzeniem budzetu przedsigbiorstwa. W efekcie rzecza zdarzajacq si¢ nagmin-
nie jest kupowanie falszywych zaswiadczen lekarskich.

Problemem jest rowniez brak dbalosci pracownikéw o wilasne zdrowie
i bezpieczenstwo — mimo przeszkolenia czesto nie przestrzegaja oni zasad BHP
oraz nie korzystaja ze sprzg¢tu ochronnego. Dodatkowym, niestety ciagle powaz-
nym problemem, jest tez naduzywanie alkoholu.
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Podsumowanie

Z punktu widzenia pracodawcow trzy podstawowe zjawiska maja szczegodl-

nie negatywny wplyw na stosunki pracodawcy—pracobiorcy:

* niedostosowanie rozwigzan prawnych do specyfiki funkcjonowania matych
przedsigbiorstw — ograniczenie swobody zawierania umow, bardzo wyso-
ki koszt zatrudnienia pracownika (badania, ré6znego rodzaju swiadczenia,
sktadki na ZUS itp.) i ,,obslugi” dziatalnosci firmy — co drastycznie ob-
niza optacalnos¢ produkeji i w efekcie prowadzi do ,,omijania” prawa przez
obie strony;

 nieréwne warunki funkcjonowania przedsiebiorstw prywatnych i panstwo-
wych, w tym rola zwiazkow zawodowych;

 brak odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow.

Stosunki pracy w malych i Srednich przedsigbiorstwach prywatnych sa

z pewnoscig bardzo skomplikowane i wing za konflikty pomig¢dzy pracodawcami
i pracownikami nie nalezy w zadnym wypadku obarcza¢ tylko jednej ze stron. Czes$¢
z oméwionych wczesniej problemdéw ma charakter ,,kulturowy” i pokonanie ich
bedzie wymagato znacznie wigcej czasu niz zmiana rozwigzan prawnych czy
instytucjonalnych.
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Pracodawcy i pracobiorcy w malych 1 srednich
firmach w Swietle badan socjologicznych

Wprowadzenie

Badania sytuacji firm prywatnych byly prowadzone przez zespét katedry
socjologii SGH juz od 1990 roku. W latach 1991-1994 wielokrotnie realizowa-
no wywiady z robotnikami przedsigbiorstw panstwowych, ktorzy pracowali
pewien czas w firmach prywatnych, po czym z réznych powodow podjeli po-
nownie pracg w przedsigbiorstwach panstwowych. Réwnolegle analizowano
stosunek pracownikéw sektora panstwowego i popanstwowego do sektora pry-
watnego. W 1995 roku przeprowadzono duze badania pracownikéw (gltownie
robotnikéw) zatrudnionych w nowych produkcyjnych przedsigbiorstwach prywat-
nych’. Wyniki tych badan postuzyty jako podstawa jako$ciowej analizy pogla-
dow pracodawcow firm prywatnych, ktdra zostata przeprowadzona w latach 1996—
1997. Zebrane materiaty pozwolily na ujecie roznych aspektow funkcjonowania
sektora prywatnego w perspektywie diachronicznej. Ponizej przedstawione zo-
stang niektore wyniki tych badan.

* Badania te byly finansowane przez Fundacje im. Friedricha Eberta.



1. Badania ,,Robotnicy ’94” i ,,Robotnicy firm prywatnych ’95”
1.1. Warunki pracy

Przyst¢pujac do badan w 1995 roku jako hipotez¢ przyjeto, iz spoteczne
warunki pracy u pracodawcow prywatnych beda zasadniczo mniej satysfak-
cjonujace niz u pracodawcy panstwowego, natomiast warunki organizacyjno-
techniczne w firmach prywatnych bedg przez pracobiorcoOw oceniane zdecydo-
wanie wyzej.

Istotnie, oceny warunkéw spotecznych i techniczno-organizacyjnych panu-
jacych w firmach panstwowych i prywatnych roznity si¢ wyraznie, chociaz poziom
tego zroznicowania byt mniejszy, niz mozna bylo sadzi¢ na podstawie wczesniej
prowadzonych obserwacji (Tabele 1 i 1a).

Poza kwestiami takimi, jak poziom zarobkéw i mozliwosci awansu, w za-
sadzie wigkszo$¢ respondentdw, zardéwno z przedsigbiorstw panstwowych, jak i firm

Tabela 1. Spoleczne i techniczno-organizacyjne warunki pracy wedlug ocen pracobiorcéw
przedsi¢gbiorstw panstwowych i prywatnych (%)

1. 2. 3. 4.
Z - i i -
Czy w Pana(i) zakladzie pracy: Typ decyFI 0-| Raczej | Raczej Zdecy.d © 1+2
wihasn. wanie wanie
tak tak nie nie
1. |Robotnicy moga swobodnie panst. 13,3 43,8 32,1 9,9 57,1
krytykowa¢ organizacj¢ pracy | pryw. 7,7 34,7 42,4 14,7 42,4
2. |Krytyka ta jest brana pod panst. 9.8 40,4 38,0 9.8 50,2
uwagg przez bezposrednich
przelozonych pryw. 7.8 38,2 40,3 12,2 46,0
3. |Istnieje wzajemne zaufanie panst. 10,6 50,2 28.9 9,2 60,8
migdzy robotnikami a ich
bezposrednimi przetozonymi | pryw. 9,0 45,8 36,8 7.5 54,8
4. |Robotnicy sg szanowani przez | panst. 10,4 55,1 24,4 9.5 65,5
bezposrednich przelozonych | pryw. 9,3 56,3 25,9 73 65,6
5. |Robotnicy sa szanowani przez | tylko pryw.| 11,3 57,0 22,8 7,0 68.3
wlasciciela(i) zaktadu pracy
6. | Robotnicy szanuja wilasciciela(i) | tylko pryw.| 15,5 65,2 13,7 3,7 80,7
zaktadu pracy
7. | Zadania produkcyjne sa panst. 9,2 52,6 28,6 7,2 61,8
rozdzielane sprawiedliwie pryw. 9,0 60,8 23,4 5,7 69,8
8. | Premie i nagrody panst. 5,3 37,1 37,2 15,0 42,4
sq rozdzielane sprawiedliwie | pryw. 7,1 47,9 31,1 11,6 55,0
9. | Wysokos¢ pensji zalezy od panst. 13,1 39,3 31,1 15,4 52,4
jakosci i ilosci pracy pryw. 20,6 45,6 24,6 8,5 66,2

W tabeli wiersze nie sumujg si¢ do 100,0, gdyz pominigto braki danych (nie przekraczaty one 5%, zazwyczaj wynosity 0,5%—1,5%)
Zrodto: ,,Robotnicy ’94” i ,,Robotnicy firm prywatnych 957,
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Tabela 1a. Spoleczne i techniczno-organizacyjne warunki pracy wedlug ocen pracobiorcéow
przedsi¢gbiorstw panstwowych i prywatnych (%)

1. 2. 3. 4,
T Zdecydo-| Raczej | Raczej |Zdecydo-
Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z: yp wanie wanie 1+2
wlasn.
tak tak nie nie
1.| Organizacji pracy panst. 10,6 49,3 30,3 9,5 59,9
pryw. 9,6 51,0 31,8 7,2 59,6
2.| Warunkow pracy (BHP) panst. 11,4 50,9 25.9 11,4 62,3
pryw. 11,1 48,9 30,0 10,0 60,0
3.| Technicznego wyposazenia | panst. 9,0 43,7 33,3 13,3 52,7
stanowiska pracy (narzedzia,
maszyny) pryw. 13,6 55,1 24,1 7,0 68,7
4.| Zaopatrzenia stanowiska pracy | panst. 11,0 51,6 26,9 9,5 62,6
w materialy, surowce pryw. 16,3 59.8 19,7 3,6 76,1
5.] Rytmicznos$ci produkcji, pracy | panst. 11,3 56,1 23,9 7,1 67,4
pryw. 10,8 55.8 27,7 5,0 66,6
6.| Norm produkcji panst. 9,7 55,2 25.5 6.7 64,9
pryw. 9,3 58,5 26,9 4,7 67,8
7.| Stawki zaszeregowania panst. 5,5 30,7 40,5 23,2 36,2
osobistego pryw. 7.8 39,7 39,9 12,4 47,5
8.| Zarobkow panst. 43 21,6 40,5 23,2 25,9
pryw. 4,7 31,2 42.9 20,9 359
9. Mozliwo$ci awansu panst. 3,7 30,6 45,7 18,0 34,3
pryw. 4,5 29,4 48,5 17,2 33,9
10.| Wiedzy i umiejgtnosci panst. 10,2 62,8 20,1 6,1 73,0
bezposrednich przetozonych | pryw. 11,4 62,3 21,6 4,2 73,7
11.| Wiedzy i umiejg¢tnosci
wiasciciela zaktadu pracy panst. 13,4 60,5 18.9 4.8 73.9
(w przedsigbiorstwach
prywatnych) lub kierownictwa
zaktadu (w przedsiebiorstwach| pryw. 18.8 62,1 14.4 3,2 80,9
panstwowych)

W tabeli wiersze nie sumuja si¢ do 100,0, gdyz pominigto braki danych (nie przekraczaly one 5%, zazwyczaj wynosily 0,5%-1,5%)
Zrodto: ,Robotnicy *94” i ,Robotnicy firm prywatnych ’95”.

prywatnych, byta usatysfakcjonowana warunkami pracy. Mozna na tej podstawie
ostroznie wnioskowaé, ze zaréwno spoteczne, jak organizacyjno-techniczne wa-
runki pracy nie byly w potowie lat 90. zrodiem silnych napig¢ ani w dwczesnych
przedsigbiorstwach panstwowych ani w firmach prywatnych. Nie potwierdzito sig¢
wigc przypuszczenie, iz w przemysle prywatnym, w poréwnaniu z panstwowym,
pojawi si¢ zasadniczo inny ustrdj wewnetrzny firm.

Zaobserwowano jednak charakterystyczne odmiennosci ocen swiadczace, iz
zdaniem robotnikow w przedsigbiorstwach prywatnych wiele spraw rozwiazywa-
no w sposob bardziej satysfakcjonujacy niz w panstwowych.
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1.2. Sprawy rozwigzywane w sposob bardziej satysfakcjonujacy
w przedsi¢gbiorstwach prywatnych

Pierwsza grupa spraw to rzetelniejsza wycena pracy, lepsze wiazanie ptacy
z jakoscia i iloScig pracy, sprawiedliwsze dzielenie premii i nagréd oraz zadan
produkcyjnych. W firmach prywatnych 66% robotnikow deklarowalo swoje usa-
tysfakcjonowanie (zarowno zdecydowane, jak i umiarkowane) sposobem, w jaki
wigzano tam prace z placa, podczas gdy w przedsigbiorstwach panstwowych procent
ten wynosil 52. Wedlug 55% pracownikéw firm prywatnych premie i nagrody
dzielone byty sprawiedliwie, natomiast wskaznik dla sSrodowiska robotnikow przed-
sigbiorstw panstwowych wynosit 42%. W przypadku zadowolenia ze sposobu
dzielenia zadan wskazniki wynosity odpowiednio: 70% i 62%.

Druga kategoria spraw dotyczyla ptac — zaréwno ich poziomu, jak i kwa-
lifikowania pracownikoéw do odpowiednich kategorii ptacowych (w tych przypad-
kach poziom satysfakcji deklarowany w przedsigbiorstwach prywatnych byt o okoto
10 punktow procentowych wyzszy niz w przedsigbiorstwach panstwowych).

Trzecia grupa spraw zwigzana byla z technicznymi warunkami pracy i w tym
aspekcie rowniez zanotowano stosunkowo wysokie zréznicowanie opinii. Ot6z we-
dlug 69% pracownikdéw przedsigbiorstw prywatnych wyposazenie stanowiska pracy
w odpowiednie narzgdzia i maszyny byto satysfakcjonujace, natomiast takie zda-
nie deklarowato tylko 53% pracownikow przedsigbiorstw panstwowych. Podobnie
oceniano kwestie materialoéw i surowcow.

Ostania kategoria to poziom wiedzy wiascicieli przedsiqbiorstw pracow-
nicy firm prywatnych byli pod tym wzgledem znacznie bardziej usatysfakcjono-
wani niz pracownlcy przedsigbiorstw panstwowych (76% do 63%). Na marginesie
nalezy zwr6ci¢ uwage na bardzo wysoki poziom deklarowanego przez robotnikow
z firm prywatnych szacunku do wilascicieli tych firm (81%).

1.3. Sprawy rozwigzywane w sposob bardziej satysfakcjonujacy
w przedsi¢gbiorstwach panstwowych

Zgodnie z przewidywaniami okazalo si¢, ze w firmach panstwowych czgsciej
niz prywatnych mozna swobodnie krytykowaé organizacj¢ pracy (57% odpowie-
dzi potwierdzajacych te¢ swobode¢ w przedsigbiorstwach panstwowych 1 42%
w prywatnych). Jednak juz w przypadku oceny efektéw tej krytyki wskazniki
z przedsigbiorstw prywatnych i panstwowych zblizyly si¢ znacznie do siebie (réz-
nica 4 punktow procentowych — prywatne 46%, panstwowe 50%).

W przedsiebiorstwach panstwowych zanotowano takze nieco wyzszy niz
w firmach prywatnych poziom deklarowanego zaufania migdzy robotnikami a ich
bezposrednimi przetozonymi. W tym przypadku roéznica byta jednak na tyle nie-
wielka, iz trudno méwi¢ o istotnie gorszym klimacie spotecznym, ktory miatby ce-
chowa¢ przedsigbiorstwa prywatne.

1.4. Region i wielkos¢ firmy a ocena stosunkow panujacych w przedsi¢biorstwie
prywatnym

Dodatkowe analizy statystyczne pozwolity na stwierdzenie istnienia specy-
ficznych wymiaréw w ocenach klimatu panujacego w firmach prywatnych. Wy-
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miarami tymi byla z jednej strony mozliwos¢ krytyki, a z drugiej wzajemny sza-
cunek miedzy pracobiorcami i pracodawcami. Aby wyraznie ukazaé te kwestie
wyodrgbniono kilka konfiguracji, w jakie utozyly si¢ deklaracje (Tabela 2). W tabeli
pominig¢to bardzo rzadka konfiguracj¢ swobody krytyki bez wzajemnego szacun-
ku pracodawcédw i pracobiorcow.

Tab. 2. Rozklad opinii o klimacie panujacym w przedsi¢biorstwach prywatnych (%)

1. brak wzajemnego szacunku oraz brak swobody krytyki 42,7
2. wzajemny szacunek lecz brak swobody krytyki 33.3
3. wzajemny szacunek i swoboda krytyki 19.3

Zrédto: ,Robotnicy firm prywatnych *95”

Szczegdblnie interesujaca wydaje si¢ konfiguracja druga. Mozna ja wstgpnie
zinterpretowaé jako stan, w ktérym, zdaniem respondentow, funkcja wladzy jest
realizowana autorytarnie, a zarazem respondenci sgq przekonani o wzajemnym
szacunku pracodawcow i pracobiorcéw. W brytyjskiej literaturze okresla si¢ tego
typu postawy jako deferential (wyrazajace szacunek i ulegtos¢). Ten klimat mozna
wigc okresli¢ jako ,,autorytarny paternalizm”. Najczestsze sa opinie o istnieniu ztego
klimatu (brak szacunku i swobody krytyki), natomiast najrzadsze o dobrym kli-
macie (zarowno szacunek, jak i swoboda krytyki).

Waznym czynnikiem réznicujacym opinie o sytuacji w przedsigbiorstwach
prywatnych byl region (wojewddztwo). Badania przeprowadzono w czterech
wojewodztwach (ciechanowskie, gdanskie, katowickie, krosnienskie). Bardziej
usatysfakcjonowani byli robotnicy w wojewddztwach ciechanowskim i gdanskim,
natomiast wyraznie nizszy poziom ocen uzyskano w wojewodztwie katowickim
i krosnienskim. Wtaczone do proby przedsigbiorstwa z ciechanowskiego i krosnien-
skiego stanowig przypadki graniczne. Mimo, iz podobne wielkoscig zatrudnienia,
réznig sie jednak sktadem demograficznym — w ciechanowskim pracuja przede
wszystkim kobiety, w krosnienskim — mezczyzni. W przypadku pytan o wzajemny
szacunek ciechanowskie ma zdecydowanie najwyzsze wskazniki (72%—-92%),
krosnienskie — najnizsze (59%—69%). Natomiast w odniesieniu do swobody kry-
tyki sytuacja jest odmienna — 48% respondentow z krosnienskiego stwierdzato ist-
nienie takiej swobody, podczas gdy w ciechanowskim odpowiedni wskaznik wy-
nosit zaledwie 22% i byl najnizszy ze wszystkich wojewodztw. Najwigksza z za-
notowanych réznic dotyczyla rzetelnego wigzania pracy z ptaca — w ciechanow-
skim 82%, natomiast w kro$nienskim zaledwie 25%. Tak wi¢c mozna stwierdzi¢,
iz w wojewddztwie ciechanowskim przewaza klimat paternalistyczno-autorytarny,
podczas gdy w krosnienskim panuje nie tylko zty klimat, ale takze zle warunki
organizacyjno-techniczne. Mozna takze ostroznie wnioskowa¢ o pewnych psycho-
spolecznych cechach robotnikéw z obydwu wojewddztw — pracownicy w ciecha-
nowskim to robotnice prezentujace postawy typu deferential, natomiast w krosnien-
skim przewazaja robotnicy o nastawieniu krytycznym.

7 dwu pozostatych wojewoddztw gdanskie byto zblizone w ,,rankingu satys-
fakcji” do ciechanowskiego, a katowickie do krosnienskiego. Nalezy jednak do-
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da¢, ze w aspekcie technicznych warunkéw pracy respondenci z katowickiego byli
najmniej usatysfakcjonowani (katowickie: 56%—67%, krosnienskie: 63%—73%,
gdanskie: 66%—74%, ciechanowskie: 71%—-89%). Z kolei w gdanskiem zanotowa-
no najwyzszy w probie poziom zadowolenia ze swobody krytyki (gdanskie: 53%,
krosnienskie: 48%, katowickie: 46%, ciechanowskie: 23%), a takze z przywiazy-
wania wagi do tych krytyk przez bezposrednich przelozonych (gdanskie: 65%,
katowickie: 44%, ciechanowskie, krosnienskie po 37%).

Ostatnia z cech, ktoérej korelacje badano, to wielkos¢ przedsiebiorstw. R6z-
nicowata ona stabiej niz zmienna regionalna — rozpigtosci miedzy opiniami uzy-
skanymi w firmach o réznej wielkosci byly mniejsze niz rozpigtosci omdéwione
powyzej. Ujmujac cate bloki spraw, najwigksze roznice pojawity si¢ w przypadku
warunkow organizacyjno-technicznych. Byly one wyzej oceniane w firmach du-
zych niz w matych (dystans 611 punktéw procentowych). Rdéznica najwigeksza
dotyczyta wlasnie organizacji pracy — satysfakcjonowata ona 58% robotnikoéw w
przedsigbiorstwach matych i 69% w duzych. Z kolei w przedsiebiorstwach matych
nieco czegscie] mowiono o wzajemnym szacunku pracodawcoOw i pracobiorcow —
wedtug 90% pracownikéw firm matych robotnicy szanuja swoich przetozonych,
podczas gdy w firmach duzych wskaznik ten wynosi 83%. Wedlug oceny robot-
nikow w przedsigbiorstwach duzych panuja lepsze warunki organizacyjno-technicz-
ne, natomiast w matych lepszy klimat spoteczny.

Omowione zaleznosci wskazywaly, ze badany sektor gospodarki jest stosun-
kowo zr6znicowany. Z jednej strony zmienna regionalna wskazywata na specyfike
wzorow panujacych w poszczegdlnych wojewddztwach, z drugiej — zmienna ,,wiel-
kos¢ przedsigbiorstw” nie potwierdzala przyjetych hipotez o bardziej ,,cywilizowa-
nych” spolecznych warunkach pracy w firmach srednich i duzych niz w matych
przedsigbiorstwach. Te wilasnie wyniki wptynely na decyzje, by przeprowadzié
dodatkowe badania jakosciowe, ktore miaty wyjasni¢ dotychczasowe wnioski.

1.5. Stosunek do pracodawcy prywatnego; pozadany typ pracodawcy

Ogodlnie biorac mozna wyr6zni¢ dwa typy opinii dotyczacych stosunku pracow-
nikow do pracodawcéw. Pierwszy ma wydzwigk liberalny i oznacza tendencje do
przeceniania zakresu i sity identyfikacji pracownikdéw z prywatnymi pracodawcami.
Drugi, o charakterze socjaldemokratycznym, cechuje si¢ tendencja do niedoceniania
stopnia tej identyfikacji. Do pierwszego rodzaju opinii mozna zaliczy¢ wypowiedzi
o tym, ze pracownicy cenig pracg¢ w przedsigbiorstwach prywatnych, z duma mowia
o sobie jako ,ludziach danej firmy”, natomiast do drugiego naleza wypowiedzi o
polskiej przedsiebiorczosci zatozycielskiej jako pdéznym rezyduum pozbawionego
humanistycznego pierwiastka kapitalizmu XIX wieku®.

* W pazdzierniku 1994 roku odbywaly siec w SGH réwnolegle dwie konferencje. Na jednej Janusz
M. Dabrowski wystapit z referatem o rosnacej identyfikacji pracownikow przedsigbiorstw prywat-
nych z zatrudniajacymi ich firmami, na drugiej Tadeusz Kowalik mowil o ztych do$wiadczeniach
pracowniczych z przedsigbiorczoscig zalozycielska. Obydwaj powotlywali si¢ na konkretne przykta-
dy zaczerpnigte z badan socjologicznych.
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W ramach badan z 1995 roku postawiono kilka pytan, ktére pozwalaja
zweryfikowaé te poglady. Pierwsze z nich dotyczylo zakresu prywatyzacji i byto
sformutowane w kategoriach ogélnych. Nie chodzito wigc o szczegdtowy gatezio-
wy zakres prywatyzacji, lecz o to, czy w gospodarce jako catosci powinien domi-
nowac sektor panstwowy czy prywatny. Obok tego pytania interesujace jest bar-
dzo, jakie sa zdaniem robotnikéw z firm prywatnych zalety i wady poszczeg6l-
nych sektoréw wilasnosciowych (Tabela 3).

Tab. 3. Oczekiwany zakres prywatyzacji gospodarki narodowej oraz wady i zalety sektora
prywatnego i panstwowego

Jaka gospodarka bylaby Pana(i) zdaniem najlepsza dla Polski?

catkowicie panstwowa 7,6
panstwowa z wyjatkiem drobnych firm 11,7
mieszana z przewaga panstwowej 26,2
mieszana z przewaga prywatnej 18,3
prywatna z panstwowym sektorem uzytecznosci publicznej 23.5
catkowicie prywatna 2,6
trudno powiedzieé 10,2

Zardwno gospodarka panstwowa jak i prywatna majq swoje wady i zalety. Czy sadzi Pan(i),
ze pod wymienionymi wzgledami lepsza jest gospodarka panstwowa czy prywatna?

Panstwowa Prywatna
bez trudno
Pod wzgledem: |zdecydowa-| nieco réznicy | zdecydowa- nieco powiedzie¢
nie lepsza lepsza nie lepsza lepsza

wydajnosci pracy 9,5 8.1 13,4 29,6 33,0 6,3
poziomu zarobkow 12,6 16,1 18,4 19,1 26,5 7.3
dostosowania
d 6.8 6,0 12,6 28.5 34,1 11,9

o rynku
dbatosci o

. 38,3 25,0 13,8 4,2 10,1 8.5

pracownika

tacalnosci k
oplacalnosei (zysku) |- ¢ 8.5 13,6 23.1 27.6 19.8
przedsigbiorstw

Zrédlo: ,Robotnicy firm prywatnych *95”

W kwestii zakresu sektorow wlasnosci robotnicy sg przeciwni rozwigzaniom
skrajnym. Zaledwie 3% wybralo wariant calkowitej prywatyzacji, a 8% petnego
monopolu panstwa. Prawie polowa (44%) byla za gospodarka mieszana, z tym, ze
wigce] bylo zwolennikdéw gospodarki o przewadze sektora panstwowego (26%),
mniej — prywatnego (18%). Gdy jednak potaczy si¢ wszystkie wypowiedzi, ktore
w wiekszym lub mniejszym stopniu akceptuja wtasnos¢ panstwowgq (takze wska-
zania na gospodarke mieszang z przewaga panstwa) oraz te, ktore w takim samym
stopniu akceptuja wtasnos¢ prywatna, to proporcje ulegng wyréwnaniu — 45%
respondentéw opowiadato sie za wlasnoscig panstwowa, 44% za prywatng. Potwier-
dza si¢ w ten sposob wynik analiz prowadzonych przy okazji wezesniejszych badan
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robotnikdw przedsigbiorstw panstwowych: w srodowisku polskich robotnikow
nastapito przekroczenie bariery nieufnosci do prywatnej wlasnosci w gospodarce.

Drugie pytanie dotyczace identyfikacji z firmami prywatnymi odnosilo sig¢
do preferowanego miejsca pracy (respondent mial wybraé¢ sposréd kilku hipote-
tycznych form zatrudnienia t¢ najbardziej mu odpowiadajacq). Najbardziej cenio-
na praca okazalo sie prowadzenie wiasnego interesu (36%)’. Na drugim miejscu
lokowata si¢ praca w przedsigbiorstwie panstwowym (35%), ktora byta uwazana
za dwukrotnie atrakcyjniejsza niz praca u polskiego badz zagranicznego pracodawcy
prywatnego (16%). W przypadku robotnikow z sektora panstwowego wskaznik
gotowosci do podjecia pracy w firmach prywatnych wynosit tylko 7%. Natomiast
idea spotki pracowniczej byta wybierana marginesowo — w$rdd zatrudnionych w
firmach prywatnych 6%, panstwowych 4%. Praca w sektorze prywatnym, w po-
roOwnaniu z pracg w sektorze panstwowym skorelowana byta dodatnio z checia
podjecia pracy na wlasny rachunek i gotowoscigq do szukania zatrudnienia w fir-
mach prywatnych. Wazne jest jednak to, ze przedsigbiorstwo panstwowe nadal
pozostawato wysoko cenionym miejscem pracy dla duzej grupy robotnikow z firm
prywatnych (Tabele 4 1 5). Oznacza to, ze obecny pracodawca respondentdw, czyli
przedsigbiorca prywatny, przegrywa wyraznie w tej konkurencji; wybiera go mniej
wigce] co szosty przedstawiciel analizowanych kategorii robotniczych.

Tab. 4. Pozadane miejsce pracy w opiniach pracownikow firm prywatnych

Proszg sobie wyobrazi¢, ze ma Pan(i) mozliwo$¢ wyboru migjsca pracy. Czy wybral(a)by Pan(i)
prace w:

1. przedsigbiorstwie panstwowym 34,8

2. przedsigbiorstwie prywatnym nalezacym do polskiego wlasciciela 10,8

3. przedsigbiorstwie prywatnym nalezacym do wtasciciela zagranicznego 5,2

4. prace w spblce pracowniczej 6,2

5. pracg na wlasny rachunek, we wlasnym zaktadzie 36,1

6. trudno powiedzie¢ 6,8

Zrodto: ,Robotnicy firm prywatnych *95”.

Tab. 5. Alternatywa pracy

Gdyby dwa podobne zaktady pracy — prywatny i panstwowy — zaproponowaly Panu(i) identycznie
ptatng prace w Pana(i) zawodzie, ktory zaktad by Pan(i) wybral(a)?

1. zdecydowanie panstwowy 38,4

2. prawdopodobnie panstwowy 18,0

3. prawdopodobnie prywatny 11,6

4. zdecydowanie prywatny 7,0

5. bez znaczenia 18,5

6. trudno powiedzie¢ 6,1

Zrodto: ,,Robotnicy firm prywatnych *95”.

* Nalezy doda¢, ze w badaniach robotnikoéw przedsiebiorstw panistwowych z 1994 roku rzadziej
sktadano takie deklaracje (27%).
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2. Badania jakosciowe z lat 1996-1997

W ramach badan jakosciowych z lat 1996—1997 przeprowadzono wywiady
w szeregu przedsiebiorstw prywatnych. Jak wspomniano, ten etap polegat na do-
cieraniu do przedsigbiorstw, w ktorych przeprowadzono w 1995 roku badania kwe-
stionariuszowe.

W wyniku badan zrekonstruowano kryteria, wedtug ktérych mozna klasyfi-
kowac przedsigbiorstwa prywatne. R6znorodne sposoby krzyzowania uzyskanych
osi podziatu dajq pewne charakterystyczne typy przedsigbiorstw.

Wysoki profesjonalizm — niski profesjonalizm. O$ ta oddziela firmy, ktore daza
do uzyskania wysokiej jakosci pracy od firm, ktore o jakos¢ pracy nie dbaja, na-
tomiast obnizaja ceny, najmujg nisko kwalifikowanych pracownikéw, ktorych
pospiesznie przyuczaja do pracy itd. Gdy dla firm profesjonalnych liczy si¢ diu-
gookresowa opinia klienta, firmy o niskim profesjonalizmie nastawione sg na
dziatalnos¢ krotkoterminowa. Przyczyng niskiego poziomu profesjonalizmu jest
najczesciej nieudolnos¢ wilascicieli, ich nieche¢ do cigzkiej pracy czy brak statego
nadzoru nad pracownikami, co prowadzi do niskiej jakosci pracy i w efekcie do
utraty najlepszych zaméwien. Ta o$ podziatu wigze si¢ z bardzo wazna w Polsce
kwestig kultury pracy. Jest ona generalnie niska i tylko w niektorych firmach dazy
si¢ do podniesienia jej poziomu.

Nowoczesna technologia — stara technologia. Czgs$¢ firm kierowanych przez
dobrych fachowcdw, najczgsciej inzynierdw, rozpoczeta dziatalnos¢ jako przedsig-
biorstwa wytwarzajace lub montujace z podzespotdw bardzo nowoczesne wyroby.
Firmy te staraly si¢ umieszcza¢ na rynku wlasne rozwigzania technologiczne; czgsto
z dobrym skutkiem. Jednak wigkszos$¢ polskich firm prywatnych nie ma ambicji
stosowania nowoczesnych technologii, lecz raczej szuka luki rynkowej dla produkc;ji
prostej — najchetniej kooperacji przy produkcji zlozonego wyrobu. Generalnie
wydaje si¢, ze wsrdd MSP istnieje tendencja zarzucania nowoczesnych technolo-
gii na rzecz rozwigzan prostszych.

Korzystanie — niekorzystanie z ,,renty transformacyjnej”. OKres przemian
1989-1991 charakteryzowaty pewne czynniki stymulujace powstawanie firm pry-
watnych:

» préoznia” regulacyjna dotyczaca sfery gospodarczej (zniesieniu ograniczen
prawnych wlasciwych autorytarnemu socjalizmowi nie towarzyszylo powsta-
nie nowych regulacji);

* szczegoblnie korzystne warunki dla rozwoju prywatnego importu i handlu (brak
cel lub obnizanie juz istniejacych);

* wstrzymywanie si¢ kapitalu zagranicznego z wejsciem na polski rynek, co
wynikato z mato stabilnej sytuacji w Polsce.

Te czynniki spowodowaty, ze firmy, ktore woéwczas powstaly, miaty mozli-
wosci szybkiego rozwoju, gromadzenia kapitalu itd. Wielu respondentoéw stwier-
dzito, ze ich firmy mogly si¢ rozwinaé, poniewaz wczesnie zaczely dziatalnos¢ —
,»dzisiaj juz bysmy nie byli w stanie zbudowac takiej firmy”. Jednoczesnie wyko-
rzystanie tych ,,udogodnien” jest wskaznikiem innowacyjnosci witascicieli przed-
siebiorstw.
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Sktonnos¢ do podejmowania ryzyka — unikanie ryzyka. Wigkszos¢ przedsie-
biorcéw bylta ostrozna, jesli chodzi o podejmowanie ryzyka (przede wszystkim
chodzi o gotowos¢ do brania kredytu), zdarzali si¢ jednak wtasciciele firm, ktérzy
nie bali si¢ ,,stawia¢ wszystkiego na jednag karte”.

Paternalizm — ostre podporzqdkowanie. We wszystkich firmach pracodawcy nie
godza si¢ na istnienie zwigzkdw zawodowych, zinstytucjonalizowanej reprezentacji
pracownikéw, ktora mogtaby uszczupla¢ uprawnienia wiascicielskie. Zarazem jednak
pojawiajg si¢ istotne zroznicowania, jesli chodzi o stosunek do pracownikdw: w nie-
ktorych firmach wiasciciele traktowali pracownikdéw bardzo osobiscie, tworzac klimat
wlasciwie rodzinny, w innych podchodzono do nich bezosobowo, niemal brutalnie.

Okazato sig, ze przedstawione powyzej zréznicowania powinny by¢ postrze-
gane w kontekscie dwoch podstawowych cech firm prywatnych: ich wielkosci
i sektora dziatalnosci. W probie znalazto si¢ kilka kategorii przedsiebiorstw: fir-
my mate rzemieslniczo-inzynierskie, duze i srednie przemystowe (chemiczne, me-
chaniczne, montownie urzadzen precyzyjnych), $rednie lekkie (szwalnie), mate
i Srednie spozywcze oraz drzewne. Wsrod firm spozywcezych wyodrebniaty sig sil-
nie dwie grupy: masarnie i przetwornie rolne (produkcja réznego rodzaju chrupek
i chipsow). Badano takze dwie prywatne firmy budowlane. Ponizej przedstawione
zostang wstepne wyniki obserwacji.

2.1. Firmy ,inzynierskie”

Firmy te byly tworzone przez ludzi, ktoérzy czesto zostali zmuszeni przez
upadek firm panstwowych i instytutow badawczo-rozwojowych do rozpoczecia
pracy na wlasny rachunek. Technicy i inzynierowie mieli ,,na wejsciu” duzy zasob
wiedzy fachowej, znali z gory pewne luki w rynku, dzigki ktérym mogli szybko
rozpocza¢ dziatalnos¢. Zazwyczaj jednak nie posiadali oni ani zasoboéw pienig¢z-
nych, ani mozliwosci zaciagniecia kredytow bankowych. Zaczynali wigc dziatal-
nos¢ znajdujac odbiorce produktu i korzystajac z pomocy placoéwek, ktére opu-
scili, np. podejmujac si¢ wykonania specjalistycznych urzadzen lub przeprowadza-
nia skomplikowanych ustug technicznych. Po pewnym czasie udawato si¢ im
wydzierzawi¢ lokal, kupi¢ zuzyty sprzet, ktorego pozbywaty sig¢ ,,odchudzajace”
park maszynowy przedsigbiorstwa panstwowe i naja¢ pracownikow. Ich stosunek
do zbudowanych nieomal wtasnorecznie warsztatow pracy byt bardzo osobisty,
raczej rzemieslniczy niz rynkowo-kapitalistyczny.

Firmy inzynierskie zatrudniaty po kilkunastu pracownikéw, czasami do prac
prostych okresowo robotnikéw na umowy-zlecenia. Inzynierowie traktowali sta-
tych pracownikéw paternalistycznie, w pewnym zakresie inwestowali w nich,
szkolili; sami czesto brali udzial w procesie produkcyjnym. W rezultacie cieszyli
si¢ bardzo wysokim autorytetem, zwtaszcza ze sami byli w stanie wykona¢ naj-
bardziej skomplikowane operacje.

Wiasciciele skarzyli si¢, ze najtrudniej jest wpoi¢ pracownikom kulturg
techniczng — dbanie o sprzet, przestrzeganie rezimow technologicznych. W bada-
nych firmach jednak uksztattowane juz zostaly ,,trzony” zatdg, byli pracownicy,
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ktéorym mozna bylo powierzy¢ samodzielng prace. Systemy ptacowe byty akordo-
we (do czego dazyli wszyscy pracodawcy), skutecznie zwalczano alkoholizm.

Place byty zawsze dwusktadnikowe — cze$¢ opodatkowana, cze$¢ pochodza-
ca ,,z kieszeni”. Inzynierowie skarzyli si¢ na koniecznos$¢ robienia tzw. ,,przekre-
téw” ptacowych, kupowania rachunkow fikcyjnie podwyzszajacych koszty (m.in.
po to, by mozna bylo dobrym fachowcom zaptaci¢ znacznie wigcej, niz wynosi
ich zarobek oficjalny).

Sytuacja spoteczna w firmach inzynierskich jest, w poréwnaniu z innymi
firmami prywatnymi (nie liczac stabo rozpoznanych przedsiebiorstw zagranicznych)
stosunkowo satysfakcjonujaca szeregowych pracownikow. Swiadczyly o tym naj-
wyzsze w probie wskazniki dobrego klimatu — zar6wno bardzo wysokie oceny
wzajemnego szacunku, jak i swobody krytyki. Nalezy jednak doda¢, ze techniczne
warunki pracy sq w tych firmach zdecydowanie ci¢zkie. Stosunkowo czesto firmy
inzynierskie wynajmujq kat w hali produkcyjnej lub jakies niewielkie pomieszcze-
nie. Na bardzo ograniczonej powierzchni zgromadzonych jest wiele maszyn — liczy
si¢ kazdy metr kwadratowy, za ktory trzeba placi¢ czynsz. W efekcie szczegdlnie
widoczny staje si¢ kontrast pomig¢dzy przestronng halg fabryki panstwowej, w ktére;j
pracuje niewielu robotnikdéw, z niewielka, zatloczona powierzchnig zajmowanag
przez firmg¢ prywatna.

2.2. Przedsigbiorstwa przetworstwa spozywczego, szwalnie

W probie znalazto si¢ kilka firm tego typu (szwalnie, produkcja chipsow
i chrupek). Zostaly one zalozone przez operatywnych przedsigbiorcow, ktorzy ku-
powali badZ wynajmowali na prowincji odpowiednie nieruchomosci i inwestowali
w maszyny (czg¢sciej nowe niz stare). Wlasciciele z reguly nie byli wczesnie]
zwiazani z tym typem produkcji, mieli natomiast pewng wiedz¢ marketingowa
i wizj¢ rynku zbytu. Polowa z nich wczesniej prowadzila juz wlasne firmy, jednak
w innych branzach (np. zaktady produkujace wyroby plastikowe, firmy handlowe,
transportowe). Pozostali wlasciciele nie byli wczesniej przedsiebiorcami.

Przedsiebiorstwa te czgsto byty lokowane w okolicach pozbawionych przemy-
stu, do pracy zatrudniano przede wszystkim kobiety, zazwyczaj wczesniej nie pra-
cujace, lub, w przypadku szwalni, pracujagce w systemie pracy nakladczej
w ,,szarej strefie”. Dla tych kobiet praca zarobkowa byta rzeczq wazna; wysoko cenily
mozliwos¢ zarobkowania i jednoczesnie mialy stosunkowo niski poziom wymagan
ptacowych. Wazne bylo, ze praca trwata tylko osiem godzin i nie byla zbyt wyczer-
pujaca (np. wilasciciel szwalni skarzyt si¢, ze mimo zachet finansowych pracownice
nie chcialy pracowac¢ intensywniej). W zwiazku z tym, ze mialy one oparcie w matych
gospodarstwach wiejskich, a znany im model rodziny to gospodarstwo domowe
z mgzczyzng jako gldéwnym zywicielem, zgadzaty si¢ na prace na umowg zlecenie,
a nawet pracg bez rejestracji. Na przyktad problem odpraw wynikajacych ze zwol-
nienia kilkunastu pakowaczek zostal w jednej z firm rozwigzany przez wynajecie
prawnika, ktory ,,wyjasnil” pracownicom, ze nic im si¢ nie nalezy. Postawy typu de-
ferential pojawialy si¢ gléwnie w tych wilasnie przedsiebiorstwach.
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2.3. Tartaki i masarnie

Wsrdod badanych przedsiebiorstw wlasnie w tartakach i masarniach zaobser-
wowano najgorsze warunki pracy i najwyzszy poziom niezadowolenia. Przedsig-
biorstwa te powstaty w wigkszosci przypadkéw w wyniku rozpadu spotdzielni
Gminnej Samopomocy lub spotdzielni w niewielkich osrodkach miejskich, rzadziej
budowano je od podstaw. Wlascicielami byli ludzie, ktorzy w czasie podejmowa-
nia decyzji o pozbywaniu si¢ majatku przez organa administracji lub spoétdzielnie
mieli powigzania z aparatem administracyjnym i spétdzielczym (mozna w tym
przypadku méwi¢ o nomenklaturowej genezie czesci tych firm).

Wigkszos¢ firm tego typu nalezata do osob, ktore zdazyty juz stworzy¢ sieci
zaktadéw (byly wiascicielami kilku tartakéw i jednoczesnie mialy udzialy w
wytwoérniach plyt wiorowych lub kupity kilka masarni i zorganizowaty witasny
transport, a nawet zatozyly wlasne sklepy).

W badanych przedsiebiorstwach praca trwata z reguly dtuzej niz osiem
godzin. W tartaku pracowano 10 godzin dziennie, mimo trzyzmianowego systemu
(zmiany ,,zazgbiaty si¢”; ludzie po osSmiu godzinach pracy przy maszynach byli
kierowani do prac transportowych). W masarniach pracowano nocami przy dzie-
leniu tusz i praca trwata, wedtug relacji pracownikéw, 12 godzin. Zatrudniano
chetnie osoby zarejestrowane jako bezrobotne, pobierajace zasilek lub mtodziez,
ktora pracowata stale ,,na okresach probnych”. Unikano, o ile bylo to mozliwe,
oficjalnego zatrudniania. Place byly jednak stosunkowo wysokie i mimo duzej
fluktuacji nie brakowato pracownikow.

2.4. Srednie i duze przedsiebiorstwa przemystu mechanicznego i montownie

Przedsigbiorstwa te, o bardzo zr6znicowanym charakterze, byly najczgsciej
spotkami akcyjnymi majacymi kilku wiascicieli. W jednym przypadku dzieki per-
sonalnym powigzaniom przyszty wilasciciel kupit duzy zespot maszyn oraz techno-
logi¢ produkcji urzadzenia mechanicznego. Sam nie byt inzynierem, lecz sprawnym
organizatorem. Znalazt dobrego dyrektora technicznego i w wynajetym pomieszcze-
niu rozpoczal produkcje, zatrudniajac kilkunastu fachowcow z wspomnianego przed-
sigbiorstwa. Po roku rozwinat produkcjg¢, zmienit asortyment i obecnie ma duza,
zatrudniajacg ponad 250 os6b fabryke o znanej na rynku marce. Inna firma powstata
dzieki duzemu kapitalowi zgromadzonemu przez kilku wspdlnikéw w wyniku ope-
racji handlowych. Wybudowali oni od podstaw przedsigbiorstwo, ktére obecnie
zaliczy¢ mozna do firm Srednich; montuje ono elektroniczne urzadzenia i ma dobre
wskazniki ekonomiczne. Kolejne przedsigbiorstwo powstato poczatkowo jako ,,fir-
ma inzynierska”, zostato z czasem rozbudowane dzieki inwestorowi, ktéry objat
kontrole nad firmg i doprowadzit do zmiany asortymentu (ze skomplikowanych
urzadzen pomiarowych na prostsze termometry specjalistyczne).

Pewne fakty jednak powtarzaty si¢ w wielu przedsigbiorstwach. Tak wigc
rozwdj firmy pociagal za sobg wzmocnienie kontroli, wynajgcie firm ochroniar-
skich (w jednym przypadku robotnicy mowili o pojawieniu si¢ ,,afgancow”, jak
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nazwano nowa, umundurowang na czarno straz przemystowgq). Zatoga zostala
wyraznie podzielona na czes$¢ statg (w tym poddawang specjalnym treningom kadre
techniczng zatrudniong w nadzorze) oraz pozostatych pracownikéw, stosunkowo
czgsto zmienianych i scisle nadzorowanych. Dazono jednak do stworzenia wzgled-
nie statego zespotu juz ,,sprawdzonych” pracownikéw wykonawczych. Czgs¢ stala
(poza nadzorem) obejmowata ok. 50-60% ogdtu zatrudnionych. Okazato sie, ze
wywiady kwestionariuszowe zostaly przeprowadzone w zasadzie tylko wsrod grupy
pracownikéw statych (o czym dowiedziano si¢ dopiero podczas rozmoéw przepro-
wadzonych z wlascicielami lub menedzerami).

Pamigtajac, ze wywiady kwestionariuszowe prowadzone byly z pracownika-
mi stalymi, nalezy stwierdzié, iz Srednie i1 duze firmy prywatne, jesli chodzi
o stosunki spoleczne, roznia si¢ mniej od przedsigbiorstw sektora panstwowego
niz mozna bylo oczekiwac. Firmy te sa lepiej zorganizowane niz panstwowe, lecz
pod wzgledem innych wyznacznikow roznig si¢ niewiele. Roznice pomiedzy rozkta-
dami odpowiedzi uzyskanych w wyodrgbnionych z proby przedsiebiorstwach
zatrudniajacych ponad 250 pracownikéw a odpowiedziami uzyskanymi w bada-
niach ,,Robotnicy 94” byly na tyle nieznaczne, ze trudno byloby obronié tezg
o odmiennym ustroju wewngtrznym tych obszaréw gospodarczych

2.5. Male firmy budowlane, szwalnie nakladcze, szara strefa

Oprécz omdwionych dotychczas firm legalnych istniejq firmy nielegalne lub
ukrywajace pewng cze¢s¢ produkcji, a takze czg$¢ pracownikéw w szarej strefie lub
na jej pograniczu.

Warto tu wymieni¢ kilka sytuacji badawczych, dla ilustracji raczej niz sys-
tematycznego opisu zjawiska.

Oto robotnik przedsiebiorstwa przemystowego opowiada, jak wygladata praca
w matej firmie prywatnej. Czgs¢ robotnikow pracowata legalnie i na state, on jednak
zostal najety nieformalnie: ,,przyszlem do szefa [tej firmy], on mnie z mety posta-
wil do maszyny, roboty, pamietaj, nie ma picia, robota na akord. Nawet si¢ mnie
nie zapytal o papiery, potem sobie (...) zapisal w notesie moj numer dowodu.
Porobitem tam z miesiqc, potem «do widzenia, nie ma juz tu dla pana roboty».
Nie powiem, placil jak sie umawialismy.” Praca byla nienormowana, samemu
rozmowcy zalezato na dtugim dniu roboczym, byt , placony od sztuki’.

W budownictwie przyjal si¢ zwyczaj od dawna praktykowany przez polskich
gastarbeiterow za granica: powstaja organizowane w roznych rejonach kraju nie-
wielkie brygady, oferujace prace ,,podwykonawcze”. Wigksi inwestorzy wynajmu-
ja lokale o bardzo niskim standardzie lub kupujq barakowozy, w ktérych w bardzo
ztych warunkach mieszkaja robotnicy.

Na wielu budowach pracujg imigranci ze Wschodu, ktorzy sa podobnie
organizowani. Zazwyczaj robotnik budowlany ze Wschodu (gtéwnie z Ukrainy
i Bialorusi) ,,sprawdza si¢” na budowie i polski inwestor proponuje mu przywie-
zienie wlasnej brygady. W przypadku przyjazdu do Polski zdobycie zaproszenia
nie jest trudne, poniewaz mozna je kupi¢. Dopiero od potowy 1997 roku polskie
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stuzby graniczne zaczgly traktowac wjazd nieco bardziej restrykcyjnie (wymagane
jest posiadanie pewnych sum potrzebnych na kazdy dzien deklarowanego poby-
tu). Te ograniczenia pozostajq jednak fikcja, gdyz robotnicy przyjezdzaja z reguty
na trzy miesigce, a na granicy méwia urzednikom, ze jada w odwiedziny do
krewnych lub znajomych na trzy dni. Poczatkowo imigranci byli traktowani przez
polskich robotnikdéw jako powazne zagrozenie, jednak podczas badan w roku 1996
i 1997 czgsto pojawiaty sie wypowiedzi o niskich kwalifikacjach przybyszow — nie
byli oni na przyklad konkurencyjni na rynku prac wykonczeniowych. Nie ma tu
miejsca na doktadny opis przeprowadzonych wywiadéw, warto jednak zaznaczy¢,
ze istnieje ranking pracownikéw ze Wschodu ze wzgledu na kraj pochodzenia (np.
wysoko ceni si¢ Ormian, nisko Biatorusinow).

W przypadku zatrudnianych ,,na czarno” polskich robotnikéw budowlanych
wazne jest, ze uktadem odniesienia dla ich ocen wlasnego statusu nie jest osro-
dek, w ktérym pracuja (nawet jesli trwa to latami), lecz miejscowos¢ pochodze-
nia. Stanowig oni wyobcowane grupy zyjace w gettach barakowozdéw lub suteren,
nie tworzace zadnych wigzi z robotnikami miejscowymi.

Badajac prace w nieoficjalnym przemysle lekkim (szwalnie, produkcja obu-
wia) natrafiono na dwa typy firm. Pierwszy opierat si¢ na typowej pracy naktad-
czej — wilasciciel firmy dostarczatl surowce i dokladne instrukcje (wykroje), zas
pracownik wykonywat pracg w domu. Co kilka dni przyjezdzal przedsigbiorca,
odbieral towary, ptacil, przywozit nowe surowce i1 wykroje. Drugi typ, bardziej
ztozony, dotyczyt gtownie szwaczek ze Wschodu. Wtasciciel wynajmowat dom,
organizowal tam pracownie oraz wyposazal pokoje mieszkalne dla szwaczek.
Pracownice miaty nakaz ,,nie rzucania si¢ w oczy” mieszkancom miejscowosci,
za$ budynki byly chronione przez nieformalne, jak si¢ wydaje, organizacje, by¢
moze powiazane z lokalnymi grupami przestgpczymi (znana jest taka sytuacja
z okolic Warszawy). Z informacji, ktore docieraly do biur interwencji Solidarno-
$ci wiadomo, ze tego typu nielegalne lub pol-legalne fabryczki zatrudniaty takze
pracownice z Polski. Znany jest réwniez proceder pracy podwojnej — w ciagu dnia
firma zatrudniata kilka os6b zarejestrowanych, natomiast praca wtasciwa odbywa-
ta si¢ na nocng zmiang.

Whioski

Cho¢ ocena spolecznych i organizacyjno-technicznych warunkéw pracy
w firmach panstwowych i prywatnych nie réznifa si¢ tak bardzo, jak wczesniej
zaktadano, zdotano ustali¢, iz:
» w firmach prywatnych ptaca jest skutecznie wigzana z jakoscia i iloscig pracy,
a premie i nagrody rozdzielane sg sprawiedliwie;
» w przedsigbiorstwach panstwowych panuje duza swoboda wypowiedzi, w tym
krytyki organizacji pracy;
» czynnikiem najsilniej réznicujacym oceng sytuacji w przedsiebiorstwie (pry-
watnym i panstwowym) jest region, natomiast wielko$¢ firmy nie ma tu tak
duzego znaczenia;
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* najbardziej pozadanym miejscem pracy jest wiasna firma, na drugim miejscu
lokuje si¢ zatrudnienie w przedsiebiorstwie panstwowym, ktére jest ponad
dwukrotnie atrakcyjniejsze od pracy dla prywatnego przedsigbiorcy;

* w ciagu ostatnich lat powstata w Polsce wyalienowana ,,podklasa” — grupa
robotnikdw pracujacych w szarej strefie.

Przedstawione obserwacje majq charakter wstgpny — nalezy je traktowac jako
sprawozdanie z pewnego etapu planowanej pracy. Przede wszystkim nie udato si¢
jeszcze dostatecznie okresli¢c wpltywu zmiennej regionalnej na wzory dzialania
wilascicieli, a takze postawy pracownikow.






Maciej Grabowski
Instytut Badan nad Gospodarkq Rynkowq

Nielegalne zatrudnienie w MSP w Polsce

Wprowadzenie

Pod pojeciem gospodarki nieformalnej rozumie si¢ najczesciej t¢ czesé
produktu krajowego brutto, ktéra z powodu nierejestrowania i/lub niepetnego re-
jestrowania nie jest mierzona przez oficjalne statystyki (cho¢ sq podejmowane
wysitki, aby t¢ nierejestrowang w tradycyjny sposéb czes¢ PKB jako szacunek
wprowadzi¢ do oficjalnego wskaznika PKB). Charakter i sposoby dziatania szarej
strefy zmienialy si¢ wraz z deregulacja, liberalizacja i rosnacq konkurencja w
gospodarce. Jezeli przed 1989 r. przyczynami gospodarki nieformalnej Polsce byly
gléwnie nadmierne ograniczenia dziatalnosci gospodarczej (m.in. zakaz prowadze-
nia niektérych rodzajow dziatalnosci, pozwolenia i licencje) oraz utrudniony dostep
do srodkéw produkeji, to obecnie gléwnym motywem sklaniajacym do pozosta-
wania w szarej strefie jest poprawa pozycji konkurencyjnej (np. przez zmniejsze-
nie kosztow).

Praca nierejestrowana stanowi oczywiscie tylko czg¢s¢ gospodarki nieformal-
nej. Potajemne (lub nierejestrowane) zatrudnienie moze by¢ definiowane jako
wykonywanie podstawowej lub dodatkowej pracy, podejmowanej poza regulacjami
prawa pracy lub podatkowymi. Takie okreslenie pozwala obja¢ tym terminem za-
réwno zatrudnienie nielegalne pomigdzy gospodarstwvami domowymi, jak i pomig-
dzy nimi i firmami (zarejestrowanymi badz nie). Okreslenie to obejmuje réwniez
cudzoziemcédw. Potajemne zatrudnienie mozna grupowa¢ wedtug réznych cech. Moze
stanowi¢ ono podstawowe lub dodatkowe miejsce pracy (zrodto utrzymania pracow-
nika), mie¢ charakter staty lub dorywczy. Pracodawca moze by¢ gospodarstwem
domowym (osobg fizyczng) lub przedsigbiorstwem (zarejestrowanym lub nie). Ze
wzgledu na sektor gospodarki nielegalne zatrudnienie moze wystgpowac w przemy-
sle, budownictwie, rolnictwie, transporcie lub ustugach. Prac¢ nielegalng moga
wykonywac rezydenci danego kraju lub osoby nie mieszkajace w nim na stale.



1. Zrédla informacji o pracy nierejestrowane;j

Zrédha informacji o pracujacych w szarej strefie nie sq liczne. Najczescie
wykorzystywane sa tzw. badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL) pro-
wadzone na duzych reprezentatywnych prébach ludnosci, badania dodatkowe
prowadzone w ramach tych badan oraz badania specjalistyczne®. Inne metody
stuzace do wykonywania szacunkdéw pracy nierejestrowanej moga wykorzystywac
szacunki calej szarej strefy (mogg to by¢ np. badania gospodarstw domowych,
metody monetarne lub oparte o rozbieznosci w danych zrédtowych). Pozwalaja one
nastepnie, na podstawie wnioskowania posredniego, okresla¢ wielkos$¢ pracy nie-
rejestrowanej. Metodami bezposrednimi sg specjalne badania ankietowe (czastko-
we lub calosciowe). Z definicji jednak zaréwno liczba 0s6b pracujacych w szarej
strefie, jak 1 wielko$¢ swiadczonej przez nich pracy (np. szacowana ilo$¢ godzin
pracy) nie moze by¢ uwazana za informacj¢ pewna, a zaledwie za szacunek,
praktycznie bez mozliwosci wskazania btgdu pomiaru. R6zne metody posiadaja
swoje zalety i saq wykorzystywane do odmiennych celéw (np. okreslenia liczby oséb
pracujacych na state lub tymczasowo w szarej strefie, calkowitej ilosci godzin
przepracowanych, rodzaju pracy itp.), maja wigc charakter komplementarny.

Dzieki BAEL mozna przeprowadza¢ dwa rodzaje szacunkow liczby pracuja-
cych w szarej strefie. Pierwsza metoda polega na poréwnaniu liczby oficjalnie
zatrudnionych, wynikajacej z deklaracji sktadanych przez pracodawcow oraz liczby
0sOb pracujacych oszacowanej na podstawie BAEL. Liczba pracujacych wedlug
BAEL jest wyzsza niz oficjalnie zatrudnionych wlasnie o osoby pracujace ,,na
czarno”. Metoda ta jednak nie moze obja¢ oséb, ktore podejmuja prace ,,na czarno”
dodatkowo, np. po godzinach pracy legalnej. Wskazuje si¢ rowniez, ze badania BAEL
nie obejmuja osob zatrudnionych za granicg, zamieszkalych w hotelach robotniczych
oraz cudzoziemcoéw, co powoduje, ze metoda poréwnania osob zatrudnionych
i pracujacych wedlug BAEL musi byé uzupeliona dalszymi szacunkami’.

Druga metoda wykorzystujgca BAEL polega na porownaniu liczby bezro-
botnych zarejestrowanych w Systemie Urzeddw Pracy oraz liczby oséb bezrobot-
nych (wedtug definicji MOP) wynikajacej z badania BAEL. Odmienna definicja
bezrobotnego dla potrzeb administracji pracy oraz przyjeta w badaniach BAEL
sprawiaja rowniez, ze przeprowadzanie szacunkow ta metodq jest utrudnione.

Innymi zrédtami informacji o szarej strefie na rynku pracy sq badania spe-
cjalistyczne oparte na reprezentatywnych prébach ludnosci. W Instytucie Badan
nad Gospodarka Rynkowa podejmowalismy podobne badania prowadzone wedlug
tej samej metodologii dwukrotnie: w czerwcu 1994 roku oraz po trzech latach
w maju 1997 r. Badania te pozwalaja na oszacowanie wielko$ci zjawiska 1 jego
charakterystyke.

®W Polsce badania BAEL prowadzi Gtéwny Urzad Statystyczny.

7 Por. M. Kataska, S. Kostrubiec, J.Witkowski: Praca nierejestrowana w Polsce w 1995 roku, GUS,
Departament Pracy, Warszawa 1996.
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2. Charakterystyka zjawiska i osob pracujacych w szarej strefie

Szacunki wykonane przy pomocy metod wykorzystujacych BAEL (poréwna-
nie liczby bezrobotnych oraz liczby zatrudnionych z danymi z BAEL-u) wskazaty,
ze zjawisko szarej strefy na rynku pracy osiagneto swdj szczyt w 1994 roku i od
tej pory liczba 0s6b pracujacych ,,na czarno” maleje. Ilustruje to ponizsza tabela.

Tabela 2.1. Szacunki pracy nierejestrowanej wykorzystujace BAEL (w tys. oséb)

Metoda oparta o: 1993 1994 1995
réznicg liczby zatrudnionych i danych z BAEL 365 840 755
réznicg liczby bezrobotnych i danych z BAEL 1.084 1.126 1.011
Zrodio: M. Kalaska, S. Kostrubiec, J.Witkowski: Praca nierejestrowana w Polsce w 1995 roku, GUS, Departament Pracy, Warszawa 1996, str. 6-11
Uwaga: (1) Szacunki dotycza wylacznie pracy na czarno jako pracy glownej.

Podane wyzej liczby sa przyktadem trudnosci ze stosowaniem opisanych
wczesniej metod, bowiem niejednokrotnie szacunki r6znig si¢ znacznie od siebie.

W ramach badania modutowego zrealizowanego przez GUS w sierpniu 1995 .
na prébie ponad 11 tys. gospodarstw domowych uzyskano dodatkowe informacje
0 pracy nierejestrowanej, w tym o pracy dodatkowej nierejestrowanej oraz o
charakterystyce os6b zaangazowanych w taka dziatalnos¢.

Badania te wskazuja, ze w poszczegolnych grupach osob z danym wyksztat-
ceniem najczesciej ,,na czarno” pracuja osoby z wyksztatceniem zasadniczym (ok.
11,1% wszystkich z takim wyksztalceniem deklarowato prace ,,na czarno”), nastep-
nie podstawowym (6,7%), a najrzadziej z wyzszym (5,5%). Wskazuje to posred-
nio na struktur¢ popytu na pracg ,,na czarno”.

Znaczna czg¢$¢ osob podejmujacych prace nierejestrowang traktuje jq jako
zajecie dodatkowe i sezonowe. Z ogolnej liczby 2.199 tys. 0s6b pracujacych ,,na
czarno” 957 tys. deklarowalo, Zze praca nierejestrowana jest ich gléwnym zajeciem.
Oznacza to, ze 57% traktowalo prace ,,na czarno” jako zajecie dodatkowe, przy
czym w grupie osob z wyzszym wyksztatceniem odsetek ten wynosit 84%. Tak wiec
poziom wyksztatcenia jest skorelowany dodatnio z traktowaniem pracy ,,na czar-
no” jako dodatkowe;.

Wystepuje znaczna sezonowos¢ zjawiska pracy ,,na czarno”. Podejmowaniu
takiego zajecia sprzyjaja miesiace letnie, natomiast najstabiej wystepuje ono w
styczniu. R6znica migdzy najmniej i najbardziej aktywnym miesiacem (styczniem
i lipcem) jest znaczna i wynosi ok. 350%.

Praca ,,na czarno” jest raczej domeng mezczyzn niz kobiet, ktorych w szarej
strefie pracuje niemal dwa razy mniej niz mg¢zczyzn. Pracg¢ nierejestrowang podej-
muja najczesciej osoby miode i w $rednim wieku — w stosunku do oséb z danej
grupy wiekowej najczescie] w wieku 25-34 (11,4%) i 3544 lat (9,4%), a najrza-
dziej powyzej 60 lat zycia.

Rodzaje zaje¢ wykonywanych w ramach pracy ,,na czarno” sa bardzo zréz-
nicowane, ale dominujg takie rodzaje prac, jak: prace ogrodnicze, budownictwo,
remonty i naprawy, handel, przeglady samochodéw, krawiectwo, transport i opie-
ka nad dzie¢mi.
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Taka charakterystyka osob pracujacych w szarej strefie wynikata z badan
modutowych podejmowanych przez GUS w 1995 r. Badania na mniejszych probach
(ponad 1000 oséb) prowadzone w Instytucie wskazuja na podobng charakterystyke
pracujacych ,,na czarno”. Dodatkowo mozna zaobserwowac, ze wigkszos¢ prac na
czarno podejmowana jest okazjonalnie (dorywczo) — okoto 86% przypadkow,
a pracodawcami sa znacznie czesciej osoby fizyczne niz firmy; te ostatnie zatrud-
niajg tylko okoto 14—17% pracujacych na czarno. Tabela 2.2 wskazuje na cechy oséb
pracujacych na czarno w 1994 i 1997 roku oraz osiagane przez nie dochody. Wynika
z niej, ze zakres zjawiska si¢ zmniejszyl, ale srednia wielko$¢ dochodu ulegla

Tabela 2.2. Wielko$¢ i struktura dochodéw nierejestrowanych z pracy w 1994 i 1997 roku

) deklarujacy dochody nierejestrowane
Struktura proby w1994 w1997
(razem 307 os6b na 1050) (razem 142 osoby na 1008)
1 2 3 4 5 6
Srednia wielkos¢ Srednia wielkos¢
% % dochodéw niereje- % dochodéw niereje-
strowanych (mln) strowanych (PLN)
WSZyscy 100 29,6 1.6 14,1 267
mezezyzni 50 64 1.8 65 246
kobiety 50 36 1.1 35 278
miejsce
zamieszkania:
+200.000 24 28 1.7 22 172
50-200 tys. 16 14 1.3 20 290
do 50 tys. 22 26 1.8 27 228
wies 37 31 1.6 31 354
wiek:
18-24 15 20 1.6 22 185
25-39 30 36 1.7 40 250
40-59 36 37 1.5 32 352
+60 19 7 1.8 5 229
stosunek do pracy:
pracownicy 48 56 1.6 58 289
rolnicy 6 4 24 2 225
emeryci 25 11 1.6 8 223
studenci 7 9 1.4 11 126
bezrobotni 10 16 1.9 14 305
niepracujacy 3 3 1.3 6 301
Wyksztalcenie:
podstawowe 26 13 1.0 29 221
zawodowe 25 35 1.8 31 265
$rednie 36 37 1.7 29 353
Wyzsze 12 15 1.5 11 167

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie ogolnopolskich badan ankietowych przeprowadzonych w czerweu 1994 r. i maju 1997 r. przez Pracownie
Badan Spotecznych w Sopocie

Uwagi: (i) Obliczenia procentowe (w kolumnach 2, 3 i 5) moga nie sumowac si¢ do 100 z powodu zaokraglen. (ii) Przy obliczeniach nie
uwzgledniano braku odpowiedzi.
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zwiekszeniu w podobnym stopniu, jak inflacja (Sredni dochdd z pracy nierejestro-
wane] zwigkszyt si¢ 0 67%, a wzrost cen wyniost w tym czasie 75%).

Analiza dynamiki zmian na czarnym rynku pracy wskazuje na dalsze zmniej-
szanie si¢ rozmiarow tego zjawiska, choc jej podstawowe cechy pozostaja bez zmian.
Zwraca jedynie uwage, wiekszy udziat najmniej wykwalifikowanych pracownikow.

Wymienione wyzej cechy oséb pracujacych na czarno dos¢ wiernie odzwier-
ciedlajq oficjalna strukture popytu na prace na legalnym rynku pracy (w tym popytu
niezaspokojonego). Dotyczy to w szczegdlnosci: wyksztatcenia, wieku, plci, sezo-
nowosci, rodzaju zajecia®.

3. Podstawowe przyczyny podejmowania pracy w szarej
strefie

Podstawowe przyczyny podejmowania pracy nierejestrowanej mozna podzie-
li¢ na trzy grupy. Do pierwszej mozna zaliczy¢ przyczyny ekonomiczne, takie jak:
* brak lub niewystarczajace dochody pracujacych,
* brak pracy legalnej,
* wyzsze wynagrodzenia w przypadku podejmowania pracy nierejestrowane;j,
* obawa przed utratg $wiadczen w przypadku rejestracji umowy o pracg (np.
emeryci lub bezrobotni).

Do drugiej grupy mozna zakwalifikowa¢ uregulowania instytucjonalne, kto-
re sprzyjaja zjawisku pracy na czarno:

* wysokie podatki nakladane na prace,

» wysokie zasitki dla bezrobotnych,

* latwos¢ ich uzyskiwania,

* regulacje rynku pracy (np. zasady zwalniania i zatrudniania),
* wielkos¢ 1 sprawnos¢ aparatu kontrolnego.

Do trzeciej grupy zaliczy¢ mozna przyczyny psychologiczne, takie jak:

* spoteczna moralnos¢ podatkowa (rozumiana jako spoteczne przyzwolenie na
podejmowanie pracy na czarno),

* sklonnos$¢ do podejmowania ryzyka,

* niech¢¢ do wigzania si¢ z miejscem pracy na state.

Wyniki obu wczesniej wymienianych badan wskazuja na pierwszy typ przy-
czyn, sugerujacy, ze praca ,,na czarno” ma charakter ekonomiczny. Ponadto pod-
kresli¢ nalezy zgodnos$¢ interesow pracodawcy i pracobiorcy przy zatrudnianiu ,,na
czarno” oraz na wiele regulacji sprzyjajacych takiemu zatrudnieniu. Ocenia si¢
roéwniez, ze znaczne jest przyzwolenie spoteczne na podejmowanie takiego zaje-
cia. Natomiast sktonno$¢ podejmowania ryzyka zwigzanego z praca ,,na czarno”
w ciagu ostatnich trzech lat wyraznie spadla, na co wskazuje rosnacy odsetek
deklarujacych, ze majac mozliwos¢ zwiekszenia swoich dochodow nierejestrowa-
nych nie podejmuja jednak pracy ,,na czarno”.

* Por. M. Grabowski, A. Szymanska: Popyt na prace na rynkach lokalnych, IBnGR, Transformacja
Gospodarki nr 83, Gdansk 1997.
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4. Sektor MSP jako pracodawca w szarej strefie
4.1 Znaczenie sektora MSP na nierejestrowanym rynku pracy

7 badan wynika do$¢ jednoznacznie, ze gtdownym typem pracodawcy zatrud-
niajagcym na czarno jest gospodarstwo domowe (osoby fizyczne), a firmy sg praco-
dawcami na nielegalnym rynku pracy tylko dla 14—17% oséb. Wskazujq na to réw-
niez szacunki wydatkow gospodarstw domowych na prace¢ nierejestrowana, ktére
stanowig ogdtem 94% dochoddw z pracy nierejestrowanej (w/g cytowanych wyzej
badan GUS-u z 1995 r.). Nie oznacza to jednak, ze zjawisko nierejestrowanego
zatrudnienia w firmach jest zjawiskiem marginalnym, obejmuje bowiem ponad 300
tys. os6b. Dodatkowo wskazuje si¢, ze firmy zatrudniajg czgsciej na state.

4.2. Wielkos¢ firmy a sklonno$¢ do dzialania w szarej strefie

Uwaza si¢ powszechnie, ze nielegalna praca jest przede wszystkim podej-
mowana w matych firmach prywatnych. W dwukrotnych badaniach ankietowych
firm prywatnych z catego kraju uzyskano opini¢ na temat zjawiska ucieczki od
podatkow. Badanie potwierdzito, ze zjawisko unikania ptacenia i zanizania podat-
kow jest powszechne. Z deklaracji firm wynikalo, ze przecietne $rednie przedsig-
biorstwo prywatne wykazuje 61% swoich dochodéw oraz 69% obrotow; firm, ktére
uwazaly, ze caly dochdd jest wykazywany, byto tylko 16%. Czterech przedsigbior-
cOw na pigciu podawato, ze w firmach prywatnych pracuje ,,na czarno” ponad 5%
pracownikéw. Szacunek oparty o to badanie wykazuje, ze jest to 12—15% zatrud-
nionych w matych i $rednich firmach prywatnych (poza rolnictwem).

Charakterystyczne dla unikania podatkdw przez firmy jest to, ze wigksze firmy
sq uczciwsze w deklarowaniu swoich rzeczywistych dochodow (obrotow) niz fir-
my mate. Wynika to prawdopodobnie z faktu, ze te ostatnie maja mniejsze moz-
liwosci w stosowaniu niektérych technik omijania podatkow. Tabela 4.1 ilustruje
te zaleznosci.

Rowniez w kontekscie pracy nierejestrowanej mozna wnioskowaé, ze jest ona
bardziej rozpowszechniona wsrod matych firm prywatnych niz wsroéd duzych.

Tabela 4.1. Ocena ukrywania dochodéw i obrotéw przez male i duze firmy prywatne’

Srednie Srednie
wykazywane dochody wykazywane obroty
Mate firmy (do 600 mln obrotu) 52% 63%
Duze firmy (obrot powyzej 4 mld) 67% 82%

Zrodo: obliczenia na podstawie badan wlasnych (srednie wielkosci z dwukrotnych badan)

’ W badaniach pytano przedsigbiorcéw o zjawiska wystepujace w ich otoczeniu, a nie we wlasnych
firmach. Zalozono, ze w ten sposob beda oni udziela¢ odpowiedzi otwarcie, a zarazem przenosic¢ swoje
do$wiadczenia na otoczenie.
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Whiosek ten jest bardzo istotny ze wzgledu na fakt, ze polski sektor matych
i Srednich przedsigbiorstw jest stosunkowo rozdrobniony, tzn. sktada si¢ ze znacz-
nej liczby firm matych i bardzo matych i relatywnie niewielu srednich.

4.3. Stosunki miedzy pracodawcami i pracownikami

Nielegalne zatrudnienie stwarza szczeg6lnie niekorzystne warunki z punktu
widzenia pracownikow, bowiem sa oni pozbawieni niemal jakichkolwiek praw
pracowniczych. Jednocze$nie mozna dowodzié, ze znaczna czgs$¢ szarej strefy na
rynku pracy wynika posrednio z nadmiernych regulacji rynku legalnego; moze ona
by¢ odpowiedzia na zbyt wysokie bariery wejscia (zatrudnienia) i/lub wyjscia
(zwolnienia) postawione przed pracodawca i nadmierne uprawnienia pracownicze.
Dlatego w sektorach o szczegodlnie wysokiej naturalnej fluktuacji i/lub sezonowo-
sci mozna spodziewaé si¢ znacznego potajemnego zatrudnienia.

Z ekonomicznego punktu widzenia, w obecnych ramach instytucjonalno-
prawnych, nierejestrowane zatrudnienie jest korzystne dla obu stron: pracodawcy
i pracownika, poniewaz oznacza mniejsze koszty pracy dla pracodawcy i wigksze
dochody netto dla pracownika.

S. Mozliwosci ograniczania nierejestrowanej pracy
w sektorze MSP

Praca nierejestrowana w firmach dotyczy tylko 14—17% zatrudnionych ,,na
czarno”, jednak z pewnoscig wigksza jest mozliwos¢ oddziatywania poprzez
polityke gospodarcza wtasnie na ten segment nielegalnego rynku pracy. Natomiast
praca nierejestrowana miedzy gospodarstwami domowymi pozostanie prawdopo-
dobnie poza zasiggiem administracji skarbowe;.

Wydaje sie, ze stosunkowo szybkie ograniczenie szarej strefy w zatrudnie-
niu powinny przynies¢ regulacje idace w kierunku odwrécenia zgodnosci interesu
pracodawcy i pracobiorcy. Jednym z rozwiazan mogloby by¢ naktadanie kar
w przypadku wykrycia potajemnego zatrudnienia wytacznie na pracodawce, ktory
bytby dodatkowo zobowiazany uisci¢ sktadki na ubezpieczenie spoleczne i poda-
tek od wyplaconego wynagrodzenia oraz jedng miesigczng pensj¢ pracownikowi.
W takim przypadku pracownik nie ponositby zadnych dodatkowych konsekwen-
cji. Wzmocnieniem tego mechanizmu byloby umozliwienie pracownikowi spraw-
dzenia, czy pracodawca optaca sktadki na ubezpieczenie spoteczne. W docelowym
modelu ubezpieczen spotecznych i przy indywidualnych kontach uprawnienie to
bedzie oczywiste. Rozwiazanie takie powinno wptyna¢ na zmniejszenie nielegal-
nego zatrudnienia w przedsigbiorstwach oraz bardziej zrownowazy¢ pozycje pra-
codawcy i pracownika.

Poniewaz uwaza si¢, ze zjawiska wystepujace na nielegalnym rynku pracy sa
odbiciem rynku legalnego, zmniejszanie rozpigtosci miedzy stawkami za pracg na
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obu rynkach prowadzi do zmniejszania pracy na czarno. W praktyce oznacza¢ to musi
zmniejszanie opodatkowania pracy legalnej. Z analizy czarnego rynku pracy wynika
teza o stosunkowo duzej elastycznosci podazy pracy — prace wykonywane na zle-
cenie wykorzystywane sa dla zmniejszenia obowigzkowych obcigzen na place, dla-
tego wynagrodzenie za takq prace moze lokowac si¢ migdzy stawkami za pracg statg
1 nielegalng. Ograniczenie takiej mozliwosci musi oznacza¢ rozwarcie roznicy migdzy
stawkami za pracg, a wigc i rozszerzenie szarego rynku pracy. Z doswiadczen
europejskich wynika, Ze rejestrowana praca dorywcza (jak praca na zlecenie w Polsce)
jest znacznie popularniejsza w krajach o niskiej szarej sferze i Srednio pracuje
dorywczo w EWG ok. 13% zatrudnionych; we Wtoszech wynosi to tylko 6%. Nie
przypadkiem stawka ubezpieczenia spotecznego wynosi tam 50%. Obecnie w Pol-
sce stoimy przed wyborem: wigcej pracy dorywcze] — wigcej pracy na czarno.

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze wsrod sposobdw ograniczania szarej
strefy w sektorze MSP metody kontrolno-policyjne sq mniej skuteczne niz eko-
nomiczne. Stwarzanie korzystnych warunkéw ogdlnych do rejestracji dziatalnosci
powigzane z polityka zachecania do rejestracji zatrudnienia jest metoda najefek-
tywniejsza. Do polityki ,,zachecania” zaliczy¢ nalezy wszelkie uzasadnione formy
pomocy matym firmom, zaréwno w formie migkkiej (doradztwo, szkolenia, infor-
macja), jak i kredyty, poreczenia czy ulgi inwestycyjne.
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