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0d utworzenia Ogdlnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych, do chwili obecnej
OPZZ prowadzit dialog spoteczny z kolejnymi ekipami rzgdowymi a po roku 1991 takze organi-
zacjami pracodawcéw. Przez caty ten okres prowadzony byt przez organizacje zwigzkowe dia-
log spoteczny w zaktadach pracy.

Zmiany ustrojowe zachodzace w Polsce po 1989 roku spowodowaty rozwoj nowych pod-
miotéw i nowych metod ksztattowania i regulowania stosunkéw spotecznych i gospodarczych.
W polskich warunkach budowy gospodarki rynkowej i demokracji politycznej, metoda dialogu
spotecznego i zwigzane z nig porozumienia zbiorowe staty sie istotnym elementem konstruk-
cyjnym ustroju pracy i ksztattowania polityki spoteczno-gospodarczej kraju. Umowy i pakty
spoteczne odegraty istotng role w reformowaniu ustroju panstwa.

Obecnie dialog spoteczny jest - zgodnie z Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej - zasadg,
na ktérej opieraja sie ,prawa podstawowe dla panstwa” (preambuta). Dialog i wspétpraca part-
nerow spotecznych stanowi jeden z filaréw spotecznej gospodarki rynkowej (art. 20 Konstytu-
cji). Przytoczone przepisy Swiadcza o tym, Ze dialog spoteczny zostat w Polsce podniesiony do
rangi ustrojowej zasady konstytucyjnej. Takie usytuowanie dialogu spotecznego w Konstytucji
pociaga za sobg konieczno$¢ dalszego rozwoju systemu prawnych gwarancji i warunkéw sprzy-
jajacych pelnej realizacji tej zasady w praktyce.

W obszarze dialogu spotecznego istniejg sfery, w ktérych gtéwna role odgrywaja partne-
rzy spoteczni: pracodawcy i ich organizacje oraz zwigzki zawodowe. Dotyczy to przede wszyst-
kim uktadéw zbiorowych pracy negocjowanych w dialogu autonomicznym (w uktadzie dwu-
stronnym). Istniejg jednakze sprawy, ktoérych rozwigzanie wymaga zaangazowania w dialog
innych partneréw, w szczegélnos$ci panstwa. Dialog tréjstronny z udziatem przedstawicieli pan-
stwa, jest wyrazem poszukiwania szerokiego konsensusu i wywazania decyzji w taki sposob,
by pozwalaty one godzi¢ wymagania gospodarki z potrzebami spotecznymi obywateli. Polska
ma juz po kilkunastu latach funkcjonowania tego dialogu szereg doswiadczen, ktére swiadcza

o tworzeniu sie, mimo wielu problemow, polskiej kultury dialogu spotecznego.



I. Uregulowania prawne dialogu spotecznego

Dialog spoteczny w Polsce prowadzony jest przede wszystkim w oparciu o przepisy zbio-
rowego prawa pracy, ktére sg stosowane na poziomie ogélnokrajowym, regionalnym i zakta-
dowym. Dialog branZowy prowadzony w tréjstronnych zespotach branzowych nie posiadajacy
osobnych regulacji prawnych, funkcjonuje poprzez zastosowanie procedur stworzonych i przy-
jetych przez strony dialogu spotecznego w formie porozumien (regulaminy prac zespotéw).

Aktami prawnymi regulujacymi dialog spoteczny w Polsce sa:

1. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2001 r. Nr 79, poz. 854
z poZn. zm.) okre$lajgca zasady tworzenia zwigzkéw zawodowych i ich uprawnienia. Byta
wielokrotnie nowelizowana z inicjatywy zwigzkéw zawodowych, jak i organizacji praco-
dawcow.

2. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz. U. Nr 55, poz. 235 z pézn.
zm.) okres$lajgca zasady tworzenia organizacji pracodawcow (zwigzkéw pracodawcow, ich
federacji i konfederacji) oraz ich uprawnienia. Analogicznie jak ustawa o zwigzkach zawodo-
wych byta wielokrotnie nowelizowana.

3. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. Nr 55, poz. 236
z poZn. zm.) okres$lajgca zasady rozwigzywania sporéw zbiorowych, tj. sporéw pracownikow
z pracodawcg lub pracodawcami dotyczacych warunkéw pracy, ptac lub $wiadczen socjal-
nych oraz praw i wolnosci zwigzkowych pracownikéw lub innych grup, ktérym przystuguje
prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych.

4. Ustawa z dnia 6 lipca 2001 r. o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych
i wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego (Dz. U. Nr 100, poz. 1080 z p6zn. zm.). Zgod-
nie z ustawg Trojstronna Komisja stanowi forum dialogu spotecznego prowadzonego dla
godzenia interes6w pracownikow, pracodawcoéw oraz dobra publicznego. Forum dialogu na
poziomie wojewodztw stanowig wojewodzkie komisji dialogu spotecznego.

Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550), okres$la warunki informowania pracownikdéw i przeprowa-
dzania z nimi konsultacji u pracodawcéw wykonujacych dziatalno$¢ gospodarcza zatrudniajg-
cych co najmniej 50-ciu pracownikéw. Przekazywane informacje i prowadzone konsultacje dotycza dzia-
falnosci pracodawcy oraz jej wptywu na sytuacje pracownikéw. Wedtug stanu na dzien 30.05.2009 r. funkcjono-
wato lub byto w trakcie negocjacji powotania 2916 rad pracownikéw.

5. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z pdZn. zm.)
a w szczegoélnosci jego Dziat Jedenasty - Uktady zbiorowe pracy, ktore okreslaja proces
negocjowania i zawierania uktadéw zbiorowych pracy. Rokowania zbiorowe prowadzone s3
w uktadzie dwustronnym pomiedzy stronami stosunkéw pracy, przyjmujac forme uktadow
zbiorowych pracy o zasiegu zaktadowym oraz ponadzaktadowym. Uktady okreslajg warunki,
jakim powinna odpowiadac¢ tre$¢ stosunku pracy, czesto w sposob korzystniejszy niz to
wynika z powszechnie obowiazujgcych przepiséw prawa pracy. Ponadto zawierajg posta-
nowienia obligacyjne, ustalajace wzajemne zobowigzania stron. Po wejsciu Polski do Unii

Europejskiej do Kodeksu pracy wprowadzono zmiany implementujace ponad 30 dyrektyw



prawa europejskiego w tym takie, ktére byly wynikiem Porozumien ramowych partnerow
spotecznych na szczeblu UE tj. Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfe-
deracje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC).
Przepisami regulujacymi dialog na poziomie ponadnarodowym sg ustawy:
1. z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych - ERZ (Dz. U. Nr 62, poz. 556
z pézn.zm.), - na 140 ERZ w 102 ERZ jest 147 polskich przedstawicieli,
2. z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spo6tce euro-
pejskiej (Dz. U. Nr 62, poz. 550 z p6Zn. zm.),
3. z dnia 22 lipca 2006 r. 0 spétdzielni europejskiej (Dz.U. Nr 149, poz. 1077).
Reguluja one dialog prowadzony pomiedzy organami zarzgdzajacymi przedsiebiorstw,
spotek i spétdzielni o zasiegu europejskim a organem reprezentujagcym pracownikow tych jed-
nostek.

I1. Instytucje dialogu spotecznego

Dialog spoteczny w Polsce prowadzony jest od lat 90-tych w formie zinstytucjonalizowa-
nej i poza instytucyjnej. Wsrod instytucji dialogu spotecznego najwazniejszg, o znaczeniu ogol-
nokrajowym role, z uwagi na swe kompetencje i zakres dziatania, petni Trojstronna Komisja do
Spraw Spoteczno-Gospodarczych.

Tréjstronna Komisja do Spraw Spoteczno-Gospodarczych

Wole jej utworzenia wyrazili partnerzy spoteczni i strona rzgdowa w 1993 roku w , Pakcie
o przedsiebiorstwie w trakcie przeksztatcania”.

Dziatalno$¢ Komisji mozna podzieli¢ na dwa okresy. Pierwszy to lata 1994-2001. W tym
okresie dziatalnosci Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych opierata sie na
uchwale Rady Ministréow z 15 lutego 1994 roku, a jej powotanie nastapito w wyniku uzgodnien
zawartych w , Pakcie o przedsiebiorstwie panstwowym w trakcie przeksztatcania”.

Powotana wéwczas Trojstonna Komisja odbyta 89 posiedzen - wiekszo$¢ z nich w trakcie
pierwszych trzech lat dziatalnos$ci. W swoich pracach opierata sie o funkcjonujace zespoty robo-
cze, ktére wypracowywaly propozycje stanowisk, przedstawiane nastepnie na posiedzeniach
plenarnych. Liczba zespotéw i wyodrebnianych z nich niekiedy podzespotéw byta zmienna; na
koniec pierwszego okresu dziatalnosci byto ich 7.

Komisja sktadata sie z przedstawicieli naczelnych organ6w administracji panstwowej oraz
zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcéw, bedacych sygnatariuszami “Paktu o przed-
siebiorstwie panstwowym w trakcie przeksztatcania”.

Po pieciu przedstawicieli w Komisji miata strona rzagdowa (Ministerstwo Pracy i Poli-

tyki Socjalnej, Ministerstwo Przemystu i Handlu, Ministerstwo Przeksztatcen Wtasnosciowych,

! 1) dyrektywa 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu rodziciel-

skiego zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europejskie Centrum
Przedsiebiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych /ETUC/ (Dz. Urz. WE L 145
2 19.06.1996),2) dyrektywa 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Cen-
trum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L
1752z10.07.1999).



Ministerstwo Finanséw, Centralny Urzad Planowania), Konfederacja Pracodawcéw Polskich,
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych i Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawo-
dowy “Solidarnos¢”. Po jednym przedstawicielu mial natomiast kazdy z siedmiu zwigzkéw
branzowych sygnatariuszy “Paktu o przedsiebiorstwie panstwowym w trakcie przeksztatca-
nia”: Federacja Zwigzkéw Zawodowych Pracownikdw PKP, Konfederacja Zwigzkéw Zawodo-
wych Energetykéw (wchodzgca w sktad OPZZ), Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych “Kadra”,
Zwigzek Zawodowy Inzynierow i Technikow, Zwigzek Zawodowy Maszynistéw Kolejowych
w Polsce, Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Komunikacji Miejskiej, Zwigzek Zawodowy Prze-
mystu Elektromaszynowego (wchodzacy w sktad OPZZ). Ponadto, w pracach Komisji uczest-
niczyli w charakterze obserwatoréw przedstawiciele Gtdwnego Urzedu Statystycznego oraz
Ministerstwa Rolnictwa i Rozwoju Wsi.

Najwazniejsze sprawy, w ktorych udato sie uzgodni¢ stanowisko Trojstronnej Komisji
w tym okresie, dotyczyly: ustalenia maksymalnego rocznego wskaznika przyrostu przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia w podmiotach gospodarczych oraz orientacyjnych wskaz-
nikoéw przyrostu przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w poszczego6lnych kwartatach lat
1994-1997; dokonywania kwartalnych ocen ksztattowania sie przyrostu przecietnych wyna-
grodzen w podmiotach gospodarczych oraz oceny funkcjonowania ustawy o negocjacyjnym
systemie ksztaltowania przyrostu przecietnych wynagrodzen w podmiotach gospodarczych;
uzgodnienia wzrostu przecietnych ptac pracownikow sfery budzetowej w 1995 roku oraz wyso-
kosci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia i ich relacji miedzydziatowych w tej sfe-
rze w latach 1996-1997; projektu ustawy budzetowej na rok 1996 i 1997; ustalenia programu
reformy ubezpieczen spotecznych i modyfikacji programu reformy ubezpieczen spotecznych.

Nie osiggnieto natomiast porozumienia w sprawie wskaznika wzrostu wynagrodzen
w podmiotach gospodarczych na 1998 rok, ani w zakresie ksztattowania wynagrodzen pracow-
nikoéw cywilnej sfery budzetowej w roku 1998. Rokowania nie odbyty sie z powodu nie stawie-
nia sie na negocjacje reprezentacji NSZZ “Solidarnos¢”.

0d kwietnia 1999 roku, z powodu zawieszenia przez Ogélnopolskie Porozumienie Zwigz-
kéw Zawodowych swojego udziatu w pracach Komisji, ze wzgledéw proceduralnych nie doszto
juz na posiedzeniach plenarnych do zadnego wspdlnego ustalenia stanowiska stron. Dlatego
tez w latach 1999-2000 nie ustalono maksymalnego rocznego wskaznika przyrostu przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia w podmiotach gospodarczych, w tym okresie nie uzgod-
niono takze wzrostu przecietnych ptac pracownikéw sfery budzetowe;j.

Drugi okres w dziatalno$ci Komisji rozpoczat sie w 2001 roku wraz z uchwaleniem ustawy
z dnia 6 lipca 2001 roku o Tro6jstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i woje-
wadzkich komisjach dialogu spotecznego. Nadanie Trojstronnej Komisji umocowania ustawo-
wego stato sie konieczno$cig wraz z wprowadzeniem w nowej Konstytucji zasady mowiacej, ze
dialog i wspotpraca partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego Polski.
Inauguracyjne posiedzenie plenarne Trojstronnej Komisji dziatajacej w oparciu o nowe prze-
pisy miato miejsce 23 listopada 2001 roku. Ustawa okreslita sktad, organizacje, kompetencje
i zadania Trojstronnej Komisji, natomiast szczegétowe zasady i tryb pracy Komisji, Prezydium



oraz statych i doraZnych zespotéw problemowych, a takze uprawnienia i obowiazki cztonkéw
Komisji i cztonkéw zespotéw zwigzanych z udziatem w ich pracach okresla regulamin.

Zgodnie z ustawg, Trojstronna Komisja stanowi forum dialogu spotecznego, prowadzo-
nego dla godzenia interesow pracownikow, intereséw pracodawcéw oraz dobra publicznego.
W jej sktadzie, na rdwnych prawach, znajduja sie przedstawiciele reprezentatywnych organi-
zacji pracodawcéw, pracownikéw (strona spoteczna) oraz strona rzgdowa reprezentowana
przez przedstawicieli resortow. Obecnie w sktad Tréjstronnej Komisji wchodzi 13 przedsta-
wicieli strony rzadowej, po 7 przedstawicieli kazdej z reprezentatywnych organizacji zwigz-
kowej reprezentujgcych strone pracownikow oraz po 5 przedstawicieli kazdej z reprezenta-
tywnych organizacji pracodawcéw reprezentujacych strone pracodawcéw. Status organizacji
reprezentatywnej nie przystuguje zadnej organizacji zwigzkowej, ani organizacji pracodawcow
na zawsze. Kazda z nich ma obowigzek wystepowania co cztery lata o potwierdzenie ich sta-
tusu. Pierwszego potwierdzenia swojej reprezentatywno$ci organizacje pracownikoéow i praco-
dawcow, ktorych cztonkowie zostali powotani do sktadu Komisji, musiaty dokona¢ do dnia 31
grudnia 2005 r. Kolejne potwierdzenie nastapito w roku 2010.

Strone rzagdowaq reprezentujg przedstawiciele Rady Ministrow wskazani przez Premiera.
Obecnie w sktadzie Trojstronnej Komisji znajduja sie m.in. przedstawiciele Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej, Ministerstwa Gospodarki, Ministerstwa Skarbu Panstwa, Ministerstwa
Finanséw, Ministerstwa Infrastruktury, Ministerstwa Zdrowia, Ministerstwa Edukacji Narodo-
wej, Ministerstwa Rozwoju Regionalnego.

Strone pracownikdw w Tréjstronne Komisji reprezentujg przedstawiciele reprezenta-
tywnych organizacji zwigzkowych. Z mocy ustawy za reprezentatywne organizacje zwigzkowe
uznano Ogoélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych oraz Niezalezny Samorzadny
Zwigzek Zawodowy “Solidarno$¢”. Ponadto, ustawa okreslita kryteria, po spetnieniu ktérych,
za reprezentatywne moga by¢ rowniez uznane inne organizacje zwigzkowe. 19 listopada 2002
roku Sad Okregowy w Warszawie, wtasciwy do rozpatrywania tego rodzaju spraw, uznat Forum
Zwigzkéw Zawodowych za reprezentatywng organizacje zwigzkowa w rozumieniu ustawy.
Cztonkowie Forum uzyskali nominacje na cztonkéw Komisji Tréjstronnej 7 marca 2003 roku.
Tak wiec strona pracownikéw w Troéjstronnej Komisji reprezentowana jest przez trzy centrale
zwigzkowe.

Strone pracodawcow w Trojstronnej Komisji reprezentujg przedstawiciele reprezenta-
tywnych organizacji pracodawcow. Z mocy ustawy za reprezentatywne organizacje pracodaw-
cow uznano Konfederacje Pracodawcéw Polskich (obecnie Pracodawcy RP), Polska Konfede-
racje Pracodawcow Prywatnych ,Lewiatan” i Zwigzek Rzemiosta Polskiego. Ponadto, ustawa
okreslita kryteria, po spetnieniu ktorych, za reprezentatywne mogg by¢ réwniez uznane inne
organizacje pracodawcow. Spetnit je Business Centre Club - Zwigzek Pracodawcow, co potwier-
dzit swoim rozstrzygnieciem wydanym w grudniu 2001 roku Sad Okregowy w Warszawie.
Cztonkowie BCC - Zwigzek Pracodawcow uzyskali nominacje na cztonkéw Komisji Trojstron-
nej z dniem 17 czerwca 2002 roku.



Tak wiec strone pracodawcoéw reprezentuja cztery reprezentatywne organizacje praco-
dawcéw. Pracodawcy RP (d. KPP) tradycyjnie skupiajg przedstawicieli pracodawcéw sektora
publicznego, cho¢ obecnie dominujg juz w niej pracodawcy prywatni. Poza Zwigzkiem Rze-
miosta Polskiego (petni jednocze$nie role samorzadu rzemiosta), ktéry reprezentuje struk-
tury matej i Sredniej przedsiebiorczosci, pozostate organizacje potencjalnie zabiegajg o ten sam
selektorat” pracodawcow. Organizacje te r6znig sie jednak zasiegiem dziatania. I tak np. Praco-
dawcy RP i jej organizacje sktadowe s3 strong wielu ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych
i majg doSwiadczenie w zakresie dialogu autonomicznego ze zwigzkami zawodowymi na szcze-
blu branz. Pozostate dwie organizacje sg w tej mierze mniej doswiadczone cho¢ PKPP ,Lewia-
tan” jest aktywna w dialogu autonomicznym na szczeblu ogélnokrajowym. BCC z kolei jest orga-
nizacjg doswiadczong i skuteczng w zakresie lobbingu intereséw przedsiebiorcéw na szczeblu
rzadu i parlamentu.

W pracach Komisji biorg udziat, z glosem doradczym: przedstawiciele samorzadu tery-
torialnego (Zwigzek Gmin Wiejskich, Zwigzek Wojewo6dztw RP, Zwigzek Miast Polskich i Zwig-
zek Powiatow Polskich i Unii Metropolitalnych), w sprawach wykonywania zadan publicznych
przez samorzad terytorialny; przedstawiciele Prezesow NBP i GUS oraz zaproszone organiza-
cje pozarzadowe.

Zadania

Celem dziatalno$ci Komisji jest dazenie do osiggniecia i zachowania pokoju spotecznego.
Do kompetencji Komisji nalezy:

1. prowadzenie dialogu spotecznego w sprawach wynagrodzen i $wiadczen spotecznych oraz
w innych sprawach spotecznych lub gospodarczych;

2. rozpatrywanie sprawy o duzym znaczeniu spotecznym lub gospodarczym wniesionych pod
obrady Komisji przez jedng ze stron, jezeli uzna, Ze jej rozwigzanie jest istotne dla zachowa-
nia pokoju spotecznego;

3. udziat w pracach nad projektem ustawy budzetowej — poprzez mozliwo$¢ opiniowania przez
strone pracownikow i strone pracodawcow w Komisji - wybranych wielko$ci makroekono-
micznych stanowigcych podstawe do opracowania projektu budzetu panstwa, a nastepnie
zatozen i projektu budzetu panstwa na kolejny rok;

ponadto realizuje zadania okre$lone w ustawach o:

1. ksztattowaniu wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowej w zakresie uzgadniania wyso-
kosSci Sredniorocznych wskaznikoéw wzrostu wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowej
na rok nastepny;

2. minimalnym wynagrodzeniu za prace w zakresie uzgadnianie wysoko$ci minimalnego wyna-
grodzenia za prace na rok nastepny;

3. pomocy spotecznej w zakresie uzgodnienia i weryfikacji kwot kryteriow dochodowych;

4. emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych w zakresie uzgodnienia zwiek-
szenia wskaznika waloryzacji emerytur i rent

Komisja moze rowniez dziata¢ w formule dwustronnej - kazda ze strona Komisji moze

wspolnie z inng strong zaja¢ stanowisko w sprawach polityki spotecznej czy gospodarczej, jak



réwniez moze wezwac inng strone do zajecia stanowiska w sprawie, ktérg uzna za majaca duze
znaczenie spoteczne lub gospodarcze.

Ponadto strona pracownikéw i strona pracodawcéw Komisji moga zawiera¢ ponadzakta-
dowe uktady zbiorowe pracy obejmujgce og6t pracodawcéw zrzeszonych w reprezentowanych
w Komisji organizacjach, lub grupe tych pracodawcéw oraz pracownikéw zatrudnionych przez
tych pracodawcéw, a takze porozumienia okres$lajgce wzajemne zobowigzania tych stron.

Komisja moze takze przekazac sprawe o zasiegu wojewddzkim wojewodzkiej komisji dia-
logu spotecznego w przypadku gdy sprawa oprdcz lokalnego charakteru bedzie dotyczy¢ dia-
logu spotecznego w zakresie wynagrodzen i Swiadczen spotecznych, innych spraw spotecznych
i gospodarczych. Ponadto moze zosta¢ rowniez przekazana sprawa o duzym znaczeniu spotecz-
nym lub gospodarczym wniesiona przez jedng ze stron Trojstronnej Komisji, o ile Komisja uzna,
Ze jej rozwigzanie jest istotne dla zachowania pokoju spotecznego.

Organizacja prac

Organizacja prac Trojstronnej Komisji wynika z ustawy oraz uchwaty w sprawie Regula-
minu Komisji. Przewodniczgcego Komisji wyznacza Prezes Rady Ministrow sposréd cztonkow
Rady Ministrow, bedacych przedstawicielami Rady Ministrow w sktadzie Komisji. (Prezes Rady
Ministrow Donald Tusk powotat Waldemara Pawlaka, Wiceprezesa Rady Ministréw i Ministra
Gospodarki w sktad Troéjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i powierzyt mu
funkcje Przewodniczacego Komisji).

Przewodniczacy zwotuje z wiasnej inicjatywy lub na wniosek co najmniej jednego z wice-
przewodniczgcych Komisji posiedzenia plenarne Komisji oraz posiedzenia jej Prezydium.
W wyjatkowej sytuacji moze do tego upowazni¢ pisemnie jednego z wiceprzewodniczgcych
Komisji. Przewodniczacy Komisji zawiesza rowniez posiedzenie Komisji, ale na wniosek co naj-
mniej jednej ze stron Komisji.

Pracami Komisji kieruje Prezydium, w sktad ktérego wchodza przewodniczacy Komi-
sji i jej wiceprzewodniczacy. Przedstawiciele kazdej z organizacji pracownikdéw i pracodaw-
céw wybierajg po jednym wiceprzewodniczgcym Komisji (OPZZ reprezentuje jego przewodni-
czacy Jan Guz). Prezydium Komisji ustala dziatania i harmonogram prac oraz porzadek posie-
dzenia Komisji. Do zadan Prezydium Komisji nalezy: ustalanie programu dziatania oraz na jego
podstawie rocznego harmonogramu prac Komisji uwzgledniajacego pilno$¢ spraw bedacych
przedmiotem jej dziatania, ustalanie porzadku posiedzenia Komisji przy uwzglednieniu cha-
rakteru i rodzaju spraw przewidzianych do rozpatrzenia, przedstawianie propozycji ustalen
w sprawach organizacyjnych, sporzadzanie komunikatu z posiedzenia Komisji, zlecanie wyko-
nania ekspertyz na rzecz Komisji oraz zespotéow problemowych, przekazywanie uchwat i sta-
nowisk Komisji organom wiladzy panstwowej, wystepowanie na zewnatrz w sprawach dotyczg-
cych dziatalnos$ci Komisji, okreslanie zasad informowania opinii publicznej o pracach zespotow,
wykonywanie innych zadan okreslonych przez Komisje.

Prezydium Trojstronnej Komisji przy wykonywaniu swoich zadan korzysta z pomocy
sekretarzy Prezydium Komisji. Kazdy z cztonkéw Prezydium wyznacza po jednym sekretarzu.

Do zadan sekretarzy nalezy: zapewnienie wspotpracy miedzy cztonkami Prezydium i cztonkami



Komisji, przedstawianie propozycji ustalen w sprawach organizacyjnych, sporzadzanie pro-
jektu komunikatu z posiedzenia Komisji, monitorowanie realizacji uchwat Komisji i decyzji Pre-
zydium Komisji, organizowanie spraw proceduralnych oraz przeptywu informacji w zwigzku
z dziatalno$cig Komisji i Prezydium Komisji, przedstawianie wnioskdéw dotyczacych funkcjono-
wania Sekretariatu Komisji, wykonywanie innych zadan zleconych przez Komisje. Sekretarze
Prezydium Komisji majg prawo do udziatu w posiedzeniach Komisji.

Komisja obraduje na posiedzeniach plenarnych, ktére odbywaja sie w zaleznos$ci od
potrzeb, nie rzadziej jednak niz raz na 2 miesigce. Do chwili obecnej odbyto sie 60 posiedzen ple-
narnych. Komisja moze podejmowac uchwaty, jezeli w gtosowaniu bierze udziat przedstawiciel:
Rady Ministréw, co najmniej jednej z organizacji pracodawcéw reprezentowanych w Komisji
i co najmniej jeden z organizacji pracownikdw reprezentowanych w Komisji. Podjecie uchwaty
przez Komisje wymaga zgody wszystkich wyzej wymienionych, biorgcych udziat w glosowa-
niu. Komisja moze w drodze uchwaty powotywac state i dorazne zespoty problemowe. Uchwata
o powotaniu zespotu okres$la zadania zespotu oraz jego sktad albo sposdb ustalenia tego sktadu.
0d poczatku powstania Komisja przyjeta 40 uchwat. Ustawa uniemozliwita zablokowanie prac
Tréjstronnej Komisji przez ktérgkolwiek z organizacji jak uczynito to OPZZ w 1999 roku.

Cztonkowie Komisji i Prezydium Komisji mogg korzystac¢ na posiedzeniu Komisji oraz Pre-
zydium Komisji z pomocy zaproszonych przez siebie doradcow. Przedstawiciele kazdej z orga-
nizacji oraz strona rzagdowa moga korzysta¢ z pomocy jednego doradcy w sprawie objetej
porzadkiem obrad.

Komisja uchwala regulamin Komisji, ktory okresla szczegdtowe zasady i tryb pracy Komi-
sji, Prezydium oraz zespotow, a takze uprawnienia cztonkéw Komisji zwigzane z udziatlem
w jej pracach. Z posiedzen Komisji sporzadza sie komunikat, ktérego forme i sposéb udostep-
niania okresla regulamin Komisji. Zawiera on w szczegélnosci uchwaty Komisji i stanowiska
stron Komisji. Przebieg posiedzenia Komisji i zespotéw problemowych rejestruje sie na tasSmie
magnetofonowej. Z posiedzenia Komisji i zespotu Sekretariat Komisji sporzadza protokot.

Obstuge Komisji zapewnia sekretariat Komisji ztozony z pracownikéw Departamentu
Dialogu i Partnerstwa Spotecznego Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Do zadan Sekreta-
riatu nalezy zapewnienie obstugi administracyjno-biurowej, miedzy innymi przesytanie, z tygo-
dniowym wyprzedzeniem, zawiadomien o terminach posiedzen oraz niezbednych materiatow,
opracowywanie protokotéw z posiedzen plenarnych Komisji oraz spotkan zespotéw proble-
mowych, notatek z posiedzen Prezydium, monitorowanie wykonania (stanu realizacji) ustalen
Komisji i zespotdw. Sekretariat udostepnia cztonkom dokumentacje dotyczaca Komisji, udziela
wyjasnien i odpowiedzi na pytania dotyczace dziatalno$ci Komisji oraz przygotowuje informa-
cje zbiorcze.

Posiedzenia Komisji, Prezydium Komisji i zespotéw odbywajg sie w budynku Centrum
Partnerstwa Spotecznego “Dialog”. Centrum jest jednostka organizacyjng Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej. W szczego6lnych przypadkach posiedzenia Komisji mogg odbywac sie
w innym miejscu. Wiele posiedzen Komisji odbywato sie w gmachu Ministerstwa Pracy i Poli-
tyki Spotecznej, jednak po tzw. nocnej okupacji sali im. Baczkowskiego przez strone zwigzkowa
w 2008 roku odbywaja sie w CPS , Dialog”.
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Koszty dziatania Komisji sg pokrywane z budzetu panstwa w cze$ci dotyczacej urzedu
obstugujacego ministra wtasciwego do spraw pracy.

Dla podejmowania najwazniejszych decyzji (uchwat) przez Komisje niezbedna jest zgoda
(consensus) wszystkich poszczeg6lnych jej stron - nie mozna zatem zawrze¢ porozumienia
z wylaczeniem np. jednej organizacji zwigzkowe;.

[stotng role odgrywaja powotane przez Trojstronng Komisje zespoty problemowe. Powo-
tano dziewiec statych zespotéw problemowych ds.: prawa pracy i uktadéw zbiorowych, ubezpie-
czen spotecznych, polityki gospodarczej i rynku pracy, rozwoju dialogu spotecznego, budzetu,
wynagrodzen i §wiadczen socjalnych, ustug publicznych, wspétpracy z MOP, funduszy struk-
turalnych Unii Europejskiej, Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej oraz jeden dorazny,
ds. pracownikéw samorzadowych i stuzby cywilnej. Ponadto, organizacje pracodawcéw i pra-
cownikdéw wchodzgce w sktad Komisji maja prawo opiniowania dokumentéw konsultacyjnych
Unii Europejskiej, w szczego6lnosci biatych ksiag, zielonych ksigg i komunikatéw, oraz projektow
aktow prawnych Unii Europejskiej w zakresie zadan objetych zadaniami zwigzkéw zawodo-
wych i organizacji pracodawcow. W celu usprawnienia mechanizmu konsultacji oraz koordyna-
cji jej przebiegu, decyzja Prezydium Komisji w ramach Trdéjstronnej Komisji utworzono Zespoét
konsultacyjny ds. Unii Europejskiej.

Wojewodzkie Komisje Dialogu Spotecznego (WKDS)

Funkcjonowanie tych instytucji dialogu regionalnego reguluje ustawa z dnia 6 lipca 2001
r. 0 Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spo-
tecznego. WKDS sa strukturami czterostronnymi. Oprécz strony pracodawcéw, pracownikow
i rzadowej, reprezentowanej przez wojewode bedacego jednoczesnie przewodniczagcym WKDS,
jest strona samorzadowa reprezentowana przez marszatka wojewddztwa.

Komisje wojewodzkie sg niezalezne od Komisji Trojstronnej ds. Spoteczno-Gospodarczych. Pelnig
role forum dialogu spotecznego prowadzonego dla godzenia intereséw partneréw spotecznych oraz dobra
publicznego na poziomie wojewddztwa.

Zostaty utworzone we wszystkich 16-u wojewo6dztwach na podstawie wspdélnych wnio-
skow - reprezentatywnych w rozumieniu ustawy - organizacji partnero6w spotecznych OPZZ
i Zwigzku Rzemiosta Polskiego.

Do wtasciwosci WKDS nalezy wyrazanie opinii: w sprawach objetych zakresem zadan
zwigzkow zawodowych lub organizacji pracodawcéw, bedacych w kompetencji administracji
rzadowej i samorzadowej z terenu wojewodztwa. WKDS opiniujg projekty strategii rozwoju
wojewddztw. Przekazujg takze swoje stanowiska Komisji Tréjstronnej w sprawach o zasiegu
wojewodzkim, dotyczacych dialogu spotecznego w zakresie wynagrodzen i Swiadczen spotecz-
nych, innych spraw spotecznych i gospodarczych.

Prowadzony w WKDS dialog regionalny, przy aktywnosci wojewodow jako przedstawi-
cieli strony rzagdowej, umozliwia odcigzenie ogélnokrajowych i branzowych instytucji dialogu
spotecznego i dostosowanie do miejscowych warunkow szczegétowych celéw polityki rzadu.
Sprzyja to rozwigzywaniu wielu kwestii na szczeblu jednostki terytorialnej, szczegélnie w sytu-
acji zagrozenia powstania napiec i konfliktoéw spotecznych w regionie.
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WKDS, zgodnie z ustawa spelniajg funkcje doradcza i opiniodawcza. Wyrazane opinie
i oceny, cho¢ prawnie nie majag mocy wigzacej, stanowig istotng forme oceny zamierzen wiadz
regionalnych i polityki prowadzonej przez administracje i samorzad.

Tematy prac WKDS

Wojewodzkie Komisje i ich gremia zajety sie przede wszystkim sprawami i problemami
najbardziej nurtujagcymi poszczegdlne regiony. Tematy byly rézne, w zaleznosci od specyfiki
struktury spoteczno-gospodarczej danego wojewddztwa

W toku prac Komisje skoncentrowaty sie na problemach zwigzanych z lokalnym rynkiem
pracy, mozliwo$cig ograniczenia wzrostu liczby bezrobotnych oraz ich aktywizacja. Rozpatry-
wane byty rowniez sprawy zwigzane z kondycjq stuzby zdrowia, zaré6wno w skali regionalnej
i ogbdlnokrajowej, z funkcjonowaniem Narodowego Funduszu Zdrowia, dostepem do $wiadczen
zdrowotnych. Podnoszono takze sprawy zwigzane z sytuacja przewoznikdw krajowych i reali-
zacja przewozoéw regionalnych. Kwestie te sg istotne, ze wzgledu na trudno$ci wystepujace
w zwigzku z sytuacja ekonomiczng tych przedsiebiorstw, nie tylko w skali kraju, ale i w poszcze-
gblnych regionach. Komisje zajely sie rowniez sprawami zwigzanymi z problemami o$wiaty.
Podnoszono kwestie zwigzane z przysztoscig dialogu spotecznego, dyskutowano o kwestiach
zwigzanych z perspektywami rozwoju regionalnego oraz oceng mozliwos$ci uzyskania i sposo-
bem wykorzystania pozyskanych Srodkéw z unijnych funduszy strukturalnych.

Wynikiem dyskutowanych na forum WKDS kwestii byty, w wiekszos$ci przypadkow przy-
jete przez strony stosowne stanowiska lub opinie, ktére zamieszczane sg czesto na stronach
internetowych Urzedu Wojewddzkiego i niejednokrotnie podawane do publicznej wiadomosci
w prasie lokalnej. Wojewo6dzkie Komisje Dialogu Spotecznego uznawane sg przez partnerow
spotecznych za wazne instytucje dialogu regionalnego, dzieki ktorym wiekszo$¢ potencjalnych
zagrozen i konfliktéw o charakterze regionalnym zostaje zdiagnozowanych we wczesnym eta-
pie wystgpienia. Daje to mozliwo$¢ podjecia stosownych dziatan zaradczych. Komisje wtaczaja
sie tez w dziatania skutkujgce rozwojem regionalnej infrastruktury gospodarczej oraz polep-
szeniem zycia lokalnych spotecznoSci.

Rozwigzan systemowych wymaga zapewnienie wojewo6dzkim komisjom wtasciwej
obstugi merytorycznej i organizacyjnej, co wigze sie tez z potrzebg wyodrebnienia biur WKDS
ze struktur urzedéw wojewodzkich oraz zapewnienia wystarczajacej obsady kadrowej i odpo-
wiednich srodkéw finansowych. W celu podniesienia jako$ci obstugi komisji oraz poprawy sku-
teczno$ci prowadzonego dialogu regionalnego, resort pracy - wzorem lat poprzednich - pracuje
nad podjeciem dziatan szkoleniowych dla Sekretarzy i pracownikéw urzed6w zajmujacych sie
komisjami.

Prowadzony przez wszystkie lata dziatalno$ci Komisji monitoring ich funkcjonowania
potwierdza dobre tendencje - Komisje stajg sie instytucjami coraz bardziej rozpoznawalnymi
wregionach izdobywaja coraz wiekszg akceptacje spoteczng dla swoich dziatan. Pozwala to stro-
nom, nie tylko na wyrazanie swoich pogladéw w wielu kwestiach zwigzanych z zZyciem regionu,
ale sprzyja réwniez osigganiu porozumienia w trudnych kwestiach, co wiaze sie z zachowa-
niem tadu i spokoju spotecznego oraz daje mozliwo$¢ zapobiegania sytuacjom konfliktowym.
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Komisje mogg - poprzez misje dobrej woli - podja¢ probe znalezienia najlepszych rozwigzan
tych probleméw. Sprawne i dynamiczne dziatanie Komisji Wojewo6dzkich zalezy w duzej mie-
rze od otwartosci na dialog z partnerami spotecznymi i aktywnos$ci samych Przewodniczacych
Komisji. Wojewoda jako przedstawiciel Rzadu i Przewodniczacy WKDS, poprzez swoje kom-
petencje i zaangazowanie w prace Komisji powinien stwarza¢ warunki do prowadzenia auten-
tycznego dialogu spotecznego na szczeblu regionalnym. Cele polityki rzadu, winny by¢ przez
niego prezentowane w Komisji w sposéb przekonywujacy i wiarygodny. Ich opiniowanie przez
partnerow spotecznych ma umozliwi¢ administracji rzagdowej w wojewodztwie lepsze rozpo-
znanie i zrozumienie spotecznych potrzeb.

Dialog regionalny prowadzony na szczeblu wojewo6dzkim umozliwia takze odcigzenie
innych ciat dialogu spotecznego (poziomu ogo6lnokrajowego i branzowego. Oprdécz kontak-
tow z tymi ciatami dialogu istotne jest tez zacie$nienie wspotpracy pomiedzy samymi WKDS.
Wymiana do$wiadczen i dobrych praktyk w blizszej i dalszej perspektywie czasowej przyczy-
nic sie powinna - zdaniem strony rzadowej i pozostatych uczestnikow dialogu - do powstania
propozycji nowych rozwiazan, korzystnych nie tylko w skali regionalnej czy jednostkowej, ale
i ogblnopolskiej. Sprawdzonym narzedziem, moggcym usprawnic¢ prace Komisji, jest réwniez
organizowanie dla cztonkdw i obstugi WKDS szkolen z zakresu dialogu spotecznego.

Troéjstronne Zespoty Branzowe (TZB)

Trojstronne Zespoty Branzowe (TZB) s3 instytucjami dialogu branzowego/ sektoro-
wego. Potrzeba ich utworzenia pojawita sie na poczatku lat 90. Zajmujg sie problemami branz
w zwigzku z restrukturyzacja, postepujaca prywatyzacja i reorganizacja wybranych sektoréw.
Z formalnego punktu widzenia TZB s3g instytucjami dialogu spotecznego, dziatajacymi w ukta-
dzie trojstronnym obok i niezaleznie od Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych.
Zespoty w wiekszosci byly powotywane przez kolejnych ministrow pracy i sg umiejscowione
przy tym resorcie. Ich dziatalno$¢ nie ma podstaw prawnych. Powstaty - na mocy decyzji kolej-
nych ministréw pracy - jako rezultat porozumienia wszystkich stron reprezentujacych dana
branze, deklarujacych wole prowadzenia dialogu. Funkcjonujg w oparciu o zatwierdzone regu-
laminy prac zespotdw, oparte na jednolitym wzorze.

W sktad zespotéw wchodzg po stronie spotecznej reprezentacje zwigzkéw zawodowych
oraz organizacji pracodawcow dziatajacych w sektorze. Strone rzadowa, bedaca (w wiekszosci
sektorow) faktycznym wtascicielem podmiotéw gospodarczych, reprezentuja przedstawiciele
wiasciwych resortéw (w tym: MSP, MG, MF) - w randze sekretarzy i podsekretarzy stanu - gwa-
rantujacy realizacje przyjetych ustalen Powstawatly stopniowo w wyniku naciskéw strony spo-
tecznej, ktora dazyta do rozméw z rzagdem na konkretne tematy dotyczace réznych sektorow
gospodarki narodowej. W przeszto$ci powotywano je bez konkretnej podstawy prawnej - na
mocy decyzji kolejnych ministréw pracy, podejmowanych w wyniku realizacji ustalen wien-
czacych wielomiesieczne - niekiedy - negocjacje strony rzagdowej z partnerami spotecznymi.
Obecnie jednak zespoty w wiekszoSci dziataja w sformalizowany sposdb - na podstawie wtia-
snych regulamindéw i harmonograméw prac oraz terminarzy spotkan. Zgodnie z tymi zasadami,

zespoly na og6t posiadaja prezydia i moga powotywac podzespoty oraz wezsze grupy robocze
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w celu wypracowania stanowisk wobec probleméw czy zagadnien szczegétowych, ktére pod-
dawane sg nastepnie szerszej dyskusji na posiedzeniach plenarnych.
Na przetomie 2001 i 2002 roku trwaty prace nad przeksztatceniem dotychczasowych TZB
w zespoty problemowe Troéjstronnej Komisji. Ostatecznie postanowiono, Ze zespoty beda nadal
dziataty niezaleznie, pozostajgc gtéwnym forum dla krajowego dialogu branzowego. Trojstron-
nej Komisji przystuguje jednak prawo wnioskowania do strony rzagdowej o ich powotywanie.
W skitad zespotéw wchodza reprezentanci zwigzkéw zawodowych dziatajacych w danej
branzy oraz organizacji pracodawcow tego sektora. Strone rzagdowa reprezentujg przedstawi-
ciele wtasciwych resortdw - w randze sekretarzy i podsekretarzy stanu - gwarantujacy realiza-
cje przyjetych ustalen. Do udziatu w posiedzeniach i do prac w zespotach zapraszani sg rowniez
przedstawiciele izb i samorzadéw gospodarczych oraz reprezentanci samorzadu terytorial-
nego. W niektorych przypadkach w posiedzeniach uczestniczg poszczegdlni pracodawcy funk-
cjonujgcy w sektorze. Na okre$lonych warunkach w spotkaniach uczestniczy¢ moga doradcy
stron. Aktualnie funkcjonuje 13 tréjstronnych zespotéw branzowych (TZB):
1. Zespdl Trojstronny ds. Bezpieczenstwa Socjalnego Gornikow
2. Zespot Trojstronny ds. Spotecznych Warunkéw Restrukturyzacji Hutnictwa
3. Zespo6t Trojstronny ds. Branzy Energetyczne;j
4. Zespot Trojstronny ds. Spoteczno-Gospodarczych Warunkoéw Restrukturyzacji Zaktadow
Przemystowego Potencjatu Obronnego
5. Zesp6t Trojstronny ds. Spoteczno-Gospodarczych Restrukturyzacji Gornictwa i Przetwor-
stwa Siarki
Zespo6t Trojstronny ds. Przemystu Lekkiego,
Zespot Tréjstronny ds. Zeglugi i Rybotéwstwa Morskiego
Zespo6t Trojstronny ds. Branzy Chemicznej
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Zespo6t Trojstronny ds. Kolejnictwa (przy MT)

10. Zespo6t Troéjstronny ds. Ochrony Zdrowia (przy MZ)
11. Zesp6t Troéjstronny ds. Przemystu Stoczniowego.
12. Zespo6t Trojstronny ds. Budownictwa (przy MB).
13. Zesp6t Troéjstronny ds. Branzy Wegla Brunatnego.

Do zadan TZB nalezy uzgadnianie dokumentdw, ktérymi sg rzgdowe projekty programow
lub strategii restrukturyzacji branz/sektorow, pakiety zabezpieczen socjalnych (ostonowe) dla
zwalnianych pracownikdw oraz akty prawne wykonawcze do ww. dokumentéw. Coraz wiecej
jest prowadzonych konsultacji w zakresie postepujacych proceséw konsolidacji i prywatyzacji
przedsiebiorstw. TZB byty pierwotnie powotywane w tzw. schytkowych gateziach gospodarki
panstwowej podlegajacych procesom transformacji, takich jak: gérnictwo, hutnictwo, prze-
myst obronny, w ktérych gtéwnym pracodawca byt rzad jeszcze przed procesami prywatyzacji
przedsiebiorstw. Obecnie, oprocz ww. zadan Tréjstronne Zespoty Branzowe zajmujg sie moni-
torowaniem realizacji programoéw restrukturyzacji i pakietow ostonowych oraz analizowaniem
propozycji stron zwigzkowych, dotyczacych ustanowienia nowych oston socjalnych, poszerze-
nia kregu oso6b z nich korzystajacych lub wydtuzenia okresu ich stosowania. Na posiedzeniach

14



TZB podejmowane s3 proby: rozwigzan konkretnych konfliktéw wystepujacych w zaktadach
pracy na linii pracodawca - zatoga; prowadzony jest monitoring mozliwych zagrozen w postaci
réznego rodzaju akcji protestacyjnych.

Dotychczasowe doswiadczenia wskazuja, Ze zasadne jest funkcjonowanie zespotéw troj-
stronnych dopoki realizowane beda, spetniajace okreslone warunki, rzagdowe programy restruk-
turyzacji dla sektoréw. Po ich zakonczeniu lub sprywatyzowaniu danych branz najlepszym roz-
wigzaniem wydaje sie przeksztatcenie zespotdéw trojstronnych w sektorowe zespoty autono-
miczne, w ktérych partnerzy spoteczni beda pracowa¢ w uktadzie dwustronnym. W praktyce
dziatanie tych zespotéw moze napotkac¢ trudnosci, zwtaszcza ze strony pracodawcow, niechet-
nych do spotkan bez udziatu przedstawicieli rzgdu jako strony i gwaranta utrzymania ciggto-
Sci konsultacji.

Inne instytucje dialogu spotecznego w urzedach centralnych

Oprocz wyzej opisanych instytucji, w praktyce dialogu w Polsce funkcjonuja takze inne
ciata tego dialogu o réznych nazwach i charakterze: rady, komisje, komitety, zespoty - umiej-
scowione najcze$ciej przy centralnych urzedach administracji panstwowej i powotywane
jako organy opiniodawczo-doradcze przez szefa danego urzedu. Czesto s3 to instytucje wie-
lostronne, gdyz w ich sktad - oprocz przedstawicieli partneréw spotecznych i rzagdu - wcho-
dza czesto reprezentanci korporacji zawodowych: izb i samorzadéw oraz innych organizacji
pozarzadowych: stowarzyszen, fundacji. Maja specyficzne znaczenie, gdyz na ich forum toczy
sie nie tylko dialog spoteczny, ale takze w szerszej formule dialog korporacyjny i obywatelski.
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej monitoruje w corocznych raportach ich funkcjonowa-
nie w zakresie realizacji zasad prowadzonego dialogu spotecznego. Najwiecej instytucji dialogu
spotecznego dziata w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej, Ministerstwie Rozwoju Regio-
nalnego, Ministerstwie Rolnictwa i Rozwoju Wsi, Ministerstwie Infrastruktury, Ministerstwie
Spraw Wewnetrznych i Administracji.

III. Porozumienia i pakty spoteczne

Dowodem na autentycznosc¢ i akceptacje metody porozumiewania sie, jaka jest dialog spo-
teczny w Polsce, sg porozumienia zbiorowe zawierane przez rzad ze zwigzkami zawodowymi,
organizacjami pracodawcéw i organizacjami samorzadowymi. Patrz tabela na str. 24.

Jednym z najistotniejszych byt negocjowany w latach 1992-1993 ,Pakt o przedsiebior-
stwie panstwowym w trakcie przeksztatcania”, w zapisach ktorego przyjeto szereg zobowia-
zan, w tym m.in. o powotaniu Komisji Tréjstronnej ds. Spoteczno-Gospodarczych, oraz podje-
ciu na wniosek OPZZ w nastepnej kolejnosci debat trojstronnych dotyczacych gwarancji socjal-
nych obywateli.

Negocjacje przedstawicieli rzagdu z pracodawcami i zwigzkami zawodowymi na ww. temat
mial miejsce na przestrzeni 1994 i 1995 roku i zakonczyt sie podpisaniem ,Pakietu Gwarancji
Socjalnych Obywateli”, ktory w sposob kompleksowy odniost sie do ksztattowania i realizacji
owczesnej polityki spoteczne;.

Jeszcze innym porozumieniem zbiorowym stat sie ,Kontrakt Regionalny dla wojewo6dz-

twa katowickiego”, zawarty w 1995 roku pomiedzy wojewoda katowickim a strong spoteczng
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reprezentowang przez przewodniczgcego Regionalnego Komitetu Porozumiewawczego i Sej-

miku Samorzgdowego Wojewoddztwa Katowickiego.

Przyktadem praktycznego przechodzenia od konfliktu do dialogu w stosunkach miedzy
administracjg panstwowg jako pracodawca a pracownikami (reprezentowanymi przez zwiazki
zawodowe) byto porozumienie proceduralne zawarte w 1992 roku pn.: ,Porozumienie w spra-
wie regul postepowania przy rozwigzywaniu sporéw miedzy administracja panstwowg a NSZZ
,2Solidarnos¢”. Okreslito ono tryb rozwigzywania sporow w sprawach, w ktérych rozwigzanie
nie wymagato wydania lub zmiany ustawy oraz, w ktorych tryb postepowania nie zostat okre-
$lony przepisami ustaw. Podpisanie takiego Porozumienia zaproponowano takze OPZZ. Z r6z-
nych przyczyn, w tamtym okresie, OPZZ nie wyrazit na to zgody. PézZniejsze zabiegi OPZZ o jego
zawarcie mimo wieloletnich zabiegéw nie odnosito efektéw. Byto to przyczyna wielu protestow
OPZZ takze na arenie miedzynarodowe;j. Ostatecznie porozumienie to po dziesieciu latach stra-
cito swojg moc wraz z wejsciem w zycie ustawy o Trojstronnej Komisji. Co zostato ostatecznie
potwierdzone przez rzad w marcu 2005 roku.

0d chwili ustawowego uregulowania dialogu spotecznego dyskutowano i podejmowano
na forum Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych proby zawarcia przez reprezenta-
tywne organizacje partneréw spotecznych i rzad szerokiego porozumienia spotecznego, ktore
gwarantowataby - poprzez wprowadzenie nowych rozwigzan dotyczacych sfer zZycia gospodar-
czego i spotecznego - zachowanie pokoju spotecznego.

Pierwsza taka probe podjeto w maju 2003 roku (za rzagdéw Sojuszu Lewicy Demokratycz-
nej i Polskiego Stronnictwa Ludowego) podejmujac uchwate w sprawie podjecia negocjacji
w weztowych kwestiach polityki spoteczno-gospodarczej, w tym w szczegdlnosci:

1. zwiekszenia zakresu swobody dziatalno$ci gospodarczej;

2. naprawy finanséw publicznych;

3. sposobdw obnizenia obcigzen z tytutu podatkéw dochodowych, w celu zwiekszenia popytu
inwestycyjnego i konsumpcyjnego;

4. zasad prywatyzacji, ktdra powinna przyczyniac sie do ksztattowania nowoczesnej struktury
gospodarki, do tworzenia efektywnych miejsc pracy oraz uwzglednia¢ interesy pracowni-
kéw prywatyzowanych przedsiebiorstw;

5. skali, zakresu i sposobu udzielania pomocy przez panstwo (pomoc publiczna) przedsie-
biorcom;

6. zakresu urynkowienia ustug publicznych;

7. mechanizmu ksztattowania wynagrodzen w sferze budzetowej, ustug publicznych oraz
w sektorze przedsiebiorstw;

8. prawa pracy, w tym roli uktadéw zbiorowych pracy oraz przepiséw regulujacych zawieranie
umoOw na czas nieokreslony i okreslony.

Zagadnienia te staty sie niezwtocznie przedmiotem prac poszczegdlnych zespotéw pro-
blemowych Komisji Trojstronnej. Przedmiotem negocjacji mogtly by¢ takze inne zagadnienia
zgloszone przez strony. Podejmujac inicjatywe negocjacji organizacje reprezentowane w Komi-
sji Trojstronnej oraz strona rzagdowa kierowaty sie przekonaniem, zZe tylko na drodze dialogu
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i porozumienia spotecznego mozna wypracowac rozwigzanie ztozonych i trudnych proble-
mow spoteczno-gospodarczych Polski, przyczyniajac sie tym samym do tworzenia miejsc pracy,
pobudzania przedsiebiorczosci i wzrostu gospodarczego. Zakonczenie negocjacji miato nastg-
pi¢ do konca III kwartatu 2003 roku. W toku wielomiesiecznych negocjacji zakonczonych osta-
tecznie w grudniu 2003 roku osiggnieto porozumienia:

1. w sprawie projektu ustawy o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpie-
czenSpotecznych oraz niektorych innych ustaw,

wobec zatozen ustawy o swobodzie dziatalno$ci gospodarcze;j,

w sprawie wynikéw prac zespotu ds. prawa pracy i uktadéw zbiorowych,

w sprawie wzrostu wynagrodzen w 2004 roku,

AR

w sprawie projektu ustawy o indywidualnych kontach emerytalnych oraz ustawy o pracow-

niczych programach emerytalnych oraz

6. projektu ustawy o zmianie ustawy o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodar-
czych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego oraz o zmianie niektorych innych
ustaw.

Dorobkiem prac Komisji byly takze wczes$niej przyjete uchwaty w sprawie rzadowego
projektu ustawy o pomocy spotecznej i w sprawie wysokos$ci wskaznika przyrostu przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia u przedsiebiorcow na rok 2004.

Nie byto to jednak osiggniecia, ktore dawaty by range i znaczenie Tro6jstronnej Komisji lub
mozna by byto nazwac¢ sukcesem ktorejkolwiek ze stron.

Kolejna préba zostata podjeta w marcu 2006 kiedy to uchwatg Komisji przystgpiono do
prac nad Umowg Spoteczng ,Gospodarka - Praca - Rodzina - Dialog”. Celem umowy miat by¢
kompleksowy program, obejmujacy nastepujace obszary:

Tworzenie nowych miejsc pracy, polityka zatrudnienia i instytucje rynku pracy;
Warunki rozwoju spoteczno-gospodarczego i przedsiebiorczosci;
Zabezpieczenie spoteczne;

Polityka rodzinna;

Ochrona zdrowia;

AN

Dialog, partnerstwo spoteczne i spoteczenstwo obywatelskie.

Do zawarcia jakiegokolwiek porozumienia w zakresie zakreslonych obszaréw nie doszto
w zwigzku z dymisjg rzgdu Prawa i SprawiedliwoSci i przedterminowymi wyborami parlamen-
tarnymi.

Kolejna préba nastgpita w kwietniu 2008 roku kiedy to Trojstronna Komisja przyjeta
uchwate w sprawie podjecia prac nad rozwigzaniami w kluczowych kwestiach spoteczno-go-
spodarczych majgcych na celu wypracowanie w szczeg6lnosci modelu i mechanizmoéw ksztatto-
wania wynagrodzen w sferze publicznej, modelu i mechanizmoéw ksztaltowania wynagrodzen
u przedsiebiorcow, programu aktywizacji zawodowej oséb po 50 roku zycia, spéjnego systemu
emerytalnego, wzmocnienie dialogu spotecznego poprzez doprecyzowanie zasad reprezenta-
tywnoSci. Prace nad zaproponowanymi rozwigzaniami utknety jednak w miejscu i do porozu-
mienia nie doszto. Prace zakoniczyty sie na etapie prac zespotow problemowych Tréjstronnej
Komisji.
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W marcu 2009 roku w obliczu narastajgcego kryzysu, zagrozen dla gospodarki

i spoteczenstwa, z inicjatywa podjecia rozméw majgcych na celu ograniczenie gospodarczych

i spotecznych skutkow kryzysu do strony rzagdowej wystgpity organizacje pracodawcow i zwigz-

kéw zawodowych. Partnerzy spoteczni, wykorzystujac od dawna budowany potencjat zaufania

i dzieki wzajemnej mobilizacji oraz w obliczu odpowiedzialnosci za sprawy gospodarki i spo-

teczenstwa, mimo wystepujacych miedzy nami réznic, wypracowali i przedstawili stronie rza-

dowej pakiet postulatow, ktére mogty pomdc gospodarce, pracownikom i rodzinom ztagodzic¢
skutki kryzysu. Pakiet obejmowat nastepujace 13 zagadnien w 3 obszarach:
I. Obszar wynagrodzen i Swiadczen socjalnych

1. Program kryzysowej pomocy dla spoteczenstwa w szczegdlnosci wsparcie rodzin naj-
ubozszych poszkodowanych w wyniku kryzysu oraz zwiekszenie srodkéw na $wiadczenia
socjalne w zwigzku ze wzrostem liczby os6b zwalnianych z pracy,

2. Zniesienie opodatkowania zapomog udzielanych przez zwigzki zawodowe (poszerzenie
katalogu) oraz swiadczen wyptacanych z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych;

3. Zwolnienie z podatku dochodowego od 0séb fizycznych pomocy socjalnej realizowanej w for-
mie bonéw uprawniajgcych do ich wymiany na towary lub ustugi w tym tzw. bonéw towa-
rowych.

4. Uchylenie ustawy o negocjacyjnym systemie ksztattowania przyrostu przecietnych wyna-
grodzen u przedsiebiorcow oraz zniesienie ustawy kominowej

5. Wypracowanie w minimalnym wynagrodzeniu mechanizméw osiaggniecia poziomu 50%
przecietnego wynagrodzenia

II. Obszar rynku pracy i stosunkow pracy

1. Wprowadzenie 12 miesiecznego okresu rozliczeniowego

2. Uruchomienie zaktadowego funduszu szkoleniowego

3. Racjonalizacja rozwigzan dotyczacych doby pracowniczej w kontekscie rozliczania czasu
pracy

4. Pakiety socjalne jako Zrédto prawa pracy

5. Ruchomy czas pracy jako instrument wspomagajacy tgczenie obowigzkéw rodzinnych
z Zawodowymi

6. Stabilizacja zatrudnienia poprzez ograniczenie stosowania uméw na czas okres$lony

I11. Obszar polityki gospodarczej
1. Przyspieszona amortyzacja
2. Subsydiowanie zatrudnienia jako alternatywy wobec zwolnien grupowych

Przedstawione przez partnerow spotecznych zagadnienia bez formalnej uchwaty Troj-
stronnej Komisji staty sie po przedstawieniu przez strone rzagdowa propozycji rozwigzan
przedmiotem prac zespotéw problemowych. Wspdlna inicjatywa jak to bywato przez szereg lat
utkneta w martwym punkcie. Powodem jak to zwykle bywa byty szczegoty zwigzane z poszcze-
gblnymi zagadnieniami i duze rozbieznos$ci w propozycjach strony pracodawcéw, rzadu i zwigz-
kéw zawodowych. W zwigzku z brakiem porozumienia pomiedzy stronami rzad przekazat do

Sejmu dwa projekty ustaw, ktére obejmowaty jedynie czeS¢ z zaproponowanych rozwigzan,
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ktore jednak nie satysfakcjonowaty szczegolnie zwigzkowcow ale takze pracodawcow. Podjete
przez zwigzki zawodowe prdéby zmiany zapisow ustaw podczas prac komisji sejmowych nie
przyniosty rezultatow. Ustawy weszty w zycie. Tak wiec po raz kolejny nie udato sie osiagna¢ na
forum Tréjstronnej Komisji znaczgcego porozumienia, ktore przyczynitoby sie do podniesienia
jej rangi a zarazem umocnienia pozycji tej najwazniejszej instytucji dialogu spotecznego. Rok
2010 takze nie przyniést w tym zakresie zadnych zmian. Partnerzy spoteczni podjeli jednak na
wniosek OPZZ wysitek na rzecz dokonania zmian w systemie dialogu spotecznego.

Material jest czeScia przygotowywanej przez autora do druku publikacji pt.
,OPZZ a dialog spoteczny w Polsce - krotka historia uméw spotecznych, paktéw i porozumien”
Przedruk materiatu i jego rozpowszechnianie w catos$ci lub czesci jest dozwolone wytacznie

z podaniem zZrédta
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Pawet Smigielski

PRZEZ DIALOG DO POROZUMIENIA

Pracodawca, zwigzki zawodowe, rzad, samorzad, organizacje pozarzadowe. Wszystkie te
podmioty, a takze wiele innych, prowadza dialog spoteczny, ktérego rola w Polsce w ostatnich
latach znacznie wzrosta.

Dialog to nic innego jak prowadzenie rozméw w celu pogodzenia rozmaitych intereséw
réznych grup, ktérego celem nadrzednym jest budowa pokoju spotecznego, legitymizowanego
przez jak najszersze grupy spoteczenstwa.

W dialogu tym szczeg6lne miejsce zajmuja rozmowy (negocjacje) prowadzone przez orga-
nizacje zwigzkowe z innymi podmiotami. Moga one odbywac sie na réznych poziomach i doty-
czy¢ wielu spraw. Szczegélne miejsce w tym systemie zajmuje dialog zaktadowy, prowadzony
przez zaktadowe (miedzyzaktadowe) organizacje zwigzkowe i pracodawce. To wiasnie na tym
poziomie strony moga w sposéb autonomiczny uregulowac wiele kwestii prawnych dotycza-
cych zaktadu pracy i zatrudnionych w nim pracownikéw.

Rozmowy zwigzkowcow z pracodawcami czesto tocza sie w bardzo trudnej atmosferze,
a osiggane wyniki bywajg dalekie od zamierzonych przez strony. Problemy w tych negocjacjach
czesto powstaja z powodu nieznajomosci prawa oraz braku umiejetno$ci prowadzenia negocja-
cji z drugg strona.

Majac na uwadze poprawe jakosci i efektywnos$ci dialogu nalezy pogtebia¢ znajomosé
prawa, w szczego6lnosSci prawa pracy i prawa zwigzkowego oraz poszerza¢ wiedze w kwestii
technik i taktyk negocjacyjnych, jakie majg zastosowanie w dialogu zbiorowym.

W tym celu od kwietnia do grudnia 2010 roku w ramach projektu ,Przez dialog do poro-
zumienia” przeprowadzono szereg szkolen (warsztatéw) majgcych na celu przybliZenie uczest-
nikom najwazniejszych i najbardziej kontrowersyjnych zagadnien z prawa zwigzkowego, w tym
zagadnien dotyczacych prowadzenia sporu zbiorowego. Podczas szkolen w formie warsztatow
szczegotowo przedstawiano réwniez:

e zasady prowadzenia zbiorowych negocjacji,

e techniki i taktyki negocjacyjne, w szczeg6lnosci przetamywanie impaséw w rozmowach,

e reguty budowania zespotu negocjatoréw zwigzkowych,

e sposoby unikania brudnych chwytéw oraz dokonano przegladu socjotechnik, jakie mogg
by¢ uzyte w rozmowach.
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W szkoleniach brali udziat cztonkowie Wojewéddzkich Komisji Dialogu Spotecznego,
wojewodzkich i powiatowych rad zatrudnienia oraz zarzadow zakladowych organizacji
zwiazkowych.

Spotkania umozliwiaty uczestnikom swobodng wymiane pogladéw oraz przedstawianie
wtasnych doswiadczen, gdyz obok wiedzy $cisle teoretycznej, to wiedza praktyczna decyduje
w rownie duzym stopniu o jakos$ci prowadzonego dialogu oraz jego wynikach.

[stota autonomicznych negocjacji zbiorowych w prawie pracy jest to, ze strong lub stro-
nami negocjacji sg podmioty zbiorowe, takie jak zwigzki zawodowe, pracodawcy lub ich orga-
nizacje.

Negocjacje pomiedzy tymi stronami sg trudne m.in. z uwagi na zdeterminowanie czton-
kéw zespotdw negocjacyjnych, znaczne réznice w oczekiwaniach i Zadaniach, zasztosci osobi-
ste pomiedzy poszczeg6lnymi osobami, a takze ze wzgledu na niezbyt precyzyjne okreslenie
przedmiotu konfliktu i zagdan poszczeg6lnych stron.

Uczestnicy szkolen wskazywali, Ze w negocjacjach z pracodawca zbyt rzadko stosuje sie
kompleksowe podejscie do okreslenia celu negocjacji, co w rezultacie doprowadza do rozmow
o wszystkim i o niczym. Strony nie wiedza co chcg osiggna¢, nie sg w stanie okresli¢ rzeczywi-
stego podtoza konfliktu, co w rezultacie wydtuza i komplikuje proces negocjacyjny.

W rozmowach bardzo waznym czynnikiem jest wyznaczenie celu. Nalezy wiedzie¢ o czym
rozmawiac, co chce sie osiaggna¢, jakie cele majg charakter priorytetowy, a jakie drugorzedny.
Obserwujac sposob wyznaczania celd6w mozna czesto zauwazy¢, Ze nie sg one dostatecznie
dobrze okres$lone i zdefiniowane. Zdarzajg sie bowiem takie sytuacje, gdy organizacja zwigz-
kowa w trakcie wszczetego sporu zbiorowego dochodzi do wniosku, Ze jej zgdania de facto
powinny by¢ inne niz te, ktore sg zawarte w piSmie wszczynajgcym spor.

Podobne zdarzenia majg miejsce np. w negocjacjach nad zaktadowym uktadem zbioro-
wym pracy, gdzie Zle wybrane cele priorytetowe powoduja zatamanie sie negocjacji lub ich
przegranie.

Przy stole negocjacyjnym w takich sytuacjach rzadzi przypadek, a same rozmowy prowa-
dzone s3 w sposdb chaotyczny. Szczegdlnie czesto strony maja tendencje do cofania sie do prze-
szto$ci i wyciggania nieprzydatnych dla toczacych sie negocjacji faktéw sprzed wielu miesiecy
- taka praktyka znacznie spowalnia rozmowy oraz moze dodatkowo wywota¢ konflikt.

Majac powyzsze na uwadze mozna stwierdzi¢, Ze w negocjacjach nalezy pamieta¢ o kwe-
stiach, pozycjach (stanowiskach) ale przede wszystkim o interesie. Kwestie to zagadnienia
ktére negocjujemy, okreslenie szczegétowo problemoéw oraz tematéw rozmow (a wiec gene-
ralnie w konteksScie kwestii mozemy zapytac: co?). Pozycje to przeglad stanowisk, propozy-
cji stron oraz propozycji ich rozwigzan danego problemu (formutujemy wiec zapytanie: jak?).

Interesy to nic innego jak okres$lenie o co tak naprawde chodzi stronom negocjujgcym,
okreslenie ich potrzeb oraz préba wyjasnienia dlaczego stronom zalezy akurat na takich, a nie
innych rozwigzaniach (zapytanie: dlaczego?).

Dotarcie do interesu moze by¢ podstawa do osiggniecia sukcesu w negocjacjach. Czesto
bowiem jest tak, Ze zadania stron tak naprawde sg dalekie od ich interesow. Czesto tez strony

nie widzg wspdlnego interesu w catej sytuacji konfliktowej. Pozycje zajmowane przez strony
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czesto skutecznie ,chowajg” ich rzeczywiste interesy. Dopiero dotarcie do interesu, ,wyciggnie-
cie” go z toku rozméw negocjacyjnych pomoze stronom lepiej zrozumie¢ swoje oczekiwania
i potrzeby, a takze lepiej okres$li¢ ewentualne mozliwo$ci zawarcia porozumienia satysfakcjo-
nujacego strony.

Zasadnicze znaczenie odgrywa to okreSlenie w negocjacjach zbiorowych, gdzie czesto
zwigzki zawodowe wszczynajg spor zbiorowy formutujac zadania, nie zwracajagc uwagi na
to, czy rzeczywiscie tego chca i czy te zagdania odpowiadaja interesom zatogi - pracownikéw.
Dopiero pdzniej w negocjacjach okazuje sie, ze pierwotne postulaty nie sg wcale wazne, gdyz
negocjatorzy mieli zupetnie co innego w planach i zamierzeniach.

W negocjacjach nalezy rowniez stosowac taktyke polegajaca na rozréznieniu oséb od inte-
resdw, a wiec negocjowaniu probleméw bez skupiania sie na walce z osobami i checi zrewanzo-
wania sie im np. za dawne urazy czy doznane nieprzyjemnosci. W praktyce zdarzajg sie naste-
pujace sytuacje: przed wejsciem na sale negocjacyjng zamiarem negocjatorow jest rozmowa
i walka o interesy pracownikéw. Po wejSciu na sale momentalnie sie o tym zapomina, a skupia
sie na osobistej walce z osobg siedzaca po drugiej stronie stotu, np. z prezesem czy dyrektorem
ekonomicznym.

Tego typu podejscie powoduje, Ze negocjacje sg bardzo trudne i dtugotrwate, a czesto
wrecz niemozliwe do poprowadzenia z uwagi na silne negatywne emocje pomiedzy poszcze-
gbélnymi osobami w zespotach negocjacyjnych.

Uczestnicy warsztatow w trakcie prowadzonych gier negocjacyjnych wielokrotnie wska-
zywali wiasnie na ten aspekt, znacznie utrudniajgcy rozmowy. Rozwigzanie takiego problemu
powinno zatem opierac sie albo na stosowaniu strategii interes/osoba albo na wykluczeniu
z Zespotdéw negocjacyjnych osob, ktérych wzajemny konflikt negatywnie wptynie na atmosfere
i wynik rozmow.

W negocjacjach zbiorowych czesto pojawiajg sie konflikty danych, wynikte z braku prze-
kazywania organizacjom zwigzkowym danych niezbednych do prowadzenia rozméw z praco-
dawcga. Warto zauwazyg¢, ze art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych wyraznie stanowi, Ze pra-
codawca jest obowigzany udzieli¢ na zgdanie zwigzku zawodowego informacji niezbednych
do prowadzenia dziatalnos$ci zwigzkowej, w szczego6lnosci informacji dotyczacych warunkow
pracy i zasad wynagradzania. W praktyce w negocjacjach nagminne jest to, ze pracodawca nie
przekazuje takich informacji, lub przekazuje je w niepetnej, szczatkowej postaci. Takie dziata-
nie znacznie komplikuje rozmowy, poniewaz trudno je prowadzi¢ nie posiadajac petnej wiedzy
w danej kwestii. Zwigzkowcy szczeg6lnie mocno podkreslali ten aspekt, sugerujac jednoczesnie
zmiane prawa w tym zakresie, np. poprzez sporzgdzenie katalogu dokumentdéw, ktére praco-
dawca bedzie miat obowigzek przekazywac organizacjom zwigzkowym.

Czesto zdarza sie, Ze pomimo umiejetnego prowadzenia negocjacji i dobrej woli negocja-
torow dochodzi do momentu, w ktérym Zadna ze stron nie jest gotowa na dalsze ustepstwa.
Nad stotem negocjacyjnym zapada chwila wymownego milczenia, a uczestnicy rozmow zadajq
sobie pytanie: co dalej? Gdy dochodzi do takiej sytuacji, mamy do czynienia z impasem, ktory

jest najwiekszym sprawdzianem umiejetnosci negocjacyjnych obu stron.
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Podczas warsztatéw uczestnicy szczegdétowo zapoznali sie z roznymi technikami przeta-
mywania impaséw. Techniki te byly p6Zniej wykorzystywane podczas warsztatéw negocjacyj-
nych, gdzie zwigzkowcy w praktyce trenowali swe umiejetnosci negocjacyjne.

Podczas jednego ¢wiczenia - rozméw o podwyzkach strona zwigzkowa milczata, gdyz po
raz kolejny ztozona oferta przez pracodawce nie byta wystarczajgca. Skala frustracji zwigzkow-
coéw byta bardzo duza i tak naprawde wtasny ciezar oczekiwan oraz naciski zatogi powodowaty
chwilowy zastdj rozméw. Strona ,pracodawcy” widzac to poprzez umiejetne zadawanie pytan
doprowadzita do tzw. ,wentylacji emoc;ji”, a wiec umozliwienia petnego emocjonalnego wypo-
wiedzenia sie drugiej strony o catej sytuacji. Generalnie, strony uczestniczace w negocjacjach
czesto chca sie wypowiedzie¢ jak najszerszej i zazwyczaj zastosowanie takiej techniki przynosi
pozadany skutek, czyli powro6t do rozméw i nadanie im dalszego biegu. Po opadnieciu emocji
rozmowy s3 spokojniejsze, bardziej rzeczowe, a sama wizja zawarcia porozumienia zaczyna
nabierac realniejszych ksztattow.

Czasami w takich sytuacjach stosowane sg rowniez mniej formalne techniki przetamywa-
nia impasu - np. prowadzenie rozmow w niezobowigzujacej atmosferze (przy obiedzie, kola-
cji, pikniku). Negocjacje zbiorowe czesto tocza sie w réznego rodzaju osrodkach wypoczyn-
kowych (zmiana miejsca negocjacji) - ta taktyka przetamywania impasu jest szczeg6lnie sku-
teczna. Okazuje sie bowiem, ze zmiana sSrodowiska w ktérym poruszaja sie negocjatorzy w spo-
sob pozytywny wplywa na wzajemne stosunki miedzyludzkie. Podczas takich spotkan, jak
wskazywali niektérzy uczestnicy szkolenia, zawarto o wiele wiecej porozumien niz przy stole
negocjacyjnym.

Przetamac¢ impas moze rowniez spowodowac taktyka wprowadzenia nowych negocjato-
réw. Moze by¢ tak, Ze to negocjatorzy spowodowali impas, poprzez ich osobiste uprzedzenia
wzgledem siebie. Taka sytuacja zdarzyta sie podczas negocjacji zbiorowych nad zuzp w jed-
nym z zaktadéw pracy, gdzie negocjatorem po stronie pracodawcy byta osoba powszechnie nie-
lubiana przez zwigzki zawodowe, gdyz przyczynita sie ona do zwolnien grupowych w firmie.
Osoba ta stanowita gtéwny problem w negocjacjach i z jej powodu nastapit impas w rozmo-
wach. Usuniecie jej spowodowato powrot do rozmoéw i zawarcie porozumienia, satysfakcjonu-
jacego obydwie strony.

Czasami mozna zastosowac taktyke czasowego zawieszenia rozmow. Po okre$lonej prze-
rwie strony moga powrdcic¢ do stotu z nowymi pomystami, bardziej zrelaksowane, wypoczete.

Efekt przelamania impasu mozna uzyska¢ réwniez w razie dopuszczenia do rozmow
nowych negocjatorow, czyli wprowadzenia tzw. ,$wiezej krwi”. Osoby te moga wnie$¢ do nego-
cjacji powiew nowych pomystow, nieszablonowego myslenia i to spowoduje powstanie impulsu
do szukania nowych rozwigzan w rozmowach. Kto$, kto negocjuje z druga strong od miesiecy
moze nie widzie¢ rzeczy, ktére z tatwoscig dostrzeze nowa osoba, nie uwiktana dotychczas
w negocjacjach.

W trakcie negocjacji mozna stosowac wiele strategii negocjacyjnych. Sposrod nich mozna
wyrdznic strategie pozycyjng, a wiec strategie w ktorej gtdwnie nastepuje przetarg rozwigzan

i kompromis. Strategia ta powoduje skoncentrowanie uwagi na stanowiskach, co powoduje ze
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przedmiot negocjacji jest z reguty ograniczony, druga strona postrzegana jest jako przeciwnik,
dobre rozwigzanie jest moim rozwigzaniem, a ludzie stanowia problem.

Przeciwienstwem takich negocjacji sa negocjacje problemowe, ktore za zadanie maja
wspolne rozwigzywanie problemow, a w efekcie znalezienie nowego rozwigzania korzystnego
dla stron. Druga strona traktowana jest jako partner, koncentracja w negocjacjach potozona jest
na interesach, przedmiot negocjacji praktycznie nie jest ograniczony, a sami ludzie nie stano-
wig problemu.

Ponadto w literaturze wskazuje sie strategie ,kto - kogo”!, polegajaca na schemacie: zwy-
ciezca - pokonany. Kto§ wygrywa w negocjacjach i nie patrzy na dalsze skutki ani na dalsza
wspotprace z druga strong. W tego typu negocjacjach stosuje sie wszelkie dostepne chwyty,
,2brudne zagrywki” oraz socjotechniki, a nawet oszustwa i ktamstwa.

Taka strategia jest uzyteczna w chwili gdy wiadomo, Ze z drugg strong nie bedzie sie juz
nigdy negocjowato lub tez nie zalezy negocjatorowi na dobrych stosunkach z nig. Mozna tego
typu negocjacje zaobserwowac w zyciu codziennym przy transakcjach kupna - sprzedazy, np.
uzywanego samochodu (cofanie licznikow, ktamstwa o stanie technicznym).

Wyroéznia sie rOwniez strategie win — win (zwyciezca-zwyciezca). Uktadajace sie strony
sg partnerami, ktérzy chca sie porozumiec i dalej ze sobg wspotpracowac. Taki styl wspétpracy
mozna zaobserwowac w negocjacjach miedzy stronami ktdre sie dobrze znaja i planujg dtuzsza
wspotprace, jak rowniez w negocjacjach rodzinnych. Ten typ strategii jest bliski strategii nego-
cjacji problemowych. Takie strategie sa najbardziej pozadane zwtaszcza w negocjacjach zbioro-
wych, gdzie partnerzy spoteczni bedg musieli ze sobg wspotpracowac dale;j.

Strategia zwyciezca - zwyciezca szczegdlny efekt odnosi w zaktadach pracy. Warto bowiem
pamietad, Ze organizacje zwigzkowe i pracodawca negocjuja wiele kwestii i pozadane jest - dla
celow dalszej wspotpracy oraz zgodnego wypetniania zawartych porozumien - aby strony te
wstajac od stotu negocjacyjnego czuty sie zadowolone z efektow rozméw. W innym przypadku
przy najblizszych rozmowach strona, ktora przegrata poprzednie negocjacje bedzie starata sie
zrewanzowac, nie patrzac na obiektywne przestanki i argumenty wystepujace w nowej rzeczy-
wisto$ci negocjacyjne;j.

Inng strategia jest przegrana - przegrana (wspdlne spadanie w przepasc¢), ktérg réwniez
mozna zaobserwowac podczas negocjacji zbiorowych. Zdarzaja sie sytuacje, ze zwigzkowcy
i pracodawcy prowadzg negocjacje na wyniszczenie (stosowanie nieformalnego ,lokautu”,
strajki okupacyjne), patrzac jedynie na wyrzadzeniu przeciwnikowi tylu szkod ile sie da bez
wzgledu na wtasne straty. Wydaje sie jednak, Zze w obecnej rzeczywistoSci ta strategia stoso-
wana jest dos¢ rzadko i w wyjatkowych sytuacjach.

Generalnie mozna mowic¢ wiec o strategiach opartych na wspoétpracy oraz na strategiach
opartych na rywalizacji.

Negocjacje zbiorowe w prawie pracy zazwyczaj sa negocjacjami zespotowymi. Po jednej
i drugiej stronie zasiada po kilka, kilkanascie a nawet po kilkadziesiat oséb. Bardzo trudno jest
kierowac zespotem negocjacyjnym, jezeli sktada on sie z wiekszej liczby oséb. Znaczna liczba
cztonkow zespotu negocjacyjnego powoduje zamieszanie, chaos w negocjacjach, a takze stwarza

' Robert A. Rzadca, Pawet Wujec, ,Negocjacje”, PWE, Warszawa 2001, str. 30
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mozliwos¢ ktotni we wiasnym zespole. Uczestnicy szkolenia podkres$lali, ze zdecydowanie bar-
dziej korzystniejsza sytuacja jest wowczas, gdy zesp6t negocjacyjny jest nieliczny, zdyscypli-
nowany oraz zasiadajag w nim osoby merytorycznie i mentalnie przygotowane do rozmoéw. To
stanowisko jest zgodne z jedna z podstawowych zasad w negocjacjach, ze im mniejszy zespot
negocjacyjny, tym wieksze szanse na powodzenie negocjacji.

Bezwzglednie nalezy przestrzega¢ zakazu ktdcenia sie podczas negocjacji miedzy soba
w zespole. Takie zachowanie jest plagag w zespotach zwigzkowych, gdzie zasiadajg osoby z roz-
nych organizacji zwigzkowych i z tego faktu powstajg bardzo duze tarcia pomiedzy poszcze-
gbélnymi osobami. Jezeli w trakcie negocjacji padaja ze strony wtasnego zespotu nieuzgodnione
lub niepetne decyzje, to do wymiany zdan we wtasnym gronie i uzgodnienia stanowiska nalezy
doprowadzi¢ w czasie przerwy.

Podczas budowania zespotu negocjacyjnego powstaja ktopoty z wtasciwym doborem
ludzi - nie kazdy moze uczestniczy¢ w negocjacjach z uwagi np. na swoéj temperament, brak
mozliwoSci zachowania ,zimnej krwi” badz tez po prostu na to, ze dana osoba nic nie wniesie
do zespotu.

Negocjacje zespotowe moga sprzyja¢ niesnaskom zwigzanym z wyborem lidera zespotu,
osoby prowadzacej rozmowy; moga rowniez powodowac sprzecznosSci pomiedzy cztonkami
zespotu co do petnionych rél w zespole. Zazwyczaj liderem chce by¢ przedstawiciel najwiek-
szego zwigzku zawodowego w zakladzie pracy, bez znaczenia przy tym jest czy nadaje sie on na
to stanowisko czy tez nie.

Aby unikna¢ tych probleméw bardzo waznym jest prawidtowe i petne uzgodnienie spraw
zwigzanych z budowa zespotu negocjacyjnego, wyborem lidera tego zespotu oraz okresleniem
regut glosowania, zabierania gtosu i prowadzenia rozmoéw.

Bardzo wazna w negocjacjach jest osoba lidera - gtbwnego negocjatora, gdyz to od jego
charyzmy, wiedzy, umiejetnosci negocjacyjnych oraz interpersonalnych w duzej mierze uza-
leznione jest powodzenie rozmow. Uczestnicy szkolenia wskazywali na wage tego zagadnie-
nia, gdyz to wtasnie od lidera w duzej mierze zalezy w jakiej atmosferze oraz w jakim porzadku
i zdyscyplinowaniu beda toczone rozmowy.

Podczas warsztatéw ustalono katalog podstawowych wskazoéwek dla zespotu przygoto-
wujacego sie do negocjacji:

e prawidtowy wybdr prowadzacego rozmowy lidera zespotu,

e ustalenie zasad zabierania glosu, prowadzenia rozmoéw, wyjasniania kwestii spornych
w zespole,

e ustalenie rél dla cztonkéw zespotu negocjacyjnego - lider, eksperci, obserwator, protokolant,

e przygotowanie sie do negocjacji - sprawa najwazniejsza dla prawidtowych negocjacji. Doty-
czy to m.in. zebrania przydatnych informacji, dokonanie analizy wtasnych intereséw i inte-
resOw drugiej strony oraz opracowanie alternatyw (BATNA, a takze obiektywnych kryte-
riow oceny). W rokowaniach zbiorowych zdarza sie, Ze negocjatorzy zapominajg o tym i ida
na negocjacje z ,marszu’, stabo przygotowani, a tym samym na starcie juz sa w gorszej

pozycji niz druga strona,
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e ustalenie hierarchii probleméw i postulatéw - nalezy ustali¢, ktdre z nich sg najistotniejsze,
a ktére mozna modyfikowac i do jakiego poziomu,

e zespot przygotowujgcy sie do negocjacji powinien mie¢ odpowiednie zaplecze eksperc-
kie. Nie zawsze cztonkowie zespolu maja wiedze specjalistyczng wymagang w pewnym
momencie rozmoéw. Ponadto warto mie¢ tzw. zespoty pomocnicze, ktére beda zajmowaty
sie wyodrebniong szczeg6towa kwestig i swe wnioski bedzie przekazywac zespotowi nego-
cjacyjnemu,

e zespot powinien opracowac projekt swojej propozycji porozumienia zgodnie z zasada - ,,na
swoim boisku druzyna gra lepiej”,

e nalezy bezwzglednie pilnowac zasady zakazu ktécenia sie miedzy sobg przy stole negocja-
cyjnym - to pokazuje drugiej stronie nasze stabosci oraz brak jednosci, ktéry z pewnoscia
bedzie w dalszych negocjacjach wykorzystany przez drugg strone,

e w negocjacjach zbiorowych bardzo wazne jest, aby cztonkowie zespotu negocjacyjnego
zwigzkowego zapomnieli na czas negocjacji o réznicach ich dzielgcych - historycznych, poli-
tycznych, osobistych i innych. W negocjacjach jest tylko jeden wspdélny zesp6t, majacy jeden
cel.

W procesie negocjacyjnym niezmiernie istotne jest posiadanie zaplecza eksperckiego
w postaci obstugi prawnej czy doradztwa ekonomicznego. Zwigzkowcy wskazywali w tej mate-
rii na duze problemy z uzyskaniem szybkiej i fachowej pomocy. Waznym jest zatem, aby organi-
zacje zwigzkowe w miare swych mozliwosci finansowych, jak i organizacyjnych, wypracowaty
skuteczny system pozyskiwania pomocy eksperckiej przy prowadzeniu rozméw z pracodawca.

W negocjacjach zespotowych strony czesto wprowadzajg brudne chwyty tricki nego-
cjacyjne czy socjotechniki (np. dobry policjant/zty policjant, reguta wzajemnosci, itp.). Prze-
ciwdziata¢ mozna im m.in. poprzez ich zdemaskowanie. Druga strona czujac sie zmieszana po
takim o$wiadczeniu moze przestac je stosowac, lub tez mozna przyjac je jako wtasne i niejako
w rewanzu rowniez sie nimi postugiwac.

Uczestnicy warsztatow podawali szereg zachowan drugiej strony, ktére mozna byto zdefi-
niowac jako brudne chwyty lub socjotechniki, np. sp6Znianie sie na rozmowy, przektadanie spo-
tkan w czasie, wychodzenie w trakcie negocjacji, wyznaczenie negocjacji na wczesne godziny
poranne lub pdZne godziny popotudniowe w sytuacji gdy zwigzkowcy musieli dojechac z odle-
glych miejsc w Polsce, wyznaczanie do negocjacji osob nie posiadajacych stosownych upowaz-
nien, przerzucanie odpowiedzialnosci za fiasko rozmow, itp.

W negocjacjach w takich warunkach nalezy stosowac¢ tzw. ,komunikat JA”. Polega on na
tym, ze natychmiast zwraca sie uwage drugiej stronie na tego typu zachowania. Nie wolno
bowiem dopuszcza¢ do tego, ze z obawy przed poniesieniem konsekwencji, negocjatorzy
pozwalaja i godza sie na stosowanie brudnych chwytéw drugiej stronie.

Bardzo waznym zagadnieniem w negocjacjach jest skuteczna komunikacja. Komunikacja
to porozumiewanie sie, ktore polega na stownym lub bezstownym przekazywaniu informacji.
Komunikacja to dialog sktadajgcy sie z méwienia i stuchania. Aby komunikacja byta konstruk-

tywna i zrozumiata musimy umie¢ dobrze sie porozumiewac.
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W negocjacjach zbiorowych niestety bywa z tym problem. Strony majg czesto ogromny
problem ze stuchaniem drugiej strony, ze zrozumieniem co strona chciata powiedzie¢, przeka-
za¢. W trakcie negocjacji nagminnie przerywa sie wypowiedzi, przeszkadzajac sobie wzajem-
nie, a tym samym utrudniajgc rozmowy. Bez skutecznej komunikacji mozemy nie rozpoznac
potrzeb drugiej strony, zrozumie¢ motywow ich postepowania. Trudno jest prowadzi¢ nego-
cjacje nie rozumiejgc sie nawzajem. Umiejetno$¢ moéwienia, a zwtaszcza stuchania jest nieoce-
niona w trakcie rozméw. Uwaznie i aktywnie stuchajgc mozemy dowiedzie¢ sie wielu szczeg6-
16w, ukrytych interes6w oraz motywacji strony.

Aktywne stuchanie moze doprowadzi¢ do dobrej jako$ci kontaktéw miedzy ludZmi, sprzy-
ja¢ otwarciu sie i wspotpracy w osigganiu porozumienia. Nalezy pamieta¢ o parafrazowaniu
wypowiedzi strony przeciwnej, sprawdzajac czy dobrze zrozumieliSmy intencje i tre§¢ wypowie-
dzi drugiej strony. Ponadto parafrazujac nie narzucamy wtasnego zdania i nie dajemy dobrych
rad, lecz mozna wspiera¢ méwigcego w okresleniu wiasnych potrzeb i ograniczen. W trakcie
negocjacji zbiorowych lub mediacji bardzo czesto jedna ze stron, pod wptywem emocji lub tez
brakiem okreslonych informacji, moze nie potrafi¢ nalezycie sprecyzowac swojego stanowiska.
Wowczas poprzez parafraze mozna jej pomac, a jednoczes$nie takie dziatania pokazujg, ze jeste-
$my zainteresowani tym co méwi druga strona, koncentrujemy na tym swojg uwage.

Mozna réwniez stosowac technike prowadzenia, czyli swoistego rodzaju sterowanie roz-
mowa w sytuacji, gdy druga strona wypowiada sie chaotycznie, niesktadnie i w sposéb mato zro-
zumialy. W ten spos6b mozemy poprowadzi¢ druga strone w kierunku porozumienia, gdyz brak
pomocy moze skutkowa¢ zakonczeniem procesu negocjacyjnego praktycznie juz na starcie.

Podobnie mozna postuzyc¢ sie technika dowarto$ciowania - w ten sposdb oceniamy pozy-
tywnie tylko dokonania drugiej strony, nie oceniajac drugiej strony. W negocjacjach zbiorowych
bardzo czesto negocjatorzy rzadowi, pracodawcy dowarto$ciowuja zwigzkowcow poprzez
chwalenie ich dziatan, decyzji.

Prowadzenie negocjacji czy mediacji nie jest zajeciem prostym i fatwym. Czasami odnosi
sie sukcesy, ale zdarzajg sie rowniez porazki. Dobre negocjacje cieszg, ale i przegrane powinny
by¢ nalezycie wykorzystane.

Z kazdej porazki negocjator powinien bowiem potrafi¢ wyciggna¢ wnioski i zdiagnozo-
wac swoje btedy, co w rezultacie pozwoli na zdecydowane poprawienie wtasnych zdolnosci

negocjacyjnych.
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Pawet Galec

SPOR ZBIOROWY W ZAKEADZIE PRACY.
PRAKTYCZNE ZASADY NEGOCJACY]NE

W ramach projektu ,Przez dialog do porozumienia” odbyto sie 16 szkolen, podczas kto-
rych uczestnicy zgtebiali wiedze dotyczaca m.in. prawnych podstaw negocjacji i mediacji oraz
aktywnie uczestniczyli w warsztatach dotyczacych negocjaciji.

Celem szkolen byto nie tylko pogtebienie wiedzy teoretycznej dotyczacej m.in. problemu
sporu zbiorowego w zaktadzie pracy, ale i mozliwo$¢ zastosowania jej w praktyce. Bogate
doswiadczenia uczestnikow pozwolity na prowadzenie zaje¢ w oparciu o autentyczne przy-
ktady oraz rozwigzywanie nurtujacych i ztozonych probleméw prawnych. Dzieki takiej platfor-
mie wymiany doswiadczen uczestnicy mogli uczy¢ sie réwniez od siebie - na wtasnych dokona-
niach, jak i btedach.

Ustawa z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, ktéra byta doktadnie oma-
wiana zawiera wiele niejasnych, spornych i skomplikowanych zapiséw. Praktyka wskazuje, iz
nawet fachowe podmioty majg liczne problemy z jej wtasciwym zastosowaniem i interpretacja.
Przyktady z zycia pokazuja problemy zwigzkowcoéw, ktérzy mimo opinii ekspertéw, mieli pro-
blemy zwigzane z konsekwencjami postepowania niezgodnego z przepisami przedmiotowej
ustawy. Bardzo czesto eksperckie opinie strony zwigzkowej diametralnie réznity sie od tych
sporzadzonych przez specjalistéw pracodawcy. Jezeli stronom nie udato sie doj$¢ do porozu-
mienia sprawa konczyta sie w sadzie. Taki kierunek zawsze jest niekorzystny dla obu stron. Cze-
sto wigze sie z dtugotrwatym postepowaniem, kosztami, stresem i dalszym pogtebianiem sie
konfliktéw oraz niezadowolenia w zaktadzie pracy.

M.in. dzieki dotyczacej prowadzenia skutecznych negocjacji, a przede wszystkim umiejet-
nosciom zastosowania jej w praktyce, spor zbiorowy moze by¢ zakoniczony na kazdym jego eta-
pie. Warsztaty bazujgce na grach i scenkach negocjacyjnych w ktore zaangazowani byli wszyscy
uczestnicy mogg obnazy¢ najczesciej popetniane btedy. Z kolei mocne strony jednych uczestni-
kéw warsztatéw negocjacyjnych pomagaja obnazy¢ i wyeliminowac stabsze innych.

Negocjacje i rozmowy z pracodawcg na poziomie zaktadowym sg dla zwigzkéw zawodo-
wych zdecydowanie najwazniejszg ptaszczyzng prowadzenia dialogu spotecznego. Efektywny
dialog wspoétksztattuje zapewniajgcg funkcjonowanie mechanizméw rozwojowych réwnowage

interesow. Wokoét czesci problemoéw mozliwe sg porozumienia w imie wspoélnych celéw.1 Taka

1

A. Zybata, W kierunku dialogu opartego na wiedzy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, 2009 r,, s. 8.
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wzajemna wspotzaleznosc¢ stron kreuje potencjalne konflikty. Ich Zrédtem w zaktadach pracy

czesto sa:

e organizacja pracy,
e struktura,

e pflace,

e czy tez zmiany juz istniejgcych praw i obowigzkdow.

Takie konflikty mogg przerodzi¢ sie w jawne spory. Na tym etapie to od stron konfliktu
zaleze¢ bedzie czy doprowadza one do jego ztagodzenia, rozwigzania czy moze do znacznej
eskalacji. Taka sytuacja moze rzutowac na przyszty dialog i wspoétprace stron. Uczestnicy szko-
len zwracali uwage na problem udawania, ze konflikt nie istnieje, czy tez odktadania go na p6z-
niej. W skrajnych sytuacjach takie zachowania prowadzity do niezwykle trudnych do rozwiaza-
nia sporow, ktére wychodzity poza poziom zawodowy i niebezpiecznie wkraczaty w sfere per-
sonalng. Takie sytuacje obnazajg negatywne cechy konfliktu, ale oprocz wielu strat jakie niesie
on za soba moze réwniez prowadzi¢ do rozwoju, zdiagnozowania problemu oraz w kierunku
identyfikacji wtasnych intereséw.

Przechodzac do probleméw z wyktadnig przepiséw ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwigzy-
waniu sporow zbiorowych uczestnicy szkolen dostrzegali problem z wiasciwym okresleniem
przedmiotu sporu zbiorowego. Katalog débr, ktére moga by¢ przedmiotem sporu zbiorowego
jest zamkniety co oznacza, iz zawiera on wszystkie i jednoczes$nie jedyne dobra, ktére moga
by¢ przedmiotem sporu zbiorowego. Sg to: warunki pracy, warunki ptacy, Swiadczenia socjalne,
prawa i wolno$ci zwigzkowe pracownikéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrze-
szania sie w zwigzkach zawodowych. Mozna wiec dostrzec, iZ ww. dobra s3 na tyle ogolne, ze
moze pod nimi kry¢ sie wiele nastepnych. Przyktadowo warunki ptacy, ktére sg jednym z naj-
czestszych przedmiotéw sporéw zbiorowych w obecnych realiach moga dotyczy¢ zaré6wno pod-
wyzek, jak i nagrdd czy premii. Ponadto brak jest jednoznacznej definicji Swiadczen socjalnych.
Warto jednak odwotac sie do przepiséw ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych.

Uczestnicy podkreslali, Ze juz na samym poczatku brak jednoznacznych definicji i ogol-
nos$¢ wymienionych kwestii wywotuje u nich obawy czy spor zbiorowy wszczety w ich zakta-
dach pracy bedzie uznany jako zgodny z przepisami ustawy. Pracodawcy czesto starajg sie prze-
kona¢ organizacje zwigzkowe, iz przedmiot sporu zbiorowego znajdujacy sie w zadaniu wykra-
cza poza przepisy ustawy. Prébuja blokowac spdér juz na tym etapie nie podejmujac rozméw lub
odwlekajac ich rozpoczecie.

Ponadto nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indywi-
dualnych zgdan pracowniczych, jezeli ich rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowaniu przed
organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikdéw. Tym samym mimo iz dana kwe-
stia nalezy do katalogu débr wskazanych w art. 1 ustawy o sporach zbiorowych, to w konkret-
nych przypadkach dotyczacych np. roszczen ze stosunku pracy, wtasciwg droga bedzie udanie
sie do sgdu pracy. Wszczecie sporu zbiorowego z takiej przyczyny bytoby niezgodne z przepi-
sami ustawy. Sytuacje komplikuje art. 4 ust. 2 ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
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ktory stanowi, iz jezeli spor dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia,
ktdrego strong jest organizacja zwigzkowa, wszczecie i prowadzenie sporu o zmiane uktadu lub
porozumienia moze nastgpi¢ nie wcze$niej niz z dniem ich wypowiedzenia. Uczestnicy szkole-
nia mieli wiele watpliwosci i pytan dotyczacych tego przepisu. Po pierwsze jak rozumiec zapis
dotyczacy wypowiedzenia? Czy mozna wszcza¢ spor juz podczas biegu wypowiedzenia czy
dopiero po jego zakonczeniu?

Juz w czasie biegu okresu wypowiedzenia spor wydaje sie dopuszczalny.2 Kolejne pyta-
nia dotyczyty katalogu porozumien. W praktyce omawiany przepis dotyczy wszystkich poro-
zumien zbiorowych. Wielokrotnie niejasne byto jaka tres¢ danego uktadu czy tez porozumie-
nia wyklucza wszczecie sporu zbiorowego bez dokonania stosownego wypowiedzenia. Bowiem
mimo obowigzujacego w danym zaktadzie uktadu przedmiot sporu zbiorowego moze dotyczy¢
kwestii w nim nieuregulowanych. Taka sytuacja nie wywotuje koniecznosci jego wypowiadania.

Zgodnie z ustawg o rozwigzywaniu sporoéw zbiorowych ww. prawa i interesy zbiorowe
pracownikdéw sa reprezentowane przez zwigzki zawodowe. Uczestnicy szkolenia zwracali
uwage na sytuacje gdy w zaktadzie pracy nie ma takiego podmiotu. Pojawiaty sie propozycje by
to zatoga zaktadu pracy, specjalna reprezentacja czy tez rady pracownikéw mogty wtedy uzy-
ska¢ uprawnienia do reprezentowania pracownikéw przed pracodawca. W omawianej sytuacji
w imieniu pracownikow zaktadu pracy, w ktérym nie dziata zwigzek zawodowy, spor zbiorowy
moze prowadzi¢ organizacja zwigzkowa, do ktorej pracownicy zwrocili sie o reprezentowanie
ich interesow zbiorowych. Tak wiec tylko i wytacznie organizacja zwigzkowa moze wszczaé
i prowadzi¢ spor zbiorowy. Brak wiedzy uczestnikow dotyczacej takiej sytuacji pokazuje, iz jest
to przepis niezwykle rzadko stosowany. Prawdopodobnie wynika to z faktu, ze zatoga zaktadu
pracy, w ktérym nie dziatajg zwiazki zawodowe nie zdaje sobie sprawy z uprawnien i z mozli-
wosci jakie niesie za sobg ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Kolejnym nurtujagcym uczestnikow problemem byta sytuacja, gdy w jednym zaktadzie
pracy dziata kilka badZ nawet kilkadziesigt organizacji zwigzkowych. Ktére moga wszcza¢
spor zbiorowy? Wszystkie? Reprezentatywne? Czy moze wszystkie reprezentatywne igcznie?
A jezeli tak, to jak ma wygladac ich wspdlna reprezentacja? Ustawodawca nie warunkuje moz-
liwos$ci wszczecia sporu od wielko$ci organizacji zwigzkowej. Tym samym kazda z nich moze
wszczaC€ i reprezentowaé w sporze zbiorowym interesy pracownikow. Jednak praktyka poka-
zuje, ze im wiekszej liczbie organizacji uda sie méwi¢ jednym gtosem tym ich pozycja negocja-
cyjna bedzie korzystniejsza.

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych nie do wszystkich czynno$ci wymaga zacho-
wania formy pisemnej. Przyktadem moze by¢ wystapienie przez podmiot reprezentujacy inte-
resy pracownicze do pracodawcy z zadaniami w sprawach objetych przedmiotem sporu. Jed-
nak dla celéw dowodowych warto korzystac z tej formy nawet, gdy nie ma takiego obowigzku.
Pozytywnie nalezy odnie$¢ sie do wiedzy i doSwiadczenia uczestnikow szkolen w tym zakresie.
Zdaja sobie oni sprawe z wagi przechowywania dokumentacji w formie pisemnej oraz z mozli-
wosci jaka forma pisemna daje w przypadkach ewentualnego udowodnienia przed sgdem prze-

strzegania koniecznych terminow.
2

K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy, Komentarz, wyd. 11, Oficyna, 2010 r.
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W rokowaniach, czyli w pierwszym etapie rozwigzywania sporu zbiorowego umiejetno-
$ci negocjacyjne odgrywaja szczegdlng role. W tym momencie spér zbiorowy moze zakonczy¢
sie zawarciem porozumienia satysfakcjonujgcego obie strony, jak i sporzadzeniem protokotu
rozbieznos$ci speiniajacego funkcje informacyjne. Nawet pomimo braku porozumienia wiele
kwestii moze zosta¢ na tym etapie wynegocjowanych, a spor zbiorowy moze juz nie dotyczy¢
licznych przedmiotéw. Tym samym tatwiej bedzie go zakonczy¢ w kolejnych fazach.

Mediacja to kolejny etap sporu zbiorowego. Prowadzony on jest przez strony z udziatem
mediatora. Wielokrotnie uczestnicy szkolen zaskoczeni byli faktem, iz przepisy nie precyzuja
czasu trwania zar6wno mediacji, jak i rokowan. Moze to doprowadzi¢ do sytuacji generujacych
wieloletnie spory zbiorowe, ktdre zatrzymajag sie juz na wstepnych etapach. Brak odpowiedniej
wiedzy prawnej czy tez umiejetnosci negocjacyjnych moze spotegowac ten efekt. Znang tak-
tyka negocjacyjng, ktora czesto w podobnym przypadkach stosujg pracodawcy jest blokowa-
nie. Starajg sie oni przekonac strone zwigzkowa, iz w danym zakresie nie mogg by¢ elastyczni,
a ponadto brak jest innego rozwigzania w tym zakresie. Jednym wiec sensownym rozwigzaniem
jest brak zmian i trwanie przy obecnych. Uczestnicy szkolen podawali liczne przyktady podob-
nych zachowan oraz czesto stosowanych w tym zakresie sloganéw: ,taka jest polityka firmy”,
»Z uwagi na kryzys nie ma na to Srodkow”, ,,decyzje podejmowane s3g gdzie indziej”. Uczestnicy
zwracali uwage, iz ich przetozeni stoja na lepszej pozycji negocjacyjnej, wiec z géry uwazaja, ze
to oni zwycieza w ,grze sit”. Wtasciwie prowadzone rozmowy moga skierowa¢ uwage na dany
problem i sktoni¢ do powrotu do negocjacji na partnerskiej zasadzie.

Wiele pytan i niejasnoSci dotyczyto samej osoby mediatora. Jakie sg jego zarobki? Jak wpi-
sac sie na liste mediatorow? Czy mediatorem moze by¢ osoba z poza listy? Wiele z nurtuja-
cych uczestnikow kwestii uregulowanych jest w rozporzadzeniu Ministra Gospodarki i Pracy
z 8 grudnia 2004 r. w sprawie warunkow wynagradzania mediatoréw z listy ustalonej przez
ministra wtasciwego do spraw pracy. Zgodnie z § 1 ww. rozporzadzenia wynagrodzenie media-
tora z listy ustalonej przez ministra wiasciwego do spraw pracy, wynosi:

1. 388 zt za pierwszy dzien mediacji;
2. 311 zt za drugi dzien mediacji;
3. 235 zl za trzeci i kazdy nastepny dzien mediacji.

Jednak umowa zawarta przez mediatora ze stronami sporu zbiorowego moze okresli¢
wyzsze stawki. Mediatorem moze by¢ osoba z poza listy jednak pod warunkiem zgody stron
sporu zbiorowego. W praktyce wyrazonej w formie odpowiedniej umowy.

Przyktad widma strajku staje sie bardzo czesto skutecznym ostrzezeniem pracodawcy,
ktére moze go skioni¢ do rzeczowych rozmoéw i traktowania organizacji zwigzkowych repre-
zentujacych pracownikéw jako negocjacyjnych partneréw. Uczestnicy szkolen podawali intere-
sujgce przyktady zachowan pracodawcow lub tez oséb przez niego upowaznionych polegajace
na przecigganiu czasu trwania rokowan czy tez mediacji, aby nie doprowadzi¢ do mozliwosci
wszczecia legalnego strajku.

Co do zasady legalny strajk moze zosta¢ zorganizowany dopiero po wyczerpaniu polu-
bownych metod rozwigzania sporu zbiorowego. Jednak jezeli bezprawne dziatanie pracodawcy
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uniemozliwito przeprowadzenie rokowan lub mediacji, a takze gdy pracodawca rozwigzat sto-
sunek pracy z prowadzacym spor dziataczem zwigzkowym, dopuszczalne jest zorganizowanie
strajku bez ww. polubownych metod. Tutaj rowniez uczestnicy szkolen wymieniali wiele przy-
ktadow, ktore mogtyby by¢ ilustracjg bezprawnych dziatan pracodawcy umozliwiajacych prze-
prowadzenie strajku. Wsrdd najczesciej wskazywanych byt problem odwlekania i przedtuzania
rokowan i mediacji, braku wyznaczenia upowaznionych przedstawicieli oraz nie stawianie sie
na rozmowy.

Warto zwroci¢ uwage na korzysci ptynace ze strajku ostrzegawczego, ktéry mozna zorga-
nizowac jezeli przebieg postepowania mediacyjnego uzasadnia ocene, ze nie doprowadzi ono
do rozwigzania sporu przed uptywem ustawowych termin6éw. Organizacja zwigzkowa, ktéra
wszczeta spor, moze go zorganizowac jednorazowo i na czas nie dtuzszy niz 2 godziny. Dzieki
takiej akcji mozna uzmystowic pracodawcy, Zze widmo strajku jest realne, a jedno$¢ i determina-
cja pracownikow jest duza. Na tym etapie moze nastgpi¢ zwrot w negocjacjach i strony zawrg
porozumienie. Presja czasu jaki zostat do strajku generalnego moze spowodowac, ze strony
stang sie bardziej elastyczne, a rozmowy potocza sie w bardziej kreatywnym kierunku.

Zdaniem wiekszoSci uczestnikow strajk moze przynie$¢ negatywne konsekwencje nie
tylko dla pracodawcy, ale rowniez dla pracownikoéw. Uczestnicy zdawali sobie sprawe z tego,
iz strajk powinien by¢ Srodkiem ostatecznym, a przy podejmowaniu decyzji o ogtoszeniu
strajku podmiot reprezentujacy interesy pracownikéw powinien wzig¢ pod uwage wspotmier-
nos$¢ zadan do strat zwigzanych ze strajkiem. OczywiScie wstepne zgdania powinny by¢ wyz-
sze niz oczekiwane, ale nie mozna ich przejaskrawic by nie sprawi¢ wrazenia mato powaznego
partnera.

Sytuacja pracownika podczas strajku zréznicowana jest w zalezno$ci od tego czy zostat
on zorganizowany zgodnie z przepisami ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych czy tez
nie. Jezeli przepisy nie zostaty naruszone to udziat pracownika w strajku nie stanowi narusze-
nia obowigzkdéw pracowniczych, a okres przerwy w wykonywaniu pracy wlicza sie do okresu
zatrudnienia w zaktadzie pracy. Ponadto w okresie strajku pracownik zachowuje prawo do
Swiadczen z ubezpieczenia spotecznego oraz uprawnien ze stosunku pracy. Jednak nie wszyscy
uczestnicy szkolen zdawali sobie sprawe, Ze za czas strajku pracownik nie zachowuje prawa do
wynagrodzenia. Sytuacja pracownika zmienia sie diametralnie, gdy weZmie on udziat w niele-
galnym strajku. Szeroko omawiane i poddawane dyskusji byty przypadki poszczegdlnych pra-
cownikdw, wobec ktorych zostaly wyciaggniete daleko idgce konsekwencje. Od wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy az do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 Kodeksu pracy. Pra-
codawca moze rowniez domagac sie stosowanego odszkodowania za poniesione w zwiagzku ze
strajkiem straty. Srodki jakie moze on zastosowa¢ w omawianej sytuacji zaleza od jego decyzji,
cho¢ i w tym momencie niezbedne mogga okazac sie zdolnosci negocjacyjne zwigzkéw zawodo-
wych. Na tym etapie sporu zbiorowego réwniez moze zosta¢ podpisane porozumienie mimo
ze ustawa wprost o nim nie stanowi. Strony mogg dowolnie ksztattowac tzw. porozumienie

postrajkowe. Czesto spotykanymi zapisami sg kwestie dotyczace wyptacania pracownikom
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wynagrodzen za czas strajku czy nie wycigganie konsewkencji wobec nich w przypadku gdy
strajk okaze sie nielegalny.

Warsztaty negocjacyjne prowadzone byty tak, aby oprocz samych technik, ztotych zasad,
najczestszych btedéw i schematéw negocjacyjnych podkresli¢ wage podpisania wiasciwego
porozumienia. Wystarczy jedno stowo rozumiane inaczej przez obie strony, nieprecyzyjne roz-
wigzanie, skrotowy zapis czy nie wziecie pod uwage wszystkich rozwigzan, zeby przy realizacji
porozumienia pojawity sie problemy. Takie ktopoty moga doprowadzi¢ do nowych jeszcze trud-
niejszych do ztagodzenia konfliktéw. Przekonanie drugiej strony do zawarcia porozumienia to
jedno, ale wtasciwe zapisanie wynegocjowanych warunkdéw jest rownie wazne.

Kolejny problem pojawia sie juz po podpisaniu porozumienia. Dotyczy on kwestii jego
realizacji. Czesto zdarza sie, iz ktéra$ ze stron nie przestrzega jego warunkow. Precyzyjne jego
zapisanie oraz okre$lenie doktadnych sankcji w przypadku braku jego realizacji utrudni takie
praktyki. Uczestnicy szkolen podkreslali ile problemo6w nastrecza im ten koncowy etap rozméw,
bedacy niejako ukoronowaniem negocjacji. Mozna wysnu¢ wniosek, iz czesto problemy wyni-
katy z presji czasu, zmeczenia oraz bagatelizowanie wagi kontaktu z wiasciwymi w danej spra-
wie ekspertami. Zdarzaty sie rowniez sytuacje, gdy pracodawcy dysponujacy silnym i doSwiad-
czonym zapleczem eksperckim celowo formutowali zapisy porozumien w sposéb korzystniej-
szy dla siebie i pozostawiajgcy sobie pewne alternatywne rozwigzania. Takie sytuacje jesz-
cze raz uwidaczniajg, jak wazne jest zmierzanie do obustronnej satysfakcji zamiast do zwycie-
stwa oraz site wtasciwego zorientowania kontrpartnera jakie sa konsekwencje braku porozu-
mienia.3

In plus nalezy oceni¢ sposéb przygotowywania sie do negocjacji wiekszosci uczestnikow.
Doktadne analizowanie sytuacji w jakiej sie w danym momencie negocjacji znajduja, wybor tzw.
najlepszych alternatywnych rozwigzan w razie impasu lub ,okopywania sie” na swym stanowi-
sku drugiej strony, czy tez ustalanie minimum i maksimum tego co nalezy w danej sytuacji osig-
gnac. Sa to niektore przyktady pozytywnych zachowan przy stole negocjacyjnym, jak réwniez
po za nim. Odpowiednie przygotowanie sie do negocjacji to wiecej, jak potowa sukcesu podczas
samych rozmow, a ich pozytywne zakonczenie wptywa korzystnie na realizacje porozumienia
i zadowolenie stron dialogu spotecznego na gruncie zaktadowym.

W ostatnich latach rozwdj dialogu spotecznego odbywat sie ze zmiennym szczeS$ciem,
a wiele przedsiewzie¢ nie zakonczyto sie sukcesem. Oczywiscie przyczyn takiego stanu rzeczy
jest wiele, ale jedng z nich wartg podkreslenia jest niedocenianie zasobdw wiedzy eksperckie;j.
Partnerzy spoteczni muszg doskonale orientowac sie w obszarach swojego dziatania.4 Posze-
rzanie tej wiedzy poprzez konferencje oraz wyktady potaczone z praktycznym dziataniem na
warsztatach jest niezbedne do poprawienia obecnego stanu rzeczy.

3w Ury, Odchodzqc od nie. Negocjowanie od konfrontacji do kooperacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa,

2007 r,s. 176,

* A Zybata, W kierunku dialogu opartego na wiedzy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, 2009 r,, s. 42.
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Michat Grzybowski

WPROWADZENIE DO ANALIZY FINANSOWE]
PRZEDSIEBIORSTWA

1. Rachunkowos¢ finansowa a rachunkowos¢ zarzadcza.

Rachunkowo$¢ finansowa stuzy gtéwnie celom zewnetrznym. Dostarcza informacji uje-
tych w bilansie, rachunku zyskéw i strat oraz sprawozdaniu z przeptywu srodkéw pienieznych.
Rachunkowos$¢ finansowa jest systemem ewidencji gospodarczej, odzwierciedlajagcym w for-
mie pienieznej zjawiska i procesy gospodarcze, zachodzgce w danej jednostce. Dzieki zapisom
ksiegowym, mozZemy przedstawi¢ sytuacje finansowg i wyniku finansowego firmy.

Uproszczony systemy rachunkowosci oparty jest na pojedynczych zapisach wybranych
zasobow lub wynikéw. Celem jest uproszczenie sposobu naliczania podatku dochodowego
z prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej. Formami tego systemu s3: podatkowa ksiega przy-
chodéw i rozchodéw, ryczatt ewidencjonowany i karta podatkowa.

Petlny systemy rachunkowosci (ksiegi handlowe) dotyczy oséb prawnych oraz innych
wiekszych firm o wiekszych obrotach, rejestrujacych swoja dziatalnos¢ na zasadzie wpisu do
Krajowego Rejestru Sgdowego. System jest w petni sprawdzalny przez organa kontrolne. Polega
na prowadzeniu zapiséw na tzw. kontach ksigg rachunkowych na zasadzie wzajemnego bilan-
sowania zdarzen gospodarczych (reguta podwdéjnego zapisu).

Rachunkowo$¢ zarzadcza stuzy z kolei celom wewnetrznym przedsiebiorstwa. Dostarcza
w odbiorcom w przedsiebiorstwie danych do podejmowania decyzji biezacych i rozwojowych.
Jest wiec waznym elementem procesu zarzgadzania przedsiebiorstwem. Ranga tego elementu
systematycznie wzrasta, poniewaz przedsiebiorstwo dziata w coraz trudniejszych warunkach
zewnetrznych, w ktérych powinno by¢ zarzgdzane sprawniej i efektywniej. Rachunkowos¢
zarzadcza jest systemem realizujacym procesy identyfikacji, pomiaru, analizy oraz interpreta-

cji informacji wykorzystywanych przez zarzadzajacych w celu planowania kontroli i oceny dziatan

Tabela 1. R6znice mi¢dzy rachunkowoscia finansowg a rachunkowoscia zarzadcza.

Kryterium Rachunkowos$¢ finansowa Rachunkowos$¢ zarzadcza
odbiorcy informacji zewngtrzni (urzedy) wewnetrzni (zarzad)
regulacja podstawa prawna wewngtrzne regulacje
charakter informacji doktadne istotne dla zarzadu

zasady wyceny historyczna dowolne
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sytuacja terazniejszoS¢ i wnioski na

orientacja informacji przesztosé 2
przysztos¢

zakres sprawozdan cate przedsigbiorstwo istotne segmenty przedsigbiorstwa

okresy sprawozdawcze | periodyzacja (stopniowa analiza) | dostosowanie do potrzeb

deterministyczne (efekt poprzed- | probabilistyczne (wnioski oparte na

podejscie do problemow nich wydarzen) prawdopodobienstwie)

kontrola audytor, kontrola finansowa kontrola wewngtrzna

Rachunkowo$¢ zarzadcza powinna by¢ dostatecznie elastyczna, aby szybko reagowac na
zmiany w otoczeniu, w ktorym dziata firma lub organizacja jes$li zajdzie taka potrzeba. W celu
utrzymania odpowiedniej efektywnos$ci dziatalnosci nalezy zapewni¢ wymiane informacji,
wspotprace i koordynacje.

Podejmowanie kazdej dziatalnos$ci gospodarczej jest zwigzane z ponoszeniem kosztow,
niekontrolowanie ich poziomu w konteks$cie uzyskanych efektow moze zaprzepasci¢ nadzieje
na rentownos$¢ podejmowanych dziatan. Przed podjeciem decyzji gospodarczej nalezy prze-
prowadzi¢ doktadng analize kalkulacji spodziewanych przychodéw w poréwnaniu do kosztow

szacunku.

2. Podstawowe pojecia rachunkowosci i finansow.
2.1. Bilans.

Bilans przedsiebiorstwa, jedno z podstawowych poje¢ w rachunkowosci i sprawozdaw-
czo$ci finansowej podmiotow gospodarczych charakteryzujace stan i strukture srodkéw przed-
siebiorstwa aktywdéw oraz Zrodet finansowania tego majatku pasywow na dany dzien w roku.
Bilans sporzadzany jest na podstawie aktualnych w dniu jego sporzadzenia ksiegowych zapi-
séw operacji gospodarczych wystepujacych w okresie sprawozdawczym, za jaki sie go spo-
rzadza.

Na Bilans sktadajg sie nastepujgce elementy:

Aktywa trwate do ktorych zalicza sie: wartosci niematerialne i prawne, wartos¢ firmy
z konsolidacji, rzeczowe aktywa trwate, naleznosci dtugoterminowe, inwestycje dtugotermi-
nowe, dtugoterminowe rozliczenia miedzyokresowe.

W sktad aktywdéw obrotowych zalicza sie: zapasy, naleznosci i roszczenia, inwestycje krot-
koterminowe, krotkoterminowe rozliczenia miedzyokresowe, aktywa trwate przeznaczone do
sprzedazy.

Pasywa, ktore sktadajg sie z Kapitalu wtasnego oraz Zobowigzan i rezerw na zobowig-
zania.

Do Kapitatu wilasnego zalicza sie: kapitat wiasny, kapitat podstawowy, wptaty na rzecz
kapitatu, udziaty (akcje) wtasne, kapital zapasowy, kapitat z aktualizacji wyceny, pozostate
kapitaty rezerwowe, zysk (strata) z lat ubiegtych, zysk (strata) netto, odpisy z zysku netto, kapi-
tatl wtasny udziatowcéw mniejszoSciowych.

W sktad Zobowigzan i rezerw na zobowigzania zalicza sie: ujemna warto$¢ firmy i rezerwa
kapitatowa z konsolidacji, rezerwy na zobowigzania, zobowigzania dtugoterminowe, zobowig-

zania krotkoterminowe, rozliczenia miedzyokresowe.
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2.2. Rachunek zyskow i strat.

Glownym celem prowadzenia dziatalnosci gospodarczej jest osigganie zysku. Dochdd dowo-
dzi, ze przedsi¢biorstwo jest dobrze zarzadzane i istnieje zainteresowanie wytwarzanymi przez firme
produktami lub ustlugami. Zaktadajac firme kazdy z nas marzy o tym by przynosita nam jak najwiek-
sze zyski. Jednak, aby mozna byto si¢ z nich cieszy¢ trzeba je najpierw oszacowac.

Rachunek zyskow 1 strat (ang. income statement) zwany wcze$niej rachunkiem wynikow -
jeden z podstawowych i obligatoryjnych elementéw sprawozdania finansowego jednostki. Informuje
jaka jest efektywno$¢ poszczegdlnych rodzajow dziatalnosci oraz jaki jest ogdlny wynik finansowy
przedsigbiorstwa. Rachunek zyskow i strat ukazuje zdolno$¢ firmy do generowania zyskéw i samofi-
nansowania, prezentuje strumienie pieni¢zne. Sprawozdanie to polega na zestawieniu strumieni przy-
chodow uzyskanych w jednostce ze sprzedazy wyrobow i ustug badz towarow w ramach prowadzo-
nej dziatalnosci handlowej oraz przychodow uzyskanych z przeprowadzenia operacji finansowych
1 kosztow tej dziatalnosci.

1. Rachunek wynikow moze by¢ sporzadzany na dwa sposoby:
2. wariant kalkulacyjny
3. wariant porOwnawczy

Réznig si¢ one pomiedzy sobg sposobem ujmowania kosztow wytworzenia wyrobéw pono-
szonych przez jednostke, co jest wynikiem przyjetego sposobu ewidencji ksiegowej tzw. wariantow.
Wyrédzni¢ mozna:

1. wariant I - koszty uyymowane tylko w uktadzie rodzajowym,

2. wariant II - koszty uyjmowane tylko w uktadzie wedlug typow dziatalnosci,

3. wariant III - koszty uyymowane najpierw w uktadzie rodzajowym, a nastepnie przeksiegowywane
na uktad wedlug typow dziatalnosci.

Wynik finansowy — réznica pomiegdzy przychodami a kosztami ich uzyskania obliczona dla
okreslonego przedsiebiorstwa w wybranym okresie sprawozdawczym. Dodatni wynik finansowy jest
nazywany zyskiem, za$ ujemny stratg. Wynik finansowy podzielony przez wartos¢ przychodu lub
zaangazowanego kapitatu jest nazywany rentownoscia.

W nauce istniejg dwie koncepcje dotyczace formutowania wyniku finansowego podejscie ksig-
gowe zwigzane z zachowaniem kapitatu, podejscie ekonomiczne zwigzana z maksymalizacjg warto-

$ci ekonomiczne;.

2.3. Rachunek z przeptywow pienieznych (Cash flow).

Rachunek przeptywow pienigznych wchodzi w sktad sprawozdania finansowego. Jego nazwa
znana jest rowniez jako sprawozdanie z przeptywow pieni¢znych, lub cash flow — z jezyka angiel-
skiego. Jest on sporzadzany przez osoby, ktore badajg roczne sprawozdanie finansowe. Waznym ele-
mentem jest pokazanie aktywnos$ci jednostki w $cigganiu naleznos$ci i zdolnos$¢ do sptaty zobowia-
zan. Sporzadzony jest w formie zestawienia, ktore prezentuje obieg srodkoOw pieni¢znych danym
przedsigbiorstwie. Moze by¢ sporzadzony na dwa sposoby: metoda bezposrednia i posrednig. Metoda
bezposrednia polega na analizie wszystkich wptywow 1 wptywow §rodkdw pienigznych z dziatalno-

$ci operacyjnej, inwestycyjnej 1 finansowej. Natomiast metoda posrednia koryguje zysk netto w taki
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sposob, aby zostal on sprowadzony do zmian netto w $rodkach pieni¢znych na skutek dziatalno-
Sci operacyjnej, z uwzglednieniem wszystkich wplywdéw 1 wplywoéw z dziatalno$ci inwestycyjne;j
i finansowe;.

Z punktu widzenia oceny kondycji finansowej przedsiebiorstwa rachunek przeptywow
pienieznych wykorzystuje sie do:
* uzyskania lepszej niz w przypadku bilansu oraz rachunku zyskow i strat charakterystyki obecne;j

1 przysztej zyskownosci,

» okreslenia biezacej zdolnosci platniczej poprzez ustalenie wewngtrznego stopnia samofinanso-

wania.

2.4. Amortyzacja.

Amortyzacja nazywana czasami konsumpcja kapitatu, oznacza zmniejszenie sie wartosci
dobra kapitatowego w pewnym okresie w wyniku uzytkowania lub starzenia sie. MoZna méwic
o amortyzacji kredytu (roztozeniu jego sptaty), ale najczesciej pojecie to odnosi sie do amorty-
zacji ksiegowej.

Amortyzacja ksiegowa stuzy przypisaniu ceny nabycia lub kosztu wytworzenia $rodka
trwategosrodka trwatego lub warto$ci niematerialnej i prawnej do catego okresu ekonomicz-
nej uzytecznosci tych aktywéw. Suma odpiséw amortyzacyjnych stanowi umorzenie.

Amortyzacja jest kosztem niepienieznym (to znaczy nie pocigga za sobg wydatkéw w bie-
zacym okresie). Jest takze Zrédtem finansowania inwestycji restytucyjnych. Z pomocg amor-
tyzacji naktady na zakup czy wytworzenie Srodka trwatego sa stopniowo zaliczane w Kkoszty
poszczeg6lnych okreséw, co pozwala (przynajmniej teoretycznie) zgromadzi¢ fundusze na

zakup nowych srodkéw trwatych po catkowitym zamortyzowaniu starych.

3. Analizy struktur i wskaznikow przedsiebiorstwa, ocena wiarygodno-
Sci przedsiebiorstwa, efektywnos¢ dziatania i ryzyko.

3.1. Analiza struktury sprawozdan finansowych.

Dokonanie prawidlowej oceny sytuacji finansowej przedsi¢biorstwa narzuca konieczno$é
ustalenia relacji pomiedzy poszczegdlnymi elementami majatku i zrodetl jego finansowania. Obli-
czone wskazniki w ramach wstepnej i wskaznikowej analizy bilansu stuza do:

e porownania miedzy jednostkami w ramach danej branzy, czy gatezi gospodarki. W tym
wypadku wskazniki poréwnuje sie ze wskaznikami uzyskanymi w firmach o podobnym kie-
runku produkcji lub ze wskazZnikami z danej gatezi gospodarki, aby ustali¢ jaka jest sytuacja
finansowa przedsiebiorstwa na tle innych podmiotéw gospodarczych,

e analizy trendu, w ktérej wybrane parametry finansowe szacuje sie na podstawie danych
historycznych.

Analiza pozioma polega na ustaleniu zmian w ujeciu warto$ciowym i procentowym
poszczeg6lnych sktadnikéw bilansu w ciggu okreslonego czasu, najczesciej kilku lat. Rozpo-
czyna sie obliczeniem zmian pozycji bilansu pomiedzy rokiem poprzedzajagcym i bazowym.
W analizie poréwnawczej chodzi nie tylko o ustalenie zmian poszczego6lnych pozycji bilansu,
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ale rowniez o okre$lenie czynnikow wywotujgcych te zmiany oraz ich wptyw na wyniki finan-
sowe przedsiebiorstwa.

Analiza pionowa bilansu okres$lana jako analiza struktury, polega na badaniu udziatu
poszczeg6lnych sktadnikow aktywow i pasywow w sumie bilansowej.

Analiza struktury bilansu (pionowa) obejmuje badanie:

+ struktury majatkowej bilansu
+ struktury kapitatowej bilansu
» struktury kapitalowo-majatkowej bilansu

Badanie struktury bilansu ma na celu okre$lanie przesunie¢, jakie nastapity w srodkach
gospodarczych i Zrodtach ich pokrycia. Struktura aktywéw informuje o sposobie zaangazowa-
nia kapitatu przedsiebiorstwa.

Analiza pionowa rachunku zyskéw i strat nazywana jest analizg struktury. Polega ona
na ustaleniu udziatu poszczegélnych pozycji rachunku wynikéw w przychodach ze sprzedazy.
Wskazniki struktury mozna poréwnywac w czasie w tej samej firmie lub w innych z danej branzy.
W analizie pionowej rachunku zyskow i strat najczesciej jako podstawe odniesienia przyjmuje
sie przychod ze sprzedazy netto. Wszystkie inne pozycje rachunku zyskoéw i strat odnoszone sg
do tej wielkos$ci bazowej. W analizie pionowej rachunku zyskéw i strat nalezy wszystkie pozy-
cje skorygowac o poziom inflacji.

3.2.Analiza wskaznikowa - najwazniejsze wskazniki finansowe w firmie.

Wskazniki finansowe sg wspétczynnikami tworzonymi na podstawie informacji zawartych
w sprawozdaniu finansowym przedsiebiorstwa. Stosuje sie je do sprawdzanie stanu przedsie-
biorstwa, pomagaja one kierownictwu firmy, udziatowcom w ocenie biezacej kondycji organi-

zacji oraz w momencie ubiegania sie o kredyt pomagaja oceni¢ wyptacalnos¢ przedsiebiorstwa.

3.3. Analiza dyskryminacyjna - zagrozenie upadloscia.

Analiza dyskryminacyjna (ang. discriminant analysis) - zesp6t metod wielowymiarowej
analizy danych. Zalicza sie do grupy prognoz iloSciowych. Zawiera metody, ktore czynia z tej
techniki niezwykle efektywne narzedzie do zagadnien klasyfikacyjnych i technik eksploracjs
danych. Jej zadaniem jest rozstrzyganie, ktére zmienne w najlepszy sposob dzielg dany zbidr

przypadkow na wystepujace w naturalny sposdb grupy.

W metodzie tej mozemy wyr6zni¢ dwa gtéwne etapy:

e etap uczenia / budowy modelu - w ktérym znajdujemy reguty klasyfikacyjne w oparciu
o tak zwany zbioér uczacy (proébe statystyczng)

o etap klasyfikacji / wykorzystania modelu - w ktéorym dokonujemy klasyfikacji zasadniczego
zbioru obiektéw, ktorych przynaleznos$c¢ jest nam nieznana w oparciu o znalezione charak-
terystyki klas.

Podczas kryzysu gospodarczego znaczgco wzrasta ryzyko upadtosci przedsiebiorcy,

a w konsekwencji ryzyko niewywigzania sie przez niego z zaciggnietych zobowigzan. Stan

ten jest o tyle niebezpieczny, Ze moze pociagna¢ za soba upadtos¢ kolejnych przedsiebiorcow.
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W okresie dekoniunktury gospodarczej mozna nawet moéwi¢ o wystepowaniu tzw. ryzyka
domina, gdy problemy jednego przedsiebiorcy, zakonczone jego upadtosScia, wywotujg powazne
problemy u jego kontrahentéw, a w konsekwencji ich upadtos¢.

Dokonujgc szczegotowej analizy poszczegdlnych warunkow nalezy wskaza¢, ze sku-
teczny system wczesnego ostrzegania to taki system, ktéry zapewnia maksymalng ilo$¢ traf-
nych wskazan przy minimalnej liczbie btedow. Tak wiec skuteczny system wczesnego ostrzega-
nia powinien:

* pozwoli¢ na jednoznaczne i prawidtowe kwalifikowanie przedsigbiorcow do jednej z dwoch grup:
przedsigbiorcow, ktorzy charakteryzujg si¢ niskim ryzykiem wystapienia upadtosci oraz przed-
sigbiorcow, ktorzy charakteryzuja si¢ wysokim ryzykiem wystgpienia upadiosci. Tylko bowiem
takie jednoznaczne zakwalifikowanie zapewni realizacj¢ celow stawianych wobec analizy dys-
kryminacyjnej;

» dawac szybki rezultat, tzn. pozwala¢ na zaliczenie przedsi¢biorcy do odpowiedniej grupy z takim
wyprzedzeniem czasowym, aby byto mozliwe podjecie stosownych dziatan, nakierowanych na
poprawe kondycji finansowej przedsigbiorcy;

* by¢ maksymalnie dostosowany do specyfiki polskiego systemu gospodarczego, tym samym
powinien uwzglednia¢ w swojej konstrukeji specyfike jego dziatania, zmiany, jakim on podlega
oraz rodzaj i charakter instytucji, ktére funkcjonuja w jego obrebie, tak by stale zapewniac jego

adekwatno$¢ do wymagan rynkowych i tym samym wtasciwe i efektywne jego funkcjonowanie.

3.4. Obliczanie dZwigni (operacyjnych i finansowych).

Pojecie dZwigni finansowej jest zwigzane ze sposobem finansowania dziatalnosci inwe-
stycyjnej firmy, a konkretnie ze struktura kapitatu firmy lub inaczej relacja miedzy finansowa-
niem dziatalnosci firmy dtugiem a finansowaniem kapitatem wtasnym.

Stosowanie dZwigni finansowej polega na powiekszaniu udziatu dtugu w catym kapitale
firmy, w celu zwiekszenia poziomu dochodowosci (stopy zwrotu) z kapitatu wtasnego. Wykorzy-
stanie kapitalow obcych pozwala na zwiekszenie przychodéw ze sprzedazy w stosunku do tych,
ktére mozliwe sa do osiggniecia przy finansowaniu dziatalnosci jedynie Srodkami wtasnymi.

DZwignie finansowga (DFL) mozna obliczy¢ stosujgc nastepujace wzory:

DFL=(S-kz-ks)/(S-kz-ks-0)
DFL = EBIT / EBT
gdzie:

S — przychody ze sprzedazy,

kz — koszty zmienne,

ks — koszty state,

O — odsetki

EBIT — zysk przed sptatg odsetek i opodatkowaniem,

EBT — zysk brutto (po sptacie odsetek, ale przed opodatkowaniem),

DZwignia operacyjna jest dZzwignia, ktéra uzyskuje firma za pomoca obrotéw. Dotyczy

ona struktury aktywow i ich wykorzystania przez dane przedsiebiorstwo w tworzeniu war-
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tosci firmy. Wzrost wykorzystania zdolnosci produkcyjnych, ktérymi dane przedsiebiorstwo
dysponuje, wywotuje wzgledng zmiane kosztow statych.

W celu ustalenia stopnia dZwigni operacyjnej (degree of operating leverage, DOL) mie-
rzymy jak szybko zysk przed sptatg odsetek i opodatkowaniem EBIT zmienia sie, gdy zmieniaja
sie przychody netto ze sprzedazy. Oblicza sie go nastepujaco:

W ujeciu statycznym

DOL = (S — kz) / (S — kz — ks) = MC / EBIT
gdzie:

S — sprzedaz, przychody ze sprzedazy,

kz — koszty zmienne,

ks — koszty state,

MC — marza zysku,

EBIT — zysk przed sptatg odsetek i opodatkowaniem,

DZwignia taczna (degree of combined leverage, DCL) obejmuje zaréwno dZwignie opera-
cyjng, jak i dzwignie finansowa. Stopien dzwigni tacznej jest iloczynem obu dzwigni.

DCL=DOL x DFL
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