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Wstep

Partycypacja przedstawicieli pracownikdw w zarzadzaniu (PPZ, ang. board-level
employeee representation, BLER) jest waznym elementem stosunkdw pracy w krajach Unii
Europejskiej. PPZ to forma demokracji w miejscu pracy, ktéra moze by¢ postrzegana jako

odpowiedz na wspodtczesne wyzwania, takie jak deficyt demokracji, nierownosci

spoteczne, rozproszenie osrodkéw decyzyjnych, kryzys klimatyczny, cyfryzacja i

automatyzacja pracy, a takze fragmentacja rynkéw pracy i kryzys COVID-19. Projekt ten jest

kolejng odpowiedzig zwigzkéw zawodowych na ogromny i uniwersalny problem partneréw

spotecznych w UE, jakim jest brak reprezentacji pracownikéw na wysokim szczeblu w

przedsiebiorstwach. Ogolnym celem projektu jest promowanie ponadnarodowej
wspotpracy pomiedzy partnerami spotecznymi z Butgarii, Polski, Serbii, Stowacji, Stowenii,
Hiszpanii, Turcji w zakresie wspierania zaangazowania pracownikéw w przewidywanie i

zarzadzanie zmianami poprzez umozliwienie wtgczenia reprezentacji pracownikéw w

proces decyzyjny na szczeblu kierowniczym poprzez przyznanie im prawa gtosu oraz

umozliwienie przedstawicielom pracownikéw dostepu do kluczowych informaciji.

Rozwigzania PPZ moga wyraza¢ sie poprzez prawo pracownikow i przedstawicieli

pracownikow do wybierania, rekomendowania i/lub sprzeciwu wobec powotywania
niektérych cztonkéw organu nadzorczego lub administracyjnego przedsiebiorstwa.
Mechanizmy wyboru przedstawicieli rady nadzorczej stuzg nie tylko interesom konkretnych

pracownikow, ale interesom ogolnym. Wyrazaja one wartosci wspotpracy i integracji,

wpisuja sie w istniejace wczesniej struktury dialogu i wspotpracy. PPZ nie jest prostym

rozszerzeniem prawa do informacji i konsultacji, ale zmienia jako$¢ uczestnictwa,

pociggajac za soba nowe mozliwosci wptywu, ale i obowigzki. PPZ zostat po raz pierwszy

uznany za ceche wyrdzniajgcg demokracji przemystowej - kluczowego mechanizmu

wspierajgcego integracje wymiaru gospodarczego i spotecznego UE - w dyrektywie
2001/86/WE dotyczacej partycypacji pracownikéw w spétkach europejskich. Natomiast w
innych organizacjach jak dotad nie zostat ustanowiony jeden europejski model PPZ

obowigzujacy we wszystkich panstwach cztonkowskich. W odpowiedzi na te luke

proponuje sie wypracowanie rozwigzan sprzyjajacych europeizacji stosunkéw

pracowniczych oraz wypracowanie minimalnego standardu regulacji PPZ na poziomie

europejskim, co wigze sie ze wspieraniem tworzenia i dobrego funkcjonowania

ponadnarodowych spétek, tworzenia i dobrego funkcjonowania ponadnarodowych

mechanizmoéw informacji, konsultacji i partycypac;ji .

Niniejszy dokument zostat opracowany w celu nakreslenia planu dziatan na rzecz

promowania partycypacji pracownikéw w zarzadzaniu (PPZ) w siedmiu krajach: Butgarii,

Hiszpanii, Polsce, Serbii, Stowacji, Stowenii i Turcji. Powstat on w ramach projektu pt.

»BLER 2.0. Wzmocnienie partycypacji pracownikéw w zarzadzaniu”, wspoétfinansowanego

ze srodkéw Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wtaczenia

Spotecznego Komisji Europejskiej. Projekt jest realizowany w latach 2022-2024 pod

przewodnictwem Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Przemystu Miedziowego.




Dokument rozpoczyna sie od zwieztego wprowadzenia do problematyki PPZ, w tym definicji
tego mechanizmu partycypacji i wskazania gtownych jego uwarunkowan w kontekscie
europejskim. Nastepnie analizie poddawana jest legislavcja oraz praktyki w zakresie PPZ w
krajach objetych projektem. Jest to o tyle istotne, ze nie istnieje jeden europejski model
partycypacji: w roznych panstwach cztonkowskich przyjeto odmienne rozwigzania
dotyczace zakresu podmiotowego obowigzku zapewnienia pracownikom mozliwosci PPZ
oraz zasad jej funkcjonowania. Dodatkowo, w analizowanych krajach zréznicowany jest
szerszy kontekst partycypacji, wyznaczany przez takie czynniki jak krajowy model
zbiorowych stosunkow pracy, poziom rozwoju spoteczno-gospodarczego czy cztonkostwo
w Unii Europejskiej badz jego brak. Analiza obejmuje nie tylko ogdlne strukturalne cechy
narodowych systemoéw PPZ, ale réwniez korzysci wynikajace z jej obecnosci z perspektywy
pracownikéw i pracodawcow oraz szerszego interesu publicznego, ograniczenia i wyzwania
zwigzane z partycypacja, przyktady dobrych praktyki w obszarze jej stosowania, a takze
problem kwalifikacji i umiejetnosci, jakie powinni posiadac przedstawiciele pracownikéw
zasiadajgcy w ciatach zarzadczych i nadzorczych firm.

Po czesci diagnostycznej nastepuje rozdziat poswiecony wypracowanym w toku projektu
BLER 2.0 rekomendacjom zmian zaréwno w zakresie ustawodawstwa krajowego, jak i
praktyk stosowania PPZ, sformutowanym dla krajow objetych projektem z uwzglednieniem
obecnych réznic dotyczacych analizowanego obszaru wystepujacych miedzy nimi.
Nastepnie nakreslony zostaje plan dziatan rzeczniczych, a wiec zmierzajgcych do
upowszechniania wiedzy na temat PPZ oraz zachecania réznych interesariuszy (w tym
zwtaszcza partnerdw spotecznych i tworcow polityk publicznych) do wzmocnienia i
rozszerzenia tego mechanizmu. Osobno opisywane sg te dziatania, ktére zostaty juz lub
majg jeszcze zosta¢ podjete w ramach projektu BLER 2.0, a osobno rekomendowane
przyszte mozliwe inicjatywy, wykraczajgce poza ramy tego przedsiewziecia, w rozbiciu na
poziom Unii Europejskiej, krajowy oraz sektorowy i zaktadowy.

Praktyki w zakresie partycypacji pracownikéw w zarzadzaniu

Praktyki w zakresie PPZ sg zréznicowane w grupie panstw objetych niniejszym badaniem.
Brak jest regulacji dotyczacych tej formy partycypacji na poziomie Unii Europejskiej —
ustalenie ich ksztattu pozostaje w kompetenciji panstw cztonkowskich. Dlatego w obrebie
UE mamy kraje, ktére przyjety rézne rozwigzania dotyczace zakresu podmiotowego
obowigzku ustanowienia PPZ. Kwestia ta analizowana jest obszernie w raporcie
poréwnawczym opracowanym w ramach projektu BLER 2.0 (Owczarek 2023). W tym
miejscu nalezy jedynie wspomnieé, ze wsrod panstw objetych projektem, Stowacja i
Stowenia charakteryzujg sie szerokim zakresem obowigzkowego tworzenia PPZ - obejmuje
on zaréwno firmy panstwowe (spétki bedgce w posiadaniu skarbu panstwa), jak
i przedsiebiorstwa prywatne, z tym ze w niektérych przypadkach istniejg pewne dodatkowe
kryteria. W przypadku Stowenii, firma bedgca spétkg akcyjng (zaréwno prywatna, jak i
panstwowa) musi zatrudnia¢ co najmniej 50 pracownikdéw i raportowaé obroty roczne na
poziomie powyzej 8,8 mln euro lub posiadaé aktywa wyzsze niz 4,4 mln euro. W przypadku
Stowacji wymogi sa mniej Sciste: kazda firma bedaca w posiadaniu skarbu panstwa oraz
kazde prywatne przedsiebiorstwo zatrudniajgce co najmniej 50 pracownikéw moze mie¢
ustanowiong PPZ.



W przypadku Polski, Hiszpanii i Serbii zakres podmiotowy PPZ jest wezszy. W przypadku
kraju kandydujgcego do UE, uprawnienie do posiadania reprezentantéw w ciatach
statutowych przystuguje pracownikom we wszystkich przedsiebiorstwach bedgcych w
posiadaniu panstwa lub samorzadu terytorialnego. W Hiszpanii wymogiem jest publiczna
wtasnosc¢ oraz 1000 zatrudnianych pracownikéw (500 w sektorze metalowym). W Polsce
partycypacja dotyczy spotek akcyjnych bedacych w posiadaniu skarbu panstwa,
utworzonych wskutek komercjalizacji dawnych przedsiebiorstw panstwowych.

W Butgarii z kolei nie istnieje mechanizm obowigzkowej PPZ - przedstawiciele
pracownikow moga jedynie pod pewnymi warunkami zabra¢ gtos w trakcie walnego
zgromadzenia akcjonariuszy. W Turcji rowniez nie przewidziano obowigzku zapewnienia
partycypacji. Dodatkowo, system zbiorowych stosunkoéw pracy w tym kraju stwarza silne
ograniczenia dla wszelkich form uczestnictwa pracownikow (brak sektorowych uktadéw
zbiorowych, zaktadowe uktady zbiorowe mozliwe do negocjowania jedynie w firmach o
poziomie uzwigzkowienia powyzej 50%).

Jesli chodzi o zakres partycypacji w miejscu pracy, najbardziej typowa praktyka jest
mozliwos¢ uczestnictwa przedstawicieli pracownikéw w radzie nadzorczej — zazwyczaj
stanowig oni od jednej trzeciej do potowy cztonkow takiego gremium. Rzadziej, i zazwyczaj
pod warunkiem spetnienia dodatkowych kryteriow przez przedsiebiorstwo, mozliwy jest
rowniez udziat reprezentanta zatogi w jego zarzadzie. Przyktadowo, na Stowacji taki wymaég
stanowi posiadanie kapitatu wtasnego przez spoétke o wartosci powyzej 25 tys. euro. W
Polsce jedna osoba w zarzadzie moze reprezentowac zatoge spotki z udziatem skarbu
panstwa pod warunkiem, ze zatrudnianych jest co najmniej 500 os6b. Ten sam prog
obowigzuje w Stowenii, przy czym obecnos$¢ przedstawiciela pracownikéw w radzie
dyrektordw jest zapewniona juz w przypadku zatrudniajgcej co najmniej 50 pracownikéw
spotki o monistycznym modelu zarzadzania (jesli w takim przedsiebiorstwie pracuje ponad
500 oséb, zatoga zyskuje dodatkowo prawo do posiadania w radzie przedstawiciela
petnigcego funkcje wykonawczg).

Prawo regulujgce zasady PPZ w ostatnich latach byto stabilne w krajach objetych
projektem. Legislacja panstw Europy Srodkowo-Wschodniej ulegta znaczacym
przeobrazeniom w okresie transformaciji ustrojowej, a zatem gtéwne zmiany ustaw
dotyczacych partycypacji nastepowaty w latach 1990-tych, w okresie najintensywniejszych
przeksztatcen wtasnosciowych. Nie oznacza to jednak, ze prawo zupetnie sie nie zmienia:
w latach 2016-2018, a wiec jeszcze przed realizacjg projektu BLER 2.0, w Polsce zmieniano
zasady powotywania cztonkéw organow statutowych spoétek skarbu panstwa zawarte w
ustawie o zasadach zarzadzania mieniem panstwowym. Poczatkowo wprowadzono
bardziej rygorystyczne wymogi (m.in. obowigzek posiadania wyzszego wyksztatcenia),
ktére potem ztagodzono (poza wycofaniem wspomnianego kryterium, usunieto obowigzek
ztozenia egzaminu potwierdzajgcego kompetencje niezbedne do zasiadania w ciele
nadzorczym). Juz w okresie realizacji pierwszego projektu BLER weszta w zycie nowelizacja
Kodeksu spdtek handlowych na Stowac;ji (2019), ktéra natozyta obowigzek opracowania
regulaminu wynagradzania cztonkéw ciat statutowych na okres do czterech lat i
corocznego sprawozdania o wynagrodzeniach tych oséb — wprowadzono wiec zasady




stuzgce przejrzystosci funkcjonowania zarzaddéw i rad nadzorczych, ktére obejmuja
rowniez przedstawicieli pracownikéw w tych gremiach.

Partycypacja na poziomie zarzadu a zwigzki zawodowe

Badane kraje roznig sie pod wzgledem roli, jaka w obszarze PPZ odgrywaja zwigzki
zawodowe. Przyktadowo, w Hiszpanii reprezentanci pracownikdéw wskazywani sg przez
reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzkowe (Owczarek 2020). Tymczasem w Serbii
mamy do czynienia zodwrotng sytuacja: przedstawiciela pracownikéw w radzie dyrektorow
(w kraju obowigzuje model monistyczny zarzadzania) wskazuje rzad lub samorzad.
Pracownicy nie majg wiec rzeczywistego wptywu na to, kto bedzie ich reprezentowat.
Osoba ta nie moze by¢ cztonkiem partii politycznej ani mie¢ zwigzku z podmiotem
prowadzgcym zewnetrzny audyt finansowy. Z kolei w Polsce z grona reprezentantéw
pracownikéw wytgczone sg osoby sprawujace w zwigzku zawodowym funkcje z wyboru. Z
drugiej strony, to wtasnie zaktadowe organizacje zwigzkowe odgrywajg wiodaca role w
wytanianiu przedstawicieli pracownikéw w ramach mechanizmu PPZ (Pankéw 2020).
Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze w ogoble zwigzki zawodowe w tym kraju sg de facto
jedynymi reprezentantami pracownikéw w przedsiebiorstwach (zaréwno publicznych, jak i
prywatnych). Jednak, przede wszystkim, zasady, na jakich wybierani sg przedstawiciele
pracownikéw — uwzgledniajgce powszechne, tajne gtosowanie zatogi — sprawiaja, ze tylko
osoba majgcawsparcie zwigzku zawodowego moze liczy¢ na sukces. Potrzebne sg bowiem
znaczne zasoby finansowe, jak i zaangazowanie oraz czas, aby uzyska¢ odpowiednio
wysokie poparcie wsrdd pracownikdw.

Korzysci ptynace z partycypacji na poziomie zarzadu

Przeglad literatury ujawnia znaczace korzysci, jakie zaréwno zatoga, jak i zarzad moga
wynosi¢ z obecnosci PPZ w spétce. Jesli chodzi o pozytywne strony PPZ z perspektywy
pracownikéw, w pierwszej kolejnosci mozna moéwié zaréwno o bezposrednich korzysciach
zwigzanych z mozliwoscig wptywania na decyzje dotyczgce warunkach zatrudnienia, takich
jak poziom ptac, zasady przyznawania premii i rozliczania czasu pracy, sfera
bezpieczenstwa i higieny pracy czy rézne rozwigzania z zakresu organizacji pracy
(Owczarek 2020: 28). Podkreslane sg one zwtaszcza przez przedstawicieli pracownikéw w
panstwach Europy Srodkowo-Wschodniej (Owczarek 2020, Zybata 2019). Hiszparscy
reprezentanci zatogi bardziej doceniajg sama mozliwo$¢ uczestnictwa w procesach
decyzyjnych zarzadu spotki jako wartos¢é sama w sobie, przyczyniajaca sie do rozwijania
demokracji przemystowej. PPZ korzystnie wptywa rowniez na sfere relacji miedzy zatoga a
strong zatrudniajaca, i to w réznych ich aspektach. Tym samym przyczynia sie do lepszego
funkcjonowania przedsiebiorstwa i moze wzmacnia¢ jego pozycje rynkowag. Wieksza
przejrzystos¢ proceséw decyzyjnych, mozliwosc¢ przyjecia perspektywy zatogi przez zarzad
oraz lepsze wzajemne rozumienie swoich racji przektada sie na tagodzenie napie¢ i
konfliktéw w firmie. To z kolei skutkowaé¢ moze wiekszg motywacjg pracownikow i wyzszg
wydajnoscig ich pracy, silniejszym poczuciem odpowiedzialnosci za losy firmy i lojalnoscig
wobec niej, zmniejszeniem liczby akcji protestacyjnych, a nawet mniejszg absencjg czy
efektywniejszym gospodarowanie zasobami.




Na poziomie makrospotecznym, PPZ moze przyczynia¢ sie do wzmacniania spoteczenstwa
obywatelskiego (nauka demokracji w miejscu pracy), ale rowniez korzystnie wptywac na
funkcjonowanie gospodarki. Analizy Jasieckiego (2014) wykazaty, ze z silniejsza
reprezentacja pracownicza (w tym w organach nadzorczych i zarzadczych) wspoétwystepuje
z lepszymi wynikami ekonomicznymi panstw; lepiej radzity sobie one rowniez ze skutkami
kryzysu finansowego z 2008 roku. Badania Fabo i in. (2014) prowadzg do wniosku, ze
szybszy wzrost zarowno wynagrodzen, jak i wydajnosci obserwowany jest w silnigj
uzwigzkowionych przedsiebiorstwach, przy czym autorzy podkreslaja, ze zaangazowanie
strony zwigzkowej w PPZ byto waznym tego czynnikiem. Wieksza odpornos¢ na kryzysy
zostata potwierdzona w badaniu w toku projektu BLER 2.0: w Polsce respondenci
raportowali, ze mechanizmy PPZ w spétkach skarbu panstwa utatwiaty adaptacje do
nowych, nieoczekiwanych okolicznosci zwigzanych z pandemiag COVID-19 i wynikajgcymi
Z niej obostrzeniami. Dzieki PPZ, bardzo szybko mozna byto wdrozy¢ konieczne zmiany w
organizacji pracy; przedstawiciele pracownikoéw okazali sie kompetentnym i zdolnym do
kompromisu, a zarazem posiadajagcym mandat spoteczny partnerem. PdZniej, po agresiji
Rosji na Ukraine i w okresie znacznego wzrostu inflacji (w Polsce jej poziom nalezat do
najwyzszych w Europie), PPZ zostat wykorzystany przez zwigzki zawodowego jako
efektywny kanat negocjowania podwyzek ptac w zwigzku ze wzrostem kosztéw zycia.

Stabosci i ograniczenia partycypacji na poziomie zarzadu

Podstawowym, systemowym ograniczeniem PPZ w duzej czesci krajow (w przypadku tych
objetych badaniem, nie dotyczy to jedynie Stowacji i Stowenii) jest silnie ograniczony
podmiotowy zakres obowigzku implementacji mechanizmu partycypacji w miejscu pracy.
To powoduje, ze w krajach takich jak Hiszpania, Polska i Serbia zasieg PPZ jest ograniczony
(zasadniczo do spétek sektora publicznego, przy czym czesto mamy do czynienia z
dodatkowymi kryteriami zawezajacymi zakres podmiotow). Z tym wigze sie réwniez
ograniczona rola w gospodarce (zaréwno jesli chodzi o wptyw na gospodarke, jak i zasieg
oddziatywania na sytuacje pracownikéw iich reprezentantdéw) oraz spoteczna percepcjatej
formy reprezentacji pracowniczej. Wiedza na temat PPZ w spoteczenstwie jest dalece
niewystarczajgca, przez co konieczne sg dziatania rzecznicze, ktérych plan przedstawiony
bedzie w osobnym rozdziale. Z kolei w Butgariii Turcji w ogdle nie przewidziano ustawowego
obowigzku ustanowienia PPZ dla jakiegokolwiek typu przedsiebiorstwa, przez co moze on,
w praktyce bardzo rzadko, by¢ wprowadzany jedynie gdy dobrg wole wykaze pracodawca.
Jednak nieliczne korporacje przeszczepiajg dobre praktyki w zakresie partycypacji (takie jak
mechanizm wspoétdecydowania wystepujacy w niemieckich firmach) na grunt kraju, w
ktérym potozone sg ich spétki zalezne. Dominuje, wspominana przez Adamczyka (2019)
zasada ,,czyn jak Rzymianie czynig” — oznacza to, ze firmy korzystajg z nizszych krajowych
standardéw w zakresie realizacji praw pracowniczych, dostosowujac swoja polityke do
lokalnej praktyki.

Innym systemowym ograniczeniem — w krajach, w ktérych przewaza dualistyczny model
zarzgdzania - jest dominacja sytuacji, w ktérych PPZ ogranicza sie do rady nadzorczej. Nie
jest to gremium sprawujgce funkcje zarzadcze, a jedynie nadzér nad dziataniami zarzadu,
gdzie maja miejsce zasadnicze procesy decyzyjne. Regutg jest réwniez to, ze
przedstawiciele pracownikéw stanowig mniej niz potowe cztonkéw ciata nadzorczego lud




zarzadczego (szczegdlnie w tym drugim przypadku ich udziat pod wzgledem ilosciowym jest
skromny, czesto ograniczajac sie do obecnosci jednego przedstawiciela). Nie moga wiec
oni liczy¢ na przeforsowanie stanowiska zatogi poprzez uzyskanie przewagi w gtosowaniu.
Zidentyfikowana praktyka w polskim badaniu BLER (Pankéw 2020) jest réwniez powierzanie
przedstawicielowi pracownikdw w zarzadzie raczej marginalnej roli, niezwiazanej z
kluczowymi aspektami dziatalnosci spotki. Moze by¢ to sfera HR badz nawet tak waski
obszar, jak relacje ze zwigzkami zawodowymi. Badanie PPZ ujawnia réwniez silny zwigzek
funkcjonowania tej formy partycypacji z szerszym kontekstem dialogu spotecznego w
danym przedsiebiorstwie. Jezeli relacje miedzy pracodawca a reprezentacjg pracowniczg
sg niekorzystne, brakuje kultury i zaufania, a dominuje konflikt i nieufnos¢, relacje
pomiedzy przedstawicielami pracownikéw i pracodawcy w ciatach zarzadczych i
nadzorczych rowniez nie bedag uktada¢ sie prawidtowo. Zamiast konstruktywne;j
wspotpracy, nieporozumienia moga wrecz eskalowac. W swietle wnioskow Zybaty (2019),
tego rodzaju problemy szczegdlnie znamionujg panstwa grupy wyszehradzkiej, co
Owczarek (2020) rozszerza na inne kraje Europy Srodkowo-Wschodnie;. Przyczyne
stanowig okreslone czynniki kulturowe: wystepowanie silnej hierarchizacji potaczonej z
rozgraniczeniem zarzadzajgcych od zarzadzanych takze na poziomie symbolicznym.
Pocigga to za sobg niski poziom wzajemnego zaufania oraz czesty brak szacunku do
pracownika ze strony menedzmentu.

Badanie w ramach projektu BLER 2.0 ujawnito rowniez powszechnos$¢ zjawiska alienacji
przedstawicieli pracownikow: gdy stajg sie cztonkami ciat nadzorczych, zmienia sie ich
percepcja przez pracownikéw. Przestajg by¢é postrzegani przez zatoge jako ,swoi”, a
jednoczesnie w oczach przedstawicieli pracodawcy pozostaja oni nadal reprezentantami
personelu. Wspomniane wczesniej ograniczenia roli rady nadzorczej moze nie byc¢
dostatecznie rozeznane przez pracownikéw, co powoduje w niektérych przypadkach, ze
formutuja oni nierealistyczne oczekiwania co do zasiadajgcych w niej swoich
reprezentantéw. Pewne napiecia mogg byé réwniez powodowane przez koniecznoscé
zachowania tajemnicy firmy, co sprawia, ze przedstawiciele pracownikéw nie moga dzieli¢
sie wszystkimi uzyskanymi informacjami z zatogg; utrudnione przez to moze byc¢ réwniez
uzasadnienie pewnych decyzji, w ktérych podejmowaniu brali udziat. Stanowi to
dodatkowg potencjalng przyczyne nieufnosci wzgledem nich. Wszystkie te trudnosci
sprawiajg, ze rola reprezentantéw pracownikéw w ciatach nadzorczych/zarzadczych bywa
zrédtem frustraciji i obcigzenia psychicznego. W skrajnych przypadkach, rozbieznosci na
linii zwigzek zawodowy - reprezentanci pracownikéw w ramach PPZ moga prowadzi¢ do
trwatego konfliktu oraz postrzegania tych drugich jako konkurencji dla strony zwiazkowe;j.

Dobre praktyki w obszarze PPZ

Za dobrg praktyke zidentyfikowang w Polsce mozna uznaé skale, na jakg odbywa sie
kampania wyborcza w niektérych spétkach skarbu panstwa. Kandydaci prowadzg agitacje
wyborczg, bardzo angazujgc sie w przekonywanie pracownikéw do swojej kandydatury.
Organizowane sg wiece wyborcze, kolportowane ulotki, prowadzi sie dziatania w mediach
spotecznosciowych. Tworzone sg komisje wyborcze, obowigzujg $cisle okreslone
procedury (np. rozpatrywania protestow wyborczych). Wszystko to sprawia, ze wybory te




przypominaja ogolnokrajowe wybory parlamentarne lub prezydenckie, stanowigc dla
pracownikow szkote demokracji i obywatelskiego zaangazowania.

Niedawno wprowadzona nowelizacja Kodeksu spoétek handlowych na Stowacji stanowi
przyktad wprowadzenia istotnych zmian z perspektywy przejrzystosci funkcjonowania ciat
nadzorczych izarzadczych: spétki zostaty zobowigzane do wprowadzenia regulaminow
wynagradzania cztonkéw organdow statutowych oraz rokrocznego raportowania ich
zarobkow.

Na najogdlniejszym poziomie, stowenski model PPZ nalezy uzna¢ za najkorzystniejszy z
perspektywy realizacji prawa pracownikéw do wtasnej reprezentacji na poziomie zarzadu.
Po pierwsze, prawo to jest gwarantowane explicite przez konstytucje. Po drugie, zakres
podmiotowy obowigzku ustanowienia PPZ nalezy do najszerszych wsréd analizowanych
krajow (cho¢ jeszcze powszechniejsze prawo do PPZ - co w kontekscie identyfikacji
dobrych praktyk nalezy osobno podkresli¢ — obowigzuje na Stowacji).

Kwalifikacje i kompetencje reprezentantow pracownikéw

Pierwsze badanie BLER (Owczarek 2020) wskazuje z jednej strony na dominacje w
analizowanych krajach takich regulacji, ktére nie niosg ze sobg obowigzku spetniania
formalnych wymogow co do kompetencji, ktére musieliby spetnia¢ przedstawiciele
pracownikéw. Z drugiej strony, respondenci z poszczegélnych panstw formutowali
odmienne oczekiwania co do potrzeby wprowadzania takich kryteriéw. W krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej czesciej podnoszono ich uzytecznos$é, podczas gdy hiszparscy
badani bardziej podkreslali koniecznos¢ posiadania demokratycznego mandatu przez
reprezentantow jako jedynego istotnego wymogu. Polska stanowi przyktad kraju, w ktérym
przez dtugi czas obowigzywat egzamin obszernie testujgcy wiedze prawng i z obszaru
ekonomii, do ktorego podejsé musiat kandydat na cztonka rady nadzorczej. W 2016 roku
wprowadzono dodatkowy wymaég posiadania wyzszego wyksztatcenia, czemu sprzeciwity
sie krajowe reprezentatywne zwigzki zawodowe. Dlatego w kolejnej nowelizacji prawa, z
2018 roku, wycofano to kryterium, przy okazji znoszgc rowniez obowigzek ztozenia
egzaminu (co z kolei przez respondentéw reprezentujacych zwigzki byto oceniane
negatywnie, jako potencjalnie obnizajgce standardy PPZ). Nalezy zaznaczyé, ze kwestia
kompetencji przedstawicieli pracownikéw w niektérych przypadkach bywa przedmiotem
gry ze strony zarzadow spoétek, w ktérych moze byé ustanawiana PPZ, policzonej na
ostabianie mechanizmow partycypacji w zarzadzaniu (ibidem).

Rekomendacje zmian w zakresie prawodawstwa i praktyk partycypaciji
pracownikéw w zarzadzaniu

Rekomendacje prawne — na poziomie krajowym i na poziomie UE

Obecnie rozwigzania prawne obowigzujace w réznych krajach objetych projektem réznig
sie tak co do podmiotowego zakresu obowigzku ustanowienia PPZ, jak i zasad, na jakich
reprezentacja pracownicza ma funkcjonowac w organach statutowych spétki. Dodatkowo,
kraje te sg bardzo zréznicowane pod wzgledem modelu zbiorowych stosunkdéw pracy




(zaréwno w aspekcie regulacyjnym, jak i pod wzgledem szeregu parametrow, takich jak
zasieg i poziom zawierania uktadéw zbiorowych pracy czy stopien uzwigzkowienia czy
obecnos¢ innych niz zwiazki zawodowe form reprezentacji pracowniczej), modelu
spoteczno-ekonomicznego, stopnia rozwoju gospodarki i spoteczenstwa obywatelskiego,
dominujagcego modelu zarzadzania spotkami handlowymi (monistyczny vs dualistyczny)
czy faktu cztonkostwa w Unii Europejskiej (w probie mamy zaréwno kraj ,,pietnastki” jak i
trzy nowe panstwa cztonkowskie oraz dwa kandydujgce). Dlatego zaproponowanie
wspolnych rekomendaciji w zakresie legislacji dla wszystkich tych panstw nie jest mozliwe;
nalezy uwzgledni¢ etap, na jakim znajduje sie rozwoj systemu zbiorowych stosunkow
pracy, kulture dialogu spotecznego, a zwtaszcza istniejgce juz instytucje PPZ. Ponizej
przedstawione zostang rekomendacje w rozbiciu na trzy grupy panstw pod wzgledem
stopnia uregulowania ostatniej z wymienionych charakterystyk. Nalezy pamieta¢, ze jest to
zabieg wcigz do pewnego stopnia arbitralny, gdyz takze w obrebie tych trzech klastrow
wystepuja znaczace réznice co do kontekstu, w jakim funkcjonuje partycypacja na
poziomie zarzadu. Istotne réznice miedzy poszczegdlnymi krajami z kazdej grupy zostana
wskazane i uwzglednione w opisach proponowanych rozwigzan.

Stowacja i Stowenia

W przypadku Stowacji i Stowenii nalezy przyjac, ze zasieg podmiotowy obowigzkowej PPZ
jest szeroki i nie ma sensu obnizanie zatozonych obecnie progéw zatrudnienia na poziomie
50 pracownikéow. W odniesieniu do Stowenii, wydaje sie pozadane zlikwidowanie
dodatkowych kryteriéw finansowych dotyczgcych wartosci obrotéw czy aktywéw firmy.
Formuta, kt6rg nalezy zaleci¢, powinna przewidywac¢ obowigzek ustanowienia PPZ w kazdej
spotce zatrudniajgcej co najmniej 50 pracownikéw, o ile takowa posiada ciato statutowe
odpowiedzialne za nadzér. Rozsadny udziat przedstawicieli pracownikéw to 1/3 do 2/5. W
przypadku podmiotédw o monistycznym modelu zarzadzania, pracownicy powinni posiadac
swojego przedstawiciela w radzie dyrektorow badz dwie takie osoby w przypadku
wiekszych podmiotéw (prég 500 pracownikow przyjety w Stowenii wydaje sie rozsadny i
godny upowszechnienia w innych krajach — podobnie jak zasada, zgodnie z ktorg w takiej
wiekszej firmie jeden z reprezentantéw pracownikéw piastuje funkcje wykonawczg). W
sytuacji gdy w spoétce obowigzuje model dualistyczny, dodatkowy prég (rowniez moze byé
to 500 os6b zatrudnionych) powinien dawac pracownikom mozliwos$¢ posiadania swojego
przedstawiciela w zarzadzie.

Hiszpania, Polska, Serbia

Kraje te taczy fakt ograniczenia obowigzku ustanowienia PPZ do spoétek bedacych w
posiadaniu (czesciowo lub catkowicie) skarbu panstwa lub — dodatkowo - jednostek
samorzadu terytorialnego (Serbia). Dlatego podstawowa rekomendacja - wzorem
rozwigzan stowackich i stowenskich — dotyczy rozszerzenia obligatoryjnej PPZ na wszystkie
podmioty, zaréwno publiczne, jak i prywatne, ktére posiadajg organy zarzadcze/nadzorcze
i zatrudniajg co najmniej 50 pracownikoéw. Pozadany udziat reprezentantéw zatogi w radzie
nadzorczej to od 1/3 do 2/5. W modelu dualnym, dodatkowy prég zatrudnienia wynoszacy
500 oso6b powinien dawaé personelowi prawo do posiadania swojego przedstawiciela w
zarzadzie. W przypadku modelu monistycznego zarzadzania, spotki zatrudniajace co




najmniej 50 pracownikdw powinny mie¢ obowigzek wprowadzenia jednego reprezentanta

pracownikow do rady dyrektoréw, a przy zatrudnieniu wyzszym niz 500 oséb — dwoch takich

os6b, w tym jednej posiadajgcej kompetencje wykonawcze. Rozszerzenie podmiotowe

prawa do PPZ moze nastepowac stopniowo od najwiekszych do najmniejszych firm na

przyktad w nastepujacym harmonogramie:

e duze firmy zatrudniajgce pow. 250 pracownikéw: od momentu wejscia w

zycie ustawy

e Srednie firmy zatrudniajgce od 50 do 250 pracownikow: trzy lata po wejsciu

w zycie ustawy.

Dodatkowe, bardziej szczegétowe rekomendacje dla tej grupy krajéw dotycza: 1) w Serbii -

dania pracownikom prawa do wybierania swoich przedstawicieli w organach statutowych

(mozna wprowadzi¢ zasady i procedury wyboru zblizone do tych stosowanych w Polsce lub

Stowenii) oraz 2) w Polsce — postulowanego przez zwigzkowcow przywrécenia obowigzku

ztozenia egzaminu potwierdzajgcego kompetencje dla kandydata na cztonka rady

nadzorczej spo6tki oraz uszczegétowienie procedury wyboru i odwotania przedstawiciela

pracownikow do rady nadzorczej lub zarzadu w celu zwiekszenia transparencji tych

procedur (dotychczasowe dos¢ ogdlne przepisy pozostawiajg przestrzen do naduzyc).

Ponadto zwigzki zawodowe wzywajg do uregulowania kwestii

wynagradzania

przedstawiciela pracownikéw, co obecnie jest przedmiotem konfliktow i napieé. Dobrym

punktem odniesienia moga by¢ rozwigzania wprowadzone w Stowacji w 2019 roku

nakazujgce regulowania tych kwestii w sposob przejrzysty w regulaminach wynagradzania

i publikowania sprawozdan wykonawczych. Dodatkowo, na podstawie postulatéw

hiszpanskich partneréw projektowych, do rozwazenia jest — zaréwno w Hiszpanii, jak i

innych krajach objetych projektem — opracowanie listy zagadnien, ktdére w szczegélnosci

powinny by¢ przedmiotem dziatan kontrolnych w ramach rad nadzorczych (cyfryzacja,

zielona transformacja, kwestie demograficzne, kwestie stanu finanséw spétki) wzglednie

leze¢ w kompetencjach przedstawiciela pracownikéw w zarzadzie/radzie dyrektorow. W

Hiszpanii w maju 2022 roku ministra pracy Yolanda Diaz zapowiedziata rozpoczecie debaty

publicznej z udziatem partneréw spotecznych i ekspertdw na temat rozszerzenia prawa

pracownikéw do partycypacji w zarzadzaniu w oparciu o zapisy art. 129.2 Hiszpanskiej

Konstytucji1l. Od tamtej pory jednak nie pojawita sie jeszcze konkretna propozycja
regulacyjna. Dopiero w pazdzierniku 2023 roku juz po wygranych przez koalicje PSOE-
Sumar wyborach parlamentarnych przedstawione zostato porozumienie rzgdowe majace

na celu rozszerzenie obecnych praw w zakresie partycypacji pracownikéw w zarzgdzaniu?2.

Propozycja ta spotkata sie z krytyczng reakcja ze strony organizacji pracodawcow. W opinii

Prezydenta CEOE - Antonio Garamendi - doprowadzi ona do ingerencji w autonomie

przedsiebiorstw, stanowi¢ bedzie potencjalne zagrozenie dla konkurencyjnosci, a takze

Zzrodto konfliktéw miedzy partnerami spotecznymi. Wydarzenia w Hiszpanii beda na

biezaco sledzone w ramach projektu BLER 2.0.

*https://cincodias.elpais.com/cincodias/2022/05/04/economia/1651652951 308150.html

2https://www.eldiario.es/politica/politica-directo-ultima-hora-negociaciones-nuevo-
gobierno 6 10624422 1103705.html
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Butgaria, Turcja

W krajach tych w ogdle nie istnieje mechanizm PPZ. Dodatkowo, w Turcji mamy do
czynienia ze szczegblnie stabg pozycjg zwigzkéw zawodowych i niktoscig dialogu
spotecznego. Dlatego wtasnie w tym kraju wszelkie postulaty stuzgce wzmocnieniu
systemu zbiorowych stosunkéw pracy powinny by¢ podnoszone przez zwigzki zawodowe,
szczegdlnie w kontekscie kandydowania do UE. Za szczegdlnie watpliwy i domagajacy sie
zniesienia nalezy uznac¢ prog 50% uzwigzkowienia zatogi firmy, aby mozliwe byto podjecie
rokowan zbiorowych. Zaréwno w Turcji, jak i Butgarii, nalezy postulowaé¢ réwniez
wprowadzenie obowigzku ustanowienia PPZ, nawet jezeli perspektywy sukcesu w tej
kwestii (szczegdlnie w pierwszym z tych krajow) wydaja sie odlegte. Docelowy ksztatt
regulacji powinien by¢ zblizony do naszkicowanego dla poprzednich dwdch grup krajow.
Nalezy jednak liczy¢ sie z tym, ze bardziej prawdopodobne jest urzeczywistnienie mniej
postepowych zmian. Zatozy¢é mozna pewien stopniowy proces wdrazania obligatoryjnego
PPZ. Kraje z drugiej grupy moga by¢ tu zrédtem inspiracji. Etap posredni polegatby,
przyktadowo, na wprowadzeniu obowigzkowej partycypacji tylko w firmach
publicznych/panstwowych i/lub samorzadowych. Do pomyslenia jest rdéwniez
wprowadzenie poczatkowo wyzszych progdw zatrudnienia czy implementacja
obowigzkowej partycypacji w wybranych sektorach, przy wspétpracy z branzowymi
partnerami spotecznymi.

Rekomendacje w zakresie praktyk i mechanizmoéw partycypacji pracownikéw
w zarzadzaniu

W przypadku wszystkich panstw objetym projektem, cho¢ w réznym stopniu, potrzebne
jest zwtaszcza upowszechnianie wiedzy o PPZ zaréwno wsréd pracownikow,
reprezentujacych je zwigzkéw zawodowych, jak przedsiebiorcow i stojgcych za nimi
organizacji pracodawcow. Miedzy innymi nalezy prezentowacé przyktady dobrych praktyk
oraz korzysci wynikajgce z funkcjonowania PPZ, zaréwno z perspektywy pracownikéw, jak i
pracodawcow, a takze interesu publicznego. Wazne jest rowniez upowszechnianie wiedzy
o prawach pracownikdw w obszarze partycypacji na réznych jej poziomach, w tym
partycypacji w ciatach statutowych spétek w zakresie, w jakim jest ona obowigzkowo
przewidziana.

Jak pokazuje przypadek Stowacji, konieczne jest uszczelnianie prawa i zapewnianie
mechanizmow stuzacych jego respektowaniu. W kraju tym, prawidtowo skonstruowane
przepisy zapewniajgce szeroki zakres podmiotowy obligatoryjnej PPZ sg niekiedy omijane
zwtaszcza przez spotki z kapitatem zagranicznym na przyktad poprzez zmiane ich statutu.
Nalezy przewidzie¢ odpowiednio dotkliwe sankcje za nieprzestrzeganie prawa oraz
efektywne mechanizmy wykrywania/zgtaszania nieprawidtowosci.

Nalezy podejmowaé dziatania na rzecz zapobiegania marginalizacji przedstawicieli
pracownikéw w organach statutowych, polegajacych na przyktad na powierzaniu im
pobocznych i mato istotnych z perspektywy dziatalnosci spétki obszaréw tematycznych. Do
pewnego stopnia moze to by¢ rozwigzane na drodze okreslonych rozwigzan prawnych (jak
zaproponowano wyzej, mogtaby istnieé lista zagadnien lezgcych w kompetencjach cztonka
zarzadu reprezentujgcego zatoge). Nalezy réwniez zapobiegaé przypadkom naduzywania




powotywania sie na tajemnice spotki w celu ograniczenia mozliwosci komunikowania
pewnych spraw zwigzkom zawodowym lub zatodze przez przedstawiciela pracownikéw
(choé¢ w toku badania nie raportowano takich przypadkow). Wazne jest rowniez
zapewnienie wysokich kompetencji reprezentantom pracownikdéw, aby ich poziom nie
stanowit argumentu strony zatrudniajacej narzecz ograniczania ich roli w ciele statutowym.

Plan dziatan rzeczniczych
Dziatania rzecznicze w ramach projektu BLER 2.0

Projekt BLER 2.0 wsrdd swoich celéw zaktada zainicjowanie szerokiej debaty publicznej na
temat znaczenia reprezentacji pracowniczej w zarzadzaniu w krajach partnerstwa, a takze
promowanie praw pracowniczych w zakresie informowania, prowadzenia konsultacji i
partycypaciji na poziomie zaktaddw pracy. We wczesniejszych rozdziatach przedstawione
zostaty gtdwne wnioski z badania praktyk partycypacji pracowniczej i rekomendacji zmian
— w tym prawnych — ktére nalezatoby wprowadzi¢, aby demokracja pracownicza nabrata
swojego petnego wyrazu. Whnioski te nabierajg na wadze, a potrzeba wdrozenia
rekomendacji staje sie coraz pilniejsza w kontekscie przedtuzajgcej sie serii kryzyséw
(pandemia, kryzys gospodarczy wywotany napascia Rosji na Ukraine, pogtebiajacy sie
kryzys klimatyczny, rosngce nierédwnosci ekonomiczne, a w ostatnich tygodniach wojna w
strefie Gazy). Kryzysy te odbijajg sie na warunkach pracy i jakosci zycia pracownikéw w
Europie, a niekiedy prowadza do dotkliwych restrukturyzacji przedsiebiorstw. Efektywnosc¢
mechanizmu partycypaciji pracownikéw w zarzadzaniu w ramach krajowych systemow
stosunkéw przemystowych moze zadecydowac o tym, czy pracownicy i pracodawcy w UE
beda w stanie sprosta¢ tym wyzwaniom, oraz czy przedsiebiorstwa bedg w stanie utrzymac
swojg wydajnos¢ i globalng konkurencyjnosé.

Tak zarysowany cel jest realizowany w projekcie BLER 2.0 przez konkretne dziatania. Po
przeprowadzeniu dziatan diagnostycznych (wyniki badan przedstawione zostaty w
raportach krajowych, raporcie poréwnawczym i pierwszych rozdziatach ,,Wspdlnego planu
rzecznictwa”), zaplanowane zostaty dziatania o charakterze rzeczniczym.

W pierwszej kolejnosci partnerzy krajowi zostali poproszeni o przedstawienie rekomendacji
ulepszenia regulacji i praktyk partycypacji pracowniczej w zarzgdzaniu na poziomie swoich
krajow. W dwodch krajach partnerstwa (Butgaria i Turcja), w ktérych brak jest podstaw
prawnych, badacze zostali poproszeni o zarysowanie opinii partneréw spotecznych
dotyczacych propozycji wprowadzenia mechanizmu partycypacji. Rekomendacje te
zostaty przedstawione i przedyskutowane podczas ,Spotkania wymiany doswiadczen i
decyzji” (Idea-sharing and decision-making meeting) w dniach 5 i 6 czerwca 2023 roku.
Ponadto podczas tego spotkania partnerzy projektu dzielili sie swoimi propozycjami
dziatan rzeczniczych w swoich krajach, ktére chcieliby podjgé, aby te rekomendacje
wprowadzi¢ w zycie. Istotnym punktem odniesienia w tej dyskusji byto przedstawienie
szczegotow niemieckiego modelu partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu (co-




determination / Mitbestimmung), ktére czesto w debacie publicznej wskazywane sa jako
rozwigzania wzorcowe.

W oparciu o zebrany materiat (rekomendacje zmian i dziatan rzeczniczych zawarte w
raportach krajowych i dyskutowane grupowo podczas spotkania projektowego) Instytut
Spraw Publicznych opracowat niniejszy ,,Wspélny plan rzecznictwa”). W nastepnym
rozdziale przedstawione zostang kluczowe propozycje partnerow, ktére wychodza poza
ramy tego projektu i dotyczg strategii o charakterze srednio i dtugoterminowym. Raport
zostat zaprezentowany podczas spotkania projektowego online w dniu 23 pazdziernika
2023r.

Natomiastwramach projektu BLER 2.0, ktéry w wyniku warunkéw umowy grantowej musiat
zostac ograniczony do dziatan w okresie jego realizacji (2022 r. — 2024 r.), zaplanowano
szereg aktywnosci rzeczniczych i promocyjnych, w ktére zaangazowani sg cztonkowie
partnerstwa (sierpien 2023 r. — lipiec 2024 r.).

e Krajowe okragte stoty
Ich celem jest przedstawienie interesariuszom krajowym wynikéw raportu
poréwnawczego oraz rekomendacji w zakresie rozwoju partycypacji pracowniczej w
zarzadzaniu dla danego kraju na tle innych krajéw uczestniczacych w projekcie, w tym
partnerom spotecznym na szczeblu krajowym, cztonkom parlamentéw, ekspertom.
Prezentacja wnioskow i rekomendacji z projektu BLER 2.0 bedzie punktem wyjscia do
zainicjowania szerszej dyskusji nad propozycjami konkretnych rozwigzan dotyczacych
zmian legislacyjnych w zakresie partycypacji w zarzadzaniu. Do tej pory niestety
kwestia partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu pozostaje na marginesie dialogu
spotecznego i zainteresowania debaty publicznej. Przedstawione zostang propozycje
dalszych dziatan rzeczniczych w danym kraju. Swoboda interakcji, ktéra jest niezbedna
do przeprowadzenia spotkania, bedzie chroniona poprzez zastosowanie formatu
poufnosci chatham house.
Za organizacje okragtych stotéw odpowiedzialni bedg ekspercii partnerzy projektu. Do
udziatu w spotkaniu zaproszeni zostang kluczowi przedstawiciele zwigzkow
zawodowych, organizacji pracodawcoéw, przedstawicieli rzadu i parlamentu.

e Kampaniarzecznicza
Do szerszego grona odbiorcéw adresowane beda pozostate dziatania rzecznicze i
upowszechniajgce, aby umozliwi¢ partnerom spotecznym i podmiotom spotecznym
na poziomie krajowym czy zaktadowym zapoznanie sie z najlepszymi praktykami,
prawem i polityka krajow cztonkowskich w zakresie partycypacji pracownikéw w
zarzadzaniu. Dzigki temu liczymy na podniesie poziomu wiedzy pracownikow i
pracodawcoéw o mozliwosci korzystania ze swoich praw i obowigzkdw, a takze podjeta
zostanie wspoétpraca w celu wdrazania konkretnych rekomendac;ji projektu BLER 2.0.
Zaplanowano nastepujace dziatania: lobbowanie wypracowanych pomystéw w
kregach zwigzanych z ustawodawstwem, sktadanie grupowych petycji z postulatami
wprowadzenia szerszych praw pracowniczych. W dziatania te zaangazowani s3g
wszyscy partnerzy, a w szczegolnosci eksperci krajowi, zaréowno wewnetrzni, jak i
zewnetrzni.



e Artykuty promocyjne
Promocja partycypaciji pracowniczej odbywac sie bedzie takze dzieki publikacji serii
krétkich artykutdw, ktére w przystepny sposéb prezentowacé beda jej idee, korzysci z
niej ptynace dla pracownikéw, pracodawcow i dobra publicznego, a takze propozycje
udoskonalenia tego mechanizmu w danym kraju. Artykuty zostang opracowane w
oparciu o raporty krajowe, raport porobwnawczy a takze ,,Wspdlny plan rzecznictwa”.
Celem tych artykutdw jest promowanie propozycji zmian legislacyjnych w prawie
dotyczacych partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu , demokracji pracowniczej,
znaczenia PPZ dla pracownikéw, pracodawcow, modelu spoteczno-gospodarczego.
Za opracowanie artykutéw odpowiedzialny bedzie ekspert zewnetrzny wytoniony przez
Lidera projektu. Artykuty beda przettumaczone na jezyki partnerdw, za publikacje w
poszczegdlnych krajach bedg odpowiedzialni partnerzy.

e Kampaniaviralowa
W potowie 2024 roku planowane jest opublikowanie i szerokie upowszechnianie
krétkich filmikéw / nagran video, ktérych celem bedzie promowanie idei partycypacji
pracowniczej w zarzgadzaniu (w tym wiedzy o praktykach PPZ zawartych w raporcie
poréwnawczym i rekomendacji projektu zawartych we ,Wspdlnym planie
rzecznictwa”). Kampania odpowie na najczestsze pytania, ktore padaty podczas
spotkan i dyskusiji, przedstawi dobre praktyki, zwréci uwage na temat PPZ. Liczymy na
to, ze przeprowadzona kampania prowadzona w mediach spotecznosciowych (Tik-
Tok, Twitter, strony internetowe partnerow) przyjmie charakter viralowy i szeroko
upowszechni sie w Internecie. Tre$¢ nagran zostanie opracowana przez profesjonalny
zespot w oparciu o scenariusze opracowane przez ekspertdw projektu. Proponowana
kampania viralowa to technika promocyjna, ktéra ma na celu szybkie i szerokie
rozpowszechnienie tresci. Tresci bedg tworzone tak, aby zacheci¢ do dzielenia sie nimi
przez wstepna grupe docelowg (zwigzki zawodowe, przedstawiciele pracownikow,
ekspertéw). Celem jest uczynienie go na tyle atrakcyjnym i przystepnym, aby
zainspirowac¢ wiecej osob do zaangazowania sie. Kampania viralowa powinna by¢ w
stanie wykorzystaé¢ emocje uzytkownikéw (interesariuszy). Z pomoca profesjonalistéw
(zewnetrznie zakontraktowana firma) partnerzy planujg zaangazowaé partneréow
spotecznych, decydentéw politycznych i odpowiednich interesariuszy w sposéb
interaktywny. Zastosowanie nowych technik pomoze rozpowszechni¢ wyniki projektu
w znacznie wiekszym zakresie niz zwigzki zawodowe moga sobie zazwyczaj pozwolié.

e Konferencja podsumowujgca w Hiszpanii
Ostatnim akcentem w ramach projektu BLER 2.0 bedzie miedzynarodowa konferencja
podsumowujagca, podczas ktdrej zaprezentowane zostang kluczowe wyniki projektu —
rowniez w zakresie efektéw dziatan rzeczniczych i upowszechniajgcych idee
partycypaciji pracowniczej w zarzadzaniu w kazdym z krajéw partnerskich oraz na
poziomie europejskim. Partnerzy kontynuowaé¢ bedg takze dyskusje nad tym jakie
dziatania mogg zostac¢ podjete w celu promocji PPZ juz po zakonczeniu projektu.




Dziatania rzecznicze w przysztosci

Dziatania rzecznicze zaplanowane w ramach projektu BLER 2.0 moga by¢ jedynie punktem
wyjscia do szerszych dziatan o charakterze strategicznym nakierowanym na wzmocnienie
partycypacji pracownikdw w zarzadzaniu w Europie. W niniejszym rozdziale przedstawiona
jest lista propozycji dziatah wskazujgca kierunki realizacji rekomendacji sformutowanych
przez partneréw projektu. ,Wspdlny plan rzecznictwa” prezentuje zatem szeroki zakres
podejs¢, ktdre moga by¢ wykorzystane w dziataniach rzeczniczych na rzecz wzmocnienia
procesow informacyjnych, konsultacyjnych i partycypacyjnych proceséw i zmian
legislacyjnych w zakresie PPZ, w tym harmonizacji regulacji PPZ na poziomie UE. Partnerzy
spoteczni moga z niego korzysta¢ jako zrddto inspiracji dla budowania swoich strategii
rzecznictwa. Z otwartego katalogu propozycji moga wybrac¢ te, ktére wydajg im sie
najbardziej adekwatne, trafne i skuteczne w ich krajowych, sektorowych i zaktadowych
kontekstach. Nie jest to takze lista wyczerpujgca — partnerzy spoteczni moga ponizsze
propozycje rozwijac¢ i uzupetniac.

Poziom EU

W odniesieniu do poziomu UE kluczowe jest dazenie do ustanowienia prawodawstwa
ustalajgcego minimalne standardy w zakresie partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu,
ktére jednoczesnie harmonizowatoby dotychczasowe rozwigzania w tym zakresie na
poziomie legislacji panstw cztonkowskich UE. Pierwsza préba osiggniecia konsensusu w
tym zakresie na poziomie unijnym miata miejsce podczas dyskutowania ksztattu Pigtej
Dyrektywy w sprawie prawa spotek, ktéra jednak zostata porzuconaw 1988 r. Od tego czasu
panstwa cztonkowskie zgodzity sie chronié¢ istniejace prawa PPZ jedynie w spétkach
europejskich (SE)?, europejskich spoétdzielniach (SCE)*, oraz w przypadku transgranicznego
przeksztatcania, tgczenia i podziatu spétek w Unii Europejskiej®.

Prawo do partycypacji pracowniczej w zarzgdzaniu nie znalazto sie niestety w Europejskim
Filarze Praw Socjalnych®, ktéry od momentu jego ustanowienia w 2017 roku miat stanowié
kompas dla wspolnotowej polityki spotecznej i miat stanowi¢ odpowiedz na krytykowana
polityke oszczednos$ci (austerity) realizowang przez Komisje Europejskg i panstwa
cztonkowskie w czasie kryzysu gospodarczego 2008+.

W ostatnich latach Parlament Europejski (szczegdlnie europostanka Gaby Bischoff) wraz z
Europejskim Kongresem Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) nawotujg do ustanowienia nowej

3 Rozporzadzenie Rady (WE) nr 2157/2001 z dnia 8 pazdziernika 2001 r. w sprawie statutu spotki
europejskiej (SE) oraz Dyrektywa Rady 2001/86/WE z dnia 8 pazdziernika 2001 r. uzupetniajgca statut
spotki europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracownikdw.

4 Rozporzadzenie Rady (WE) nr 1435/2003 z dnia 22 lipca 2003 r. w sprawie statutu spétdzielni
europejskiej (SCE) oraz Dyrektywa Rady 2003/72/WE z dnia 22 lipca 2003 r. uzupetniajgca statut
spotdzielni europejskiej w odniesieniu do zaangazowania pracownikéw

> Art. 133 Dyrektywy PE i Rady (UE) 2017/1132 z dnia 14 czerwca 2017 r. w sprawie niektdrych aspektéw
prawa spotek, a takze obowigzki informacyjne wynikajgce z motywu 12 i 13 Dyrektywy PE i Rady (UE)
2019/2121 z dnia 27 listopada 2019 r. zmieniajgcej dyrektywe (UE) 2017/1132 w odniesieniu do
transgranicznego przeksztatcania, tgczenia i podziatu spétek

® https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid=1226&langld=en



https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1226&langId=en

Europejskiej ramy dotyczacej prawa do informacji, konsultacji i reprezentacji pracowniczej
na poziomie zarzadu (en. European Framework for Information, Consultation and Board-
Level Representation Rights)”®. ETUC dedykowat podstrone watkowi demokracji
pracowniczej, na ktérej mozna znalez¢ najnowsze wydarzenia, stanowiska i dokumenty
zwigzane z tym tematem: https://www.etuc.org/en/more-democracy-work. Ponadto

Europejski Instytut Zwiagzkéw Zawodowych (ETUI) od wielu lat prowadzi takze repozytorium

wiedzy na temat partycypacji pracownikdéw w zarzadzaniu https://www.worker-
participation.eu/.

Do tej pory jednak — mimo, Ze postulat ustanowienia i harmonizacji prawa unijnego w
zakresie partycypacji w zarzadzaniu byt zgtaszany przez co najmniej ostatnie trzy dekady -
nie udato sie go w petni zrealizowa¢. Gtownym czynnikiem hamulcowym jest brak woli do
wprowadzenia zmian po stronie Rady UE. Mozna wskazac¢ takze fakt, ze rowniez wsréd
rodziny zwigzkowej PPZ nie znajduje sie wysoko na liscie priorytetow. W szczegdlnosci
odnosi sie to do niewielkiego lub nawet braku zainteresowania tym watkiem wsréd
zwigzkéw zawodowych z Europy Srodkowo-Wschodniej, ktére nie sa sktonne popieraé
inicjatyw swoich zachodnich kolegéw i kolezanek w tym zakresie.

Projekt BLER 2.0 ma stuzy¢ miedzy innymi naswietleniu kwestii PPZ w krajach Europy-
Srodkowo Wschodniej liczac na podniesienie wagi tego mechanizmu w programach
zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcow z tego regionu. Warto w tym punkcie
jeszcze raz przypomniecé, ze partnerzy projektu BLER 2.0 reprezentujgcy zwigzki zawodowe
i organizacje pracodawcow z Butgarii, Hiszpanii, Polski, Serbii, Stowacji, Stowenii i Turcji
jednoznacznie formutuja postulat ustanowienia jednolitego prawodawstwa unijnego w
odniesieniu do partycypacji pracownikéw w zarzadzaniu.

Rekomendacje w zakresie dziatan rzeczniczych dla partneréw spotecznych z poziomu
europejskiego zatem sprowadzajg sie do postulatu podniesienia znaczenia watku
partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu w ich agendach i dagzenie do ustanowienia
odpowiedniego prawodawstwa przy wykorzystaniu statego instrumentarium inicjatyw
rzeczniczych stosowanych przez te podmioty. Pomocne w tym zakresie bedzie rozwijanie
repozytorium wiedzy o PPZ, w tym takze utworzenie indeksu krajow i firm, ktéry pozwolitby
je pozycjonowac wzgledem siebie i oceniac.

Poziom krajowy

Na poziomie krajowym kluczowym wyzwaniem jest wdrozenie rekomendacji zmian
prawnych sformutowanych w odniesieniu do poszczegdélnych panstw partnerstwa, ktére
wzmacnia¢ bedg uprawnienia w zakresie mechanizmu partycypacji pracownikéw w
zarzadzaniu — nawet jesli nadal brak odpowiedniej ramy w prawodawstwie europejskim
(szczegoty — rozdziat z rekomendacjami). Z tego punktu widzenia kluczowe sg dziatania
nakierowane na lobbing w ciatach ustawodawczych. Nie sg to natomiast jedyne inicjatywy,

7 https://www.etuc.org/en/pressrelease/ep-ramps-pressure-more-democracy-work

8 https://www.etuc.org/en/document/daring-more-democracy-work-etuc-offensive
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ktére mozna podja¢. Ponizej wylistowane sg takze inne opcje towarzyszace budujgce
poparcie i pokazujgce determinacje partneréw spotecznych.

Inicjatywy nakierowane na ustawodawcow:

e Lobbing regulacyjny: spotkania indywidualne i w wiekszych gremiach z cztonkami
parlamentu (izba nizsza i izba wyzsza) i kluczowych partii politycznych. Spotkania te
moga by¢ wzmocnione przedstawieniem zbidrki podpiséw lub petycji (rowniez w
formie elektronicznej). Dziatania rzecznicze moga by¢ szczegélnie skuteczne w okresie
kampanii wyborczych, kryzyséw spotecznych, braku rak do pracy, itp., kiedy rzadzacy
bardziej sg sktonni do pozyskiwania wyborcéw lub ustepstw na rzecz strony
spotecznej.

o W okresie przedwyborczym mozna prosi¢é komitety wyborcze i poszczegbdlnych
kandydatow o wypetnienie kwestionariusza dotyczacego konkretnych propozycji
reform. Wsréd pytan mozna zamiescic¢ pytanie o rozszerzenie uprawnien w zakresie
PPZ. Takie dziatania regularnie podejmuje OPZZ w okresach przedwyborczych.

e Naciskanie na powotanie zespotu problemowego / konsultacyjnego lub komisji w
parlamencie krajowym, ktdory zajmowatby sie nowelizacjg prawa zwiekszajgcego
uprawnienia w zakresie partycypacji pracowniczejw zarzadzaniu (lub wtaczenie watku
PPZ do prac juz istniejacych ciat problemowych / konsultacyjnych). Zespét / komisja
musi mie¢ ustalony cel, sktad i harmonogram dziatania. Nalezy tez rozlicza¢ jego
cztonkdw (szczegoblnie przewodniczacych) ze skutecznosci dziatania.

e Powotanie grupy roboczej przy tréjstronnym ciele dialogu spotecznego na poziomie
krajowym, w ktérej funkcjonowac bedzie tréjstronna reprezentacja zajmujacy sie PPZ.

Inicjatywy autonomiczne partnerow spotecznych

e Powotanie grupy roboczej przy organizacji zwigzkowej czy organizacji pracodawcow
zajmujacy sie PPZ.

e Opracowanie materiatéw informacyjnych, programowych zawierajgcych krotkie
przedstawienie diagnozy i rekomendacji w zakresie rozszerzenia praw PPZ (m.in. w
oparciu o niniejszy projekt badawczy), ktére opisane sg jezykiem korzysci dla
pracownikéw, pracodawcoéw, dobra publicznego. Moze to by¢ raport, policy paper,
projekt nowelizacji ustawy / zatozenie nowelizacji ustawy, broszura, ulotka (lub
wszystkie formy jednoczes$nie), ktére prezentowane sg na réznych forach.
Uzupetnieniem tych materiatdw moga byé nagrania wideo do mediow
spotecznosciowych, wypowiedzi medialne, artykuty prasowe, ktére komunikujg tres¢
postulatéw i budujg poparcie spoteczne dla PPZ.

e Opracowanie ekspertyz pokazujacych mozliwosci i korzy$ci ze wzmocnienia PPZ np.:
przez renomowanego prawnika specjalizujgcego sie w prawie spétek handlowych, czy
eksperta zbiorowych stosunkdw pracy.




e Wprowadzenie postulatu wzmocnienia partycypacji pracowniczej do dokumentéw
strategicznych / programowych zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcoéw.

e Utworzenie indeksu partycypacji pracowniczej stuzgcego ocenie praktyk w firmach
uprawnionych do PPZ. Opracowanie metodologii takiego indeksu mozna powierzy¢
ekspertom akademickim, think-tankom lub NGO.

e Ustanowienie nagrody w kategorii: firma z PPZ oraz reprezentant pracownikow w
ciatach zarzadczych, zeby podnies¢ prestiz i rozpoznawalno$s¢ mechanizmu PPZ.
Ocena i wreczenie nagréod powinno odbywac¢ sie w odpowiednio reprezentacyjnych
okolicznosciach.

e Organizacja wydarzen, podczas ktdrych promowana jest idea PPZ i rekomendacji
zmian w tym zakresie np.: konferencje prasowe (wspdlnie z sojusznikami), seminaria,
okrggte stoty, wiece / manifestacje, wystgpienia medialne. Warto stworzy¢ plan /
harmonogram takich wydarzen i pozyskiwac¢ odpowiednie srodki na ich organizacje z
wyprzedzeniem.

e Nawiagzywanie koalicji zinnymi zwigzkami zawodowymi, organizacjami pracodawcoéw,
osrodkami akademickimi, think-tankami, organizacjami pozarzadowymi, aktywistami,
dziennikarzami, public intellectuals, etc. — budowanie poparcia spotecznego i
ksztattowanie debaty publicznej.

e Pozyskiwanie srodkéw zewnetrznych na realizacje projektéow badawczych i
rzeczniczych. Dobrym przyktadem realizacji tego postulatu jest projekt BLER 2.0.

e FEwaluacja praktyk partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu. Na etapie rzecznictwa
zmiany prawa dobrym pomystem jest opracowanie dokumentu oceniajgcego skutki
regulacji (impact assessment).

Poziom sektorowy i zaktadowy

Dziatania rzecznicze na poziomie sektorowym i zaktadowym koncentrowa¢ sie powinny na
informowaniu o istniejgcych prawach i doskonaleniu praktyk w zakresie partycypaciji
pracownikow w zarzadzaniu. Prawodawstwo krajowe moze by¢ jedynie uzupetniane przez
porozumienia i regulaminy. Niemniej jednak inicjatywy rzecznicze na tym poziomie maja
kluczowe znaczenie, poniewaz realizacja i egzekucja uprawnienn odbywa sie wtasnie w
zaktadach pracy. Ponadto —inaczej niz na poziomie UE czy krajowym — dziatania rzecznicze
powinny odbywac sie w trybie ciggtym. Proponujemy nastepujgce dziata rzecznicze:

e Upowszechnianie wiedzy o istniejgcych uprawnieniach w zakresie partycypaciji, ale
réowniez w zakresie prawa do informacji i prowadzenia konsultacji. Prawa te zapisane
sg w prawodawstwie Unii Europejskiej i prawodawstwie krajow cztonkowskich. Wiele
badan pokazuje, ze brak wystarczajacego rozpowszechnienia wiedzy o przepisach
prawa jest istotnym problemem i nadal — mimo tatwej dostepnosci tych informacji —
wielu pracodawcow i pracownikdw nie zdaje sobie z nich sprawy. Upowszechnianie
wiedzy o istniejgcych prawach do informacji, konsultacji i partycypacji moga




prowadzi¢ zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcoéw przy wykorzystaniu swoich
zwyczajowych kanatéw informacyjnych: newsletter, lista e-mailingowa, tablica
ogtoszen, gazetka, spotkania téte-a-téte lub online, etc.

e Korzystanie uprawnien w zakresie informacji, konsultacji i partycypacji w zgodzie z
regulacjami ustawowymi i zaktadowymi.

e Opracowanie regulaminu na poziomie zaktadowym uszczegétawiajgcego ustawowe
zasady wytaniania i funkcjonowania reprezentacji pracowniczej w danym
przedsigbiorstwie. Taki regulamin moze zawiera¢ wustalenia dotyczace
harmonogramow wyborow i sposobu funkcjonowania reprezentacji pracowniczej w
ciatach statutowych danej spétki.

e Budowanie poparcia dla PPZ wsrod zatég pracowniczych poprzez pokazywanie
korzysci wynikajacych z istnienia reprezentacji w ciatach statutowych spoétki dla
pracownikéw, pracodawcy, demokracji pracowniczej, dobra publicznego, Srodowiska
naturalnego. Mozna takze wskazywac tzw. koszty alternatywne, czyli jak wygladataby
sytuacja spotki / zespotu pracowniczego, gdyby nie byto PPZ lub ktéregos z jego
dziatan.

e Positkowanie sie wsparciem ekspertdw zewnetrznych np.: z centrali zwigzkowych lub
organizacji pracodawcoéw, uczelni, think-tankow (w tym réwniez z innych krajow) w
celu przekazywania informacji o PPZ i korzysciach z ptynacych z tego mechanizmu.

e Lobbing na poziomie zaktadu pracy: wywalczy¢ uprawnienie do PPZ w ramach
porozumienia w pracodawca (w firmach, ktére jeszcze nie sa poszerzonymi
uprawnieniami w zakresie PPZ). Tego rodzaju dziatania moga by¢ skuteczne na
przyktad w spoétkach, w ktérych gtéwna siedziba znajduje sie w kraju z szerszymi
uprawnieniami w zakresie PPZ. W takiej sytuacji pracownicy oddziatu w innym kraju
moga domagac sie do rozszerzenia uprawnienia do partycypacji pracownikéw w
zarzgdzaniu na ich oddziat w ramach jednolitej polityki korporacyjnej.

o W okresie przejsciowym przed wprowadzeniem zmian regulacyjnych rozszerzajgcych
uprawnienia PPZ na nowe podmioty zaleca si¢ organizowanie spotkan organizaciji
zwigzkowej na poziomie zaktadowym z zarzadem i radg nadzorcza, aby tworzyé
atmosfere sprzyjajacg dialogowi i wzajemnie sie poznaé¢, zanim reprezentant
pracownikéw podejmie petnowymiarowo swoje obowigzki.

e Branie udziatu w badaniach spotecznych dotyczacych praktyk w zakresie partycypacji
pracownikéw w zarzadzaniu (i innych badaniach dotyczacych zbiorowych stosunkéw
pracy i warunkdéw pracy), aby pokazywacé dobre praktyki firm na szerszym tle w danym
kraju i Europy. Pamietaj! Raporty ekspertéw moga Ci sie przydaé w Twojej pracy
rzeczniczej na poziomie zaktadowym, sektorowym i krajowym! Autorytet osrodkéw
badawczych jest Twoim sojusznikiem w ksztattowaniu opinii publiczne;j!

e Ewaluacja praktyk PPZ na poziomie zaktadowym. Moze ona mie¢ charakter
wewnetrzny realizowany wtasnymi sitami przez zwigzek zawodowy lub pracodawce

_
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(organizacje pracodawcow) lub przy wykorzystaniu zewnetrznych ekspertéw
(najczesciej w potgczeniu z doradztwem z ich strony).

e W razie naruszenia praw pracowniczych w zakresie partycypacji w zarzadzaniu nalezy
dazy¢ do ich egzekucji — w pierwszej kolejnosci poprzez nawotywania o charakterze
napomnien (np. ze strony zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcoéw,
przedstawicieli ciat dialogu spotecznego), a jesli nie przynosito odpowiedniego skutku,

sprawa powinna zostac¢ wniesiona do wtasciwego sadu (lub jesli jest to adekwatne -
do inspekcji pracy).
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