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Wprowadzenie

Europejski przemyst hutnictwa stali napotykat po Il wojnie swiatowej na ré6zne wyzwa-
nia. Na poczatku byt traktowany jako sektor strategiczny i wazny politycznie. Dlatego
wokét niego zainicjowany zostat proces integracji europejskiej. Pézniej hutnictwo
przez wiele lat byto przemystem ,wrazliwym’, potrzebujgcym restrukturyzacji. Redukcje
zatrudnienia, modernizacja technologiczna, prywatyzacja, fuzje i przejecia, pojawienie
sie korporacji spoza Unii Europejskiej — to procesy, ktére zmienity diametralnie obraz
tej branzy. Europejskie hutnictwo stato sie przemystem nowoczesnym i konkurencyj-
nym. Nie uchronito sie jednak przed negatywnymi skutkami kryzysu gospodarczego
lat 2008-2009, kiedy doszto do znaczacego zachwiania wielkosci produkcji. Zwiazki za-
wodowe staraty sie ograniczy¢ negatywne skutki kryzysu dla pracownikéw. Nie zawsze
jednak byty w tym skuteczne.

Sektor hutniczy od lat cechuje sie wzglednie wysokim poziomem uzwiazkowienia. Pro-
wadzony jest dialog na poziomie przedsiebiorstw, istnieja europejskie rady zaktadowe.
Podejmowane sg proby koordynowania negocjacji zbiorowych poprzez Europejska
Federacje Metalowcow. Przed przedstawicielstwem pracownikow pojawiaja sie jednak
nowe wyzwania wynikajace z potrzeby skutecznej reakcji na spoteczne skutki zjawisk
ekonomicznych o wymiarze ponadgranicznym, takich jak ostatni kryzys. Wiaze sie to
niewatpliwie z koniecznoscia szukania dodatkowych instrumentéw rozwoju ponadna-
rodowej wspétpracy zwigzkéw zawodowych. Dlatego potrzebne sa wspélne inicjatywy
w tym obszarze.

Projekt,Wzmacnianie i rozwdj struktur informowania i konsultacji z pracownikami firm
ponadnarodowych z sektora stalowego jako sposéb na zwiekszenie adaptacyjnosci
firm i ograniczenie negatywnych skutkéw kryzysu ekonomicznego” zostat zainicjowany
przez Sekretariat Metalowcéw NSZZ ,Solidarnosc” z Polski przy wspétpracy z IG Metall -
Niemcy oraz zwigzkiem SMH-IS z Chorwacji. Projekt sktadat sie zdwoch komponentéw.
W czesci szkoleniowej zwigzkowcy mieli sposobnos¢ pozyskania wiedzy na temat ram
prawnych oraz praktyki dialogu spotecznego w tych trzech panstwach a takze wymie-
ni¢ sie doswiadczeniami zwigzanymi z procedurami informacji i konsultacji.

Oddzielng czes¢ projektu stanowita praca nad raportem majacym ocenic efektywnos¢
procedur dialogu spotecznego na poziomie przedsiebiorstwa w okresie kryzysu. Auto-
rzy starali sie przedstawi¢ obecna sytuacje sektora stalowego w wymiarze globalnym,
europejskim oraz krajowym. Omoéwione zostaty takze krajowe ramy prawne proce-
dur informacji i konsultacji oraz inicjatywy podejmowane przez Europejska Federacje
Metalowcow. Stanowito to punkt wyjscia do analizy rezultatéw badan ankietowych
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przeprowadzonych wsrdd liderow zwigzkowych w przedsiebiorstwach polskich, nie-
mieckich i chorwackich. Chodzito o ocene realnego dziatania mechanizmoéw informacgji
i konsultacji oraz ich powigzania z adaptacyjnoscia firm i ograniczeniem negatywnych
skutkéw kryzysu gospodarczego.

W oparciu o wnioski z badan ankietowych oraz dyskusje prowadzone w gronie eks-
pertéw sformutowana zostata propozycja modelu wspétpracy w wymianie informacgji
pomiedzy organizacjami zwigzkowymi w wymiarze ponadgranicznym. Zostata ona za-
prezentowana w koncowej czesci raportu.

Autorzy pragng podziekowa¢ Adamowi Ditmerowi z Sekretariatu Metalowcéw NSZZ
.Solidarnosc¢’, Peterowi Welzelowi z IG Metall oraz Vedranowi Dragiceviciowi z SMH-IS
za wktad merytoryczny w przygotowanie raportu oraz jego wnikliwg analize i recenzje.

Stawomir Adamczyk
Barbara Surdykowska




1. Przemyst hutnictwa stali w Unii
Europejskiej w kontekscie wyzwan
globainych

Charakterystyka trendow swiatowych

Rozwoj gospodarki przemystowej i generowany przez nig popyt na materiaty konstruk-
cyjne stat sie bodzcem do rozwoju na ogromng skale przemystu hutnictwa stali. Od
zaledwie 28 min t na poczatku XX w. produkcja stali osiggneta w przeciggu 100 lat po-
ziom prawie 1 bln t. U zarania rozwoju tego przemystu wiodgcym producentem stali
byty USA, ktére na poczatku XX w. dostarczaty ponad 37% Swiatowej produkgji. W mia-
re czasu centra produkcyjne zaczety przesuwac sie na inne kontynenty. Poczatkowo
do Europy, pdzniej — do Azji. Jest to zgodne z ogdlnymi tendencjami polegajacymi na
tym, ze w krajach wysoko rozwinietych przemyst ten ma charakter wygasajacy, cho¢
przy utrzymaniu produkcji o wysokim stopniu skomplikowania, podczas gdy w kra-
jach nowo uprzemystawiajacych sie staje sie jednym z gtéwnych motoréw rozwoju
gospodarczego.

Sytuacja zmienia sie bardzo dynamicznie. O ile jeszcze na przetomie XX i XXI w. Ame-
ryka Pétnocna oraz Europa (wraz z krajami bytego ZSSR) dostarczaty ponad potowe
Swiatowej produkgji stali, to obecnie palme pierwszenstwa przejat kontynent azjatycki.
W 2007 r. pochodzito z niego 56% Swiatowej produkg;ji stali, gtéwnie za przyczyna sko-
kowego rozwoju hutnictwa chinskiego (prawie 16% wzrost produkcji w poréwnaniu
z 2006 r.)". Kraje Unii Europejskiej ze swym rocznym wzrostem produkgji 1,6% w 2007
r. dostarczyty ok. 16% swiatowej produkgji stali. Geograficzne przeksztatcenia struktu-
ry produkcji ulegty jeszcze przyspieszeniu w nastepstwie swiatowego kryzysu ekono-
micznego lat 2007-2009. ktéry odbit sie negatywnie na kondycji Swiatowego hutnic-
twa, ale dotknat szczegdlnie krajow rozwinietych. O ile w skali globalnej produkcja stali
surowej spadta 0 9,3% w latach 2007-2009, to krajami Europy i Ameryki Pin. wstrzasnety
spadki produkcji rzedu 35-40%?. Takze Japonia zanotowata ok. 27% spadek produkgji.
Kontynent azjatycki jako cato$¢ zwiekszyt produkcje o ok. 2% i jak zwykle byto to gtow-
nie zastuga Chin, ktore osiggnety w tym okresie 15% wzrostu produkgji.

' http://www.worldsteel.org/pictures/programfiles/SSY2008.pdf.
2 http://www.worldsteel.org/pictures/programfiles/SSY2010.pdf.
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Swiatowy przemyst stalowy od potowy lat 70-tych przezywa powazne zmiany. Mimo
wzrostu produkgji, lawinowo spada zatrudnienie, co jest zwigzane z wdrazaniem no-
wych technologii i automatyzacji proceséw produkcyjnych. Nie jest to juz sektor o wy-
sokiej pracochtonnosci, tak jak byto to niegdys. Ocenia sig, ze wciggu ostatnich 25 lat
XX w. redukcja zatrudnienia wyniosta w skali globalnej ok 1,5 mIn miejsc pracy®. W spo-
séb szczegdlny dotkneto to kraje wysoko rozwiniete. USA i Niemcy zlikwidowaty w tym
okresie ok. 70% miejsc pracy, podczas gdy WIk Brytania az 85%. W sumie w krajach Unii
Europejskiej* w okresie 1974 -2000 znikneto w sektorze hutniczym prawie 720 tysiecy
miejsc pracy®. W gospodarkach wschodzacych (Chiny, Korea Ptd.) poczatkowo do lat
90-tych notowany byt lekki wzrost zatrudnienia. P6zniej globalny trend dotknat takze
te kraje, cho¢ w mniejszym stopniu. Wydaje sig, ze proces redukgji zatrudnienia w tym
sektorze wymuszony zmianami technologicznymi jest nieodwracalny niezaleznie od
poziomu rozwoju gospodarki danego kraju.

Kolejnym zauwazalnym trendem jest wiaczenie przemystu stalowego w procesy globa-
lizacyjne, czego przejawem jest postepujaca konsolidacja sektora, dokonywana przez
koncerny ponadnarodowe operujace w skali globalnej. W 2007 r. 10 wiodacych korpo-
racji dostarczato ponad 27% swiatowe]j produkgji stali®. Najwieksze z przedsiebiorstw
- ArcelorMittal miato wyrazng przewage nad konkurentami z produkcja ok. 116 min t.
W czotéwce znalazty sie jeszcze 2 japonskie korporacje — Nippon Steel i JFE, koreanska
Posco oraz 4 chinskie koncerny (Shanghai Baosteel Group, LiaoNing An-Ben Iron and
Steel Group, Shagang Group, HeBei Tangshan Iron & Steel Group), przedzielone przez
indyjski konglomerat Tata. Liste te zamykata jedyna firma nie majaca azjatyckich ko-
rzeni — amerykanski US Steel. Zostata ona jednak zepchnieta w 2009 r. w tym rankingu
w dot przez rosyjskie konglomeraty Severstal i Evraz. ArcelorMittal, mimo znaczacego
spadku produkgji na skutek kryzysu ekonomicznego, w swych europejskich lokaliza-
cjach utrzymat pozycje wiodaca. W wyniku postepujacej koncentracji w 2009 r. 49 naj-
wiekszych przedsiebiorstw stalowych dostarczato ponad 48% swiatowej produkc;ji sta-
li”. Ponad potowa tych przedsiebiorstw pochodzita z Azji lub miata azjatyckie korzenie.

Sytuacja hutnictwa europejskiego

Europejski przemyst hutnictwa stali jest sektorem o duzych zastugach w powojennej
historii kontynentu. To od niego rozpoczat sie proces rozwoju integracji gospodarki
europejskiej. W rezultacie powotania w 1952 r. Europejskiej Wspolnoty Wegla i Stali
ustanowiony zostat wspdélny kontynentalny rynek na te produkty, co w krétkim cza-
sie doprowadzito do ujednolicenia zasad handlu nimi w wymiarze ponadgranicznym.
Byt to zarazem wstep do procesu, ktéry ostatecznie doprowadzit do utworzenia Unii

http://www.scribd.com/doc/28410345/Steel-industry.

Pod uwage wzieto panstwa cztonkowskie UE wg stanu na rok 2000.

za International Iron and Steel Institute, 2001

http://en.academic.ru/dic.nsf/enwiki/323162.
http://www.worldsteel.org/?action=stats&type=steel&period=latest&month=13&year=2009.

N o u & w
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Europejskiej. Nie wptyneto to jednak zasadniczo na dalsze losy tego sektora. Jako prze-
myst o charakterze strategicznym pozostawat on bardzo dtugo pod bezposrednia kon-
trolg panstwa w wiekszosci krajow Europy Zachodniej, a jego historia stanowita pasmo
naprzemiennych préb prywatyzacji i renacjonalizacji w sytuacji, gdy kondycja branzy
sie pogarszafa. Przyktadem moga by¢ losy takich narodowych koncernéw stalowych,
jak francuski Usinor czy brytyjski British Steel. Niemiecki koncern Salzgitter uwazany
byt w latach 60-tych XX wieku za najwieksza firme pafnstwowa na $wiecie. Zywiotowy
rozwdj zachodnioeuropejskiego przemystu stalowego zwigzany z boomem inwesty-
cyjnym okresu powojennego zostat przystopowany w wyniku kryzysu ekonomicznego
w potowie lat 70-tych, ktory ujawnit drastycznie nadwyzki mocy produkcyjnych oraz
sity roboczej. Przemyst ten stat sie na trwate sektorem ,wrazliwym” w krajach Wspél-
noty Europejskiej ze wszystkimi tego konsekwencjami. Stosowane coraz bardziej re-
stryktywnie reguty wspdlnotowej polityki konkurencji, obejmujgce m.in. ograniczanie
pomocy publicznej jedynie do kontrolowanego ,wygaszania” produkcji, zmusity rzady
panstw europejskich do prowadzenia gruntownych dziatan restrukturyzacyjnych, kto-
rych skutki w obszarze zatrudnienia wymieniono juz wczesniej. Takze panstwa Europy
Srodkowo-Wschodniej, ktére przystapity do Unii Europejskiej w latach 2005-07, aby
uzyskac akceptacje dla swego cztonkostwa musiaty przygotowac programy dziatan
redukcji mocy produkcyjnych oraz zatrudnienia. Dziataniom restrukturyzacyjnym to-
warzyszyto tez wycofywanie sie panstwa z bezposredniego nadzoru wiascicielskiego
nad krajowym hutnictwem. Odbywato sie to w sposob stopniowy, ale konsekwentny
w wiekszosci krajéw Wspdlnoty. W 1988 r. zostat ponownie sprywatyzowany British Ste-
el, w 1995 r. — Usinor-Sacilor, a w 1997 r. hiszpariska Aceralia. Otworzyto to droge do
rozpoczecia intensywnych proceséw konsolidacyjnych o charakterze ponadgranicz-
nym. W wyniku tych przeksztatcen w krétkim czasie europejski rynek stalowy zostat
zdominowany przez ponadnarodowe koncerny dziatajace w skali globalnej. W 1999 .
w wyniku fuzji British Steel oraz holenderskiego koncernu Hoogovens powstata grupa
Corus. W 2001 r. Usinor, Aceralia oraz luksemburski Arbed potaczyty sie tworzac naj-
wieksza w owym czasie europejska grupe stalowa Arcelor. Zmiany na niemieckim ryn-
ku hutniczym miaty przede wszystkim charakter wewnetrzny, ale za to bardzo burzliwy.
Koncern Krupp po dokonaniu wrogiego przejecia w 1991 r. swego rywala Hoesch AG,
podjat w 1997 r. podobna préobe wobec znacznie wiekszego konglomeratu Thyssen.
Mimo ze zakonczyta sie ona fiaskiem, ostatecznie doszto w 2000 r. do réwnoprawnej
fuzji obu przedsiebiorstw i utworzenia ThyssenKrupp AG. W podobny sposéb, gtéwnie
poprzez wewnetrzne przejecia, rozwijat sie kolejny wazny gracz na europejskim rynku
stali — wtoski koncern Riva.

Jak juz wczesniej wspomniano, $wiatowe centra produkgji stali stopniowo przesuwaty
sie do krajow rozwijajacych sie. Byto zatem tylko kwestig czasu, kiedy powazni inwesto-
rzy spoza Unii Europejskiej podejma préby aktywnej obecnosci w szybko modernizuja-
cym sie i dominujacym technologicznie nad reszta $wiata (poza Japonia) europejskim
hutnictwie. Pierwszym przejawem tego zainteresowania byly przejecia dokonywane
od konca lat 90-tych XX w. przez wywodzaca sie z Brazylii firme Duferco, specjalizujgca
sie dotad gtéwnie w globalnym handlu metalami. Przejefa ona szereg zaktadéw me-
talurgicznych we Wtoszech, Belgii i Francji a takze owiang historyczna tradycja duriska
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hute Kontivaerket®. Globalny koncern stalowy o korzeniach indyjskich Mittal Steel (po-
czatkowo znany pod nazwami Ispat oraz LNM) swojg obecnos$¢ w Europie zainicjowat
od przejecia kontroli nad hutami w panstwach kandydujacych do Unii Europejskiej,
kupujac kombinat hutniczo-stalowy w Galati (Rumunia) oraz najwieksze zaktady w Pol-
sce (Polskie Huty Stali) oraz Czechach (Nova Hut). Byto to tylko wstepem do zasadni-
czej rozgrywki, ktorej celem byto przejecie kontroli nad najwieksza europejska grupa
hutnictwa stali, wspomnianym juz wczesniej Arcelorem. Ostatecznie zakonczyla sie
ona sukcesem, aczkolwiek utworzenie w 2006 r. nowego przedsigbiorstwa ArcelorMit-
tal dyplomatycznie okreslone zostato mianem fuzji. Kolejny z wiodacych europejskich
koncernéw stalowych Corus stat sie obiektem zainteresowania zaréwno ze strony ro-
syjskiego Severstalu, jak tez indyjskiego konglomeratu Tata Steel oraz brazylijskiego
CSN. W wyniku zazartej rywalizacji, zwyciezcag okazat sie w 2007 r. Tata Steel, ktory po
tym przejeciu awansowat do czotowej pigtki swiatowych producentéw stali. Wzrosta
takze aktywnos¢ koncerndw z obszaru postsowieckiego. Ukrainski Zwigzek przemysto-
wy Donbasu (ISD) budowe silnej grupy europejskiej rozpoczat od zakupu najwiekszej
zintegrowanej huty na Wegrzech - Dunaferr, a nastepnie w 2005 r. Huty Czestochowa
w Polsce. Rosyjski koncern konglomerat gérniczo-stalowy Severstal najpierw prébowat
bezskutecznie ubiec Mittal Steel w planowanej fuzji z grupa Arcelor, a w 2006 r. przejat
kontrole nad bedacym w finansowych tarapatach wtoskim koncernem Lucchini. Grupa
Evraz zbudowana w oparciu o gtdwne syberyjskie kombinaty metalurgiczne zakupi-
ta w 2005 r. zakfady Palonie e Bertoli we Wtoszech oraz Vitkowice w Czechach. Inng
Sciezke aktywnosci w Europie Zachodniej wybrat koncern Novolipetsk, przystepujac
w 2006 r. do spotki joint venture ze wspomnianym juz wcze$niej Duferco. Dochodzito
takze do szeregu przejec i fuzji mniejszego kalibru. Stosunkowo niewielkg aktywnosciag
wykazaty sie amerykanskie koncerny stalowe. W 2000 r. US Steel zakupit Vychodoslo-
venské Zeleziarne w stowackich Koszycach, natomiast koncern CMC stat sie w 2003 r.
wiascicielem polskiej Huty Zawiercie oraz w 2007 r. chorwackiej huty Sisak.

W nastepstwie tych dziatan w przeciggu zaledwie kilku lat uksztattowat sie nowy po-
dziat rynku produkgji stali w Unii Europejskiej. Gtéwnymi graczami staly sie globalne
korporacje kontrolowane przez kapitat pochodzenia azjatyckiego ArcelorMittal oraz
Tata Steel. Silng pozycje zachowaty wtoska Gruppe Riva, niemieckie ThyssenKrupp i Sal-
zgitter, austriacka grupa VoestAlpine, szwedzki SSAB oraz hiszpanska Celsa. Obecne sa
takze koncerny amerykanskie i rosyjskie, cho¢ tym ostatnim nie udato sie dotad uzy-
skac pozycji odpowiadajacej ich aspiracjom inwestycyjnym, poréwnywalnej z wysoki-
mi notowaniami w rankingu swiatowych producentoéw stali.

Ogotem w 2007 r. poziom produkgji stali surowej w Unii Europejskiej wynosit 218 min t°.
Prawie % produkcji pochodzita z hut niemieckich. Wiochy dostarczaty 15% unijnej
produkcji a na trzecim miejscu byta Francja (9%). Polska z produkcjg 10,6 min t byta
szostym producentem wsréd panstw Wspdlnoty. Wedtug europejskiej organizacji

8 http://www.duferco.com/en/01-Group/outlines.aspx.
° http://www.worldsteel.org/pictures/programfiles/SSY2008.pdf.
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pracodawcéw Eurofer w przemysle hutnictwa stali panstw UE zatrudnionych jest ok
420 tys. 0s6b w ponad 500 lokalizacjach™.

Glowni swiatowi producenci stali surowej w 2009 r. o poziomie

produkcji przekraczajacym 3 min t

dane: World Steel Association™

(wyttuszczono nazwy korporacji z obszaru Unii Europejskiej badz obecnych tam w sposéb znaczacy)

Pozycja Przedsiebiorstwo Kraj pochodzenia Produkcja (w min t)
1 ArcelorMittal Miedzynarodowy 77,5
2 Baosteel Chiny 31,3
3 POSCO Korea Ptd 31,1
4 Nippon Steel Japonia 26,5
5 JFE Japonia 25,8
6 Jiangsu Shagang Chiny 20,5
7 Tata Steel Miedzynarodowy (India) 20,5
8 Ansteel Chiny 20,1
9 Severstal Rosja 16,7
10 Evraz Rosja 15,3
1 U.S. Steel USA 15,2
12 Shougang Chiny 151
13 Gerdau Brazylia 14,2
14 Nucor USA 14,0
15 Wuhan Chiny 13,7
16 SAIL India 13,5
17 Handan Chiny 12,0
18 Riva Wiochy 11,3
19 Sumitomo Japonia 11,0
20 ThyssenKrupp Niemcy 11,0
21 Novolipetsk Rosja 10,9

19 http://www.eurofer.org/.
" http://www.worldsteel.org/?action=programs&id=53.
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Przemyst hutnictwa stali w Unii Europejskiej w kontekscie wyzwarn globalnych

Pozycja Przedsiebiorstwo Kraj pochodzenia Produkcja (w min t)
22 IMIDRO Iran 10,6
23 Magnitogorsk Rosja 9,6
24 China Steel Chiny 8,9
25 Laiwu Chiny 8,9
26 Hyundai Korea Ptd 8,4
27 CELSA Hiszpania 7.8
28 Metinvest Rosja 74
29 Techint Wiochy/Argentyna 6,9
30 Erdemir Turcja 6,5
31 Metalloinvest Rosja 6,5
32 Kobe Japonia 59
33 Usiminas Brazylia 56
34 JSwW India 55
35 Essar India 5,5
36 Voestalpine Austria 5,5
37 Salzgitter Niemcy 4,9
38 Hadeed Arabia Saudyjska 4,8
39 BlueScope Australia 4,6
40 CSN Brazylia 4,4
41 Ezz Egipt 39
42 SSAB Szwecja 3,6
43 Sidor Wenezuela 3,1
44 Duferco Brazylia 3,1
45 Nisshin Japonia 3,1
46 Vizag India 3,0
47 cMC USA 3,0
48 AHMSA Meksyk 3,0
49 Dongkuk Korea Ptd 3,0

Mimo przeprowadzenia w minionych latach daleko idacej restrukturyzacji i mo-
dernizacji sektora oraz obecnosci na europejskim rynku stali wiodacych koncernéw
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realizujacych strategie o wymiarze globalnym, nie mozna uzna¢ sytuacji tego przemy-
stu za bezpieczna.

Wyzwania przysztosci

Wyzwania stojace przed sektorem sg dwojakiego rodzaju. Pierwsze z nich wigze sie z ze
wzrostem presji konkurencyjnej ze strony srodowiska zewnetrznego. Ekspansja hutnic-
twa stali w krajach BRIC (Brazylia, Rosja, Indie, Chiny), powodowac bedzie coraz wigkszy
nacisk dostawcéw zewnetrznych na obszar UE. Obecnie nie sg oni w stanie konkurowa¢
w segmencie wyrobow wysoko przetworzonych, a gtéwnych kierunkiem ich produkgji
sa rynki wewnetrzne. Sytuacja ta jednak bedzie sie zmieniac. Systematyczna rozbudowa
potencjatu produkcyjnego w krajach BRIC (do 2015 zwiekszenie o 273 min t, podczas
gdy w UE tylko o 32 mIn t)'2 spowoduje przeksztatcanie ich w znaczacych eksporteréw
netto, konkurujacych tania sita roboczg oraz obnizonymi standardami socjalnymi. Tym
samym europejskie hutnictwo stali podjgé¢ musi dziatania w kierunku rozwoju nowych
innowacyjnych technologii. Odbywa sie to poprzez stworzenie Europejskiej Techno-
logicznej Platformy Hutniczej (ESTEP) i jej wigczenie do VII Europejskiego Programu
Ramowego. Inicjatywa ta ma umozliwi¢ rozwiniecie technologii zrbwnowazonej pro-
dukgiji stali i wyrobow stalowych.

Wyzwaniem o charakterze wewnetrznym jest postepujacy proces starzenia sie euro-
pejskiej sity roboczej i jej przeptyw do sektoréw ustugowych. Dotyczy to w sposéb
szczegolny sektora stalowego, gdzie do 2027 r. odejscia pracownikéw (w tym zwitasz-
cza emerytalne) obja¢ moga prawie 50% obecne;j sity roboczej'3. W zwiazku z tym, klu-
czowym zagadnieniem staje sie stworzenie mechanizmoéw przyciggajacych mtodych
pracownikow i zapewniajacych rozwdj ich kwalifikacji w ramach sektorowo ukierunko-
wanych struktur szkolenia zawodowego i edukacji.

2 http://www.idec.gr/edlesi/pages/documents/results/polish/EDLESI%20Briefing%20
paper%202%20Polish.pdf.
3 lbidem.
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2. Europejska Federacja Metalowcow - jej
cele i zadania w ramach europejskiego
dialogu spotecznego oraz koordynac;ji
dziatan zwigzkow zawodowych

Europejska Federacja Metalowcéw (EMF) powstata w 1971 r. Obecnie zrzesza 75 fede-
racji z 34 panstw europejskich (Unia Europejska, Norwegia, Szwajcaria oraz kraje kan-
dydujace do UE). Poprzez swoje organizacje cztonkowskie reprezentuje interesy ponad
5,5 miIn pracownikéw réznych sektoréow przemystu przetwérstwa metali.

Jednym z gtéwnych celéw EMF jest pogtebienie wymiaru spotecznego w procesie in-
tegracji europejskiej przez reprezentowanie intereséw pracownikéw w branzy metalo-
wej na poziomie europejskim. Do podstawowych zadan EMF naleza: obrona zwigzko-
wych, socjalnych i politycznych intereséw zrzeszonych organizacji wobec europejskich
organizacji pracodawcéw, koordynacja i wdrazanie wspolnych inicjatyw krajowych
zwigzkéw krajowych na poziomie europejskim, reprezentowanie intereséw europej-
skich pracownikéw branzy metalowej na poziomie miedzynarodowym. Realizacja tych
zadan odbywa sie poprzez 4 zorganizowane obszary dziatan: polityki rokowan zbioro-
wych, polityki przemystowej, polityki w odniesieniu do przedsiebiorstw oraz sektoro-
wego dialogu spotecznego.

Polityka rokowan zbiorowych obejmuje koordynacje polityki zadan ptacowych zrze-
szonych zwigzkdéw, harmonizacje stanowisk odnoszacych sie do czasu pracy oraz
wspolne podejscie do ujmowania tematyki szkolen pracownikéw w uktadach zbioro-
wych. EMF odgrywa takze aktywng role w negocjacjach miedzysektorowych na pozio-
mie europejskim.

Polityka przemystowa ma na celu dazenie do utrzymania i rozwoju silnej bazy produk-
cyjnej w Europie i stworzenie perspektyw zatrudnienia pracownikéw w europejskim
przemysle metalowym. EMF stara sie wptywac na kierunek zmian strukturalnych w prze-
mysle metalowym spowodowanym skutkami globalizacji i dazy do zachowania réwno-
wagi miedzy interesami pracownikow i potrzeba konkurencyjnosci firm europejskich.

Polityka odnoszaca sie do przedsiebiorstw koncentruje sie na wszystkich elementach
majacych wptyw na sytuacje pracownikéw w firmach ponadnarodowych - poczaw-
szy od rozwoju gospodarczego przedsiebiorstwa, poprzez restrukturyzacje az do
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reorganizacji i warunkow pracy. W szczeg6lnosci zajmuje sie wspieraniem uprawnien
pracownikéw do informowania i konsultowania na poziomie europejskim (ERZ) oraz
prawa do partycypacji (Spotki Europejskie). Jednoczes$nie EMF wspiera rozwdj roli ne-
gocjacji w firmach ponadnarodowych.

Dialog spoteczny koncentruje sie na budowaniu trwatych struktur dialogu na szczeblu
europejskim z branzowymi organizacjami pracodawcéw w sektorze metalowym. Obok
poziomu podstawowego, na ktérym prowadzony jest dialog z Rada Europejskich Pra-
codawcow Przemystow Metalowych, Inzynieryjnych i Bazujacych na Technologii (CE-
EMET), rozwijane sg takze subsektorowe platformy dialogu (przemyst stoczniowy, hut-
nictwo). W ten sposob EMF stara sie wypracowywac wspolne rozwigzania w odniesieniu
do wyzwan globalizacyjnych oraz zmian przemystu europejskiego w branzy metalowej.

Koordynacja rokowan zbiorowych

Aby poprawi¢ warunki i pracy pracownikéw przemystu metalowego w Europie EMF
prowadzi dziatania w kierunku stworzenia skoordynowanej polityki rokowan zbioro-
wych. Opierajg sie one o 3 filary. Pierwszym z nich jest koordynacja rokowan krajowych
poprzez wprowadzanie wspolnych zadan oraz uzgadnianie minimalnych standardéw
negocjacyjnych (np. rezolucja z 2004 ws. czasu pracy oraz ciecia kosztdw pracy, zasada
koordynacji ptac z 1998 r.). Drugi filar stanowi rozwoj miedzyregionalnych sieci wspét-
pracy zwigzkéw zawodowych.

Narzedziem stuzagcym wzmocnieniu koordynacji rokowan jest System Wymiany Infor-
macji EUCOB@N, oparty o sie¢ krajowych korespondentéw zwigzkowych. Elementami
tego systemu sa:

« biezaca wymiana informacji (sie¢ korespondentéw);

« archiwum informacji dostepne online przez Internet;

« coroczny raport EUCOB@N;

« periodyczne badania dotyczace specyficznych zagadnien;

« platforma wsparcia w przypadkach akgji protestacyjnych;

- integrowanie wsparcia dla dla akgji solidarno$ciowych.

Dodatkowo EUCOB@N dziata we wspodtpracy z innymi europejskimi federacjami branzo-
wymi, takimi jak ETUF-TCL (przemyst lekki) oraz EMCEF (chemia, energetyka i gérnictwo).
Wspolne wezwania EMF

Na swoim kongresie w 2005 r. w Rzymie organizacja sformutowata tzw. pierwsze wspél-
ne zadanie w odniesieniu do rokowan zbiorowych'. Zgodnie z decyzjg kongresu ogni-

* A common demand for common future, The individual right to training guaranteed by
collective agreements.
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skowato sie ono wokét zagadnien ksztatcenia ustawicznego, indywidualnego prawa
do szkolen i planéw szkoleniowych. EMF juz wczesniej aktywnie angazowat sie w te
tematyke i wraz z organizacja pracodawcéw CEEMET opracowat przewodnik dobrych
praktyk w zakresie szkolen. Pierwsze wspdlne zadanie skfada sie z nastepujacych
elementow:

« indywidualne prawo do szkolenia i ksztatcenia ustawicznego;

+ 5dni szkolen dla wszystkich pracownikéw;

+ roczny plan szkoleniowy;

« szkolenie przygotowawcze bezptatne dla pracownikéw;

- potwierdzanie szkolen certyfikatami;

+ szkolenie jako uprawnianie w razie restrukturyzacji lub zwolnien grupowych;

« szkolenia jako prawo dla bezrobotnych;

+ zaangazowanie zwigzkéw zawodowych na wszelkich poziomach.

Towarzyszyto temu zarysowanie procesu wdrozenia sktadajacego sie z trzech krokdéw:
przyjecie wspdlnego zadania, stworzenie przez organizacje cztonkowskie planow (ro-
admap) jego osiagniecia poprzez rokowania zbiorowe i inne dziatania oraz wskazanie
czasu (plany miaty by¢ przestane do EMF do stycznia 2006 r.), krok trzeci polegat na
ewaluacji i rozpowszechnianiu zebranych dobrych praktyk.

W 20009 r. zostato sformutowane przez EMF drugie wspolne zadanie dotyczace roko-

wan zbiorowych. Ma ono na celu zagwarantowanie bezpiecznego zatrudnienia' i jest

powiazane z deklaracja EMF dotyczaca godnego zatrudnienia i kampanig w tym za-

kresie'®. EMF wskazuje, ze od pracownikéw oczekuje sie coraz wiekszej elastycznosci,

dtuzszych godzin pracy, akceptowania czestych zmian w organizacji pracy, akceptowa-

nia uméw terminowych. EMF wskazuje, ze uznaje prace za prekaryjng (nie spetniajaca

standardéw), gdy wykazuje ona nastepujace cechy:

+ charakteryzuje sie onazadnym lub niewielkim poziomem bezpieczenstwa socjalnego;

+ zniskim lub niepewnym wynagrodzeniem;

+ jest bez adekwatnego powigzania z systemem ubezpieczen spotecznych (emerytury,
ubezpieczenie zdrowotne, swiadczenia dla bezrobotnych);

« gdy pracownik nie ma zadnego wptywu poprzez swoich przedstawicieli na warunki
i organizacje pracy (w tym ilos¢ czy nasilenie pracy) oraz wynagrodzenie;

+ bez zadnego zabezpieczenia przed zwolnieniem;

+ bez dostepu do szkolerh zawodowych;

+ bez mozliwosci rozwoju zawodowego;

+ bez zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy;

+ bez prawnych gwarancji wyzej wskazanych warunkdw;

+ bez reprezentacji zwigzkowe;j.

1> Second EMF Common Demand for collective bargaining for more secure employment, against
precarious work .

¢ EMF Resolutions of Precarious Employment ,The promotion of Decent Work”, listopad 2005
oraz IMF/EMF kampania przeciwko prekaryjnemu zatrudnieniu rozpoczeta w 2008.

18



Raport poréwnawczy na temat sytuacji przedsiebiorstw hutnictwa stali w Polsce, Niemczech i Chorwacji

Nastepnie w dokumencie tym wskazane sg najwazniejsze zagrozenia. Zagrozenia te
zwigzane sg z naduzywaniem z korzystania ustug agencji pracy tymczasowych, nad-
uzywania wykorzystywania umow o charakterze terminowym, problematyka fatszywe-
go samozatrudnienia, wypozyczania pracownikéw, outsourcingu.

Strategia EMF wobec spotecznie odpowiedzialnej restrukturyzacji
przedsiebiorstw

W 2005 r. Europejska Federacja Metalowcow przygotowata wytyczne majace stuzyc

pomoca organizacjom cztonkowskim w planowaniu strategii wczesnego reagowania

na plany restrukturyzacji na poziomie europejskim, tak aby mozliwe byto ograniczenie

negatywnego wptywu na zatrudnienie. Tzw. 10 zasad dotyczacych ponadnarodowej

restrukturyzacji obejmuje nastepujace punkty:

+ opracowanie systemu wczesnego ostrzegania;

« zapewnienie petnej zgodnosci z prawem do informacji i konsultacji na poziomie eu-
ropejskim i krajowym;

+ utworzenie europejskiej zwiazkowej grupy koordynacyjnej ztozonej ze zwiazkéw
dziatajacych w przedsiebiorstwie, ERZ oraz koordynatora EMF;

+ petna przejrzystos¢ informacji;

« opracowanie wspolnej platformy;

+ rozwazenie wynegocjowanych rozwigzan akceptowalnych dla wszystkich stron;

+ opracowanie strategii komunikacji;

+ rozwazenie dziatan ponadgranicznych;

+ zbadanie wszystkich prawnych mozliwosci dla upewnienia sig, ze gtos pracownikéw
jest styszalny;

« zapewnienie, ze wszystkie uzgodnione strategie i podjete decyzje sg wigzace.

Przy pomocy tych zasad EMF chce wzmocni¢ zdolnos¢ zwiazkéw zawodowych do
wspétpracy w sytuacjach kryzysowych oraz doprowadzi¢ do wyeliminowania sytuacji,
w ktdérych pracownicy i ich przedstawicielstwa moga by¢ rozgrywani wzajemnie prze-
ciwko sobie.

Europejskie rady zakladowe i koordynacja ich dziatan

W sektorze metalowym skupionych jest najwiecej z ponad 900 europejskich rad za-
ktadowych (ERZ) utworzonych do tej pory. EMF koordynuje negocjacje dotyczace ich
tworzenia poprzez wigzace wytyczne, ktérych trzymac powinny sie krajowe organiza-
cje cztonkowskie. W praktycznym wymiarze kazda z tworzonych i istniejacych rad po-
siada wiasnego koordynatora, ktéry posiadajac tzw. mandat europejski reprezentuje
generalne interesy wszystkich europejskich pracownikéw danego przedsiebiorstwa
ponadnarodowego.
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Do kompetencji ERZ nalezy wymiana informacji i konsultacje na poziomie ponadnaro-
dowym koordynowane przez EMF. W sytuacji, gdy podejmowane sg negocjacje poro-
zumien, uprawnienia te przejmuja zwiazki zawodowe we wspotpracy z ERZ. Zgodnie
z wprowadzong w 2007 r. wewnetrzng procedurg dotyczaca negocjacji ponadnarodo-
wych, decyzja o rozpoczeciu takich negocjacji musi by¢ podjeta jednogtosnie przez
zaangazowane zwigzki zawodowe. Co do zasady strong uprawniona do podpisywania
takich porozumien jest EMF. Odpowiedzialnos¢ za implementacje porozumienia spo-
czywa natomiast na zwigzkach krajowych wspieranych przez ERZ. llos¢ porozumien
zakfadowych ponadnarodowych sukcesywnie rosnie. Rozbudowana jest praktyka ich
zawierania w koncernie ArcelorMittal (wczesniej Arcelor), gdzie EMF podpisat w ostat-
nich latach porozumienia ws. komitetéw ds. bhp (2008 r.) oraz zarzadzania zmiana-
mi w sytuacji kryzysu gospodarczego (2009 r.). Porozumienia dotyczace rozmaitych
kwestii zawarte zostaty takze w takich koncernach stalowych, jak ThyssenKrupp czy
Vallourec-Mannesmann.

Dialog spoteczny w sektorze metalowym na poziomie europejskim

Priorytetem dla EMF w obszarze europejskiego dialogu spotecznego jest budowanie
trwatych struktur wspotpracy z europejskimi organizacjami i stowarzyszeniami praco-
dawcéw. W ten sposéb EMF dazy do poprawienia sytuacji socjalnej pracownikéw po-
przez godzenie ich uzasadnionych intereséw z potrzeba konkurencyjnosci przemystu.

Po stronie pracownikow jedyna uznawang przez Komisje Europejska za reprezentatyw-
na dla prowadzenia dialogu na poziomie wspélnotowym jest Europejska Federacja Me-
talowcow. Natomiast po stronie pracodawcoéw wystepuje wieksza dywersyfikacja, gdyz
poszczegdlne subsektory maja takze swoja reprezentacje. Do najbardziej liczacych sie
organizacji nalezag CEEMET i EUROFER.

« CEEMET (Council of European Employers of the Metal, Engineering and Technology-
-Based Industries), zrzesza organizacje pracodawcéw z 22 panstw, ich cztonkami jest
okoto 200 tys. przedsiebiorstw zatrudniajgcych okoto 12,7 milionéw pracownikéw;

« EUROFER (European Confederation of Iron and Steel Industry) — organizacja zrzesza-
jaca producentéw stali. Zrzesza wszystkich producentéw z UE, natomiast przedsie-
biorstwa ze Szwaijcarii i Turcji s3 cztonkami obserwatorami.

Wyzej wymienione organizacje biorg udziat takze w dialogu instytucjonalnym za po-
srednictwem sektorowych komitetéw dialogu spotecznego.

Komitet dialogu spotecznego sektora metalowego

Poczatkowo w styczniu 2006 r. udato sie utworzy¢ strukture dialogu spotecznego repre-

zentujaca EMF i CEEMET. Miata ona stuzy¢ pogtebieniu wzajemnego zrozumienia i wy-
mianie dobrych praktyk. Zostaty powotfane dwa zespoty: dotyczacy konkurencyjnosci
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i zatrudnienia oraz edukacji i szkolen. Grupa zajmujaca sie edukacjami i szkoleniami

przygotowata w 2007 r. wspélny raport zawierajacy takze dobre praktyki z wybranych

panstw'’. Strony wskazuja w nim, ze pomimo relatywnie wysokiego poziomu bezrobo-

cia przedsiebiorstwa napotykaja na powszechne problemy z rekrutacjg pracownikéw

o okreslonych kwalifikacjach. Brakuje oséb o wyksztatceniu technicznym. Problemy te

sq szczegdlnie dostrzegalne w branzy samochodowej, lotniczej, telekomunikacyjnej

czy elektronicznej. Niedopasowanie kwalifikacji sity roboczej przektada sie na stabszy

wzrost gospodarczy. Partnerzy spoteczni wskazujg na koniecznos$¢ podjecia zdecydo-

wanych krokédw w takich obszarach jak:

« zwiekszenie wspotpracy przedsiebiorcow ze szkotami i uczelniami wyzszymi, a takze
zwiekszenie wspotpracy przedsiebiorstw z samymi nauczycielami;

+ zwiekszenie zainteresowania kobiet sektorem technicznym;

« motywowanie do podjecia ksztatcenia ustawicznego, ktére jest zadaniem zaréwno
pracodawcoéw, jak i zwigzkéw zawodowych;

. przewidywanie potrzeb kwalifikacyjnych, ktdre jest wspdlnym wyzwaniem dla part-
neréw spotecznych;

« wieksza transparentnosci i przejrzystosc certyfikatow potwierdzajacych kwalifikacje,
ktdra sprzyja zwiekszeniu mobilnosci pracownikow.

To pewne uporzadkowanie wspolnych, nieformalnych dziatann doprowadzito 14 stycz-
nia 2010 r. do powotania formalnego (pod auspicjami Komisji Europejskiej) sektorowe-
go komitetu dialogu spotecznego. Komitet przyjat dwuletni program dziatan wskazu-
jac na nastepujgce obszary wspdélnego zainteresowania:

+ konkurencyjnos¢ przemystu w wymiarze miedzynarodowym,

+ przewidywanie potrzeb w zakresie kwalifikacji,

« zarzadzanie starzejaca sie sitg robocza,

« mobilnos¢ pracownikéw,

+ badania i rozwdj naukowy.

Komitet dialogu spotecznego sektora stalowego

Komitet zostat ustanowiony 21 czerwca 2006 r. i sktada sie z przedstawicieli EMF i Euro-
fer. Powotano 4 grupy robocze: pierwsza - zajmujaca sie bhp oraz poprawa warunkéw
pracy, druga - zajmujaca sie ksztatceniem zawodowym i ksztatceniem ustawiczny, trze-
Cig — analizujaca strukturalne zmiany w przemysle stalowym oraz czwartg — opracowu-
jaca wspodlne polityczne deklaracje.

17 Joint conclusions of the CEEMET - EMF ad hock group on “education and training".
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Solidarnos¢ w rokowaniach zbiorowych odpowiedzia na kryzys
gospodarczy

W podsumowaniu'® rokowan zbiorowych w 2009 r. EMF wskazuje, ze solidarnos¢
w rokowaniach zbiorowych jest wtasciwym instrumentem obrony praw pracownikéw
w okresie kryzysu gospodarczego. Musi ona uwzgledniaé nastepujace proponowane
przez EMF elementy:

Silny wzrost wynagrodzen jest konieczny nie tylko ze wzgledoéw spotecznych, ale
ekonomicznych. Tylko w sytuacji bezpieczenstwa dochodowego uda sie wytworzy¢
wystarczajacy popyt wewnetrzny, ktory bedzie stanowit zabezpieczenie przed ryzy-
kiem deflacji w UE.

Celem zwigzkéw musi by¢ ochrona miejsc pracy i przeciwdziatanie zamykaniu przed-
siebiorstw. W tym celu moga by¢ wykorzystywane mechanizmy z zakresu elastyczne-
go czasu pracy, jak np. zatrudnienie w niepetnym wymiarze a takze bezrobocie tech-
niczne lub szkolenia oraz redukcja czasu pracy uzgodniona poprzez uktady zbiorowe.
Nalezy wzmocni¢ europejska koordynacje rokowan zbiorowych, tak aby przeciw-
dziafta¢ narastaniu dziatan protekcjonistycznych oraz za wszelkg cene powstrzymacd
redukcje wynagrodzen.

Nalezy wzmocni¢ europejska wspotprace poszczegdlnych zaktadéw w ramach kor-
poracji transnarodowych.

Najnizsze wynagrodzenia powinny by¢ ustabilizowane na akceptowalnym poziomie
takze poprzez wprowadzenie ptac minimalnych tam, gdzie jest to wtasciwe.

Trzeba zwiekszac ilos¢ pracownikow objetych rokowaniami zbiorowymi.

'8 Collective Bargaining in the European Metal Industry, EUCOB@N Report 2009, Ralf Gotz.
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3. Proceduryinformowania
i konsultowania jako instrument
dialogu spotecznego
w przedsiebiorstwach hutnictwa stali
w Polsce

3.1 Polski sektor hutnictwa stali - struktura, trendy, wyzwania

Polski przemyst stalowy od 1992 r. poddany zostat procesowi intensywne;j restruktury-
zacji zatrudnienia, po ktérym doszto do zasadniczych zmian wtasnosciowych. Towarzy-
szyto temu wdrazanie zmian technologicznych majacych na celu poprawe zdolnosci
konkurencyjnych polskich hut. Spadek zatrudnienia byt bardzo gwattowny. Szacuje sie,
ze na poczatku lat 90-tych zatrudnienie w sektorze wynosito 153 tys. oséb'. W wyni-
ku dziatahh podjetych przez zarzady poszczegdlnych hut, wspieranych przez rzad oraz
monitorowanych przez zwigzki zawodowe, zatrudnienie w polskim hutnictwie stali
zmalato do 81 tysiecy w 1998 r. Proces ten przyspieszony zostat dzieki uruchomieniu
w 1999 r. tzw. Hutniczego Pakietu Socjalnego, zapewniajgcego wsparcie ze Srodkéw
budzetu panstwa oraz srodkdw pomocowych, a nastepnie w latach 2004-2006 - Hut-
niczego Pakietu Aktywizujacego. W 2009 r. sredni poziom zatrudnienia wyniost ok. 26
tysiecy pracownikéw. Produkcja stali surowej wynosita w 1993 r. 9,3 mIn t natomiast
w 2009 - 7,1 min t, a warto zauwazy¢, ze ze wzgledu na kryzys $wiatowy poziom pro-
dukgji byt nizszy o ok. 26% w poréwnaniu z rokiem poprzednim.

Poréwnanie danych dotyczacych wielkosci zatrudnienia i produkcji w przekroju cza-
sowym wskazuje wyraznie na radykalne zmiany w poziomie produktywnosci sektora
stalowego w Polsce. W wyniku tak gtebokiej restrukturyzacji mozliwe stato sie doko-
nanie kompleksowej prywatyzacji wiekszosci przedsiebiorstw tego przemystu. Doszto
do tego w latach 2003-2005%, kiedy to w rekach zagranicznych inwestoréw znalazto

12 J. Paduch, M. Kardas, I. Ktos, M. Sankowska Sliwa, Restrukturyzacja zatrudnienia w polskim
przemysle stalowym w latach 1999-2006, Hutnik - Wiadomosci hutnicze 11/2007 str. 571.

2 Pierwszg polska hutg poddana procesowi prywatyzacji juz w 1992 r. byta Huta Warszawa jako
wynik utworzenia joint venture z wtoska grupg Lucchini. Obecnie jest ona czescia ArcelorMittal.
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sie 95% mocy produkcyjnych polskiego hutnictwa®'. W nastepstwie tych przeksztatcen
stworzone zostaty warunki do zasadniczej modernizacji bazy produkcyjnej dokonywa-
nej przez nowych wiascicieli. Inwestycje prowadzone sa w sposdb ciggty nawet w sytu-
acji obecnego kryzysu (np. ArcelorMittal w okresie 2005-09 zainwestowat 3,8 mld PLN2?).

Struktura wiasnosciowa

W 2009 r. struktura wtasnosciowa w polskim hutnictwie przedstawiata sie w sposéb

nastepujacy wedtug maksymalnych mocy produkcyjnych stali surowej:

+ ArcelorMittal Poland - 67%,

+ CMC Zawiercie — 13%,

+ Celsa Huta Ostrowiec - 8%,

« ISD Huta Czestochowa — 7%,

« Ztomrex — 4%,

« pozostate - 1% (Huta Bankowa, Huta Buczek, Severstal Silesia, Huta tabedy, Huta
taziska, Ferrostal tabedy, Zaktad Walcowniczy Profil, BGH Polska, Huta Pokdj, Huta
Batory).

Produkcja - wielkos¢ struktura i dynamika

Rok 2009 byt rokiem specyficznym ze wzgledu na odczuwalne przez caty przemyst sta-
lowy Unii Europejskiej skutki kryzysu ekonomicznego. Dlatego wiekszos¢ wskaznikéw
byta wyraznie nizsza niz w roku poprzednim. W 2009 r. wyprodukowano w Polsce 7,1
mln t stali surowej (0 26,7% mniej niz w 2008 r.). Udziat stali wytopionej w procesie
konwektorowym stanowit 45,4% (3,2 min t), a stali wytopionej w procesie elektrycznym
54,6% (3,9 min stali).

W ogdlnej ilosci wytopionej stali surowej, stale niestopowe stanowity 96,2%, stale sto-
powe 3,8%, a stale odporne na korozje 0,02% (i jest to struktura nie odbiegajaca od lat
wczesniejszych).

W strukturze produkcji wyrobéw walcowanych na goraco:
+ wyroby pfaskie stanowity 34,2% (2,13 min t);
« wyroby dtugie 65,8% (4,19 min t).

Generalnie w 2009 r. odnotowano spadek produkcji we wszystkich grupach asorty-
mentowych. W grupie wyrobéw ditugich walcowanych na goraco produkcja pretéow
wyniosfa 1,8 min t i byfa nizsza o0 4,1% niz w 2008 r. W grupie wyrobdéw zimnego prze-
tworstwa w 2009 r. w stosunku do 2008 r. odnotowano spadek produkgji blach i tasm
walcowanych na zimno o 19,1%, blach i tasm ocynkowanych spadek o 9,5% , blach
i tasm z powtokami organicznymi - spadek o 9,3%. Produkcja rur stalowych ogétem
w 2009 r. wyniosta 347 tys. t (spadek o 15,2%). Zanotowano natomiast wzrost produkgcji
ksztattownikow zimnogietych zamknietych — 0 5,3% (430 tys. t).

21 S3 to koncerny ArcelorMittal, CMC, Celsa, ISD.
2 http://www.pb.pl/a/2009/11/30/Ruszyla_zimna_walcownia_Mittala_w_Krakowie.
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Zuzycie jawne stali

Zuzycie jawne (liczone jako produkcja + import - eksport) wyrobéw stalowych
gotowych w Polsce w 2009 r. wyniosto 8,0 mIn t i byto nizsze 0 30% w stosunku
do roku 2008%. Dominowato zapotrzebowanie na wyroby ptaskie (53%), nastepnie na
wyroby diugie (34%) oraz rury i ksztattowniki zimno giete (11%). Warto zauwazy¢ ze
zuzycie w tej ostatniej kategorii obnizyto sie tylko o 18%. W potaczeniu z danymi od-
noszacymi sie do struktury produkcji moze to wskazywac na pewnga tendencje zmian
jakosciowych na polskim rynku stali.

Wymiana handlowa z zagranica

W 2009 r. import do Polski wyrobéw hutniczych ogétem wyniost 5,2 min ti byt nizszy
0 36% w stosunku do odnotowanego w 2008 r. Polski eksport wyrobéw hutniczych
w 2009 r. wynidst 4,0 min ti byt nizszy o 26% w stosunku do odnotowanego w 2008 .

Bilans wymiany handlowej byt niekorzystny zaréwno w ujeciu ilosciowym, jak i warto-
sciowym. W 2009 r. wedtug ilosci wyniodst on -1,3 min t, natomiast wedtug wartosci-1,6
mid euro.

Ujemne saldo ilosciowe i wartosciowe w wymianie handlowej z zagranica utrzymuje
sie od 2005 r. Wczesniej ilosciowo polskie hutnictwo wiecej eksportowato (pétwyroby,
wyroby dtugie, rury) niz sprowadzano. Przedmiotem importu byty gtéwnie wyroby bar-
dziej przetworzone o wyzszych cenach jednostkowych oraz wyroby stanowigce wsad
do dalszego przetwérstwa importowane gtownie z uwagi na konkurencyjna cene. Ten
wysoki ponad 50% udziat importu w krajowym zuzyciu stali, wedtug oceny Hutniczej
Izby Przemystowo-Handlowej, ma swoje przyczyny w przesztosci. Petne otwarcie pol-
skiego rynku miato miejsce zanim sektor uzyskat zdolno$¢ skutecznego konkurowania
z dostawcami z Europy Zachodniej. Powstaty wowczas trwate zwigzki krajowych od-
biorcéw z dostawcami stali, ktore dalej sie utrzymuja. W miare przenoszenia do Polski
nowych stalochtonnych gatezi przemystu dodatkowo ,podazaty” za nimi dostawy stali
od ich dotychczasowych partneréw. Zmiana tego stanu jest trudna i wymaga dziatan
dtugotrwatych?®. Nalezy takze zwrdéci¢ uwage na niedostosowanie struktury produkgji
polskiego hutnictwa (przewaga wyrobéw dtugich) do struktury zuzycia (przewaga wy-
robow ptaskich).

Zatrudnienie

Zatrudnienie ogétem w sektorze stalowym na koniec 2009 r. wyniosto 26 293 osoby
i byto mniejsze o0 3 150 0s6b w stosunku do zarejestrowanego na koniec roku poprzed-
niego (spadek o 10,7%).

2 Zuzycie jawne w 2005 r. wynosito 8,1 min ton, w 2006 r. 10,5 min ton, w 2007 r. 12 min ton,
w 2008 . 11,3 min ton.

24 R.Talarek, Nowoczesne hutnictwo stalowe w Polsce wobec globalnego kryzysu ekonomiczne-
go, Hutnik- wiadomosci hutnicze 2009/12.
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Branza hutnicza wobec kryzysu

Kryzys wymusit na czesci przedsiebiorstw branzy dziatania reorganizacyjne. Przykfa-
dem moze by¢ ArcelorMittal. Przedsiebiorstwo dokonato weryfikacja zatozen strate-
gicznych - przyjeto nowe zatozenia programu TOP (Teraz o Przysztosci) - transformaciji
przedsiebiorstwa do nowych uwarunkowan. Podstawa reorganizacji byta nowa strate-
gia organizacyjna przedsiebiorstwa wprowadzona 5 marca 2009 r. Wprowadzono po-
dziat komorek wedtug realizowanych funkgji i zadan. Zrezygnowano z podziatu dziatal-
nosci produkcyjnej opartej na kryterium geograficznym. W nowej strukturze pojawity
sie nowe biura, np. Biuro Zarzagdzania Zamoéwieniami, Biuro Odpowiedzialnosci Biznesu
i Komunikacji czy Biuro Alokacji Pracownikéw. Nowoscia sg takze Biura Wsparcia zaj-
mujace sie usprawnianiem proceséw produkcyjnych, optymalizacjg kosztéw, planowa-
niem i sledzeniem budzetu i kwestiami stuzb utrzymania ruchu®.

Mimo trudnosci z uzyskaniem kredytu, w roku 2009 byly kontynuowane inwestycje
w nowe technologie i procesy przetwarzania wyrobéw. Uruchomiono dwie nowe wal-
cownie gorace wyrobow dhugich (w Ostrowcu Swietokrzyskim i Zawierciu), zmoderni-
zowana zostata walcownia zimna blach cienkich (w Krakowie) oraz sfinalizowano in-
westycje zwiekszajace zdolnos¢ produkgji ksztattownikdw zimnogietych zamknietych
(w Stalprodukcie, Hucie Pokdj i Severstallat Silesia), a takze — w prefabrykacji wyrobéw
gotowych (w ISD Huta Czestochowa, Hucie Pokéj i ArcelorMittal Poland). Przedsiewzie-
cia te doprowadzity do znaczacego wzmocnienia ofert rynkowej hut oraz lepszego do-
stosowania do potrzeb klientéw.

Perspektywy sektora produkgji stali w Polsce

Mimo skokowego spadku produkcji w okresie lat 2008-2009 na skutek impulséw kry-
zysowych, szacuje sig, ze od 2010 r. bedzie ona powraca¢ na 10-15% Sciezke wzrostu®.
Sprzyja temu rosnaca konsekwentnie stalochtonnosc¢ polskiej gospodarki (trzykrotny
wzrost w okresie 1992-2007%). Wigze sie ona z powaznymi inwestycjami infrastruktu-
ralnymi, ale takze z rozwojem sektora débr konsumpcyjnych bazujacych na stali (prze-
myst samochodowy, AGD). Wtasnie wymogi jakosciowe zwigzane z tym segmentem
sprzyjaja inwestycjom w kierunku wytwarzania produktéw wysoko przetworzonych
(walcownie goraca i zimna w ArcelorMittal, wyroby o podwyzszonej wytrzymatosci —
Celsa, ISD, CMC), majacych stworzy¢ kompleksowg oferte dla odbiorcéw. W ostatnich
15 latach znaczaco poprawita sie konkurencyjnosc¢ polskiego przemystu stalowego. Zli-
kwidowano przestarzate i nieefektywne instalacje, poniesiono wielomiliardowe nakta-
dy inwestycyjne w procesy wytapiania stali oraz jej pozapiecowej obrébki. Produktyw-
nos$¢ w polskim hutnictwie jest bliska notowanej w hutnictwie zachodnioeuropejskim.

» B. Gajdzik, Transformacja i reorganizacja przedsiebiorstw hutniczych w warunkach swiatowe-
go kryzysu gospodarczo- finansowego, Hutnik- wiadomosci hutnicze 2009/12.

% http://www.money.pl/archiwum/wiadomosci_agencyjne/pap/artykul/hiph;produkcja;stali;w-
ciaz;bez;trwalego;wzrostu,238,0,541422.html

7 http://euroregiony.enginepro.pl/index.php?lang=1&menu=1&menu_select=240
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Urzadzenia i technologie hutnicze spetniaja standardy BAT (Best Availables Techniques)
Cena przemian w sektorze byta wysoka, zwlaszcza w sferze socjalnej?.

Kwestig zasadnicza jest poziom innowacyjnosci polskiego hutnictwa. Dziatania inno-
wacyjne moga wystepowacé w takich ptaszczyznach jak: logistyka transportu i pro-
dukgiji, koszty produkgji, projektowanie i wprowadzanie na rynek wyrobéw o nowych
wilasciwosciach uzytkowych oraz ochrona srodowiska i zagospodarowanie odpadow?.
W3réd czynnikdw obnizajacych poziom innowacyjnosci w polskim hutnictwie wskazu-
je sie miedzy innymi na postepujacy deficyt inzynierow i technikéw zainteresowanych
praca w hutnictwie®®. Zmiany technologiczne w polskim hutnictwie (w tym automaty-
zacja i komputeryzacja linii produkcyjnych) wymuszaja wzrost zapotrzebowania na ka-
dre o coraz wyzszych kwalifikacjach zawodowych. Co prawda w latach 1994-2006 rést
w sektorze odsetek pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym (z 6,6% do 12,2%) oraz
srednim (z 27,3 do 35,8%), ale odbywato sie to kosztem powiekszania luki pokolenio-
wej (wzrost odsetka pracownikéw w wieku 50+ oraz lawinowy spadek udziatu mtodych
pracownikow)®'. Problemem jest takze to, ze pracownicy odchodzacy zastepowani sa
przez stosunkowo mato wykwalifikowang site roboczg wymagajacg dopiero nabycia
umiejetnosci praktycznych. Odbywa sie to obecnie w ramach doraznych programoéw
realizowanych przez poszczegélne firmy (np. ZainSTALUJ sie w ArcelorMittal), ale trwa-
te sprostanie wyzwaniu transformacji pokoleniowej wymagac¢ bedzie zintegrowanego
podejscia zapewniajgcego przyciagniecie do sektora odpowiedniego profilu pracowni-
kow oraz rozwdéj sciezek ich kwalifikacji zawodowych.

Do zagrozen dla kondycji polskiego hutnictwa stali zaliczy¢ mozna takze:

+ niskie wykorzystanie mocy produkcyjnych przy relatywnie wysokim (na tle innych
panstw UE 27) wzroscie gospodarczym,

+ ujemne saldo ilosciowe i warto$ciowe w wymianie z zagranicg utrzymujace sie od
2005,

« maly udziat stali stopowych (3,8% w 2010r ) i stali odpornych na korozje (0,02%
w 2010r.),

+ mate mozliwosci walcowania na zimno (na potrzeby np. przemystu samochodowego),

+ rosnace ceny energii, ktére w przypadku produkcji zelazostopéw osiggaja nawet 40%
ceny produktu korncowego,

+ koszty ochrony srodowiska, a w szczegdlnosci naktady zwigzane z ograniczaniem
emisji CO, *

%8 R.Talarek, Nowoczesne hutnictwo stalowe w Polsce wobec globalnego kryzysu ekonomiczne-
go, Hutnik- wiadomosci hutnicze 2009/12.

2 W. Sabela, K. Szczepanska, B. Garbarz, Innowacyjnos¢ w przemysle stalowym, Hutnik — wiado-
mosci hutnicze 2004/11

30 W. Sabela, P. Brzezinski, Pozytywy i negatywy innowacyjnosci w polskim przemysle, Hutnik-
wiadomosci hutnicze 2006/10

31 http://gospodarka.gazeta.pl/gospodarka/1,52741,4295472.html

32 Wskazuje sie na mozliwos¢ relokacji hutnictwa poza Unie ze wzgledu na ograniczenia emisji
dwutlenku wegla np. R. Duda, Limity zdecydujg o przysztosci hutnictwa, www. wnp.pl.
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Wykorzystano nastepujaca literature:

Polski Przemyst Stalowy 2010, Hutnicza Izba Przemystowo Handlowa.

Wojciech Szulc, Marcin Kardas, Restrukturyzacja sektora stalowego w Europie Srodkowo-
Wschodniej, Hutnik- Wiadomosci Hutnicze 2009/2.

Bozena Gajdzik, Strategie konsolidacji i aktywizacji rynkowej w przemysle hutniczym, Hut-
nik - Wiadomosci hutnicze 2007/10.

Janusz Klis, Romuald Talarek, Kazimierz Kowalski, Sytuacja produkcyjna i handlowa
w polskim hutnictwie zelaza i stali w 2005 r., Hutnik - Wiadomosci hutnicze 2006/8-9.
Janusz Klis, Romuald Talarek, Kazimierz Kowalski, Sytuacja produkcyjna i handlowa

w polskim hutnictwie Zelaza i stali w 2006 r., Hutnik - Wiadomosci hutnicze 2007/3.
Janusz Klis, Romuald Talarek, Kazimierz Kowalski, Sytuacja produkcyjna i handlowa
w polskim hutnictwie zelaza i stali w 2007 r., Hutnik - Wiadomosci hutnicze 2008/3.
Janusz Klis, Romuald Talarek, Kazimierz Kowalski, Adam Szewczyk, Sytuacja produkcyj-
na i handlowa w polskim hutnictwie zelaza i stali w 2008 r., Hutnik - Wiadomosci hutni-
cze 2009/3.
Romuald Talarek, Nowoczesne hutnictwo stalowe w Polsce wobec globalnego kryzysu
ekonomicznego, Hutnik - wiadomosci hutnicze 2009/12.

B. Gajdzik, Transformacja i reorganizacja przedsiebiorstw hutniczych w warunkach swia-
towego kryzysu gospodarczo- finansowego, Hutnik - wiadomosci hutnicze 2009/12.
W. Sabela, K. Szczepanska, B. Garbarz, Innowacyjnos¢ w przemysle stalowym, Hutnik -

wiadomosci hutnicze 2004/11.
W. Sabela, P. Brzezinski, Pozytywy i negatywy innowacyjnosci w polskim przemysle, Hut-
nik - wiadomosci hutnicze 2006/10.

3.2 Uwarunkowania prawne i praktyka procedur informowania
i konsultowania w Polsce

Polska liczy ok. 38 mIn mieszkarncéw. Ocenia sig, ze na ok. 10 mln pracownikéw, do
zwigzkédw zawodowych nalezy 15%. Najwiekszymi organizacjami zwigzkowymi na
poziomie krajowym sg NSZZ ,Solidarnos¢” (ok. 600 tys. cztonkéw), OPZZ oraz Forum
Zwiazkow Zawodowych. Najwiekszymi krajowymi organizacjami pracodawcow sa:
Pracodawcy Rzeczypospolitej Polski, Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
Lewiatan oraz Zwigzek Rzemiosta Polskiego.

Pojecie przedstawicieli pracownikéw

W literaturze prezentowany jest poglad, iz poprzez przedstawicielstwo pracownikéw
nalezy rozumie¢ kazda forme reprezentacji pracownikéw, ktéra posiada uprawnienia
w zakresie konsultacji, informowania, kontroli, wspoétdecydowania lub wspotzarzadzania
w sprawach, ktére wprost lub posrednio moga wptywac na sytuacje prawnga, ekonomicz-
na lub socjalng pracownikéw jako zbiorowosci lub co najmniej czesci tej zbiorowosci®:.

3 A. Sobczyk, Przedstawicielstwa pozazwigzkowe w systemie zbiorowej reprezentacji pracow-
nikéw- stan obecny i kierunki zmian, (w) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku (pod red.) A. Wy-
pych - Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina), Gdarisk 2010, str. 208.
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Dla porzadku nalezy w tym miejscu przywotac skrétowo Konwencje MOP nr 135 do-
tyczaca ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przyznanych
im uprawnien. Mozna zaakcentowac zawarte w niej postulaty ochrony przedstawicie-
li przed szykanami ze strony pracodawcy, wprowadzania utatwien umozliwiajacych
szybkie i skuteczne wykonywanie ich funkgji przy uwzglednianiu rodzaju systemu sto-
sunkoéw zawodowych w kraju oraz potrzeb, rozmiaru i mozliwosci zainteresowanego
przedsiebiorstwa i w sposéb nieutrudniajacy skutecznej dziatalnosci zainteresowa-
nego przedsiebiorstwa. Nalezy zwréci¢ uwage na art. 5 konwencji, zgodnie z ktérym
w przypadku istnienia przedstawicieli niezwigzkowych i zwigzku zawodowego nalezy
podja¢ wiasciwe kroki w celu zapewnienia, aby obecnos¢ przedstawicieli wybranych
nie podwazata pozycji zainteresowanych zwiazkéw zawodowych oraz dla zachecenia
do wspodtpracy pomiedzy przedstawicielami wybranymi a zainteresowanymi zwiagzka-
mi zawodowymi i ich przedstawicielami we wszystkich nalezacych do nich sprawach.

Reprezentacja pozazwigzkowa moze wystepowac:

+ réwnolegle z reprezentacja zwigzkows,

« samodzielnie z powoddéw zwyczajowych — pomimo funkcjonowania w zakfadzie
zwigzkéw zawodowych,

« samodzielnie z powoddw prawnych — pomimo funkcjonowania w zaktadzie zwiaz-
koéw zawodowych,

+ moze by¢ wytaniana przez zwiazki zawodowe.**

Klasycznym przyktadem funkcjonowania pozazwiazkowej reprezentacji pracownikéw
przy rownoczesnym funkcjonowaniu zwiazkéw zawodowych sg obecnie w polskim
prawie rady pracownikéw (powofane na podstawie ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o infor-
mowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji) oraz rady pracownicze
(funkcjonujace w oparciu o ustawe z 25 wrzesnia 1981 r. o samorzadzie zatogi przed-
siebiorstwa panstwowego). Pozazwigzkowa réwnolegtfa reprezentacja pracownikéw
wystepuje takze w organach spétek kapitatowych na podstawie ustawy o komercjali-
zacji i prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych oraz w formie rady pracowniczych
funkcjonujacych wylacznie w przedsiebiorstwach panstwowych. Te typy przedstawi-
cielstwa nie beda jednakze przedmiotem dalszych rozwazan.

Prawo zwigzkow zawodowych do informac;ji

Na podstawie art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych pracodawca ma obowiagzek
udzielania informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szcze-
golnosci informacje dotyczace warunkOow pracy i zasad wynagradzania. O ile prawny
lub faktyczny obowigzek dostarczenia informacji w konkretnych sprawach indywidu-
alnych lub zbiorowych cigzy na pracodawcy, o tyle informacja ogdlna jest udzielana
z inicjatywy zwigzku zawodowego. Zdaniem przedstawicieli doktryny prawo zwiazku
zawodowego do takiej informacji jest niedostatecznie okreslone w przepisach. Ludwik

3 A. Sobczyk, Przedstawicielstwa pozazwigzkowe w systemie zbiorowej reprezentacji pracow-
nikéw- stan obecny i kierunki zmian, (w) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku (pod red.) A. Wy-
pych - Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina), Gdarsk 2010, str. 210.
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Florek wskazuje, ze to niedookreslenie dotyczy w szczegolnosci zakresu informacji, za-
chowania w tajemnicy informacji poufnej czy umieszczania informacji uzyskanej od
pracodawcy na stronach internetowych zwigzku®>.

Prawo zwigzku zawodowego do informacji uzyskiwanej od pracodawcy jest oparte
na zréznicowanych podstawach prawnych. Przepisy przewidujg prawo do informacgji
w sprawach indywidualnych (gtéwnie dotyczacych rozwigzania lub zmiany stosunku
pracy) i zbiorowych (na przykfad negocjacje uktadowe, zwolnienia grupowe czy przej-
Scie zaktadu pracy na nowego pracodawce).

Nalezy podkresli¢, ze zwigzek zawodowy powinien uzyskiwac informacje od pracodaw-
cy takze wéwczas, gdy przepisy prawa nie przewidujg tego bezposrednio. Nastepuje to
w zwigzku z konsultowaniem czy negocjowaniem spraw, ktére zgodnie z prawem pod-
legaja takiej procedurze. Mozna tu przykfadowo wskaza¢ uzgadnianie ze zwigzkiem
zawodowym aktoéw wewnatrzzaktadowych. Proces uzgadniania regulaminu pracy czy
regulaminu wynagradzania winien taczy¢ sie z podaniem przez pracodawce informacgji
uzasadniajacych zaproponowane przez niego rozwigzania. Art. 241(4) kodeksu pracy
przewiduje w § 1, ze pracodawca jest obowigzany udzieli¢ przedstawicielom zwigz-
kéw zawodowych prowadzacych rokowania nad uktadem zbiorowym pracy informa-
¢ji 0 swojej sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do
prowadzenia odpowiedzialnych rokowan. Obowigzek ten dotyczy w szczegdlnosci
informacji objetych sprawozdawczoscig Gtéwnego Urzedu Statystycznego. W odnie-
sieniu do procesu uzgadniania aktéw wewnatrzzaktadowych to przekazywanie przez
pracodawce informacji wynika z samej logiki tego procesu. Podobnie mozna wskaza¢
na norme wynikajaca z art. 9(1) k.p. przewidujacg mozliwos¢ zawarcia porozumie-
nia dotyczacego czasowego zawieszenia stosowania w catosci lub w czesci przepi-
séw prawa pracy®. W sytuacji gdy pracodawca wystapi z inicjatywa zawarcia takiego

% L. Florek, Prawo zwigzku zawodowego do informacji, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne,
5/2010, str. 2 i kolejne.

% E. Maniewska, Indywidualne a zbiorowe prawo pracownikéw do informacji (w) Indywidualne
a zbiorowe prawo pracy, red. L. Florek, Zakamycze 2007, str. 203 i nastepne.

37 Zgodnie z art. 9(1) k.p. zawarcie porozumienia zawieszajgcego jest uzasadnione sytuacja finan-
sowg pracodawcy. Jest to porozumienie o zwieszeniu w catosci lub w czesci przepisdw prawa
pracy, okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy; nie dotyczy to przepiséw kodek-
su pracy oraz przepisow innych ustaw i aktow wykonawczych. Tak wiec w praktyce najczesciej
dochodzi to zawieszenia norm wynikajacych z regulaminu pracy, regulaminu wynagradzaniu
lub porozumienia zawartego w trakcie trwania sporu zbiorowego.

Zgodnie z § 2 art. 9 (1) k.p. porozumienie zawiera pracodawca i reprezentujgca pracownikow
organizacja zwiazkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dziataniem takiej organizacji, poro-
zumienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo pracownikéw wytonione w trybie przyje-
tym u tego pracodawcy.

Zgodnie z § 3 i 4 art. 9(1) k.p. zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwac
dtuzej niz 3 lata a pracodawca przekazuje porozumienie wtasciwemu okregowemu inspekto-
rowi pracy.
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porozumienia, winien przedstawic informacje dotyczace swojej sytuacji ekonomicznej,
tak aby uzasadni¢ koniecznos¢ jego zawierania.

Z art. 28 ustawy o zwiazkach zawodowych wynika prawo do informacji ,niezbednych
do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej". Wskazuje sie, ze w praktyce najpowazniejszy
problem powstaje w zwigzku z ochrong tajemnicy handlowej. Pytanie, ktére powsta-
je, dotyczy zagadnienia, czy zwigzki zawodowe na podstawie art. 28 ustawy o z.z. s3
uprawnione do zadania informacji technicznych, technologicznych, organizacyjnych
przedsiebiorstwa albo innych informacji posiadajacych warto$¢ gospodarcza, co do
ktérych przedsiebiorca podjat niezbedne dziatania w celu zachowania ich w poufno-
Sci (art. 11 ust. 4 ustawy z 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji).
Wedtug niektérych autoréw takie prawo zwigzki majg i obowigzkiem pracodawcy jest
udzielenie informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa, ale tylko tych nie-
zbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. Nie sposdb jednak jednoznacznie
sprecyzowa, jakie to maja by¢ informacje®. Prezentowane jest takze inne podejscie,
wedtug ktérego wiasciwe jest ograniczenie prawa do informacji zwigzku zawodowego
w sprawach gospodarczych (biznesowych), handlowych czy finansowych pracodawcy.
M.in. argumentuje sie, ze dziatalnos¢ zwigzku zawodowego nie moze zastepowac orga-
néw danego pracodawcy poprzez zadanie dostepu do takiej samej informacji. Wskazu-
je sie takze, ze prawo do informacji o dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy
oraz przewidywanych w tym zakresie zmianach jest przewidziane w art. 13 ust. 1 ustawy
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji - dla rady pracow-
nikéw. Nie ma wiec powodu, aby dublowa¢ kompetencje réznych przedstawicielstw
pracowniczych w zakresie prawa do informacji i ochrony intereséw pracownikéw.

Jak wida¢ z powyzszych rozwazan, dla analizy art. 28 ustawy o z.z. i wynikajacego z nie-
go uprawnienia do otrzymania stosownej informacji istotne jest pojecie ,przedmiotu
dziatalnosci zwiazkowej". W pierwszej kolejnosci mozna przyjrze¢ sie zakresowi tego
pojecia wprost wynikajagcemu z obowigzujacej ustawy o zwigzkach zawodowych.

Przedmiot dziatalnosci zwigzkéw zawodowych zostat okreslony w ustawie poprzez
okreslenie zadan zwiazkéw zawodowych. Art. 1 ustawy wskazuje, ze zwigzek zawo-
dowy jest dobrowolng i samorzadng organizacja ludzi pracy powotang do reprezen-
towania i obrony ich praw, intereséw zawodowych i socjalnych. Wedtug art. 4 ustawy
zwiazki zawodowe reprezentuja pracownikow i inne osoby, o ktérych mowa w art. 2,
a takze bronia ich godnosci, praw oraz intereséw materialnych i moralnych, zaréwno
zbiorowych, jakiindywidualnych. Zgodnie z art. 6 zwigzki zawodowe wspotuczestnicza
w tworzeniu korzystnych warunkéw pracy, bytu i wypoczynku. Zgodnie z art. 8 na zasa-
dach przewidzianych w ustawie o z.z. oraz w ustawach odrebnych zwiazki zawodowe
kontroluja przestrzeganie przepiséw dotyczacych intereséw pracownikéw, emerytéw,
rencistow, bezrobotnych i ich rodzin. Na podstawie art. 23 ust. 1 zwigzki zawodowe
sprawujg kontrole nad przestrzeganiem prawa pracy oraz uczestnicza na zasadach

38 K. W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2007,str. 252.
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okreslonych odrebnymi przepisami w nadzorowaniu nad przestrzeganiem przepiséw
oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Wydaje sie, ze tak widziana rola zwigzkéw zawodowych nie w petni odzwierciedla ich
potencjalng role we wspotczesnej gospodarce. W coraz wiekszym stopniu rolg zwigz-
kow zawodowych staje sie wspodttowarzyszenie pracownikowi w procesie nieustajacej
zmiany. W duzej mierze wynika z nowego modelu pracy, ktéry ksztattuje sie obecnie
pod wpltywem zmian technologicznych, a takze proceséw globalizacyjnych.

W obecnym stanie prawnym przepisy nie okres$lajg zadnego trybu, w ktérym odmowa
udzielania informacji przez pracodawce, ktérych zwiazek domaga sie w oparciu o art.
28, bytaby sankcjonowana. Wydaje sie, ze brak takiej normy, pozwalajacej zwigzkom
zawodowym na skuteczniejszg walke o udzielenie informacji, stanowi powazny man-
kament obecnie obowigzujacej ustawy o z.z. W pismiennictwie wskazuje sie powszech-
nie, ze odmowa udzielania informacji moze zosta¢ zakwalifikowana jako utrudnianie
wykonywania dziatalnosci zwigzkowej prowadzonej zgodnie z przepisami ustawy (art.
35 ust. 1 pkt 2 ustawy o zwigzkach zawodowych*). Jednakze przy swiadomosci, ze
prawo okresla obowigzek informacyjny pracodawcy w sposéb bardzo ogdlny, a pogla-
dy doktryny sg podzielone, to sankcja karna za odmowe udzielenia informacji bedzie
w praktyce dotyczyta sytuacji bardzo rzadkich i jest mato przydatna w efektywnej dzia-
talnosci zwigzkowej.

Realizowanie prawa do informacji i konsultacji poprzez instytucje rad
pracownikow

Polska bardzo dtugo zwlekata z przystapieniem do implementacji unijnej dyrektywy
2002/14/WE ustanawiajacej ramowe warunki informowania i konsultowania z pra-
cownikami. Spowodowato to reakcje Komisji Europejskiej, ktéra w dniu 31 marca
2005 r. wszczeta przeciwko Polsce postepowanie zarzucajace naruszenie zobowigzan
traktatowych.

Wydaje sig, ze dla zwigzkéw zawodowych sprawa priorytetowa byto utrzymanie mono-
polu na wykonywanie uprawnien w zakresie informacji i konsultacji u tych pracodaw-
cow, u ktorych funkcjonowaty struktury zwigzkowe. Polskie zwiagzki zawodowe opo-
wiadaly sie za modelem czeskim, a wiec za powotywaniem rad wyfacznie w zaktadach
nieuzwiazkowionych i za przypisywaniem im uprawnien scisle wynikajacych z imple-
mentacji dyrektywy. Z kolei pracodawcy, niechetni z definicji informacji i konsultacji,

3 Art. 35 ustawy o zwiazkach zawodowych przewiduje, ze kto w zwiagzku z zajmowanym stano-

wiskiem lub petniong funkcja:

1) przeszkadza w utworzeniu zgodnie z prawem organizacji zwigzkowej,

2) utrudnia wykonywanie dziatalnosci zwigzkowej prowadzonej zgodnie z przepisami ustawy,

3) dyskryminuje pracownika z powodu przynaleznosci do zwigzku zawodowego, pozostawa-
nia poza zwigzkiem zawodowym lub wykonywania funkcji zwigzkowej,

4) nie dopetnia obowigzkéw okreslonych w art. 261, 331 i 341 - podlega grzywnie albo karze
ograniczenia wolnosci.
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obawiali sie tworzenia nowych przedstawicielstw pracowniczych (tworzenie nawet
minimalnego zaplecza organizacyjnego dla rad pracownikéw, zwolnienia od pracy jej
cztonkdéw i ochrona stosunku pracy cztonkéw rady). Wreszcie pod grozba zastosowa-
nia sankcji przez Unie Europejska doszto do porozumienia wszystkich (za wyjatkiem
jednej organizacji) partneréw spotecznych. Uzgodniony zostat tekst stosownej ustawy.
Przewidywat on, ze reprezentatywne zwigzki zawodowe samodzielnie obsadzaty miej-
sca w radzie. W sytuacji, gdy u pracodawcy dziatata jedna reprezentatywna organizacja
zwigzkowa, to jej przystugiwato wytaczne prawo wyznaczania cztonkéw rady. Gdy byto
ich wiecej, to wspdlnie wskazywaly przedstawicieli na podstawie zawartego miedzy
nimi porozumienia. W przypadku braku porozumienia pracownicy wybierali cztonkéw
rady zgtoszonych przez reprezentatywne zwiazki. Natomiast zatoga wybierata czton-
kéw rady w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy lub u pracodawcéw, u ktérych dzia-
taty zwiagzki niereprezentatywne. Ustawa w jej dwczesnym ksztafcie zostata zaskarzona
do Trybunatu Konstytucyjnego przez Konfederacje Pracodawcow Polskich, ktéra wska-
zata na niekonstytucyjny charakter monopolu zwigzkowego w zakresie wskazywania
cztonkéw rady pracownikéw. Argumenty skargi konstytucyjnej przekonaty TK, ktéry
w wyroku z 1 lipca 2008 r. (K 23/07) stwierdzit, ze przepisy zakwestionowanej ustawy
stawiaja pracownikdéw nienalezacych do reprezentatywnej organizacji zwigzkowe;j
w gorszej sytuacji niz cztonkéw takiej organizacji, co niewatpliwie narusza wolnos¢
zwigzkowa w jej negatywnym aspekcie. Dodatkowo Trybunat podnidst niekonstytucyj-
nos$¢ zapiséw ustawy z zakazem dyskryminacji wynikajacym z art. 32 Konstytucji. Na
marginesie mozna zauwazyg¢, ze takze Sad Konstytucyjny Republiki Czeskiej w orzecze-
niu z 14 marca 2008 r. (PIUS 83/06), zakwestionowat zapis czeskiej ustawy, ktory unie-
mozliwiat pracownikom wybér cztonkéw rady w sytuacji, gdy u danego pracodawcy
dziatat zwigzek zawodowy.

Zgodnie z art. 1 ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowa-
dzaniu z nimi konsultacji ustawa okresla warunki informowania pracownikéw i przepro-
wadzania z nimi konsultacji oraz zasady wyboru rady pracownikéw. W chwili obecnej
przepisy ustawy stosuje sie do pracodawcéw wykonujacych dziatalnos¢ gospodarcza
zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw. Do 23 marca 2008 r. przepisy ustawy
mialy zastosowanie do pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow.

Wedtug danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS) na koniec marca 2010
r. rady powotano w 2981 zaktadach pracy. Stanowi to niecate 9% pracodawcéw, u kto-
rych rady mogtyby potencjalnie dziata¢. Nalezy wskaza¢, ze w obecnym stanie praw-
nym istnieje wymaog pisemnego przedstawienia przez grupe co najmniej 10% pracow-
nikéw wniosku o zorganizowanie wyboréw (art. 8 ust. 1 ustawy). Zdaniem J. Wratnego
stanowi to bariere psychologiczna trudng do przezwyciezenia i wypacza intencje usta-
wodawcy europejskiego, ktéry stawiat sobie cel powszechnego prawa pracownikéw
do informacji i konsultacji*.

40 J. Wratny, Partycypacyjne rachuby. Rady pracownikéw po kilku latach dziatania, Dialog, Pismo
dialogu spotecznego 3/2010 str. 28.
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Z analizy danych MPiPS wynika takze, ze rady pracownikéw tworzone sg niemal wy-
tacznie w zakfadach pracy, w ktérych dziataja zaktadowe reprezentatywne organizacje
zwigzkowe. Wedtug danych na 1 marca 2007 r., na okoto 11 tysiecy nieuzwigzkowio-
nych zaktadéw pracy spetniajacych przewidziane 6wczesna ustawa kryteria, rady pra-
cownikéw powstaty tylko w 3,3% wsrdd nich, a wiec zaledwie w 354 przypadkach.

Nalezy zwréci¢ uwage na dwa charakterystyczne elementy wdrazanego systemu. Po
pierwsze, ustawa w art. 24 wskazuje, ze przepiséw ustawy nie stosuje sie do praco-
dawcéw, u ktérych przed dniem wejscia w zycie ustawy zostato zawarte porozumienie
dotyczace informowania pracownikéw i przeprowadzania z nimi konsultacji zapewnia-
jace warunki informowania i przeprowadzania konsultacji co najmniej réwne okreslo-
nym w ustawie. Z danych Ministerstwa Pracy wynika, ze porozumien takich zawarto
4040. Ich lawinowe narastanie w ostatnich dniach przed wejsciem w zycie ustawy bu-
dzi okreslone podejrzenia, iz dziatania te w jakims zakresie miaty na celu obejscie usta-
wy. W tym miejscu mozna tylko podkresli¢, ze w catym sektorze hutniczym w Polsce
prawo do informacji i konsultacji opiera sie na porozumieniach zawartych ze zwigzka-
mi zawodowymi przed wejsciem w zycie ustawy o informowaniu pracownikéw i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji.

Po drugie, zwrdci¢ nalezy uwage na ograniczone mozliwosci korzystania z ekspertyzy

zewnetrznej. Zgodnie z art. 5 ustawy rada pracownikéw ustala z pracodawca:

- zasady i tryb przekazywania informacji i przeprowadzania konsultacji,

« tryb rozstrzygania kwestii spornych,

« zasady ponoszonych kosztéw zwigzanych z wyborem i dziatalnoscia rady pracowni-
kow, w tym kosztdw zwigzanych z wykonywaniem niezbednych ekspertyz. Zgodnie
z ust. 4 art. 5 w przypadku niedokonania ustalen stosuje sie przepisy ustawy.

Poniewaz mamy do czynienia z dramatycznie niska iloscig porozumien zawieranych
w oparciu o art. 5 ustawy, a rbwnoczes$nie postanowienia jej sg bardzo ogdlne powo-
duje to, ze teoretyczne uprawnienia rady jak np. prawo do ekspertyzy staja sie iluzo-
ryczne. Tym samym trudno moéwié¢ o rzeczywistych zdolnosciach rad do wypowia-
dania sie na temat przebiegu i zakresu podejmowanych przez pracodawce dziatan
restrukturyzacyjnych.

Rady pracownikéw - prawo do informacji

Definicja informowania znajduje sie w art. 2 ustawy o o informowaniu pracownikow
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji i wskazuje, ze informowanie to przekazywanie
radzie pracownikéw danych w sprawach dotyczacych pracodawcy umozliwiajace
zapoznanie sie ze sprawa. Nalezy zauwazy¢, ze wérdd uprawnien partycypacyjnych
pracownikdow dostep do informacji jest jednoczesnie najstabszym przejawem wspot-
dziatania, choc¢ stanowigcym jednoczes$nie podstawowy warunek efektywnej partycy-
pacji. Pracodawca przekazujac okreslone informacje pracownikom, poddaje sie kon-
troli spotecznej. Sytuacja pracownikéw tych zaktadéw pracy, w ktérych pracodawca nie
jest zobowigzany do przekazywania zatodze jakichkolwiek informacji, jest zasadniczo
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odmienna od tych zatrudnionych, ktérzy maja prawo do uzyskania informacji*'. Wska-
zuje sie, ze nawet formalnie bierna rola pracownikéw nie wyklucza nieformalnych reak-
¢ji, ktore moga wptywac korygujaco na bieg spraw 4,

Zgodnie z art. 13 ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi kon-

sultacji pracodawca przekazuje radzie pracownikéw informacje dotyczace:

1) dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidywanych w tym za-
kresie zmian;

2) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na
celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

3) dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podsta-
wach zatrudnienia.

Oceniajac efektywne prawo do informacji wynikajace z omawianej ustawy i jej wptyw
na stosunki przemystowe w Polsce, trzeba podkresli¢ mafg liczbe funkcjonujacych
rad pracownikow i znikoma liczbe porozumien precyzujacych zasady przekazywania
informacji (np. okreslajacych precyzyjny katalog dokumentéw, ktére przekazuje pra-
codawca). Tak wiec rady pracownikéw sg w wiekszym stopniu przedmiotem debat
przedstawicieli doktryny prawa pracy niz instrumentem efektywnego oddziatywania
na sytuacje polskich pracownikéw.

Rady pracownikéw - prawo do konsultacji

Pojecie konsultacji zdefiniowane jest w art. 2 ustawy: przeprowadzenie konsulta-
Cji oznacza wymiane pogladéw oraz podjecie dialogu miedzy pracodawcy a rada
pracownikow.

Zgodnie z art. 13 konsultacje dotycza:

« stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na celu
utrzymanie poziomu zatrudnienia,

« dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia.

Zgodnie z art. 14 ust. 2 konsultacje powinny by¢ prowadzone:

1) w terminie, formie i zakresie umozliwiajgcym pracodawcy podjecie dziatan w spra-
wach objetych konsultacjami,

2) w zaleznosci od przedmiotu dyskusji, na odpowiednim poziomie kierownictwa;

3) na podstawie informacji przekazanej przez pracodawce oraz opinii przedstawionej
przez rade pracownikéw i zdania odrebnego cztonka rady pracownikow;

4 M. Gladoch, Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.
Komentarz, Torun 2007, str. 54.

42 ). Wratny (w) J. Wratny, M. Bednarski, Wptyw partycypacji na zbiorowe stosunki pracy. Aspekty
prawne i spoteczno - ekonomiczne, Warszawa 2005, str. 47.
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4) w odpowiedzi na sposéb umozliwiajacy radzie pracownikéw odbycie spotkania
z pracodawca w celu uzyskania jego stanowiska wraz z uzasadnieniem odnoszacym
sie do jego opinii;

5) w celu umozliwienia osiggniecia porozumienia pomiedzy rada pracownikéw
a pracodawca.

W art. 14 ust. 2 pkt 5 uzyto sformutowania ,w celu umozliwienia osiggniecia porozu-
mienia”. Sformutowanie to wydaje sie mniej stanowcze niz przepadku konsultacji pro-
wadzonych z organizacja zwigzkowa w razie transferu przedsiebiorstwa (art. 26(1) usta-
wy o z.z.) lub w razie zwolnien grupowych. Jednakze w literaturze prawniczej bardzo
szybko pojawity sie poglady, ze rada moze zawierac z pracodawca porozumienia, a gdy
dotycza one obowigzkéw stron stosunku pracy, staja sie zrodtami prawa pracy w ro-
zumieniu art. 9 k.p. Autorzy, ktérzy prezentowali takie stanowisko, dostrzegali oczy-
wiscie, ze w zwigzku z tym moze pojawic sie problem konkurencyjnosci porozumien
zbiorowych®,

Whioski

Z przedstawionych powyzej rozwazan wynika, ze uprawnienia do pozyskiwania infor-
magcji oraz przeprowadzania konsultacji przez przedstawicielstwa pracownicze, mimo
istnienia formalnych regulacji prawnych, nie sg jednoznacznie zdefiniowane, zaréwno
w odniesieniu do procedur, jak tez i zakresu przedmiotowego. Specyfika polskich sto-
sunkow przemystowych, opierajacych sie przede wszystkim na modelu zaktadowych
zwigzkédw zawodowych, stwarza zarazem niebezpieczenstwo dublowania sie obszaréw
kompetencji dwoch form przedstawicielstwa pracowniczego. Stosowane w sposéb
anachroniczny pojecie przedmiotu dziatalnosci zwigzkowej powoduje, ze uprawnienia
do uzyskiwania informacji od pracodawcy pojmowane sg bardzo wasko, co uniemoz-
liwia wiaczenie zwigzkéw zawodowych w procesy restrukturyzacji przedsiebiorstw.
Z drugiej zas strony, wprowadzona pod naciskiem Unii Europejskiej instytucja rad pra-
cownikéw nie jest przez pracodawcoéw traktowana jako istotny instrument wspétpra-
cy w dziataniach antycypacyjnych, a przez zwiazki zawodowe jest uwazana za instru-
ment staby, nie pozwalajacy na wtasciwe wykorzystanie pozyskiwanych informacji oraz
przeprowadzania na ich podstawie rzeczywistych konsultacji dotyczacych perspektyw
funkcjonowania przedsiebiorstwa. Warto tu przytoczy¢ opinie, ze obecnie obowia-
zujgca ustawa jest wynikiem wypetnienia zobowigzan wobec Unii Europejskiej, a nie
wynikiem powszechnie podzielanych oczekiwan czy wartosci i widoczne jest mecha-
niczne podejscie do obowigzku spetniania postanowien dyrektywy europejskiej przy
zatraceniu sensu, ktéry ona w sobie zawiera*!. Wprowadzenie instytucji rad pracowni-
kéw nie zapetnito luki w zakresie reprezentacji interesow pracowniczych w zaktadach
nieuzwigzkowionych, gdyz ze wzgledu na uprawnienia dotyczace przede wszystkim
decyzji podejmowanych przez pracodawce w dalszym horyzoncie czasowym, rady nie

4 M. Gladoch, Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Ko-
mentarz, Torun 2007, str. 101.

4 ). Wratny, Partycypacyjne rachuby. Rady pracownikéw po kilku latach dziatania, Dialog, Pismo
dialogu spotecznego 3/2010 str. 28.
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stanowig pod zadnym wzgledem substytutu zwigzkéw zawodowych®. Zwroci¢ nalezy
takze uwage, ze w wiekszosci polskich przedsiebiorstw — tych zatrudniajacych ponizej
50 pracownikéw — w dalszym ciggu takie uprawnienia do informacji i konsultacji nie sg
prawnie zagwarantowane.

Oceniajac z tej perspektywy istniejace w Polsce ramy do przeprowadzania spotecznie
odpowiedzialnej restrukturyzacji przedsiebiorstw mozna stwierdzi¢, ze sa one dalece
niewystarczajace. Zwigzki zawodowe maja ograniczony dostep do permanentnej infor-
macji na temat rozwoju macierzystego przedsiebiorstwa, natomiast rady pracownikéw
- oileistniejg — na skutek zbytniej ogélnosci procedur zawartych w dotyczacej ich usta-
wie, nie s3 w stanie wyegzekwowac od pracodawcy prowadzenia perspektywicznego
dialogu na rzecz zmian ekonomicznych.

Tymczasem warto zwrdci¢ uwage na szerszy kontekst omawianej tematyki. Zdaniem
Komisji Europejskiej restrukturyzacje sa procesem niezbednym dla przetrwania i roz-
woju przedsiebiorstw. Nalezy jednak podejmowac dziatania, dzieki ktérym wptyw re-
strukturyzacji na zatrudnienie i warunki pracy bedzie tak krotkotrwaty i ograniczony,
jak to tylko mozliwe*. Stosowne zalecenia dotyczace zarzadzania spotecznymi skutka-
mi zmian przy wykorzystaniu procedur informowania i konsultowania z pracownikami
zostaty sformutowane przez europejskich partneréw spotecznych®.

Badania wskazuja, ze w ostatnich latach takze polscy partnerzy spoteczni zmienili
swoje podejscie do rozumienia procesow restrukturyzacji i zmiany ekonomicznej. Jak
wskazuje A. Kwiatkiewicz, jeszcze w 2005 r. postrzegali je jako jednorazowe wydarze-
nie, zwykle powigzane z procesem prywatyzacji. Jednakze od potowy 2009 r. mozna
zaobserwowac, ze zaczeli uznawad, iz gospodarka stata sie areng permanentnej zmiany
ekonomicznej®. Skoro tak, to w $lad za tym nalezatoby oczekiwac zmiany podejscia do
realizacji prawa do informowania i konsultowania - rozumianego przede wszystkim
jako element dialogu na rzecz rozwoju przedsiebiorstwa.

4 J. Wratny, Partycypacyjne rachuby. Rady pracownikéw po kilku latach dziatania, Dialog, Pismo
dialogu spotecznego 3/2010 str. 29.

4 Qrientations for reference on managing change and its social consequences’, 2003, http://
ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue.

4 Komunikat Komisji - Restrukturyzacje i zatrudnienie Antycypacja i towarzyszenie restruktury-
zacjom na rzecz poprawy zatrudnienia: rola Unii Europejskiej /COM/2005/0120 koricowy/.

4 A. Kwiatkiewicz, Restrukturyzacja i zmiana ekonomiczna- role partneréw spotecznych, Dialog.
Pismo dialogu spotecznego 1/2010 str. 12 i nastepne.
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3.3 Informacja i konsultacja w polskich przedsiebiorstwach
stalowych w okresie kryzysu ekonomicznego - omoéwienie
wynikow ankiet

Otrzymano 12 ankiet z przedsiebiorstw sektora stalowego. Nalezy podkresli¢, ze w wie-
lu wypadkach ankiety wypetnione byly w sposéb niepetny.

Opis respondentow

Ankiety pochodza z przedsiebiorstw miedzynarodowych grup ArcelorMittal, ISD, CMC,
Severstallat i BGH, reprezentujacych tacznie ponad 80% mocy produkcyjnych krajowe-
go przemystu stalowego oraz hut bedacych whasnoscia polskiego kapitatu prywatnego
(Batory, taziska) i panstwowego (Kosciuszko, tabedy). Huta Pokoj jest przyktadem fir-
my kontrolowanej wspolnie przez zagraniczne osoby prawne i Skarb Paristwa.

Ponizej przedstawiono poziom zatrudnienia oraz uzwigzkowienie w ankietowanych
przedsigbiorstwach.

Lp! Nazwa Liczpa Liczba .cz%onkc’)w Uzwigzkowienie
zatrudnionych zwiazku w %
1 ArcelorMittal Poland 10250 6000 58,5
3 ArcelorMittal o/Warszawa 570 350 61,4
4 ISD Huta Czestochowa 4051 2050 50,6
5 CMC Zawiercie 1800 900 50
6 Huta Pokoj SA 1200 400 30
7 Huta Batory 670 - -
8 Huta tabedy 475 - -
9 Severstallat Silesia 220 100 45,5
10 Huta Kosciuszko 130 110 84,6
11 BGH Polska 120 60 50
12 Huta taziska SA 66 -

Liczba zwiazkéw zawodowych dziatajacych na poziomie przedsiebiorstwa jest zrézni-
cowana. W jednym zaktadzie dziata 1 zwigzek zawodowy (BGH Polska), w 5 zaktadach 2
zwiazki zawodowe (Pokdj S.A., CMC Zawiercie S.A., ArcelorMittal Warszawa, Severstallat
Silesia, Huta Kosciuszko S.A.), w 2 zaktadach 3 zwigzki zawodowe (ArcelorMittal Poland
S.A. w Swietochtowicach, taziska S.A.), w 2 zaktadach 4 dziataja 4 organizacje zwiazko-
we (Huta Batory, tabedy S.A.). W ISD Huta Czestochowa dziata 6 organizacji. Natomiast
w catej grupie ArcelorMital Poland S.A. dziata 28 organizacji zwiazkowych.
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Przedsiebiorstwa wobec kryzysu - ocena zwigzkéw zawodowych

Wiekszosc¢ respondentow wskazuje, ze ich przedsiebiorstwa w 2010 r. nadal odczuwaty

skutki kryzysu gospodarczego. Wyjatkiem sg tabedy S.A., Severstallat Silesia i Laziska

S.A. Wynika to zapewne z waskiej specjalizacji tych 3 zaktadéw. Huta tabedy produku-

je przede wszystkim wyroby dla gérnictwa oraz budownictwa, a wiec sektoréw, ktére

w Polsce nie odczuty kryzysu w znacznym wymiarze. Severstallat specjalizuje sie w pro-

dukgji rur i profili zamknietych, natomiast Huta taziska jest jedynym w kraju produ-

centem zelazostopow. Pozostate przedsiebiorstwa hutnictwa stali, ze wzgledu na wciaz

niewystarczajaca podaz na ich produkty na rynku, musiaty podejmowac $rodki zapo-

biegawcze. Przejawy sytuacji kryzysowej uwidaczniaty sie m.in. poprzez:

+ niepetne wykorzystanie mocy produkcyjnych hut;

+ kontynuowanie redukgji zatrudnienia;

« brak satysfakcjonujacych negocjacji ptacowych;

« brak funduszy na inwestycje i remonty;

+ pogorszenie warunkéw pracy i bhp (ArcelorMittal Warszawa);

+ korzystanie przez pracodawce z uméw cywilnoprawnych w odniesieniu do nowo za-
trudnianej sity roboczej (ArcelorMittal Poland S.A.).

Przedsiebiorstwa bedace zintegrowanymi filiami globalnych koncernéw stalowych do-
konywaty redukcji zatrudnienia, wynikajacych — jak mozna podejrzewa¢, z realizowania
systemowych strategii dostosowawczych o wymiarze ponadgranicznym.

Skala zwolnien grupowych byta nastepujaca:

« CMC Zawiercie okoto — 300,

« ArcelorMittal Poland S.A. - 4000,

« ArcelorMittal Poland S.A. oddziat w Swietostawicach - okoto % sity robocze;j,
+ ISD Huta Czestochowa - 300 pracownikow.

W zadnym w tych przypadkow respondenci nie zauwazaja podejmowania dziatan typu
Loutplacement” (np. programy szkolenia i przekwalifikowania dla zwalnianych pracow-
nikdw, pomoc w posrednictwie pracy) uzgodnionych ze zwigzkami zawodowymi.

Natomiast w hutach: BGH Polska, ArcelorMittal Warszawa (mimo iz jest czesciag koncer-
nu swiatowego, filia ta wydaje sie mie¢ w polskiej skali pewien poziom samodzielno-
sci), Huta Kosciuszko S.A., Huta Batory, Severstallat Silesia, Huta tabedy S.A., taziska
S.A., Huta Pokdj S.A. nie doszto do zwolnien grupowych po 2008 r.

Wszyscy respondenci wskazujg, ze dziatania antykryzysowe podejmowane byty na po-
ziomie pracodawcy. Nie zauwazono zadnych tego typu dziatan na poziomie branzy lub
centralnym (wyjatek stanowi odpowiedz z Huty Kosciuszko, nalezy jednak zauwazy¢,
ze to bedace whasnosciag Skarbu Panstwa przedsiebiorstwo zajmuje sie obecnie przede
wszystkim prowadzeniem dziatalnosci ustugowej polegajacej na dostarczaniu mediéw
uzytkowych innym producentom). 8 respondentéw wskazuje, ze dziatania wynikajace
z kryzysu byly wynikiem negocjacji pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, natomiast
3 respondentéw wskazuje, ze do takich negocjacji nie dochodzito.
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Generalnie tagodzenie skutkéw kryzysu odbywato sie poprzez zmiany w strukturze

transferéw finansowych na rzecz pracownikow dostosowujace je do mozliwosci przed-

siebiorstwa. Wymienia sie tutaj takie dziatania jak:

+ wynegocjowanie wyzszego wynagrodzenia przestojowego w wysokosci 88% wyna-
grodzenia bazowego (przykfad z ISD Huta Czestochowa);

+ uzgodnienie obnizenia norm czasu pracy dla 10% zatogi i obnizenia wynagrodzenia
0 5% dla wszystkich cztonkow zatogi (przyktad z CMC Zawiercie);

« wprowadzenie 80% wynagrodzenie za przestdj (ArcelorMittal Poland S.A.);

5 sposrod respondentéw ocenia negocjacje w sprawie dziatan antykryzysowych jako
satysfakcjonujgce. Odmiennego zdania jest 3 z nich.

Rola procedur informacji i konsultacji w przeciwdziataniu negatywnym
zjawiskom ekonomicznym

Informowanie i przeprowadzanie konsultacji z pracownikami we wszystkich przypad-
kach odbywa sie za posrednictwem zwigzkéw zawodowych, gdyz to one, w wyniku
zawartych wczesniej porozumien, wypetniaja funkcje ustawowo przynalezne radom
pracownikow.

Na pytanie, czy informacje o sytuacji ekonomicznej pracodawcy mozna oceni¢ jako
precyzyjne i wyczerpujace 5 respondentow udziela odpowiedzi pozytywnej, natomiast
4 odpowiedzi s3 negatywne.

Na pytanie, czy konsultowanie przedstawicieli pracownikéw odbyto sie z odpowied-
nim wyprzedzeniem 7 respondentéw udziela odpowiedzi, ze tak, natomiast 3 jest prze-
ciwnego zdania.

Niemalze wszyscy respondenci wskazuja, ze kryzys pokazat stabe strony sytemu nego-
cjacji zbiorowych oraz prawa do informacji i konsultacji. Odmiennie oceniono sytuacje
jedynie w ankiecie BGH.

Wsréd przeszkdd wskazuje sie na:

+ problem z uzyskaniem informacji odpowiednio wczesdnie,

- brak wyczerpujacej informacji,

« brak efektywnego prawa do ekspertyzy i pomocy oséb posiadajacych fachowa wiedze.

Ocena jakosci dialogu spotecznego w przedsiebiorstwie

Dialog spoteczny prowadzony na poziomie przedsigebiorstwa generalnie oceniany jest

jako czynnik pozytywnie wptywajacy na relacje w stosunkach pracy. Rézne sg nato-

miast opinie nt. jego praktycznej przydatnosci w sytuacji konkretnych przedsiebiorstw.

Odnotowano nastepujace oceny:

1) Dialog w zaktadzie pracy istnieje, ale pomimo to pracodawca i tak robi to, co uwaza
za stosowne - 5 respondentow.

2) Dialog konczy sie przyjeciem przez pracodawce nowych zobowigzan -
2 respondentow.
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3) Dialog w zakfadzie pracy umozliwia poprawe sytuacji ekonomicznej zaktadu -
4 respondentéw.

4) Warto prowadzi¢ dialog niezaleznie od wynikéw, bo spotkania poprawiaja atmosfe-
re pracy — 7 respondentow.

5) Dialog w zakfadzie pracy umozliwia rozwigzywanie konfliktéw - 9 respondentéw.

6) Dialog polega na podejmowaniu zobowigzan przez wszystkie jego strony -
8 respondentéw.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze tylko 2 respondentéw widzi zaleznos¢ pomiedzy poprawa sy-
tuacji ekonomicznej pracodawcy, a prowadzonym w tej kwestii dialogiem spotecznym.
Wynika z tego, ze dialog na poziomie przedsiebiorstwa wyraznie kojarzy sie bardziej
Zreagowaniem na zaistniate problemy i konflikty, a mniej z dziataniem antycypacyjnym.

Rola dialogu spotecznego na poziomie krajowym

Wsréd wnioskéw na przysztosé dotyczacych ogdlnokrajowego dialogu spotecznego
po doswiadczeniach zwigzanych z kryzysem, respondenci oceniaja, ze dziatania ad-
ministracji publicznej wdrazajace postulaty partneréw spotecznych (tzw. ustawa an-
tykryzysowa) byty spéznione. Wskazuje sie na potrzebe wiekszej elastycznosci strony
rzadowej w stosunku do propozycji przedstawianych przez strone spoteczna. Zdaniem
jednego z respondentéw kryzys pokazat, ze dialog spoteczny jest w Polsce catkowicie
nieskuteczny a jego efekty lekcewazone przez rzad RP.

Whnioski

Z otrzymanych odpowiedzi wytania sie obraz sektora, w ktérym toczy sie dialog spo-
teczny na poziomie przedsiebiorstwa oraz podejmowane sg dziatania majace na celu
poprawe sytuacji ekonomicznej hut w okresie kryzysu. Dotyczy to gtéwnie zarzadzania
czasem pracy oraz kontrolowanego obnizania wynagrodzen. Zauwazalna jest jednak
pewna sprzecznosc. Dialog spoteczny ma charakter gtownie werbalny i sformalizowa-
ny, a rola zwigzkéw zawodowych w dziataniach antykryzysowych nie odpowiada ich
potencjalnym mozliwosciom. Wynika to z sygnalizowanych barier. Zwiazki zawodowe
majq czesciowy dostep do informacji ekonomicznej, ale nie jest ona na tyle precyzyjna
i catosciowa, aby mac jg wykorzystywac do aktywnego uczestniczenia w wypracowy-
waniu rozwigzan antycypacyjnych, przewidujacych potencjalne wyzwania dla przed-
siebiorstw. W tym kontekscie nalezy zwrdci¢ uwage na pojawiajacy sie wyraznie watek
utajniania informacji (np. ze wzgledu na fakt notowania spétki na gietdzie nowojorskiej).

Z ankiet wynika powszechne niezadowolenie w odniesieniu do jakosci przekazywa-
nych informacji. Niedostatek wiedzy na temat biezacej kondycji przedsiebiorstwa
wydaje sie by¢ jednga z gtéwnych przyczyn nie uczestniczenia zwiagzkéw zawodowych
w dyskusji nad wypracowywaniem rozwigzan mogacych chronic site robocza w sytu-
acji kryzysu ekonomicznego.

Poniewaz istniejace regulacje prawne zapewniaja przedstawicielom pracownikéw
mozliwos¢ dostepu do szerokiego spektrum informacji na temat firmy, nalezato-
by ustali¢, dlaczego mozliwosci te nie sg wykorzystywane. Wydaje sig, ze celowe jest
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przygotowanie na poziomie branzowe;j struktury zwigzkdw zawodowych zestawienia
dokumentéw oraz informacji, ktére powinny by¢ przekazywane przez pracodawce
zwigzkom zawodowym na poziomie przedsiebiorstwa. Potrzebne jest takze opracowa-
nie wzorcowych procedur dotyczacych uzyskiwania dostepu do informacji na temat
kondycji firmy. W szczegélnosci nalezy wypracowac ramy korzystania przez przedsta-
wicielstwa pracownicze (rady pracownikéw, organizacje zaktadowe zwigzkéw zawodo-
wych) z ekspertyzy ekonomicznej dostarczanej przez specjalistéw zewnetrznych. Poza-
dane jest wykorzystanie przez branzowe struktury zwigzkéw zawodowych istniejacych
kanatéw komunikacji z sektorowymi organizacjami pracodawcéw w celu zachecenia
pracodawcéw lokalnych do poprawy jakosci dialogu z przedstawicielami pracownikéw
na poziomie firmy.
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4. Proceduryinformowania
i konsultowania jako instrument
dialogu spotecznego
w przedsiebiorstwach hutnictwa stali
w Niemczech

4.1 Niemiecki przemyst stalowy - struktura, trendy, producenci

Niemcy sg najwiekszym producentem stali surowej w Unii Europejskiej, wytwarzajac
blisko 25% catosci produkcji unijnej. W wymiarze globalnym zajmuja 7 pozycje (po Chi-
nach, Japonii, Indii, Rosji oraz USA oraz Korei Potudniowej). Kraj ten zajmuje takze 7
miejsce wsrdd producentédw produktéw walcowanych na gorgco. Okoto 100 hut zelaza
i zaktadéw okotohutniczych w Niemczech zatrudnia 90 tys. pracownikéw i generuje
obrét rzedu 51,5 mld EUR (2008 r.). Sektor wykazuje sie wysokim stopniem koncentra-
¢ji terytorialnej — ponad 50% stali surowej produkowane jest w Nadrenii-Westfalii oraz
w Kraju Saary. Wysoki jest takze poziom koncentracji whascicielskiej — prawie 65% stali
produkowane jest przez 3 wiodgce koncerny.

W ciggu ostatnich 40 lat doszto do zasadniczych zmian technologicznych. O ile w la-
tach 70-tych XX w. w procesie produkcyjnym wykorzystywano jeszcze technologie
Siemens-Martin (piece martenowskie) to obecnie produkcja stali surowej odbywa sie
wylacznie w oparciu o proces konwertorowo-tlenowy oraz metode elektrycznego pie-
ca tukowego (zaktady hutnicze wschodnich landéw metode martenowska wykorzysty-
waly jeszcze do 1994 r.) Produkcja stali odbywa sie obecnie (2009 r.) w 97% w oparciu
o linie ciagtego odlewania. Struktura produkcji odpowiada wystepujacej w innych kra-
jach uprzemystowionych: 60% stanowig wyroby ptaskie, podczas gdy 40% sg to wyroby
dtugie.

Produkcja stali surowej wyniosta w Niemczech 45,8 mIn t w 2008 r. Z tego 32% wy-
produkowano w technologii tuku elektrycznego. W 2009 r. na skutek globalnego
kryzysu produkcja spadta do 32,6 min t, ale juz w 2010 r. po 10 miesigcach osiggne-
ta poziom 36,9 min t. W wyniku dziatan restrukturyzacyjnych produkcja stali surowe;j
w latach 1970-2008 zmniejszyta sie 0 27%, natomiast poziom zatrudnienia spadt o 75%
(1970 - 374 tys.). Produktywnos¢ sektora wzrosta o 195%. Aby zapewnic¢ sobie wysoka
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konkurencyjno$¢ zewnetrzna przemyst koncentruje sie w znacznej mierze na produkgji
stali wysokogatunkowych.

W $lad za dziataniami restrukturyzacyjnymi nastepowata takze poprawa w oddziatywa-
niu niemieckiego przemystu hutniczego na otoczenie zewnetrzne. W latach 1960-2006
emisja pytow spadta o 95%, natomiast CO, o 40%. Wprowadzenie nowych technologii
skutkowato spadkiem zuzycia energii elektrycznej o ponad 40%. Zuzycie Swiezej wody
zostato w latach 1985-2006 ograniczone o 70% na skutek wprowadzenia systemow re-
cyklingu i obiegu zamknietego. Prawie 100% ztomu stalowego jest wykorzystywane do
powtdrnej przerébki.

Niemiecki przemyst hutniczy bazuje na wtérnym wykorzystaniu ztomu stalowego
(w 2009 r. 15,2 min t) oraz na surowcach pochodzacych z importu. Jeszcze w 1970 r.
dostawy rudy zelaza byly do$¢ zdywersyfikowane: 24,2% pochodzito ze Szwecji, 17,1%
z Liberii, 13,3% z Brazylii, a 10,3% z Francji. Obecnie (2008 r. - 41.9 miIn t) ponad 53% do-
staw pochodzi z Brazylii, a 17% z Kanady. Gtéwnymi dostawcami wegla koksujgacego sg
Australia (36,1%) oraz USA (25,2%), natomiast Polska wraz z Francja (Carling — przedsie-
biorstwo kontrolowane przez kapitat niemiecki) dostarczaja ponad 56% niemieckiego
importu koksu.

Najwiekszym niemieckim producentem stali jest zdecydowanie ThyssenKrupp (14,2
mlin t w 2008 r., w 2009 r. spadek do 11 min t), nastepnie Salzgitter, ArcelorMittal oraz
HKM (Hittenwerke Krupp Mannesmann) - firma bedaca pod wspdlng kontrolg Thys-
senKrupp i Salzgitter. Na dalszych miejscach sa Dillinger oraz Saarstahl. Wszystkie te fir-
my wykorzystuja do produkgji stali przede wszystkim proces konwertorowo —tlenowy.
Mniejsze przedsiebiorstwa o potencjale produkcyjnym 2-1 min t: Badische Stahlwerke,
RIVA, Georgsmarienhutte, Lech Stahlwerke, Stahlwerk Thuringen, FERALPI, Deutsche
Edelstahlwerke — bazujg na metodzie tuku elektrycznego. BGH Edelstahl z produkcja
rzedu 0,3 min t zajmuje sie wyspecjalizowang produkcja stali stopowych.

Charakterystyka gtownych producentow

ThyssenKrupp

Globalnie zintegrowana grupa technologiczna prowadzaca dziatalnos¢ produkcyjno
-ustugowa w szeroko pojetym przemysle metalowym powstata w 1999 r. w wyniku po-
taczenia firm Thyssen oraz Krupp. Czes¢ zajmujaca sie produkcja stali koncentruje sie
gtéwnie na stali weglowej oraz stali nierdzewne;j.

ThyssenKrupp Steel Europe jest trzecim co do wielkosci produkcji producentem wy-
robdéw pfaskich w Europie. Firma jest takze swiatowym liderem w produkcji wyrobéw
stalowych w technologii tailored blank oraz blach ocynkowanych.

Produkcja stali surowej 2007/2008: ok. 14.2 min t
Zatrudnienie: ok. 36 000
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ArcelorMittal

Drugi pod wzgledem wielkosci producent stali w Niemczech. Filie w Bremie oraz Eisen-
hittenstadt produkuja wyroby ptaskie, natomiast zaktady w Duisburgu i Hamburgu
specjalizuja sie w wyrobach dtugich. Dodatkowo grupa posiada wtasng sie¢ sprzedazy
i dystrybucji. Gléwnym odbiorca jest rynek niemiecki. Eisenhiittenstadt ze wzgledu na
swoje dogodne potozenie przy granicy z Polska dostarcza wiecej niz potowe swoich
produktéw do Europy Srodkowo-Wschodniej. Najwiekszym odbiorca produktéw grupy
jest przemyst samochodowy.

Produkcja stali surowej 2007/2008: ok. 8,2 min t
Zatrudnienie: ok. 7 800

HKM

Hittenwerke Krupp Mannesmann GmbH (HKM) ma swojg siedzibe w Duisburgu. Histo-
ria huty siega 1909 r. Od 2005 udziatowcami spétki HKM sa ThyssenKrupp Steel Europe
AG (50%), Salzgitter Mannesmann GmbH (30%) oraz Vallourec & Mannesmann Tubes
S.A. (20%). HKM produkuje ok. 1000 réznych rodzajow produktow stalowych, wigczajac
zwlaszcza ptyty i prety okragte. Produkty sg dostarczane wyfacznie dla udziatowcow
spotki celem dalszej obrobki.

Produkcja stali surowej (2008): 5,2 min t
Zatrudnienie (2008): ok 3 000

Salzgitter AG

Spoétka akcyjna Salzgitter z siedzibg w Salzgitter jest grupa sktadajaca sie z ponad 100
osobnych przedsiebiorstw, gtéwnie branzy stalowej. Firma specjalizuje sie w produkgji
rur stalowych oraz wyrobéw ptaskich. Jest takze wiodacym swiatowym producentem
opakowan dla przemystu spozywczego. Po przejeciu w 1998 r. przedsiebiorstwa przez
rzad Dolnej Saksonii wiekszos¢ akcji zostata skierowana na gietde, stad tez akcjonariat
spoftki jest rozdrobniony.

Produkcja stali surowej (2008): 7 min t
Zatrudnienie: 24 000

Dillinger Hiitte Group

Huta Dillinger zostata zatozona w 1685 roku i stata pierwsza niemiecka spo6tka akcyjna
(1809). Huta posiada aktualnie najwieksza na $wiecie walcownie i jest wiodacym pro-
ducentem jakosciowych wyrobdéw ptaskich. Struktura wtasnosciowa jest dos¢ skom-
plikowana. Holding DHS posiadajacy 95,28% udziatéw huty jest kontrolowany przez
Saarstahl AG (33,75%) oraz ArcelorMittal (30,08%), ale znaczacym akcjonariuszem jest
fundacja powigzana z przemystowcami kraju Saary.

Produkcja stali surowej (2008): 2,6 min t
Zatrudnienie: ok. 8 000
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Badische Stahlwerke GmbH

Spétka z siedziba w Kehl (Baden-Wirttemberg) produkujaca gtéwnie stal zbrojeniowa
ze ztomu dla budownictwa. Przedsiebiorstwo powstato w 1955 roku. Produkcja roczna
to ok. 2 min t stali, co odpowiada ok. 5% produkcji Niemiec. Firma zatrudnia ok. 800
pracownikdw, co oznacza, ze huta charakteryzuje sie jedna z najwiekszych produktyw-
nosci na Swiecie w stosunku do ilosci zatrudnionych.

BGH Edelstahl
Grupa BGH specjalizuje sie w produkgji stali szlachetnej oraz stopéw specjalnych.
Historia firmy siega XV w., kiedy to w Siegen zaczeto wykorzystywac ztoza syderytu
w produkgji hutniczej. Obecnie Grupa BGH posiada 8 lokalizacji na terenie Niemiec oraz
1 filie w Polsce.

Produkcja stali surowej (2008): 0,3 min t
Zatrudnienie: 1 900

Hutnictwo niemieckie wobec kryzysu

Swiatowy kryzys gospodarczy w pierwszych miesigcach roku 2009 bardzo drastycznie
wptynat na spadek produkcji w niemieckim przemysle stalowym. W pierwszym kwar-
tale odnotowano spadek zaméwien o 59% w stosunku do pierwszego kwartatu 2008.
Produkcja stali surowej miedzy styczniem a majem 2009 spadfa o 44% w stosunku do
roku minionego. Mozliwosci produkcyjne byty wykorzystywane w ok. 55%, 6 z 15 pie-
cow w Duisburgu byty zatrzymane. Blisko potowie zatrudnionych skrécono etaty lub
wystano na urlop. Znacznie spadt zaréwno eksport jak i import stali. W 2010 r. nastapito
jednak odwrocenie tego procesu. Produkcja stali surowej osiagneta poziom 43,8 min
t. Wyzwaniem, ktoremu bedzie musiat sprosta¢ w najblizszych latach ostabiony kry-
zysem niemiecki przemyst stalowy jest zmiana zasad przydziatu uprawnien do emisji
dwutlenku wegla. Jak sie ocenia, od 2013 r. koszty zwigzane z nabywaniem tych upraw-
nien moga kosztowac branze nawet 1 mld euro rocznie.

4.2 Uwarunkowania prawne i praktyka procedur informowania
i konsultowania w Niemczech

Niemcy licza ok. 82 mIn mieszkancéw. W 2007 r. na ok. 35 min pracownikéw do zwiaz-
kéw zawodowych nalezato ok. 20%. Najwieksza organizacjg zwigzkowg jest konfede-
racja Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) zrzeszajaca poprzez branzowe zwiazki za-
wodowe ok. 6,3 miIn cztonkéw. Najwiekszymi ze zwigzkéw branzowych nalezacych do
DGB s3 IG Metall (2,3 miIn cztonkdéw) i Ver.di — zwiazek pracownikéw stuzb publicznych
(2,1 mIn cztonkoéw). Najwieksza organizacjg pracodawcow jest Konfederacja Niemiec-
kich Pracodawcéw (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande - BDA),
przy ktérej afiliowane jest 64 branzowych oraz miedzybranzowych organizacji. Oce-
nia sie, ze BDA reprezentuje ok. 80% prywatnych przedsiebiorcéw w Niemczech. Nie
nalezy do niej jednak Zrzeszenie Pracodawcow Stali Arbeitgeberverband Stahl e.V.,, ze
wzgledu na specyfike systemu wspotdecydowania w tej branzy.
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Charakter stosunkow przemystowych

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze relacje przemystowe w Niemczech ze wzgledéw hi-
storycznych opierajg sie o 2 filary: system autonomicznych rokowan zbiorowych na
poziomie branzy oraz zasade wspétdecydowania (Mitbestimmung) wewnatrz przed-
siebiorstwa. Dialog ma charakter dwustronny, a jego rezultaty (wigcznie z postanowie-
niami uktadéw taryfowych) dotycza tylko cztonkéw zaangazowanych organizacji. Po-
dejmowane préby wypracowania porozumien tréjstronnych (charakterystycznych np.
dla Irlandii) konczyly sie fiaskiem. W 1996 r. nieudana prébe podjat rzad Helmuta Kohla,
a w latach 1998-2003 rzad Gerharda Schrodera. Koalicja socjaldemokratéow i zielonych
(w latach 2003-2005) samodzielnie wprowadzata program Agenda 2010, gdyz nie zy-
skat on akceptacji zwigzkéw zawodowych.

Nic nie jest jednak niezmienne. Zdaniem niektérych badaczy wspétczesnosé¢ dialogu
w Niemczech ksztattuja teraz w znacznym stopniu konsekwencje wynikajace z posze-
rzenia Unii Europejskiej o kraje, w ktdrych sita robocza jest tanisza i gdzie obowiazuja
znacznie nizsze standardy ochrony pracowniczej i socjalnej, a zwigzki zawodowe i me-
chanizmy dialogu spotecznego sa stabe®.

Nastepuje wyrazne ostabianie znaczenia rokowan branzowych poprzez liczne przy-
padki tzw. koncesjonowanych negocjacji na poziomie przedsiebiorstwa. Takze rzad
zaczyna coraz powszechniej wkracza¢ w autonomie partneréw spotecznych poprzez
generalizacje uktadéw zbiorowych pracy. Przyktadowo, w 2007 r. Federalne Minister-
stwo Pracy i Spraw Spotecznych zdecydowato, ze uktad zbiorowy w zakresie ptacy
minimalnej ustanowiony dla sektoréw zwigzanych z elektrykami (pracujgcymi poza
siedziba firmy gtéwnie na budowach) zostanie rozciggniety na 6 branz powigzanych
z budownictwem?°.

Dialog na poziomie przedsiebiorstwa

Niewatpliwie ,Mitbestimmung’, czyli wspétdecydowanie, uosabia niemiecka kon-
cepcje dialogu spotecznego. Uczestnictwo pracownikdédw w zarzadzaniu uznaje sie za
spoteczno - ekonomiczny fundament panstwa i charakteryzujacej go spotecznej go-
spodarki rynkowej*'. M. Gtadoch wskazuje, ze koncepcji ,Mitbestimmung” przyswieca-
ja nastepujace cele: zréwnowazenie wptywu kapitatu i pracy, osiagniecie demokracji
w gospodarce, postep spoteczny oraz kontrola wtadztwa gospodarczego. ,Mitbestim-
mung” postrzega sie jako najwazniejszy sposob osiggania stabilizacji, pomiedzy z jed-
nej strony porzadkiem gospodarczym, a z drugiej spotecznym?®2. Niemiecki Trybunat

4 T. Grosse, Dialog z liberalizacja w tle rozwéj partnerstwa spotecznego w Niemczech, Dialog 3/
2010, Str. 15.

0 Germany, Industrial relations development in Europe 2007 str. 3.

51 J. Wratny, Instytucja porozumienia zakladowego w prawie niemieckim, Polityka spoteczna,
1999/ 5,6, str. 23

%2 M. Gladoch, Wspotzarzadzanie i wspdtodpowiedzialnos¢. Niemiecka koncepcja wspétdecy-
dowania pracownikéw (Mitbestimmung), Dialog. Pismo dialogu spotecznego, Grudzier 2006,
str. 26.
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Konstytucyjny wskazat w 1979 ., ze wspétdecydowanie daje spoteczng legitymacje dla
kierownictwa przedsiebiorstwa.

Na szczeblu zakladowym system opiera sie na ustawie o ustroju zaktadu z 1972 r. (requ-
lacje te w duzej mierze opieraja sie na rozwigzaniach wczesniejszych). Ustawa dotyczy
pracodawcéw, ktérzy z reguty zatrudniajg powyzej 5 pracownikéw. Pracownicy wybie-
rajg rade zaktadowa na czteroletnig kadencje. To co najistotniejsze to fakt, ze rada staje
sie partnerem dla pracodawcy, ktéry w wielu kwestiach musi zasiegnac jej opinii, a nie-
kiedy uzyska¢ zgode. Obie strony powinny wspdtpracowac w duch petnego zaufania,
co zaktada postawe konstruktywna, a nie konfliktowa.

Rada posiada uprawnienia do wspoétdziatania lub wspoétdecydowania w sprawach so-
cjalnych, personalnych i gospodarczych. W tych kwestiach, w ktérych wymagana jest
zgoda rady, a konsensus nie bytby osiagniety, porozumienie miedzy stronami zostaje
osiggniete poprzez decyzje komisji rozjemczej (Einigungesstelle).

W odniesieniu do spraw socjalnych rada posiada prawo do wspétdecydowania wobec
takich kwestii jak: organizacja i porzadek pracy, ustalanie rozktadéw czasu pracy, za-
rzadzanie praca w godzinach nadliczbowych, sprawy dotyczace bhp, funkcjonowanie
dziatan socjalnych (np. stotéwki). Bardzo wazny obszar uprawnien rad dotyczy spraw
osobowych. Rady wspétdecydujg o ogélnej polityce kadrowej. Zadaniem rad jest usta-
lanie tzw. Sozialplan na okolicznos¢ restrukturyzacji lub transferu przedsiebiorstwa.
Nalezy takze zauwazy¢, ze rady w zasadniczy sposdb wptywaja na polityke szkolen,
zakres szkolen czy sposéb doboru pracownikéw do szkolen. Nalezy takze podkresli¢, ze
pracodawca ma obowigzek podjecia konsultacji z radg w kwestii rozwigzania umowy
0 prace czy wypowiedzenia warunkéw pracy lub wynagradzania®:.

Istotng kwestig jest wspotdziatanie rady z pracodawcg w sprawach gospodarczych.
W odniesieniu do tych kwestii rada posiada gtéwnie kompetencje opiniodawczo -
doradcze. Rada zajmuje stanowisko w razie restrukturyzacji, zmian technologicznych,
transferu przedsiebiorstwa lub jego czesci, a takze decyzji o charakterze ekonomicz-
nym, ktére oddziatywaja na poziom zatrudnienia.

Interesujagcym rozwigzaniem jest komisja gospodarcza (Wirtschaftsausschus) — do jej
zadan nalezy omawianie spraw gospodarczych z zarzagdem, a nastepnie przekazywanie
radzie wynikéw tych rozméw. Komisja jest powotywana przez rade i w kazdej chwili
moze by¢ przez rade odwotana. Komisja gospodarcza wystepuje w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych wiecej niz 100 pracownikow.

Kolejna ptaszczyzna wspétdziatania rady z pracodawcy dotyczy zawierania porozu-
mien zaktadowych (Betriebsvereinbarung), ktére nie moga jednak regulowac kwestii

3 M. Gladoch, Wspoétzarzadzanie i wspdtodpowiedzialnos¢. Niemiecka koncepcja wspétdecydo-
wania pracownikow (Mitbestimmung), Dialog. Pismo dialogu spotecznego, Grudzier 2006.
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uregulowanych w uktfadzie zbiorowym, takich jak np. wynagrodzenie za prace. Inaczej
kwestia przedstawia sie, gdy w uktadzie zbiorowym jest tzw. klauzula otwarcia*.

Pozycja zwigzkéw zawodowych

Dla niemieckich relacji przemystowych charakterystyczne jest usytuowanie zwiazkéw
zawodowych. Rozwijajg one swa gtéwna dziatalnos¢ na poziomie branzowym. Nato-
miast do poszczegdlnych zaktadéw delegowani sg przedstawiciele zajmujacy sie mie-
dzy innymi agitacja na rzecz danego zwiazku. Zwigzki zawodowe majg monopol na
zawieranie uktadéw zbiorowych i na prowadzenie akgcji strajkowych.

Jezeli chodzi o relacje z radami zakladowymi, to zwiazki udzielaja im fachowego eks-
perckiego wsparcia, moga wysyta¢ swojego delegata na posiedzenie rady, moga tez
w sytuacji ciezkiego naruszenia obowiazkéw przez cztonka rady zadac przed sadem
pracy jego odwotania.

Oczywiscie najszerszy i niejako naturalny wplyw zwigzku zawodowego na rade ma
miejsce wéwczas, gdy jego przedstawiciele zostaja do niej wybrani.

Prawo do wspétzarzadzania

Zwiazki zawodowe maja takze istotny wptyw na wybdr przedstawicieli pracownikéw
do organdéw spétek (rady nadzorczej i zarzadu). Regulacja ta zawarta jest w ustawie
o wspotdecydowaniu pracownikéw w radach nadzorczych i zarzadach przedsigbiorstw
w gornictwie oraz przemysle zelaza i stali z 1951 r*>. Regulacja dotyczy pracodawcéw
zatrudniajacych powyzej 1000 pracownikéw. Przedstawiciele zatogi wybierani sa przez
rade zaktadowa, a przedstawiciele zwigzkowi przez centralne organizacje zwigzkéw za-
wodowych w liczbie proporcjonalnej do liczby cztonkéw .

Nalezy wskazac¢ takze na ustawe z 1976 r., ktéra dotyczy wspotdecydowania w przed-
siebiorstwach zatrudniajacych powyzej 2000 osdb. Przedstawiciele pracownikéw maja
taka sama liczbe miejsc w radzie nadzorczej co przedstawiciele inwestoréw. Przewod-
niczacy rady nadzorczej dysponuje dwoma gtosami. Z kolei ustawa z 2004 r. o parytecie
jednej trzeciej obejmuje spotki kapitatowe zatrudniajace powyzej 500 pracownikéw.

Przedstawiciele pracownikéw wybieraja takze cztonka zarzadu - dyrektora do spraw
pracowniczych, ktéry ma wszelkie uprawnienia, takie jak pozostali cztonkowie wtadzy
wykonawczej w przedsiebiorstwie.

% M. Gtadoch, Wspétzarzadzanie i wspotodpowiedzialnos¢. Niemiecka koncepcja wspoétdecydo-
wania pracownikéw (Mitbestimmung), Dialog. Pismo dialogu spotecznego, Grudzien 2006.

5 Zgodnie z ta regulacja pracownicy majg prawo do wytaniania potowy sktadu rady nadzorczej-
jestto model w ktérym zatoga i udziatowcy wybierajg zwykle po 5 os6b. Natomiast jedno miej-
sce w sktadzie rady nadzorczej pozostawia sie dla osoby zewnetrznej. Pozwala to na podejmo-
wanie decyzji w sytuacji braku porozumienia miedzy stronami.
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Wspoétdecydowanie w praktyce

Z niemieckiego punktu widzenia ,Mitbestimmung” oraz partycypacja finansowa pra-
cownikéw stanowig sktadowe elementy spotecznej gospodarki rynkowej, do ktérej od-
wotanie zawarte jest m.in. w art. 3.3. Traktatu o Unii Europejskiej (TUE)®.

W 2008 r. okoto 30 przedsiebiorstw miato rady nadzorcze obsadzone zgodnie z zasada-
mi wynikajacymi z ustawy o wspétdecydowaniu w branzy gorniczej i hutniczej, a pra-
wie 700 przedsiebiorstw zgodnie z przepisami ustawy o wspotdecydowaniu®’.

Interesujgce jest to, ze zasieg rad zaktadowych nie jest az tak rozpowszechniony, jak
mogtoby sie to wydawac. Funkcjonuja one w okoto 13% firm, w praktyce gtéwnie w du-
zych przedsiebiorstwach. Powotanie rady zalezy od inicjatywy grupy pracownikéw, a to
nie zawsze ma miejsce. Statystyka ta lepiej wyglada, gdy wezmie sie pod uwage liczbe
pracownikéw ogdtem. Szacuje sie, ze rady obejmujg swoim zasiegiem okoto 47% pra-
cownikow w zachodnich i 38% pracownikéw we wschodnich landach Niemiec. Nalezy
pamietac o istotnym udziale cztonkéw zwigazkéw zawodowych w pracach rad. Okoto
73% cztonkoéw wszystkich rad pochodzi ze zwigzkéw branzowych zrzeszonych w naj-
wiekszej niemieckiej konfederacji zwigzkowej DGB*E.

4.3 Informacja i konsultacja w niemieckich przedsiebiorstwach
stalowych w okresie kryzysu ekonomicznego - omoéwienie
wynikow ankiet

W wyniku badania otrzymano 15 odpowiedzi. Nalezy podkresli¢, ze ankiety wypetnio-
ne zostaty w sposdb niepetny. Przyktadowo respondenci zaznaczaja, ze dalej odczuwa-
ja kryzys, ale nie wskazuja czym sie on przejawia.

Opis respondentow

Ankiety pochodza z przedsiebiorstw nalezacych do ,wielkiej tréjki” niemieckiego prze-
mystu stalowego (ThyssenKrupp, Salzgitter, ArcelorMittal), firm o srednim potencjale
produkgcji (Benteler, Dillinger; Georgsmarienhutte) i mniejszych grup oraz samodziel-
nych przedsiebiorstw o wysokim poziomie specjalizacji (BGH, Deutsche Edelstahl-
werke, Rohrwerk Maxhiitte, Sona). Tym samym mozna uzna¢, ze wyniki badan ankie-
towych moga z duzym prawdopodobieristwem oddac obraz catej branzy hutniczej
w Niemczech.

¢ M. Koppernock, Niemiecki model partycypacji pracownicy we wspofzarzadzaniu i jako wtasci-
ciele, Dialog. Pismo dialogu spotecznego, 3/ 2010 str. 3.

7 M. Koppernock, Niemiecki model partycypacji pracownicy we wspofzarzadzaniu i jako wtasci-
ciele, Dialog. Pismo dialogu spotecznego, 3/ 2010 str. 5

58 T. Grosse, Dialog z liberalizacjg w tle rozwdj partnerstwa spotecznego w Niemczech, Dialog.
Pismo dialogu spotecznego 3/ 2010, Str. 15.
T. Grosse, Dialog z liberalizacja w tle rozwoj partnerstwa spotecznego w Niemczech, Dialog.
Pismo dialogu spotecznego 3/ 2010, Str. 23.
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Ponizej przedstawiono poziom zatrudnienia oraz uzwigzkowienie w ankietowanych
przedsiebiorstwach.

Nazwa przedsiebiorstwa/ Liczba Liczba cztonkéw . -
g . Uzwiazkowienie w %
grupy pracownikéw zwiagzku zawodowego
ThyssenKrupp Steel 12 700 9900 779
Europe AG
ThyssenKrupp Nirosta 2100 1000 47,6
Rasselstein GmbH
Andernach 2350 2020 93,6
(Thyssenkrupp)
Salzgitter Flachstahl
GmbH 4 800 4 400 91,6
Hoesch Spundwand &
Profil GmbH (Salzgitter) 460 414 2
ArcelorMittal Hochfeld
GmbH 210 209 99,5
Benteler Steel/ Tube
GmbH Stahlwerk Lingen 300 160 233
AG der Dillinger 5700 4700 824
Huttenwerke
BGH Edelstahl Freital
GmbH 830 430 51,8
Schmiedewerke und
Elektrostahlwerke 800 650 812
Groditz
(Georgsmarienhutte)
Deutsche I?delstahlwerke 1100 1000 91
Siegen
Deutsche Edelstahlwerke 420 420 100
Hagen
Rohrwerk Maxhiitte
Sulzbach 440 401 91
Kuznia Sona BLW 590 420 71
Doncasters Precision
Castings- Bochum GmbH 440 365 8

Dwdch respondentéw nie wskazato swojej przynaleznosci. 6 respondentéw reprezen-
tuje rady pracownikéw, pozostali zwigzki zawodowe (7). We wszystkich przedsiebior-
stwach dziata jeden branzowy zwigzek zawodowy (IG Metall).

Przedsiebiorstwa wobec kryzysu - ocena zwigzkéw zawodowych

Z wiekszosci odpowiedzi wynika, ze wciaz odczuwalne s3 skutki kryzysu. Odmienna
odpowiedz pojawia sie u 3 respondentéw (BGH Edelstahl Freital, Deutsche Edelstahl-
werke Hagen, Deutsche Edelstahlwerke Siegen). Nalezy zwréci¢ uwage, ze reprezentu-
jg oni przedsiebiorstwa produkujace przede wszystkim stal jako$ciowa, a wiec poszuki-
wang na rynku niezaleznie od wahnie¢ koniunktury.
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Niestabilnos¢ sytuacji przejawia sie przede wszystkim w:

+ niepetnym wykorzystaniu mocy produkcyjnych huty/ kuzni (7 respondentow);
+ kontynuowaniu redukgji zatrudnienia (5 respondentéw);

- braku satysfakcjonujacych negocjacji ptacowych (2 respondentéw).

Najwiekszy podmiot wsrdd respondentdéw ThyssenKrupp Steel Europe AG wskazuje na
kontynuacje redukgji zatrudnienia.

W 3 podmiotach doszto do redukgji personelu po 2008 r. S3 to:

+ ThyssenKrupp Steel Europe AG - skali zwolnien nie wskazano, w celu ograniczenia
ich dokuczliwosci przeprowadzano transfer personelu w ramach przedsiebiorstwa,
ale takze dokonywano rozwigzania stosunkéw pracy wraz z wyptata odpraw oraz
dziataniami outplacementowymi, do ktérych wykorzystywano wspodtpracujaca
z przedsiebiorstwem firme PEAG;

« Rasselstein GmbH Andernach (filia ThyssenKrupp) - brak informacji o skali zwolnien,
ale zastosowano tzw. plany socjalne w stosunku do 80 pracownikéw;

+ Rohrwerk Sulzbach - brak informacji o skali zwolnien, wobec pracownikéw nie zasto-
sowano dziatan outplacementowych.

Przy okresdlaniu skutecznosci podejmowanych dziatan antykryzysowych wiekszos¢ re-
spondentow wskazywata na poziom zaktadu pracy (10). W 6 przypadkach wskazano
poziom krajowy, a tylko w 4 — poziom branzowy.

Na pytanie otwarte czym sie objawit kryzys wskazywano na:

« zaprzestanie z korzystania ustug pracownikéw tymczasowych;

« nieprzedtuzenie umoéw zawartych na czas okreslony (np. w Benteler Steel na 300 pra-
cownikéw 7 miato umowy na czas okreslony i umoéw tych nie przedtuzono);

+ praca w skroconym wymiarze godzin;

Rola procedur informacji i konsultacji

Informowanie i konsultowanie z pracownikami odbywa sie za posrednictwem rad za-
ktadowych (Betriebsrates). Wszyscy respondenci wskazuja, ze byli informowani o sy-
tuacji ekonomicznej zaktadu. Zdecydowana wiekszos¢ jest zdania, ze informacje te
mozna ocenic¢ jako wyczerpujace i precyzyjne. Odmiennego zdania s respondenci z 3
podmiotéw (Salzgitter Flachstahl, Doncasters Precision Castings oraz Schmiedewerke
und Elektrostahlwerke).

Kolejne pytanie dotyczyto kwestii, czy informacja udzielona zostata z nalezytym wy-
przedzeniem. W zdecydowanej wiekszosci pada odpowiedz pozytywna. Tylko w jed-
nym przypadku jest ona przeczaca (Schmiedewerke Und Elektrostahlwerke).

Ocena jakosci dialogu spotecznego
Dialog spoteczny prowadzony na poziomie przedsigebiorstwa generalnie oceniany jest
jako funkcjonujacy i spetniajacy pozytywna role. Odnotowano nastepujace oceny:
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1) Dialog w zaktadzie pracy istnieje, ale pomimo to pracodawca i tak robi, co uwaza za
stosowne — 2 wskazania.

2) Dialog koniczy sie przyjeciem przez pracodawce nowych zobowiazan - 7 wskazan.

3) Dialog w zaktadzie pracy umozliwia poprawe sytuacji ekonomicznej zaktadu - 7
wskazan.

4) Warto prowadzi¢ dialog niezaleznie od wynikéw, bo spotkania poprawiajg atmos-
fere pracy - 6 wskazan.

5) Dialog w zaktadzie pracy umozliwia rozwigzywanie konfliktow - 12 wskazan.

6) Dialog polega na podejmowaniu zobowigzan przez wszystkie jego strony - 9
wskazan.

Wszyscy respondenci oceniaja wspotprace pomiedzy zwigzkami zawodowymi a rada
pracownikéw jako dobra. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych sg zapraszani jako
obserwatorzy na spotkania rady zaktadowej. W niektorych przypadkach cztonkowie
rady sa rownocze$nie cztonkami branzowego zwigzku zawodowego IG Metall. Respon-
denci wskazuja takze na gremia opiniodawczo - doradcze, ktére reprezentuja pracow-
nikdéw, a ich powofanie nie wynika z obligacji prawnych ale tradycji danego zaktadu.
Takze w tym przypadku wspotpraca takiego ciata z IG Metall oceniana jest pozytywnie.
Respondenci wskazujg na zaufanie pomiedzy radami zaktadowymi a IG Metall. Rolg
zwigzku byto np. koordynowanie wymiany informacji pomiedzy radami w réznych
zaktadach w odniesieniu do przyjetych rozwigzan zwigzanych ze skréconym czasem
pracy.

Rola europejskich rad zaktadowych

Opinie na temat mozliwosci wykorzystania instytucji ERZ do przeciwdziatania nega-
tywnym skutkom kryzysu réznia sie diametralnie - od sformutowania, Europejska Rada
Zaktadowa nie odgrywa zadnej roli” (Benteler Steel/ Tube GmbH Stahlwerk Lingen) do
wskazania jej roli ,Musi ona nawigzywa¢ wzglednie pogtebia¢ kontakty miedzy po-
szczego6lnymi zakfadami” (ThyssenKrupp Steel Europe AG). Zdaniem respondentéw
z ArcellorMittal ERZ ma tylko funkcje doradcza. Poniewaz nie moze podejmowac de-
cyzji, a uregulowania prawne poszczegélnych panstw europejskich bardzo sie réznia,
sensowniejsze byto przenoszenie decyzji dotyczacych walki z kryzysem na poziom po-
szczegolnych panistw.

Propozycje przysztych rozwigzan

Oceniajac generalne skutki kryzysu respondenci podkreslali, ze kryzys ekonomiczny
rozpoczat sie od kryzysu finansowego, tak wiec panstwo powinno mie¢ wieksze mozli-
wosci w zakresie kontroli bankéw. Sektor finansowy winien byc¢ bardziej transparentny.

Aby zapobiega¢ przysztym kryzysom, zwiazki zawodowe i przedstawiciele pracowni-
kéw powinni mie¢ szersze pole do wspoétdecydowania. Powinno by¢ to uregulowane
na szczeblu unijnym. Respondenci wprost wskazuja na potrzebe zwiekszenia upraw-
nien rady zaktadowej do wspétdecydowania w sprawach ekonomicznych. Pojawity sie
gtosy, ze konsekwencje kryzysu powinny ponies¢ osoby, ktére go wywofaty, a nie ro-
botnicy i ich rodziny.
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Pojawia sie jedna ciekawa odpowiedz, iz kryzys nie pokazata stabych stron systemu
dialogu spotecznego, wrecz przeciwnie — dziatania rad zaktadowych i zwigzkéw zawo-
dowych takze przez sceptykéw zostaty okreslone jako ,wysmienite”.

Whioski

Z otrzymanych odpowiedzi wytania sie obraz sektora, w ktérym dziatania majace na
celu poprawe sytuacji ekonomicznej hut w okresie kryzysu podejmowane sa gtéwnie
na poziomie przedsiebiorstwa. Brakuje postrzegania, jako widoczne zjawisko, branzo-
wego wymiaru walki z kryzysem. Jest to ciekawe spostrzezenie, jesli wezmie sie pod
uwage silnie rozwinieta tradycje sektorowego dialogu spotecznego w Niemczech,
a takze fakt, ze w przypadku przemystu stalowego wcigz zdecydowana wiekszos¢
przedsiebiorstw znajduje sie w rekach rodzimego kapitatu.

Podkresli¢ nalezy zadowolenie wiekszosci respondentéw z praktycznego funkcjono-
wania mechanizmoéw informowania i konsultacji. Informacja ekonomiczna pozyskiwa-
na od pracodawcy oceniana jest jako wyczerpujaca i dostarczana we wtasciwym czasie.
Rady zaktadowe sg postrzegane jako skuteczny instrument dialogu i rozwigzywania
konfliktéw wewnatrz przedsiebiorstwa.

Pojawia sie pytanie, czy podejmowane s préby dzielenia sie doswiadczeniami z przed-
stawicielami pracownikéw innych przedsiebiorstw w branzy? Do jakiego stopnia uzy-
teczna jest koordynujaca funkcja branzowego zwigzku zawodowego przy powszech-
nym nacisku na rozpowszechnianie klauzul derogacyjnych (open clauses)? Niepokoi¢
takze moze wynikajaca z ankiet ocena europejskich rad zaktadowych jako instrumen-
tu wcigz mato skutecznego i majacego jedynie charakter pomocniczy. Wydaje sieg, ze
dynamika zmian stosunkéw przemystowych przy wyraznie widocznym niedorozwoju
komunikacji wewnatrz ERZ, stwarza potrzebe wypracowania niezaleznych procedur
wymiany informacji miedzy reprezentacja pracownikéw w przedsiebiorstwach odby-
wajacej sie przy logistycznym wsparciu branzowego zwigzku zawodowego.

Literatura:

M. Gtadoch, Wspéizarzqdzanie i wspétodpowiedzialnos¢. Niemiecka koncepcja wspdtde-
cydowania pracownikéw, Dialog. Pismo dialogu spotecznego, Grudzien 2006.

M. Koppernock, Niemiecki model partycypacji pracownicy we wspétzarzqdzaniu i jako
wtasciciele, Dialog. Pismo dialogu spotecznego, 3/ 2010.
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5. Proceduryinformowania
i konsultowania jako instrument
dialogu spotecznego
w przedsiebiorstwach hutnictwa stali
i odlewnictwa w Chorwagji

5.1 Hutnictwo stali i przetwérstwo zelaza w Chorwacji

Potencjat hutnictwa stali Chorwacji opiera sie o 2 zaktady: CMC Sisak oraz Zeljezara
Split d.d (obecnie nie prowadzi produkgcji). Zatrudnienie wynosi ok. 1,5 tys. Produkcja
stali surowej wynosita w 2008 r. 121,8 tys. t°°, natomiast w 2009 r. spadta o 58% do po-
ziomu 51 tys. t. CzeSciowo byto to efektem zapasci catej europejskiej branzy stalowe;j
w wyniku kryzysu ekonomicznego.

Do tak drastycznego spadku produkcji przyczynita sie jednak przede wszystkim sytu-
acja Zeljezara Split. Huta kupiona w 2007 r. przez polska korporacje Ztomrex wpadta
w ktopoty finansowe i w chwili obecnej jest w stanie likwidacji. W momencie zakupu
(huta kosztowata Ztomrex 1,9 min dolaréw), zamierzano w nia zainwestowa¢ 200 milio-
néw kun i przez trzy lata utrzymac poziom zatrudnienia 468 osob. Wéwczas huta pro-
dukowata siatki zbrojeniowe (40 t. rocznie). Zamierzano rozwing¢ produkcje o drobne
katowniki, ptaskowniki, a w dalszych planach prety kwadratowe. W 2009 r. wyprodu-
kowano tam jedynie 1,4 tys. t stali surowej w pordwnaniu z 89 tys. t w 2008 r. Obecnie
zaktad czeka na potencjalnego nabywce, ktéry mégtby reaktywowac produkcje.

Jedyna czynna huta stali jest obecnie CMC Sisak powstata w 1948 r. jako Valjaonica
Cijevi. W wyniku prywatyzacji, po wyodrebnieniu sie Chorwacji jako samodzielnego
panstwa, kilkakrotnie zmieniat sie whasciciel. Nie udawato sie jednak ustabilizowa¢ pro-
dukgji i przez wiekszos¢ tego czasu huta wykorzystywata jedynie 20% mocy produkcyj-
nych.W 2007 r. hute przejat amerykanski koncern Commercial Metals Company (CMC).
Huta ma potencjat produkcyjny ok. 305 tys. t i zatrudnia ok. 1100 pracownikéw. Huta
specjalizuje sie w produkgji rur bezszwowych (seamless pipes) — gtéwnie na potrzeby

% http://minerals.usgs.gov/minerals/pubs/country/2009/myb3-2009-hr.pdf.
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przemystu petrochemicznego (ropociagi). Produkuje takze na potrzeby stoczni, prze-
mystu mechanicznego i budowlanego.

Na przemyst odlewniczy w Chorwacji sktadaja sie ok. 40 odlewni, z czego 22 odlewnie
dziataja w formie spétek prawa handlowego, posiadajac facznie potencjat produkcyjny
ok. 65,7 tys. 1. Zatrudnienie w tych firmach wynosi ok. 4 100 pracownikéw (2008).
Okoto 49% catej produkcji dostarczajg odlewnie aluminium, 34% odlewnie Zzeliwa,
a 5% odlewnie staliwa. Przemyst ten napotyka problemy wynikajace z niskiego po-
ziomu inwestycji, niedogodnosci wynikajacych z braku cztonkostwa Chorwacji w UE
oraz umiejscowienie zaktadéw na terenach zabudowanych, co wiaze sie z docelowg
koniecznosciag zmiany miejsca lokalizacji. Brak takze srodkéw na ochrone srodowiska.
Do wazniejszych odlewni zeliwa zaliczaja sie MIV Varazdin oraz Ljevaonica Bjelovar, na-
tomiast staliwa - Felis Sisak.

5.2 Uwarunkowania prawne i praktyka procedur informowania
i konsultowania w Chorwagji

Chorwacja liczy 4,4 miliony mieszkafncow. Szacuje sie, ze na 1,42 milionéw pracowni-
koéw ok. 38% nalezy do zwigzkéw zawodowych. Ok. 424 tys. pracownikéw jest czton-
kami zwigzkéw zawodowych nalezacych do 5 gtéwnych konfederacji: Unia Autono-
micznych Zwigzkéw Zawodowych Chorwacji (Savez samostalnich sindikata Hrvatske
SSSH), Niezalezne Zwiagzki Zawodowe Chorwacji (Nezavisni hrvatski sindikati — NHS),
Stowarzyszenie Chorwackich Zwigzkéw Zawodowych (Matica hrvatskich sindikata),
Chorwackie Stowarzyszenie Zwigzkéw Zawodowych (Hrvatska udruga sindikata -
HUS) oraz Stowarzyszenie Pracowniczych zwigzkéw Zawodowych Chorwacji (Udruga
radnickih sindikataHrvatske — URSH). Okoto 100 tys. pracownikow jest cztonkami pozo-
statych zwigzkéw zawodowych. Jedyna organizacja pracodawcéw to Chorwackie Sto-
warzyszenie Pracodawcéw (Hrvatska udruga poslodavaca - HUP), ktére zrzesza okoto
5 tysiecy pracodawcéw zatrudniajgcych okoto 400 000 pracownikow.

Chorwacja jest od 2004 r. krajem kandydujacym do UE. Do kwietnia 2009 r. rzad Chor-
wacki zamknat 18 z 33 rozdziatéw negocjacyjnych.

Chorwacki kodeks pracy zostat uchwalony w 1995 r. (wszedt w zycie od 1 stycznia
1996 r.). Zawierat on normy dotyczace reprezentacji pracowniczej, zaréwno rad pra-
cownikow, jak i zwigzkéw zawodowych. Kodeks byt kilkakrotnie nowelizowany (2001,
2003, 2004 r.), a w 2009 r. zostat uchwalony nowy kodeks pracy (wszedt w zycie od
1 stycznia 2010 r.).

W okresie od 1991 r. do 1995 r. zwiagzki zawodowe byly jedynym kanatem reprezen-
tacji pracownikéw. Kodeks pracy, ktéry wszedt w zycie w styczniu 1996 r., powotat do

% http://www.ljevarstvo.hr/slike/Pregled%20poslovanja%20hrvatskih%20ljevaonica%20u%20
2008.pdf.
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zycia rady pracownikow. Wprowadzony system w duzym stopniu nawiazywat do wzo-
réw niemieckich, w ktérych zwiazki zawodowe reprezentujg prawa i interesy swoich
cztonkoéw a rady pracownikdw reprezentuja wszystkich pracownikéw. Zwiazki zawodo-
we majg wytaczne prawo do prowadzenia negocjacji zbiorowych i zawierania uktadéw
zbiorowych pracy (chyba, ze same sceduja to uprawnienie na rady pracownikéw) oraz
maja wylaczne prawo do prowadzenia akgcji zbiorowych, w tym strajkdw.

Wprowadzenie rad pracownikéw w 1995 r. spotkato sie z mieszanymi uczuciami zwiaz-
kéw zawodowych, ktére obawiaty sie utraty swojej wytacznej pozycji. Jednakze gtéwna
centrala SSSH widziata w tym demokratyzacje i modernizacje stosunkéw przemysto-
wych. Postulowata wprowadzenie przedstawiciela pracownikéw do rad nadzorczych.
Zmiane dotyczaca rozszerzenia prawa do przedstawiciela pracownikéw w ciele nadzor-
czym, jakim jest rada nadzorcza, wprowadzono w 2001 r.

Nowy kodeks pracy, ktéry zaczat obowigzywaé w 2010 r., zawiera 90 artykutéw dotycza-
cych prawa pracownikéw do informacji i konsultacji. Oprécz problematyki rad pracow-
nikdw, zgromadzenia zatogi i przedstawiciela pracownikéw w radzie nadzorczej (28 ar-
tykutéw) w zakresie prawa do informacji i konsultacji, znajduja sie tam takze regulacje
dotyczace ERZ, spétki oraz spétdzielni europejskiej.

Zgodnie z postanowieniami kodeksu pracy rady pracownikéw winny powstac u pra-
codawcow zatrudniajagcych powyzej 20 pracownikéw, za wyjatkiem podmiotéw
publicznych.

Jezeli nie dochodzi do powotania rady pracownikéw, jej funkcje petni przedstawiciel
zwigzkowy (shopsteward). Utworzenie rady pracownikéw jest prawem pracownikéw,
a nie obowiazkiem pracodawcy. Wytonienie rady pracownikédw moze zainicjowac zwia-
zek zawodowy albo 10% pracownikoéw. llos¢ przedstawicieli w radzie pracownikéw jest
zalezna od liczby zatrudnionych i przedstawia sie nastepujaco:

+ 20-75 pracownikéw - 1 przedstawiciel,

« 76-250 pracownikéw - 3 przedstawicieli,

+ 251-500 pracownikéw - 5 przedstawicieli,

+ 501-750 pracownikéw - 7 przedstawicieli,

+ 751-1000 pracownikéw - 9 przedstawicieli,

+ Kazde kolejne 1000 pracownikéw dodatkowych - 2 przedstawicieli.

Sktad rady powinien odzwierciedla¢ piciowe, wiekowe i kwalifikacyjne zréznicowanie
pracownikéw. W sytuacji, gdy pracodawca sktada sie z oddzielnych oddziatéw mozliwe
jest powotywanie oddziatowych rad pracownikoéw, ktore deleguja swojego przedstawi-
ciela do centralnej rady pracownikdw. Przedstawiciele wybierani sa na 3 lata, tradycyj-
nie wybory odbywajg sie w marcu. Bierne i czynne prawo wyborcze posiadajg wszyscy
pracownicy, za wyjatkiem kadry kierowniczej, cztonkéw rady nadzorczej i cztonkéw ich
rodzin.
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Wybory sg wazne, gdy uczestniczyto w nich co najmniej 1/3 pracownikéw. Koszty wy-
boréw obcigzajg pracodawce. Jezeli liczba reprezentantéw przekracza 3, do obliczania
wynikéw uzywa sie systemu d’'Hondta.

Prawa i obowigzki rady pracownikoéw.

Podstawowym zadaniem rad pracownikéw jest kontrolowanie, czy nie sa famane
uprawnienia pracownicze wynikajace z prawa pracy i uktadéw zbiorowych. Rada kon-
troluje takze prawidtowos¢ odprowadzania przez pracodawce sktadek na ubezpiecza-
nie spoteczne i moze w tym celu zadac niezbednych dokumentéw. Uprawnienia rady
mozna podzieli¢ na 3 grupy:

1) prawo do informacji,

2) prawo do konsultacji,

3) prawo do wspétdecydowania.

Ad. 1)

Pracodawca zobowiazany jest co kwartat przekazywac informacje odnosnie:

« sytuacji ekonomicznej;

+ spodziewanej sytuacji ekonomicznej i jej wptywie na sytuacje ptacowa i socjalng
pracownikow;

+ spodziewanych zmianach w systemie ptac;

« skali i przyczynach pracy w godzinach nadliczbowych;

« ilosci pracownikéw, rodzajach uméw jakimi s objeci;

+ zmianach w zakresie warunkéw pracy i ich wptywowi na bezpieczenstwo i higiene
pracy;

« innych kwestii wptywajacych na sytuacje pracownikéw.

Ad. 2)

Zakres konsultacji dotyczy gtownie kwestii zwigzanych ze zwalnianiem pracownikéw.
W razie nadzwyczajnego zwolnienia pracownika i sprzeciwu rady pracownikéw, praco-
dawca musi go zatrudnia¢ do momentu prawomocnego orzeczenia sgdowego badaja-
cego przestanki i tryb zwolnienia. W razie razacego naruszenia obowiazkéw pracowni-
czych i braku akceptacji rady w odniesieniu do zwolnienia pracownika, pracodawca do
czasu wyroku sadowego rozstrzygajacego sprawe moze nie dopusci¢ go do wykony-
wania pracy (pracownik w takiej sytuacji otrzymuje potowe wynagrodzenia).

Konsultacja dotyczy takze takich kwestii jak:

+ roczne plany urlopowe;

+ zmiany w organizacji pracy, wprowadzanie nowych technologii;

« rozkfad czasu pracy;

« wprowadzanie pracy w nocy;

+ plany socjalne zwiazane ze zwolnieniami grupowymi (plan taki musi powstac, jezeli
pracodawca zamierza zwolni¢ 20 pracownikéw w przeciggu 90 dni).

Ad. 3)
Na nastepujace decyzje pracodawca musi mie¢ zgode rady pracownikéw
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« zwolnienie pracownika bedacego cztonkiem rady pracownikéw;

+ zwolnienie pracownika bedacego kandydatem na cztonka rady pracownikéw lub
pracownikiem zgdajacym powofania rady pracownikéw (w ciggu 3 miesiecy od
wyboréw);

« zwolnienie pracownika niepetnosprawnego albo zagrozonego niepetnosprawnoscia;

+ zwolnienie pracownika starszego niz 60 lat (pracownicy starszej niz 55 lat);

+ zwolnienie pracownika bedacego przedstawicielem pracownikow w radzie
nadzorczej;

+ zwolnienie w ramach zwolnien grupowych pracownicy w cigzy, pracownika korzy-
stajacego z jakiejkolwiek formy urlopu powigzanego z rodzicielstwem lub korzystaja-
cego z pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy ze wzgledu na niepetnosprawnos¢
dziecka;

+ zewnetrzne przetwarzanie danych osobowych pracownikow.

W razie braku zgody rady pracownikéw w powyzszych przypadkach pracodawca moze
zwrdcic sie o rozstrzygniecie do sadu, ktéry w ciggu 30 dni zobligowany jest do wyda-
nia decyzji.

Praca rady pracownikow

Kazdy cztonek rady ma prawo do 6 godzin w tygodniu ptatnego zwolnienia od pracy
na dziatania zwigzane z radg. Cztonkowie rady moga ,transferowac” te godziny miedzy
soba, co moze doprowadzi¢ w wiekszych radach, ze przewodniczacy rady bedzie w ca-
tosci poswiecat sie tej dziatalnosci. Pracodawca pokrywa koszty szkolen i ekspertow,
ale winno by¢ to uszczegétowione w porozumieniu rady z pracodawca (szacuje sig, ze
porozumienie dotyczace trybu dziatania zawarto 50% rad).

Generalne zebranie zatogi

Winno odbywac sie dwa razy do roku. Zazwyczaj organizowane jest przez radeg, ale je-
zeli rada nie dziata na pracodawcy spoczywa obowiazek, zeby je zorganizowac i prze-
kaza¢ informacje, tak jak radzie. Pracownikéw mozna dzieli¢ na grupy.

Przedstawiciel pracownikéw w radzie nadzorczej

Poczatkowo dotyczyto to pracodawcéw zatrudniajacych powyzej 200 pracownikéw
lub podmiotéw w co najmniej 25% nalezacych do panstwa. W obecnej regulacji ( od
2001 r.) wszystkich pracodawcéw, ktérych struktura prawna wymaga tworzenia rady
nadzorczej. Cztonek bedacy przedstawicielem pracownikéw ma takie same uprawnie-
nia jak pozostali cztonkowie rady nadzorczej.

Harmonizacja z prawem UE

W okresie tworzenia nowego kodeksu pracy ( 2009 r.) zwiazki zawodowe obawialy sie,
ze pod przykrywka harmonizacji z prawem UE dojdzie do obnizenia standardéw w za-
kresie prawa do informacji, konsultacji i wspétdecydowania. Sprawa byta na tyle goraca,
ze podczas gtosowania 4 grudnia 2009 r. partie opozycyjne opuscity parlament w prote-
Scie przeciwko ,antypracowniczym” zmianom. Jednakze nalezy obiektywnie stwierdzi¢,
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ze zmiany, ktére weszty w zycie w 2010 r., miaty dos¢ kosmetyczne znaczenie i general-
nie poziom uprawnien jest wyzszy niz to wynika z minimalnych standardéw UE.

Rady pracownikéow w praktyce
SSSH oceniajac cykle wyborcze (1998, 2002, 2006) ocenia, ze cztonkowie zwigzkéw za-
wodowych otrzymujg 80% do 90% miejsc w radach i ze jest silna tendencja do reelekcji®'.

Autorzy opracowan chorwackich podkreslaja brak statystyk i badan nad praktycznym
dziataniem rad. Przyktadowo, z analizy kwestionariusza dystrybuowanego przez SSSH
w 1997 r. wynika, ze 30% rad skarzyto sie na zty poziom dialogu z pracodawca i niewy-
petnianie przez niego prawa do informacji i konsultacji. Najwiekszy poziom niezadowo-
lenie dotyczyt przekazywanych informacji. Jednakze w 6wczesnych badaniach prawie
60% rad oceniato, ze jest to dobry start nowej instytucji, a tylko 10% oceniato to ciato
jako nieprzydatne. Sa to jednak badania dos¢ nieaktualne.

Z badan INFORMIA wynika szacunek wskazujacy, ze okoto 35% pracodawcow w petni
wypetnia natozone przez ustawe zobowigzania®2. O ile pracodawcy wypetniajg zobo-
wigzania wynikajace z praw rady do wspoétdecydowania, o tyle brak znacznego poste-
pu jezeli chodzi o przekazywanie informacji ekonomicznych.

5.3 Informacja i konsultacja w chorwackich przedsiebiorstwach
stalowych i odlewniczych w okresie kryzysu ekonomicznego -
omowienie wynikéw ankiet

W ramach badania otrzymano ankiety z 9 podmiotéw reprezentujacych huty (2) oraz
firmy branzy odlewniczej. S to odlewnie aluminium, Zzeliwa oraz staliwa Ich zestawie-
nie znajduje sie ponize;j.

Nazwa zaktadu IIos'é. ) Liczba Fz’ronkéw Uzwiazkowienie
pracownikéw zwiazku w %
CMC (SISAK) 1050 800 76
Zeljezara Split 420 130 31
FERRO PREIS - Cakovec 160 148 92,5
Felis produkti d.o.o. Sisak 110 60 54,6
DALTI Daruvar 62 52 83,9
Bielovar 247 138 55,9

1 Information and consultation rights of workers in Croatia, Informia, National report on legal
framework and its implementation prepared by the Union of Autonomous Trade Union of
Croatia ( SSSH/UATUC) maj 2010, str. 9.

2 Information and consultation rights of workers in Croatia, Informia, National report on legal
framework and its implementation prepared by the Union of Autonomous Trade Union of Cro-
atia ( SSSH/UATUC) maj 2010, str. 13.
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llos¢ Liczba cztonkéw Uzwiazkowienie
Nazwa zaktadu L .
pracownikéw zwigzku w %
KOVINA-Veliko Trgovisce 26 19 73
Krapina 44 37 84
MIV Varazdin 640 166 26

We wszystkich zaktadach dziatajg zwiazki zawodowe. W zdecydowanej wiekszosci jest
to 1 zwigzek zawodowy (FERRO PREIS, Felis produkti d o.o. Sisak, DALTI Daruvar, Bielo-
var, KOVINA, Krapina) w dwéch podmiotach dziataja dwie organizacje (MIV Varazdin,
CMC (SISAK)), w jednym trzy organizacje (Zeljezara Split)

Przedsiebiorstwa wobec kryzysu - ocena zwigzkéw zawodowych

Wszystkie 9 ankiet pochodzi od przedstawicieli zwigzkéw zawodowych. Zdecydowana
wiekszo$¢ respondentow (8) uwaza, ze ich przedsiebiorstwa odczuwajg nadal skutki kry-
zysu gospodarczego. Odmienna odpowiedz pada w jednym przypadku — FERRO PREIS.

Jezeli chodzi o przejawy kryzysu, to huta Zeljezara Split nie pracuje od 1,5 roku. W po-
zostatych przypadkach 5 podmiotow wskazuje na niepetne wykorzystanie mocy pro-
dukcyjnych przedsiebiorstwa, 2 podmioty sygnalizujg kontynuowanie redukgji liczby
zatrudnionych, 2 respondentéw wskazuje na brak mozliwych do zaakceptowania ne-
gocjacji ptacowych.

W wiekszosci podmiotéw po 2008 r. nie byto zwolnien grupowych. Odmienna sytuacja
dotyczy trzech podmiotow:

« Felis produkti d.o.o. - 60 0s6b (i trwaja proby dalszych zwolnien);

+ CMC (SISAK) - 400;

« DALIT Daruvar - brak informacji.

W 7 przypadkach dziatania antykryzysowe byty przedmiotem negocjacji ze zwigzkami
zawodowymi. W 6 przypadkach polegaty one na skréceniu czasu pracy i proporcjonal-
nym obnizeniu wynagrodzenia. W jednym przypadku dziatania polegaty na dialogu ze
strong rzadowaq zmierzajace do rozwigzania umowy sprzedazy ze ZtOMREXEM (Huta
Split). Z tych 7 podmiotow pie¢ podmiotéw ocenia negocjacje jako satysfakcjonuja-
ce, a dwa podmioty (DALIT Daruvar i Split) za niestysfakcjonujace. Brak satysfakcje ze
strony DALIT wynika z faktu dojscia do zwolnien. W dwoéch podmiotach (CMC oraz Felis
produkti d.o.o. Sisak) nie prowadzone sa rozmowy ze zwigzkami zawodowymi.

Wiekszos¢ respondentdw widzi dziatania na poziomie zaktadu pracy (6 odpowiedzi),
dwdch respondentéw wskazuje na poziom branzowy (MIV Varazdin oraz FERRO PREIS),
a Zeljezara Split widzi dziatania na poziomie ogdlnokrajowym.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentdéw ocenia, ze kryzys pokazat stabe strony sytemu
negocjacji zbiorowych oraz prawa do informacji i konsultacji w Chorwacji (8 odpowie-
dzi). Odmiennego zdania jest przedstawiciel CMC SISAK, co jest o tyle zastanawiajace,
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ze rébwnoczesnie wskazuje on, ze nie doszto ze zwigzkami zawodowymi do negocjacji
zwigzanych z kryzysem.

Rola procedur informacji i konsultacji

Z odpowiedzi jednego respondenta wynika, ze w przedsiebiorstwie nie ma rady pra-
cownikow (CMC SISAK), pozostali respondenci wspotprace pomiedzy zwigzkami za-
wodowymi a rada oceniaja jak dobrg (wyjatek Dalit Daruvar — gdzie ocena wskazuje,
ze wspotpraca nie jest zadowalajaca, poniewaz nikt nie chce narazi¢ sie pracodawcy
i aktywnie dziata¢ w organach, do ktérych zostat wybrany).

Niemalze wszyscy respondenci oceniajg, ze rada pracownikéw otrzymuje regularne in-
formacje, z tym ze 7 respondentéw ocenia, ze informacja nie byta precyzyjna i wystar-
czajaca. Odmienne odpowiedzi: Huta Split oraz MIV Varazdin.

Ocena jakosci dialogu spotecznego w przedsiebiorstwie

1) Dialog w zaktadzie pracy istnieje, ale pomimo to pracodawca i tak robi, co uwaza za
stosowne - 5 odpowiedzi.

2) Dialogkoniczy sie przyjeciem przez pracodawce nowych zobowiazan -4 odpowiedzi.

3) Dialog w zaktadzie pracy umozliwia poprawe sytuacji ekonomicznej zaktadu - 2
odpowiedzi.

4) Warto prowadzi¢ dialog niezaleznie od wynikéw, bo spotkania poprawiajg atmos-
fere pracy - 2 odpowiedzi.

5) Dialog w zaktadzie pracy umozliwia rozwigzywanie konfliktéw - 2 odpowiedzi.

6) Dialog polega na podejmowaniu zobowigzah przez wszystkie jego strony — 3
odpowiedzi.

7) Dwoch respondentow nie identyfikuje sie z zadng z powyzszych wypowiedzi (Huta
Split oraz Felis produkti d.o.o. Sisak).

We wnioskach dotyczacych przysztosci 7 respondentéw widzi potrzebe zawarcia uktadu
zbiorowego dla branzy hutniczej i odlewniczej. Respondent z Zeljezara Split wskazuje
na koniecznosc¢ przekazania rzetelnej informacji nt. potencjalnego nabywcy huty, o jego
zamiarach, przysztej organizacji produkcji oraz przysztych pensjach pracowniczych.

Whioski

Z otrzymanych odpowiedzi wynika, ze dziatania majace na celu poprawe sytuacji eko-
nomicznej w okresie kryzysu podejmowane sg gtéwnie na poziomie przedsiebiorstwa.
Sygnalizowana jest jednak potrzeba znalezienia branzowej ptaszczyzny dialogu, jaka
mogtby stanowi¢ wspolny uktad zbiorowy. Zauwazalne jest wsréd respondentéw
postrzeganie rady pracownikéw jako ciata ,oswojonego’, stanowigcego dodatkowy
instrument dla zwigzkéw zawodowych. Wynika to zapewne z korzystnego otoczenia
prawnego, ktore daje radom wiele konkretnych uprawnien, a jednoczesnie nie konflik-
tuje ich z organizacjami zwigzkéw zawodowych.

Niepokojaca jest ocena, ze kryzys pokazat stabe strony systemu negocjacji zbiorowych.
Moze to oznacza¢, ze mimo do$¢ wysokiego poziomu uzwigzkowienia w badanych
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zaktadach zwigzki zawodowe nie majg mozliwosci realnego wptywu na decyzje praco-
dawcy. Takze negatywna ocena funkcjonowania systemu informacji i konsultacji moze
$wiadczy¢, ze mimo sprzyjajacych ram prawnych, kanaty komunikacji miedzy praco-
dawcami i przedstawicielami pracownikéw nie dziataja wystarczajaco dobrze w prakty-
ce. Moze to by¢ spowodowane brakiem sprawdzonych instrumentéw do pozyskiwania
informacji o odpowiedniej jakosci, mogacej by¢ wykorzystana przez zwigzki zawodo-
we w procesie negocjacji.

Literatura:

Information and consultation rights of Wolkers in Croatia, Informia, National report on
legal Framework and its implemaentation prepared by the Union of Autonomous Trade
Union of Croataia (SSSH/UATUC).
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6. Model ponadgranicznej wspotpracy
zwigzkow zawodowych w wymianie
informagji

W poprzednich rozdziatach przedstawione zostaty opisy sytuacji sektora stalowego
oraz systeméw informowania i konsultowania w Polsce, Niemczech i Chorwacji. Omé-
wiono takze rezultaty badan ankietowych przeprowadzonych wsréd przedstawicieli
pracownikdw w przedsiebiorstwach branzy stalowej. Obecnie przedstawiona zostanie
propozycja modelu ponadgranicznej wspétpracy zwigzkéw zawodowych.

6.1 Koordynacja rokowan zbiorowych

Aby mozna byto sformutowac zalecenia dotyczace wspétpracy w wymianie informacji,
nalezy nakresli¢ najpierw ogdélny kontekst koordynowania dziatan zwigzkéw zawodo-
wych na poziomie europejskim. Obserwacja sytuacji gospodarczej w UE pokazuje, ze
zwiazki zawodowe stoja przed wyjatkowo trudnym wyzwaniem. Coraz wyrazniej za-
uwaza sie, ze zachodzace przemiany, w tym globalizacja czy zmiany technologiczne,
wplywaja na zmniejszanie sie sity zwigzkéw zawodowych jako strony rokowan pfaco-
wych. W niektérych panstwach podjeto decyzje polityczne prowadzace do ostabienia
negocjacyjnej sity zwiazkéw zawodowych i przemodelowania modelu rokowan zbio-
rowych w kierunku koncentracji na negocjacjach na poziomie zaktadowym. Negocja-
cje sektorowe postrzegane sa z neoliberalnej perspektywy jako zaktécajace swobod-
ne dziatania rynku i zmniejszajace konkurencyjnos¢ miedzynarodowg danej branzy®,
Dlatego tez znaczenia zaczyna nabiera¢ ponadnarodowa koordynacja rokowan zbio-
rowych w odniesieniu do dwdch ptaszczyzn: wynagrodzen i warunkéw pracy. Kwestia
wynagrodzen wytaczona jest z kompetencji wspdlnotowych, tak wiec tylko dziatania
partneréw spotecznych w tym zakresie moga doprowadzi¢ do wiekszej konwergencgji.

Potencjalna ponadnarodowa koordynacja rokowan zbiorowych moze mie¢ dwa wy-
miary. Pierwszy odnosi sie do dziatarh w ramach tych samych sektoréw przemystu lub
ustug w réznych panstwach i polega poczatkowo na wymianie informacji dotycza-
cych procesu negocjacji ptacowych w poszczegdlnych sektorach®t. Moze to potencjal-

% Krugman, P. The conscience of a liberal, New York, London 2007.
% Marginson, P, Sisson, K., European collective bargaining: a virtual prospect?, Journal of Com-
mon Market Studies, 1998/4, str. 505-528.
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nie doprowadzi¢ do koordynacji rokowan zbiorowych w danym sektorze w réznych
panstwach.

Drugi wymiar stanowig dziatania w ramach jednej korporacji ponadnarodowej, polega-
jace na wymianie informacji i w dalszej perspektywie koordynacji rokowan ptacowych
przez zwigzki zawodowe w ramach poszczegolnych zaktadéw pracy stanowigcych czesé¢
korporacji. W literaturze zwraca sie uwage, ze pracodawcy zainteresowani sa w wiek-
szym stopniu tg druga ptaszczyzna, zwigzki zawodowe zas koordynacjg sektorowa®.

Dziatania zwigzkéw zawodowych majace na celu budowe systemu koordynacji roko-
wan zbiorowych odbywaja z zastosowaniem dwdch metod. Metoda horyzontalna po-
lega na wymianie informacji pomiedzy krajowymi zwigzkami zawodowymi tej samej
branzy z réznych panstw. Proces wertykalny charakteryzuje przenoszenie ,w dét”zasad
koordynacji zbiorowych ustalonych przez europejskie federacje branzowe. Warto jed-
nak zauwazy¢, ze nie obserwuje sie rozwinietego procesu przeptywu informacji o cha-
rakterze wertykalno-zwrotnym - od poziomu przedsiebiorstwa ,w gore”.

Europejska Federacja Metalowcéw, jeszcze przed wprowadzeniem EMU (Unii Gospodar-
czo-Walutowej), przejeta podstawowe zasady dotyczace rokowan zbiorowych. W doku-
mencie z 1993 r. wskazuje sie, ze roczne podwyzki wynagrodzenia winny opierac sie
na wzroscie cen, tak aby zagwarantowac utrzymanie sity nabywczej wynagrodzen oraz
zagwarantowac korzystanie przez pracownikéw ze wzrostu efektywnosci pracy®e.

W 1997 r. pojawita sie kolejna inicjatywa. Niemiecki zwigzek IG Metall, belgijskie zwigzki
zawodowe (CCMB i CMB) oraz dwie organizacje branzowe z Holandii® zawigzaly sie¢
wspotpracy majacej na celu wymiane informacji dotyczacych rokowan zbiorowych®s,
W 1998 r. EMF przyjat natomiast European Coordination Rule z ilosciowymi i normatyw-
nymi kryteriami dla rokowan zbiorowych. Po 1990 r. ilos¢ oddolnych inicjatyw dotycza-
cych wymiany informacji i ,miekkiej” formy koordynacji rokowan zbiorowych wyraznie
sie zwiekszyta. Dobrym przyktadem takiej inicjatywy jest dziatanie, ktére zakonczyto sie
powstaniem tzw. Grupy Memorandum Wiedenskiego z udziatem zwigzkéw zawodo-
wych branzy metalowej z Austrii, Bawarii, Czech, Stowacji, Stowenii i Wegier - w ramach
dziatan organizowano spotkania i konferencje, aby dyskutowac nad rokowaniami zbio-
rowymi w Swietle wytycznych EMF.

Mimo rozwoju dziatan koordynacyjnych mozna sie obecnie obawia¢, ze obserwowa-
ny trend do transferowania rokowan zbiorowych z poziomu sektorowego na poziom

% Marginson, P, The transnational dimension to collective bargaining in a European context, In-
ternational Journal of Labour Research 2009/1, str 63.

% Collective Bargaining Policy in Changing Europe, statement of principle on collective barga-
ining, przyjete przez pierwsza konferencje EMF nt. rokowan zbiorowych, Luksemburg 1993.

¢ FNV Bondgenoten oraz CNV Bedrijvenbond.

% Gollbach, J., Schulten, T., Cross- Border Collective Bargaining Networks in Europe, European
Journal of Industrial Relations, 2000/6, str. 161-179.
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poszczegdlnych przedsiebiorstw stanowi powazne utrudnienie dla rozwoju ponadgra-
nicznych rokowan zbiorowych®, Vera Glasner we wnioskach konczacych opracowanie
dotyczace mozliwosci zaistnienia ponadgranicznych rokowan sektorowych wskazuje,
ze ilos¢ dziatarh zmierzajacych do koordynacji sektorowych rokowan zbiorowych ze
strony europejskich zwigzkéw zawodowych jest stosunkowo niewielka’. Wynika to
z ograniczen finansowych i kadrowych, ale nie widac¢ takze wyraznej woli politycznej.
Vera Glasner wskazuje, ze zadanie jest niezwykle trudne - coraz wigksze przesuwanie
sie ciezaru rokowan zbiorowych z poziomu sektorowego na poziom zaktadu pracy, ob-
serwowane w UE, powoduje, ze zwigzkom trudniej wypracowac polityke zmierzajaca
do budowy podwalin transgranicznych rokowan sektorowych. Réwnoczesnie, zjawiska
takie jak obserwowana powszechnie stagnacja w zakresie wynagrodzen pracowni-
czych, powoduja, ze rokowania te sg coraz bardziej potrzebne.

Wazne jest, ze w branzy metalowej funkcjonuje juz system wymiany informacji doty-
czacej efektéw rokowan zbiorowych (EUCOB@N). Nie jest on jednak wcigz wdrozony
wystarczajaco efektywnie.

Analiza ankiet wypetnianych przez przedstawicieli zwigzkéw zawodowych i rad pra-
cownikdéw w ramach projektu ,Wzmocnienie i rozwéj struktur informowania i kon-
sultacji z pracownikami firm ponadnarodowych z sektora stalowego jako sposéb na
zwiekszenie adaptacyjnosci firm i ograniczenie negatywnych skutkéw kryzysu ekono-
micznego” pokazuje, ze procedury informowania i konsultowania pracownikéw zasto-
sowane w trakcie kryzysu ekonomicznego w przedsiebiorstwach sektora stalowego
w Polsce, Niemczech i Chorwacji jedynie czesciowo wypetnity swoja role w budowaniu
poczucia bezpieczenstwa pracownikéw. Wydaje sie, ze jednym z powoddw jest brak
sprawnego systemu wymiany informacji opierajacego sie na pofgczeniu proceséw: ho-
ryzontalnego i wertykalnego ,bottom-up”.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze istnieje ciagta potrzeba do promowania oddolnych dziatan

majacych na celu powigkszenie wiedzy zwigzkéw zawodowych o branzy hutnictwa

stali jako catosci i wyzwaniach przed nig stojacych. Wymiana informacji stuzy wielora-

kim celom takim jak:

+ wzajemne poznanie dziataczy zwigzkowych i poznanie specyfiki innych zaktadéw,

+ posiadanie szerszego punktu odniesienia podczas rokowan zbiorowych (u danego
pracodawcy czy rokowan sektorowych w danym panstwie),

» zwiekszanie wiedzy o sektorze, co jest niezbednym elementem dla podejmowa-
nia dziatan w kierunku tworzenia praktycznych ram dla transgranicznych rokowan
sektorowych,

% Glassner, V., Transnational collective bargaining coordination at the European sectoral level.
The outlines and limits of a European system, International Journal of Labour Research, 2009/1,
str 120.

7 Glassner, V., Two Paths towards Europeanisation: The institutional and economic determinants
of the transnationalisation of collective bargaining on the European sectoral level, str. 311.
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+ poznawanie praktyk obowigzujacych w poszczegdlnych korporacjach ponadnarodo-
wych (daje to zwigzkom zawodowym niezbedny poziom wiedzy na wypadek zmian
wiascicielskich).

W ramach projektu postanowiono wypracowaé model wspétpracy dotyczacej przepty-
wu informacji o sytuacji przedsiebiorstw branzy hutnictwa stali w odniesieniu szcze-
golnie do pracownikéw. Aplikacja takiego modelu wpisywataby sie we wspomniane
wczesniej dziatania ,od dotu do gory” stuzagce wypetnieniu luki istniejgcej w stosowa-
nych przewaznie przez zwiazki zawodowe systemach wymiany informacji (metoda ho-
ryzontalna oraz wertykalna ,top- down”).

6.2 Opis modelu wspotpracy

Wspotpraca polegajaca na wymianie informacji pomiedzy strukturami zwigzkéw za-
wodowych w branzy hutniczej jest niezwykle cenna. Utatwia ona prowadzenie nego-
cjacji — negocjacji dotyczacych zarbwno wzrostu wynagrodzen, jak i negocjacji zmie-
rzajacych do poprawy warunkow pracy. W czesci poprzedniej opracowania wskazane
byly argumenty za potrzeba rozwoju ponadgranicznej wspdtpracy zwigzkéw zawodo-
wych majacych na celu doprowadzenie do podjecia negocjacji transgranicznych. Faza
wstepna jest pogtebienie wymiany informacji.

Efektywnosc¢ procesu wymiany informacji zalezy od dwdch aspektow:

« jakosc¢ informacji uzyskiwanych od pracodawcy (czy majg charakter wyczerpujacy,
aktualny itp.);

« wypracowanie przez zwiagzki zawodowe efektywnej platformy do wymiany wybra-
nych i opracowanych informacji.

O ile pierwsza pfaszczyzna jest kwestig zalezng od poziomu dialogu spotecznego w da-
nym zaktadzie pracy i w sposéb oczywisty zalezy takze od zaangazowania pracodawcy,
to drugi aspekt ma w wiekszym stopniu charakter wewnatrzzwigzkowy.

Oczywiscie, pewna wymiana informacji pomiedzy zwigzkami zawodowymi w ramach
jednego koncernu zachodzi niejako przy okazji spotkan europejskich rad zaktadowych.
Jednakze nalezy zwrdéci¢ uwage na fakt, ze nie we wszystkich koncernach ERZ jest po-
wotana, a ponadto w wypadku omawianego modelu chodzi o wymiane informacji,
ktére pozwola zwigzkowcom z roznych koncernéw w wiekszym stopniu poréwnac ich
sytuacje (takze w aspekcie dynamicznym w zakresie oczekiwan podczas negocjacji pta-
cowych i innych). Wydaje sig, ze taka wymian informacji wzmocni ich pozycje negocja-
cyjna. Wymiana informacji pozwoli takze na zwiekszenie poziomu wiedzy i solidarnosci
wewnatrzbranzowej pomiedzy poszczegdlnymi pafistwami.

W duzej mierze wzmocnienie to bedzie dotyczyto struktur zwigzkowych w nowych
panstwach cztonkowskich. Daleko idgce zmiany wtascicielskie (prywatyzacja sektora
hutniczego) i restrukturyzacyjne zbudowaty zupetnie nowy obraz branzy hutniczej
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w panstwach Europy Srodkowej i Wschodniej. Zwiekszajacy sie poziom konkurengji
miedzy koncernami i wyzwania stojace przed branza hutnicza (starzenie sie sity robo-
czej, konkurencja ze strony panstw pozaeuropejskich, wyzwania zwigzane z ochrona
Srodowiska i emisjg dwutlenku wegla) powoduja, ze wspétpraca pomiedzy zwigzkami
zawodowymi staje sie coraz wazniejsza.

W ocenie autoréw wymiana informacji powinna mie¢ dwie formy:

« statej wymiany informacji,

- wymiany informacji ad hoc zwiazanej z procesem restrukturyzacji (np. ograniczenie
produkcji, zwolnienia grupowe, zmiana profilu produkgji, zamkniecie zaktadu pracy).

Tak wiec model musi sktadac sie zdwdch elementéw: modutu statej wymiany informa-
¢ji i modelu wymiany informacji ad hoc. Zdaniem autoréw realne budowanie modelu
moze miec tylko postac dziatan etapowych polegajacych na organizowaniu projektéw,
w ktorych stopniowo bedzie brato udziat coraz wiecej panstw. Oceniamy, ze tylko takie
stopniowe dziatania oddolne pozwola sprawdzi¢ w praktyce, czy model wymiany infor-
magcji jest potrzebny w biezacej dziatalnosci zwigzkowe;j.

Model statej wymiany informacji

Aby opracowa¢ model statej wymiany informacji, wydaje sie niezbedne zbieranie infor-

macji od zwiazkéw zawodowych lub rad pracownikéw z poziomu zaktadu pracy przy

pomocy jednej ustrukturyzowanej ankiety. Wydaje sie, ze tego typu badanie mozna by

przeprowadzad raz na 6 miesiecy. Dane te powinny by¢ nastepnie opracowywane przez

krajowy zwigzek branzowy afiliowany w EMF (w polskim przypadku Sekretariat Metalow-

cow NSZZ ,Solidarnosc¢”). Opracowanie takie wykorzystywatoby trzy zrédta informaciji:

+ dane powszechnie dostepne,

 dane wynikajace z ankiet przestanych przez organizacje zwigzkowe z poszczegél-
nych zaktadéw pracy,

+ dane zebrane specjalnie na potrzeby opracowania (np. wynikajacych z zapytania
skierowanego do organizacji pracodawcéw, instytutu badawczego czy podmiotu
eksperckiego).

Opracowanie to musi by¢ przettumaczone na jezyk angielski. Opracowanie to zostaje
przestane do EMF oraz wspétpracujacych struktur branzowych i zwigzkéw zawodo-
wych z poszczegdlnych zaktadow (ilos¢ partneréw zalezy od fazy rozwoju projektu).

Jak wida¢ kwestig kluczowga sa dwa elementy: opracowanie ankiety oraz zapewnienie
srodkéw na ich profesjonalne opracowanie przez struktury o charakterze branzowym
(drugi element - patrz: dalsze wnioski projektowe). Nalezy zauwazy¢, ze w chwili obec-
nej sam proces przesyfania informacji (Internet) jest bezkosztowy. Kwestig kluczowa
jestistnienie aktualnej bazy danych zawierajacej dane oséb kontaktowych.

Model wymiany informacji ad hoc
W razie zaistnienia przypadku restrukturyzacji wymiana informacji powinna mie¢ miejsce
od poziomu zaktadu pracy do krajowej organizacji branzowej, ktdra po przettumaczeniu
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informacji na jezyk angielski przesyta ja do EMF i partneréw w projekcie. Rolg EMF byto-
by ewentualne wskazanie innych potencjalnie zainteresowanych odbiorcéw.

Dalsze wnioski projektowe

Aby model miedzynarodowej wspétpracy dotyczacej wymiany informacji w branzy
hutniczej stat sie rzeczywistoscia, potrzebny jest projekt testujacy jego efektywnosc.
W projekcie tym bedzie mozna wykorzysta¢ narzedzie opracowane w ramach obec-
nego projektu, a wiec ankiete dotyczaca najwazniejszych parametréw przedsiebior-
stwa odnoszacych sie do sytuacji jego pracownikéw. Uczestnikami projektu powinny
by¢ struktury branzowe zwigzkdw zawodowych z branzy hutniczej (ze szczegdlnym
uwzglednieniem nowych panstw cztonkowskich oraz kandydujacych, interesujagcym
partnerem bytaby takze reprezentacja pracownicza z branzy hutniczej Turcji i Ukrainy).

Pierwsza faza projektu polegataby na zorganizowaniu wspdlnego seminarium, pod-
czas ktorego uczestnicy dokonujg oceny i ewentualnego udoskonalenia narzedzi wy-
pracowanych w ramach obecnego projektu.

Druga faza polegataby na tym, ze kazdy z uczestnikow ,samodzielnie” przeprowadzi
proces ankietowania i opracowania wynikéw. Faza kolejna polegataby na wymianie ra-
portow oraz ocenie przydatnosci zabranych danych i ich potencjalnego wptywu na wy-
niki przysztych negocjacji. Ocena projektu pozwolitaby podja¢ decyzje o przydatnosci
rozwijania sieci wspétpracy. Nalezy podkresli¢ ze proponowany do testowania model
nie miatby za zadanie dublowania istniejgcego systemu Eucob@n, lecz jego uzupetnie-
nie przy zastosowaniu zunifikowanego kwestionariusza ankietowego.

Proponowana tres¢ ankiety do statej wymiany informacji (aktualizacja co 6
miesiecy)

A. Dane kontaktowe

Nazwa przedsigbiorstwa.
Osoba wypetniajaca ankiete, dane kontaktowe, znajomos¢ jezykdw obcych.

B. Podstawowe informacje na temat zasobow ludzkich

1) Liczba zatrudnionych pracownikéw.

2) Procent pracownikéw zatrudnionych na statych kontraktach (umowy na czas
nieokreslony).

3) Wykorzystanie pracownikéw tymczasowych: czy ma charakter staty, na jakich sta-
nowiskach sa zatrudnieni, czy ich zatrudnienie byto konsultowane ze zwigzkami
zawodowymi?

4) Przecietny wiek pracownikéw, przecietny wiek pracownikéw w produkgji.

5) Przecietne wynagrodzenie pracownikoéw w produkgji.

6) Czy w odniesieniu do pkt 1i3, 5w ciggu ostatnich 6 miesiecy nastapity jakies zna-
czace zmiany?
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C. Przedsiebiorstwo

7) Wielkos¢ produkgiji.

8) Dominujacy asortyment wyrobdw.

9) Dominujace procesy technologiczne.

10) Czy w odniesieniu do 7,8,9, nastapity w ciggu ostatnich 6 miesiecy znaczace
zmiany?

11) Struktura wiascicielska.

12) Czy w odniesieniu do 11 nastapity w ciggu ostatnich 6 miesiecy znaczace zmiany?

D. Szkolenia

13) Czy sa plany szkoleniowe?

14) Czy sa uzgadniane ze zwigzkami zawodowymi?

15) Opisz dobre praktyki z zakresu szkolen?

16) Czy ma miejsce i na czym polega wspotpraca huty z systemem edukacji?

17) Czy uwazasz, ze poziom i ilos¢ szkolen jest wystarczajgca?

18) Czy sa specjalne projekty szkoleniowe adresowane do pracownikéw starszych?

E. Kariera zawodowa

19) Czy sa jasno zdefiniowane $ciezki kariery zawodowe;j?
20) Czy w razie zwolnien grupowych stosowane byty dziatania outplacement?
21) Jesli tak, to na czym one polegaty?

F. Informacja i konsultacja

22) Czy funkcje informacyjno - konsultacyjne petni zwigzek zawodowy czy inny
podmiot?

23) Czy pracodawca przekazuje informacje dotyczace sytuacji ekonomicznej
przedsiebiorstwa?

24) W jakich sytuacjach dochodzi do konsultac;ji?

25) Ocena i poziom satysfakcji z mechanizméw informacji i konsultacji?

G. Dialog, negocjacje zbiorowe

26) Kiedy doszto do ostatnich negocjacji ptacowych?
27) Jakie byly zadania?

28) Jakie bylty efekty?

H. Warunki pracy

29) Zmiany wptywajace na poprawe warunkéw pracy w ciaggu ostatnich 6 miesiecy?
30) llos¢ wypadkdw przy pracy w ciggu ostatnich 6 miesiecy?
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I. Efektywnos$¢ pracy
31) Efektywnosc¢ pracy pracownikéw — jakie informacje przekazuje zarzad?
J. Kwestie ekologiczne

32) Jakie dziatania majace na celu ochrone srodowiska naturalnego zostaty podjete
w ciggu ostatnich 6 miesiecy?

K. Wszelkie przemyslenia, wolne wnioski

Opis procedury zwigzanej z wypetnieniem ankiet statych:

1) Za dystrybucje ankiet odpowiada koordynator krajowy. Jego zadaniem jest zadbac
o maksymalna reprezentatywnosc ankiet. llo$¢ ankiet zalezy oczywiscie od stopnia
rozbudowy przemystu stalowego w danym panstwie i mozliwosci uzyskania odpo-
wiedzi od respondentow.

2) Nastepnie koordynator opracowuje raport krajowy. Raport zawiera zbiorcze omé-
wienie wynikéw ankiet oraz badan wtasnych na temat branzy stalowej w danym
panstwie. Raport przygotowany jest w jezyku danego panstwa i jezyku angielskim.

3) Zadaniem koordynatora catego projektu jest krytyczna analiza raportéw krajowych
i opracowanie raportu catosciowego.

4) W ramach dziatan projektowych dochodzi do spotkan w poszczegdlnych pani-
stwach, w celu przedstawiania case studies oraz praktycznego budowania sieci
wspotpracy.

Kwestionariusz ad hoc

A. Dane kontaktowe

Przedsiebiorstwo.
Osoba wypetniajaca ankiete, dane kontaktowe, znajomos¢ jezykdéw obcych.

B. Przyczyny wypetnienia ankiety
Zwolnienia grupowe.

Zmiany wiascicielskie.

Radykalna zmiana technologiczna.

Inne procesy restrukturyzacyjne.

C. Opisz proces
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Uwagi

Wypetnienie kwestionariusza ad hoc zwigzane jest z koniecznoscia zareagowania przez ko-
ordynatora krajowego na zachodzace procesy w konkretnym przedsiebiorstwie potencjalnie
niebezpieczne dla stabilnosci i jakosci zatrudnienia. Zadaniem koordynatora jest skierowanie
ankiety do danego przedsiebiorstwa, analiza materiatu, uzupetnienie jej danymi wynikajacy-
mi z badan wtasnych, a nastepnie wystanie jej do koordynatora projektu i EMF.
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Podsumowanie

Jak wskazuje Komisja Europejska w raporcie ,Industrial Relations in Europe 2010’ rece-
sja postawita bezprecedensowe wyzwania przed podmiotami i instytucjami ksztattu-
jacymi stosunki pracy we wszystkich panstwach cztonkowskich. Obraz sytuacji w catej
Unii Europejskiej nie jest jednak jednolity. Niektore panstwa cztonkowskie ucierpiaty
szczeg6lnie mocno i doswiadczyly duzego wzrostu bezrobocia, podczas gdy w in-
nych recesja byta ledwie zauwazalna. Waznym czynnikiem decydujacym o mozliwosci
osiaggniecia kompromisu i porozumienia miedzy partnerami spotecznymi byty réznice
w poziomie i skutecznosci dialogu spotecznego.

Sektor hutnictwa stali, ze swa tradycyjnie silng pozycja zwigzkéw zawodowych, podda-
ny byt szczegdlnej presji wynikajacej z negatywnych skutkéw kryzysu. Pojawito sie za-
tem pytanie, czy dostepne mechanizmy informowania i konsultowania z pracownika-
mi odegraty pozytywna role w zwiekszaniu spofecznie akceptowalnej adaptacyjnosci
przedsiebiorstw? Ustaleniu tych faktow stuzyly badania przeprowadzone dla potrzeb
niniejszego raportu. Okazato sig, ze wiele zalezy od tradycji stosunkéw przemystowych
oraz dostepnych instrumentéw prawnych. Jak wynika z badan ankietowych, procedury
informowania i konsultowania pracownikéw wypetnity jedynie czesciowo swojg role
podczas kryzysu ekonomicznego. Wydaje sieg, ze dialog spoteczny w Polsce i Chorwacji
ma w zbyt duzym stopniu sformalizowany i nieco pozorny charakter, co nie pozwala
na petne wykorzystanie potencjatu zwigzkéw zawodowych. Wiekszos$¢ przedstawicieli
pracownikow nie jest usatysfakcjonowana zakresem i szczegétowoscia informacji prze-
kazywanych przez pracodawce. Utrudnia to budowanie partnerskich relacji i wspotpra-
ce w sytuacjach kryzysowych. Obraz sytuacji w Niemczech w tym zakresie jest bardziej
optymistyczny. Wynika to z uksztattowanych w przeciggu lat procedur oraz klimatu
dialogu zaktadajacego wzajemne dziatanie w dobrej wierze. Jednak takze i tutaj za-
uwazalna jest tendencja do,zamykania sie” wewnatrz przedsiebiorstw, co utrudnia wy-
pracowanie przez zwigzki zawodowe generalnej strategii radzenia sobie ze zmianami
oraz wymiane doswiadczen. A tymczasem duza dynamika zmian stosunkéw przemy-
stowych i procesy globalizacyjne wprost wymuszaja potrzebe zwiekszenia wspdtpracy
o charakterze ponadgranicznym pomiedzy strukturami zwigzkowymi tak, aby wiek-
szym stopniu byly one w stanie wyprzedzajgco reagowac na zachodzace zmiany.

W toku projektu zostat wypracowany zarys modelu sieci wymiany informacji na te-
mat sytuacji w branzy hutniczej w poszczegdlnych panstwach. Budowanie tego typu
sieci jest potrzebne, gdyz wazne sg wszelkie dziatania przygotowawcze pozwalajace
na poznanie specyfiki innych przedsiebiorstw, modeli prawnych czy modeli rokowan
zbiorowych. Wymiana informacji pozwala na osiggniecie szerszego punktu odniesienia
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podczas rokowan zbiorowych, a poznanie praktyk majacych miejsce w poszczegdlnych
korporacjach ponadnarodowych daje zwigzkom zawodowym niezbedny poziom wie-
dzy na wypadek zmian wiascicielskich.

Warto zwr6ci¢ uwage, ze gra toczy sie 0 znacznie wyzsza stawke. Szeroka wspotpraca
w zakresie wymiany informacji stanowi warunek skutecznosci dziatarn w zakresie ko-
ordynacji rokowan zbiorowych. Zagadnienie to staje sie zasadniczym wyzwaniem dla
europejskich zwiazkow zawodowych. Jest to nastepstwem harmonizacji polityki mo-
netarnej, ktéra wiaze sie scisle z wprowadzeniem Unii Gospodarczo-Walutowej (EMU).
Ograniczenia deficytu budzetowego narzucane przez UE w stosunku do panstw czton-
kowskich spowodowaty, ze okreslenie poziomu wynagrodzen staje sie najwazniejszym
elementem dostosowawczym poszczegolnych gospodarek’. W ciggu ostatnich kilku-
dziesieciu lat udziat ptac w PKB poszczegdlnych panstw wysokorozwinietych spadat’,
co jest szczegolnie widoczne ostatnio w panstwach strefy euro’. Biznes nie tylko lokuje
przedsiewziecia tam, gdzie jest to najbardziej korzystne. Korporacjom ponadnarodo-
wym w duzej mierze udato sie wypracowac strategie polegajaca na przeciwstawianiu
sobie panstw, rzadow czy pracownikow tak, aby uzyskac najbardziej korzystne warunki
zwigzane z kosztami pracy oraz zwolnieniami podatkowymi i innymi bonusami ofero-
wanymi przez dang administracje rzadowgq czy samorzadowa. Takie (naturalne zreszta)
dziatanie za strony korporacji ponadnarodowych powoduje, ze system relacji przemy-
stowych, ptac, ubezpieczen spotecznych podawany jest ciagtej presji. Na dodatek war-
to zwrdci¢ uwage, ze Europejski Bank Centralny (EBC) widzi ograniczenie wzrostu pfac
jako podstawowy element zapewniajacy stabilizacje, uwazajac, ze od 2001 r. wzrost
wynagrodzen byt ponizej wzrostu produktywnosci. Poniewaz jednak inflacja nadal
utrzymuje sie powyzej oczekiwanych przez EBC wskaznikéw, postuluje on jeszcze da-
lej idace ograniczenie wzrostu wynagrodzen. Tym samym EBC i srodowisko biznesowe
tworza wspdlny front wzywajacy do ograniczenia wzrostu wynagrodzen i struktural-
nych zmian, ktére zmniejsza site negocjacyjng pracownikéw i reprezentujacych ich
zwigzkéw zawodowych™.

To podejscie nie znajduje jak dotad wiasciwego odporu z drugiej strony - reprezentacji
pracownikéw. Ponadgraniczna koordynacja rokowan zbiorowych jest w chwili obecnej
stabo rozwinieta i nie do konca postrzegana przez wszystkie zwigzki zawodowe jako
oczywiste zadanie”. Marginalizowaniu tej kwestii sprzyja, umiejetnie wprowadzana

71 Glassner, V., Transnational collective bargaining coordination at the European sectoral level.
The outlines and limits of a European system, International Journal of Labour Research, 2009/1,
str114.

72 Goscina, A., Effects of globalization on labour’s share in national income (w) IMF Working Pa-
pers 2006/294

7 Janssen R., Transnational employer strategies and collective bargaining. The case of Europe,
International Journal of Labour Research 2009/1, str. 132.

74 Janssen R., Transnational employer strategies and collective bargaining. The case of Europe,
International Journal of Labour Research 2009/1, str. 138

75 Glassner, V., Transnational collective bargaining coordination at the European sectoral level. The
outlines and limits of a European system, International Journal of Labour Research, 2009/1, str 121

74



Raport poréwnawczy na temat sytuacji przedsiebiorstw hutnictwa stali w Polsce, Niemczech i Chorwacji

przez korporacje ponadnarodowe, atmosfera skupiania sie przede wszystkim na wzro-
$cie konkurencyjnosci whasnej firmy. Sprawia to, ze lokalne zwiagzki zawodowe moga
stac sie zaktadnikami ponadgranicznych strategii pracodawcy. W tej sytuacji wazne sg
wszelkie czastkowe dziatania na rzecz zmiany tego stanu rzeczy i budowania ram bie-
z3cej, stabilnej wspotpracy miedzy zwigzkami. Dlatego wypracowanie procedur regu-
larnego dzielenia sie informacjami nie jest moze dziataniem spektakularnym, ale na
pewno niezbednym na drodze przetamywania wzajemnych uprzedzen.

Jak informuje Komisja Europejska’, w najblizszym czasie ocenie poddane zosta-
na wspolnotowe dyrektywy dotyczace informowania i przeprowadzania konsultacji
z pracownikami. W szczegdlnosci chodzi tu o skutecznos¢ tych instrumentéw pod-
czas obecnego kryzysu, jezeli chodzi o restrukturyzacje przedsiebiorstw. Warto mie¢
jednak na wzgledzie, ze w zglobalizowanej i wystawionej na zewnetrzng konkurencje
gospodarce europejskiej dla wiasciwego reprezentowania intereséw pracownikéw nie
wystarczy obecnie jedynie prowadzenie dialogu z bezposrednim pracodawca. O wiele
wazniejsze staje sie budowanie kanatéw ponadgranicznej komunikacji miedzy zwiaz-
kami zawodowymi. Tak, aby od wymiany informacji przejs¢ do skutecznej koordynacji,
a nastepnie szukac sciezki dojscia do prowadzenia wspélnych rokowan zbiorowych na
poziomie europejskim.
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