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Zalozenia a rzeczywistos¢ partycypacji pracowniczej
w Polsce. Czy przetrwaja rady pracownikow?

1. Pojecie partycypacji pracowniczej

Najogolniej biorac, przez partycypacje pracownicza rozumiemy zapewnienie
pracownikom poprzez zastosowanie r6znego rodzaju rozwigzan wptywu na przebieg
proceséw decyzyjnych w zaktadzie pracy. Tym samym ulega uszczupleniu prawo
pracodawcy — przedsiebiorcy do wytgcznosci w zarzadzaniu zaktadem pracy wyni-
kajace z takich cech gospodarki rynkowej jak wolno$¢ dziatalnosSci gospodarczej
i wtasno$¢ prywatna. Zasada partycypacji jest natomiast zwigzana ze spotecznym
obliczem gospodarki rynkowej, jak definiuje ja polska ustawa zasadnicza z 1997 r.,
tj. z takimi jej cechami jak solidarnos¢, dialog i wspétpraca partneréw spotecznych
(art. 20 Konstytucji). Wedtug art. 18 (2) kodeksu pracy zasada uczestnictwa pracow-
nikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy stanowi podstawowa zasade zbiorowego
prawa pracy'. Immanentng cechg partycypacji jest to, ze czynnik pracowniczy -
w odrdznieniu od roli odgrywanej przez zwigzki zawodowe - dziata w duchu wspét-
pracy z pracodawcg (wedtug zwrotu angielskiego — in the spirit of cooperation).

2. Partycypacja przedstawicielska jako jeden z rodzajoéw partycypacji

Na podstawie literatury i praktyki gospodarczej mozna wyrézni¢ trzy pod-
stawowe rodzaje partycypacji. Po pierwsze, pracownikom lub zespotom roboczym
zapewnia sie wplywna organizacje pracy.Takipartycypacyjny styl zarza-
dzania okreslany jest jako partycypacja bezpos$rednia lub stanowiskowa.

Z kolei udziat czynnika pracowniczego w podejmowaniu decyzji dotyczacych
sytuacji przedsiebiorstwa i pracownikéw, bedacych pewnego rodzaju udziatem
w sprawowaniu wiadzy ekonomicznej, stanowi domene partycypacji przed-
stawicielskiej. Uzasadnieniem uczestnictwa pracownikéw w formach przed-
stawicielskich jest ich status pracowniczy, czyli tzw. tytut laborystyczny.
Z odmienng sytuacjg mamy do czynienia woéwczas, gdy pracownikom zapewnia sie
udziat we wtasnosci przedsiebiorstwa, a tym samym réwniez we wtadzy i docho-
dach. Jako $rodek obdzielania pracownikéw wtasno$cig jawi sie w szczeg6lnosci

! Szerzej przepis ten poddaje analizie w artykule Status prawny i funkcje, zasady uczestnictwa
pracownikoéw w zarzqdzaniu, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 12, s. 2-7.
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akcjonariat pracowniczy,bedacyrodzajemtzw. partycypacji kapi-
tatowej.Obok niej wyr6zniamy partycypacje finansowa polegajaca na
udziale pracownikéw w owocach dziatalnosci firmy (udziaty w zyskach, systemy
wynagradzania powigzane z efektami gospodarowania).

Wsrod form partycypacji przedstawicielskiej nalezy odrézniac reprezentacje
zatogi na szczeblu zaktadowym, co okreslam mianem pierwszego pietra partycy-
pacji, od delegowania wybranych przedstawicieli zatogi do organéw nadzorczych
i ewentualnie takze do zarzadu sp6tki kapitatowej. Wybdr pracowniczych cztonkow
rady nadzorczej i zarzadu sp6tki w liczbie okreslonej ustawowo zwigzany byt
w Polsce z procesami komercjalizacji i prywatyzacji sektora przedsiebiorstw pan-
stwowych, ktéry nastapit po rozpoczeciu transformacji ustrojowe;j.

W obecnym stanie prawnym przedstawicielstwem zatogi na szczeblu za -
ktadowym jestrada pracownikoéw. Do pewnego stopnia stanowi ona
kontynuacje, chociaz catkowicie nieekwiwalentng, rady pracowniczej bedacej od
1981 r. organem samorzadu pracowniczego w przedsiebiorstwach panstwowych?.
Tego rodzaju przedstawicielstwo zaktadowe, w ktérym delegaci pracownikéw
sprawuja swéj mandat na mocy tytutu laborystycznego, przypomina pod wzgledem
swego usytuowania i spetnianych funkcji niemieckg instytucje rady zaktadowej
(Betriebsrat), bedaca obok rozwiazan austriackich wzorem dla wielu krajow.

W koncu rozréznienia wymaga ustanawianie przedstawicielstw pracownikéw
w zaktadach pracy o zasiegu krajowym od ciat przedstawicielskich powotywanych
w wielonarodowych korporacjach rozgatezionych na dwa lub wiecej kraje Unii Eu-
ropejskiej, a nawet na kraje spoza Wspoélnoty (multinationalia). Do tego rodzaju ciat
nalezy zwtaszcza europejska rada zaktadowa tworzona przy organie zarzadzajacym
europejskiego koncernu lub europejskiego przedsiebiorstwa wielozaktadowego.

3. Geneza rady pracownikow w prawie europejskim

Jesli chodzi o rady pracownikéw stanowigce obecnie w zakresie spraw zwia-
zanych z partycypacja gtéwng w Swietle prawa reprezentacje zatogi w zaktadach
pracy o zasiegu krajowym, to Zrédtem i impulsem ich tworzenia w Polsce byto pra-
wodawstwo Unii Europejskiej. Uprawnienia partycypacyjne pracownikéw na prze-
strzeni dziesiecioleci istnienia EWG (UE) systematycznie rozwijano zaréwno na
gruncie prawa traktatowego, jak i wtornego Wspoélnoty. Jedng z linii rozwojowych
w tym zakresie byto state poszerzanie o rézne wycinki stosunkéw pracy prawa
pracownikéw do uzyskiwania informacji w sprawach zaktadu pracy i konsultowania
decyzji pracodawcy z opcja na zawarcie porozumienia miedzy przedstawicielstwem
pracownikéw a pracodawca (konsultacja mocna). Tendencja prowadzaca od rozwia-
zan czastkowych (procedury zwolnien grupowych, transfer przedsiebiorstwa na

%2 Por. obowiazujaca jeszcze w szczatkowym zakresie ustawe z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o samo-
rzadzie zatogi przedsiebiorstwa panstwowego (t.j. Dz. U. z 2015 r. poz. 1543).
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innego pracodawce, problematyka bhpiin.) do regulacji cato$ciowej znalazta zwien-
czenie w przyjetej w dniu 11.3.2002 r. dyrektywie Nr 2002/14/WE3.

Trescig dyrektywy jest unormowanie w sposéb ramowy minimalnych wy-
magan dotyczacych prawa pracownikéw do pozyskiwania informacji oraz do prze-
prowadzania konsultacji na podstawie uzyskanych informacji. Podmiotem zobo-
wigzanym do dostarczania informacji oraz do poddania sie procesowi konsultacji
jest w Swietle dyrektywy pracodawca kierujacy przedsiebiorstwem lub zaktadem
zatrudniajgcym pracownikow w liczbie odpowiadajacej okre$lonym normom.
W $wietle dyrektywy przedstawicielstwo pracownicze uzyskato szerokie mozli-
wosci wptywania na funkcjonowanie przedsiebiorstwa, w pewnych zakresach
w sposOb wymagajacy zawarcia porozumienia z pracodawca. Ma to szczegdlne
znaczenie w kategorii spraw dotyczacych bytu i struktury przedsiebiorstwa zali-
czanych do politique générale firmy: restrukturyzacja, wprowadzenie nowej tech-
nologii, reorganizacja, zastapienie w szerszym zakresie uméw o prace umowami
cywilnoprawnymi, ograniczenie badz zaprzestanie produkcji, fuzja, zmiana loka-
lizacji, przejScie zaktadu lub jego czeS$ci na innego pracodawce, zmiana formy praw-
nej przedsiebiorstwa. Uznano, Ze z zagrozen, jakie niosa ze sobg tego rodzaju po-
suniecia, wynika potrzeba artykulacji intereséw zatogi u podstaw procesow
i decyzji ekonomicznych, a nie dopiero w ich nastepstwie.

4. Geneza polskiej ustawy o informowaniu pracownikoéw i przepro-
wadzaniu z nimi konsultacji

Polska wdrozyta dyrektywe Nr 2002/14 ustawg z dnia 7 kwietnia 2006 r.
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji*, z ponad
rocznym opoOZnieniem wobec wyznaczonej przez Unie Europejska daty na dzien
23 marca 2005 r.

Przyczyna zwtoki byta niemozno$¢ porozumienia sie partneréw spotecznych
- zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcéow w kluczowych kwestiach
bedacych przedmiotem przygotowywanej ustawy. Reprezentanci zaréwno pracy,
jaki kapitatu podchodzili do tresci dyrektywy z dystansem i obawami, dostrzega-
jac w jej rozwigzaniach wiecej zagrozen niz szans. Rzad natomiast starat sie z jed-
nej strony pozby¢ sie problemu, z drugiej za$ wolat przerzuci¢ odpowiedzialno$¢
za ksztatt ustawy na partneréw spotecznych.

Dla zwigzkéw zawodowych sprawa kluczowq byto zapewnienie monopolu
zwigzkowego na wykonywanie uprawnien w zakresie informacji i konsultacji pra-
cowniczej w uzwigzkowionych zaktadach pracy. Opowiadaty sie one za powotywaniem
rad wytacznie w zaktadach nieuzwigzkowionych i za przypisaniem im uprawnien

3 Dyrektywa nr 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajgca podstawowe ra-
mowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie Europej-
skiej (Dz. Urz. UE L 80, s. 29 ze zm.).

4 Dz.U.Nr 79, poz. 550 ze zm.
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ograniczonych do wymagan dyrektywy bez dopuszczenia rad do tradycyjnych pre-
rogatyw zwigzkowych. Natomiast stanowisko pracodawcéw w tej sprawie byto
zjednej strony podyktowane generalnie niechecig do powierzania przedstawicielstwu
pracowniczemu — zwigzkowemu lub niezwigzkowemu - uprawnien informacyjno-
-konsultacyjnych, z drugiej za$ obawami, Ze tworzenie nowych reprezentacji pra-
cowniczych obok juz istniejacych zwiekszy koszty prowadzenia przedsiebiorstwa
(stworzenie warunkéw techniczno-organizacyjnych funkcjonowania rad pracowni-
kéw, zwolnienia od pracy i ochrona stosunku pracy cztonkéw rady). Pracodawcy
obawiali sie réwniez naruszania tajemnic przedsiebiorstwa, totez starali sie pod
réznymi wzgledami pomniejszy¢ znaczenie rad.

5. Zarys kompetencji rady pracownikow

Do uprawnien rady pracownikéw nalezy, zgodnie z wytycznymi dyrektywy
2002/14, pobieranie od pracodawcy informacji i konsultowanie jego zamierzen
w sprawach zaktadu pracy i zatrudnionych w nim pracownikéw. Wedtug art. 13
ust. 1 punkty 1, 2i 3 ustawy, radzie przystuguje prawo do uzyskiwania informacji:
(1) dotyczacych dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidy-
wanych zmian w tym zakresie; (2) stanu, struktury i przewidywanych zmian za-
trudnienia oraz dziatan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia; (3)
dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia. Zgodnie za$ z art. 14 ust. 1 ustawy radzie przystuguja uprawnienia
do prowadzenia konsultacji, w szerokim spectrum problematyki zatrudnienia i or-
ganizacji pracy. Natomiast w sprawach dotyczacych dziatalnosci i sytuacji ekono-
micznej pracodawcy oraz przewidywanych w tym zakresie zmian, a wiec w sprawach
$cisle gospodarczych, w ktérych zwigzek z interesem pracownikéw nie zostat
wskazany w sposéb bezposredni, uprawnienia rady ograniczajg sie do pobierania
informacji. Odnoszgac sie do catoksztattu uprawnien rady pracownikéw, nalezy
podkresli¢, Ze nie dotycza one biezacych rozstrzygnie¢ w zaktadzie pracy, w tym
kwestii wynagrodzen, ale ich przedmiotem sg w zasadzie zamierzenia strony pra-
codawczej w dtuzszym horyzoncie czasowym.

Warto podkresli¢, ze wskazane w ustawie uprawnienia informacyjno-kon-
sultacyjne rady pracownikéw stanowig niemal dostowne powtoérzenie przepiséw
Dyrektywy 2002/14 WE; ustawa nie wnosi zatem tworczych elementéw umozli-
wiajacych dostosowanie norm europejskich do warunkéw krajowych.

6. Rada pracownikow a zakladowe organizacje zwigzkowe

Na szersze naswietlenie zastuguje problem roli odgrywanej przez zaktadowe
ogniwa zwigzkéw zaktadowych w zakresie powotywania rad pracownikow i tym
samym wywierania wptywu przez czynnik zwigzkowy na dziatalnos¢ rad.
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Poczatkowo wytacznos$¢ na obsadzanie miejsc w radzie zapewniono zaktado-
wym organizacjom zwigzkowym (organizacjom zaktadowym) reprezentatywnym
w rozumieniu art. 241%52, § 1 k.p., a wiec zrzeszajacym, wedtug prawa wéwczas obo-
wigzujacego, odpowiednio 7% lub 10% zatrudnionych w zaktadzie pracy pracowni-
kéw. W przypadku gdy u pracodawcy dziatata jedna taka organizacja, to jej przystu-
giwato wytgczne prawo wyznaczenia cztonkéw rady. Gdy byto ich wiecej, to wspoélnie
desygnowaty przedstawicieli na podstawie zawartego miedzy nimi porozumienia
(model zwigzkowy). W braku porozumienia radnych wybierali pracownicy sposrod
kandydatéw zgtoszonych przez reprezentatywne organizacje zaktadowe (model
mieszany). Dopiero w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy lub w zaktadach, w kt6-
rych dziataty wytacznie organizacje zwigzkowe niereprezentatywne w rozumieniu
ustawy, zgtoszenia kandydatow oraz wyboru radnych dokonywali sami pracownicy
(model pracowniczy). Jednak taka pracownicza rada pracownikéw musiata sie roz-
wigza¢, gdy w zaktadzie pracy utworzono reprezentatywna organizacje zwigzkowa.
Uwzgledniajac to, nalezy stwierdzi¢, ze w pierwotnej wersji ustawy z 7 kwietnia
2006 r. doprowadzono do skrajno$ci zasade monopolu zwigzkowego w ksztattowa-
niu instytucji majacych stuzy¢ informacji i konsultacji pracowniczej. Stanowito to
przede wszystkim wyraz obaw zwigzkoéw zawodowych przed powstawaniem nie-
zaleznych od nich struktur w rodzaju znanych m.in. w Niemczech rad zaktadowych.

Za przyjetym rozwiazaniem przemawiat argument pragmatyczny. Zostato
ono bowiem wynegocjowane przez organizacje partneréw spotecznych jako wa-
runek zgody zwigzkéw zawodowych na ustawe w takim wtasnie ksztalcie po
dtugim okresie rokowan w trojkacie: rzad, centrale zwigzkowe, organizacje pra-
codawcow, ktérych bezowocne przecigganie grozito zastosowaniem sankcji przez
Komisje Europejska. Nie mozna tez zaprzeczy¢, Ze desygnowanie radnych wprost
przez organizacje zwigzkowe cechowato sie prostota i oszczednoscig srodkow.

Z drugiej jednak strony, zmonopolizowanie instytucji rad przez zwigzki za-
wodowe nasuwato watpliwosci przede wszystkim z punktu widzenia paradygma-
tu dziatalnosci zwigzkowej. Uznawanym powszechnie przedmiotem dziatalnosci
zwigzkowej jest bowiem prawo negocjowania uktadéw zbiorowych pracy oraz
prawo do organizowania sporéw zbiorowych, wtacznie z mozliwo$cia ogtaszania
strajkuiprawem do uczestniczenia w pokojowych procedurach przedstrajkowych
i postrajkowych, przy czym oba rodzaje uprawnien (zdolnos¢ uktadowa oraz zdol-
no$¢ do prowadzenia sporéw zbiorowych) sg ze soba funkcjonalnie powigzane.
Natomiast uczestnictwo w zarzadzaniu zaktadami pracy, bedace przedmiotem
dziatania rad pracownikéw, stanowi, przynajmniej w kontynentalnej tradycji eu-
ropejskiej, domene aktywnosci ogélnozatogowych, niezwigzkowych przedstawi-
cielstw pracowniczych.

Powstajace na podstawie ustawy o informacji i konsultacji pracowniczej rady
pracownikow, chociaz instytucjonalnie odrebne, w przewazajacej liczbie przypadkéw
stanowity emanacje reprezentatywnych zwigzkow zawodowych. Faktycznie zatem
przewidziane ustawa uprawnienia informacyjno-konsultacyjne przystugiwaty
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zwigzkom zawodowym, a nie ogdétowi pracownikéw dziatajacych przez swych
przedstawicieli.

Konstytucyjno$¢ przepisow przewidujacych dominujaca role zaktadowych
reprezentatywnych organizacji zwiazkowych na obsadzanie miejsc w radzie pra-
cownikow zakwestionowat Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 1 lipca 2008 r.°
»Zaskarzone przepisy”, zdaniem Trybunatu, ,,stawiajg pracownikéw nienalezacych
do reprezentatywnej organizacji zwigzkowej w gorszej sytuacji niz cztonkéw takiej
organizacji, co niewatpliwie narusza wolnos¢ zwigzkowa w jej negatywnym aspek-
cie (por. art. 59, ust. 1 Konstytucji)”.

Po wejsciu w Zzycie znowelizowanej w nastepstwie wyroku TK ustawy o ra-
dach pracownikéw wszystkie rady miaty juz pochodzi¢ wytacznie z wyboru czton-
kéw zatogi.

7. Ocena realizacji ustawy w praktyce zakladow pracy

7.1. Ogolnie mozna stwierdza¢, ze wdrozenie ustawy od poczatku jej obo-
wigzywania przebiegato opornie, a z uptywem lat sytuacja w tym zakresie nie-
ustannie ulegata pogorszeniu.

Glownym zrodtem informacji o stosowaniu w praktyce zaktadéw pracy
przepisow ustawy z 7 kwietnia 2006 r. byty poczatkowo dane zamieszczane w re-
jestrze Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Opierajac sie na tym zasobie in-
formacji, jak rowniez na podstawie innych zrédet, proces wdrazania ustawy, juz
od pierwszych miesiecy jej obowigzywania, oceniany byt nad wyraz krytycznie.
[ tak, wedtug danych MPiPS na dzien 1 marca 2007 r., rady zostaty powotane zale-
dwie w 1900 zaktadach pracy na ok. 17 000 zaktad6éw spetniajgcych kryteria ob-
jecia ich ustawg, co stanowilo zaledwie 8,9%. Do tej liczby nalezy doda¢ 4040
przypadkéw, w ktdérych strony (pracodawca i przedstawiciele pracownikéw) jesz-
cze przed wej$ciem w zycie ustawy zawarty, z powotaniem sie na jej projekt, poro-
zumienia dotyczace uprawnien informacyjno-konsultacyjnych pracownikéw reali-
zowanych w inny sposo6b niz poprzez instytucje rady pracownikéw. ,Lawina” tego
rodzaju porozumien w przeddzien wejscia w zycie przepiséw ustawy nasuwata
uzasadnione podejrzenie, Ze w istocie rzeczy stronom porozumien chodzito o omi-
niecie celu ustawy. Jesli chodzi o sytuacje w ostatnich latach, to wedtug danych
Grupy INSPRO, zajmujacej sie monitorowaniem procesu tworzenia rad pracownikdow,
na dzien 30 czerwca 2015 r. liczba rad wynosita 528, co stanowito zaledwie 2%
zaktadow pracy, w ktorych rady, zgodnie z zatozeniami ustawy, powinny dziatac®.

5K 23/07,Dz. U. Nr 120, poz. 778.

¢ W okresie przej$ciowym trwajacym do dnia 23 marca 2008 r. przepisy ustawy, zgodnie z wa-
runkowym przyzwoleniem zawartym w dyrektywie, mogty by¢ stosowane do wezszej grupy wykonu-
jacych dziatalno$¢ gospodarcza pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw, zas po
tej dacie objeto nimi pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw. Dane statystyczne
cytuje za opracowaniem P. Ciompy Rady pracownikéw w Polsce - stan aktualny, problemy prawne

242



Zatozenia a rzeczywisto$¢ partycypacji pracowniczej w Polsce. Czy przetrwaja rady pracownikow?

Z analizy zgromadzonych w MPiPS danych z pierwszego okresu obowigzy-
wania ustawy wynika kolejny interesujacy wniosek potwierdzony w swietle pdz-
niejszych badan i obserwacji. Mianowicie rady pracownikéw tworzone byty niemal
wytacznie w zaktadach pracy, w ktérych dziataty zaktadowe organizacje zwiazko-
we. Wedtug danych na dzieni 1 marca 2007 r. na ok. 11 000 nieuzwigzkowionych
zaktadow pracy, spetniajgcych przewidziane ustawg kryteria, rady pracownikow
powstaty zaledwie w 354 przypadkach, co stanowito 3,2% (przy wskazniku dla
ogdbtu zaktadow pracy wynoszacym 8,9%). Mozna zasadnie utrzymywac, ze poz-
niejsze rozszerzenie zakresu podmiotowego ustawy na zaktady pracy zatrudnia-
jace co najmniej 50 pracownikéw, a wiec na zaktady Sredniej wielkosci, bedace
w wiekszym jeszcze stopniu zaktadami nieuzwigzkowionymi, spowodowato dalsze
pogorszenie tego wskaznika. Tymczasem gtéwnym celem ustawy, uwzgledniajgcym
postepujacy proces desyndykalizacji, powinno by¢ stworzenie warunkéw dziatania
przedstawicielstw pracowniczych przede wszystkim w nieuzwigzkowionych za-
ktadach pracy stanowigcych przyttaczajaca wiekszos¢, a jednoczes$nie pozbawionych
wszelkich form uczestnictwa pracownikéw.

Przyczyny dyskryminacji zaktadéw pracy, w ktérych zwigzki nie dziataja,
wynikaty tez z regulacji samej ustawy (sprzed jej nowelizacji w 2009 r.), a w szcze-
gblnosci z catkowicie bezproblemowego trybu desygnowania radnych przez repre-
zentatywng organizacje zaktadowgq (nieco bardziej skomplikowanego w sytuacji
dziatania kilku reprezentatywnych organizacji zaktadowych) w zaktadach uzwiaz-
kowionych w zestawieniu z najezong trudno$ciami $ciezkg powotywania rad w za-
ktadach nieuzwigzkowionych.

Wdrozenie ustawy nastepowato w warunkach zdominowania nowo tworzo-
nych instytucji przez zwigzki zawodowe, w atmosferze niecheci pracodawcdw,
biernosci zatrudnionych oraz braku zainteresowania ze strony wtadz publicznych.

7.2. Z roznych zrodet, w tym z badan Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych’,
wynika wniosek, Ze - przynajmniej w poczatkowym okresie funkcjonowania rad
—jedynym podmiotem rzeczywiscie zainteresowanym tworzeniem rad pracownikéw
byty silne zaktadowe organizacje zwigzkowe. Zwigzki jednak nie tyle wspotpraco-
waty z radami, co wykorzystywaty je dla wtasnych celéw. Pozwalato im to na umoc-
nienie wptywow w zaktadzie pracy oraz na rozszerzenie kregu dziataczy chronionych
przed zwolnieniem z pracy. Jednakze zmiana ustawy w nastepstwie orzeczenia TK,
polegajaca na wyeliminowaniu formalnego wptywu zwigzkéw zawodowych na
proces tworzenia rad, musiata spowodowac spadek tej motywacji. W konsekwencji
nastapito przyspieszone obumieranie rad, poniewaz sitg sprawczg ich powstawania
byty w przyttaczajacej wiekszosci przypadkéw organizacje zwigzkowe, ktérych

i spoteczne, projekt nowelizacji, [w:] P. Clompa, R. Gérski, M. Jankowska, M. Skéra, J. Wratny, 10 lat rad
pracownikéw w Polsce. Co dalej?, 1.6dZ 2016, s. 16.

7 Por. M. Bednarski, Rady pracownikéw w polskich przedsiebiorstwach. Whnioski z badan empi-
rycznych. [w:] ]J. Wratny, M. Bednarski (red.), Zwigzki zawodowe a niezwigzkowe przedstawicielstwa
pracownicze, Warszawa 2010.
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wptyw na wybdr cztonkéw rady po wejsciu w zycie znowelizowanej ustawy mogt
by¢ juz tylko nieformalny.

Pewne znaczenie w tym kontek$cie mogty mie¢ takze dokonane w 2018 r.
zmiany ustawy o zwigzkach zawodowych. Ustawodawca mianowicie, wychodzac
naprzeciw postulatom doprecyzowania uprawnien informacyjnych zaktadowych
organizacji zwigzkowych niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej,
okreslit katalog naleznych zwigzkom informacji w sposéb niemal identyczny jak
zakres jego obowigzkéw informacyjnych wzgledem rady pracownikéw (art. 28
ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych z dnia 23 maja 1994 r., t.j. Dz. U.z 2019 r.
poz. 263). Umacniato to wrazenie (nie do konica uzasadnione) dublowania sie kom-
petencji podmiotu zwigzkowego i partycypacyjnego.

7.3. Nieche¢ pracodawcéw wobec rad pracownikéw wynika z ich - najogdlniej
rzecz ujmujac - konserwatywnego nastawiania wzgledem wszelkich instytucjonal-
nych form partycypacji. Nie dostrzegaja przy tym korzysci, jakie moga dla nich wy-
nikac z lojalnie utozonej wspétpracy z reprezentacja pracownikéw. Funkcjonowanie
rady kojarzg przede wszystkim z konieczno$cig realizacji ucigzliwych obowigzkow
zwigzanych z ponoszeniem kosztéw dziatalnos$ci oraz rozciagnieciem ochrony sto-
sunku pracy na osoby spoza grona dziataczy zwigzkowych. Obawiajg sie takze wy-
cieku informacji poufnych, ktore cztonkowie rady pracownikéw mogliby pozyskac
w trakcie kontaktowania sie z kierownictwem przedsiebiorstwa. Na pracodawcach
ciazy szereg zakreslonych terminami realizacji obowigzkéw zwiazanych z organiza-
cja wyboréw do rady, ktore odczuwaja jako narzucone im biurokratyczne formalno-
$ci. Przede wszystkim za$ sg oni podmiotem obowigzkéw w zakresie udzielania
informacji radzie i prowadzenia z nig konsultacji, a takze w niektérych sprawach
dotyczacych zatogi, ktérych to obowigzkoéw staraja sie unikac¢ lub w ostatecznosci
probuja potraktowac je mozliwie jak najbardziej zdawkowo.

Jak wykazata przeprowadzona w 2017 r. kontrola Paiistwowej Inspekcji
Pracy nad przestrzeganiem przepiséw ustawy o informowaniu pracownikéw,
pracodawcy wyrazali przekonanie, ze wspotpraca z organizacjami zwigzkowymi
zwalnia ich z obowigzku prowadzenia dialogu z rada pracownikéw. Uzasadniano
to naktadaniem sie w duzym stopniu ustawowych kompetencji zaktadowych ogniw
zwigzkow zaktadowych oraz rad pracownikow.

Przyttaczajgca wiekszo$¢ pracodawcdw traktuje ustawe o radach pracownikéw
jako akt prawny non existens. Tym samym nagminnie naruszany jest art. 18% k.p.,
zgodnie z ktérym podstawowgq zasadg prawa pracy jest obowigzek pracodawcow
tworzenia warunkéw umozliwiajacych korzystanie z przewidzianych regulacjami
uprawnien m.in. do uczestniczenia pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy.

Wsparciem dla takiej postawy bywa pojawiajace sie w piSmiennictwie twier-
dzenie, zgodnie z ktdrym powotywanie rad pracownikéw jest czysto fakultatywne.
Jesli zatem w danym zaktadzie pracy nie ma, zdaniem pracodawcy, zapotrzebowa-
nia na utworzenie rady, to nie musi ona powstac. Jest to jednak poglad uproszczo-
ny. Chociaz bowiem zaréwno przepisy obowiazujacej ustawy, jak i praktyka ich
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stosowania zdajg sie teze taka uzasadnia¢, to jednak stosowanie ustawy, bedace;j
efektem wdrozenia instrumentu prawnego UE, nie moze by¢ oderwane od swojego
pierwowzoru. Celem dyrektywy 2002/14 nie byto za$ wysuniecie mglistego prawa-
-hasta, ktérego realizacja moze by¢ dowolnie utrudniana, ale byto nim doprowa-
dzenie do ustanowienia rzeczywistych gwarancji uzyskiwania przez cztonkéw
zatogi informacji i konsultacji w sprawach zaktadowych.

7.4. Nalezy sie zgodzi¢ z konkluzjq wynikajgca z kontroli PIP, iz ,lekcewazg-
ce traktowanie rad pracownikow przez pracodawcéw [...] moze w konsekwencji
doprowadzi¢ do tego, Ze taki rodzaj reprezentacji pracownikéw z czasem w ogéle
przestanie funkcjonowac”. Trzeba przyznac, ze rGwniez pracownicy, bedacy w za-
tozeniach gtéwnymi beneficjentami rozwigzan partycypacyjnych, nie wykazuja
nimi zainteresowania. Nie ulega watpliwo$ci, Zze przedmiotem troski zatog sa
w pierwszym rzedzie sprawy wynagrodzen i warunkow pracy. Ksztattowanie
wynagrodzen nie lezy jednak w gestii rad pracownikéw, a problematyka warunkdow
pracy pokrywa sie - uwzgledniajac inng optyke widzenia tej problematyki — w du-
zej mierze z kompetencjami organizacji zwigzkowych. Rozbudzeniu , apetytu na
partycypacje” dodatkowo nie sprzyja nieznajomos¢ obowigzujacych przepisow
oraz lek przed szykanami pracodawcy mogacymi w szczegblnosci dotknaé¢ grupe
inicjatywna wynoszacg az 10% pracownikéw danego zaktadu pracy wnioskujacych
o0 zorganizowanie wybordéw rady.

7.5. Réwniez wtadze publiczne nie wspieraja w zaden sposob tworzenia
iumacnianiarad, mimo iz ustawa z 1996 r. stanowi w zatozeniach podstawowy akt
prawny w dziedzinie popierania partycypacji pracowniczej. Dotyczy to takze wy-
miaru sprawiedliwo$ci. Szeroko komentowane w swoim czasie byto orzeczenie
sadu odwotawczego w Gliwicach z dnia 7 lutego 2012 r., ktory uznat, Zze spér wy-
nikty z nierespektowania przez pracodawce porozumienia o wspdtpracy z rada
wygast z chwilg uptywu jej kadencji i musi by¢ wszczety powtdrnie przez odno-
wiong w kolejnej kadencji rade, mimo iz dziatata ona w niezmienionym sktadzie
osobowym w sytuacji, gdy w pierwszej instancji zapadto korzystane dla rady
orzeczenie zasgdzajace udostepnienie jej okreslonych informacji, a wiec stusznos¢
wniosku ztozonego przez rade byta bezsporna®. Tego rodzaju wyktadnia, przy
znanej opieszatosci sgdow, w praktyce paralizuje dochodzenie przez rady na drodze
sadowej praw, ktore teoretycznie gwarantuje im ustawa.

8. Korzysci zwiazane z partycypacja

8.1. Dotychczasowe niepowodzenia procesu instalowania rad pracownikow
nie powinny przestania¢ wielorakich korzysci zwigzanych z partycypacja, w tym
z jej formami przedstawicielskimi. Korzysci te mozna rozpatrywac na poziomie

8 Por. P. Ciompa, op. cit., s. 14-15.
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bardziej ogélnym zogniskowanym na osobie pracownika korzystajacego z dobro-
dziejstw partycypacji oraz w perspektywie, w ktorej partycypacja jawi sie poten-
cjalnie jako warto$¢ instrumentalna wobec réznych grup interesariuszy, nie wy-
taczajac pracodawcow.

Wspdlnym, a jednocze$nie najogoélniejszym celem réznych znanych rozwigzan
mieszczgcych sie w pojemnym pojeciu partycypacji pracowniczej, jest che¢ zapew-
nienia pracownikom ,najemnym” mozliwos$ci wyjscia poza charakterystyczny dla
stosunku pracy uktad pracy zaleznej w jego ,klinicznej” postaci, jaka jest zobowia-
zanie, w ktorym pracodawca sprawuje pewnego rodzaju wtadze nad pracownikiem.
Z drugiej natomiast strony pracownik znajduje sie pod opieka panstwai organiza-
cji pracowniczych, co zapewnia swoistg rownowage miedzy stronami tej wiezi
prawnej. Partycypacja przyczynia sie pod pewnymi wzgledami do ostabienia pa-
radygmatu zaleznosci na rzecz ideatu upodmiotowienia pracownika w sSrodowisku
pracy. Upodmiotowienie oznacza stworzenie takich warunkéw, aby czut sie on,
w jakims$ stopniu, wspoétgospodarzem swojego warsztatu pracy.

Méwimy o ostabieniu, a nie o przezwyciezaniu tradycyjnego paradygmatu
zalezno$ci, poniewaz Swiadczenie pracy w sytuacji podporzadkowania pozostaje
co do istoty niezmienng, chociaz wystepujaca z ré6znym natezeniem, cechg stosun-
ku pracy. Nadal tez nawet w warunkach rozbudowanych urzadzen i praktyk par-
tycypacyjnych to pracodawca pozostaje podmiotem zarzadzajacym zaktadem
pracy, do czego uprawnia go tytul wtasnosci lub powierzone mu funkcja, za$ pra-
cownikom przypada co najwyzej rola wspdtzarzadzajacych w szerokim sensie tego
stowa. Trudno jest jednak zaprzeczyc¢, ze partycypacja zmienia zasadniczo pozycje
ludzkiego ,czynnika produkcji”.

Partycypacji pracowniczej nie mozna odrywac od pradéw ideowych charakte-
ryzujacych wspotczesne spoteczenstwa. Stanowi ona postulat demokracji uczestni-
czacej (participatory democracy) bedacej cecha spoteczenstwa obywatelskiego. De-
mokracja uczestniczaca lepiej wyraza aspiracje spoteczne niz tradycyjna doktryna
panstwa opiekunczego. Zaktad pracy nie moze by¢ enklawg zamknieta na te procesy.
Réwniez zatem w §wiadczeniu pracy podporzadkowanej manifestowac sie powinna
»obywatelskos$¢” pracownika bedacego nie tylko wykonawca polecen, ale tez uczest-
nikiem w sprawowaniu lokalnej wtadzy w organizacji, jaka jest zaktad pracy.

Wartoscia lezaca u podstaw rozwiazan partycypacyjnych, w tym ustanowie-
nia przedstawicielstw zaktadowych, jest godnos$¢ osoby. Dopuszczenie pracownikow
do uczestnictwa w sprawach zaktadu pracy stanowi w swojej czystej, bezinteresow-
nej postaci przejaw uwrazliwienia na te warto$¢. Stanowi ona niedajaca sie poming¢
podstawe praw cztowieka w znaczeniu zaréwno moralnym, jak i $ci§le prawnym.
Na te kategorie zwraca sie uwage w preambutach do miedzynarodowych zbioréw
praw cztowieka, jak rowniez w dokumentach spotecznego nauczania Kosciota. Pod
tym wzgledem wystepuje iunctim miedzy wypowiedziami ptyngcymi z réznych
Zrddet ideowej narracji. Pojecie niezbywalnej godnosci osoby zawiera w sobie otwar-
cie na kategorie praw przyrodzonych przystugujacych kazdemu cztowiekowi.
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W takiej tez perspektywie nalezy postrzega¢ prawo do uczestnictwa, w tym w spra-
wach zwigzanych z praca zalezng, jako jeden z podstawowych postulatéw oparcia
ustroju spotecznego na pryncypiach etycznych.

8.2. Tawzniosta aksjologia nie wyklucza uzasadnien o charakterze instru-
mentalnym.W tej ptaszczyznie dyskurs ma za przedmiot interesy i korzysci
odnoszone przez rézne zwigzane z przedsiebiorstwem kategorie os6b obejmowa-
ne pojemnym terminem interesariuszy.

Najtatwiej jest zidentyfikowac interes pracowniczy, ktéry ma wymiar tak
indywidualny, jak i zbiorowy dotyczacy catej zatogi lub jej czeSci. Interes pracow-
nikéw dotyczy trzech sfer o podstawowym i egzystencjalnym znaczeniu, ktérymi
s3: wiedza, udziat we wtadzy i dochdd, a w dalszej sekwencji takze praca rozumia-
na jako stabilizacja zatrudnienia. Partycypacja dostarcza wiedzy o sprawach przed-
siebiorstwa, a cztowiek poinformowany postepuje bardziej racjonalnie niz kto$ nie
rozumiejacy okolicznosci, w jakich przyszto mu dziata¢. Pozyskiwanie informacji
stanowi z kolei przestanke uczestniczenia w procedurach decyzyjnych w sposéb
zréznicowany zaleznie od stopnia partycypacji z korzys$cia dla zatogi w konfron-
tacji z realiami ekonomicznymi. Last but not least partycypacja ma takze znaczenie
psychologiczne dla dobrostanu pracownika, przyczynia sie do wzrostu komfortu
i zadowolenia z pracy, wptywa pozytywnie na samoocene pracownikow, stepia
ostrze konfliktéw i eliminuje badz tagodzi do§wiadczane przez nich stresy.

Réwniez jednak pracodawca moze ze wspdtpracy z pracownikami lub ich
przedstawicielami czerpac liczace sie korzysci. Najogo6lniej mozna stwierdzi¢, ze
partycypacja sprzyja integrowaniu sie zatogi i poszczegoélnych jej cztonkéw z cela-
mi przedsiebiorstwa. Badania empiryczne wykazuja pozytywny wptyw partycy-
pacji na funkcjonowanie komunikacji wewnatrz organizacji gospodarczej. Procesy
decyzyjne w firmie stajg sie bardziej przejrzyste z korzyscia nie tylko dla strony
pracowniczej, ale i pracodawczej. Z perspektywy ekonomicznej zwraca sie uwage
na obnizenie w przedsiebiorstwach tzw. kosztéow transakcyjnych i przyrost kapi-
tatu spotecznego. Pracownicy, wobec ktérych respektuje sie prawo do uczestnictwa,
sg bardziej kreatywni i zaangazowani w pracy, co przektada sie na wielorakie
korzysci z punktu widzenia organizacji gospodarczej i jej kierownictwa

Dzieki zaangazowaniu pracownikéw w procesy decyzyjne wewnatrz zakta-
du pracy moze wzrosng¢ dochdd przedsiebiorstwa oraz zyskuje na znaczeniu
konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstwa na coraz bardziej wymagajacych rynkach.
Partycypacja przyczynia sie do umocnienia pokoju spotecznego w zaktadzie pracy.
Efekty te zalezg jednak nie tylko od odpowiednich rozwigzan instytucjonalnych,
ale réwniez od wykazania przez obie strony: przedstawicielstwa zatogi oraz pra-
codawcy, szczerej woli lojalnej wspdtpracy. W przeciwnym razie uktad wzajemnych
powigzan moze sie okazac patologiczny i destrukcyjny dla organizacji gospodarczej.

Korzy$ci mogg odnosi¢ takze inne grupy interesariuszy: cztonkowie organow
zarzadzajacych i nadzorczych w spétce, akcjonariusze, a posrednio takze intere-
sariusze zewnetrzni: firmy kooperujace, konsumenci itp.
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Mozna wreszcie mowi¢ o pozytywnym wptywie partycypacji na ogélny stan
gospodarki, a wiec o korzysciach z punktu widzenia dobra wspdlnego. Im lepsza
kondycja poszczeg6lnych zaktadow pracy, tym zdrowsza, silniejsza i bardziej kon-
kurencyjna jest gospodarka narodowa jako cato$¢, co stwarza zarazem dobrobyt
spoteczenstwa. W literaturze podkresla sie w szczegdlnosci teze, Ze partycypacja
pracownicza przyczynia sie do zachowania pokoju spotecznego nie tylko lokalnie,
ale takze w szerszej skali.

8.3. Kluczowe znaczenie z punktu widzenia okreslenia roli odgrywanej przez
instytucje uczestnictwa pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy, w tym dzia-
tania rad pracownikéw i korzysci wynikajgcych z ich funkcjonowania, ma odréz-
nienie partycypacji pracowniczej od aktywnosci zwigzkéw zawodowych.

Obie reprezentacje stuza interesom pracowniczym, lecz paradygmaty ich
dziatania sg odmienne. Rolg zwigzkéw zawodowych bedgcych najstarszg forma
reprezentacji pracowniczej, ktérej podstawowe znaczenie dla $wiata pracy nie
podlega zakwestionowaniu, jest obrona pracownikéw w obliczu przewagi praco-
dawcow, co czestokro¢ prowadzi do sytuacji konfliktowych i twardego przetargu
przy stanowieniu autonomicznego prawa pracy. Rolg natomiast przedstawicielstw
partycypacyjnych jest wspo6tdziatanie, a niekiedy wspoétrozstrzyganie, wespot
z pracodawcg, spraw zaktadowych w duchu wspétpracy z zapewnieniem korzysci
dla pracownikéw na og6t w dtuzszej perspektywie czasowej. To sprawia, Ze cha-
rakter prawny obu rodzajow przedstawicielstwa, przedmiot ich aktywnosci, jak
tezniekiedy dorazne cele, r6znia sie od siebie’. Standardem europejskim, jak o tym
byta mowa, jest powierzanie funkcji partycypacyjnych gremiom niezwigzkowym
pochodzacym z wyboru catej zatogi, chociaz wptyw zwigzkéw na ksztattowanie
sktadu i dziatalnosci tych gremiéow - formalny badz czeSciej nieformalny — ma
niewatpliwie miejsce w praktyce.

Tym samym zwiazki réwniez moga odnosi¢ korzysci z dziatalnosci rad pra-
cownikow, jesli np. za poSrednictwem rad poznajg, niezastrzezZone obowigzkiem
dochowania poufnosci, informacje dotyczace sytuacji ekonomicznej pracodawcy,
ktoére moga spozytkowac w swojej dziatalnosci.

9. Propozycje zmian

Odpowiedzialno$¢ za kryzys instytucji rad pracownikéw w naszym kraju
ponosi ustawodawca oraz sity spoteczne, ktére wptynety na ksztatt ustawy z 2006 r.
w oKkresie poprzedzajacym jej uchwalenie. Ustawe przyjeto bowiem wytacznie z my-
$la o wypetnieniu zobowigzan wzgledem Unii Europejskiej na poziomie minimali-
stycznym. Skutkiem tego sa liczne niedoméwienia i watpliwos$ci oraz brak rozwigzan

9 Roznice miedzy aktywnos$cig zwigzkéw zawodowych a rola partycypacyjng pracowniczych
ciat pozazwigzkowych omawiam szerzej w monografii Fenomen partycypacji pracowniczej w nurcie
przemian stosunkow pracy, Warszawa 2019, s. 23-34.
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motywacyjnych, co wynika z mechanicznego, a jednoczes$nie niedoktadnego powie-
lenia postanowien dyrektywy przy zatraceniu sensu regulacji wspdlnotowe;.

Fakt, ze w przypadku rad pracownikow mamy obecnie do czynienia z insty-
tucja w praktyce niemal martwa, nie powinien przekresla¢ wysitkéw na rzecz jej
rewaluacji. Jest to troska wielu autoréw. Propozycje de lege ferenda zmierzaty badz
do gruntownej nowelizacji obowigzujacej ustawy, badz do zastgpienia aktu praw-
nego w jego obecnym ksztatcie nowa ustawa, badZ wreszcie do uregulowania
problemu partycypacji na szczeblu zaktadowym w ramach szerzej zakrojonej ko-
dyfikacji zbiorowego prawa pracy.

Niepowodzenia préb kodyfikacji zbiorowego prawa pracy w projektach przed-
stawionych w latach 2007 i 2018 przez rzadowe komisje kodyfikacyjne zdaja sie
przesadzaé, ze w blizej nieokreslonej przysztosci status rad pracownikéw nie zo-
stanie uregulowany w ramach kodeksu zbiorowego prawa pracy. Pozostaje wiec
wariant nowelizacji obecnej ustawy badz zastapienie jej przez catkiem now3 usta-
we. Skala mankamentéw w obowigzujacym akcie prawnym przemawia za wyborem
tego drugiego wariantu.

Poza usunieciem najbardziej widocznych uchybien sprawiajacych, ze ustawa
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji stata sie w prak-
tyce niefunkcjonalna, pozostaje fundamentalna kwestia relacji miedzy pochodzacym
zwyborow zakladowym przedstawicielstwem pracownikow (rada pracownikow/
rada zaktadowa?), a uprawnieniami zakladowych organizacji zwiazkowych.
Wiaze sie z tym m.in. postulat stworzenia w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy
jednolitego, wybieranego przez og6t pracownikéw przedstawicielstwa o celach koja-
rzacych ochrone pracownikéw z funkcjg uzyskiwania informacji i konsultowania
zamierzen pracodawcy w sprawach objetych obecnie kompetencjami rady pracow-
nikow. Tak sprofilowana rada zaktadowa w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy
mogtaby, w sprawach natury zaréwno indywidualnej, jak i zbiorowej, wkracza¢ w upraw-
nienia przystugujace dotychczas wytacznie zaktadowym organizacjom zwigzkowym,
do ktérych w szczeg6lnosci nalezy: opiniowanie badZ wyrazanie zgody na zwolnienie
z pracy pracownika, opiniowanie regulaminéw zaktadowych, uczestnictwo w proce-
durach zwolnien grupowych i przejmowania pracownikéw w razie przej$cia zaktadu
pracy na innego pracodawce, zawieranie tzw. porozumien kryzysowych. Nalezy przy
tym podkresli¢, Ze zawieranie uktadéw zbiorowych pracy powinno pozosta¢ wytacz-
nym uprawnieniem zwigzkowym, za§ wszczynanie sporéw zbiorowych i organizo-
wanie strajkow w nieuzwigzkowionych zaktadach pracy nie lezatoby w gestii rady
zaktadowej, ale innego przedstawicielstwa pracowniczego (np. komitetu strajkowego
powotanego ad hoc, co proponowata komisja kodyfikacyjna w 2007 r.).

Argumentem przemawiajgcym za rozwigzaniem kojarzacym czesciowo upraw-
nienia dotychczasowych rad pracownikéw z uprawnieniami zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej jest przede wszystkim wzglad na dobro pracownikéw, ktorym brak

10 Opowiadam sie za zastapieniem terminu ,,rada pracownikéw”, kojarzacego sie z dawna rada pra-
cowniczg w przedsiebiorstwach panstwowych przez majace swoja tradycje okreslenie ,rada zaktadowa”.
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reprezentacji zwigzkowej uniemozliwia skorzystanie z wielu uprawnien zagwa-
rantowanych w ustawodawstwie pracy.

Nie bez znaczenia jest jednak takze okoliczno$¢, ze przyznanie radom zakta-
dowym czesci tradycyjnych uprawnien zwigzkowych pomoze spopularyzowac
i ,oswoic¢” te instytucje w oczach pracownikéw, a tym samym doprowadzi do jej
umocnienia w sektorze przedsiebiorstw nieuzwigzkowionych. Dzieki temu, jak
sadze, szerzej i petniej bedzie rowniez realizowane niedoceniane obecnie prawo
pracujacych do informacji i konsultacji w sprawach zaktadowych. Zapewnienie
quasi-zwigzkowej ochrony pracownikow w zaktadach pracy, w ktérych zwigzki
zawodowe nie dziataja w ogéle lub w ktoérych stopien uzwigzkowienia jest znikomy,
stanowi wiec nie tylko cel sam w sobie, ale jest rowniez wartoscig instrumentalng
polegajaca na zapewnieniu pracownikom realnego udziatu w zarzadzeniu zaktadem
pracy w postaci pobierania informacji i konsultowania decyzji pracodawcy'!.

W zakonczeniu nasuwa sie uwaga, ze - jak zaznaczyli$my na wstepie - pro-
blemu partycypacji nie nalezy sprowadzac wytacznie do sprawy rad pracownikéw.
Wsréd wspdtczesnie znanych jej rodzajow reprezentacja pracownicza na szczeblu
zaktadu pracy nie jest traktowana jako rozwigzanie priorytetowe. Pozytywny
wktad do umocnienia roli partycypacji w naszej gospodarce mogtoby wnie$¢ usta-
nowienie podstaw dziatania akcjonariatu pracowniczego oraz upowszechnienie
partycypacyjnego stylu zarzadzania. Sg to jednak zagadnienia wykraczajace poza
ramy hiniejszego opracowania.
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