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Modele i tendencje zmian stosunkow pracy
w gospodarce rynkowej

1. Stosunki spolteczne zachodzqce w procesie pracy

Praca jest jedna z najwazniejszych funkeji spotecznych cztowieka'. Od zarania
dziejow ludzkosci praca byla i nadal jest najbardziej powszechng i powtarzalng
dziatalnoscig ludzka. Jest podstawg powstawania i istnienia kazdego spoleczen-
stwa. Praca prowadzi do zblizenia i wspotdziatania ludzi, na jej bazie powstaja
wigzi spoleczne. Socjologowie przez prace rozumiejq kazdg celowa czynnoéé
prowadzaca do zaspokojenia dowolnych potrzeb ludzkich, czynno$é majaca
spoleczng doniosto$¢, obojetne czy pozytywna, czy negatywna — zapewniajgc
jednostkom i grupom, ktére je wykonuja, okreslong pozycje w spoleczenstwie.

Definicja ta podkresla, jako gldwna cechg pracy, nie tylko fakt wytwarzania
dobr stuzacych zaspokajaniu potrzeb. Zwraca ona réwniez uwage na rol¢ pracy
w zapewnieniu wykonujacemu prace okreslonego miejsca w strukturze spolecz-
nej. Praca wykonana jest na ogét w ramach okreslonych zbiorowosci ludzKich,
Jjest aktem wzajemnego oddziatywania jednostek i grup spotecznych. Wykonanie
pracy przez jednostke, wynika ze spolecznego podziatu pracy. Praca, jako pod-
stawowa forma dziatania czlowieka, prowadzi do zblizenia ludzi w procesie
wspoldziatania i wspotzycia. Daje poczatek roznym formom organizacji spo-
tecznych i zawodowych.

' Zob. M. Przedpelski, Rola pracy w rozwoju spoleczno-gospodarczym, Poznan 1999,
s. 7~ 14,
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Z tak szeroko ujetej definicji pracy wynikaja nastepujace zalozenia socjologii
pracy:

e Praca jest czynnoscia spoleczna, tzn. jej przygotowanie (ustalenia celow,
dobor srodkéw i metod jej wykonania) oraz tok jej realizacji, chocby dotyczyla
potrzeb indywidualnych jednostki, wywiera wpltyw na dazenia, postawy, intere-
sy, a wigc na zachowania innych jednostek i grup;

® Praca wykonana jest w celu zaspokojenia potrzeb (biologicznych, ekono-
micznych, kulturalnych itp.), lecz potrzeby te okreslane sq przez strukture i Kul-
ture grup, do ktorych jednostka nalezy;

e Aby olbrzymia wigkszos¢ prac wykonywanych przez jednostki zostala zre-
alizowana, niezbedna jest wspolpraca wielu jednostek i grup rozproszonych
w czasie i przestrzeni, a wige planowa wspdtpraca, koordynacja wysitkow i kie-
rowanie przebiegiem ich czynnosci’.

Podzial pracy i wyodrgbnianie si¢ kapitatu oraz pracy najemnej tworza spe-
cyficzny system spoleczny, ktory najczgsciej okreslany bywa jako stosunki pra-
cy. W aspekcie jednostkowym ich przedmiotem sa stosunki spoleczne zacho-
dzace w procesie Swiadczenia lub pozyskiwania pracy przez czlowieka, co w ra-
zie podpisania umowy o pracg kreuje wzglednie stale stycznosci przestrzenne
pomigdzy partnerami takiej umowy. Stosunki pracy, pozostajac pod wplywem
otoczenia spolecznego i gospodarczego, stanowig zarazem element systemu tak
poszczegdlnego przedsi¢biorstwa, jak i panstwa. W literaturze fachowej spotyka
si¢ kontrowersyjne opinie o funkcjonowaniu niektorych zasad stosunkéw pracy
wobec tych systeméw. Opinie te utrwalane sa w mysli spoleczno-ekonomicznej
1 stanowia wyraz ciagtosci napi¢é oraz konfliktow pomigdzy praca a kapitalem.
W ciagtosci tej obserwuje si¢ jednak ewoluowanie modeli stosunkow pracy; od
bezwzglednie hegemonicznej pozycji kapitatu do wreez przesadnego faworyzo-
wania pracy. Skrajnym wyrazem owej hegemonii byly obowiazujace jeszcze na
poczatku XI1X w. zakazy zrzeszania si¢ robotnikow i wyznawane poglady o de-
strukcyjnej dla gospodarki roli wzrostu plac. Z kolei przesadne faworyzowanie
pracy doprowadza do ograniczen aktywizowania kapitatu czy wrecz eliminowa-
nia jego prywatnej formy, co znalazlo swoj szczegdlny wyraz w realnym socja-
lizmie.

Opisujac modele stosunkow pracy, mozna je klasyfikowaé wedlug roznych
kryteriow; co zarazem stanowi jednak uproszczenie badanej rzeczywistosci.
W teorii wyodrebnia si¢ najczgsciej model rynkowy (zywiolowy) stosunkow
pracy i model administracyjny (pafnstwowy, zwany rowniez modelem centrali-
stycznym czy socjalistycznym)’. Przechodzenie od modelu administracyjnego

;4 . ’ . P ’ . . . . . . .
“J. Szczepanski, Uwagi o przedmiocie i zadaniach socjologii, [w:] Jak pracuje czlowiek,
Warszawa 1961.
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S. Borkowska, Zarzqdzanie partnerskie, .E:konomia i Organizacja Przedsi¢biorstwa™ 1994 nr 2.
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do rynkowego modelu stosunkow pracy moze przybra¢ posta¢ indywidualizmu
rynkowego, liberalnego kolektywizmu, kontraktowego korporatyzmu czy po
prostu korporatyzmu .

W rzeczywistosci i w praktyce zycia spoteczno-gospodarczego powyzsze
modele nie wystepuja w czystej formie. Wigkszos¢ z nich ma w sobie ,,domiesz-
ki sktadnikoéw z innych, teoretycznie wyodrgbnionych modeli. Warto w zwigz-
ku z tym podja¢ probe¢ wskazania dodatkowych kryteriow, ktére wzbogacaja
mozliwos¢ analizy funkcjonujacych w praktyce stosunkéw pracy. Sadze, ze
przydatnym w tym wzgledzie kryterium moze by¢ efektywnos¢ gospodarki i te-
rytorium, na ktorym dany model stosunkéw pracy obowiazuje. Zastosowanie
kryterium efektywnosci gospodarki danego panstwa jest uzasadnione potrzebg
funkcjonalnosci ekonomicznej stosunkéw pracy. Chodzi tu po prostu o przyjecie
zalozenia sprzezenia zwrotnego pomiedzy stosunkami pracy a efektywnoscia
gospodarcza. Uogdlniajaca hipoteza owego sprzezenia zaklada, ze trafne i po-
prawne rozwigzania w sferze stosunkow pracy wspomagaja rozwoj gospodarczy,
a on z kolei stwarza warunki do umacniania owych rozwiazar.

Postugujac si¢ tymi kryteriami, mozna wskaza¢, z pewnym uogdlniajacym
uproszczeniem, ze mozliwy jest wybor jednego z trzech znaczacych w Swiccie
typéw modeli stosunkéw pracy: europejskiego, japonskiego, amerykanskiego.

2. Europejski model stosunkow pracy

Koncepcja pokoju spotecznego, jako podstawa europejskiego modelu stosunkow
pracy, ujawnia si¢ zwlaszcza w niemieckim wzorcu tych stosunkéw, charaktery-
zujacych si¢ dualng strukturg reprezentacji pracownikow. Uzasadniony wydaje
si¢ poglad, ze sukcesy gospodarcze Niemiec sa konsekwencja umicjgtnego
przelozenia osiagnie¢ w zakresie teorii polityki spotecznej do praktyki gospo-
darczej, czego wyrazem jest system spolecznej gospodarki rynkowe;.

2.1. Niemiecki wzorzec stosunkow pracy

W niemieckim wzorcu stosunkdéw pracy na uwage zastuguje wystgpowanie w
przedsigbiorstwach, obok zwiazkow zawodowych, instytucji rady nadzorczej
oraz rady pracowniczej (Mitbestimmung). W tym pierwszy wypadku chodzi
0 wigczenie wybranej reprezentacji pracownikow do nadzoru firmy. Tym sa-
mym pracownicy uzyskujg wplyw na proces decyzyjny w przedsigbiorstwic.

Y A.Buchner-Jeziorska, Rola parstwa w stosunkach pracy, Polityka Spoleczna™ 1997 nr 2,
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Z kolei rada pracownicza jest sposobem na kooperacj¢ pomi¢dzy menedzerami
a pracownikami w codziennych sprawach firmy. Trzeba jednak. podkresli¢, ze
w modelu tym przewodniczacym rady nadzorczej jest zawsze reprezentant ak-
cjonariuszy i jego glos jest rozstrzygajacy w sytuacjach impasu w gtosowaniu.

Postugujac si¢ przykladem jedenastoosobowej rady nadzorczej, pie¢ miejsc
przypada w niej pracownikom firmy, a szes$¢ nalezy do przedstawicieli pracow-
nikéw-akcjonariuszy. Z tych pigciu miejsc dwa obsadzone sa przez przedstawi-
cieli rady-nadzorczej, a trzy przez zwiazki zawodowe. Jedno z miejsc w radzie
nadzorczej jest rezerwowane dla przedstawiciela $redniego kierownictwa.
Przedstawiciel ten jest wybierany spos$rod i przez $rednie Kierownictwo oraz
pracownikéw umystowych. Ten przykfad swiadczy o dazeniu do ciagtego od-
twarzania stanu rownowagi w realizacji interesow kapitalu i pracy, przy zatoze-
niu utrzymania prawa wlasnosci prywatnej. Przy innej liczbie czlonkéw rady
nadzorczej zasada stosowanego, wigkszosciowego parytetu pracodawcow jest
zachowana’. Z kolei dodatkowym zabezpieczeniem intereséw pracownikow jest
wymog uczestnictwa w radzie nadzorczej menedzera personalnego firmy, co
jednak warunkowane jest zgodg tych czlonkow rady, ktorzy wybrani sq sposrod
pracownikow. Od roku 1976 niemieckie prawo zapewnia pracownikom jedna
trzecig miejsc w radzie nadzorczej przedsigbiorstwa, cho¢ zwiazki zawodowe
daza do rownego podziatu tych miejsc.

Jak wspomniano, Niemcy maja duze osiagnigcia zarobwno w teorii, jak i w
praktyce na polu wspotpracy migedzy pracodawcami i menedzerami a pracowni-
kami. Szczegdlnym tego wyrazem jest instytucja rady pracowniczej, ktorej po-
czatki siegaja potowy XIX wicku’. Rada pracownicza sklada si¢ z przedstawi-
cieli robotnikow lub menedzeréw. Jesli firma jest przedsigbiorstwem wieloza-
ktadowym, to przedstawiciele rady pracowniczej zakladu wehodza w sklad rady
tworzonej w centrali.

Rada ma istotny wplyw na zarzadzanie firma, co wyraza si¢ w jej czterech
waznych uprawnieniach: do uzyskiwania informacji, konsultacji, badania spraw
firmy, uczestnictwa w radzie nadzorczej.

Uprawnienia te dotyczaq zarowno ekonomicznych, jak i socjalnych spraw
firmy. W zakresie spraw ekonomicznych w gre wchodza m.in. kwestie fuzji,
transferu, zamknigcia firmy, kontraktow, realokacji, struktury organizacyijne;j.
decyzji finansowych. Sprawy socjalne odnosza si¢ do zwolnien pracownikow,
systemu plac, szkolenia, podziatu zysku, bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
oraz pomocy w organizowaniu czasu wolnego.

°B. Wilpert, Research on Industrial Democracy and German Case, ,Industrial Relation Jo-
urnal”, Spring 1975 6/1, s. 53 ~ 64.

®E. Furstenberg, Work Participation in Germany, ,International Institute for Labor Stu-
dies”, Biulletin 1979 nr 6, 5. 1 — 55.
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Rada pracownicza w przeciwienstwie do zwiazkow zawodowych nie ma
uprawniefi do oglaszania i organizowania strajku. Jednak, wspolpracujac ze
zwigzkami zawodowymi, wspiera je rowniez w wypadku strajku, o ile pracow-
nicy firmy uznaja strajk za uzasadniony, co warunkowane jest dobrem pracow-
nikéw i firmy’. Wspotdziatanie to ujawnia si¢ nie tyle w sytuacjach strajkowych,
ile w rozwigzywaniu codziennych problemoéw firmy. Wiasnie potrzeba skutecz-
nego w sensie spolecznym rozwiazywania tych probleméw stanowi niezbedny
warunek dualnej struktury reprezentacji pracownikow. Niemieckie prawo naka-
zuje utworzenie rady pracowniczej, ktdra konstytuuje si¢ metoda tajnych i bez-
posrednich wyboréw czlonkow rady. Jej liczebno$¢ uzalezniona jest od liczby
zatrudnionych pracownikow. W przedsigbiorstwie zatrudniajacym 100 pracow-
nikow rada sklada si¢ z pigciu czlonkow. Przed dyskryminacjq ze strony praco-
dawcow cztonkowie rady pracowniczej chronieni sq specjalnymi prawami, doty-
czacymi zwlaszcza zakazu zwalniania z pracy czy mozliwosci przeznaczenia
czescei czasu pracy na obowiazki wynikajace z uczestnictwa w radzie.

Uprawnienia rady pracowniczej okreslaja szczegolowo regulacje prawne.
Najogolniej mozna stwierdzi¢, ze uprawnienia te odnosza si¢ do caloksztaltu
spraw personelu oraz kontroli i analizy wykonania w miejscu pracy obowiazuja-
cych przepisow. Z analiz tych wynikaja wnioski dotyczace doskonalenia prawa,
ze szezegOlnym uwzglednieniem mozliwosei poprawy relacji zachodzacych
pomigdzy pracodawca a pracownikami. Doskonalenie prawa oznacza interwen-
cj¢ panstwa w te relacje, co jest w pelni akceptowane wowcezas, gdy zmierza do
rownowazenia uprawnien pracodawcow z prawami pracownikow.

Niemiecki model stosunkOw pracy, uznawany za wzorcowy w Europie Za-
chodniej, mozna uzupetni¢ przedstawieniem specyficznych cech tych stosun-
kow, ktore uksztattowaly si¢ w panstwach skandynawskich oraz w Szwajcarii.

2.2. Skandynawski model stosunkow pracy

W panstwach skandynawskich istnieje wyrazna dominacja pafstwa i zwigzkow
zawodowych w obszarze okreslonym jako stosunki pracy. Pozycja pracownika
jest tu bardzo silna, czego wyrazem jest trudnos¢ jego zwolnienia. Ponadto pra-
cownik ma zagwarantowane liczne $wiadczenia socjalne. W krajach skandynaw-
skich duzy wplyw zwigzkow zawodowych na stosunki pracy potwierdzaja bada-
nia. W latach 1990 — 1992 okolo 60% dyrektorow personalnych przedsigbiorstw
szwedzkich stwierdzito utrzymanie si¢ wplywu zwigzkéw zawodowych na nie-
zmienionym poziomie, a w roku 1991 wplyw ten 29% ocenialo jako wigkszy niz

"D. Sadowski, U. Backes-Gellner, B. Frick, Wspoldecydowanie w Niemezech, w: Nego-
cjacje. Droga do paktu spolecznego, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 1995, s. 43 ~ 45,
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poprzednio. Rola zwigzkéw zawodowych jest tak znaczaca, iz wrecz mozna
wyodrebnié ,,szwedzki model stosunkéw pracy”™

2.3. Szwajcarski model stosunkéw pracy

Natomiast w Szwajcarii stwierdza sig, ze integracja panstwa w stosunki migdzy
pracodawcami a pracownikami ma na celu utrzymanie ,,pokoju spolecznego”.
Po raz pierwszy ogloszono go tam w roku 1937, a odnowiono w 1974. Istota
pokoju spofecznego sprowadza si¢ do rozwigzywania wszelkich sporéw i kon-
fliktéw w pracy na drodze pertraktacji i porozumienia. Strajki, bunty i jakakol-
wiek czynna walka o nowe uprawnienia sg niedopuszczalne tak w sektorze pu-
blicznym, jak 1 prywatnym. ,JesteSmy przede wszystkim obroficami tego, co
najlepiej optaca si¢ pracownikom, a pokdj w sferze pracy przyniost wiele dobre-
go” oswiadczyt w roku 1978 pr7cw0dn|czqcy Federacji Szwajcarskich Zwiaz-
kow Zawodowych

3. Amerykanski model stosunkow pracy jako funkcja neoliberalnych
zasad gospodarki

Drugi model omawianych stosunkéw pracy umownie mozna nazwaé amerykan-
skim. Charakteryzuje si¢ on przewaga uprawniefi pracodawcow. Przewaga ta
wynika z idei modelu, w ktorym zakfada si¢, ze efektywna dzialalno$é gospo-
darcza moze zosta¢ osiaggnigta dzigki respektowaniu zasad doktryny neoliberal-
nej. Jednak i tu panstwo poprzez znacznie rozbudowane regulacje prawne tak
ksztaftuje stosunki pracy, by wspomniana przewaga stuzyla rozwojowi gospo-
darczemu. W ogdlnym trendzie, zdaniem niektérych ekonomistow, rozbudowa
ta idzie zbyt daleko w kierunku ograniczenia uprawnien pracodawcow, co nie
stuzy dobrze gospodarce.'® Jeszcze na poczatku XIX w. model amerykanski
charakteryzowal si¢ minimalng ingerencja panstwa. Jednak w konsekwencji
ujawniajacych si¢ coraz czesciej sporéw miedzy pracodawcami a pracownikami
od polowy XIX w. konieczne stalo si¢ rozstrzyganie tych spraw przez sady i le-

%P.Gunnigle, Ch. Brewster, M. Morley, Continuity and Changing in Europe-an Indu-
strial Relations, Evidence from a 14-country Survey, ,,Personnel Review” 1994 vol. 23, s. 12.

? Zwiazki zawodowe w Europie Zachodniej i Ameryce Polnocnej, Centralny Osrodek Doku-
mentacji Prasowej przy PAP, Warszawa 1979,

M. 0. Reynolds, The Myth of Laborv Inequality of Bargaining Power, ,Journal of Labor
Research” 1991 nr 2.
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gislature. Rezultatem jest jedno z najobszerniejszych w $wiecie i szczegdlowo
opracowane prawo pracy. Jego charakterystyczne cechy uzasadniaja uznanie
amerykanskiego modelu stosunkéw pracy za istotnie odmienny od funkcjonuja-
cych w innych krajach. Najwazniejsze odmiennosci dotycza nastgpujacych kwe-
stii:

» zroznicowanie procedur postgpowania wobec pracownikow w poszezegol-
nych sektorach gospodarki,

» regulacji prawnych zezwalajacych na samodzielne tworzenie w obrebie
firmy zasad odnoszacych si¢ do relacji miedzy pracodawcy i menedzerami
a pracownikami,

* poza zwigzkami zawodowymi nie istnieje w obrgbie firmy inna reprezenta-
cja pracownikow,

* zarzadzanie firmg prowadzi si¢ bez udziatu reprezentacji pracownikow.

Jednak zr6znicowania te i relacje wspieraja si¢ na przejrzystosci i drobiaz-
gowo sformulowanych uprawnieniach oraz obowigzkach zaréwno pracownika,
Jak i pracodawcy. Funkcjonalno$é gospodarcza tych rozwiagzan wzmocniona
zostaje twardym i konsekwentnym ich egzekwowaniem wedlug starorzymskiej
zasady dura lex, sed lex. Przyjmuje si¢, ze w relacjach pracodawca-pracownik
uprawnienia tych dwdch podmiotow stosunkéw pracy wynikajq z prawa natury
oraz tradycji. Relacje te pozostaja we wzglednej sytuacyjnej rownowadze wobec
ustalonych i przyjetych przez strony obowigzkow.

W amerykafiskim modelu stosunkow pracy sadom przypisuje si¢ szczegdlnie
wazng role nie tylko w rozstrzyganiu sporéw, ale i ksztaltowaniu tych stosun-
kow. Akceptowany w nich liberalizm nie krgpuje przedsigbiorczoscei i to zarow-
no pracodawcy, jak i pracownika, chociaz prawo pracy jest bardzo rozbudowa-
ne. Warunki do przedsigbiorczosci tworza wspomniane wyzej zréznicowane,
i tym samym zindywidualizowane procedury postgpowania wobec pracowni-
kow. Procedury te maja na wzgledzie osiaganie sprawiedliwoscei interpretowane;
w aspekeie: uzytecznosci, rownosci i intuicyjnosci.

Uzyteczno$¢ oznacza, iz szczegdlnym dobrem, jakim jest sprawiedliwosc,
nalezy obdarzy¢ jak najwigksza liczbg obywateli. Sprawiedliwos¢ osigga si¢ na
drodze réwnowazenia obowiazkoéw i praw jednostek, a nierdwnosci materialne
sq uzasadnione wktadem pracy, jakiego one dokonuja w miejscu pracy i w spo-
lecznym podziale pracy. Podobne uzasadnienie sprawiedliwosci odnosi si¢ do
legalnie nabytego i posiadanego kapitahu. Intuicyjno$¢ oznacza natomiast moz-
liwos¢ efektywnego balansowania wsrdd ustalonych zasad w obrgbie stosunkow
pracy. W odniesieniu do sprawiedliwosci intuicyjnos¢ mozna, z przystosowa-
niem wielu jej zréznicowanych postaci, porowna¢ do zasad dotyczacych rowno-
Sci i wolnosci czlowieka oraz jego praw do posiadania wlasnosci.

Te trzy ujecia sprawiedliwosci moga prowadzi¢ do wielce zrdznicowanych
pogladéw na temat tego, jak nalezy stosowa¢ prawo w konfliktach migdzy pra-
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codawea a pracownikami. Pierwsze ujecie wskazuje, ze prawo powinno fawory-
zowac takie dziatania pracownikéw, w ktorych efekcie zwigksza si¢ produkcja
dobr i ustug zaspokajajacych potrzeby poszczegdlnych obywateli i spoleczen-
stwa jako calosci. Idea egalitaryzmu sugeruje natomiast szczegdlna ochrong
0sob najstabszych, biednych i tych, ktorym si¢ nie powiodlo. Trzecie podejscie
sugeruje mozliwos¢ godzenia uzytecznosci z egalitaryzmem. Kierujac si¢ indy-
widualnym do$wiadczeniem, pracodawca i pracownik na wlasne ryzyko podej-
muja dzialania w kierunku rozwiazywania pojawiajacych si¢ probleméw w rela-
cjach pomigdzy nimi. Sposoby tych dziatan cechuja si¢ uzytecznoscia czy wrecz
praktycznoscig, podporzadkowana efektywnosci ekonomicznej.

Amerykanski model stosunkéw pracy ksztaltowat si¢ gléwnie pod wplywem
ustanawianych od konca XIX w. aktow prawnych regulujacych te stosunki. Akty
te zarowno w jezyku potocznym, jak i naukowym najczgsciej nosza imiona ich
inicjatorow i tworcow. Do znaczacych w omawianych kwestiach naleza: Sher-
man Anti-Trudst Act — 1890, Clayton Act — 1914, Railway Labor Act — 1920,
Norris-La Guardia Act — 1932, National Labor — Management Relation (Traft-
Hartley) Act — 1947, Labor — Management Reporting and Disclosure (Lan-
drum-Griffin) Act — 1959, Civil Service Reform Act — 1978".

Amerykanski model stosunkéw pracy jest funkcja neoliberalnych zasad go-
spodarki i zwigzanych z nimi regut zachowan organizacyjnych pracownikow
i pracodawcow. Charakterystyczne cechy tego modelu mozna w skrocie okreslic
nastepujaco:

» W duzych organizacjach stalos¢ zatrudnienia jest mozliwa pod warunkiem
dobrego wykonywania powierzonych zadan. Stalos¢ ta nie oznacza jednak za-
trudnienia na cale aktywne zycie zawodowe. Zatrudnienie lub zwolnienie pra-
cownika moze nastapi¢ w kazdym czasie, co ujawnia si¢ duza mobilnoscig za-
réwno wsrod robotnikow, jak 1 menedzerow.

» Stosunki mi¢dzy zwiazkami zawodowymi a menedzerami sa raczej prze-
ciwstawne niz kooperacyjne. Wigkszos¢ menedzerow traktuje zwiazki zawodo-
we jako zewnetrznego i zbednego intruza w firmie, ktoremu nalezy si¢ przeciw-
stawia¢ zawsze, gdy jest to mozliwe. Z Kolei zwiazkowcy zakladajg, ze mene-
dzerowie zainteresowani sg gléwnie obnizeniem kosztéw produkcji, zatem do-
brobyt pracownikéw moze by¢ chroniony tylko przez zwigzkowa czujnos$c¢ i pra-
wo do strajku.

*» Organizacje zwiazkowe tworza si¢ wedle zasady wykonywanego zawodu,
co doprowadza do istnienia wielu zwigzkéw w jednej firmie. Ponadto robotnicy
oraz pracownicy umystowi przynaleza do odrgbnych zwiazkéw zawodowych.
Natomiast kierownicy z reguly nie naleza do zadnego zwiazku.

et Byars, L. W. Rue, Human Resource Management, Irwin, Boston 1991, s. 401 - 407,
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e Jakakolwiek identyfikacja z lokalnym zwiazkiem zawodowym jest rela-
tywnie staba z dwoch powodéw. Po pierwsze, lokalny zwigzek zawodowy jest
podporzadkowany centrali krajowej zarbwno w aspekcie zadan, jak i procedury
dzialan. Centrala zwykle wysyla swego przedstawiciela do lokalnych negocjacji
z pracodaweg i od niej rowniez zalezy finansowe wsparcie podczas strajku. Po
drugie, lokalny przedstawiciel zwiazkowy jest zarazem pracownikiem danej
firmy. Natomiast przedstawiciel centrali jest przez niq wynagradzany i nie iden-
tyfikuje si¢ z zadng firma.

» Porozumienia pracodawcy ze zwigzkami sa kompleksowe i obszerne. Do-
tycza nie tylko terezniejszosci, ale odnosza si¢ réwniez do przysztych praw
1 obowiazkéw uczestnikéw porozumienia. Obejmuja wszystkie zywotne sprawy
zaréwno dla- pracownikéw, jak i procesu produkcji. Pracownik przekonany
0 naruszeniu przez menedzment zawartej umowy moze zlozy¢ skarge.

» Kontrakty na ogot zawierane sa na okresy trzyletnie, z uwzglednieniem
wzrostu pfac w drugim i trzecim roku jego obowigzywania. Zalamanie si¢ umo-
wy przed zakonczeniem Kontraktu moze wystapi¢ z powodu wstrzymania pro-
dukcji. Natomiast strajk moze by¢ rozpoczety lub zakonczony na kilka tygodni
lub miesiac po jego ogloszeniu. Koszty z nim zwiazane moga by¢ przedmiotem
wspolnych rozstrzygnigé pracodawcow i zwigzkéw zawodowych.

* Rzadowe regulacje stosunkow pracy sq zwykle szczegotowe i komplekso-
we. Uwzgledniaja one fakt, iz zwiazki zawodowe i pracodawcy podejrzewajq si¢
wzajemnie o probg uzyskania mocniejszej pozycji w tych stosunkach. Pozosta-
wiajac partnerom swobodg¢ organizowania si¢ i wybor sposobu rozstrzygania
spraw, wymaga si¢ jednak od nich szczegotowego okreslenia warunkéw i metod
wykorzystania broni ekonomicznej w realizacji swoich interesow' %,

Trzeba podkresli¢, ze w modelu amerykanskim wysoki wzrost zatrudnienia ma
miejsce gtownie dzigki powstawaniu nisko kwalifikowanych i stosunkowo nisko
oplacanych miejsc pracy, czesto o charakterze nietrwalym (o wysokiej rotacji
Jedne miejsca sy tworzone, a inne likwidowane). Procesy prozatrudnieniowe
i wysoka dynamika rynku pracy dotycza tam przede wszystkim zawodow ustu-
gowych, a w mniejszym stopniu przemystu, jednakze przy dominacji sfery ustug
wazy to decydujaco na wzroscie zatrudnienia i spadku bezrobocia w calej go-
spodarce. Nie bez znaczenia sa tu tez relatywnie nizsze anizeli w Europie Za-
chodniej koszty optacania pracy, co zwigzane jest glownie z mniejszymi obcig-
zeniami tych kosztow na $wiadczenia socjalne i z nizszymi podatkami.

e ——————
12 ; : . . y st
L.Reynolds, S. Masters, C. Moser, Labor Economics and Labor Relations, Prentice-

Hall, New Jersey 1986, s. 355 — 356.
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4. Stosunki pracy w ujeciu japonskim

Wsréd modeli stosunkow pracy wyrdznia si¢ wzorzec japonski. Cechuje si¢ on
paternalistycznymi relacjami pomigdzy pracodawca a pracownikiem. Jego
szczegolnym wyrazem jest trwalo$¢ zatrudnienia i znikoma mobilno$¢ pracow-
nikow. Model ten ksztattowal si¢ w Japonii w procesie zmian zachodzacych
w gospodarce. W polowie XIX wieku Japonczycy zauwazyli narastajace opoz-
nienia w rozwoju gospodarczym kraju, bedace konsekwencja jego izolacji. Od
tego czasu wdrozono wiele rozwiazan wre¢cz zmuszajacych firmy, zwlaszcza
przemystowe, do nawigzywania kontaktow z rozwinig¢tymi gospodarczo krajami.
Rezultatem byl wzrost wielkosci 1 rozwoj tych firm obserwowany w ciagu ostat-
niego stulecia. Z kolei poza wptywem konkurencji migdzynarodowej pozosta-
waly firmy mate i rolnictwo, co ograniczalo ich rozwdj. Efektem zréznicowane-
go wzrostu jest w Japonii sektor gospodarki rozwinigtej i sektor gospodarki za-
cofanej. W rozwinigtym oraz efektywnym sektorze place sa wyzsze, a fizyczne
warunki pracy lepsze w poréwnaniu z sektorem nierozwinigtym. Ten ostatni
spetnia funkcje pomocnicze dla sektora rozwinigtego, czego wyrazem jest wia-
czanie matych firm do wspolpracy z duzymi na zasadzie subkontraktéw. Jednak
kontrakty te zostaja zrywane w sytuacji pojawiajacego si¢ kryzysu gospodarczego.

Osobliwoscig japonskiego modelu stosunkéw pracy jest tzw. zatrudnianie na
cate zawodowe zycie, glownie przez duze przedsigbiorstwa. Rozpoczynajacy
w nich swoja prace zawodowa miody pracownik ma szans¢ wejs¢ do zbioru
,standardowych pracownikow”, ktoérzy otrzymuja wyzsze place i dodatkowe
$wiadczenia socjalne. Pracownicy spoza tego zbioru uzupetniaja potrzeby perso-
nalne w okresie jej koniunktury i jako pierwsi bywaja zwalniani w razie klopo-
tow. Natomiast zwolnienia ,,standardowych pracownikow” moga nastapic jedy-
nie w sytuacji glebokiej recesji"”.

System zatrudnienia na cale zycie jest jednym z gléwnych czynnikéw kreu-
jacych specyficzng lojalnos¢ pracownikéw wobec pracodawcy. Wyraza si¢ ona
nie tylko przywiazaniem pracownika do firmy, ale wysokim poziomem zdyscy-
plinowania, rzetelnosci w wykonywaniu swoich obowiazkéw i troska o chocby
najmniejsze usprawnienie pracy. Lojalnos¢ ta uzewnetrznia si¢ rowniez w dzia-
lalnosci zwiazkow zawodowych. Przede wszystkim sa one organizowane wsrod
statych pracownikéw i nie podwazajg $wiadomosci przynaleznosci pracownika
do firmy. Shuzy temu zwigzkowa struktura organizacyjna, w ktorej wilasnie or-
ganizacje zwigzkowe poszczegolnych firm tworza federacje.

Federacje zwiazkowe szczebla krajowego dziela si¢ gtownie wedlug kryte-
riéw przynalezno$ci partyjnej. Najwigksza centrala federacji, Sohyo, ma orienta-

B K. Kazuotoshi, Lifetime Employment in Japan, Monthly Labor Review, 1984, s. 43 — 35.
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cje marksistowska i identyfikowana jest z partia socjalistyczng Japonii. Druga co
do wielkosci federacja zwiazkowa, Domei, o antykomunistycznej orientacji
wspomagana jest przez parti¢ socjalistycznej demokracji. Zaskakujacy jest fakt,
ze do federacji Sohyo, przynalezy najwigcej zwiazkowcow z panstwowych
przedsigbiorstw. Wiosng kazdego roku zwiazki zawodowe podejmujg akcje pla-
cows, ktdora okresla si¢ nazwa Shunto. Wskazany zwiazek zawodowy probuje
osiagna¢ nowg ugode placowa z pracodawcami, ktora stanowi¢ bedzie wzor dla
innych organizacji zwigzkowych. Wybrana do tych prob pora roku sprawia, iz
zbiorowe przestrogi, negocjacje i strajki w Japonii koncentruja si¢ wiosna.

Partnerami w tych negocjacjach oprocz pracodawcéw sg ich dobrze zorgani-
zowane instytucje przedstawicielskie. Japonska Federacja Stowarzyszen Praco-
dawcow — Nikkeiren — skutecznie reprezentuje interesy swoich czlonkéw. Koor-
dynuje ich dzialalno$¢ w zakresie lokalnych rynkéw pracy, eksponuje punkt
widzenia pracodawcow na wazne kwestie pracy i polityki spolecznej oraz do-
starcza przydatne informacje swoim czlonkom. Podobng dzialalno$¢ prowadzi
inne znaczace w Japonii przedstawicielstwo pracodawcow — federacja Organiza-
cji Ekonomicznych (Keidenren).

5. Tendencje unifikacyjne w stosunkach pracy

Wyszezegdlnione wyzej modele stosunkéw pracy maja wiele wspolnych cech.
Jedna z nich jest obserwowana od dziesi¢ciolecie akceptacja wzrostu wplywu
panstwa i reprezentantow pracownikow na ksztaltowanie tych stosunkéw. Do
weiaz przeciwstawiajacych si¢ tym wplywom organizacji dolaczaja w ostatnich
latach rowniez niektorzy reprezentanci nauki. W wypadku poddawanego krytyce
modelu stosunkéw pracy w USA, jego zwolennicy uzasadniaja potrzebg utrzy-
mania osiagnigtego stopnia ingerencji panstwa w stosunki pracy, gdyz praco-
biorca nawet przy tej interwencji znajduje si¢ na stabszej pozycji wobec praco-
dawcy'. Wiasnic przekonanie o tej nieréwnosci bylo powodem uchwalenia
w USA wymienionych wyzej aktow ksztaltujacych stosunki pracy.

Poza oméwieniem wybranych modeli stosunkéw pracy odrgbnego uwzgled-
nienia wymaga problem ich ,,umigdzynarodowienia”. Utrzymujace si¢ tendencje
integracji gospodarczej wielu pafistw stawiaja przed tymi stosunkami wyzwanie
unifikacji.

Przykladem procesu unifikowania stosunkow pracy jest model europejski.
Znajduje si¢ on obecnie w procesie integracji, ktorego podstawg stanowia praw-

" A. Szatkowski, Problem nieréwnosci sit w amerykanskim modele stosunkéw pracy, ,,Go-
spodarka Narodowa” 1995 nr 12. ‘
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ne rozwigzania dotyczace Unii Europejskiej. W modelu tym uwzglednia sig
wielkos$¢ elementow wiazacych si¢ ze stosunkami pracy. W gre wchodza istotnie
wazne kwestie pracownicze, takie jak swoboda przemieszczania sig, zatrudnia-
nia, zwolnien, niedyskryminacji, czasu i warunkéw pracy, awansu zawodowego,
partycypacji w zarzadzaniu. Kwestie te w aspekcie integracji Europy komplikuja
si¢, gdyz w rachubg wchodzi nie tylko uwzglednianie relacji pomigdzy praca
a kapitatem w obrgbie firmy i kraju, ale dostosowanie wielu norm prawnych
w poszczegblnych krajach Unii do pakietu praw socjalnych zatwierdzonych
miedzynarodowa konferencja w Maastricht w roku 1991. Protokét tej konferen-
cji nie zostal zaakceptowany tylko przez jedno z éwezesnych dwunastu panstw
Unii. Przedstawiciele jedenastu pafstw stwierdzili, ze maja na celu ,,rozwoj
zatrudnienia, popraw¢ warunkow zycia i pracy, wlasciwa ochrong socjalna, dia-
log migdzy kierownictwem a pracownikami, rozwoj zasobow ludzkich skiero-
wany na trwale 1 wysokie zatrudnienie oraz zwalczanie izolacji spolecznej i za-
wodowej”’s. Przed podpisaniem traktatu w Maastricht prawa zatrudnianych
obcokrajowcow respektowane byly na zasadzie dwustronnych umow.

Wprowadzane w ostatnich latach zmiany w polskim prawie pracy, w tym
szczegolnie w kodeksie pracy, zmierzaja do regulacji zgodnych ze standardami
Unii Europejskiej. Jednak roznice nadal sq znaczace, co odzwierciedla poziom
rozwoju gospodarczego, a uwidacznia si¢ w poziomie zycia. Szczegdine zagro-
zenia utrzymania rozwoju gospodarczego tkwig w systemie ubezpieczen spo-
lecznych. Natomiast wspomniana zgodno$¢ dotyczy instytucjonalnych plasz-
czyzn stosunkow pracy, wyrazajaca si¢ gtownie dualng struktura reprezentacji
pracownikow. Jej wyrazem jest mozliwos¢ obrony ich interesow tak przez radg
pracownicza, jak i1 zwigzek zawodowy.

Wedlug polskiego prawa zarzadczego pracodawcq jest jednostka organiza-
cyjna, ktorej Kierownictwo ma mandat do zarzadzania nia i kierowania zatrud-
nionymi w niej pracownikami bez wzgledu na to, czy jednostka ta posiada o0so-
bowos¢ prawna, czy nie. W szczegolnosci moze nim by¢ wydzielona czg$é oso-
by prawnej. Ten model zarzadezy pracodawcey godzi w interesy zbiorowe pra-
cownikow. W tej sferze stosunkow szczegdlnie wazne jest, by partnerem zwigz-
ku zawodowego byl rzeczywisty pracodawca, zdolny do samodzielnego podej-
mowania decyzji, ktorych stosunki gospodarcze i finansowe sq czesto bardzo
powazne. Tymczasem wedlug obowigzujacych przepisow kontrahentem pra-
cownikoéw zatrudnionych w wewngtrznym zakladzie pracy jest ten zaklad — pra-
codawca, catkowicie uzalezniony od zarzadu osoby prawnej, do ktorej nalezy.
Polskie prawo, przymyka jednak oczy na t¢ zaleznos¢, kazac pracownikom pro-
wadzi¢ rokowania oraz spory zbiorowe z podmiotem niezdolnym do podejmo-
wania decyzji.

“R.Blanpain, M. Mate Y, Europejskie prawo pracy w polskiej perspektywie, Warszawa
199388522 7,
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6. Uwarunkowania stosunkow pracy w okresie przemian systemowych

Uwolnienie gospodarcze i otwarcie gospodarcze na $wiat to czynniki, ktore mo-
ga wywierac istotny, zaréwno pozytywny, jak i negatywny wplyw na jakos¢
srodowiska pracy.

Wsréd ,,szans”, ktore wraz z gospodarka rynkowa pojawily si¢ przed srodo-
wiskiem pracy, wymieni¢ nalezy: nowe technologie, nowe techniki organizacyj-
ne, nowoczesne maszyny, urzadzenia i narze¢dzia pracy, wigksze wymagania
dotyczace poziomu kwalifikacji zatrudnionych, kultury i jakosci pracy oraz kon-
kurencyjnosci produktow, dazenie do racjonalizacji gospodarowania czynnikiem
ludzkim, a takze wzrost pozycji spolecznej, zawodowej i materialnej pracowni-
kow.

Weczesne stadium gospodarki rynkowej, w ktorym dochodzi do glosu tzw.
drapiezny Kapitalizm, wytworzylo sprzyjajace warunki do powstawania swoiste-
go lobby pracownikéw i pracodawcow, zagrazajacego ochronie pracy. Zbiez-
nos¢ interesow, oparta na priorytecie krétkookresowego rachunku ekonomicz-
nego, razacy brak podstawowej wiedzy z zakresu prawa oraz bezpieczefstwa
i higieny pracy, a takze niedostosowanie prawa do realiow sceny gospodarczej
to gléwne przyczyny degradacji srodowiska pracy, a tym samym degradacji
czlowieka w procesie pracy. Wsrdd istotnych uwarunkowan niezadowalajacego
stanu $rodowiska pracy nalezy wymieni¢ sytuacj¢ na rynku pracy. Bezrobocie
i ogromna konkurencja na rynku pracy w Polsce spowodowaly istotng zmiang
relacji migdzy pracodawcami i pracownikami. Umacnia si¢ pozycja pracodaw-
cow, ktorzy w wigkszym stopniu niz w przeszlosci decyduja o warunkach za-
trudnienia i pracy. W tej sytuacji wielu pracownikéw, chcac utrzymac miejsce
pracy, awansowac¢ lub podnies¢ standard zycia, podejmuje zadania przekraczaja-
ce ich mozliwosci psychofizyczne. Pracujac po kilkanascie godzin na dobe,
ustawowo dni wolne od pracy poswigcaja na ,,dorabianie” do pensji lub nauke,
niewielka czg¢$¢ dochodu przeznaczaja na wypoczynek. Widmo utraty zatrudnie-
nia wywoluje wigc wsrdd pracownikéw zachowania nie sprzyjajace zdrowiu,
a takze niejednokrotnie zmusza ich do zaakceptowania narzuconych przez pra-
codawcow warunkow pracy. Pracodawey — poszukujacy zrodel zysku — ograni-
czaja wydatki na zapewnienie odpowiedniego standardu warunkow pracy. Czgs¢
przedsigbiorcow przejawia postawy konsumpcyjne, o nie sprzyja inwestycjom
skierowanym na unowoczesnienie $rodowiska pracy. Ponadto nalezy zwr6ci¢
uwage na tzw. barierg ignorancji, przejawiajaca si¢ niedocenianiem przez wielu
pracownikow znaczenia warunkow pracy do poprawy efektywnosci pracy. Wy-
stepuja réwniez dalsze bariery: finansowa, organizacyjna, czasowa i psycholo-
giczna. Aby dokonaé wiasciwych wewnetrznych alokacji i przekwalifikowan
Kadr, trzeba w pierwszej mierze dysponowac rzetelnym, dobrym warsztatowo
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prognozowaniem i planowaniem zatrudnienia. Jako$¢ planowania zatrudnienia
w polskich przedsigbiorstwach jest na ogot zenujaco niska. Na wewnetrzne alo-
kacje i przekwalifikowania kadr trzeba miec pieniadze, trzeba umiec ten proces
zorganizowac¢ i skoordynowa¢. Model zarzadzania potencjalem spolecznym
zapewne nie uchroni przed redukcjami zatrudnienia w firmie, ktora juz znalazta
si¢ w krytycznej sytuacji.

Tymczasem w wielu polskich firmach pracownicy i ich reprezentacje zacho-
wuja si¢ zbyt biernie, nieche¢tnie badz nawet wrogo do prob zmian tresci i miej-
sca pracy (w ramach firmy) oraz r6l zawodowych. Pomigdzy pracownikami
i zarzadem wystepuje czgsto bariera nieufnosci i niechgci. Pracownicy i zwiazki
zawodowe, zwlaszcza w firmach panstwowych i prywatyzowanych, nadal naj-
chetniej zajmuja pozycje krytykujacych i rozliczajacych dyrekcje. Trudno wtedy
o partnerskie wspotdziatanie. Naturalnie oczekiwanie, ze dyrekcje same — bez
aktywnego udzialu pracownikoéw i wsparcia wszystkich liczacych si¢ w firmie
sit — sa w stanie zapewnic¢ sukcesy i stabilno$¢ zatrudnienia, ma charakter zycze-
niowy i jest rodem z poprzedniej epoki.

7. Wplyw przeksztatcen wlasnosciowych na stosunki pracy

W celu poznania opinii pracownikow prywatyzowanych lub juz sprywatyzowa-
nych przedsigbiorstw o dokonujacych si¢ w gospodarce przeksztalceniach spo-
tecznych przeprowadzono, wiosng 1997 roku, wsrdd zaldg 18 prywatyzowanych
przedsigbiorstw ankiete. W badaniach przyjeto, ze kluczowym elementem prze-
ksztatcen, ksztaltujacym ogolny stosunek pracownikow do zachodzacych prze-
mian systemowych, jest proces prywatyzacji.

Zas wsrod skutkow zachodzacych w naszym kraju zmian wymieni¢ nalezy
znaczny wzrost réznic migdzy ludzmi, przyspieszong polaryzacje spoleczenstwa,
krystalizowanie si¢ i krzyzowanie interesow grupowych.

Badania wykazaly, ze zadowolenie z pracy moze mie¢ rozne podloze. Czesé
ludzi uwaza, ze w pracy mozna si¢ uczy¢ samorealizowaé, sprawdzaé.

Pracownicy, ktorzy tak to postrzegaja, w odpowiedzi na pytanie dotyczace
pozadanych cech miejsca pracy wskazali:

* samodzielnosé,

» mozliwos¢ szybkiego awansu,

* poczucie robienia czego$ potrzebnego,

* uzaleznienie wysokosci zarobkow od wlozonego wysitku.

Z, drugiej strony stoja ci, ktorzy traktuja prace jako przykry obowiazek, a wigc
cenigcy takie zajecia, ktore wymagaja mozliwie niewielkiego zaangazowania,
podkreslaja:
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e dobre kontakty z ludzmi,

s brak zagrozenia zwolnieniem,

» krotki czas pracy,

» praca malo meczaca,

e duze zarobki.

Zazwyczaj za najbardziej pozadang cechg uwaza si¢ te, ktorej wlasnie bra-
kuje. Mozna wigc wysuna¢ wniosek, ze powyzsze deklaracje sa postulatami
zmian w pracy.

W swietle badan przeksztalcenia spoleczne w gospodarce przynosza polep-
szenie sytuacji firm oraz przyczyniaja si¢ do ich efektywniejszego i bardziej
konkurencyjnego dziatania niz dotychczas. Badania wskazuja, ze postrzegaja to
rowniez pracownicy przeksztalcanych przedsigbiorstw. Zagadnieniem wielce
kontrowersyjnym jest konkretny ksztalt przysztych rozwiazaf ustrojowych
opartych na gospodarce rynkowej oraz sposob dochodzenia do nich. Istniejace
w tym zakresie poglady sa wyraznie przeciwstawne. Trudno wigc jednoznacznie
stwierdzi€, czy przyszly ksztalt gospodarki bedzie koncepcja oparta na ekono-
micznej mysli neoliberalnej, konserwatywnej czy socjaldemokratycznej. Sprawe
dodatkowo komplikuje fakt, ze te same zbiorowosci spoleczne raz popieraja
urzadzenia rynkowe, a innym razem je zwalczaja. Jednym razem bowiem bar-
dziej akceptuja gospodarowanie, innym — demokracje, a jeszcze innym bezpie-
czenstwo socjalne. Korzystne polaczenie wzrostu gospodarczego z bezpieczen-
stwem socjalnym i demokracja niewatpliwie moze liczy¢ na akceptacje spo-
teczng. Problem polega jednak na tym, ze tym w gruncie rzeczy roznig si¢ pod-
stawowe modele spoleczno-gospodarcze wspoélczesnego $wiata oraz programy
liczacych sig partii politycznych. Stad tez pochodzi odmienna hierarchia warto-
Sci lezaca u podstaw amerykanskiego czy niemieckiego modelu gospodarcze-
£o. Na przyktad w modelu niemieckim relatywnie wi¢ksze znaczenie niz w ame-
rykanskim ma wspélpraca, konsensus, wspOlna wygrang (sukces zbiorowy).
W modelu amerykanskim akcenty padajaq na rywalizacj¢ i wygrang indywidual-
ng. W Niemczech — w ramach partnerstwa socjalnego — mamy potezne zwigzki
zawodowe 1 scentralizowany system uzgodnien placowych. W Ameryce jest
odwrotnie. W USA duzej sktonnosci do konsumpcji towarzyszy ,,lekki” stosu-
nek do dlugéw, wyczuwalna krétkookresowos$¢ dziatania przedsigbiorstw i duza
rola rynku przedsigbiorstw, zupetnie nieznanego do niedawna w RFN itp. Tak
Jak wspolnotowo$é czy solidaryzm niemiecki zrodzily spoleczng gospodarke
rynkowa korygujaca czesciowo dziatanie mechanizméw rynkowych, tak demo-
kratyczny indywidualizm amerykanski, wsparty formalnymi stosunkami umow-
nymi, aktywnoscia sadoéw, adwokatow, rozwinal liberalng gospodarke rynkowa.
Racj¢ wige maja moze ci, ktorzy twierdza, ze rowniez w Polsce ksztaltuje si¢
Jaka$ nowa posta¢ gospodarki rynkowej. Nalezy ponadto wspomnieé o ogromne;j
szansie, jakg dla stanu warunkéw pracy w Polsce sa nasze dazenia wlaczenia do
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Unii Europejskiej. Aspiracje te wplywaja na rozwdj i dostosowanie norm praw-
nych do standardéw europejskich oraz stymuluja wprowadzanie, zgodnie z wy-
maganiami procedur harmonizacyjnych, nowoczesnych metod i sposobéw dzia-
fania oraz skutecznych rozwiazan organizacyjnych. Proces zjednoczeniowy
przyniesie takze z czasem istotne efekty w postaci premii w §wiadomosci spo-
fecznej, w tym $wiadomosci pracodawcow i pracownikéw. Upowszechnienie
prze$§wiadczenia, iz miano Europejczyka nie tylko nobilituje, ale przede wszyst-
kim zobowiazuje, moze przyczyni¢ si¢ rowniez do istotnej poprawy warunkow
pracy.




