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PRZEDSIEBIORSTW — ICH UWARUNKOWANIA I KONSEKWENCJE

WPROWADZENIE

Wazrastajaca zmienno$¢ rzeczywisto$ci gospodarczej zwigksza znaczenie sfe-
ry personalnej w przedsigbiorstwach. Coraz silniej akcentuje si¢ kwesti¢ angazo-
wania si¢ jednostek gospodarczych w rozwigzywanie wewnetrznych problemow
spotecznych. Podkres§la si¢ zasadno$¢ podmiotowego traktowania cztowieka
W procesie pracy. Sprzyja temu ustawodawstwo unijne ktorego respektowanie
stato si¢ dla polskich przedsigbiorstw duzym wyzwaniem. Akcesja Polski do Unii
Europejskiej oznaczata akceptacje zatozen europejskiej strategii zatrudnienia,
w tym przede wszystkim:

— zabezpieczania realizacji potrzeb i oczekiwan pracownikdw w powigzaniu
z celami biznesowymi przedsigbiorstwa,

— dopuszczania pracownikoéw do wspotuczestnictwa w procesie zarzadzania,

— podejmowania dziatan na rzecz wzrostu wiedzy pracownikow,

— dbalosci o bezpieczne i dogodne warunki pracy.

Realizacje powyzszych wskazan utrudnia wcigz utrzymujaca si¢ w jednost-
kach gospodarczych ,,mentalno$¢ finansowa”, ktéra spycha na dalszy plan sfere
personalng. Zaznaczajacy si¢ kryzys gospodarczy powoduje, ze traca na prak-
tycznym znaczeniu formutowane deklaracje odnosnie miejsca i roli cztowieka
w przedsiebiorstwie oraz zabezpieczenia realizacji jego intereséOw. Znajduje to
odzwierciedlenie stabosciach ktorymi jest nacechowana sfera personalna wspot-
czesnych przedsigbiorstw funkcjonujacych w naszym kraju. Likwidacje¢ tych sta-
bosci warunkuje w pierwszym rzedzie ich trafne rozpoznawanie.
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W obecnych warunkach zasadne wydaje si¢, aby punktem odniesienia
W procesie owego rozpoznawania staty si¢ dyrektywy i rozporzadzenia unijne.
Dla pozytywnych zmian w ksztalttowaniu sfery personalnej wazne jest w pierw-
szym rze¢dzie ich ,,zderzanie” z praktyka funkcjonowania przedsigbiorstw. War-
to w tym miejscu przytoczy¢ poglad D. Jemielniaka ktory przywoluje postulat
»powrotu do korzeni” w zarzadzaniu jako dyscyplinie naukowej. Postulat ten
zawiera akceptacj¢ analizy pracy jako samodzielnego fenomenu poprzez ba-
danie faktycznych praktyk organizacyjnych, zamiast generowania kolejnych
teoretycznych koncepcji, nie majacych zwigzku z rzeczywistymi aktorami spo-
lecznymi [Jemielniak 2008, s. 21].

Majac zatem na uwadze przybierajaca na znaczeniu kwestie poznawania
realiow gospodarowania, a w tym zwlaszcza realiow funkcjonowania sfery per-
sonalnej, oprocz studiow literatury przedmiotu przeprowadzono badania empi-
ryczne, gldwnie ankietowe, jak i luzne wywiady z pracownikami wykonawczymi
i kierownictwem, w wigkszo$ci najwyzszego szczebla zarzadzania. Badania te
majg w istocie charakter ciagly. Trwaja od akcesji Polski do Unii Europe;j-
skiej. Systematyczne obserwowana jest pula okoto trzydziestu przedsigbiorstw.
Uwzgledniono takze tutaj wyniki szerszych badan dotyczacych realizacji intere-
sow pracownikow, prowadzone w latach 2010-2011 w 238 przedsi¢biorstwach
[Bodak, Pietron-Pyszczek 2012 s. 53-90]. W wyniku analizy ustawodawstwa
unijnego dotyczacego sfery personalnej przedsigbiorstw, okreslono sktadowe
w obrebie ktorych zaznaczajg si¢ problemy zwiazane z realizacja wyznaczonych
zadan. Celem opracowania stalo si¢ zatem rozpoznanie zaniedbanych obszaréw
sfery personalnej, majac przy tym na uwadze wielo$¢ uwarunkowan ktore kom-
plikuja dziatania na rzecz ich likwidacji.

1. PREZENTACJA WYODREBNIONYCH SKEADOWYCH SFERY PERSONALNEJ

Przeobrazenia dokonujace si¢ w sferze personalnej przedsiebiorstw wiaze
si¢, jak juz podkreslano, w duzej mierze z funkcjonowaniem Polski w ramach
UE. Na tym tle ujawnity si¢ problemy zwigzane m.in. z respektowaniem praw
pracowniczych. Dotycza one przede wszystkim tworzenia nowych, lepszych
miejsc pracy, rownosci szans w dostepie do pracy, jak i doskonalenia warunkoéw
tej pracy. Wskazuje si¢ na cztery filary europejskiej strategii zatrudnienia: przed-
sigbiorczo$¢, zatrudnialnos¢, zdolnos¢ adaptacyjng pracownikow i pracodawcow
oraz rOwnos¢ szans w powigzaniu z zaniechaniem praktyk dyskryminacyjnych na
ryku pracy [Krynska, 2005 s. 34-35]. Filary te stworzyty podstawy do weryfikacji
ustawodawstwa krajowego (zob. rys. 1).

Generalnie rzecz ujmujac, ustawodawstwo polskie cechuje wigkszy niz re-
gulacje prawa wspolnotowego, poziom szczegodtowosci wytycznych dotyczacych
sposobow oraz zakresu realizacji okreslonych dziatan. Dotyczy to m.in. precyzo-
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wania warunkoéw zatrudnienia, zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy, czy
prawa do informacji i konsultacji w miejscu pracy.

Dyrektywy i rozporzadzenia
wspdlnotowe dotyczace sfery L

personalnej przedsigbiorstw ~
R Inne zewnetrzne 1 wewnetrzne
i okolicznosci funkcjonowania
y przedsigbiorstw
— Przepisy Kodeksu pracy e .
1 Kodeksu cywilnego ri
— Inne akty ustawodawcze

v

Sfera personalna

Rysunek 1. Sfera personalna przedsigbiorstw w kontekscie ustawodawstwa unijnego

Zrédlo: Opracowanie whasne.

W tabeli 1 dokonano zestawienia dyrektyw i rozporzadzen Unii Europejskiej
biorac pod uwage sktadowe sfery personalnej wyodrebnione w wyniku analizy
funkcjonowania tej sfery w badanych przedsigbiorstwach. Sg to:

— ksztaltowanie warunkow zatrudnienia,

— budowanie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy,

— tworzenie sprawiedliwych i przejrzystych systemow wynagradzania,

— informowanie pracownikow i zapewnienie im uczestnictwa w procesach
decyzyjnych.

Tabela 1. Sfera personalna badanych przedsiebiorstw z perspektywy ustawodawstwa europejskiego

Skladowe sfery Dyrektywy i rozporzadzenia UE wazne dla formowania
personalnej sfery personalnej
1 2
Warunki — Swoboda przemieszczania pracownikow w ramach Wspdlnoty (1612/68/EWG)
zatrudnienia — Obowiazek jednoznacznego okreslania przez pracodawce warunkow umowy

o0 prace i stosunku pracy (91/533/EWG)

— Rowne traktowanie przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu (2000/78
WE; 2000/43/WE; 2001/23/WE)

— Ochrona pracownikéw przed zwolnieniami w przypadku transferu przedsie-|
biorstw lub ich czgéci oraz informowaniu — w okreslonym czasie — o zamiarze
i trybie zwolnien grupowych (2001/23/WE; 98/59/WE)

— Jednolite traktowanie mezczyzn i kobiet w dziedzinie dostepu do pracy.
szkolenia, awansow 1 warunkow pracy w tym wynagradzania (2002/73/WE)
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Tabela 1 (cd.)

1 2

BHP — Zwigkszenie bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia pracownikow w miej-
scu pracy, co jest powigzane m.in. ze szkoleniami i informowaniem pracowni-
koéw, jak i zapobieganiem ryzyku zawodowemu (89/391/EWG; 89/654/EWG)

— Minimalne wymagania dotyczace wyposazenia miejsca pracy w narzedzia
i maszyny, sprzet ochrony indywidualnej oraz warunkow wykonywania niekto-
rych prac, narazajacych na utrat¢ zdrowia (89/655/EWG; 89/656/EWG; 90/270/
EWG, 90/269/EWG)

— Ochrona pracy mtodocianych poprzez okreslenie minimalnego wieku, wy-
miaru czasu pracy oraz zakazu pracy w godzinach nadliczbowych i porze nocnej
(94/33/WE)

— Ksztattowanie maksymalnego czasu pracy i minimalnego wymiaru urlopu
(93/104/WE; 2003/88/WE))

— Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, tymczasowa (97/81/WE; 91/383/
EWG; 99/70/WE)

Wynagradzanie | — Zasada sprawiedliwego wynagradzania za wykonang pracg, w tym prawa
me¢zezyzn 1 kobiet do jednakowego wynagrodzenia za réwna pracg i za prace

o rownej wartosci (75/117/EWG)
— Ochrona wynagrodzen pracownikéw w przypadku niewyptacalnos$ci praco-
dawcy (80/987/EWG)

Informowanie — Ogodlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji
ipartycypacja |z pracownikami we Wspoélnocie (2002/14/WE)

— Ustanowienie Europejskich Rad Zaktadowych dla stworzenia pracownikom
mozliwo$ci wplywania na decyzje ich zaktadu (94/45/WE, zmieniona dyrekty-
wa 97/74/WE)

— Wzrost zaangazowania pracownikow i okolicznosci powotywania ,.spe-
cjalnych zespotdw negocjacyjnych” (2001/86/WE, uzupeliona dyrektywa
2003/72/WE)

Zrédlo: M. Gableta, A. Bodak: Odpowiedzialnos¢ spoleczna przedsiebiorstwa — ustawodaw-
stwo wspolnotowe — satysfakcja pracownikow, [w:] Stankieicz J. (red.), Spoteczno-kulturowe i or-
ganizacyjne problemy zarzadzania wspolczesnym przedsiebiorstwem, Wydawnictwo Uniwersytetu
Zielonogorskiego, Zielona Gora 2007, s. 134.

Powyzsze sktadowe zidentyfikowano jako miejsca wystepowania niedoma-
gan ktore utrudniajg osiagniecie pozadanych rezultatéw w sferze personalnej,
w nawigzaniu do obowigzujacego ustawodawstwa.

2. IDENTYFIKACJA SLABOSCI W SFERZE PERSONALNEJ PRZEDSIEBIORSTW
W SWIETLE BADAN EMPIRYCZNYCH

Implementacja prawa unijnego powinna sktoni¢ pracodawcéw do wigksze-
go zainteresowania si¢ sferg personalng, majac na uwadze niezbedna potrzebe
harmonizacji ze wskazanymi wytycznymi. Tymczasem obserwacje praktyki go-
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spodarczej dowodzg stabosci powstajacych na tle realizacji owych wytycznych
w wielu przedsiebiorstwach (zob. tabela 2).

Tabela 2. Przyktady niedomagan w serze personalnej przedsigbiorstw na tle wytycznych UE

Wytyczne UE w
wybranych obszarach
sfery personalnej

Zidentyfikowane obszary niedomagan w przedsiebiorstwach

Ksztattowanie zatrudnienia

— konflikty na tle precyzowania warunkéw umowy o prace

— dazenie do nadmiernej obnizki kosztéw pracy m.in. poprzez
zwigkszanie liczby niestabilnych miejsc pracy

— jaskrawe przejawy dyskryminacji zatrudnionych

Budowanie sprawiedliwych
i przejrzystych systemow
wynagradzania

— nieterminowo$¢ wyptacania wynagrodzen, a takze kwestia go-
dziwej ich wysokosci

Tworzenie bezpiecznych
i higienicznych warunkow
pracy

— brak wyraznej dbatosci o odpowiednie ksztaltowanie fizycz-
nych elementow materialnych warunkow pracy
— zaniedbania w sferze sporzadzania dokumentacji zwigzanej

z oceng ryzyka zawodowego

— nieprawidtowosci dotyczace przekraczania — ponad obowigzu-
jace w normy — tygodniowego limitu godzin pracy wraz z godzi-
nami nadliczbowymi

— nieprawidlowosci w obregbie ksztattowania dobowych przerw
na odpoczynek

Informowanie pracownikoéw
i zapewnianie im uczestnic-
twa w procesach decyzyjnych

— deprecjonowanie znaczenia partycypacji pracowniczej w za-
rzadzaniu, a przede wszystkim partycypacji bezposredniej

— Staba $wiadomos¢ pracodawcoéw odnosnie pozytywnych efek-
tow zwigzanych z wyposazaniem pracobiorcOw w uprawnienia

partycypacyjne

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie: Cierniak-Emerych A., Gableta M., Wytyczne
Unii Europejskiej zrédlem przetomu w obszarze zarzadzania ludzmi. ,,Przeglad Organizacji” 3/
2011, s. 30-31.

Obszar ksztaltowania warunkéw zatrudnienia jest objety w naszym kraju
szczegdlng ochrong prawng. Dotyczy to zwlaszcza, niezwykle istotniej dla pra-
cownikow, kwestii m.in. jednoznacznego okreslania przez pracodawce formy za-
trudnienia, ale rowniez miejsca wykonywania pracy oraz zakresu obowigzkow,
odpowiedzialnosci 1 uprawnien. O stosownym obowigzku wlasciwego informo-
wania zatrudnionych w tym wzgledzie stanowi zwlaszcza art. 29 Kodeksu pracy.
Na liczne tu przyktady zaniechan, zaniedban w ty wzgledzie wskazuja organy nad-
zoru i kontroli, w tym Panstwowa Inspekcja Pracy [ PIP: mniej wypadkow....2010].
Na tym tle ujawnia si¢ slabo$¢ — pozostajacego w Scistym zwigzku ze sferg
ksztattowania warunkow zatrudnienia — planowania w obszarze personalnym.
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W s$wietle wynikéw badan zbyt czgsto opiera si¢ ono na niejasnych przestankach,
bez profesjonalnego podejscia do analizy procesu pracy. Zaznaczajace si¢ w wielu
przedsigbiorstwach ogodlnikowe podejscie do pojawiajacych si¢ problemow, bez
uwzgledniania specyfiki dziatalnosci oraz pozadanej precyzji w okreslaniu za-
dan na stanowiskach pracy, a ponadto nierbwnowaga w sferze odpowiedzialnos$ci
1 uprawnien, $wiadczg o braku rzetelnos$ci na etapie sporzadzania opisu stanowisk.

Wiele nieporozumien miedzy pracownikami i pracodawcami powstaje
w zwiagzku z okreslaniem miejsca wykonywania pracy, co wynika m.in. z niejed-
noznaczno$ci pojecia 1 zwigzanej z tym dowolnosci interpretacyjnej. Problem zy-
skuje na znaczeniu wobec upowszechniania si¢ takich rozwigzan jak np. telepraca
(zob. np. [Wisniewski 2007]). Jednoczesnie podkresla sie, ze szerzej rozumiana
elastyczno$¢ zatrudnienia nie zawsze jest akceptowana przez pracownikow. Uwa-
runkowania prawne i kulturowe, w tym zachowawczo$¢ i brak gotowosci pracow-
nikéw do podejmowania ryzyka ujawniaja ich nieche¢ do rezygnacji z umowy
o prace, ktora skuteczniej od pozostatych typéw umow zabezpiecza status pra-
cownika (zob. [Cierniak-Emerych, Pietron-Pyszczek, 2006 nr 1]).

Wyniki przywotywanych wczesniej badan wtasnych, dotyczacych intere-
sow pracownikoéw oraz warunkow ich respektowania w przedsigbiorstwach, do-
wodzg zdecydowanie pierwszoplanowego znaczenia wynagrodzen w hierarchii
oczekiwan pracobiorcow. W badaniach ankietowych az 86% kierownikow 1 61%
pracownikow wykonawczych akceptowato poziom swoich wynagrodzen. Jed-
nakze wywiady poglebione ujawnily przedsigbiorstwa, w ktorych ponad 80%
zatrudnionych wskazywato na brak adekwatnosci ptac do realizowanych zadan,
co dotyczyto zwlaszcza pracownikow sfery wykonawczej. Wyjatkowos¢ i emo-
cje jakie towarzysza temu obszarowi realizacji funkcji motywacyjnej sprawia,
ze okreslone wskazniki poparcia dla dzialan pracodawcow nie poddaja si¢ jed-
noznacznej ocenie. Zgodnie z art. 18 Kodeksu pracy pracownicy maja prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jednakowej warto-
sci. W wywiadach poglebionych o przejawach dyskryminacji na tle wynagrodzen
wypowiadaly si¢ zwlaszcza kobiety, podajac liczne przyktady. Pojawia si¢ jed-
nak szerszy problem braku obiektywnych kryteriow wynagradzania i potrzeby
rzetelnego warto$ciowania stanowisk pracy. Jednoczesnie dos¢ czesta praktyka
jest np. stosowanie dodatkow funkcyjnych w sytuacji kiedy praca i jej tres¢ byty
juz przedmiotem warto§ciowania. Nadal w ksztaltowaniu systemu wynagrodzen
nieliczne sg przyktady warto$ciowania i wynagradzania za kompetencje (zob.
Oleksyn 2006, s. 187-256).

W hierarchii najwazniejszych interesOw pracobiorcy, poza wspomnianym
priorytetem wynagrodzen, silnie eksponuja znaczenie bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy. Ta skladowa sfery personalnej otoczona jest szczegolna
ochrong ustawowa. Tymczasem tylko na przestrzeni lat 2009-2010 liczba skarg
pracowniczych dotyczacych warunkéw bhp, kierowana do Panstwowej Inspekcji
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Pracy, wzrosta z okoto 5 do 7 tys. [PIP: mniej wypadkow....2010]. Poza narusze-
niami zwigzanymi z wyplata wynagrodzen to wlasnie naruszenie prawa do bez-
piecznej pracy i odpoczynku stanowig najczestszy przedmiot skarg pracownikow.
Istnieje problem przekraczania norm czasu pracy oraz ochrony zdrowia i zycia
przy wykonywaniu pracy w warunkach szczegoélnego zagrozenia.

Pracodawcy, obnizajac koszty do niezbednego minimum, podejmuja dziata-
nia sugerujace swoje zaangazowanie w poprawe warunkow bhp. Wykorzystuja
m.in. istniejgcg w przepisach prawa dowolnos¢ dotyczaca procedury przeprowa-
dzania oceny ryzyka zawodowego, a zwtaszcza wyboru sposobow identyfikowa-
nia zagrozen na stanowisku pracy oraz metod oceny. Sposobem na uniknigcie
wydatkéw z tym zwigzanych jest sieganie po ,,uniwersalng” internetowa doku-
mentacje oceny ryzyka bez uwzglednienia sytuacyjnego kontekstu jej wykorzy-
stania w przedsigbiorstwie. Wobec swobody wyboru tych metod i mozliwosci
interpretacji wynikow wskazanej oceny powstajg uzasadnione obawy o rzetel-
no$¢ szacowania poziomu ryzyka.

W obszarze informowania pracownikow i1 zapewnienia im uczestnictwa
w procesach decyzyjnych zasadnicze znaczenie przypisuje si¢ unijnej dyrektywie
2002/14/WE i jej polskiemu odpowiednikowi, czyli ustawie o informowaniu pra-
cownikow 1 przeprowadzaniu z nimi konsultacji z 7 kwietnia 2006 (Dz.U. Nr 79,
poz. 550). Zapewnienie zatrudnionym dostepu do informacji 1 konsultacji doty-
czacych szeroko rozumianych warunkéw funkcjonowania przedsigbiorstwa ozna-
cza wymiang pogladow oraz dialog miedzy pracodawcg i pracownikami. Termin
,konsultacje” odnosi si¢ zasadniczo do spraw zwigzanych z problematyka zatrud-
nienia i organizacjg pracy oraz zmian w tym zakresie.

Rosnacej powszechnie §wiadomosci dotyczacej znaczenia informacji i party-
cypacji towarzyszy, stwierdzony w trakcie badan, brak wiekszego zainteresowa-
nia dziatalnoscig takich organdéw przedstawicielstwa pracowniczego jak zwigzki
zawodowe i rady pracownikow. Zwlaszcza w duzych przedsigbiorstwach ,,zte do-
$wiadczenia” zwigzane z ochrong interesOw przez zwigzki zawodowe negatywnie
nastawiajg do nich kadry kierownicze ale rowniez pracownikoéw sfery wykonaw-
czej. Zasady powotywania rad pracownikdéw i ograniczony zakres przystuguja-
cych im uprawnien zniechecajg do ich tworzenia.

Potwierdzaja si¢ rowniez prezentowane w literaturze stwierdzenia o braku
zrozumienia i niecheci do dzielenia si¢ wtadza przez przedstawicieli kierownic-
twa, co nie shuzy szerszemu rozpowszechnianiu si¢ réznych form partycypacji
bezposredniej [Borkowska 2010, s. 250-251].

Odnoszac si¢ do ustawodawstwa wspdolnotowego nie sposdb poming¢ kwe-
stii eliminacji przejawow uwtaczania godno$ci cztowieka w procesie pracy
zwiazanych z mobbingiem. Prowadzone badania ujawniajg rozszerzanie si¢ tego
zjawiska w praktyce. Powstaje pytanie o btedy popelniane w procesie zarzadza-
nia ludzmi, ktoére niejako sprzyjaja mobbingowi. Kwestia ta wymaga odrebnych
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badan. Chodzi o okreslenie skutecznych §rodkéw sprzyjajacych przeciwdziata-
niu mobbingowi. Obowigzujace przepisy, nakladajace na pracodawce obowia-
zek ochrony pracownika w tym wzgledzie (art. 94 Kodeksu pracy) nie spetniaja
wszystkich zwigzanych z nimi oczekiwan. Wskazana kwestia dotyczy takze osob
$wiadczacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Mozliwos$ci ochrony
przed mobbingiem tworzy w tym przypadku art. 23 Kodeksu cywilnego.

PODSUMOWANIE

Mozna stwierdzi¢, ze integracja Polski z Unig Europejska ujawnia szereg,
takze dotad nie w pelni dostrzeganych niedomagan, zwigzanych z funkcjono-
waniem ludzi w organizacjach. Jednocze$nie wzrasta Swiadomo$¢ pracobior-
cOw 1 pracodawcow w zakresie przystugujacych im praw ale i obowiazkow. Te
przeobrazenia powinny skutkowac¢ odpowiednimi zmianami w sferze personalne;j
przedsigbiorstw tym bardziej, iz w dyrektywach unijnych ujawnia si¢ — w sposo-
bie my$lenia o ludziach — swoiste ,,przemieszczanie” w kierunku pracobiorcy jako
pierwszoplanowego podmiotu w procesie gospodarowania.
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SHORTCOMINGS IN THE PERSONAL SPHERE
OF COMPANIES AND THEIR CONDITIONS

Legislative action undertaken in the European Union in the field of employee rights protec-
tion is a reaction to problems disclosed in the personal sphere of companies. Implementation of
guidelines of the EU law should persuade Polish employers to increase their interest in that sphere,
in relation to requirements formulated by relevant directives and ordinances. The presented empir-
ical research results disclose the shortcomings that still occur in the study sphere in terms of imple-
mentation of EU guidelines.



