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PAKIETY GWARANCJI PRACOWNICZYCH
W PROCESACH ZMIAN
— STABILIZATORY CZY HAMULCE PROCESU?

1. Istota procesu zmiany

Zmiany sg stala cechg organizacji dostosowujacych si¢ do otoczenia. Motywa-
mi realizacji procedur zmiany sg réwniez potrzeby doskonalenia organizagji.
Dzialania zmierzajgce do realizacji tego procesu mozna umiejscowi¢ w dwdch
obszarach.

Pierwszy obszar — dzialani projektowych - zwigzany jest z przygotowaniem
nowych rozwigzan systemowych majgcych znaleié zastosowanie w organizacji
poddawanej procesowi zmian. W obszarze tym realizuje si¢ dzialania diagnozuja-
ce funkcjonowanie podsysteméw w organizacji, nastepnie identyfikuje sie dys-
funkge w dzialaniu poszczegélnych podsystemoéw lub poszukuje rozwigzan
idealnych, satysfakgonujacych kreatoréw zmiany. Wynikiem dzialanh w tym
obszarze sa projekty zawierajace rozwigzania docelowe.

Drugi obszar — uzyskania akceptacji spolecznej — zwigzany jest z przelamywa-
niem oporéw pojawiajacych sie u oséb poddawanych procesowi zmian. Opory te
maja swoje zrédlo w obawach przed zdarzeniami mogacymi zajs¢ w przyszloéci
oraz w nowych warunkach, ktére powstang w organizacji po zajéciu zmian.

Oba obszary dzialan sa tozsame z punktu widzenia oceny merytorycznej
procesu zachodzacego w organizacji. Nalezy jednak pamigtac, ze najlepiej przygo-
towany projekt okreélajacy docelowe rozwigzania nie gwarantuje sukcesu w
wyniku jego wdrozenia. Nawet najlepiej przygotowana zmiana przynoszaca
wymierne korzysci powoduje powstawanie oporéw wobec jej wprowadzenia.
Kreatorzy zmian winni zatem pamietad, iz zmiana organizacyjna to w gruncie
rzeczy zastosowanie w 10% techniki, a w 90% psychologii i socjologii [Czerska
1996, s. 126, za: Curie 1963, s. 22].

W literaturze przedmiotu wymieniane s3 najczesciej cztery gléwne Zrédla
oporéw wobec zmian [Czerska 1996, s. 138-143]:
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e Tkwigce w osobowosci cztowieka ~ wynikaja z leku przed nieznanym, z oba-
wy przed sprostaniem nowej sytuacji, koniecznoscig zmiany swojej sylwetki
pracowniczej, potrzeba poszerzenia wiedzy i umiejetnosci oraz zmiany po-
staw, wyzbyciem si¢ dotychczasowych przyzwyczajer i zmiang sposobu dzia-
lania z podejscia rutynowego na kreatywne, dotychczasowymi negatywnymi
doswiadczeniami zwigzanymi ze zmianami.

e Tkwigce w oddzialywaniu grupy spolecznej — wynikaja z nacisku formalnej
lub nieformalnej grupy wspétpracownikéw, z obawy, ze zmiana naruszy inte-
res grupy lub ktéregos z jej cztonéw, ze sprzecznosci zmiany z obowigzujacy-
mi kulturowymi wartosciami i normami postepowania, braku zaufania do kie-
rownictwa kreujgcego zmiane.

e Tkwigce w samej zmianie — wynikaja z obawy obnizenia dotychczasowego
poziomu zaspokajania potrzeb (obawa utraty pracy, obnizenia zarobkéw,
zmiany przelozonego i grupy wspoélpracujacej, obnizenia prestizu i zakresu
wladzy, zmiany pracy na trudniejsza badz mniej wazna i mniej interesujaca)
oraz negatywnej oceny przyjetego rozwigzania.

e Tkwigce w organizacji procesu zmiany — wynikaja z negatywnej oceny procesu
wdrazania, braku dostatecznego uczestnictwa pracownikéw w calym procesie
zmian, braku przelozenia efektéw zmiany na mechanizmy motywacyjne dla
realizatoréw zmiany, bledéw w procesie przekazu informacji.

Wymienione Zrédla oporéw raczej nie wystepuja pojedynczo w organizacji
poddawanej procesowi zmian. W wigkszosci przypadkéw kreatorzy zmiany maja
do czynienia z kilkoma lub wszystkimi zidentyfikowanymi Zrédtami oporéw.

2. Procesy przeksztatcen wtasnosciowych i restrukturyzacji
w Polsce

Rozpoczete w 1990 r. procesy przeksztaicen wlasnosciowych objely swoim
zakresem znaczng czes¢ istniejacych w naszym kraju podmiotéw gospodarczych.
W roku 1990 (wedtug stanu na dzien 31 grudnia tegoz roku) istnialy w Polsce 8453
przedsiebiorstwa panstwowe [Biuletyn... 1991, s. 57]. Do konca marca 2006 r.
procesami przeksztalcern wlasnosciowych objeto 5724 podmioty gospodarcze, co
stanowi 67,7% przedsiebiorstw panistwowych. Przedsigbiorstwa objete procesami
przeksztalcenn wlasnosciowych wybieraly dopuszczaine przez uwarunkowania
prawne nastepujace Sciezki przeksztalcen [Biuletyn... 2006, tab. 62]:

e 1584 przedsiebiorstwa poddano procesom komercjalizacji (tzw. Sciezka po-
$rednia);

e 2254 przedsigbiorstwa sprywatyzowano w trybie prywatyzacji bezposredniej;
1886 przedsiebiorstw wnioskowalo o likwidacje z przyczyn ekonomicznych, z
czego w marcu 2006 1. funkcjonowalo w systemie gospodarczym kraju jeszcze
997 przedsiebiorstw panstwowych.

Poszczegélnym metodom przeksztalcert wlasnosciowych przypisywalo sie
zaréwno wady, jak i zalety. Prywatyzacja posrednia postrzegana jest jako stymulator
wielu pozytywnych zjawisk w gospodarce, m.in. stworzenia od podstaw rynku
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kapitalowego. Zastosowanie tej metody wigze sie réwniez z pojawieniem sie no-
wych jakosci i zasileri poprywatyzacyjnych w postaci transferu technologii, otwarcia
nowych rynkéw oraz przekazywania wiedzy menedzerskiej. W ramach dziatan
realizowanych w trakcie procesu prywatyzagdji posredniej dochodzi do zmian struk-
tur organizacyjnych i podwyzszania kwalifikacji pracownikéw. Pojawiaja sie¢ nowe
systemy motywacyjne powigzane z wynikami ekonomicznymi firm. Nalezy jednak
pamietaé, ze nie zawsze komercjalizacja przedsigbiorstwa oznacza jego prywatyza-
qje. Zastosowanie tej Sciezki przeksztalceri spowodowalo powstanie licznej grupy
przedsigbiorstw, w ktérych nastgpila jedynie zmiana formuly wlasnosciowej z
przedsigbiorstwa panstwowego na formule spétki kapitalowej, bez realizacji procesu
udostepnienia akgqji lub udzialéw inwestorom zewnetrznym. Tym samym nastepo-
wala restrukturyzacja podmiotowa bez prywatyzagji.

Prywatyzacja bezposrednia realizowana byla poprzez:

e sprzedaz przedsigbiorstwa (23,3% ogdlnej liczby przedsiebiorstw sprywaty-
zowanych metoda bezposrednia),

® wniesienie przedsigbiorstwa do spdtki (10,5% ogdlnej liczby przedsigbiorstw
sprywatyzowanych metoda bezposrednia),

¢ oddanie przedsigbiorstwa do odplamego korzystania (66,2% ogdlnej liczby
przedsigbiorstw sprywatyzowanych metodg bezposrednia).

Metoda prywatyzacji bezposredniej dotyczyla giéwnie przedsigbiorstw o
znaczeniu regionalnym i lokalnym. Zmiany zachodzace w przedsigbiorstwach nie
wywotywaly znacznych oporéw i konfliktéw spotecznych, gdyz byly inicjowane
przez samych pracownikéw lub tez organy zarzadzania przedsigbiorstwem.
Dziataniom prywatyzacyjnym realizowanym za pomocg tej metody przypisuje si¢
duzg skutecznosé. Od 1990 r. do korica marca 2006 r. sposréd 2254 przedsiebiorstw
zaakceptowanych do prywatyzacji bezposredniej procesy te z sukcesem zakorczy-
lo 2167 przedsiebiorstw, co stanowi 96,1%.

Poza przeksztalceniami wiasnosciowymi w podmiotach gospodarczych, zaréw-
no tych poddanym procesom prywatyzadji, jak i tych, ktére nie zmienialy wlascicie-
la, zachodzily procesy restrukturyzacji podmiotowej i przedmiotowej. Procesy te
zwigzane s z optymalizacja dzialania oraz doskonaleniem przedsiebiorstw. Zaréw-
no przeksztalcenia wiasnosciowe, jak i wszelkie formy restrukturyzacji podmiotéw
sg glownymi elementami procesu zmian zachodzacych w systemie spoleczno-
-gospodarczym panstwa i s3 warunkowane poziomem akceptacji spolecznej.

3. Spoteczne postrzeganie procesow przeksztatcen
wiasnosciowych i restrukturyzaciji

Procesom przeksztalcert wiasnosciowych i restrukturyzacji od samego poczat-
ku towarzyszyly oczekiwania i oceny spoleczne. Nastroje spoleczne przybieraly
rozne postaci — od nadziei i euforycznie pozytywnej oceny do pesymizmu, obawy i
skrajnie negatywnego postrzegania proceséw przeksztalcen wlasnosciowych.

Pierwszym przeksztalceniom wilasnoiciowym towarzyszyla niepewnos¢ i
nieufnoé¢ wynikajaca z diametralnie innych warunkéw dzialania zaréwno w
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sferze rozwigzan wewnatrz organizagji, jak i uwarunkowan zewnetrznych wynika-

jacych ze zmieniajgcego sie otoczenia gospodarczego. Ponadto zastosowanie

odpowiednich procedur przeksztalcert wiasnosciowych stwarzalo kreatorom
zmian wiele probleméw. Pojawiajace si¢ opory spoleczne przeciwko realizacji
proceséw prywatyzacyjnych mialy swoje Zrédlo w obawach przed nowym, nie-

rozpoznanym procesem. Z czasem gdy procesy te staly sie bardziej popularne, a

wiedza na ich temat — niemal powszechna, opory spoleczne ustapily nadziei zwia-

zanej z szansami stwarzanymi przez dzialanie w nowej formule wlasnosciowej
oraz w nowych warunkach gospodarki rynkowej. Zdarzaly sie w tym czasie przy-
padki realizacji proceséw przeksztalcern nieprzynoszacych zakladanych efektéw,
ale uznawane byly one za odbiegajace od ogdlnej tendencji prawidlowego realizo-

wania procesow przeksztatceri wlasnosciowych. Obawy pracownikéw zwigzane z

prywatyzacja wynikaly réwniez z oczekiwanego dazenia nowych wtlascicieli do

maksymalizacji stopy zwrotu z zaangazowanego kapitalu. Szanse postrzegano w

zbawiennej roli inwestora i mozliwosci uchronienia przedsigbiorstwa przed ogra-

niczeniem dzialalnosci lub bankructwem [Bednarski, Wratny 2000, s. 20-21].
Tendencja pozytywnego postrzegania procesow przeksztalceri wlasnoscio-

wych wystepowala do drugiej polowy lat dziewiecdziesigtych. Kolejna polowa

dekady lat dziewigédziesigtych charakteryzowala si¢ wzrostem nieufnosci do
proceséw przeksztalcenn wlasnosciowych. W okresie przelomu dekady lat dzie-
wigédziesigtych i poczatku kolejnego wieku spoleczny odbidér proceséw zmiany

charakteryzowaly przede wszystkim [Raport o przeksztatceniach... 2002, s. 61-74]:

e rosngca dezaprobata i odmowa zaufania wobec dziatan rzadu,

» radykalizacja oczekiwan réznych grup spotecznych na zmiane polityki gospo-
darczej i spolecznej,

e wzrost zagrozenia wiekszosci spoleczeristwa skutkami ryzykownych i nie w
pelni kontrolowanych dzialan rzadu (krytycznie oceniano wprowadzenie nie-
przygotowanych w pelni reform stuzby zdrowia, edukagji i ZUS. Ponadto na
radykalizacje oceny sytuacji spolecznej wplyw mialy ujawnione afery korup-
cyjne i powiekszajaca sie dziura budzetowa).

Krytyczne opinie spoleczenistwa o sytuacji gospodarczej naszego kraju, wska-
zujace na przekonanie wiekszodci spoleczenstwa o zlej sytuacji gospodarczej,
spowodowaly radykalizacje postaw spoltecznych wobec proceséw przeksztalcen
wlasnoéciowych oraz restrukturyzacji i tym samym zwiekszenie roszczen i opo-
réw spolecznych. Swiadomosé¢ spoleczna postrzegania proceséw przeksztalcen
wiasno$ciowych i restrukturyzacji na poczatku XXI wieku charakteryzuje sie
nieufnoscia, pesymizmem oraz poczuciem zagrozenia kryzysem gospodarczym,
bezrobociem i pogorszeniem warunkéw zycia rodzin. Przedstawiony obraz po-
strzegania zachodzacych w otoczeniu gospodarczym zmian determinowal posta-
wy spoleczne ujawniajace destrukcje optymizmu spolecznego i postaw kreatyw-
nych. Pogarszajace sie nastroje spoleczne w istotny sposéb wpltywaly i wptywaja
na realizacje proceséw przeksztalceri wiasnosciowych. Burzliwe czy wrecz turbu-
lentne otoczenie gospodarcze, bezrobocie i brak perspektyw zwielokrotniaja opory
spoleczne przeciwko przeksztalceniom wlasnosciowym i restrukturyzacji.
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4. Gwarancje pracownicze w procesie przeksztatcen
wiasnosciowych i restrukturyzacji - istota, strony, przedmiot
i ewolucja pakietow

Realizowane w kraju procesy restrukturyzacji i przeksztalcert wlasnosciowych
czesto zmieniaja dotychczasowe stosunki miedzy pracodawcami a pracownikami.
Zmiana wiasciciela, formuty prawnej funkcjonowania przedsigbiorstwa, restruktu-
ryzacja podmiotowa w postaci formuly grupy kapitalowej inicjuje w grupach
pracowniczych poddawanych procesom zmian potrzebe zdefiniowania zakresu
ochrony uprawnient pracowniczych i socjalnych oraz uprawnien zwigzkowych.

Pakiety gwarancji pracowniczych pojawily sie w Polsce na poczatku lat dzie-
wiecdziesigtych XX wieku i towarzyszyly procesom prywatyzacji z udzialem
kapitalu zagranicznego. Zwiazki zawodowe reprezentujace zaloge zawieraly
zazwyczaj umowy dotyczace warunkéw pracy, ksztaltowania poziomu wynagro-
dzeni oraz bonuséw prywatyzacyjnych z inwestorami strategicznymi. W polowie
lat dziewiecdziesigtych pakiety znalazly zastosowanie réwniez w procesach re-
strukturyzacji. Szeroko stosowane byly w restrukturyzacji podmiotowej w duzych
przedsiebiorstwach wielozakladowych, gdzie jako podstawe procesu zmiany
stosowano formule grupy kapitalowe;.

Istota pakietu gwarancji pracowniczych jest zawarcie porozumienia miedzy
stronami inicjujgcymi zmiane w postaci przeksztalcenia wilasnosciowego lub
restrukturyzagi a przedstawicielami zalogi przedsiebiorstwa w celu okreélenia
zasad i regul obowigzujacych w trakcie trwania procesu i na potrzeby uzyskania
spotecznej akceptacji zmian. Pakiety daleko wykraczaja poza wasko rozumiane
sprawy socjalne, obejmuja szeroki zakres spraw pracowniczych i zawierajg przede
wszystkim [Patulski, Ortowski 2002, s. 33]:

e gwarancje trwalosci zatrudnienia przez z géry okreslony czas,
e ponadstandardowe $wiadczenia dla pracownikéw zwalnianych z pracy,
e zasady szczegdlnej ochrony poziomu i zakresu $wiadczen socjalnych.

Pakiety gwarancji pracowniczych, ze wzgledu na brak umocowania w usta-
wie, nie s3 odrebnym Zrédiem prawa pracy w rozumieniu Kodeksu pracy. Uwa-
zane s3 za nienazwane porozumienia zbiorowe [Klodzinski 2003, s. 10].

Ksztaltowanie tresci pakietéw gwarangi pracowniczych opiera sie na ogélnych
zasadach uméw prawa cywilnego. Oznacza to, ze strony umowy moga dowolnie
ulozy¢ swoje stosunki wedlug wlasnej zgodnej woli. Tak przyjete ustalenia nie moga
oczywiscie by¢ sprzeczne z obowigzujacym systemem prawnym i zasadami wspdtzy-
cia spolecznego. Stronami zawieranych pakietéw s3 najczesciej inicjatorzy procesu
restrukturyzacji, przeksztalcen wiasnosciowych lub inwestorzy zainteresowani zaku-
pem calosci lub czesci przedsiebiorstwa z jednej strony oraz organizacje reprezentujace
pracownikéw z drugiej strony (najczesciej funkcje te przejmujg zwigzki zawodowe
dzialajgce na terenie przeksztalcanego przedsigbiorstwa). Zdarzaja sie jednak przy-
padki reprezentowania pracownikéw przez przedstawicieli zarzadéw lub organdw
zatozycielskich. Zjawisko to wystepuje w przypadkach braku organizacji zwigzko-
wych w przedsiebiorstwach, braku porozumienia migdzy organizacjami zwigzkowy-
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mi dzialajgcymi na terenie restrukturyzowanych i przeksztalcanych przedsiebiorstw

lub braku checi podpisania wynegocjowanego pakietu przez zwigzki zawodowe.

Przedmiot porozumien zawieranych w pakietach gwarancji pracowniczych
identyfikowany jest najczesciej w postaci nastepujacych kwestii [Klodzinski 2003,
s. 11-12]:
¢ gwarance zatrudnienia (okreSlanie poziomu zatrudnienia, jaki zobowigzuje sie

utrzymac kreator zmiany w restrukturyzowanym podmiocie [ub inwestor w na-
bywanym przedsigbiorstwie, i terminu trwania tej gwarangji, kregu oséb objetych
ochrong, dopuszczalne wyjatki od stosowania tej gwarangji, wysokos¢ odszkodo-
warn za naruszenie gwarangji zatrudnienia, wysokoé¢ odszkodowan przy dobro-
wolnym rozwigzaniu stosunku pracy przed uplywem terminu gwarandji);

* wynagrodzenia (stosowania zakladowych ukladéw zbiorowych, kwestie walo-
ryzacji wynagrodzer, struktura wynagrodzeri, premie, system premiowania);

e stosowanie postanowieri ukladéw zbiorowych obowigzujacych w przedsie-
biorstwie na czas trwania procesu restrukturyzacji lub moment przeksztalce-
nia wlasno$ciowego;

e warunki pracy (szkolenia pracownikéw, pokrywanie kosztéw szkolen, zasady
BHP, czas pracy, normy czasowe, godziny nadliczbowe, urlopy);

» Swiadczenia socjalne (zwigkszenie Swiadczenn pracodawcy na rzecz zaklado-
wego funduszu $wiadczen socjalnych, doptaty do przejazdéw pracowniczych,
utrzymywanie okreslonych obiektéw socjalnych, pracowniczych programéw
emerytalnych);

* gwarancje uprawnien zwigzkowych (prawo do dzialalnosci, dostep do infor-
macji — zagwarantowanie realizacji przez pracodawce ustawowych uprawnieri
zwigzkow zawodowych, zagwarantowanie dostepu do lokali i urzadzen tech-
nicznych dla dziatalnosci zwiazkowej, gwarancje zatrudnienja dla dzialaczy
zwigzkow zawodowych);

e uczestnictwo przedstawicieli zalogi w radzie nadzorczej (w przypadku prze-
ksztalceri wlasnosciowych przyrzeczenie inwestora dotyczace odkupienia akgji
pracowniczych po gwarantowanej minimalnej cenie, opcje pracownicze, np.
emisja dodatkowych akgji adresowana do pracownikéw spoélki jako element
systemu motywacyjnego).

Przedstawiony zakres tresci pakietéw gwarancji pracowniczych nie wskazuje
na obligatoryjnos¢ stosowania wymienionych zapiséw. Tres¢ i zakres pakietéw sg
kazdorazowo dostosowywane do specyfiki organizacji oraz oczekiwan pracowni-
kéw i mozliwosci ich zaspokajania przez inicjatoréw procesu zmiany lub inwesto-
ra zainteresowanego zakupem praw wlasnoéci przedsiebiorstwa.

Ewolugje tredci pakietéw autor opart na analizie tresci i konstrukeji gwarangji
pracowniczych zawartych w pakietach pracowniczych tworzonych w przedsigbior-
stwach dzialajagcych w branzach: petrochemicznej, energetycznej i gospodarki mor-
skiej. Wéréd badanych podmiotow znalazly sie nastepujace przedsigbiorstwa: Rafine-
ria Gdanska SA - aktualnie Grupa Lotos SA, Petrochemia Plock SA i CPN SA - aktu-
alnie PKN Orlen SA, Elektrownia im. T. Kosciuszki SA w Polaricu — aktualnie Elek-
trownia Polaniec SA — Grupa Electrabel, Koncern Energetyczny ENERGA SA, Gdan-
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skie Przedsigebiorstwo Energetyki Cieplnej GPEC Sp. z 0.0., Port Gdynia Holding SA -
aktualnie Zarzad Morskiego Portu Gdynia SA, Baltycki Terminal Kontenerowy BCT,
Trans — Port — Portowy Zaklad Transportu. Ze wzgledu na ograniczenia objgtosci
niniejszego opracowania przedstawiono ogélne spostrzezenia dotyczace ewolugji
porozumiefi. Analizowane przedsigbiorstwa przeszly w latach 1994-2005 procesy
zmian polegajace na komergjalizacji — przeksztalceniu w jednoosobowe spétki Skarbu
Paristwa, restrukturyzagi z zastosowaniem formuly budowy grupy kapitalowej,
prywatyzagji z udzialem inwestora strategicznego oraz konsolidacji w sektorze. Szero-
ko zakrojone dzialania w zakresie przeksztalcen wlasnosciowych spowodowaly
powstawanie oporéw wobec kreowanych proceséw zmiany. By skutecznie wdrozy¢
przygotowane zmiany, zastosowano pakiety gwarangji pracowniczych, ktére pozwoli-
ty na uspokojenie atmosfery spolecznej i realizacje proceséw zmiany.

Pakiety zawierane w trakcie proceséw restrukturyzacji podmiotowej z zasto-
sowaniem formuly grupy kapitalowej oraz prywatyzacji z udzialem inwestora
strategicznego w polowie lat dziewieddziesigtych mialy zazwyczaj charakter
zachowujacy dotychczasowy stan warunkéw zatrudnienia i wynagrodzenia.
Przecietny czas obowigzywania pakietéw wynosil dwa lata. Gléwnym przedmio-
tem tresci porozumien bylo zachowanie dotychczasowych zasad wynagradzania
zawartych w zakladowych ukladach zbiorowych pracy oraz utrzymania poziomu
zatrudnienia w postaci gwarangji dla 0oséb zatrudnionych na moment prywatyzacji
lub czas trwania procesu restrukturyzacji. W okresie tym bardzo rzadko wystepo-
waly przypadki roszczenn dodatkowych uprawnieri dla zalogi w postaci premii
prywatyzacyjnych lub gwarantowanych podwyzek wynagrodzen.

Zasadnicza zmiana w konstrukeji pakietéw, czasu ich obowigzywania oraz
praw i przywilejéw dla pracownikéw i organizacji zwigzkowych nastgpila na
przelomie lat dziewigédziesigtych i poczatku XXI wieku. W tym okresie nastapito
kilka znaczacych prywatyzacji z udzialem zagranicznego inwestora strategiczne-
g0, w ktdrych reprezentujgcym zaloge zwigzkom zawodowym udato si¢ wynego-
cjowa( dziesigcioletnie okresy gwarancji zatrudnienia, wysokie premie prywatyza-
cyjne, gwarantowane wzrosty wynagrodzen oraz dodatkowe przywileje dla orga-
nizacji zwigzkowych. Od tego czasu pakiety stracily charakter zachowujacy istnie-
jacy status quo warunkéw pracy i placy, a staty sie paktami roszczeniowymi. Staja-
ce do negocjaqji zwiagzki zawodowe za minimum zaczely uznawac rozwigzania
najbardziej korzystnych pakietéw, a ich ambicja stalo sie wynegocjowanie jeszcze
lepszych zapiséw. Doprowadzilo to do znacznego zwiekszenia gwarantowanego
czasu obowigzywania pakietu. Standardami staty sie zapisy o premiach prywaty-
zacyjnych, gwarantowanych podwyzkach wynagrodzen oraz dodatkowych przy-
wilejach dla zwigzkéw zawodowych. Pakiety coraz czesciej zaczgto stosowad w
innych niz dotychczas obszarach zmian w przedsigbiorstwach. Zastosowanie
znalazty w nastepujacych obszarach zmian w organizacji:

e podzial przedsiebiorstwa,

¢ usamodzielnienie wydzielonych obszaréw przedsiebiorstwa,
e wdrazanie innowagji,

¢ konsolidacja przedsigbiorstw.



554

W dynamicznym okresie przeksztalcen wiasnosciowych i restrukturyzagji
pakiety gwarangji pracowniczych staly si¢ bardzo czesto stosowanym narzedziem
przelamujacym opory wobec zmian w organizacji. W przypadku realizacji proce-
sow przeksztalcenn wlasnosciowych z udzialem inwestora strategicznego zawarcie
pakietu stalo sie elementem procedury prywatyzacyjnej. Nie oznacza to obligato-
ryjnosci zawarcia pakietu z przedstawicielami zatogi. W razie braku porozumienia
miedzy inwestorem a zwigzkami zawodowymi role strony gwarantujacej prawa
pracownicze przejmowal sprzedajgcy (ministerstwo, zarzad przedsigbiorstwa lub
dotychczasowy wlasciciel instytucjonalny, np. spélka Skarbu Panstwa).

5. Podsumowanie

Jednoznaczna odpowiedzie¢ na pytanie: czy pakiety gwarancji pracowniczych
sq stabilizatorami, czy tez hamulcami procesu zmian, jest trudna. Wokét pakietéw
gwarangji pracowniczych pojawilo si¢ wiele kontrowersji. Zastosowaniu ich w
procesach zmian najczeéciej towarzyszyla, kreowana przez media, atmosfera sensagdji
i naduzywania praw pracowniczych. Tego typu porozumieniom latwiej przypisuje
si¢ negatywne cechy - hamujace procesy zmian — w postaci wysokich kosztéw
realizacji oraz zniechecania inwestora w procesie prywatyzacji dodatkowymi, nie-
uzasadnionymi uprawnieniami grup zawodowych. W praktyce zawarte porozu-
mienia nie stanowily tak istotnego zagrozenia dla realizacji procesu zmiany.

Duza réznorodno$¢ gwarancji i zakres oczekiwan sugeruje wysokie koszty
realizacji postanowien pakietéw i tym samym powazne ograniczenia w ich zasto-
sowaniu. Przypisywane pakietom duze koszty ich realizacji w rzeczywistosci nie
wystepuja lub sg precyzyjnie okreélone i znane kreatorowi zmiany lub inwestoro-
wi. Wysokos¢ tych kosztéw jest uzalezniona od strategii przyjetej przez kreatoréw
zmiany. Koszty sg znaczne, jezeli w strategii przeksztalcen przewiduje si¢ redukcje
zatrudnienia. Wéwczas pakiet jest swoista umowg, w ktérej pracodawca, decydu-
jac sig na dokonanie tak radykalnych dziatan, ponosi ich koszty. W tym przypadku
znajduja zastosowanie programy dobrowolnych odejs¢. Przy odpowiednio przy-
gotowanej strategii zmiany sg one latwo przewidywalne i jednoznacznie okreslo-
ne. Gdy w strategii restrukturyzacji lub przeksztalceni nie przewiduje sie zastoso-
wania dzialan w zakresie redukdji zatrudnienia, wéwczas koszty sa minimalne.

Waznym atutem pakietéw gwarancji pracowniczych wskazujgcych na ich
stabilizacyjny charakter jest to, ze spelniajag funkcge uméw miedzy kreatorami
zmiany a pracownikami. Poprzez zawarcie w nich celu, zasad, zakresu, kosztow
restrukturyzacji i przeksztalcen staja sie umowa ustalajacg zasady gry, ktérych
przestrzeganie pozwala na skuteczne przeprowadzanie zmian w warunkach
stabilnosci i spokoju spotecznego w okresie obowigzywania pakietu.

Dzigki zastosowaniu gwarangcji pracowniczych kreatorzy przeksztalcen otrzy-
muja przyzwolenie pracownikéw na dokonanie zmian, natomiast pracownicy
otrzymuja gwarancje bezpieczeristwa w okresie obowigzywania pakietu. Zakres
zastosowania pakietéw gwarancji pracowniczych wskazuje, ze s3 one narzedziem
stabilizacji nastrojéw spolecznych w trakcie procesu wdrazania zmian.



555

Literatura

Bednarski M., Wratny J. (2000), Porozumicnia socjalne zwiqzane z prywatyzacjg przedsigbiorstw paristwowych
~ fenomien spotecziy i prawny, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa.

Biuletyn Statystyczny nr 11 (1991), Gléwny Urzad Statystyczny, Warszawa.

Biuletyn Statystyczny nr 3 (2006), Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa.

Curie R.M. (1963), Work Study, BIM, London.

Czerska M. (1996), Organizacja przedsigbiorstw cz. II: Mefodologia zmian organizacyjnych, Wydawnictwo
Uniwersytetu Gdanskiego, Gdarisk.

Kolodzinski W. (2003), Pakiet socjalny i jego rola w procesie prywatyzacji, Biuletyn Ministerstwa Skarbu
Panstwa, nr 20, Warszawa.

Patulski A., Orlowski G. (2002), Ukiady zbiorowe pracy i pakty socjalne a restrukturyzacja przedsigbiorstiw
EMP Management, Warszawa.

Raport o przeksztalceniach wlasnosciowych (2002), czes¢ pierwsza, Ministerstwo Skarbu Paristwa, Warszawa.

PACKAGE OF EMPLOYEES BENEFIT IN CHANGING PROCESS
— STABILIZER OR BRAKE?

Summary

Restructuring and privatization process held in polish organizations have come to another stage of
realization. This phase differs from optimism which is connected with restructuring and privatization
process, taking place in the nineties. Those actions were combined with a lack of social confidence. Even
the best and properly prepared strategies must face with social resistance and could not be brought into
effect. At the turn of the nineties and twenties, the social expectations concerning employment are
increasing. Employees concerns and claims are attributed to social agreements named package of
employees benefit.

Author relying on his own experience and study of the case is trying to answer this statement as
far those agreements are stabilizer of mentioned process or do they slow down it and arouse employees
hopes which rises the cost of the changes.
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