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Przekazywane pracownikom informacje stanowia podstawowy element partycypacji pracowniczej,
a zarazem warunek angazowania si¢ pracownikow w rozwigzywanie probleméw przedsiebiorstwa.
Informacje takie moga by¢ przekazywane pracownikom na dwa sposoby: bezposrednio badz za
posrednictwem przedstawicielstw pracowniczych. W opracowaniu koncentrowano si¢ gtoéwnie na
drugim z wymienionych sposobow. Najwiecej uwagi po§wigcono przekazywaniu informacji radom
pracownikow, wykorzystujac rezultaty realizowanego jeszcze projektu badawczego. Analizowano
réwniez zakres przekazywanych informacji przedstawicielom zatogi w radach nadzorczych oraz
informacje przekazywane pracownikom w przedsigbiorstwach wojewodztwa mazowieckiego.

Stowa kluczowe: komunikacja; partycypacja pracownicza; nadzor korporacyjny; przekazywanie
informacji

Klasyfikacja JEL: J53

1. Wprowadzenie

Wzrost zainteresowania autorow problematyka komunikacji wewnatrz przedsie-
biorstwa sigga lat 80. XX wieku i stanowi konsekwencj¢ zmian w stosunkach pra-
cy, jakie dokonaly si¢ w latach 70. W dziesigcioleciu tym nastgpit spektakularny
rozwoj roznych form partycypacji pracowniczej. W wielu krajach przygotowano
nowe ustawy dotyczace stosunkow pracy badz je powaznie zmodyfikowano. Od
tego czasu krajowe systemy partycypacji pracowniczej w europejskich krajach
wysoko rozwinietych nie ulegly wigkszym zmianom. Warunkiem efektywnej
partycypacji pracowniczej (w tym konsultacji czy negocjacji) jest dostep pra-
cownikow do informacji. Dodajmy, ze juz sam fakt przekazywania pracownikom
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informacji przez pracodawcoéw uzna¢ mozna za wazny element partycypacji.
Systematyczne przekazywanie informacji pracownikom odbierane jest przez nich
jako dowdd zaufania czy element partnerstwa z kierownictwem'. Partnerstwa,
ktore moze si¢ przenosi¢ na bardziej zaawansowane poziomy partycypacji, takie
jak konsultacje czy negocjacje.

Poczatkowo rézne formy partycypacji pracowniczej stanowity gtéwny,
a czgsto nawet wylaczny sposob przekazywania pracownikom informacji, czy
szerzej — komunikowania si¢ z nimi. Formy te pojawialy si¢ jako rezultat naci-
skow zwiazkow zawodowych, dazacych do uspotecznienia procesu zarzadzania
w przedsigbiorstwach. W tym okresie formy owe stanowily rezultat walki ide-
ologicznej. Przekazywanie informacji traktowane byto jako dzielenie si¢ wtadza
z pracownikami, stad napotykalo na powazne opory ze strony pracodawcow.

Sytuacja zaczeta ulega¢ zmianie wraz z pojawieniem si¢ koncepcji orga-
nizacji pracy opartej na wiedzy?. Organizacja taka musi by¢ zasilana szerokim
strumieniem informacji, przekazywanych na wszystkie szczeble struktury
organizacyjnej przedsigbiorstwa. Zmiana polegata glownie na tym, ze jesli
dotychczas informacje byty dostepne dla wyzszych szczebli takiej struktury, to
obecnie trafiajg rowniez do szeregowych pracownikow. Rozwigzanie to miato
zachgcac pracownikoéw do wykorzystywania posiadanego przez nich potencjatu
przedsigbiorczosci i kreatywnosci.

Aktualnie oba te procesy przekazywania informacji wzajemnie si¢ przenikajg.
Co prawda pracodawcy sa bardziej otwarci na przekazywanie informacji bezpo-
$rednio pracownikom, niz za posrednictwem form partycypacji pracowniczej,
ale zaobserwowa¢ mozna rowniez ich wigksza gotowos¢ do przekazywania
informacji za posrednictwem tych form. Wszystko to prowadzi stopniowo do
uspoleczniania procesu zarzadzania, chociaz niekoniecznie z pobudek ideologicz-
nych. Dla pracodawcow krajow zachodnich liczy si¢ przede wszystkim aspekt
biznesowy, a wigc osiggany dzigki temu wzrost wydajnosci pracy czy poprawa
efektywnosci przedsigbiorstwa.

Inaczej sytuacja wygladata w postkomunistycznych nowych krajach UE, gdzie
na przetomie lat 80. 1 90. XX wieku istniejace wezesniej formy partycypacii,
charakterystyczne dla poprzedniego systemu, przestaty funkcjonowac, za$ na ich
miejsce nie pojawity si¢ formy funkcjonujace w krajach gospodarki rynkowe;.

' S. Rudolf, Wphyw zakresu przekazywanych informacji na identyfikowanie si¢ pracownikow

z przedsigbiorstwem, w: E. Skrzypek (red.), Zarzgdzanie wiedzq i informacjg w procesie
doskonalenia jakosci w organizacji, Wydawnictwo UMCS, Lublin 2001, s. 387-395.

M.P. Senge, Pigta dyscyplina: teoria i praktyka organizacji uczqcych sig, Oficyna Wydawnicza,
Krakow 2004.
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Proby adaptacji zagranicznych wzorcéw podejmowane wowczas w niektorych
krajach nie przyniosty na ogo6t spodziewanych rezultatow?. Istotny postep w tym
zakresie przyniosty dopiero dyrektywy UE, w tym szczegolnie dyrektywa doty-
czaca informacji i konsultacji z pracownikami®.

Artykut ma na celu dokonanie przegladu form przekazywania pracownikom
informacji w polskich przedsigbiorstwach. Jego celem jest rowniez ocena zakresu
1 jako$ci takich informacji, dokonana pod katem mozliwosci ich wykorzystania
przez cztonkow rad pracownikow.

2. Sposoby przekazywania informacji

Przekazywanie pracownikom informacji moze odbywac¢ si¢ najogélniej w spo-
sob posredni badz bezposredni®. W pierwszym przypadku informacje trafiajg do
przedstawicieli badz reprezentantow pracownikow. Moga oni, ale nie musza,
dzieli¢ si¢ tymi informacjami z szeregowymi pracownikami. Z drugim sposo-
bem mamy do czynienia wtedy, jesli odbiorcg informacji staja si¢ bezposrednio
indywidualni pracownicy.

Adresatem informacji w pierwszym przypadku mogg by¢ wybrane przez
zatoge rady pracownikow, przedstawiciele pracownikéw w radach nadzorczych
badz inne wybrane przez nich przedstawicielstwa. Do tej grupy zaliczy¢ mozna
réwniez organy zwigzkéw zawodowych czy przedstawicieli innych organizacji
pracowniczych. Ten sposéb przekazywania informacji nie oznacza jeszcze, ze
trafig one do szeregowych pracownikow. Ich dystrybucja zalezy bowiem w duzej
mierze od dobrej woli tych przedstawicieli. Dotychczasowe do§wiadczenia poka-
7uja, ze raczej niechetnie dzielg si¢ oni uzyskanymi od pracodawcow informacja-
mi. Doda¢ mozna, ze cze$¢ takich informacji ma charakter poufny, co oznacza,
ze ich upowszechnianie (w tym przekazywanie pracownikom) jest zabronione
pod rygorem odpowiedzialno$ci karnej. Dotyczy to informacji o szczeg6lnym
znaczeniu dla firmy, ktorych ujawnienie moze narazi¢ firme¢ na powazne straty.

3

S. Rudolf, Posrednie formy partycypacji pracowniczej w nowych krajach UE, w: S. Rudolf
(red.), Perspektywy rozwoju partycypacji pracowniczej w Polsce w warunkach Unii Europejskiej,
Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2007, s. 161-178.

4 Dyrektywa 2002/14 WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiajaca
ogolne warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspoélnocie
Europejskiej (Dz.U. WE L 294 z 10.11.2002 r.).

Por. J. Ober, Funkcja i rola efektywnej komunikacji w biznesie, Zeszyty Naukowe Politechniki
Slaskiej 2013/65, Seria Organizacja i Zarzadzanie, s. 257-266.
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Drugi sposob przekazywania informacji ma charakter bezposredni i polega
na ich przekazywaniu przez pracodawcow i ich przedstawicieli bezposrednio
pracownikom. Proces ten ma miejsce na najnizszych szczeblach struktury
organizacyjnej przedsiebiorstwa, w tym gltownie na poziomie wykonawstwa.
Informacje takie moze przekazywaé pracownikom ich bezposredni przetozony
(mistrz, brygadzista) i w takim przypadku dotycza one zwykle wykonywane;j
pracy, istniejacych opo6znien, zobowigzan firmy, potencjalnych kar umownych
itp. Ten rodzaj przekazywania informacji ma charakter ciagty.

Z takim sposobem przekazywania informacji mamy réwniez do czynienia na
otwartych spotkaniach kierownikow $redniego czy wyzszego szczebla z zatoga.
Czgsto spotkania takie majg charakter regularny i odbywaja si¢ raz w miesiacu,
raz na kwartal czy w innych odstepach czasu. Pracownicy bardzo sobie cenig ten
sposob przekazywania informacji. Sg to bowiem informacje ,,z pierwszej reki”
i dotyczg nie tylko problemow biezacych, ale rowniez ogolnej sytuacji firmy, jej
konkurencyjnosci, perspektyw rozwoju itp. Dodatkowo spotkania takie stwarzaja
na ogot mozliwos¢ zadawania pytan, a wiec daja szanse na pozyskanie informacji,
ktore szczegolnie interesuja zatoge. Kierownictwo wykorzystuje takie spotkania
dla poprawy swojego wizerunku, dla pobudzania pracownikow do lepszej, wy-
dajniejszej pracy, do integracji ich celow z celami przedsiebiorstwa itp.

Ostatnie dziesig¢ciolecia wyraznie wzbogacily tego rodzaju przekaz informa-
cyjny i dotyczy to gtdéwnie duzych, a czasem réwniez srednich przedsiebiorstw.
Chodzi tu o przekaz informatyczny, gdzie adresatem informacji moga by¢ wszy-
scy pracownicy®. W przedsigbiorstwach tych odpowiednie stuzby przygotowuja
w sposob regularny serwisy informacyjne dla pracownikdéw. Moga to by¢ serwisy
cotygodniowe, serwisy przekazywane w okreslone dni tygodnia, a nawet serwisy
codzienne. Informacje takie moga by¢ przesylane pracownikom na ich adresy
e-mailowe, ale moga by¢ réwniez umieszczane na specjalnie utworzonej do
tego celu stronie internetowej. Pracownicy maja mozliwo$¢ zalogowania si¢ do
niej. Ten rodzaj przekazu informacyjnego staje si¢ obecnie coraz popularniejszy
i chetnie z niego korzystaja pracownicy. Serwisy takie, szczegdlnie przy duzej
czestotliwosci ich aktualizowania, zawieraja zwykle nie tylko informacje wazne,
ale rowniez mniej wazne czy nawet plotkarskie. Jeszcze inny bezposredni przekaz

¢ J. Bolek, Efektywne wykorzystanie klasycznych i nowoczesnych narzedzi komunikacji wewnetrz-

nej przez przedsigbiorstwo, w: W. Harosim (red.), Zarzgdzanie kompleksem intelektualnym
w organizacji inteligentnej, Wyzsza Szkota Promocji, Warszawa 2012, s. 142-145.
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informacji moze si¢ odbywac za posrednictwem prasy zaktadowej, biuletynow
czy innych wydawnictw’.

Praktycznie kazde przedsigbiorstwo posiada wlasne, czgsto charakterystyczne
tylko dla niego, sposoby bezposredniego komunikowania si¢ z pracownikami®.
Do$¢ rozpowszechnione jest na przyktad umieszczanie informacji na stuzacych
do tego tablicach. Umieszczane sg tam glownie informacje dotyczace spraw
socjalnych, ale rowniez wspolzawodnictwa zaktadowego, o wolnych miejscach
pracy itp. Tam gdzie istnieja zwigzki zawodowe, mogg one tworzy¢ wiasny
system informacji.

W dalszych rozwazaniach koncentrowac si¢ bedziemy na posrednich sposobach
przekazywania informacji pracownikom. Ich wybodr do dalszej analizy wynika co
najmniej z dwoch przyczyn. Pierwsza, to waga przekazywanych informacji. Maja
one czgsto podstawowe znaczenie dla zaktadu, dla jego funkcjonowania czy per-
spektyw rozwojowych. Druga przyczyna ma zwigzek z formalnymi ramami prze-
kazywania informacji. Inaczej niz w przypadku sposobu bezposredniego , ktory ma
charakter dobrowolny, w tym przypadku zakres przekazywanych informacji moga
regulowac¢ odpowiednie przepisy. Zobowigzujg one pracodawcow do dostarczania
przedstawicielom pracownikow okreslonych informacji. Prowadzone na ten temat
badania pozwola okresli¢, na ile pracodawcy wywiazujg si¢ ze swoich obowigzkow
informacyjnych. W oparciu miedzy innymi o takie badania prezentowac bedziemy
zakres przekazywanych przez pracodawcow informacji takim podmiotom jak:

* rady pracownikow w przedsigbiorstwach posiadajacych takie rady,
* przedstawicielstwo pracownicze w radach nadzorczych,
e wybrane grupy pracownikéw w duzych firmach.

3. Zakres i czestotliwos¢ informacji przekazywanych radom pracownikéw

Zakres 1 waga przekazywanych pracownikom informacji decyduje w zasadniczym
stopniu o roli i pozycji rad pracownikéw w przedsi¢biorstwie. Prezentowane na
ten temat dane pochodza z badan przeprowadzonych na ogo6lnopolskiej probie
242 przedsiebiorstw®. Sg to pierwsze w Polsce tak szerokie badania dotyczace

7 Por. S. Rudolf, Formy informacji i konsultacji pracownikow w firmach transnarodowych,

Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Gdanskiego 2001/16, s. 184—193.

J. Stankiewicz, Komunikowanie si¢ w organizacji, Astrum, Wroctaw 2006, s. 144.

Badania rad pracownikéw zostaly przeprowadzone za pomoca kwestionariusza ankiety,
skierowanego do przewodniczacego rady. List¢ badanych przedsigbiorstw i instytucji pozy-
skano z bazy rad pracownikoéw opracowanej przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
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rad pracownikow. Ich przedmiotem byly miedzy innymi: zakres, czgstotliwo$e,
terminowos$¢ 1 jako$¢ informacji przekazywanych przez pracodawcow radom
pracownikéw. Ponizej omawiamy wybrane aspekty tych badan.

Nie ulega watpliwosci, Ze proces przekazywania radom pracownikow informa-
cji pozostaje w $cistym zwigzku z intensywnoscia ich pracy, ktora mierzy¢ mozna
miedzy innymi czg¢stotliwo$cig posiedzen rady. Odpowiedzi respondentéw doty-
czace czestotliwosci posiedzen rady przedstawiono w tabeli 1. Z danych w tabeli
wynika, ze intensywnos¢ ta nie jest zbyt duza. Dla w miarg systematycznej dziatal-
nosci rady posiedzenia takie powinny odbywac si¢ nie rzadziej niz raz w miesigcu.
Z taka — i wigksza — czestotliwoscig posiedzenia odbywaty zaledwie 74 rady, co
stanowi mniej niz 1/3 uzyskanych odpowiedzi. Co dwa miesigce odbywalo posie-
dzenia 13 rad i taka czestotliwosc¢ okreslic mozna jeszcze jako zadawalajaca. Trudno
natomiast prowadzi¢ aktywna dziatalno$¢, jesli posiedzenia rady odbywaja si¢ raz
na kwartal, a z taka czgstotliwoscia spotykato si¢ najwigcej rad (84). Sa jednak
rady, ktore obraduja jedynie dwa razy w roku (7) czy raz w roku (4). Oznacza to,
ze praktycznie nie prowadzg zadnej dziatalnosci. Z tabeli 1 dowiedzie¢ si¢ mozna
réwniez, ze az 49 rad spotyka si¢ ,,w zaleznos$ci od potrzeb”, co moze sugerowac,
ze spotkania takie odbywajg si¢ niezbyt czgsto.

TABELA 1: Czestotliwos¢ posiedzen rad pracownikéw (odpowiedzi udzielito 231 rad)

Czestotliwosé raz raz codwa | razna |[dwarazy| raz | w zaleznoSci
posiedzen | w tygodniu | w miesigcu | miesigce | kwartal | wroku |w roku| od potrzeb
Liczba rad 2 72 13 84 7 4 49

716 d1o: badania wlasne.

Z omawianych badan wynika, ze rada obraduje zwykle w pelnym sktadzie
(blisko 90% odpowiedzi). Fakt ten specjalnie nie dziwi, bowiem polskie rady sa
niezbyt liczne, ustawa o radach pracownikow okresla ich liczebno$é na 3, 5 Iub
7 cztonkow. Badane rady byly najczgsciej 5-osobowe. Ze wzgledu na merytorycz-
ng wartos¢ przekazywanych radzie informacji wazny jest fakt, ze w posiedzeniach
rady czgsto uczestniczy dyrektor badz prezes zarzadu (45,5%). Sporadycznie, jesli
wymaga tego porzadek obrad, uczestnicza w nich réwniez tacy przedstawiciele
pracodawcy jak ksiegowy, radca prawny, przedstawiciel rady nadzorczej itp.
W ten sposob rada moze uzyskaé wiele istotnych informacji, czesto takich,

(stan na: 31.12.2014 r.). Ankiety wystano do wszystkich znajdujacych si¢ w bazie 3429 rad.
Po szczegotowej weryfikacji wypelionych ankiet do opracowania zakwalifikowano 242. (Pro-
jekt zostat sfinansowany ze srodkow Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podstawie
decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00474).
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ktore nie kwalifikujg si¢ do przekazania w formie pisemnej. W posiedzeniach
rady uczestniczg rowniez przedstawiciele organizacji zwigzkowych (44,5%), co
wskazywac¢ moze na umiarkowany zakres wspotpracy miedzy tymi organizacja-
mi. Dodajmy, ze decyzje na posiedzeniach rady podejmowane sg najczgsciej na
zasadach konsensusu (53%), co wydaje si¢ zrozumiate przy niskiej liczebnosci
polskich rad. Zaskakiwa¢ moze natomiast, ze stosunkowo czgsto podejmowane
sa one rowniez w wyniku glosowania (42%).

Dla jakosci procesu przekazywania informacji nie bez znaczenia jest fakt pod-
pisania porozumienia miedzy radg i pracodawca o zasadach i trybie przekazywania
informacji i prowadzenia konsultacji. Jest to wazne porozumienie, bowiem zawiera
wynegocjowany zakres przekazywanych informacji, czgstotliwo$¢ i sposob ich
przekazywania itp. Z badan wynika, ze podpisato je 62% badanych rad. Rezul-
tat ten trudno uznac za zadawalajacy, chociaz jest znacznie wyzszy niz to miato
miejsce w 2007 roku, kiedy porozumienia takie podpisata zaledwie 1/3 rad'’. Jako
pozytywny nalezy odnotowac fakt, ze we wszystkich praktycznie badanych radach,
gdzie podpisano porozumienie, jest ono przestrzegane cz¢sto badz zawsze (90%).
Jedynie w 3 przedsigbiorstwach nigdy nie jest ono przestrzegane, za§ w 12 —rzadko.

Z prezentowanych badan wynika, ze generalnie rady sg usatysfakcjonowane
zakresem przekazywanych im przez pracodawcow informacji. Jedynie 12% rad
uznato zakres ten za niedostateczny. Najwigcej odpowiedzi okresla ten zakres
jako dostateczny (43,8%), co nalezy rozumie¢ jako pewien minimalny zakres,
ktéry pozwala radzie na prowadzenie dziatalnosci. Duza cze¢$¢ rad okreslita ten
zakres jako szeroki (38,8%) badz bardzo szeroki (5,4%), co wskazywaé moze na
duzg dostepnos¢ informacji, pozwalajaca na prowadzenie aktywnej dziatalnosci.
Przyjrzyjmy si¢ tym informacjom bardziej szczegdétowo, analizujac zakres ich
dostepnosci w podziale na poszczegélne kategorie problemowe.

Zestawienie zakresu przekazywanych radom pracownikow informacji
przedstawiono w tabeli 2. Nie uwzglgdniono w nim odpowiedzi ,,nie dotyczy”.
Najwigcej rad otrzymywato informacje dotyczace biezacej dziatalnosci przedsig-
biorstwa (85,2% udzielonych odpowiedzi). Prawdopodobnie mial na to wpltyw
czesty udzial przedstawicieli kierownictwa w posiedzeniach rady. Badania nie
pokazuja, jaki byl stopien szczegdtowosci tych informacji, ale mozna sadzic,
ze wysoki, cho¢by ze wzgledu na fakt ich pozyskiwania bezposrednio od pre-
zesa czy dyrektora przedsigbiorstwa oraz na mozliwos¢ zadawania pytan przez
cztonkow rady.

10" K. Balsam, Rady pracownikéw w praktyce, w: A. Sobezyk (red.), Informowanie i konsultacja
pracownikow w polskim prawie pracy, Friedrich Ebert Stiftung, Krakow, 2008, s. 237-242.
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TABELA 2: Zakres informacji przekazywanych radom (w %)

Planow. |Kluczowe
zmiany | zmiany
wynagro-| w kierow-

dzen nictwie

Planowane| Strategia | Planowane | Zmiany
zmiany | rozwoju zmiany w struktu-
organizacji| przedsie- | w zatrudnie- | rze przed-
pracy biorstw niu siebiorstw

Biezaca
sytuacja
finansowa

Zmiany
na rynkach
produktow

Rodzaj
informacji

Procent
odpow.

85,2 68,7 68,7 68,5 65,7 51,6 50,4 30,6

Z 16 d1o: badania wlasne.

Stosunkowo czesto rady otrzymuja rowniez informacje na temat planowanych
zmian w organizacji pracy (68,7%), strategii rozwoju przedsiebiorstwa (68,7%),
planowanych zmian w poziomie zatrudnienia (68,5%) oraz zmian w strukturze
przedsigbiorstwa (65,7%). Oznacza to, Ze wymienione problemy stanowi¢ moga
przedmiot dyskusji czy negocjacji z kierownictwem. Oznacza to rOwniez, ze rada
moze mie¢ wptyw na podejmowane w tych sprawach decyzje. Wszystkie wymie-
nione wyzej problemy sg niezwykle wazne dla pracownikow i musi dziwi¢ fakt,
ze ponad 30% rad nie otrzymuje takich informacji. Z powyzszego wynika, ze
znaczna cz¢$¢ rad nie moze podja¢ konsultacji czy negocjacji z kierownictwem
na temat zmian organizacji pracy, zmian w poziomie zatrudnienia czy zmian
w strukturze przedsigbiorstwa, poniewaz nie otrzymuje na ten temat informacji.
Warto zauwazy¢, ze ustawa o radach pracownikow informacje dotyczace tej
problematyki traktuje jako obligatoryjne.

Rzadziej rady informowane sg o aktualnych tendencjach na rynku produktow
przedsigbiorstwa (51,6%), o planowanych zmianach w poziomie wynagrodzen
(50,4%) czy o kluczowych zmianach w kierownictwie (30,6%). O ile informacje
na temat rynku produktow przedsigbiorstwa czy kluczowych zmian w kierownic-
twie uzna¢ mozna dla rady za istotne, ale nie najwazniejsze, to niewatpliwie do
takich nalezg informacje o zmianach w poziomie wynagrodzen. Z tabeli 2 wyni-
ka, ze blisko potowa badanych rad nie uzyskuje na ten temat informacji, a wigc
rowniez nie posiada wplywu na polityke wynagrodzen. Jednoczesnie trudno
precyzyjnie okreslic wptyw na takg polityke takze tych rad, ktore otrzymujg na
ten temat informacje. Wiele wskazuje jednak na to, ze sam fakt przygotowania
i dostarczenia radom na ten temat informacji dotyczacych zmian w poziomie
wynagrodzen, jak rowniez przedstawienie przez rad¢ opinii w tym zakresie uznaé
mozna za forme oddzialywania rady na polityke ptacowa przedsigbiorstwa.

Respondenci pytani byli réwniez, kto wystgpowat z inicjatywa dostarczenia
radzie informacji. Z ich wypowiedzi wynika, ze z inicjatywa taka wystepowata
rada pracownikow (43,2%) oraz tacznie rada i pracodawcy (47,3%). Stosunkowo
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rzadko inicjatywa wychodzila od samych pracodawcow (9,5%). Aktywnos¢ rad
nie byla jednak zbyt duza — 14,8% rad w ciagu ostatniego roku nie wystepowato
ani razu o informacje do pracodawcow. Raz w roku robito to 15,7% rad, zas dwa
razy w roku 17% rad i byta to najliczniejsza grupa. Trzy razy w roku z inicjatywa
wystepowato 12,2% rad, za$ cztery razy w roku, czyli raz na kwartat, 16,6% rad.
Raz na dwa miesiace wystgpowato o informacje 5,7% rad. Z wicksza czesto-
tliwoscig o informacje wystepowaty rady tylko sporadycznie. Powyzsze dane
potwierdzaja raczej pasywne zachowania rad. Trudno jednak o takie inicjatywy,
jesli rada rzadko czy bardzo rzadko odbywa swoje posiedzenia.

Biorac pod uwage powyzsza czestotliwos¢ wystepowania o informacje, trudno
si¢ dziwi¢, ze odmowy pracodawcow dotyczace udzielania takich informacji nie
byty zbyt cz¢ste. Nigdy nie odmawiali oni udzielania takich informacji 65,7% rad,
rzadko zdarzato si¢ to w przypadku 28,5% rad, zas czgsto badz zawsze — 5,8% rad.
Chociaz odméw takich nie byto zbyt wiele, to warto sprawdzi¢, jakie byty ich
przyczyny. Szczegdtowe informacje na ten temat prezentuje tabela 3. Czg$¢ re-
spondentéw podawala wiecej niz jedng przyczyng odmowy, stad dane w wierszu
drugim znacznie przekraczajg 100%.

TABELA 3: Przyczyny odmowy udzielenia radom informacji przez pracodawcow (%)

Brak . . .
.. | obowiazku | Zaklécanie Nieczysta | Wysokie Nie Inne
. Poufnosé . . .| grapra- koszty podano
Rodzaj odmowy |. ..| przeka- |dzialalnoSci p przy-
informacji . . codawcéw | przygotow. | przyczyn
zywania | przedsieb. d o czyny
. . zrada informacji | odmowy
informacji
Udziat procentowy
w calej probic (242) 16,9 10,3 5,8 4,1 2,5 4,5 4,1
Udziat procentowy
w odmowach praco- 50 30,5 17 12 7,3 13,4 12
dawcow (82)

Z16d1to: badania wiasne.

Zdecydowanie najczesciej, bo az w 50% wszystkich odmow, jako przyczyng
podawano poufno$¢ informacji (16,9%). Pracodawcy czynili to zgodnie z pra-
wem, bowiem ustawa o radach pracownikdéw przewiduje mozliwos¢ odmowy
informacji ze wzgledu na ich poufnos¢. O zakwalifikowaniu informacji do po-
ufnych decyduje sam pracodawca. Jak wykazuje praktyka, pracodawcy uznaja
czasem za poufne informacje niespetniajgce kryterium poufnosci. Czynia to dla
ukrycia niewygodnych dla nich informacji przed pracownikami. Inna, druga
w kolejnosci, przyczyna odmowy to zdaniem pracodawcow brak obowigzku
przekazania zadanych przez rade informacji, bowiem nie wynika on ani z ustawy,
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ani z podpisanego porozumienia (10,3%, zas w stosunku do cato$ci odmow —
30,5%). Pracodawcy odmawiali rowniez udzielania informacji, jesli uznawali, ze
mogloby to zakloci¢ dziatalno$¢ przedsigbiorstwa lub narazi¢ je na znaczne straty
(5,8% 1 17%). Rzadziej przyczyna odmowy byto prowadzenie ,,nieczystej gry”
zrada (4,1% 1 12%), badz znaczne naklady pracy czy wysokie koszty przygoto-
wania informacji (2,5% 1 7,3%). Dodajmy, ze w wielu przypadkach pracodawcy
nie podawali przyczyn takiej odmowy (4,5% 1 13,4%).

Do zwigkszenia zakresu przekazywanych radom informacji moze si¢ przy-
czyni¢ pomoc ekspertow czy konsultantow. Wspomniana ustawa przewiduje
mozliwo$¢ takiej pomocy na koszt pracodawcy, zas podpisywane porozumienie
powinno okresla¢ zasady korzystania z pomocy ekspertow (na przyktad okresla¢
czestotliwos¢ w ciggu roku, dopuszcezalny koszt takiej pomocy itp.). Respondenci
deklarowali, ze rady rzadko korzystaty z takiej pomocy (19%). Rzadko réwniez
zasady korzystania i finansowania pomocy ekspertow uwzgledniane bylty w po-
rozumieniu rady z pracodawcg (17,3%). Potwierdza¢ to moze prezentowana
weczesniej teze o stabej aktywnosci rad. Potrzeba pomocy eksperta czy konsultanta
pojawia si¢ bowiem dopiero wtedy, gdy rada, prowadzgc aktywng dziatalno$¢,
nie moze sobie poradzi¢ w dochodzeniu swoich praw z pracodawcg. Dodajmy, ze
rady zazwyczaj nie informuja Panstwowej Inspekcji Pracy o odmowie udzielenia
informacji. Na 82 rady, w ktorych pracodawca odmawiat udzielenia informacji,
jedynie 8 powiadomito o tym Inspekcje Pracy.

Dlarady pracownikow nie bez znaczenia jest rowniez terminowe otrzymywanie
informacji, to jest z odpowiednim wyprzedzeniem, pozwalajacym na przeanalizo-
wanie danych oraz przygotowanie si¢ do dyskusji czy konsultacji. Badane rady nie
mialy z tym wigkszego problemu, bowiem % rad deklarowato usatysfakcjonowanie
terminowym dostarczaniem informacji (zdecydowanie tak — 26,7%, raczej tak —
48,8%). Zaledwie 9,6% rad zdecydowanie nie otrzymywato informacji w terminie,
azatem byly one dla nich praktycznie nieprzydatne. Z duzymi op6znieniami otrzy-
mywalo informacje 15% rad. Zwykle okazywaly si¢ one mato przydatne, chociaz
w jakim$ stopniu mozna je bylo wykorzysta¢. Rady wykorzystywaty uzyskane
informacje w celu przedstawienia pracodawcy swojej opinii. Cz¢sto i zawsze robito
tak 73,6% rad, rzadko — 18,7%, podczas gdy nigdy — jedynie 7,7% rad.

Reasumujgc prezentowane wyzej rezultaty badan mozna stwierdzic, ze proces
przekazywania radom pracownikéw informacji jest daleki od oczekiwan. Wine
za to ponosza w duzym stopniu same rady, ktore nie naleza generalnie do aktyw-
nych. Rzadko odbywaja swoje posiedzenia, co wskazywa¢ moze na brak ciggtosci
ich pracy. Dodatkowo posiedzenia takie sprowadzajg si¢ czgsto do wystuchania
informacji prezentowanych przez przedstawicieli kierownictwa. Spora cz¢$¢ rad
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nie podpisata z pracodawca porozumienia, ktore powinno szczegotowo okreslaé
obowiazki informacyjne pracodawcow wobec rad. Chociaz rady majg prawo do
korzystania z pomocy ekspertéw czy konsultantéw, rzadko z niego korzystaja,
co rowniez §wiadczy o ich pasywnej postawie.

4. Informacje przekazywane przedstawicielom zatogi
w radach nadzorczych

Zarowno poprzedni Kodeks handlowy, jak i obecny Kodeks spotek handlowych,
nie przewiduja przedstawicielstwa pracownikoéw w radach nadzorczych, ale go
rowniez nie zabraniaja. Przedstawicielstwo takie przewiduja natomiast ustawy
prywatyzacyjne z 1990 oraz 1996 roku'?. Zgodnie z tg pierwsza, przedstawiciele
zatogi powinni stanowi¢ 1/3 sktadu rady nadzorczej spotki tworzonej na bazie
prywatyzowanego przedsigbiorstwa panstwowego. Ich obecno$¢ w radzie gwa-
rantowana byta jedynie do czasu sprzedazy przez Skarb Panstwa ponad 50% akcji
badz udzialéw inwestorom prywatnym. W rezultacie nowy wtasciciel eliminowat
zwykle przedstawicieli zatogi z rady. Czasem jednak, dla utrzymania dobrych re-
lacji z zatoga, Walne Zgromadzenie Akcjonariuszy wybierato do rady nadzorczej
cztonkéw zatogi. Nie mozna ich jednak traktowac jako przedstawicieli zatogi.
Poniewaz jednak to nie zaloga zdecydowata o ich wyborze, nie maja mandatu do
jej reprezentowania w radzie i nie mozna ich traktowac jako przedstawicieli zatogi.

Inaczej przedstawicielstwo takie jest traktowane w Ustawie z 1996 roku,
zgodnie z ktora w sktad pierwszej rady nadzorczej, liczacej zawsze 5 0sob, wcho-
dzi 2 przedstawicieli zatogi, wybranych przez nia w wyborach powszechnych,
bezposrednich i tajnych. W tym przypadku, przedstawicielstwo zalogi w radzie
pozostaje rowniez po zbyciu przez Skarb Panstwa nawet calo$ci akcji badz udzia-
tow. Wielkosc¢ przedstawicielstwa pracowniczego ustawa uzaleznia do wielkosci
rady. I tak pozostaje ono dwuosobowe w radach liczacych od 5 do 7 cztonkdw,
trzyosobowe w radach liczacych 8—10 cztonkoéw oraz czteroosobowe w radach
liczacych 11 i wiecej cztonkéw. Dodatkowo, ustawa ta daje pracownikom moz-
liwos¢ wyboru jednego cztonka zarzadu spoiki, jesli spotka zatrudnia ponad
500 pracownikdw.

Pomimo wielokrotnej nowelizacji tej ustawy, odpowiednie jej artykutly
dotyczace przedstawicieli zalogi w radach nadzorczych oraz artykuly doty-
czace wyboru cztonka zarzadu nie ulegly zmianie. Oznacza to, ze w spotkach

1" Ustawa o prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych, Dz.U. z 1990 r., nr.51, poz. 298.
12 Ustawa o komercjalizacji prywatyzacji i przedsigbiorstw panstwowych Dz.U. z 1996 r., nr 118.
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powstalych w wyniku prywatyzacji przedsi¢biorstw panstwowych na drodze
komercjalizacji, poczynajac od 1997 roku, przedstawiciele zalogi powinni by¢
reprezentowani w radzie, a w duzych spotkach rowniez w zarzadzie. Oznacza
to rowniez, ze w wielu spotkach przedstawicielstwo takie funkcjonuje od bli-
sko 20 lat. Szacuje si¢, ze przedstawicielstwo pracownicze funkcjonuje nadal
w okoto 500 spotkach'.

Wybrani przez zaloge reprezentanci majg identyczne prawa i obowiazki jak
pozostali czlonkowie rady. Oznacza to, ze majg oni dostep do wszystkich informa-
cji dotyczacych funkcjonowania spotki. W Kodeksie spotek handlowych czytamy
bowiem, ze ,,rada nadzorcza moze bada¢ wszystkie dokumenty spotki, zada¢ od
zarzadu i pracownikow sprawozdan i wyjasnien oraz dokonywaé rewizji stanu
majatku spotki”'*. Jak wynika z tego fragmentu kodeksu, rada posiada praktycznie
nieograniczone mozliwo$ci pozyskiwania informacji dotyczacych dziatalnosci
spotki. Dodajmy jednak, ze dotyczy to rady jako catosci, a nie poszczegdlnych jej
cztonkéw, w tym przedstawicieli zatogi. Oznacza to rowniez, ze przedstawiciel
zatogi, podobnie jak inny cztonek rady, moze zgtasza¢ takie zapotrzebowanie na
informacje i rada jako cato$¢ podejmuje w tych sprawach decyzje. Wynika z tego,
ze przedstawiciele zatogi sa bardzo dobrze poinformowani o problemach spotki.

Nasuwa si¢ pytanie, na ile informacje te przedstawiciele zatogi przekazuja
pracownikom, zwigzkom zawodowym badz innym organizacjom pracowni-
czym. Zgodnie z kodeksem, czlonkowie rady powinni dziata¢, a wigc rowniez
wykorzystywac uzyskane informacje w interesie spotki. Cz¢$¢ tych informacji
ma charakter poufny, a wigc nie moze by¢ udostepniana innym osobom. Wiele
informacji przedstawiciele zalogi mogliby jednak przekazywac pracownikom czy
zwigzkom zawodowym bez naruszenia prawa. Chociaz brak na ten temat aktualnie
prowadzonych badan, to z duzym prawdopodobienstwem mozna stwierdzi¢, ze
nie wykorzystuja takich mozliwos$ci. Wigze si¢ to w duzej mierze z faktem, ze
zwigzki zawodowe maja krytyczny stosunek do pracowniczego przedstawiciel-
stwa w radzie. Czesto traktuja przedstawicieli zatogi jako konkurencje dla siebie'”.

13 Por. Prywatyzacja przedsigbiorstw panstwowych w 2011 r., Gtowny Urzad Statystyczny, War-
szawa 2012.

4 Art. 382, § 4 Kodeksu spotek handlowych

15" Wskazuja na to badania autora prowadzone w spotkach Skarbu Panstwa na zlecenie Minister-
stwa Przeksztatcen Wlasnosciowych w 1996 r. Badania te pokazaty, ze przedstawiciele zalogi
w radach nie utrzymywali praktycznie zadnych kontaktéw ze zwiazkami zawodowymi, rzadko
przekazywali informacje zalodze. S. Rudolf (red.), Przedstawicielstwo pracownicze w radach
nadzorczych spolek (raport z badan), Katedra Ekonomii Uniwersytetu Lodzkiego, £6dZ 1996.



Formy i zakres przekazywanych pracownikom informacji w polskich przedsigbiorstwach 339

5. Komunikacja w duzych firmach

Duze firmy charakteryzuje okreslona specyfika, wynikajaca ze stosunkowo duzej
zbiorowosci pracownikow utrzymujacych ze sobg kontakty gtownie stuzbowe,
ale rowniez prywatne. Firmy takie stosuja na ogét nowoczesne formy organizacji
pracy, wynagradzaja pracownikoOw wyzej niz przeci¢tnie oraz oferuja miejsca
pracy o przyzwoitej jakosci. Badania dotyczace komunikacji wewnatrz takich
firm przeprowadzili w 2009 roku w wojewddztwie mazowieckim Wiestawa Kozek
i Piotr Ostrowski'. Badaniami obj¢to 71 firm zatrudniajacych ponad 200 pracow-
nikow. Byly wérod nich firmy prywatne (71%), spotki skarbu panstwa i spotki
komunalne (11,3%) oraz spolki o kapitale mieszanym. Badana proba odzwiercie-
dla strukture kapitalowa obszaru objetego badaniem, na ktorym najchetniej lokuja
swoje inwestycje inwestorzy zagraniczni. Tylko potowa badanych firm wskazata
bowiem na Polskeg, jako glowna siedzibe firmy. W przypadku pozostatych jest to
Unia Europejska (40%) lub inne kraje.

Badania dotyczyly przekazywania informacji w trzech obszarach: planow
firmowych i strategii biznesowych, sytuacji finansowej firmy oraz zmian orga-
nizacji pracy. Sa to obszary, ktore nie stanowig obowigzku informowania pra-
cownikow, chyba Ze wigza si¢ ze zmiang poziomu zatrudnienia czy zasadniczymi
zmianami w organizacji pracy. Badano zakres przekazywanych informacji nie
tylko pracownikom szeregowym, ale rowniez specjalistom i technikom oraz
pracownikom biurowym i urzednikom. W badaniu tym potraktowano tgcznie
sposoby bezposredniego i posredniego przekazywania informacji.

Nie stanowi zaskoczenia fakt, ze zwykle najmniej informacji trafiato do
pracownikow szeregowych (wykres 1). Zdecydowanie wiecej informacji uzyski-
wali specjalisci i technicy oraz troch¢ wigcej — pracownicy biurowi i urz¢dnicy.
I tak, jesli o planach i strategii firmy trafialo do pracownikoéw szeregowych
34,4% informacji, to do specjalistow i technikow — 62,5%, za$ do pracownikow
biurowych i urzednikow — 48,4%. Zakres przekazywanych informacji w tym
obszarze wydaje si¢ zrozumialy, bowiem maja one strategiczne znaczenie dla
firmy i przekazywanie ich szeregowym pracownikom nie ma wigkszego sensu,
chociazby dlatego, ze moga by¢ dla nich niezrozumiate. Stad wynika zdecy-
dowanie wigkszy udzial w procesie przekazywania informacji pozostatym
kategoriom pracownikow.

16 W. Kozek, P. Ostrowski, Komunikacja wewngtrzna a problem prawa do konsultacji i party-
cypacji w duzych firmach Warszawy i Mazowsza, Dialog 2015/2, s. 5-14.
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Wykres 1: Zakres przekazywanych pracownikom informacji w wybranych obszarach
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Zr6dto: oprac. whasne na podstawie: W. Kozek, P. Ostrowski, Komunikacja wewnetrzna
a problem prawa do konsultacji i partycypacji w duzych firmach Warszawy i Mazowsza, Dialog
2015/2,s. 7-9.

Identyczny udziat (34,4%) mieli pracownicy w przypadku przekazywania
informacji dotyczacych drugiego z badanych obszardéw, a mianowicie sytuacji
finansowej firmy. Ze wzgledu na wage tego rodzaju informacji dla przedsiebior-
stwa, wspomniany udzial uzna¢ mozna za stosunkowo wysoki. Udziat ten jest
niwiele nizszy niz w przypadku pracownikoéw biurowych i urzednikow (35,9%)
oraz specjalistow 1 technikow (45,3%). Ten stosunkowo szeroki zakres prze-
kazywanych pracownikom informacji wynika prawdopodobnie z formalnego
obowiazku ich przekazywania zwigzkom zawodowym i radom pracownikow.

Zdecydowanie inne proporcje dotycza przekazywanych informacji w obszarze
zmian organizacji pracy. W tym przypadku najlepiej poinformowana grupa sa
wlasnie pracownicy (85,9%), nieco tylko gorzej specjalisci i technicy (84,4%)
oraz pracownicy biurowi i urzednicy (81,3%). Taki zakres otrzymywanych przez
pracownikéw informacji wigza¢ nalezy gldwnie z ich przekazywaniem przez
bezposrednich kierownikdéw (mistrzow, brygadzistow), a takze w czasie spotkan
przedstawicieli kierownictwa z pracownikami. W mniejszym stopniu natomiast
fakt ten wigzac nalezy z przepisami prawa, zobowiazujacymi pracodawcow do
przekazywania informacji organizacjom i instytucjom pracowniczym. Az w 40%
badanych firm nie stwierdzono takiego wptywu, chociaz wszystkie badane firmy
miaty obowiazek utworzenia rad pracownikow.

Prezentowane badania wskazuja rowniez, ze pracownicy bardziej cenia so-
bie bezposredni sposob przekazywania informacji niz posredni. Panuje opinia,
ze elektroniczne sposoby komunikowania si¢ z pracownikami oraz spotkania
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informacyjne z kierownictwem znacznie bardziej wptywaja na wzmocnienie
pozycji pracownikoéw w firmie niz przekazywanie informacji za posrednictwem
zwigzkow zawodowych czy rad pracownikow. Respondenci wyraznie stwier-
dzili, ze przekazywanie informacji organom reprezentujacym pracownikow
nie prowadzi do wzmocnienia ich wptywu w przedsiebiorstwie. Mozna mie¢
w zwigzku z tym watpliwosci, co do wagi przekazywanych tym organom infor-
macji i prowadzonych na ich podstawie konsultacji z kierownictwem. Dodajmy,
ze w blisko 30% badanych firm organy przedstawicielskie pracownikow nie
sa wykorzystywane do przekazywania informacji pracownikom. Jednocze$nie
z badan wynika, ze intensywnos¢ przekazywania pracownikom informacji jest
stosunkowo nizsza w firmach, w ktorych nie wystepuja zwiazki zawodowe czy
rady pracownikow.

6. Zakonczenie

Powyzsze rozwazania prowadzg do wniosku, ze zakres przekazywanych pracow-
nikom informacji w polskich przedsigbiorstwach jest nadal ograniczony. Wynika
z tego, ze ustawowy obowiazek tworzenia rad pracownikow nie przyniost w tym
zakresie rewolucji. A przeciez przekazywane pracownikom informacje stanowia
warunek jakiejkolwiek ich wspolpracy czy partnerstwa z pracodawcami. Stanowia
rowniez warunek angazowania si¢ pracownikow w rozwigzywanie problemow
przedsigbiorstwa oraz ujawniania si¢ ich przedsigbiorczosci i kreatywnosci. Bez
podstawowego zakresu informacji trudno bowiem méwi¢ o konsultacjach czy
negocjacjach z kierownictwem. Warto zauwazy¢, ze sam fakt przekazywania
informacji jest juz wartoscig sama w sobie. Mozna go traktowac¢ jako poczatek
procesu, ktory przygotowuje pracownikow i ich przedstawicieli do wyzszych
jakosciowo form partycypacji, a wigc konsultacji oraz negocjacji.

Nasuwac si¢ moze pytanie, czy polscy pracodawcy dojrzeli do tych wyzszych
etapow partycypacji pracowniczej. Wiele wskazuje na to, ze realizowane w Pol-
sce zmiany dotycza réwniez tej sfery zycia zakladowego. W pewnym stopniu
przyczyniajg si¢ do tego inwestorzy zagraniczni, ktdrzy przynosza do Polski nie
tylko kapital i nowe technologie, ale réwniez formy organizacji pracy i szeroko
rozumiane stosunki pracy. Wiele firm transnarodowych, inwestujac w Polsce, po-
wiela— przynajmniej w jakim$ zakresie — rozwigzania wykorzystywane w centrali.
Owocuje to wigkszg otwarto$cig na potrzeby pracownikéw, na ich zadowolenie
1 satysfakcj¢ z pracy, przyczyniajac si¢ do poprawy rezultatow ekonomicznych
przedsigbiorstwa. Nieprzypadkowo wigc w wojewodztwie mazowieckim, gdzie
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50% badanych firm mialo swoje centrale za granica, ponad 80% pracownikow
dysponowato informacjami dotyczacymi zmian organizacji pracy.

Na korzystne zmiany postaw pracodawcoOw wskazujg badania Jacka Miron-
skiego, przeprowadzone w$réd menedzeréw w 2011 roku. Z badan tych wynika,
ze menedzerowie

nie majg watpliwosci odno$nie do znaczenia otwartej komunikacji [...] sa prawie jednomyslni
co do koniecznosci komunikowania celéw organizacji wszystkim pracownikom [...] pracow-
nicy powinni by¢ zachecani do dzielenia si¢ pomystami i sugestiami'’.

Autor ten dodaje jednak, ze tak jednoznaczne opinie menedzeréw dotycza
przede wszystkim deklarowanych dziatan na poziomie catej organizacji. Byli oni
bardziej sceptyczni, jesli pytania dotyczyty ich bezposrednich dziatan. Badania
te wykazuja w jakims stopniu zbiezno$¢ z prezentowanymi analizami dotycza-
cymi rad pracownikéw. Pracodawcy na ogot chetnie wyrazaja swoje poparcie
dla dialogu z pracownikami, w praktyce jednak rzadko realizuja swe deklaracje.
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Stanistaw RUDOLF

FORMS AND SCOPE OF INFORMATION PROVIDED TO EMPLOYEES IN POLISH COMPANIES

(Summary)

The information provided to employees is an essential element of employee participation, and at the
same time a prerequisite for their involvement in solving problems of the company. Such informa-
tion may be provided to employees in two ways: directly or through employee representations. The
study is focused mainly on the latter method. Most attention was paid to providing information to
works councils, using the results of a research project still under way. The scope of the information
passed to employee representatives in supervisory boards was also analyzed, as well as information
provided to employees in enterprises in the Mazowieckie province.

Keywords: communication; workers participation; corporate governance; transfer of information



