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Chcesz by¢

partnerem

W rozmowie — otwérz
sie, stuchaj, pomysl,
a potem powiedz.

Relacje, konflikty i spory w miejscu pracy

1. Wstep

Budowanie wiasciwych i efektywnych relacji miedzyludzkich wymaga licznych umie-
jetnosci interpersonalnych, takich jak: efektywne stuchanie, komunikowanie sie, wyraza-
nie opinii, wywieranie wptywu, rozwigzywanie konfliktow i stworzenie ptaszczyzny do po-
rozumienia. Osoby, ktére nastawione sg na wspotprace porozumiewajg sie skuteczniej
i potrafig wptywac na sposéb myslenia i postepowania innych.

Dwudziesty pierwszy wiek wprowadza nas w swiat blyskawicznych zmian i skompli-
kowanych zaleznosci. Dziatajgc w pojedynke i na wiasng reke raczej niewiele mozna
osiggng¢. Natomiast wspdtpraca z innymi daje szanse na realizacje zamierzonych ce-
16w, zwlaszcza gdy prébujemy odnajdywac sie w nowych rolach i nowych sytuacjach.

Nadmieni¢ nalezy, iz konflikty i spory sg obecne we wszystkich spotecznos$ciach i re-
lacjach miedzyludzkich. Aby zrozumie¢, co powoduje i decyduje o zachowaniu innych
0so6b, warto nauczy¢ sie obserwowac, wczuwaé w cudze potozenie i uznawaé cudzy
punkt widzenia. A umiejetno$¢ zadawania pytan pomoze wyjasnic¢ i zrozumiec¢, co dana
osoba chce powiedzie¢. Rozumienie innych — to wykraczanie poza przekaz werbalny
i umiejetnosc¢ interpretacji tego, co nie zostato wypowiedziane. Warto tez wiedziec, jak
odczyta¢ zachowanie i motywy réznych oséb, by moc skutecznie z nimi wspotpracowac.

Wazne jest, aby przekazane stowa zostaty zrozumiane i zapamietane przez odbie-
rajacego informacje. Wtasciwie sformutowana informacja powinna by¢ opisowa, kon-
kretna, zamierzona, wyrazona w odpowiednim momencie. Kiedy jasno przedstawiamy
swoj punkt widzenia i wyraznie przekazujemy, o co nam chodzi — ograniczamy ryzyko
powstania konfliktdw i sporow. Moze to znacznie utatwi¢ wspolne dziatanie i ztagodzic¢
nieporozumienia.

Znacznie sprawniej poradzimy sobie w trudnych okolicznosciach, jesli bedziemy po-
dejmowac swiadome i racjonalne dziatania, zamiast poddawac¢ sie emocjom. Panowanie
nad emocjami ma kluczowe znaczenie dla zrozumienia przekazu. W zyciu zawodowym
istnieje wiele dziedzin, kiedy w rozmowie powinien przewaza¢ aspekt wtasnie rzeczo-
WOSCI.

W wiekszosci sytuacji spornych istnieje mozliwos¢ znalezienia takiego rozwigzania,
ktore zaspakajatoby przynajmniej czes¢ potrzeb kazdej ze stron. Podstawg jest part-
nerstwo w relacjach miedzyludzkich i podejscie do drugiego cztowieka bez uprzedzen.
Oproécz szacunku i akceptacji czescig kontaktu jest konfrontacja i odwaga przeciwstawie-
nia sie sobie nawzajem.

Procesem rozmowy rzadzg reguly i prawidtowosci. Podejscie do trudnych rozmow
wymaga starannego przygotowania, doboru stéw, panowania nad emocjami. Rozma-
wiajgc w atmosferze akceptacji, otwartosci, szacunku, fatwiej rozwigza¢ najtrudniejsze
konflikty w duchu dialogu spotecznego.

Motto, ktére bardzo pomaga w codziennych relacjach jest bardzo wymowne ,,Chcesz
by¢ partnerem w rozmowie — otworz sie, stuchaj, pomysl, a potem powiedz”.

Jesli chcesz racjonalne podchodzi¢ do konfliktéw i sporow, budowacé wiasciwe relacje

interpersonalne w miejscu pracy, wez udziat w szkoleniach, realizowanych w ramach
projektu ,Dialog spoteczny — kluczem do rozwoju - Il edycja”.
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2. Dialog spoteczny — relacje miedzy
zwigzkami zawodowymi a pracodawca

Dialog spoteczny jest pojeciem obejmujgcym catoksztatt wzajemnych relacji pomie-
dzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami pracodawcéw. Obejmuje takze ich stosunki
(dwustronne lub tréjstronne) z organami panstwowymi, jak rzad i jego agendy, samorzgd
lokalny i inne instytucje panstwowe. Jest procesem statej interakcji pomiedzy uczestnikami
dialogu w celu osiggniecia porozumienia w sprawach kontroli nad zmiennymi czynnikami
spoteczno-ekonomicznymi w skali makro i mikro.

Dialog spoteczny moze mie¢ charakter zinstytucjonalizowany (sformalizowany).
W dialogu zinstytucjonalizowanym negocjacje zbiorowe sg prowadzone przez specjalnie
powotane do tego celu instytucje, rady czy komisje, dziatajgce na podstawie aktow praw-
nych lub przyjetych porozumien. Udziat w pracach takich instytucji jest ograniczony do
kilku najbardziej reprezentatywnych organizacji zwigzkdw zawodowych i pracodawcéw,
ktére moga realnie wptywac na zachowania swoich cztonkdéw i sktoni¢ ich do zastosowa-
nia sie do ustalen’.

Przedmiotem dialogu spotecznego, prowadzonego miedzy organizacjami praco-
dawcow i zwigzkami zawodowymi, sg kwestie dotyczgce stosunkéw zawodowych:
warunkow pracy, ptac, swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych
pracownikow lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych, ich wzajemnych relacji i zobowigzan?.

Jesli dialog nie przebiega sprawnie, jesli nie jest autentyczny i efektywny — predzej
czy pozniej dochodzi do powstania sporu. W warunkach gospodarki rynkowej sytuacje
konfliktowe, bedgce wyrazem sprzecznosci intereséw wystepujacych pomiedzy réoznymi
grupami, w tym pracodawcami i pracownikami, stajg sie prawnie uznanym elementem
zycia codziennego. Dla stabilnosci i trwatosci systemu demokracji rynkowej wazna staje
sie umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw za pomocg negocjacji i zawierania porozumien
w formie kompromisu lub ugody. W tym celu panstwo musi byé wyposazone w skutecz-
ny system rozwigzywania sporéw powstajgcych na tle pracy. System ten powinien by¢
podbudowany ustawowymi regulacjami promujgcymi polubowne metody rozwigzywania
sporéw zbiorowych pracy i innych konfliktéw powstajacych w miejscu pracy.

1. https://www.gov.pl/web/dialog/czym-jest-dialog-spoleczny
2. Informator, Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Rozwigzywanie sporéw zbioro-
wych, Warszawa 2021
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3. Relacje interpersonalne w miejscu pracy

Rozwazania o komunikowaniu sie

Dla wiekszosci z nas komunikowanie sie jest czyms tak naturalnym, ze czasem trud-
no stwierdzi¢, dlaczego dochodzi do nieporozumien — szczegdlnie w pracy. Na poczgtku
warto zastanowic sie nad znaczeniem stowa ,,komunikacja”. Pomocne bedzie odwota-
nie sie do historii stowa — komunikacja pochodzi od tacinskiego stowa communis, ozna-
czajgcego ,wspolny”. Zatem mozna stwierdzi¢, iz komunikacja to proces kreowania
wspolnego zrozumienia.

Istota komunikacji w relacjach miedzyludzkich jest wzajemne zrozumienie
nadawcy i odbiorcy w zakresie przekazywanej wiadomosci. Jasna komunikacja polega
na przekazywaniu informacji we wtasciwy sposéb i w atmosferze wzajemnego zaufania.

Otwarta komunikacja powinna polega¢ na podchodzeniu do relacji interpersonal-
nych bez uprzedzen, aktywnym stuchaniu i udzielaniu odpowiedzi na pytania. Jej pod-
stawg jest partnerstwo i wzajemne zaufanie.

Zaufanie opiera sie na dwoch filarach: wiarygodnosci i akceptacji. Tam, gdzie w re-
lacjach panuje nieufnosc¢, nie ma otwartych, szczerych rozmow i checi realizacji ustalo-
nych celow.

Najlepszym i najskuteczniejszym narzedziem komunikacji jest zawsze rozmowa bez-
posrednia.

W pracy prowadzimy rozmowy wszelkiego rodzaju. Niektére z nich to luzne poga-
wedki (czesto nazywane ,rozmowami przy kawie”), inne sg planowane i rzeczowe, przy-
ktadowo: chce z tobg porozmawiac o planie rozwoju, zwotatem to zebranie, poniewaz
musimy podjg¢ dzi$ decyzje itp.

Zatem warto zadac¢ pytanie — jak przeprowadzi¢ takie rozmowy, aby byly konstruk-
tywne, pokazywaly plan dziatania i ptaszczyzne porozumienia. Poprawnos¢ zrozumienia
sie zalezy od sytuacji i osob, ktére wchodzg w interakcje. Skuteczne porozumiewanie
sie zachodzi wtedy, gdy osoby sg zainteresowane sobg i przedmiotem rozmowy — nie
ma w tym nic zaskakujgcego. A informacje zwrotne stuzg weryfikacji, czy wtasciwie zro-
zumielismy czyjg$ wypowiedz i dajg mozliwos¢ zabrania gtosu. Dodatkowo mozemy
przejs¢ od stuchania do mowienia.

Komunikacja to proces kreowania wspdlnego zrozumienia. Bez jasnego komuniko-
wania sie nie osigga sie jasnych rozwigzan.

W celu petniejszego poznania istoty komunikacji warto zastanowi¢ sie nad proce-
sami i mechanizmami, ktére lezg u podtoza kazdej rozmowy.

MysI — pojawia sie na poczatku relacji w umysle nadawcy przekazu.

Kodowanie — nastepuje w momencie przeksztatcenia tresci pisanej, bgdz podania
mowionej na wiele gestow i symboli. Proces ten jest konieczny, gdyz komunikat przeka-
zuje czesto jedna osoba, ktora stara sie by¢ zrozumiana dobrze przez swoich odbiorcow.

Odkodowanie — nastepuje w momencie przeksztatcenia komunikatu przez stucha-
cza, ktory stara sie go zrozumieé. Odbywa sie ono w dwu etapach: w pierwszym od-
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biorca go otrzymuje, w drugim zaczyna go przetwarza¢. Wplyw na to ma wiasna ocena
uzytych symboli oraz doswiadczenie (ludzie czesto styszg to, co chcg ustyszed).

Sprzezenie zwrotne — jest to odwrdcenie komunikacji, wyrazamy reakcje na przekaz
nadawcy. W procesie odkodowywania doniostg role odgrywa zaréwno tres¢, jak i jej kon-
tekst. Na tres¢ wypowiedzi sktadajg sie poszczegodlne stowa. Przy wykorzystaniu okre-
slonych regut gramatycznych fgczy sie je w semantyczne frazy. Poszczegolne osoby
w sobie wtasciwy sposob postugujg sie jezykiem, budujg wypowiedzi oraz dokonujg ich
interpretacji. Na kontekst wypowiedzi sktadajg sie: ton gtosu, kontakt wzrokowy, mowa
ciata. Wszystkie te elementy okresla sie mianem ekspresiji niewerbalne;.

Jak dowodzg badania na temat komunikacji interpersonalnej, poszczegélne kanaty
przekazu informacji majg zréznicowany wptyw na ksztattowanie odbioru wypowiedzi:

* stowa decydujg jedynie w 7 procentach,

* przekaz zawarty w tonie gtosu decyduje w 38 procentach,

* przekaz zawarty w mowie ciata decyduje w 55 procentach.

Rysunek nr 1. Proces odbioru przekazu
Zrédfo: opracowanie wtasne

Jezyk ciata
55%

Ton gtosu
38%
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Budowanie relacji interpersonalnych

Budowanie relacji interpersonalnych zaczyna sie w chwili, zanim jeszcze jako
nadawcy wypowiemy pierwsze stowo w komunikacji z innymi ludzmi. Sposéb zacho-
wania, spojrzenie, mimika twarzy czy pierwsze gesty mowig, jak ustosunkujemy sie do
naszego odbiorcy. Od pierwszego momentu spotkania wzajemnie wysytamy sobie znaki,
zaréwno stowne, jak i pozastowne. Zatem zanim wypowiemy pierwsze stowo, zaczyna-
my budowa¢ komunikacyjny portret nas samych. Dlatego warto przyswoi¢ sobie kilka
podstawowych poje¢ i umiejetnosci, aby potem wykorzysta¢ je w praktyce.

Pamietajmy, ze zaréwno stowa, jak i zachowania wyrazajg to, kim jestesmy.

Komunikacja interpersonalna — to psychologiczny proces, dzieki ktéremu jednost-
ka przekazuje i otrzymuje informacje w bezposrednim kontakcie z inng osobg. Jest to
proces, ktory zachodzi nieustannie, bowiem przez caty czas swojg postawg ciata, mimi-
ka, gestykulacjg i wreszcie stowami przekazujemy okreslone wiadomosci.

Jednak, aby mozna byto méwic o istnieniu komunikacji, muszg wystgpic trzy elementy:

* nadawca, czyli osoba, ktéra przekazuje, przesyta okreslong informacje,

* odbiorca, czyli osoba, do ktorej dana informacja jest przekazywana,

* kod, czyli sposdb przekazu informacji — obraz, gest, stowo etc.

Proces komunikac;ji interpersonalnej moze odbywac sie w formie:

* komunikacji werbalnej (stownej),

* komunikacji niewerbalnej (bezstownej).

Komunikacja werbalna to komunikacja oparta na stowie. Rozmawiajgc z drugg oso-
ba, uzywamy stéw. Czytajgc ksigzke, odbieramy komunikaty autora przekazane nam za
pomocg stow. Piszac list lub wypracowanie, przekazujemy komunikaty za pomocg stow.
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Biorac pod uwage kierunek przesytanych informacji, rozré6zniamy komunika-

cje:

* pionowg — dotyczy najczesciej komunikatéw formalnych przeptywajacych pomie-

dzy pracownikami i ich przetozonymi w celu osiggania zatozonych celéw, prze-
kazania informacji i polecen, a takze zasygnalizowania spraw wymagajgcych
szczegolnejuwagilub rozwigzania problemu. Mowimy wowczas o komunikacji skie-
rowanej ku dotowi.
Mozemy mie¢ réwniez do czynienia z odwrotnym kierunkiem komunikacji piono-
wej — skierowanej ku gorze. Ma to miejsce, gdy podwtadni informujg przetozonych
o swoich osiggnieciach, stopniu wykonanych zadan, wystepujgcych w pracy pro-
blemach itp. Przetozeni sg zainteresowani tym kierunkiem komunikacji, poniewaz
utatwia im kierowanie i czuwanie nad rozwojem prowadzonej dziatalnosci. W wa-
runkach szkolnych mamy do czynienia z tym rodzajem komunikacji pionowej, kie-
dy uczenh zwraca sie do nauczyciela, dyrekcji lub innych pracownikéw szkoty.

* poziomag — mamy z nig do czynienia wéwczas, gdy przebiega ona miedzy czton-
kami tej samej grupy lub pracownikami petnigcymi funkcje na tym samym pozio-
mie. Komunikacja ta moze mie¢ charakter formalny, jak i nieformalny.

Komunikacja niewerbalna dotyczy przekazu bezstownego, wystepujg tu nastepuja-
ce kanaly ekspresji niewerbalnej:

* ruchy ciata (mimika, kinezjetyka, prajezyk, kontakt wzrokowy, gesty),

» zaleznosci przestrzenne (proksemika).

Mimika twarzy stanowi zrédto informacji na temat stanéw emocjonalnych i postaw,
takich jak sympatia czy wrogos$¢. Naukowcy stwierdzili, ze istnieje szes¢ gtéwnych ro-
dzajéw mimiki odpowiadajgcych nastepujgcym emocjom: szczescie, zdziwienie, strach,
smutek, gniew, pogarda.

Kinezjetyka analizuje postawy ciata, gesty i inne ruchy ciata. Intencjonalnie lub nie-
intencjonalnie ciato stale wysyta sygnaty poprzez postawe, pochylenie, rozluznienie, na-
piecie czy gesty.

Parajezyk, gdzie zrédiem informacji sa cechy glosu: wysokos$¢, natezenie, tempo
modwienia, wahania i inne zaktdcenia ptynnosci mowy.

Kontakt wzrokowy — oczy stanowig najwazniejszy obszar wizualnej uwagi. W czasie
rozmowy uwaga koncentruje sie na oczach przez okoto 43 procent czasu. Zasadniczg
funkcjg kontaktu wzrokowego jest przekazywanie komunikatéw relacyjnych. Ogoélnie
mozna powiedzie¢, ze patrzenie na inng osobe jest wyrazem zainteresowania, a jedno-
czesnie przejawem pozytywnej lub negatywnej odpowiedzi na nie.

Podczas rozmowy usitujemy nawigza¢ dobry kontakt wzrokowy z rozmoéwca, by po-
przez ten kanat wyrazi¢ swojg wiarygodnos¢, kompetencje. Oczekujemy akceptaciji i na-
wigzania relacji. Chcemy by¢ w odpowiedni sposdb potraktowani.

Inng wazng funkcjg kontaktu wzrokowego jest redukowanie rozproszenia. W celu
zwiekszenia koncentracji uwagi ograniczamy liczbe odbieranych bodzcéw. Kanat wzro-
kowy jest jedng z drég dostarczania bodzcow, a zatem koncentrujgc mysli na pewnym
zdarzeniu, przypominajgc sobie jakies szczegoty, zastanawiajgc sie nad odpowiedzia,
ograniczamy kontakt wzrokowy.
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Ekspresja oczu wyraza sie nie tylko poprzez spogladanie, ale rowniez:

* zmiane wielkosci zrenic (2—8 mm),

* wskaznik mrugania (zwykle co 3—-10 s),

* stopien otwarcia oczu (od szeroko otwartych do przymknietych powiek),

* wyraz oczu — tzw. maslane oczy, mordercze spojrzenie itp.

Gesty — kiedy mowimy, nieustannie poruszamy rekami, gtowa, ale tez catym ciatem.
Ruchy te sg skoordynowane z mowg i stanowig czes¢ catosciowego procesu komuni-
kowania sie. Kiwanie gtowg jest dos¢ specyficznym rodzajem gestu i odgrywa dwie
zasadnicze funkcje: dziata jako wzmocnienie, nagroda i zacheta dla rozméwcy do konty-
nuowania wypowiedzi i stuzy synchronizacji interakgiji.

Zaleznosci przestrzenne — to dystans, jaki utrzymujemy z rozméwcag w czasie inte-
rakcji.

Proksemika dostarcza informacji o partnerach interakcji na podstawie przestrzen-
nej odlegto$ci miedzy nimi. Zachowania proksemiczne pozostajg pod wptywem dwoch
sprzecznych potrzeb: afiliacji i prywatnosci.

Rysunek nr 2. Strefy w zachowaniach przestrzennych
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W zachowaniach przestrzennych wyréznia sie cztery strefy uzywane przez nas
nieswiadomie podczas kontaktow i interakcji zachodzgcych pomiedzy nami a innymi
osobami w kontaktach spotecznych:

* strefa intymna (0—45 cm),

* strefa osobista (45-120 cm),

» strefa spoteczna (1,2-3,6 m),

» strefa publiczna (3,6-6 m).
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Bliskos¢ przestrzenna jest wskaznikiem akceptacji drugiej osoby, lubienia jej czy
sympatii. Im mniejszy dystans, tym blizsza relacja. Chodzi o otwartos¢ i wiarygodnos¢é
wobec innych, poznanie réoznych poglgdow i nabranie przekonania, ze intencje strony
przeciwnej sg uczciwe i wywazone. Wiasciwa bedzie wzajemna akceptacja, ktéra po-
mocna bedzie przy budowaniu zaufania i konstruktywnym traktowaniu réznicy zdan.

Wzajemne relacje trzeba budowaé¢ w sposob konstruktywny, bez niecheci i uprze-
dzen. Kazda relacja wymaga petnego komunikatu.

Utrudnienia komunikacyjne , ,

Wzajemne relacje

Wiele nieporozumien w relacjach interpersonalnych jest wynikiem ztej wzajemnej ko- trzeba budowaé
munikacji. Niewtasciwe odczytanie intencji z jednej strony, zawoalowane oczekiwania z w sposéb
drugiej — oto trudnosci, ktérych doswiadcza niemal kazdy z nas w codziennych rozmo- konstruktywny, bez
wach. O efektywnej komunikacji mozna moéwi¢ woéwczas, kiedy tre$é wypowiedzi jest niecheci i uprzedzen.
zrozumiana zgodnie z intencjami nadawcy przekazu. Kazda relacja
Komunikaty niekompletne mogg stanowi¢ zrodto niepotrzebnych nieporozumien. wymaga petnego
Kazdemu z nas zdarza sie, Zze zatuje, iz nie potrafi cofngé czasu, nie moze wymazaé komunikatu.

powiedzianych stow lub popetnionych czynéw i postgpi¢ inaczej. Warto zapamieta¢, ze
wypowiedziane stowa i dokonane czyny sg zazwyczaj nieodwracalne. Jednak w wielu
przypadkach udaje sie wyjasni¢ nieporozumienie i wyprowadzi¢ z btedu drugg osobe,
przeprosic¢ i ztagodzi¢ czyjes zranione uczucia, lecz bywa i tak, ze zadne wyjasnienie
nie naprawi raz wywotanego wrazenia. Nie mozna ,odda¢” otrzymanej wiadomosci, tak
jak — mowigc obrazowo — nie mozna wttoczy¢ z powrotem do tuby raz wycisnietej pasty
do zebow.

Proces postrzegania

Czesto w relacjach interpersonalnych nie wyrazamy sie jednoznacznie, poniewaz
chcemy ukry¢ nasze prawdziwe uczucia i mysli. Wiekszos¢ osob zaktada, ze porozumie-
wanie sie to umiejetnosé, ktéra — podobnie jak oddychanie — jest automatyczna. Niestety,
tak nie jest. Podczas interakcji twarzg w twarz osoby porozumiewajgce sie mogg oddzia-
tywac na siebie trojako: poprzez zachowanie, wyglad i nastawienie.

Stany emocjonalne silnie wptywajg na to, jak postrzegamy ludzi i zdarzenia, a co za
tym idzie, jak sie porozumiewamy.

Aby upewnic sie, ze postugujemy sie petnym komunikatem, a nie czesciowym, po-
starajmy sie zrozumie¢ to, czego tak naprawde doswiadczamy, zanim zaczniemy moéwic.

Zapytajmy siebie:

Jakie sg moje spostrzezenia?

Co mysle?

Co czuje?

Czego chce?
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Warto zwrdci¢ uwage na to, aby oddzieli¢ swoje spostrzezenia od przekonan czy
wnioskow innych osob. Wezmy odpowiedzialnos¢ za swojg wypowiedz i wydawane opi-
nie. Prosty sposdb wyrazania swoich potrzeb spowoduje, ze bedziemy dobrze zrozumia-
ni. Wybierzmy taki czas na przekazanie informacji, gdy uwaga naszego stuchacza nie
jest rozproszona. Zwro¢my uwage na niewerbalng reakcje stuchacza na nasz przekaz.
Czy jest zainteresowany i otwarty na to, co mowimy, czy zgadza sie z nami, czy mamy

l

dobry kontakt wzrokowy, co méwi jego wyraz twarzy, co wyraza poprzez mowe ciata, czy
zadaje pytania albo udziela informaciji zwrotnych?

Gdy tres¢ przekazu nie wspotgra z tonem naszego gtosu albo z mowg ciata, ludzie nie
wiedza, czemu majg wierzy¢. Gdy jednoczesnie wysytamy dwa rézne sprzeczne sygna-
ty, mozemy wprowadzi¢ kogos w btad, urazi¢ bgdz zdenerwowac. Tym samym mozemy
doprowadzi¢ do powstania konfliktu.

Podczas rozmowy niektérzy czesto skaczg z tematu na temat i nie ma w tym nic
niezwyktego. Jednak gdy chcemy porozmawiac o czyms bardzo waznym, lepiej koncen-
trowac sie na jednej sprawie, do czasu, kiedy dojdzie do wyjasnienia, przekazania infor-
macji, przekonania rozmowcy. Takie nastawienie nie bedzie generowato nieporozumien.
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4. Konflikty miedzy pracodawca
a zwigzkami zawodowymi

Swiatwolny od konfliktéw nie istnieje. Nawet te osoby, ktére najlepiej sie porozumiewajg
— uwikfane sg w sytuacje, w ktérych ich potrzeby nie zgadzajg sie z potrzebami innych.
Chociaz nie mozna wyeliminowa¢ z naszego zycia konfliktéw, udaje sie je rozwigzywac.
Bez wzgledu na forme, wszystkie konflikty sg do siebie podobne. Aby lepiej zrozumieg,
na czym polegajg konflikty miedzyludzkie, warto przeanalizowa¢ definicje.

Stowo konflikt pochodzi od tacinskich stéw conflictus i confligre. W dostownym tu-
maczeniu oznacza to ,zderzenie”. W danym momencie zderzajg sie dwie rézne tenden-
cje, postawy, koncepcje, pomysty, poglady, przekonania, interesy czy cele.

W psychologii spotecznej konflikt uznany jest za pewien typ stosunkéw migdzyludz-
kich, miedzy przynajmniej dwoma stronami (osobami, grupami ludzi, spotecznosciami)?.

W jezyku chinskim piktogram stowa ,konflikt” sktada sie z dwoch znakéw, ktére od-
dzielnie oznaczajg ,szanse” i ,zagrozenie”. Kazdy konflikt jest zagrozeniem dla funk-
cjonowania jednostki, ale jest tez jednoczesnie szansg uwalniajgcg energie i potencjat
tkwigcy wewnatrz nas, aby nie dochodzito do nieporozumien.

Konflikt — kojarzy sie najczesciej z zetknieciem sie sprzecznych dgzen, niezgodno-
Sci, interesow, pogladdéw, sporem, zatargiem, a takze walkg. Charakteryzuje go kranco-
we wzajemne niedowierzanie, tendencja do rywalizacji, eskalacji czy napiecia.

Konflikt spoteczny — zjawisko nieuniknione dla wszystkich grup spotecznych. Wy-
rasta on na gruncie nagromadzonych sprzecznych emociji, a objawia sie wybuchem
wrogich i antagonistycznych postaw. W grupach spotecznych o silnych wieziach we-
wnatrzgrupowych negatywne emocje jej cztonkéw sg postrzegane jako zagrozenie dla
struktury grupy i sg ttumione, co w chwili konfliktu objawia sie jego niezwyktg gwattowno-
Scig, a w konsekwencji moze prowadzi¢ do zniszczenia struktury grupy.

W grupach spotecznych o stabych wieziach wewnatrzgrupowych konflikty sg relatyw-
nie czestym zjawiskiem i stuzg do roztadowania wszelkich napiec¢, co w istocie pozwala
zajgc sie przyczynami powstawania konfliktéw, a nie roztadowaniem nawarstwionych
emocji, jak miato to miejsce w poprzednim przypadku.

Konflikty w miejscu pracy powstaja, gdy:
* dwie strony, ktére sg od siebie zalezne, dostrzegajg niemozliwe do pogodzenia
réznice (interesow, potrzeb, wartosci),
* Zzadna ze stron nie moze osiggngc¢ celdéw bez udziatu lub zgody drugiej strony,
* strony blokujg sobie wzajemnie realizacje ich dgzeh w przekonaniu, ze zawsze
maija racje.

Do najczesciej wymienianych symptomow konfliktu w miejscu pracy naleza:
* niezadowolenie pracownikow z warunkéw pracy i ptacy,
e brak dialogu i rozméw ze strony pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi,

3. Z. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 106-107
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* nierealizowanie przez pracodawce postanowien w trakcie negocjacji,

* ziodliwe uwagi krytyczne, ironiczne komentarze w relacjach interpersonalnych,

* skargi i zazalenia pracownikéw, przekazywane za posrednictwem zwigzkéw za-
wodowych, spotecznej inspekcji pracy.

Przeczekiwanie
konfliktow

przekreslajg efekty dobrej wspotpracy i zgody. Do gtéwnych negatywnych skutkow kon-
fliktu nalezg takie zjawiska, jak:

z nastawienie ,,Czas
pracuje na moja
korzy$¢” prowadzi
w bardzo nielicznych

* zwiekszenie obcigzenia psychicznego jednostki i grupy,

* niesprzyjajgcy klimat spoteczny w grupie,

* utrudnianie lub przerwanie komunikacji miedzy ludzmi,

* postepujgca dezintegracja grupy lub osobowo$ci jednostki,

przypadkach do * niecheé do przysztego wspoétdziatania, wygaszanie inwencji i przyjmowanie posta-
kons_trukt'ywnych wy neutralnej w stosunku do nowych koncepgii.
rOZ.Wqu’aI:I.- L. Przeczekiwanie konfliktéw z nastawienie ,Czas pracuje na mojg korzy$¢” prowadzi
Najczesciej w zyciu . o, L
jest tak: ,,Czas w bardzo n|eI|cz.nych prz.ypadkac.h do kor’1'struktywny(?h rozwazarT.' Najczesciej w zyciu
nie pracuje na jest tak: ,Czas nie pracuje na mojg korzy$¢. Musze, niestety, zrobi¢ to sam®.
moja korzysé. Bedac w sytuacji konfliktowej, nie dajemy sobie czasu na zastanowienie, dziatamy
Musze, niestety, intuicyjnie i reagujemy spontanicznie.
zrobié to sam. Gtéwne zrédta konfliktéw kryja sie w trzech sferach:

* komunikacyjnej — trudnosci semantyczne, szumy informacyjne oraz nieporozu-

mienia,

* organizacyjnej — relacje i role spoteczne, dzielenie i koordynowanie dziatan jed-
nostek i grup,

* indywidualnej — indywidualne idiosynkrazje (szczegolne zachowanie danej oso-
by; szczegdlny rodzaj myslenia) — przyzwyczajenia, nawyki, manie oraz odmienne
normy i wartosci.

Przyktady zdan, ktére moga wywotaé konflikt miedzy rozmawiajagcymi osobami:
* Powinnismy przejs¢ natychmiast do czwartej fazy projektu...
» Jest przeciez jasne, ze tego nie rozumiesz...
* Bardzo sie pan myli, patrze na to realistycznie...
* Wedtug mojej oceny, tak powinno byc...
* Jatak sadze, a twoje zdanie sie nie liczy...
* Nie realizujesz moich zalecen, robisz jak zawsze po swojemu...
e Zamilcz, nie masz racji...

4. K. Benien, Jak prowadzi¢ trudne rozmowy, Wydawnictwo WAM, Krakéw 2005, s. 71
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Rysunek nr 3. Koto konfliktu
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Koto konfliktu zostato stworzone przez amerykanskiego mediatora Christophera W.
Moore’'a. Wyrdznit on pie¢ potencjalnych zrédet konfliktu i tym samym pie¢ ich typéw:
konflikt relacji, konflikt danych, konflikt interesow, konflikt strukturalny i konflikt
wartosci. Na jedng sytuacje konfliktowg moze natozy¢ sie kilka przyczyn. A czesto, gdy
konflikt sie zaostrza, do jednej — pierwotnej przyczyny — dochodzg nowe kwestie.

Konflikt relacji — zwigzany jest z silnymi, trudnymi emocjami przezywanymi w rela-
cji z dang osobg. Moze pojawia¢ nawet wowczas, gdy nie ma obiektywnych powoddw.
Przyczyng moga byc¢ stereotypy czy zta komunikacja.

Konflikt danych — pojawia sig, kiedy strony konfliktu nie dysponujg potrzebnymi da-
nymi, majg rézne informacje lub odmiennie je interpretujg. Moze to prowadzi¢ do za-
ostrzenia konfliktu, kiedy strony oskarzajg sie o zatajenie danych, manipulacje informa-
cjami czy celowe wprowadzanie w btgd.

Konflikt interesow — jest zwigzany z niemoznoscig realizacji potrzeb czy osiggniecia
celow.

Interesy dzielimy na trzy rodzaje:

* interesy rzeczowe: pienigdze, czas czy podziat pracy,

* interesy proceduralne: sposob prowadzenia rozmow, negocjaciji,
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* interesy psychologiczne: poczucie bezpieczehstwa, godnosci, szacunku.

Konflikt strukturalny — wynika ze struktury sytuacji: ograniczonych zasobéw (w za-
leznosci od kontekstu, np. dostep do komputera z drukarkg itp.), struktury organizacji
(np. niejasno okreslone kompetencje w odniesieniu do poszczegdlnych stanowisk), pet-
nionych rol, ograniczen czasowych. Ten typ jest wiasciwie niezalezny od ludzi. Jezeli
w organizacji na bardzo matej przestrzeni pracujg osoby, ktére jednoczesnie muszg wy-
drukowa¢ wazne dokumenty potrzebne w ich pracy (np. do rozliczenia projektu), to gdy
dochodzi do konfliktu, przyczyna nie lezy w trudnych charakterach tych osob czy ziej
komunikacji (cho¢ moze), ale w braku wystarczajgcej liczby drukarek.

Konflikt wartosci — wynika z odmiennych systeméw wartosci, réznych $wiatopo-
glagdow, ale takze z réznicy zasad i warto$ci wobec codziennych czynnosci, na przyktad
stosunek do pracy i etyka zawodu®.

Rozwigzywanie konfliktéw w miejscu pracy

Eliminowanie konfliktdw, a przynajmniej ich tagodzenie, powinno by¢ jednym z naj-
wazniejszych zadan w zaktadzie pracy.

Kazdy konflikt jest jedyny w swoim rodzaju i trudno jest znalez¢ uniwersalne rozwig-
zanie dla wszystkich antagonizmow. Sposdb postepowania zalezy nie tylko od przed-
miotu sporu, zaangazowania stron i okolicznosci zewnetrznych, ale takze od tego, jak
zinterpretowana zostanie sytuacja braku zgody. Konflikt mozna zinterpretowac jako:

* konstruktywny — gdy obie strony mogg cos zyskac, odnies¢ jakgs korzysc z sa-

mego konfliktu lub jego rozwigzania,

* destruktywny — gdy jedna strona wygrywa, a druga przegrywa. Im silniejsze sg
negatywne emocje, tym wieksza sktonnos¢ do interpretacji konfliktu jako destruk-
tywnego (,my” albo ,oni”), a od tego nalezy wybor strategii dziatania.

Strategia rozwigzywania konfliktéw musi by¢ réznorodna i wielowarstwowa. Podob-
nie jak sam zaistniaty problem, musi obejmowac cate przedsiebiorstwo, organizacje i po-
szczegolne jego czesci, zardbwno pojedynczych pracownikéw, jak ich zespoty, zadania
dziatéw, ich problemy merytoryczne.

W rozwigzywaniu konfliktdw mozna stosowac rézne techniki:

* wygaszanie,

* rozstrzygniecie sporu (wymuszenie),

* kompromis,

* integracje (konsensus).

5. Christopher W. Moore, Mediacje. Praktyczne strategie rozwigzywania konfliktéw, Wolters
Kluwer Polska, Krakow 2009
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Szesé krokéw do porozumienia — sposob na
rozwigzanie sytuacji konfliktowych

KROK 1 — ZDEFINIUJ PROBLEM

Petna definicja problemu (konfliktu) powinna zawiera¢ opis zachowan obu stron, ich
przekonan o problemie, opis sytuacji wywotujgcych konflikt, a przede wszystkim obsza-
réw niezgodnosci, ale i wspoélnych potrzeb. Okreslenie bardzo szczegdtowo zachowan
i sytuacji pomoze unikngé¢ dalszych punktéw zapalnych. Czasem bez szkody dla ktorej-
kolwiek ze stron unikanie sytuacji konfliktowych moze by¢ rozwigzaniem samym w sobie.
Jesli nie jest to mozliwe, okreslenie szczegodlnie punktéw wspdlnych pomoze odnalezé
kierunek rozwigzania problemu.

KROK 2 - POZNAJ PRZYCZYNY

Wspdlnie okreslcie, co najbardziej utrudnia wspotprace, znajdzcie wspomniane punk-
ty zapalne, konkretne zachowania, ktére sg dla Was wzajemnie nie do zaakceptowania
w sytuacji sporu.

KROK 3 — PRZEDSTAWCIE MOZLIWE ROZWIAZANIA
Wskazcie, co kazdy z Was musi zrobi¢, by zazegnac¢ konflikt. Zastandwcie sie, jakie
sg wspolne cele i ptaszczyzny wspotpracy.

KROK 4 — WYBIERZCIE WSPOLNE ROZWIAZANIE

Zdecydujcie, ktére rozwigzanie bedzie dobre dla obu stron. Przeanalizujcie mozli-
we konsekwencje kazdej z propozycji i zastandwcie sie, jakie wspdlne dziatania mogg
one przynies¢. Rozwigzanie powinno by¢ satysfakcjonujgce dla obu stron, ale przede
wszystkim powinno likwidowa¢ problem.

Wracajcie do Waszych odpowiedzi definiujgcych problem, zdecydujcie, ktéra propo-
zycja wydaje sie Wam najbardziej konstruktywna. Wezcie pod uwage Wasze mozliwosci
oraz cechy osobowosci, by zwigkszy¢ realne szanse na wykonanie przyjetych zatozen
rozwigzania konfliktu.

KROK 5 — WPROWADZCIE ROZWIAZANIE W ZYCIE

Zapiszcie ostateczng wersje podjetej decyzji i wprowadzcie jg w zycie. Forma pisem-
na pozwoli przypomnie¢ sobie wspdlng wersje porozumienia, a takze utatwi kontrole jego
wykonania.

KROK 6 — SPRAWDZCIE, CZY PROBLEM ZNIKNAL

Odpowiedzcie na pytanie, po czym poznacie, ze konflikt zostat rozwigzany. Opiszcie
oczekiwania wobec Waszej relacji po rozwigzaniu problemu. Niech to bedg wskazowki,
czy wypracowane rozwigzanie dato efekt. Jesli nie bedziecie zadowoleni, wrdécie do po-
czatku i szukajcie innego rozwigzania, biorgc pod uwage wczesniejsze doswiadczenia.

Reasumujgc, warto podkresli¢, ze sposéb traktowania konfliktéw w duzej mierze za-
lezy od struktury osobowosci, od tego, w jakiej sytuacji sie spotykamy. Konflikty sg w na-
szym zyciu chlebem powszednim i nie zdotamy ich unikng¢, poniewaz... ,jeszcze sie



Wiekszos¢ ludzi
reaguje na zarzut
obrong albo atakiem.
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taki nie urodzit, co by kazdemu dogodzit”. To kolejne motto, ktére moze pomoc w zrozu-
mieniu réznych zachowan oséb, z ktérymi jestesSmy w relacjach spotecznych.

Pozytywng metaforg konfliktu jest poréwnanie do tanca: partnerzy musza wspot-
dziata¢, aby stworzy¢ wartos¢, ktora bez wspoétpracy nie powstanie.

Dodac nalezy, ze konflikty zdarzajg sie nawet w najlepszych relacjach. Postawa, jakg
partnerzy wnoszg do sporu, decyduje o porazce albo o sukcesie. Bez wzgledu na wro-
gos¢, jakg czujg wobec siebie ludzie bedgcy w konflikcie, sg oni od siebie uzaleznieni.
Dobrostan i satysfakcja jednej strony zalezg od dziatan tej drugiej.

Myslenie w kierunku rozstrzygniecia konfliktu polega na przyznaniu, ze ,tkwimy w tym
razem”. W rzeczywistosci jest wiele nierozwigzanych antagonizméw, poniewaz ludzie
nie pojmujg wzajemnej zaleznosci. Potoczny jezyk sugeruje, ze konflikt jest brudny, to
Lpranie swoich brudéw we witasnym gronie” czy ,lepka sprawa”. Nawet poréwnujac kon-
flikt do gry, sugerujemy, ze jedna strona musi pokona¢ druga: ,przekroczytes reguty gry”,
.grasz nie fair”, ,zwyciezytes”.

Wiekszos¢ ludzi reaguje na zarzut obrong albo atakiem.

Konflikt, w przeciwienstwie do réznicy zdan, odznacza sie tym, ze jego uczestnicy sg
W sporze nieprzejednani, nie uznajg innej niz wkasna opcja i angazujg sie w dang sprawe
nadzwyczaj emocjonalnie.

Przez konflikt w organizacji — rozumie sie zazwyczaj spor dwoéch lub wiecej osob
albo grup, wynikajgcy z koniecznosci dzielenia sie ograniczonymi zasobami albo pracami
lub zajmowania odmiennej pozycji, réznych celéw, wartosci lub spostrzezen. Wowczas
mozna okresli¢ go jako relacyjny, co oznacza, ze jest zdeterminowany zachowaniami
wszystkich osob, ktore sg w niego zaangazowane.

W kazdej organizacji, nawet dobrze zarzgdzanej, wystepuje réznica zdan, opcji czy
pogladéw na rozne problemy i sposoby ich rozwigzywania. Réznica ta wynika z od-
miennych osobowosci pracownikéw, ich poglgdéw, przekonan, aspiracji i dgzen, stopnia
odpowiedzialnosci. Nikt nie jest w stanie rozwigzac¢ skutecznie wszystkich konfliktow,
zrecznie i skutecznie prowadzi¢ kazdej rozmowy i pomoc kazdemu, kto ma problem.

W chwili zaistnienia rzeczywistego kryzysu pracowniczego wazng kwestig bedzie
okreslenie sposobu podejscia do problemu. Wykorzystanie odpowiedniej strategii, aby
nie dochodzito do dalszej eskalacji dziatan i napie¢ miedzy stronami, pozwoli na zdia-
gnozowanie jego istoty.

O tym, jak zakonczy sie powstaty kryzys, decydujg czesto pierwsze jego godziny.
Sytuacja kryzysowa zawsze budzi problemy emocjonalne. Sposobem obrony nie powin-
na by¢ nigdy napastliwos¢, ale prezentacja faktow. Przekazane informacje muszg byc¢
spojne. Dla wiarygodnosci przekazu mozna je powtorzy¢, przy czym nie chodzi tu o po-
wielanie — trzeba mowic¢ to samo, ale inaczej, bo dzieki temu zwieksza sie wiarygodnosc¢
przekazu. Lepsze sg zawsze wypowiedzi krotkie. Te dlugie mogg by¢ przez odbiorcow
przeinaczone.

Wspdlne rozwigzanie konfliktu sprawi, ze zostang zaspokojone potrzeby obu stron.
Rozwigzanie sporu powinno powodowa¢ zmiane danej sytuacji. Stanie sie inna, opcjo-

nalnie korzystniejsza dla stron, bedzie miata inng forme, wréci zgoda. Dlatego warto
dostrzega¢ takze pozytywne aspekty konfliktow, ktére moga:
* roztadowaé napiecie miedzy stronami,




4. Konflikty miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi

* budowac i wzmacniac juz istniejgce wiezi spoteczne,
* umozliwia¢ bezposrednig artykulacje konkurencyjnych zgdan,
» stabilizowac strukture spoteczna, pod warunkiem jednak wzajemnej tolerancji

stron.
Przekonaj drugg osobe, zeby zostata Twoim partnerem, a nie wrogiem, co na poczat-
ku wychodzi dos¢ niezgrabnie (moze wydaje sie by¢ niemozliwe), ale przy dobrej woli
i pewnej wprawie zacznie wspoétpracowac, zamiast walczyc.
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5. Spory zbiorowe w miejscu pracy

We wstepnym podejsciu do rozwigzania sporéw warto zauwazy¢ szanse i mozliwo-
$ci, a nie zagrozenia. Spory pracownicze dzielimy na indywidualne i zbiorowe. Jezeli
dochodzi do nieporozumieh miedzy pracownikami a pracodawcg moze dojs¢ do sytuacji,
w ktorej pracownicy rozpoczng spor zbiorowy. Nadmieni¢ warto, ze w wyniku sporu pro-
wadzonego w atmosferze dialogu mozna wypracowaé wspoélne rozwigzania.

System rozwigzywania sporéw zbiorowych okresla Ustawa z dnia 23 maja 1991 r.
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U. z 2018 r. poz. 399, z pézn. zm.)s.

Zgodnie z art. 1 ustawy spor zbiorowy pracownikéw z pracodawca lub pracodaw-
cami moze dotyczy¢ warunkow pracy, ptac lub swiadczen socjalnych oraz praw
i wolnosci zwigzkowych pracownikoéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo
zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Zamieszczony w ustawie katalog spraw
moggcych stanowi¢ przedmiot sporu zbiorowego ma charakter enumeratywny. Dopre-
cyzowaniem normy zawartej w art. 1. jest przepis art. 4 ustawy. W mys| powotanego
przepisu nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indywi-
dualnych zgdan pracowniczych, jezeli ich rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowaniu
przed organem rozstrzygajgcym spory o roszczenie pracownikow.

W przypadku, gdy spor dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumie-
nia, ktérego strong jest organizacja zwigzkowa, wszczecie i prowadzenie sporu o zmiane
uktadu lub porozumienia moze nastgpi¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia.

Stronami sporu zbiorowego sa: pracownicy reprezentowani przez zwigzki zawodo-
we oraz pracodawca lub pracodawcy, ktérzy moga by¢ reprezentowani przez wtasciwe
organizacje pracodawcow.

W zaktadzie pracy, w ktérym dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, kazda
z nich moze reprezentowa¢ w sporze zbiorowym interesy stanowigce przedmiot tego
sporu. Zwigzki zawodowe mogg réwniez skorzysta¢ z przystugujgcego im uprawnienia
do utworzenia wspolnej reprezentacji zwigzkowej w sporze zbiorowym.

Natomiast jesli w zaktadzie pracy nie dziata zwigzek zawodowy, spor zbiorowy moze
by¢ prowadzony przez kazdg organizacje zwigzkowa, jesli pracownicy tego zakfadu pra-
cy zwraocili sie do niej o reprezentowanie ich intereséw zbiorowych.

Coraz czesciej pracodawcy, jak i pracownicy $wiadomie podchodzg do rozwigzy-
wania sporéw pracowniczych. Spér miedzy pracownikiem a pracodawca powstaje, gdy
jedna ze stron nie wypetnia obowigzkéw wobec drugiej strony okreslonych w kodeksie
pracy, regulaminie pracy, regulaminie wynagradzania i premiowania, zaktadowym ukta-
dzie zbiorowym pracy, a takze okreslonych w umowie o prace czy opisie stanowiska.

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych okresla sprawy, jakie mogg wchodzi¢
w zakres sporu zbiorowego pracownikow z pracodawcg:

e warunki pracy,

e warunki ptacy,

* Swiadczenia socjalne,

* prawa i wolnosci zwigzkowe.

6. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U. z 2018 r. poz.
399, z p6zn.zm.)
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Spor zbiorowy rozumiany jest jako spor pracownikéw z pracodawcg dot. warunkéw
pracy, ptacy, Swiadczen socjalnych, praw i wolnosci zwigzkowych pracownikéw.

Postepowanie w sporze zbiorowym

Prawa i interesy zbiorowe pracownikdbw moga by¢ jedynie reprezentowane
przez zwigzki zawodowe. Gdy u danego pracodawcy dziata kilka zwigzkow zawodo-
wych, kazdy z nich moze wystgpi¢ samodzielnie jako strona sporu zbiorowego. Mogg
jednak postanowi¢, ze w sporze zbiorowym bedzie brata udziat wspdlna reprezentacja.

Artykut 7 pkt 1 Ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych doktadnie wskazuje mo-
ment powstania sporu: ,,Spor zbiorowy istnieje od dnia wystgpienia przez podmiot
reprezentujacy interesy pracownicze do pracodawcy z zgdaniami’’.

Istotng kwestig jest, aby w zgtoszeniu sporu okresli¢ przedmiot Zadan objetych spo-
rem. Pracodawca powinien niezwtocznie podjg¢ rokowania w celu rozwigzania sporu
w drodze porozumienia, zawiadamiajgc jednoczesnie o powstaniu sporu wtasciwego
okregowego inspektora pracy. Rokowania konczg sie podpisaniem przez strony poro-
zumienia albo sporzgdzeniem protokotu rozbieznosci ze wskazaniem stanowisk stron.

Mediacje

ZGODA BUDUJE

Idea mediacii, jako alternatywnej metody rozwigzywania konflik- NIEZGODA RUJNUJE

tow i sporéw w miejscu pracy, po raz pierwszy pojawita sie w polskim
prawie w Ustawie z 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych.

Rozdziat 3 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych wpro-
wadza osobe mediatora. Jezeli strony sporu nie zawarty porozu-
mienia w fazie rokowan, po sporzgdzeniu protokotu rozbieznosci,
w ktérym pracownicy podtrzymujg swoje zgdania, obowigzkowy
musi zosta¢ powotany mediator.

W trakcie postepowania mediacyjnego, mediator zacheca stro-
ny do nawigzania dialogu i szukania drogi do porozumienia. Strony
same wybieraja technike rozwigzania sporu i samodzielnie dgzg do
rozwigzania, ktére bedzie dla nich najbardziej odpowiednie. Media-
cja daje zatem mozliwos¢ wyjscia poza stanowisko o charakterze
czysto prawnym i uzyskania zindywidualizowanego rozwigzania®.

Mediatora ustalajg wspolnie strony sporu zbiorowego. Moze to
by¢ osoba z listy ustalonej przez ministra wtasciwego do spraw
pracy w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi oraz praco-
dawca.

7. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych (Dz. U. z 2018 r. poz.
399, z pézn.zm.)

8. Informator, Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, Rozwigzywanie sporéw zbioro-
wych, Warszawa 2021

NAUCZMY SIE JEJ RAZEM

TO SZTUKA

Zrodio: CIOP
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Mediacja — proces dochodzenia do rozwigzania sporu prowadzony w obecnosci oso-
by trzeciej.

Mediator — osoba obiektywna, bezstronna, nie podejmuje w imieniu zadnej ze stron
decyzji.

Mediacje w sprawach gospodarczych oraz wynikajgce z prawa pracy umozliwiajg
szybkie i poufne zawarcie porozumienia.

Gwarancje bezstronnosci w rokowaniach daje mediator.

Jezeli przebieg postepowania mediacyjnego uzasadnia ocene, ze nie doprowadzi
ono do rozwigzania sporu, organizacja zwigzkowa, ktéra wszczeta spoér, moze zorgani-
zowac jednorazowo i na czas nie diuzszy niz 2 godziny strajk ostrzegawczy.

Brak porozumienia stron w postepowaniu mediacyjnym uprawnia do podjecia akcji
strajkowej.

Wzér wniosku o wskazanie mediatora

Minister wtasciwy do spraw pracy

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej
ul. Nowogrodzka 1/3/5
00-513 Warszawa

Whniosek o wskazanie mediatora

Na podstawie art. 11 ust. 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych ( Dz. U. z 2020 r. poz. 123) zwracam sie o wskaza-
nie mediatora z listy ustalonej przez ministra wtasciwego do spraw pracy
w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi oraz organizacjami praco-
dawcéw reprezentatywnymi w rozumieniu ustawy z dnia 24 lipca 2015 r.
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego
(Dz. U.z 2018 r. poz. 2232 z p6zn. zm.) do przeprowadzenia postepowania
mediacyjnego w sporze zbiorowym pomiedzy:

(pieczec i podpis)

Osoby do kontaktu:
nr tel.:
adres e-mail:

Zatgczniki:
Protokot rozbieznosci ze wskazaniem stanowisk stron

Zrédto: Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej




5. Spory zbiorowe w migjscu pracy

Przyktadowy wzdr porozumienia w sporze zbiorowym
po postepowaniu mediacyjnym

Miejscowos¢, data

POROZUMIENIE
zawarte w ............. dnia .............. w zwigzku ze sporem zbiorowym po-
miedzy:
PraCOdAWEC .. ..eieieieet et et e
a zwigzkiem zawodowym/zwigzkami zawodowymi ..............ccevevenennnn,

W wyniku postepowania mediacyjnego przeprowadzonego przez mediato-
- TP , Wpisanego na liste Ministerstwa Pracy, w ramach porozu-
mienia strony mediacji (pracodawca i zwigzek zawodowy/zwigzki zawodo-
we) postanowity, co nastepuje:

Podpisano w .... jednobrzmigcych egzemplarzach w obecnosci mediatora.
W imieniu PraCodaWwey: ... ..cvieieieee e e e
W imieniu zwigzku zawodoWego: ........c.vuiiiiiiiiiieeee e

Podpis mediatora: ..........coiiiii
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Przyktadowy wzor protokotu rozbieznosci
po przeprowadzeniu mediacji w sporze zbiorowym

Miejscowos¢, data

PROTOKOL ROZBIEZNOSCI
po przeprowadzeniu mediacji w sporze zbiorowym

spisany W ............. wdniu ............. w ramach procedury rozwigzywania
sporu zbiorowego toczgcego sie pomiedzy:
o] = Tele o F= o PR RRPRTT

a zwigzkiem zawodowym/zwigzkami zawodowymi ..............cceeiiiiiinen.
W wyniku postepowania mediacyjnego przeprowadzonego przez media-

ktore nie doprowadzito do zawarcia porozumienia, wskazuje sie na naste-
pujace rozbieznosci dotyczace:

Pracodawca zaproponowal: ..........ccveeiieiiiiiiiii

Stanowisko strony zwigzKowej: .........ccouiiiiiiiii s
Na tym protokét zakonczono i podpisano.

Sporzadzono w ....... jednobrzmigcych egzemplarzach w obecnosci me-
diatora.

Arbitraz

W postepowaniu arbitrazowym decyzja jest wydawana na podstawie wiasciwego
prawa. Zwigzki zawodowe mogg podjg¢ probe rozwigzania sporu przez poddanie go
rozstrzygnieciu kolegium arbitrazu spotecznego. Dodac nalezy, arbitraz w sporze zbioro-
wym nie jest obligatoryjny. Zgodnie z postanowieniem Sadu najwyzszego z 28 stycznia
1997 r. (KAS 3/96, OSNP 1997/19/391) postepowanie przed kolegium arbitrazu spotecz-
nego musi by¢ poprzedzone nie tylko rokowaniami, lecz takze mediacjg®. Skierowanie
sprawy do arbitrazu zalezy jedynie od organizacji zwigzkowej. Pracodawca nie moze
wystagpi¢ z wnioskiem o poddaniu sporu do rozstrzygniecia przez kolegium.

9. A.Binsztok, P. Mitoszewski, Spory pracownicze. Rozwigzanie i zapobieganie, Wydawnic-
two Marina, Wroctaw 2018, s. 100
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Arbitraz jest ukierunkowany na rozstrzygniecie sporu przez sedziego arbitra wybra-
nego wspolnie przez strony, ktére majg obowigzek poddania sie wyrokowi sgdu polu-
bownego.

Strajk

Po wyczerpaniu mozliwosci rozwigzania sporu wedtug zasad okreslonych w art. 7-14
Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, w razie braku mozliwosci osiggniecia poro-
zumienia, zwigzek zawodowy moze ogtosi¢ przystgpienie do strajku. Strajk jest sSrodkiem
ostatecznym i nie moze by¢ ogtoszony bez uprzedniego przejscia przez wszystkie fazy
sporu. Niedopetnienie wymogoéw ustawy skutkuje uznaniem strajku za nielegalny i na-
raza zarowno zwigzek zawodowy prowadzacy spor, jak i pracownikow na nieprzyjemne
konsekwencje™.

W przypadku bezprawnego dziatania pracodawcy uniemozliwiajgcego przeprowa-
dzenie rokowan lub mediacji, a takze gdy pracodawca rozwigzat stosunek pracy z pro-

wadzacym spor dziataczem zwigzkowym, strajk moze by¢ zorganizowany z pominieciem

tych zasad. , ,
Przy podejmowaniu decyzji o ogtoszeniu strajku podmiot reprezentujgcy interesy

pracownicze powinien wzigé pod uwage wspotmierno$é¢ zgdan do strat zwigzanych ze Strajk jest srodkiem

strajkiem. ostatecznym i nie

moze by¢ ogloszony
bez uprzedniego
przejscia przez
wszystkie fazy sporu.

Zanim rozpocznie sie strajk, organizacja zwigzkowa musi przeprowadzi¢ referen-
dum. Ustawa o rozwigzywaniu sporow zbiorowych okresla, ze po uzyskaniu zgody wiek-
szosci gtosujgcych pracownikéw, jezeli w gtosowaniu wzieto udziat co najmniej 50 proc.
pracownikéw zaktadu, zwigzek zawodowy jest uprawniony do ogtoszenia strajku. Ogto-
szenie strajku powinno nastgpi¢ co najmniej na 5 dni przed jego rozpoczeciem.

Ustawa jednak nieprecyzyjnie okresla sposéb przeprowadzenia gtosowania. Termin
referendum w zapisach ustawy sie nie pojawia.

O sposobie i formie przeprowadzenia referendum decyduje organizacja zaktadowa.
Glosowanie moze by¢ tajne lub jawne, ustne lub pisemne, jedno lub kilkudniowe. Zwigzki
zawodowe decydujg o tresci pytania, przygotowujg forme karty do glosowania.

Warto nadmienié, ze tres¢ pytania w referendum musi dotyczy¢ punktu sporu
zbiorowego, co do ktérego nie osiggnieto porozumienia w wyniku rokowan i mediac;ji.
Ostatnim punktem jest ogtoszenie wynikéw gtosowania.

W Ustawie o rozwigzywaniu sporow zbiorowych okreslono, ze strajk polega na zbio-
rowym powstrzymywaniu sie pracownikéw od wykonywania pracy. W trakcie strajku pra-
codawca nadal zarzgdza zaktadem pracy. Kierownik zaktadu pracy nie moze by¢ w cza-
sie strajku ograniczony w petnieniu obowigzkow.

Udziat w strajku jest dobrowolny i pracodawca ma prawo zorganizowac prace
pracownikom niebiorgcym udziatu w strajku. Zobowigzany jest takze do zapewnienia
ochrony mienia zakfadu i nieprzerwanej pracy tych obiektéw, urzadzen i instalacji, kto-
rych unieruchomienie moze stanowi¢ zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikéw.

10. tamze, s.103
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W trakcie strajku organizatorzy sg zobowigzani wspotdziata¢ z kierownikiem zakfadu
pracy w zakresie ochrony mienia i nieprzerwanej pracy obiektow, urzgdzen i instalacji,
ktore sg niezbedne do zapewnienia bezpieczehstwa pracownikdw, przywrdcenia pracy
po zakonczeniu strajku.

W trakcie strajku zorganizowanego zgodnie z przepisami ustawy pracownik zacho-
wuje prawo do swiadczen z ubezpieczenia spotecznego oraz uprawnien ze stosunku
pracy, z wyjatkiem prawa do wynagrodzenia.

Spor zbiorowy powinien zakonczy¢ sie podpisaniem porozumienia. Podpisane
porozumienie stanowi zrodto prawa.
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6. Zakonczenie

W zyciu codziennym kazdy z nas porozumiewa sie z innymi ludzmi. Potrzeba kontak-
tu i towarzystwa innych osob okazuje sie bardzo silna. Niezaleznie od tych oczywistych
potrzeb — porozumiewanie sie jest podstawg budowania relacji miedzyludzkich. Docho-
dzi jednak do nieporozumien, konfliktow i sporéw.

Wiekszos¢ ludzi zaktada, ze panowanie nad emocjami — to umiejetnos¢, ktora po-
dobnie jak oddychanie — sama sie rozwija i nie wymaga ¢wiczenia. Takie zatozenie
w wiekszosci przypadkéw nie sprawdza sie.

W relacjach interpersonalnych mamy do czynienia z niepowtarzalnoscig, wzajemng
zaleznoscig, nadmiarem informacji i rodzacymi sie nieporozumieniami. Warto zatem po-
siadac skuteczng i poprawng umiejetnosc przystosowawczg, umiejetnosé spojrzenia na
sprawy z punktu widzenia drugiej osoby. Budowac¢ dobry klimat i wzajemny szacunek —
to podstawa, aby doj$¢ z drugg osobg do porozumienia.

Poniewaz nie da sie unikng¢ konfliktéw i sporéw, wyzwaniem staje sig ich rozwigza-
nie. Umiejetnosci i metod radzenia sobie z konfliktami, mozna sie nauczy¢ i warto to zro-
bié. Zrédtem i poczatkiem konfliktu jest na ogét powstanie uczucia niezadowolenia wy-
wotujgcego frustracje, silne wzburzenie emocjonalne i postrzeganie drugiej osoby jako
wroga. W zakfadzie pracy dos¢ czesto mozemy zaobserwowac powstawanie konfliktéw
o réznym podtozu — poczgwszy od spraw pracowniczych, ptacowych, socjalnych i wol-
nosciowych. Dlatego warto podejmowac dziatania natychmiast i na biezgco. Znaczacg
role w tej materii przypisuje sie zwigzkom zawodowym. | dlatego wskazane jest zasto-
sowanie konstruktywnych strategii, kibre mogg doprowadzi¢ do pozytywnego myslenia
o sytuacji konfliktowej i spowodowac konstruktywne podejscie do wzajemnej wspotpracy
zmierzajacej do wyeliminowania konfliktéw i sporéw.

Coraz wieksza swiadomos¢ zaréwno pracodawcoéw, jak i pracownikéw zmusza strony
do poszukiwania rozwigzan w sytuacjach spornych. Najczesciej strony dgzg do ograni-
czania kosztownych akcji protestacyjnych i strajkéw w przypadku wszczecia sporu zbio-
rowego. Przystepujgc do proby rozwigzania sporu, warto sie zastanowié, ktorej metody
uzyc¢ i ktéry sposdéb postepowania bedzie najwiasciwszy. Biorgc pod uwage, ze strajk
jest ostatecznym Srodkiem nacisku na pracodawce, warto wczesniej skorzystac z innych
mozliwosci dojscia do porozumienia.

J)

Warto zatem
posiadaé skutecznag

i poprawng
umiejetnosé
przystosowawczg,
umiejetnos¢
spojrzenia na sprawy
z punktu widzenia
drugiej osoby.
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7. Cwiczenia do realizacji w trakcie
szkolenia

Cwiczenie nr 1.

Relacje zwiazku zawodowego z pracodawca

Cel ¢éwiczenia: nabycie umiejetnosci znalezienia nowych sposobdéw patrzenia na pro-
blemy

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja na forum

Czas ¢éwiczenia: 30 minut (przygotowanie i prezentacja)

Materiaty: treS¢ ¢wiczenia, dlugopis, kartka papieru

Zadania do wykonania:

1.  Wykorzystujgc zatgczone pytania zastandw sie nad znalezieniem nowego spo-
sobu patrzenia na problemy wynikajgce z relacji zwigzku zawodowego z praco-
dawca.

2. Przemyslenia wypisz na kartce.

3. Dokonaj prezentacji twoich przemyslen.

Pytania:

* Co jest realnym problemem w relacjach zwigzku zawodowego z pracodawcyg
w twoim zakfadzie pracy?

» Jak opiszesz ten problem?

» Jakie proponujesz sposoby budowania odpowiednich relacji z pracodawcag?

* Kluczowe podpowiedzi

* Podziel problem na czesci.

* Zapytaj innych osdb, jak one to postrzegaja.

* Postaraj sie odroznic to, na co patrzysz, od tego, co o tym myslisz.

Cwiczenie nr 2.

Rozwigzywanie sytuacji konfliktowych w miejscu pracy

Cel éwiczenia: nabycie umiejetnosci w rozwigzywaniu sytuacji konfliktowych
Metody pracy: praca w grupie, prezentacja na forum

Czas ¢wiczenia: 25 minut (przygotowanie i prezentacja)

Materiaty: tre$¢ ¢wiczenia, flamastry, plansza

Zadania do wykonania:

1. Zapoznajac sie z wybranym przez trenera dla waszej grupy studium przypadku —
przygotujcie strategie rozwigzania sytuacji konfliktowej w miejscu pracy.
2. Przemyslenia wypiszcie na planszy.
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3. Wybierzcie jedng osobe, ktdéra w waszym imieniu dokona prezentacji. Czas pre-
zentacji do 10 minut.

Przykifad |

W zaktadzie pracy powstat konflikt miedzy pracownikami a kierownictwem. Od trzech
miesiecy dziata organizacja zaktadowa NSZZ ,Solidarnos¢”. Pracownicy niezrzeszeni
nie wierzg, ze pracodawca bedzie rozmawiat z reprezentacjg zwigzkowg. Podtozem kon-
fliktu sg kwestie pracownicze: brak wyptaty premii regulaminowej za Il kwartat 2023 r.
Kilka os6b nawotuje do strajku.

Przyktad Il

Pracownicy zgodnie z prawem zatozyli zwigzek zawodowy NSZZ ,Solidarnos¢”, kto-
ry zrzesza 35 zwigzkowcow na 124 zatrudnionych pracownikéw. Pracodawca twierdzi,
ze zwigzki zawodowe tylko przeszkadzajg w prowadzeniu i zarzadzaniu przedsigbior-
stwem. Nie zamierza spotkac sie ze zwigzkowcami. Zwigzkowcy domagajg sie spotka-
nia — zamierzajg podja¢ negocjacje ptacowe w celu uzyskania podwyzki wynagrodzenia
0 20 proc. Srednie wynagrodzenie wynosi 4300 zt. Wystosowali w tej sprawie pismo do
pracodawcy. Nie otrzymali odpowiedzi na swoje postulaty. Pracodawca straszy zwolnie-
niami i zada listy osob nalezacych do zwigzku zawodowego NSZZ ,Solidarnos¢”. W za-
ktadzie nie dziatajg inne zwigzki zawodowe. Pracownicy niezrzeszeni obwiniajg za zlg
atmosfere zwigzkowcow. W pracy jest napieta atmosfera i ludzie sg emocjonalnie do
siebie nastawieni.

Cwiczenie nr 3.

Zakres sporu zbiorowego pracownikéw z pracodawca.

Cel éwiczenia: nabycie wiedzy i umiejetnosci z zakresu Ustawy o rozwigzywaniu spo-
réow zbiorowych
Metody pracy: praca w grupie, prezentacja na forum
Czas ¢éwiczenia: 25 minut (przygotowanie i prezentacja)
Materiaty: tres¢ Ustawy rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, flamastry, plansza
Zadania do wykonania:
1. Korzystajgc z Ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych wypiszcie na planszy
zakres spraw wchodzgcych w spér zbiorowy z pracodawca.

2. Przemyslenia wypiszcie na planszy.
3. Wybierzcie osobe, ktéra w waszym imieniu dokona prezentacji. Czas prezentac;ji
do 10 minut.
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Cwiczenie nr 4.
Przygotowanie dziatah dot. wszczecia sporu

zbiorowego z pracodawca

Cel éwiczenia: nabycie wiedzy i umiejetnosci z zakresu prowadzenia sporéw zbioro-
wych z pracodawcag

Metody pracy: praca w grupie, prezentacja na forum

Czas ¢wiczenia: 25 minut (przygotowanie i prezentacja)

Materiaty: tres¢ ¢wiczenia, tres$¢ Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, flamastry,
plansza

Zadania do wykonania:

1. Korzystajgc z Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych wypiszcie na planszy
dziatania, jakie nalezy podja¢ wszczynajgc spor zbiorowy z pracodawca.

2. Przemyslenia wypiszcie na planszy.

3. Wybierzcie osobe, ktéra w waszym imieniu dokona prezentacji. Czas prezentaciji
do 10 minut.

Cwiczenie nr 5.

Odpowiedzialnosé stron sporu za naruszenie
przepisdw o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych

Cel éwiczenia: nabycie wiedzy i Swiadomosci na temat odpowiedzialnosci za narusze-
nie przepisow o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych

Metody pracy: praca w grupie, prezentacja na forum

Czas ¢wiczenia: 25 minut (przygotowanie i prezentacja)

Materiaty: tres¢ ¢wiczenia, tres$¢ Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, flamastry,
plansza

Zadania do wykonania:

1. Korzystajgc z Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych wypiszcie na planszy
konsekwencje wynikajgce z naruszenia przez pracodawce i zwigzki zawodowe
przepisdw o rozwigzywaniu sporow zbiorowych.

2. Przemyslenia wypiszcie na planszy.
3. Wybierzcie osobe, ktéra w waszym imieniu dokona prezentacji. Czas prezentaciji
do 10 minut.
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Cwiczenie nr 6.

Elementy protokotu rozbieznosci

Cel éwiczenia: nabycie umiejetnosci sporzgdzenia protokotu rozbieznosci

Metody pracy: praca w grupie, poddziat na trzy grupy za pomocg odliczania, prezenta-
cja przedstawiciela grupy

Czas ¢wiczenia: przygotowanie zadania 20 minut, prezentacja 5 minut

Materiaty: tres¢ ¢wiczenia, plansza, flamaster

Zadania do wykonania:

Jakie elementy powinien zawiera¢ protokét rozbieznosci? — pracujgc metodg
,burzy mézgow” ustalcie w grupie elementy sktadowe protokotu.

Ustalenia wypiszcie na planszy.

Przedstawiciel grupy dokonuje prezentacji — max 5 minut.
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8. Testy

Test nr 1.

Jakim jestes stuchaczem?

Zastanow sie, w jaki sposob stuchasz. Udziel najszczerszej odpowiedzi na nastepujgce
pytania. Zaznacz odpowiednio ,tak” lub ,nie”.

Lp. Wykaz Tak Nie

1| Stucham bez przerywania

2 | Pokazuje, ze stucham, kiedy méwi rozmowca

3| Zwykle tatwo sie rozpraszam

4 | Pytam

5| Zadaje wiele roznych pytan

6 | Kontroluje swoje zachowanie i mowe ciata

7 | W trakcie trudnej rozmowy podczas stuchania przygotowuje
swoje odpowiedzi

8 | Czasami koncze wypowiedzi za kogos, by pokazag, ze rozu-
miem, 0 czym mowi

9| Sprawdzam, czy dobrze rozumiem

10 | Trace koncentracje, jesli nie potrafie nadgzy¢ za rozmoéwcyg

11 | Nie pozwalam, by wtasne mysli przeszkadzaty mi w stucha-
niu

12| Uwazam, ze jasne precyzowanie informacji nalezy do roli
modwigcego

13| Trudno mi utrzymac kontakt wzrokowy z rozmowca

14 | Potrafie stosowac réznorakie reakcje i formy odpowiedzi

15| Wstuchuje sie zaréwno w stowa, jak i w uczucia
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L.p. Wykaz Tak

16 | Czesto umyka mi sedno czyjes wypowiedzi

17| Czekam, az rozmoéwca skonczy moéwié, nim ocenie to, co
powiedziat

18 | Zastanawiam sie nad tym, co zostato powiedziane i para-
frazuje to

19 Stuchajac czyjegos zdania, umiem odtozy¢ wiasne potrzeby
na bok

20 Czasami nie potrafie powstrzymac sie przed reakcjg emo-
cjonalng

Odpowiedzi aktywnego stuchacza:

1. tak, 2. tak, 3. nie, 4. tak, 5. tak, 6. tak, 7. nie, 8. nie, 9. tak, 10. nie, 11. tak, 12. nie, 13.
nie, 14. tak, 15. tak, 16. nie, 17. tak, 18. tak, 19. tak, 20. nie.

Klucz odpowiedzi — Jakim jestes stuchaczem?

Jesli zaznaczytes co najmniej 10 takich odpowiedzi, masz solidng podstawe do budowa-
nia umiejetnosci stuchania.

Nie martw sie jednak, jesli takich odpowiedzi byto mniej — zdziwisz sie, jak szybko mozna
opanowac nawyki dobrego stuchania, kiedy tylko cztowiek na to sie zdecyduje.

Test nr 2.

Jaki nosisz kapelusz — czyli test stylu myslenia

Jeste$ emocjonalnym barometrem grupy, a moze chtodzisz zapat rewolucjonistéw?
Kazdy cziowiek wnosi do pracy zespotowej cos unikatowego, zgodnego z tym, jaki styl
mys$lenia reprezentuje. To odnosi sie takze do Twoich codziennych wyboréw i sposobu
funkcjonowania. Zgodnie z teorig Edwarda de Bono istnieje sze$¢ podstawowych styldw,
ktére nazywa sie kapeluszami myslowymi — to wtasnie one, w duzej mierze, decydujg
0 postrzeganiu rzeczywistosci i sposobie pracy, jaki wybierasz. Zobacz, jaki kapelusz
nosisz.

Instrukcja
Przeczytaj uwaznie kazde stwierdzenie. Nastepnie zaznacz te pozycje, ktora najblizej
odpowiada stopniowi, w jakim zgadzasz sie z danym stwierdzeniem, zgodnie ze skalg:

1 — w ogdle sie nie zgadzam
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2 — raczej sie nie zgadzam

3 — nie wiem

4 — raczej sie zgadzam

5 — zdecydowanie sie zgadzam

Staraj sie unika¢ srodkowej odpowiedzi. Postaraj sie szczerze odpowiadac na za-
mieszczone pytania, pamietajgc, ze nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi.

1.

Wolisz rozmawia¢ z ludzmi, ktérzy prezentujg racjonalne argumenty, niz z tymi,
dla ktérych wazniejsze sg odczucia i intuicja.

Chetniej podejmujesz sie dziatan, ktore sg dla Ciebie nowe, niz zadan, ktére
znasz i wiesz ,.z gory” jak je zrealizowac.

Bardziej przemawiajg do Ciebie argumenty emocjonalne, oparte na przeczuciach
i intuicji, niz racjonalne.

Pracujgc w zespole, lubisz mie¢ przygotowane zestawienia, analizy i statystyki,
tak zeby méc przedstawié grupie problem z kazdej strony.

Starasz sie zawsze przewidzie¢ nawet odlegte problemy, ktére moze wywota¢ Twoja

lub cudza decyzja.

7.

Nie wierzysz, ze ,lepsze jest wrogiem dobrego” i zawsze sprawdzasz, czy czegos
nie da sie zrobi¢ inaczej i lepiej niz dotychczas.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Gdy masz problem starasz sie w ogdle nie koncentrowa¢ na negatywnych aspek-
tach, a za wszelkg cene poszukujesz czegos, co pozwala Ci optymistycznie my-
sle¢ o sprawie.

Zawsze wiesz, w ktdrym miejscu prac sie znajdujesz i ile czasu potrzebujesz do
zakonczenia zadania czy projektu.

Czesto uzywasz sformutowan, takich jak: ,czuje, ze to dobry pomyst”, ,mam wra-
zenie, ze to rozwigzanie nie jest najlepsze”.

Wolisz pracowac z ludzmi, ktérzy majg odmienne zdanie, bo odmienne zdania
Zawsze wnoszg co$ howego.

2 3 4 5
W pracy nie tolerujesz chaosu i niejednoznacznosci.

2 3 4 5
Rozwazajgc nowe pomysty, zwracasz szczegolng uwage na niebezpieczenstwa
i przeszkody, ktore mogg zaistniec.

Upominasz innych cztonkéw grupy, jezeli odbiegajg w dyskusji od tematu spo-
tkania.

Zanim zaczniesz rozwigzywac problem, zbierasz wszelkie dostepne dane na ten
temat — statystyki, analizy czy opisane rozwigzania podobnych probleméw.
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17. W grupie czesto chtodzisz zapat innych, wykazujgc ich btedy rozumowania.

Obliczanie wyniku

Podlicz punkty, jakie uzyskates, zgodnie z ponizszym kluczem:
Biaty kapelusz — pytania: 1, 5, 17

Czerwony kapelusz — pytania: 2, 4, 12

Zo6lty kapelusz — pytania: 7, 9, 11

Czarny kapelusz — pytania: 6, 15, 18

Niebieski kapelusz — pytania: 10, 14, 16

Zielony kapelusz — pytania: 3, 8, 13

Zobacz, do ktdrego zestawu pytan uzyskates najwiecej punktow i sprawdz, jaki kape-
lusz nosisz na co dzien.

Jezeli uzyskates réwng liczbe punktow dla wiecej niz jednego kapelusza, przeczytaj
opis kazdego z nich. Mimo Ze kazdy cztowiek posiada wrodzony dominujgcy styl, ktéry
jest dla niego najbardziej naturalny, w toku rozwoju moze on wyksztatci¢ drugi, rownie
silny styl, a nawet dwa wtdrne style myslenia. Cho¢ jest to sytuacja rzadka, nalezy za-
znaczy¢, ze wéwczas wszystkie style mogg mie¢ wptyw na Twoje zachowania i decyzje
w danej sytuaciji.

Jezeli uzyskates réwng liczbe punktow dla pary kapeluszy: niebieskiego i zielonego,
z0ttego i czarnego lub biatego i czerwonego, oznacza to, ze wybrates dwa przeciwstaw-
ne style myslenia. Moze to by¢é spowodowane tym, ze nie wypeite$ testu z nalezytg
uwagg lub ze jeden ze stylow przyjgtes wtdrnie, aby dobrze dopasowac sie do wymagan
otoczenia, jednak nie jest on dla ciebie naturalny.

Interpretacja wyniku

BIALY KAPELUSZ

Odpowiada za logike i statystyki. To kapelusz osoby, ktéra zawsze stara sie poznac
wszystkie fakty, zanim podejmie decyzje. Nie ufa uczuciom ani intuicji, a jedynie logice.
Czesto odwotuje sie do statystyk, wyszukuje podobne sytuacje, aby méc sprawdzi¢, jakie
kroki podjeli inni i jakie byty ich skutki. Nie poddaje sie emocjom, skupiajgc sie na obiek-
tywnej analizie. Czesto osoby o tym stylu myslenia majg problemy z podjeciem decyzji,
jezeli majg niepetne informacje. W grupie biaty kapelusz dba o obiektywizowanie sytuac;ji
i przedstawienie faktow, zarébwno przemawiajgcych za, jak i przeciw prezentowanemu
rozwigzaniu. Jest neutralny wobec prezentowanych zagadnien, dbajgc o merytoryczng
strone dyskusji — dane, fakty i statystyki. Nie docenia roli emocji i nastrojow w procesie
podejmowania decyzji, co powoduje, ze jest swietnym analitykiem i neutralnym gtosem
rozsadku.

CZERWONY KAPELUSZ
Jego domeng sg emocje i uczucia. Osoba noszgca taki kapelusz jest barometrem
nastrojow. Wierzy w swojg intuicje i czesto opiera na niej swoje dziatania. Czesto im-
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/’ [
pulsywnie podejmuje decyzje i skupia sie tylko na aspekcie problemu, ktéry wywotat u
niej emocje. Otwartos¢ w prezentowaniu uczu¢ i duze wyczulenie na nastroje innych
powodujg, ze moze nie dotrzymywac planéw, koncentrujac sie na relacjach z pracowni-
kami lub wtasnych emocjach. Doskonale wyczuwa nastroje w grupie i dgzy do harmonii
— zawsze stara sie roztadowac negatywne emocje i zacheca innych do otwartosci w tym
zakresie. Moze to wprowadzac¢ chwilowy chaos w prace grupy, ale pozwala na przywroé-

cenie rownowagi emocjonalnej, tak waznej dla osoby o takim stylu myslenia. Doskonale
odnajduje sie w zadaniach twérczych, gdzie wazne jest pierwsze wrazenie i odczucia.

ZOLTY KAPELUSZ

To kapelusz optymisty. Osoba go noszgca zawsze zauwaza pozytywne aspekty sy-
tuacji, otwarcie podchodzgc do nowosci i pomystéw innych. Taka postawa pozwala na
spostrzeganie ukrytych, niewidocznych gotym okiem korzysci, mozliwosci rozwoju i da-
lekosieznych pluséw danej sytuacji. Nie jest jednak oderwana od rzeczywistosci — po-
zytywne spojrzenie jest poparte analizg korzysci i dalekosieznych zyskow. W grupie ten
styl myslenia pozwala otwarcie podchodzi¢ do pomystéw i wspiera¢ innych w procesie
ich udoskonalania. Czesto widzi duzo wiecej pozytywnych aspektéow niz reszta grupy,
co pozwala na bardziej kompleksowe i dalekosiezne rozwazenie pomystu. Pozytywne
spojrzenie pozwala réwniez zachowac chec¢ do dziatania, nawet w trudnych momentach
— dzieki zadaniowemu podejsciu z tatwoscig przeformutowuje problemy na wyzwania.
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CZARNY KAPELUSZ

Odpowiada za zauwazanie zagrozen i oszczednos¢. Osoba w takim kapeluszu jest
jak radar wyczulony na mozliwe problemy i niedociggniecia. Stara sie kazdg decyzje
sprawdzi¢ pod katem jej skutecznosci, ale i wagi konsekwencji, jakie ze sobg niesie.
Ostroznie podchodzi do nowosci i szybko podejmowanych decyzji. Jest rowniez osobg
poszukujgcg oszczednosci — czasu, energii czy kosztow. Kazde rozwigzanie rozpatruje z
perspektywy niedociggnie¢ i zagrozen. Jest mistrzem krytyki, co czesto pozwala ustrzec
sie btedéw i zbyt pochopnych dziatan. Pracujgc w grupie, wskazuje na stabe strony roz-
wigzan, co pozwala na przywrdcenie dystansu i znalezienie luk w koncepcji dziatania.
Odnoszac sie do faktéw, nie wprowadza zadraznien i racjonalnie dawkuje swojg ostroz-
nosc. Pesymistyczne spojrzenie pozwala chtodno oceniaé¢ zagrozenia i niedociggniecia
pomystéw i plandw, co pozwala unikng¢ putapek, ale réwniez ogranicza mozliwo$¢ pod-
jecia niezbednego czasem ryzyka.

NIEBIESKI KAPELUSZ

Jego domeng jest fad i porzgdek. To kapelusz organizatora i obserwatora. Chetnie
tworzy plany dziatania i harmonogramy, pilnuje ich wykonania i sprawnosci dziatan. Traf-
nie okresla priorytety i ocenia aktualng sytuacje, co pozwala jej skutecznie monitorowac
postepy. Osoba w tym kapeluszu zadania ukfada w okreslonym porzadku i skrupulatnie
pilnuje przejrzystosci dziatan. Zachowuje spokoj w sytuacjach napigecia i metodycznie re-
alizuje zatozenia. Jest przywigzana do wytycznych i jakikolwiek chaos moze powodowaé
trudnosci w realizacji zadan. W grupie najlepiej odnajduje sie jako osoba monitorujgca
przebieg spotkan i pracy. Doskonale podsumowuje wykonane prace i wycigga wnioski
poparte adekwatnym podziatem zadan na dalszy etap. Pilnuje, aby wszelkie dziatania
nie odbiegaty od gtéwnego nurtu spotkania lub wyznaczonych celow.
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ZIELONY KAPELUSZ

Odpowiada za kreatywne myslenie i nowoczesne rozwigzania. Osoba noszgca ten
kapelusz to prawdziwa kopalnia pomystow. Aktywnie poszukuje nowych drog dziatania,
mozliwosci udoskonalania istniejgcych juz rozwigzan. Postrzega problem lub nieznang
sytuacje jako poczatek drogi rozwoju, szanse na zmiane zastanego porzgdku i wpro-
wadzenie innowacyjnych rozwigzan. Ceni sobie odmienne poglady, poniewaz dajg jej
one mozliwos¢ zobaczenia nowych toréw i rozwigzan. Ciezko jej poddac sie rygorom
i ograniczeniom, poniewaz czesto, poszukujgc nowych punktow widzenia i mozliwosci,
odbiega od logicznego porzadku. Chaos moze towarzyszy¢ rowniez wdrazaniu w zycie
nowych pomystéw. Czesto logiczng ocene pomystu i opracowanie systemu wdrozenia
zostawia innym. Brak uporzadkowania moze utrudniaé relacje z innymi cztonkami ze-
spotu, ale nikt tak jak zielony kapelusz nie potrafi wspiera¢ kreatywnosci i pracy twérczej.

Test nr 3.

Autodiagnoza stylu rozwigzywania konfliktéow

Przy kazdym stwierdzeniu napisz TAK - jesli najczesciej tak wlasnie postepu-
jesz w sytuacjach spofecznych, a NIE — jesli takie zachowanie jest tobie obce lub
nie wiesz o co chodzi.

1. Staram sie unikac konfliktdw, bo nie lubie sie denerwowac.
W konfliktowych sytuacjach zwykle ustepuje.
Daze do takich rozstrzygnie¢ konfliktu, z ktérych wszyscy sg zadowoleni.
Zazwyczaj twardo walcze o swoje.
Czesto podporzadkowuje sie innym ludziom.
Wycofuje sie z trudnych sytuaciji.
Umiem wspotpracowac takze z ludzmi, ktérzy majg odmienne zdanie.
Daze do ugody, nawet, wtedy kiedy ogarnia mnie wsciektos¢.
9. Zwykle staram sie udowodni¢ ludziom, ze mam racje.

® N ORWN

10. Czesto ulegam, zeby nie prowokowa¢ nasilenia konfliktu.

11. Kiedy inni sie ktdcg, najczesciej siedze cicho.

12. Bardzo lubie wygrywac¢ w konfliktach.

13. W sytuacjach konfliktowych aktywnie dgze do kompromisu.

14. Ustepuje, gdy widze, ze inni tez to robia.

15. Jako osoba madrzejsza ustepuje tym mniej dojrzatym.

16. Wspdtpracuje z ludzmi, bo jestem zdania, ze to najlepszy sposéb na rozwigzanie
konfliktu.

17. Eliminuje konflikty przez poszukiwanie rozwigzan, satysfakcjonujgcych obie strony.

18. Uciekam od trudnych sytuacji, bo za duzo mnie to kosztuje (koszt emocjonalny).

19. Lubie ostre starcia.

20. Rzadko otwarcie wypowiadam wtasne zdanie.

21. Okazuje czasem pokore.

22. Wspdlnie z druga strong staram sie znalez¢ najlepsze wyjscie z konfliktowej sytuacii.
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23. Walcze, bo uwazam, ze inaczej inni mnie zniszcza.
24. Z agresjg ludzi zwykle radze sobie przez znalezienie ptaszczyzny porozumienia.
25. Umiem ulegac.
Zrédio: ,Autodiagnoza stylu rozwigzywania konfliktéw, H. Hamer, ,Rozwéj umiejetnosci
spotecznych”, Warszawa 1999, s.171 - 173

Klucz do autodiagnozy rozwigzywania konfliktow
Diagnostyczne (czyli oznaczajgce wystepowanie skionnosci do danego stylu rozwig-
zywania konfliktu) sg tylko odpowiedzi TAK. Nie bierzemy zatem w ogdle pod uwage odpo-
wiedzi NIE. Nalezy podkresli¢ ponizej, przy numerach stwierdzen, wlasne odpowiedzi TAK.

WSPOLPRACA: 3,7,16,17,22
KOMPROMIS: 2,8,13,14,24 ... o i
WALKA: 4,0,12,10,28 e e e
UNIKANIE: 1,6,11,18,20 ..ottt eee
ULEGANIE: 5,10,15,271,25 ... ottt e eans

Podsumowanie: Nalezy teraz policzy¢, ile razy wybrano odpowiedz TAK przy po-
szczegolnych stylach rozwigzywania konfliktow.

Wynik od 0 do 3 jest przypadkowy. Jednak 4 — 5 punktéw oznacza sktonnos¢ do sto-
sowania tego stylu rozwigzywania konfliktéw.

Najlepiej, gdy potrafimy stosowac skuteczne style rozwigzywania konfliktow.

Triade skutecznosci w rozwigzywaniu konfliktow tworza:

wspotpraca, kompromis i walka.

Test nr 4.

Poziom Inteligencji Emocjonalnej

Zapoznaj sie z testem ,Inteligencja emocjonalna”. Wypetnit test zgodnie z instrukcja.
Wspdlnie z trenerem dokonaj interpretacji uzyskanego wyniku.

Instrukcja: Przeczytaj uwaznie kazde twierdzenie i zdecyduj o wyborze odpo-
wiedzi. Zaznacz swojg odpowiedz poprzez wstawienie w kolumnach w odpowied-
nim miejscu znaku X.

raczej raczej ni

Stwierdzenia tak . e
tak nie

Trudno powiedzie¢, czy ktos mnie lubi w pracy. 1

Mam wielu przyjaciot w pracy. 4

Gdy jest mi smutno — to rozmawiam o tym z przyja-
ciotmi.

Wstydze sie mowi¢ o swoich uczuciach. 1
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B_yle co mnie denerwuje w relacjach z drugim cztowie- 1
kiem.

Gdy cos$ mi nie wychodzi — to szybko sie zniechecam. | 1
Potrafie uczy¢ sie pomimo ktopotow i zmartwien. 4
Kiedy sie boje — to potrafie sobie z tym poradzic. 4
Czuje sie szczesliwaly. 4
Gdy cos$ mi sie nie udaje — to rezygnuje z tego. 1
Rzadko jestem smutnaly i przygnebionaly 4
Koledzy w pracy mnie lubig. 4
Mam prawie zawsze dobry humor. 4
Lubie siebie. 4
Ciggle sie czyms martwie. 1

Klucz do rozwiagzania testu — Inteligencja emocjonalna
4 — wysoki poziom inteligencji emocjonalnej

1 — niski poziom inteligencji emocjonalne;j

Podsumowanie uzyskanych wynikow:

Wyniki do 30 oznaczajg niski poziom inteligencji emocjonalnej

Wyniki od 31 do 43 oznaczajg sredni poziom inteligencji emocjonalnej
Wyniki od 44 do 60 oznaczajg wysoki poziom inteligencji emocjonalne;j
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9. Dyskusja

Temat nr 1.

Jaka jest réoznica pomiedzy dialogiem spotecznym a rokowaniami zbiorowymi?

Korzystajgc z zamieszczonych ponizej poje¢, wikasnego doswiadczenia — wez udziat
w dyskusji.
Czas dyskusiji: 20 minut

W dyskusiji biorg udziat wszyscy uczestnicy szkolenia i trener.

* Dialog spoteczny ,w potocznym rozumieniu dialog spoteczny definiuje sie jako
sytuacje komunikacyjng, w ktérej dwie strony przedstawiajg w sposob nieskrepo-
wany swoje stanowiska. Stanowiska te zostajg wystuchane i — w miare mozliwosci
— wziete pod uwage przez partneréw spotecznych.

» Dialog spoteczny — pojecie szerokie — wszelkie formy kontaktu komunikacyjnego
miedzy stronami.

* Rokowania zbiorowe — pojecie wezsze — dialog spoteczny, ktory konczy sie przy-
jeciem ,dokumentu o znaczeniu prawnym”.

* Negocjacje — pojecie tozsame z ,rokowaniami” lub wezsze — (bezposrednie
spotkania, momenty komunikacyjne, podczas ktorych wykorzystuje sie techniki
negocjacyjne/ wptywu, ktére stuzg osiggnieciu ,przekazaniu” drugiej stronie wta-
snych rozwigzan oraz osiggnieciu wiasnych celow stron.

* Szczegotowe przepisy zbiorowego prawa pracy konkretyzujg rozmaite formy
dialogu spotecznego: rokowania (negocjacje), zawieranie uktadéw i porozumien,
rozwigzywanie sporéw zbiorowych metodami pokojowymi (mediacja, koncyliacja),
badz przez stosowanie legalnych srodkéw wzajemnej presji (strajk). Tu réwniez
rézne formy partycypacji pracowniczej (prawo do uzyskiwania informacji, upraw-
nienia doradczo-konsultacyjne tj. prawo do przedstawiania propozycji, konsulta-
cja, opiniowanie projektow rozwigzan, zgtaszanie skarg, prawo kontroli; wspot-
decydowanie: prawo zgtoszenia sprzeciwu, prawo wyrazenia zgody, prawo do
wspolnego rozstrzygania .

Temat nr 2.

Jakie zapisy Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych twoim zdaniem sg
»hiedookreslone” i budzg watpliwosci wynikajace z rozwigzan normatywnych?

W dyskusiji biorg udziat wszyscy uczestnicy szkolenia i trener.

Czas dyskusiji: 25 minut

Skorzystaj z zapiséw Ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych — materiaty zrodiowe,
str. 48.
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10. Stownik pojec

A

ARBITRAZ - oznacza strategie rozwigzywania konflik-

téw przez trzecig neutralng strone, ktora analizuje istote
konfliktu, porozumiewajac sie z kazdg z skonfliktowa-
nych stron niezaleznie, nie umozliwiajgc im kontaktu
i sama decyduje o sposobie jego rozwigzania.
ASERTYWNOSC - posiadanie i wyrazanie wtasnego
zdania oraz bezposrednie wyrazanie emocji i postaw
w granicach nie naruszajgcych praw i psychicznego
terytorium innych oséb oraz wtasnych, bez zachowan
agresywnych, a takze obrona wiasnych praw w sytu-
acjach spotecznych.

D

DORADZANIE - reakcja, udzielanie wskazowek, rad,
propozycji rozwigzan danego problemu osobie, ktéra
o to poprosi.

EFEKT AUREOLI - tendencja do tworzenia pozytyw-
nego obrazu ogolnego osoby w oparciu o jedng pozy-
tywng jej ceche.

EFEKT PIERWSZENSTWA - zjawisko polegajace na
tym, ze ludzie lepiej zapamietujg wydarzenia, ktore za-

poczgtkowujg okreslong sekwencjg zdarzen i nadajg im
wiekszg wage.

E

EMPATIA — zdolnos¢ do spojrzenia z punktu widzenia
drugiej osoby, poprzez chwilowe doswiadczenie mysli
i uczu¢ w taki sposob, w jaki przezywa je ta osoba.

INFEKOWANIE EMOCJAMI — proces, na skutek kto-
rego emocje jednej strony udzielajg sie drugie;j.
INFORMACJA ZWROTNA - dostrzegalna reakcja
odbiorcy na przekaz nadawcy.

INTELIGENCJA EMOCJONALNA - zrozumienie
wiasnych emocji i umiejetnos¢ panowania nad nimi
oraz wrazliwos¢ na uczucia innych.

JEZYK RELACYJNY — wypowiedzi, ktére nabierajg
znaczenia poprzez kontekst.
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K

KANAL — droga, ktéra przekazywana jest wiadomosé
od nadawcy do odbiorcy.

KEAMSTWO — zamierzony fakt fatszu.
KOMPETENCJA W POROZUMIEWANIU SIE — zdol-
nosc¢ osiggania celdw jednostki w sposob akceptowany
przez nig samg i przez innych ludzi.
KOMPLEMENTARNY KONFLIKT — uczestnicy kon-
fliktu prezentujg rézne, ale wzmacniajgce sie zachowa-
nia.

KOMPROMIS - spos6b rozwigzywania konfliktu, dzieki
ktéremu obie strony konfliktu zyskujg czesciowe korzy-
Sci poprzez odstgpienie od czesci zgdan.

KONFLIKT — zderzenie, odmienne opinie i cele, jawna
walka pomiedzy co najmniej dwiema niezaleznymi oso-
bami, z ktérych kazda posiada odmienne cele i korzy$ci,
w ktérych uzyskaniu przeszkadza drugi uczestnik kon-
fliktu.

MEDIACJE — oznaczajg interwencje w konflikt osoby
trzeciej, neutralnej wobec dwu zaangazowanych w kon-
flikt, ktorej celem jest utatwienie osiggniecia porozumie-
nia miedzy stronami konfliktu.

METODA — sposob, forma kierowania konfliktem (roz-
strzygania) pomiedzy stronami, dgzgcymi do realizacji
wiasnych celdw i uzyskania jak najlepszych rezultatow.
Szukanie rozwigzania jednej lub wigcej kwestii spornych.
METODA OSIAGANIA POROZUMIENIA - dotyczy
wyniku negocjacji korzystnego dla ich partneréw.

N

NAPIECIE KONFLIKTOWE — napiecie powstaje w re-
lacji na skutek réownoczesnego istnienia dwoch przeciw-
stawnych dazen.

NASTAWIENIE DIALOGOWE - stopien przychylnosci
i otwartosci na omowienie réznorodnych tematow.
Nieuwazne stuchanie — automatyczne, rutynowe i po-
zbawione intelektualnego zaangazowania reagowanie
na wiadomosci przekazywane przez inne osoby.

o

OPIS — wiadomosci opisujgce stanowisko méwigcego
niezawierajgce elementu oceny.

ORIENTACJA PROBLEMOWA - wspierajgc styl po-
rozumiewania sie. Porozumiewajgce sie osoby skupiajg
sie na wspolnym rozwigzaniu problemu, nie prébujac na-
rzucac sobie nawzajem rozstrzygniec.

P

Parafrazowanie — odtwarzanie mysli i uczu¢ méwigce-
go stowami stuchajgcego.

PARAJEZYK - nielingwistyczne srodki ekspresji —
predkos¢é mowy, ton, poziom gtosu.
PODTRZYMYWANIE RELACJI — porozumiewanie sie
nastawione na utrzymanie zgodnej i satysfakcjonujacej
relacji.

POROZUMIEWANIE SIE — wykorzystywanie wiado-
mosci w celu generowania znaczenia; droga do porozu-
mienia dwdch stron, przekazywanie informac;ji.
POROZUMIEWANIA SIE SKONCENTROWANE
NA PROBLEMIE — porozumiewanie sie nastawione
na znalezienie rozwigzania, ktore zaspokoi potrzeby
wszystkich zaangazowanych oséb.
POROWNYWANIE SPOLECZNE
w kategoriach poréwnania z innymi.
POZIOM POROWNANIA — minimalny standard akcep-
towanych zachowan partnera w relaciji.
PRZEFORMULOWANIE — zmiana spojrzenia na dane
wydarzenia.

PRZYSTOSOWANIE SIE - sposob podejscia do kon-
fliktu, w ktérym jedna strona ustepuje drugie;j.
PYTANIA OTWARTE - pytania dajgce nieograniczone
mozliwosci odpowiedzi.

PROCES - ztozone dziatania roztozone w czasie, obej-
mujgce wiele podprocesow, w nich dziatan szczegoto-
wych, realizowanych kolejno, rownolegle lub cyklicznie.
PROTOKOL ROZBIEZNOSCI — zawiera wskazanie
stanowisk stron, gdy rokowania bezposrednie nie do-
prowadzity do podpisania porozumienia, a zwigzek za-
wodowy podtrzymuje swoje zgdania. Stanowi formalng
podstawe przejscia do etapu mediaciji.

— ocena siebie
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PRZEDMIOT SPORU ZBIOROWEGO — warunki pra-
cy i ptacy, swiadczenia socjalne oraz prawa i wolnosci
zwigzkowe.

PYTANIA ZAMKNIETE — pytania ograniczajgce moz-
liwos¢ odpowiedzi, zazwyczaj sg to pytania wymagajg-

ce odpowiedzi ,tak”, ,nie”.

R

ROKOWANIA - rokowania w sporach zbiorowych
konczg sie podpisaniem przez strony porozumienia,
a w razie nieosiggniecia porozumienia — sporzgdze-
niem protokotu rozbieznosci ze wskazaniem stanowisk
stron.

REAKCJA BEZDUSZNA - dezaprobujgca reakcja,
ktora ignoruje proby porozumiewania sie drugiej osoby.
REAKCJA DWUZNACZNA - dezaprobujgca odpo-
wiedz wieloznaczna, z ktorej dla odbiorcy nie wynika
jasno stanowisko odpowiadajacego.

RYWALIZACJA — sposdb podejscia do konfliktu,
w ktérym jedna strona wygrywa kosztem drugiej .

S

SPOR ZBIOROWY PRACOWNIKOW Z PRACO-
DAWCA - zgodnie z Ustawg o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych moze dotyczy¢ warunkow pracy, ptac lub
Swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzko-
wych pracownikow lub innych grup, ktérym przystuguje
prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych. Istnie-
je od dnia wystgpienia przez podmiot reprezentujgcy
interesy pracownicze.

STRAJK — polega na zbiorowym powstrzymywaniu
sie pracownikow od wykonywania pracy w celu rozwig-
zania sporu dotyczgcego interesow Udziat w strajku
jest dobrowolny,

SLUCHANIE - proces odbierania wiadomosci i reago-
wania na nia.

SLUCHANIE ANALITYCZNE - styl stuchania, w kto-
rym stuchacz skupia uwage na wszystkich szczegétach
przekazu, a nastepnie analizuje je pod roznym katem.
SPIERANIE SIE — prezentowanie i obrona stanowiska
lub kwestii atakowanej przez inna osobe.
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STAWIANIE PYTAN - reakcja stuchajgcego polega-
jaca na zadawaniu pytan w celu uzyskania dodatkowej
informacji od méwigcego.

STEROWANIE WRAZENIEM - strategie porozumie-
wania sie wykorzystywane przez ludzi w celu wptywania
na to, jak inni ich spostrzegaja.

SPOR ZBIOROWY PRACOWNIKOW Z PRACO-
DAWCA — zgodnie z Ustawg o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych moze dotyczy¢ warunkéw pracy, ptac lub
Swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych
pracownikéw lub innych grup, ktéorym przystuguje pra-
WO zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych. Istnieje od
dnia wystapienia przez podmiot reprezentujgcy interesy
pracownicze.

STRAJK - polega na zbiorowym powstrzymywaniu sie
pracownikdw od wykonywania pracy w celu rozwigza-
nia sporu dotyczgcego interesow. Udziat w strajku jest
dobrowolny.

WSPOLPRACA - sposéb podejécia do konfliktu, w kto-
rym wszyscy uczestnicy uzyskujg to, do czego dazyli.
ZASADA AUTORYTETU - oznacza tendencje do ule-
gtosci wobec osdb posiadajgcych wyzszy status, kom-
petencje.

ZASADA LUBIENIA | SYMPATII — wyraza sie w ten-
dencji do okazywania ulegtosci wobec oséb, ktére lubi-
my.

ZASADA SPOLECZNEGO DOWODU SLUSZNOSCI
— oznacza tendencje do nasladowania idei i zachowanh
przejawianych przez inne osoby.

ZASADA WZAJEMNOSCI - oznacza tendencje do
ulegtosci opartg na potrzebie odwzajemnienia sie za
przystugi wyswiadczone wczesniej przez dana osobe.
ZASADA ZAANGAZOWANIA | KONSEKWENCJI —
oznacza tendencje do zachowania zgodnie z wczesniej-
szymi dziataniami, deklaracjami lub przekonaniami.
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12. Materialy zrédtowe:

Ustawa z dn. 23.05.1991 r. o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych

Dz. U. 1991 Nr 55 poz. 236
Opracowano na podstawie: t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 123.

USTAWA
z dnia 23 maja 1991 .
0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych

Rozdziat 1
Przepisy ogélne

Art. 1. Spér zbiorowy pracownikéw z pracodawca lub pracodawcami moze dotyczy¢
warunkéw pracy, ptac lub swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych pra-
cownikéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawo-
dowych.

Art. 2. 1. Prawa i interesy zbiorowe pracownikdw wskazane w art. 1 sg reprezento-
wane przez zwigzki zawodowe.

2. Prawa i interesy pracodawcow w sporach zbiorowych mogg by¢ reprezentowane
przez wtasciwe organizacje pracodawcow.

Art. 3. 1. W zaktadzie pracy, w ktérym dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, kaz-
da z nich moze reprezentowac w sporze zbiorowym interesy stanowigce przedmiot tego sporu.

2. Jezeli dzialajgce w zakladzie pracy organizacje zwigzkowe tak postanowia, w spo-
rze zbiorowym wystepuje wspdlna reprezentacja zwigzkowa.

3. Przepis ust. 2 stosuje sie odpowiednio do reprezentacji intereséw zbiorowych
w sporach wielozaktadowych.

4. W imieniu pracownikow zaktadu pracy, w ktérym nie dziata zwigzek zawodowy,
Spor zbiorowy moze prowadzi¢ organizacja zwigzkowa, do ktorej pracownicy zwrdcili sie
o reprezentowanie ich intereséw zbiorowych.

Art. 4. 1. Nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indy-
widualnych zgdan pracowniczych, jezeli ich rozstrzygniecie jest mozliwe w postepowa-
niu przed organem rozstrzygajgcym spory o roszczenia pracownikow.

2. Jezeli spor dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia, kto-
rego strong jest organizacja zwigzkowa, wszczecie i prowadzenie sporu o zmiane uktadu
lub porozumienia moze nastgpic¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia.

Art. 5. Pracodawcg w rozumieniu ustawy jest podmiot, o ktérym mowa w art. 11 pkt
2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2019 r. poz. 263).

Art. 6. Przepisy ustawy, w ktorych jest mowa o pracownikach, majg odpowiednie zasto-
sowanie do innych niz pracownicy oséb wykonujgcych prace zarobkows, o ktérych mowa
w art. 11 pkt 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, oraz oséb, o kto-

rych mowa w art. 2 ust. 5 i 6 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych.
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Rozdziat 2
Rokowania

Art. 7. 1. Spér zbiorowy istnieje od dnia wystgpienia przez podmiot reprezentujgcy
interesy pracownicze do pracodawcy z zgdaniami w sprawach wskazanych w art. 1, je-
zeli pracodawca nie uwzglednit wszystkich zgdan w terminie okreslonym w wystgpieniu,
nie krétszym niz 3 dni.

2. W zgtoszeniu sporu okresla sie przedmiot zgdan objetych sporem. Podmiot zgta-
szajgcy spor moze uprzedzic, ze w razie nieuwzglednienia wysunietych zadan zostanie
ogtoszony strajk. Dzien zapowiedzianego strajku nie moze przypadac przed uptywem 14
dni od dnia zgtoszenia sporu.

Art. 8. Pracodawca podejmuje niezwtocznie rokowania w celu rozwigzania sporu
w drodze porozumienia, zawiadamiajgc rownoczesnie o powstaniu sporu wiasciwego
okregowego inspektora pracy.

Art. 9. Rokowania konczg sie podpisaniem przez strony porozumienia, a w razie
nieosiggniecia porozumienia — sporzadzeniem protokotu rozbieznosci ze wskazaniem
stanowisk stron.

Rozdziat 3
Mediacja i arbitraz

Art. 10. Jezeli strona, ktéra wszczeta spor, podtrzymuje zgtoszone zgdania, spor ten
prowadzony jest przez strony z udziatem osoby dajgcej gwarancje bezstronnosci, zwa-
nej dalej mediatorem.

Art. 11. 1. Mediatora ustalajg wspdlnie strony sporu zbiorowego. Mediatorem moze
by¢ osoba z listy ustalonej przez ministra wtasciwego do spraw pracy w uzgodnieniu
Z organizacjami zwigzkowymi oraz organizacjami pracodawcow, reprezentatywnymi
w rozumieniu ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. z 2018 r. poz. 2232).

1'. Wpis na liste, o ktérej mowa w ust. 1, obejmuje co najmniej:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) dane kontaktowe wskazane przez osobe ubiegajgca sie o wpis na liste.

12. Przetwarzanie danych osobowych innych niz wymienione w ust. 1' jest dopuszczal-
ne za zgodg osoby ubiegajgcej sie o uzyskanie wpisu na liste, o ktérej mowa w ust. 1.

2. Jezeli strony sporu zbiorowego nie porozumiejg sie w ciggu 5 dni w sprawie wyboru
mediatora, dalsze postepowanie jest prowadzone z udziatem mediatora wskazanego, na
wniosek jednej ze stron, przez ministra wiasciwego do spraw pracy z listy, o ktérej mowa
w ust. 1.

3. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, warunki wy-
nagradzania mediatoréw z listy, o ktérej mowa w ust. 1, uwzgledniajgc czas trwania
mediacji.

Art. 11'. 1. Mediatorom na czas prowadzenia mediacji przystuguje zwolnienie od pra-
cy. Lgczny wymiar tego zwolnienia w roku kalendarzowym nie moze przekraczac¢ 30 dni.

2. Wynagrodzenie nalezne mediatorowi oraz zwrot poniesionych kosztéw przejazdu
i zakwaterowania okresla umowa zawarta przez mediatora ze stronami sporu zbiorowe-

go.
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3. Wynagrodzenie mediatora nie moze by¢ nizsze od ustalonego w drodze rozporza-
dzenia, o ktérym mowa w art. 11 ust. 3.

4. Koszty postepowania mediacyjnego, o ktérych mowa w ust. 2, ponoszg strony
sporu zbiorowego w réwnych czesciach, chyba ze uzgodnig inny ich podziat.

5. W razie udokumentowanego braku srodkéw na pokrycie kosztéw, o ktérych mowa
w ust. 2 i 4, na wniosek strony sporu zbiorowego, minister wtasciwy do spraw pracy po-
krywa koszty mediacji, z tym ze wynagrodzenie mediatora jest pokrywane do wysokosci
okreslonej w rozporzadzeniu, o ktéorym mowa w art. 11 ust. 3.

Art. 12. Jezeli przebieg postepowania mediacyjnego uzasadnia oceneg, ze nie dopro-
wadzi ono do rozwigzania sporu przed uptywem termindw przewidzianych w art. 7 ust. 2
i art. 13 ust. 3, organizacja, ktéra wszczeta spdr, moze zorganizowac jednorazowo i na
czas nie dtuzszy niz 2 godziny strajk ostrzegawczy.

Art. 13. 1. Jezeli w toku postepowania mediator stwierdzi, ze rozwigzanie sporu zbio-
rowego wymaga szczegotowych lub dodatkowych ustalen zwigzanych z przedmiotem
sporu, zawiadamia o tym strony.

2. Jezeli w zwigzku z zgdaniem objetym sporem jest konieczne ustalenie sytuaciji
ekonomiczno-finansowej zaktadu pracy, mediator moze zaproponowac¢ przeprowadze-
nie w tej sprawie ekspertyzy. Jezeli strony nie postanowig inaczej, koszty ekspertyzy
obcigzajg zaktad pracy.

3. Podjecie czynnosci, o ktdérych mowa w ust. 1i 2, upowaznia mediatora do wystgpienia
do organizacji zwigzkowej z wnioskiem o przesuniecie terminu rozpoczecia strajku na czas
niezbedny do dokonania ustalen mogacych mie¢ wptyw na wynik rozstrzygniecia sporu.

Art. 14. Postepowanie mediacyjne konczy sie podpisaniem przez strony porozumie-
nia, a w razie nieosiggniecia porozumienia — sporzgdzeniem protokotu rozbieznosci ze
wskazaniem stanowisk stron. Czynnosci tych dokonuje sie przy udziale mediatora.

Art. 15. Nieosiggniecie porozumienia rozwigzujgcego spor zbiorowy w postepowaniu
mediacyjnym uprawnia do podjecia akcji strajkowe;.

Art. 16. 1. Podmiot prowadzacy spér zbiorowy w interesie pracownikow moze, nie
korzystajgc z prawa przewidzianego w art. 15, podjg¢ prébe rozwigzania sporu przez
poddanie go rozstrzygnieciu kolegium arbitrazu spotecznego.

2. Spor zaktadowy rozpoznaje kolegium arbitrazu spotecznego przy sgdzie woje-
woédzkim' , w ktérym utworzony jest sad pracy i ubezpieczen spotecznych. Spér wieloza-
ktadowy rozpoznaje Kolegium Arbitrazu Spotecznego przy Sadzie Najwyzszym.

3. W skiad kolegium wchodzi przewodniczgcy wyznaczony sposréd sedziow sgdu
przez prezesa sadu oraz szesciu cztonkéw wyznaczonych po trzech czionkéw przez
kazda ze stron. Strony powinny dgzy¢ do wskazania oséb bezposrednio niezaintereso-
wanych rozstrzygnieciem sprawy.

4. Prezes sadu wyznacza niezwlocznie termin posiedzenia, zawiadamiajgc o nim
strony sporu lub ich przedstawicieli.

5. Jezeli rozstrzygniecie sporu wymaga wiadomosci specjalnych, kolegium moze za-
siegngc¢ opinii ekspertow. Przepis art. 13 ust. 2 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.

1. Obecnie sgdzie okregowym na podstawie art. 4 ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o zmia-
nie ustawy — Prawo o ustroju sagdéw powszechnych (Dz. U. poz. 1064), ktéra weszta
w zycie z dniem 1 stycznia 1999 r.
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6. Orzeczenie kolegium zapada wiekszoscig gtosow. Jezeli zadna ze stron przed
poddaniem sporu rozstrzygnieciu kolegium nie postanowi inaczej, orzeczenie to wigze
strony.

7. Rada Ministrow okresli w drodze rozporzgdzenia szczegétowy tryb postepowania
przed kolegiami arbitrazu spotecznego.

Rozdziat 4
Strajk

Art. 17. 1. Strajk polega na zbiorowym powstrzymywaniu sie pracownikéw od wyko-
nywania pracy w celu rozwigzania sporu dotyczgcego interesow wskazanych w art. 1.

2. Strajk jest srodkiem ostatecznym i nie moze by¢ ogtoszony bez uprzedniego wy-
czerpania mozliwosci rozwigzania sporu wedtug zasad okreslonych w art. 7-14. Strajk
moze by¢ zorganizowany bez zachowania tych zasad, jezeli bezprawne dziatanie pra-
codawcy uniemozliwito przeprowadzenie rokowan lub mediacji, a takze w wypadku, gdy
pracodawca rozwigzat stosunek pracy z prowadzgcym spor dziataczem zwigzkowym.

3. Przy podejmowaniu decyzji o ogtoszeniu strajku podmiot reprezentujacy interesy
pracownikéw powinien wzig¢ pod uwage wspotmiernos¢ zadan do strat zwigzanych ze
strajkiem.

Art. 18. Udziat w strajku jest dobrowolny.

Art. 19. 1. Niedopuszczalne jest zaprzestanie pracy w wyniku akcji strajkowych na
stanowiskach pracy, urzadzeniach i instalacjach, na ktérych zaniechanie pracy zagraza
zyciu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpieczenstwu panstwa.

2. Niedopuszczalne jest organizowanie strajku w Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrz-
nego, Agencji Wywiadu, Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu Wojsko-
wego, Centralnym Biurze Antykorupcyjnym, Stuzbie Ochrony Panstwa, w jednostkach
Policji i Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej, Stuzby Wieziennej, Strazy Granicznej,
Strazy Marszatkowskiej, Krajowej Administraciji Skarbowej, w ktérych petnig stuzbe funk-
cjonariusze Stuzby Celno-Skarbowej, oraz jednostkach organizacyjnych ochrony prze-
ciwpozarowe;j.

3. Prawo do strajku nie przystuguje pracownikom zatrudnionym w organach wiadzy
panstwowej, administracji rzgdowej i samorzgdowej, sgdach oraz prokuraturze.

Art. 20. 1. Strajk zaktadowy ogtasza organizacja zwigzkowa po uzyskaniu zgody
wiekszosci gtosujacych pracownikéw, jezeli w gtosowaniu wzieto udziat co najmniej 50%
pracownikow zaktadu pracy.

2. Strajk wielozaktadowy ogtasza organ zwigzku wskazany w statucie po uzyskaniu
zgody wiekszosci gtosujgcych pracownikow w poszczegolnych zaktadach pracy, ktére
majg by¢ objete strajkiem, jezeli w gltosowaniu w kazdym z tych zaktadéw wzieto udziat
co najmniej 50% pracownikow.

3. Ogtoszenie strajku powinno nastgpi¢ co najmniej na 5 dni przed jego rozpocze-
ciem.

Art. 21. 1. Kierownik zaktadu pracy nie moze by¢ w czasie strajku ograniczony w pet-
nieniu obowigzkow i w wykonywaniu uprawnien w odniesieniu do pracownikow niebiora-
cych udziatu w strajku oraz w zakresie niezbednym do zapewnienia ochrony mienia za-
ktadu i nieprzerwanej pracy tych obiektéw, urzadzen i instalacji, ktérych unieruchomienie
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moze stanowi¢ zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzkiego lub przywrécenia normalne;j
dziatalno$ci zaktadu.

2. Organizatorzy strajku sg obowigzani wspétdziata¢ z kierownikiem zaktadu pracy
w zakresie niezbednym do zapewnienia ochrony mienia zaktadu pracy i nieprzerwanej
pracy obiektow, urzgdzen i instalacji, o ktérych mowa w ust. 1.

Art. 22. \W obronie praw i intereséw pracownikéw, ktorzy nie majg prawa do strajku, zwig-
zek zawodowy dziatajgcy w innym zaktadzie pracy moze zorganizowac strajk solidarnosciowy
na czas nie dtuzszy niz potowa dnia roboczego. Przepisy art. 17-21 stosuje sie odpowiednio.

Art. 23. 1. Udziat pracownika w strajku zorganizowanym zgodnie z przepisami usta-
wy nie stanowi naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

2. W okresie strajku zorganizowanego zgodnie z przepisami ustawy pracownik za-
chowuje prawo do swiadczen z ubezpieczenia spotecznego oraz uprawnien ze stosunku
pracy, z wyjgtkiem prawa do wynagrodzenia. Okres przerwy w wykonywaniu pracy wli-
cza sie do okresu zatrudnienia w zaktadzie pracy.

Art. 24. Zwigzki zawodowe decydujg o tworzeniu i wykorzystaniu funduszéw strajko-
wych. Fundusze te nie podlegajg egzekuciji.

Art. 25. 1. W obronie praw i intereséw okreslonych w art. 1 moga by¢ stosowane, po
wyczerpaniu trybu postepowania okreslonego w rozdziale 2, inne niz strajk formy akgc;ji
protestacyjnej, niezagrazajgce zyciu lub zdrowiu ludzkiemu, bez przerywania pracy, z
zastrzezeniem przestrzegania obowigzujgcego porzgdku prawnego. Z prawa tego mogg
korzystac takze pracownicy niemajgcy prawa do strajku.

2. Rolnicy majg prawo do akcji protestacyjnej w sposéb ustalony przez zwigzki zawo-
dowe rolnikéw.

Rozdziat 5
Odpowiedzialno$¢ za naruszenie przepisow ustawy

Art. 26. 1. Kto w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem lub petniong funkcja:

1) przeszkadza we wszczeciu lub w prowadzeniu w sposob zgodny z prawem sporu
zbiorowego,

2) nie dopetnia obowigzkéw okreslonych w tej ustawie

— podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

2. Tej samej karze podlega ten, kto kieruje strajkiem lub inng akcjg protestacyjng
zorganizowang wbrew przepisom ustawy.

3. Za szkody wyrzadzone strajkiem lub inng akcjg protestacyjng zorganizowang
wbrew przepisom ustawy organizator ponosi odpowiedzialnos¢ na zasadach okreslo-
nych w Kodeksie cywilnym.

Rozdziat 6

Przepisy przejsciowe i koncowe

Art. 27. (pominiety)

Art. 28. Spory zbiorowe wszczete, lecz niezakornczone przed dniem wejscia w zycie
ustawy, prowadzi sie na podstawie jej przepisow.

Art. 29. Ustawa wchodzi w zycie po uptywie 30 dni od dnia ogtoszenia 2.

2. Ustawa zostata ogtoszona w dniu 26 czerwca 1991 r.




Projekt Dialog spofeczny kluczem do rozwoju
Il edycja realizowany jest przez Region Gdanski
NSZZ ,,Solidarnos¢”

N dialog

e spoteczny
) kluczem
Reglon Gdanskl NSZZ ,Solidarnos¢” do rozwoju

Il edycja

Region Gdanski NSZZ ,Solidarnosc¢” jest jedng z 33 regionalnych struktur najwieksze;j
centrali zwigzkowej w Polsce. Gdanska ,Solidarnos¢” posiada dziesie¢ oddziatéw i biur
terenowych. W Zarzadzie Regionu zarejestrowanych jest obecnie 310 organizacji zakta-
dowych zrzeszajgcych okoto 38 tys. cztonkdow.

Wsréd celdw statutowych Zwigzku znajdujg sie:

* Zzabezpieczanie praw pracowniczych w zakresie wykonywanej pracy zawodowej, wy-
nagrodzenia, warunkéw socjalno-bytowych oraz bezpieczenstwa i higieny pracy,

* podejmowanie dziatan w duchu dialogu spotecznego, zmierzajgcych do zharmonizo-
wania intereséw pracodawcy z interesami pracownikéw,

* wptywanie na ksztatt polityki gospodarczej i spotecznej,

* podejmowanie dziatan na rzecz ochrony naturalnego srodowiska cztowieka.

* NSZZ ,Solidarnos¢” na szczeblu krajowym, jako organizacja reprezentatywna jest
cztonkiem Rady Dialogu spotecznego, na szczeblu regionalnym natomiast woje-
wodzkich rad dialogu spotecznego. W wielu zaktadach pracy bierze udziat w nego-
cjacjach zbiorowych.

Region Gdanski NSZZ ,Solidarnosc¢” posiada wieloletnie doswiadczenie w realizaciji
projektéw zaréwno innowacyjnych jak i szkoleniowych. Pozyskiwaniem funduszy struktu-
ralnych i realizacjg zwigzanych z nimi projektow w Regionie Gdanskim zajmuje sie Dziat
Programoéw Europejskich.
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Fundusze norweskie i fundusze EOG reprezentuja wktad Nor-
wegii w tworzenie Europy zielonej, konkurencyjnej i sprzyja-

jacej integracji spotecznej.

Bardziej przejrzysty i uczciwy rynek pracy jest gitéwnym
obszarem programu Funduszy Norweskich w Polsce. Pro-
gram ,,Dialog spoteczny — godna praca” wspiera wspotprace
miedzy pracodawcami, pracownikami i wtadzami publicznymi
w zakresie promowania uczciwych i godnych warunkéw za-

trudnienia, rozwoju rynku pracy oraz integracji spotecznej.

W ramach funduszy norweskich i funduszy EOG Norwegia
przyczynia sie do ograniczenia nieréwnosci spotecznych

i ekonomicznych oraz wzmocnienia relacji dwustronnych

z panstwami beneficjentami z Europy Srodkowej i Potudnio-
wej i obszaru Morza Battyckiego. Norwegia scisle wspotpra-
cuje z UE w ramach Porozumienia o Europejskim Obszarze

Gospodarczym (EOG).
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