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Rada zakfadowa jako podstawowy organ
partycypacji pracowniczej

w Korei Potudniowe;j

A Work Council as the basic body of employee participation

Streszczenie

Rada zaktadowa w Korei Poludniowej odgrywa istotna,
cho¢ prawnie ograniczong rolg w systemie partycypacji
pracowniczej, pelnigc przede wszystkim funkcje¢ organu
konsultacyjnego migdzy pracownikami a pracodawca. Po-
tudniowokoreafiska rada zakladowa wykazuje pewne po-
dobienstwa do niemieckiego modelu wspdizarzadzania,
jednak jej charakter, zakres kompetencji oraz efektywnos¢
sq silnie uzaleznione od lokalnego kontekstu kulturowego
i prawnego. Ograniczenia, takie jak brak mocy wiazacej
decyzji, niejasne procedury wyborcze oraz niewystarcza-
jaca reprezentacja pracownikdw, znaczaco oslabiaja jej
skuteczno$¢. Koreanski system rady zaktadowej powinien
lepiej odpowiada¢ na potrzeby wspodlczesnego rynku pra-
cy, co wymaga reform legislacyjnych i organizacyjnych
wspierajacych zrownowazony rozw0j przedsigbiorstw oraz
poprawe dobrostanu pracownikow.

Trudno poréwnywac koreaniska rade zaktadowa do zwigz-
kéw zawodowych lub rad pracownikéw w Polsce. Nalezy
podkresli¢, ze rada zaktadowa jest organem wybieranym
rowniez przez pracodawcg. Posiada wprawdzie kompe-
tencje podobne do polskich organdw przedstawicielskich
pracownikéw, jednak koncepcja rad jest catkowicie od-
mienna, oparta na wspoldzialaniu i zaufaniu z pracodaw-
ca, w ktorym nie ma miejsca na konflikt.

Stowa kluczowe
rada zakfadowa; partycypacja pracownicza; zwiazek
zawodowy w Korei Potudniowej; prawo do zarzadzania

JEL: K31

Uwagi wstepne

Uczestnictwo pracownikow w zarzadzaniu przedsie-
biorstwem stanowi istotny element wspotczesnych sto-
sunkdw pracy na calym $wiecie, w tym roéwniez w Korei
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in South Korea

Abstract

The Work Council in South Korea plays an important,
albeit limited, role in the system of employee participa-
tion, functioning primarily as a consultative body between
employees and employers. The South Korean work coun-
cil shares certain similarities with the German model of
co-determination; however, its nature, scope of authority,
and effectiveness are heavily influenced by the local cultur-
al and legal context. Limitations such as the lack of binding
decision-making power, unclear election procedures, and
insufficient employee representation significantly weaken
its effectiveness. The South Korean work council system
should better respond to the needs of the modern labor
market, which requires legislative and organizational re-
forms that support the sustainable development of enter-
prises and the improvement of employee well-being.

It is difficult to compare the Korean work council with
trade unions or employee councils in Poland. It is impor-
tant to note that the work council is a body partially elect-
ed by the employer. Although it holds competencies simi-
lar to those of employee representative bodies in Poland,
its underlying concept is fundamentally different, based
on cooperation and mutual trust with the employer, rather
than potential conflict.

Keywords
Work Council; employee participation; trade union
in South Korea; right of management

Potudniowej. Rosngce znaczenie dialogu spoleczne-
go, potrzeba zwigkszania efektywnoSci organizacyjne;j
oraz uwzgledniania glosu pracownikéw w procesach
decyzyjnych sprawiaja, ze zaangazowanie personelu
w zycie firmy postrzegane jest jako czynnik sprzyjajacy
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stabilnoSci oraz rozwojowi organizacyjnemu. Wspot-
czesne modele zarzadzania coraz cze¢Sciej opieraja si¢
na zalozeniu, ze udzial pracownikéw nie tylko wzmac-
nia ich poczucie odpowiedzialnosci, lecz réwniez po-
zytywnie wplywa na jako$¢ zarzadzania i efektywno$¢
dzialania przedsi¢biorstwa.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie rady zakta-
dowej jako kluczowego organu partycypacji pracowni-
czej w Korei Potudniowej. W szczegdlnosci oméwiono
strukture, funkcje oraz realny wplyw tej instytucji na
relacje migdzy pracodawca a pracownikami. Model ten
wywodzi si¢ z odmiennych — geograficznie i kulturowo —
realiow Dalekiego Wschodu, stanowigc mimo to intere-
sujacy punkt odniesienia dla rozwazafi nad partycypacja
pracownicza w krajach europejskich, rowniez w Polsce.
Artykul nie podejmuje bezposredniego pordéwnania
z polskim systemem, poniewaz oba modele funkcjonu-
ja w odmiennych uwarunkowaniach instytucjonalnych
i kulturowych.

Forma i cel rady zaktadowej w Korei Potudniowej wy-
kazuja podobiefistwa do niemieckich instytucji wspoi-
zarzadzania (Mitbestimmung). Nie jest to przypadkowe,
poniewaz poludniowokoreanski system zostal w duzej
mierze zainspirowany niemieckim modelem wspotza-
rzadzania, ktdry postuzyl jako punkt odniesienia przy
jego tworzeniu. Wystepuja jednak istotne rdéznice do-
tyczace zakresu prawnego umocowania tych organéw,
ich skuteczno$ci oraz stopnia zakorzenienia w kultu-
rze organizacyjnej. Model potudniowokoreanski zostat
uksztattowany pod silnym wplywem wartosci konfu-
cjanskich, takich jak hierarchia, lojalno$¢, kolektywizm
i dazenie do harmonii. Idee te odgrywaja kluczowa
role w ksztattowaniu relacji pracodawca — pracownik.
W tym kontekécie niniejszy artykut podejmuje probe
analizy zaréwno podobienstw, jak i réznic migdzy sys-
temami partycypacji pracowniczej w Korei Poludniowej
i Niemczech. W zakoficzeniu artykutu zaproponowano
refleksje nad tym, w jakim zakresie do§wiadczenia po-
tudniowokoreaniskie moga stanowi¢ inspiracje dla roz-
woju systemu partycypacji pracownikow w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem w Polsce.

Konfucjanizm w kulturze miejsc pracy

Korea Potudniowa — Swiatowy lider w zaawansowanych
technologiach i innowacjach — jest znana z wysokiej
jakoSci produktdéw i dynamicznego rozwoju gospodar-
czego. Nowoczesno$¢ ta koncentruje si¢ jednak przede
wszystkim na gospodarce, podczas gdy spoleczefistwo
pozostaje w duzej mierze tradycyjne, oparte na wielo-
wiekowych tradycyjnych warto§ciach konfucjafiskich.
Konfucjanizm ksztaltuje relacje migdzyludzkie i meto-
dy pracy, podkreslajac hierarchi¢, harmoni¢ grupowa
i kolektywizm. Szacunek wobec starszych i przetozonych
jest kluczowy dla utrzymania porzadku organizacyjnego,
co sprzyja dyscyplinie pracy i lojalnoSci pracownikow,
natomiast wspoOlnotowe podejscie wspiera wspOlpra-
c¢ i realizacje wspOlnych celéw. Z drugiej strony silna
hierarchizacja moze ogranicza¢ kreatywno$¢ i swobodg
wymiany pogladow.

Jako nurt filozoficzny konfucjanizm powstat okoto
500 lat p.n.e., osiagajac dojrzato$¢ za panowania dyna-
stii Han. Z czasem rozprzestrzenil si¢ takze w Japonii,
Tajwanie, Wietnamie i innych krajach Azji. Na Potwy-
spie Koreafiskim pojawil si¢ w IV wieku n.e., wywierajac
ogromny wplyw na zycie moralne, intelektualne i poli-
tyczne. Od VI wieku przenikat si¢ z buddyzmem, ktdry
uzupetniat jego wartosci duchowym wymiarem i filozo-
fi zycia (por. Oh, 2014, s. 67; Ryu, 2014, s. 40).

Wplyw konfucjanizmu na struktury organizacyjne
i srodowisko zawodowe w Korei Poludniowe;j jest bar-
dzo wyrazny. W kulturze organizacyjnej duza wage
przywiazuje si¢ do opinii i ocen osob starszych oraz
przetozonych, co prowadzi do silnej hierarchizacji pro-
cesu decyzyjnego. Przekazywanie polecefi odbywa si¢
pionowo — decyzje z najwyzszych szczebli zarzadzania
sq przekazywane nizej. Taka struktura odzwierciedla za-
sade poszanowania autorytetu i porzadku spotecznego,
zgodnie z ktOra wyzsza pozycja wiaze si¢ z wigksza wia-
dza i odpowiedzialnoscia (por. Choi, 2008, s. 232-233).

Kolejnym przejawem wplywu konfucjanizmu jest
postrzeganie lojalnoSci jako podstawowej wartoSci za-
wodowej. Pracownicy silnie identyfikujg si¢ z miejscem
pracy, czesto godzac sie na prace w godzinach nadlicz-
bowych i inne formy poS§wigcenia czasu i energii na rzecz
organizacji, nawet kosztem zycia osobistego. W wielu
firmach istnieje presja dostosowania si¢ do oczekiwan
przelozonych, a odmowa wykonania polecenia moze
by¢ traktowana jako naruszenie hierarchii. Znaczenie
przypisuje si¢ réwniez odpowiedniej formie komunika-
cji dostosowanej do pozycji rozméwcy w strukturze za-
wodowej. W kontaktach z przetozonymi bezwzglednie
przestrzega si¢ zasad jezyka honoryfikatywnego, ktory
reguluje nie tylko relacje stuzbowe, ale i utrwala porza-
dek organizacyjny. Komunikacja w miejscu pracy pelni
wiec funkcje nie tylko informacyjna, lecz takze kulturo-
wa — odzwierciedla i wzmacnia hierarchiczng strukture.

Globalizacja i zmiany demograficzne - zwlaszcza
wigksza obecno$¢ miodszych pracownikow — stanowig
nowe wyzwania. Mlode pokolenie czgéciej preferuje
egalitarne style przywodztwa, elastyczne formy zatrud-
nienia i wigkszg autonomie, co stopniowo modyfikuje
tradycyjny model oparty na sztywnej hierarchii. Pomi-
mo tych zmian, konfucjanizm nadal odgrywa wazng
rolg w koreanskiej kulturze pracy, dostosowujac si¢ do
wspOlczesnych realiow spofecznych i gospodarczych
(por. Lee, 2022, s. 150).

Z perspektywy kulturowej tradycja konfucjaniska ode-
grata kluczowa role w ksztaltowaniu potudniowoko-
reafiskich stosunkow pracy oraz modeli partycypacji
pracowniczej. System spoteczny wywodzacy si¢ z kon-
fucjanizmu opiera si¢ na silnym poczuciu hierarchii,
obowiazku lojalnosci wobec przetozonych oraz dazeniu
do utrzymania harmonii w relacjach mig¢dzyludzkich.
Tego rodzaju wartoSci sprzyjaja tworzeniu stosunkow
pracy, ktore charakteryzuja si¢ wzgledng stabilnoScia,
lecz réwniez znaczng asymetriag wladzy i odpowiedzial-
nosci pomiedzy pracodawcg a pracownikami (por. Lee,
2022, s. 157).W takich uwarunkowaniach partycypacja
pracownicza rzadko przyjmuje forme¢ rzeczywistego

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOtECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 21



wspotdecydowania, jak ma to miejsce, np. w mode-
lach zachodnioeuropejskich. Zamiast tego dominuje
podejscie oparte na konsultacjach, poSrednim wyra-
Zaniu opinii oraz osiaganiu konsensusu bez otwartego
konfliktu. Tego typu praktyki sa gteboko zakorzenione
w kulturowym przekonaniu o koniecznosci zachowa-
nia spojnosci grupowej wspolnoty i szacunku dla auto-
rytetu. Konfucjanizm wplywa réwniez na preferencje
dla dialogu i rozwiazywania sporéw w sposob niekon-
frontacyjny, co znajduje bezpoSrednie odzwierciedle-
nie w funkcjonowaniu potudniowokoreanskich rad za-
ktadowych. Instytucje te, cho¢ formalnie majg na celu
reprezentowanie interesOw pracownikOw, w praktyce
pelnia czesto funkcje poSredniczaca i stabilizujaca.
Zamiast dazy¢ do konfrontacji intereséw — skupiaja
si¢ na budowaniu rdwnowagi i wzajemnego zrozumie-
nia mi¢dzy stronami stosunku pracy (por. Choi, 2008,
s. 240).

System prawa pracy w Korei Poludniowej

Koreaniski system prawa pracy opiera si¢ na konstytu-
cji, ustawach', rozporzadzeniach wykonawczych i prze-
pisach administracyjnych. Jego nadrzednym celem jest
ochrona praw pracownikdw i zapewnienie fadu na rynku
pracy. Konstytucja Republiki Korei gwarantuje prawa
pracownicze. Art. 32 ustanawia prawo do pracy i okre-
§la standardy warunkéw pracy oraz wprowadza system
placy minimalnej. W art. 33 przyznano pracownikom
fundamentalne prawa, takie jak prawo do zrzeszania sig,
prowadzenia rokowan zbiorowych oraz podejmowania
dzialan zbiorowych, w tym sporéw zbiorowych i straj-
koéw. W oparciu o te konstytucyjne zasady uksztaltowa-
ny zostal systematyczny zbidr przepisow regulujacych
stosunki pracy.

Prawo pracy w Korei, podobnie jak w systemach euro-
pejskich, dzieli si¢ na indywidualne prawo pracy i zbioro-
we prawo pracy. Podstawg indywidualnego prawa pracy
jest ustawa o standardach pracy?, ktéra okresla warunki
pracy, takie jak: wynagrodzenie, czas pracy i ogranicze-
nia dotyczace zwalniania pracownikow. Ustawa o ptacy
minimalnej?, ustawa o bezpieczenstwie i higienie pracy*
oraz ustawa o rOwnym traktowaniu kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu® zostaly uchwalone giéwnie w celu uzu-
pelnienia ustawy o standardach pracy. Do zbiorowego
prawa pracy® naleza migdzy innymi: ustawa o zwigzkach
zawodowych i rozwigzywaniu spordw pracowniczych’
oraz ustawa o uczestnictwie pracownikdw i promowaniu
wspOlpracy®. Ta ostatnia bezposrednio dotyczy partycy-
pacji pracowniczej w zakladzie pracy.

Prawo koreanskie nie zawiera wyraZznej definicji prawa
do zarzadzania ani nie traktuje go jako odrgbnego pra-
wa konstytucyjnego. W $wietle wykfadni konstytucyjnej
oraz orzecznictwa sadowego uznaje si¢ jednak, ze prawo
to nie stanowi samodzielnego prawa podstawowego, lecz
wynika posrednio z innych praw konstytucyjnych, takich
jak prawo wlasnosci (art. 23), wolnos¢ wyboru i wykony-
wania zawodu (art. 15) oraz og6lna wolnos¢ dziatalnoSci
gospodarczej (art. 119 ust. 1). W konsekwencji prawo do
zarzadzania rozumiane jest nie jako niezalezne prawo
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konstytucyjne, lecz jako prawo pochodne, wynikajace
z tresci istniejacych praw podstawowych i objete ich za-
kresem ochrony konstytucyjnej

Z tego wynika, ze korzystanie z prawa do zarzadzania
jest chronione w takim zakresie, w jakim stanowi ono
realizacje prawa wlasnosci oraz wolnoSci gospodarczej.
Brak jego formalnej definicji w ustawodawstwie nie prze-
szkadza w uznaniu, ze korzystanie z tego prawa podle-
ga ochronie konstytucyjnej w praktyce prawnej Korei
Potudniowej. Uznanie prawa do zarzadzania za element
porzadku konstytucyjnego wynika z otwartego i elastycz-
nego charakteru Konstytucji, umozliwiajacego wypro-
wadzanie nowych praw w odpowiedzi na zmieniajace si¢
warunki spoleczne i gospodarcze (por. Yu, Kim, 2018,
s. 250). Prawo do zarzadzania i uczestnictwo pracowni-
koéw w zarzadzaniu nie sa sprzeczne, lecz powinny si¢
wzajemnie uzupelnia¢ w ramach porzadku konstytu-
cyjnego i prawnego. Kluczowe jest zapewnienie, by
realizacja prawa do zarzadzania przez pracodawce nie
naruszala praw pracowniczych, a udziat pracownikow
w zarzadzaniu nie prowadzit do pozbawienia wtaScicie-
la jego uprawnien wynikajacych z konstytucyjnie chro-
nionych praw podstawowych.

Rada Zakladowa

Geneza rady zakladowej w Korei Poludniowej

Instytucja rady zakladowej w Korei Potudniowej zosta-
fa po raz pierwszy wprowadzona na mocy nowelizacji
ustawy o zwigzkach zawodowych z 17 kwietnia 1963 r.
(nr 1329). Intencja ustawodawcy bylo ustanowienie me-
chanizmu wspierajacego wspOtprace miedzy pracow-
nikami a pracodawcami. System ten mial zapobiegaé
konfliktom pracowniczym oraz zapewnial stabilno§¢
w §rodowisku przemystowym. Regulacja ta byta istot-
nym elementem strategii industrializacji realizowanej
przez autorytarny rezim poludniowokoreanski w latach
60. XX wieku. Art. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych
z 1963 r. stanowit, ze pracodawcy i zwiazki zawodowe sg
zobowigzani do utworzenia rady zaktadowej w celu pro-
mowania wspoipracy pomig¢dzy pracownikami a praco-
dawcami oraz utrzymania pokoju przemystowego. Usta-
wa, w swojej pierwotnej formie, ograniczala si¢ jednak
wylacznie do zaktadow pracy, w ktorych dzialaly zwiazki
zawodowe (por. Ha, 2018, s. 704). W konsekwencji nie
obejmowata przedsigbiorstw pozbawionych reprezen-
tacji zwigzkowej, co wskazuje na selektywny charakter
regulacji. Taki zakres zastosowania miat utatwi¢ zarza-
dzanie w kluczowych sektorach gospodarki, a jednocze-
$nie ograniczy¢ potencjalne konflikty (por. Ministerstwo
Pracy w Korei Potudniowej, 2009, s. 10). W rezultacie
system rad zakladowych stanowit jeden z filaréw in-
dustrializacji, jednak krytykowano go jako narzgdzie
ograniczajace autonomi¢ zwigzkow zawodowych oraz
samych pracownikow.

Przetom w regulacjach dotyczacych rad zaktadowych
nastapit 31 grudnia 1980 r. wraz z uchwaleniem odrgb-
nej ustawy o radach zaktadowych (nr 03348). Art. 4
tej ustawy wprowadzit obowigzek tworzenia rad zakfa-
dowych w kazdym zakladzie pracy, w ktorym istniafa
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mozliwo$¢ okreslania warunkoéw pracy. W przedsie-
biorstwach posiadajacych oddziaty w roznych regionach
umozliwiono ustanawianie rad zaktadowych w poszcze-
go6lnych jednostkach, co zwigkszyto elastyczno$¢ syste-
mu. Nowe regulacje rozszerzyly zakres obowigzku two-
rzenia rad, co przyczynilo sie¢ do poglebienia wspOtpracy
mi¢dzy pracownikami a pracodawcami.

Kolejna istotna zmiana nastapita 13 marca 1997 r.,
kiedy dotychczasowa ustawa zostala zastapiona nowym
aktem prawnym — ustawg o uczestnictwie pracownikow
i promowaniu wspdtpracy (nr 5312)°.

Nowe przepisy nalozyty obowigzek tworzenia rad za-
ktadowych w przedsigbiorstwach zatrudniajacych co naj-
mniej 30 pracownikéw (art. 4). Ustawa ta jednoczesnie
zwigkszyta kompetencje rad zakladowych, podkreslajac
ich role jako organdw konsultacyjnych. Zgodnie z art. 3
nowej regulacji, rada zakladowa zostata zdefiniowana
jako organ konsultacyjny utworzony przez pracownikow
i pracodawcow w celu promowania dobrobytu pracowni-
kdéw oraz zapewnienia zrbwnowazonego rozwoju przed-
sigbiorstwa poprzez wspotpracg (por. Ha, 2018, s. 705).
Z perspektywy pordwnawczej, rada pracownikow i pra-
codawcow w Korei Potudniowej wykazuje pewne podo-
bieistwa do niemieckiej rady zaktadowej (Betriebsrat).
Kluczowe roéznice dotycza jednak jej sktadu i funkcji.
Koreafiska rada zakfadowa jest organizacja wspdlna,
w ktorej sktad wchodza zaréwno przedstawiciele pra-
cownikdw, jak i pracodawcow. Jest to zgodne z mode-
lem wspdtpracy opartej na dialogu migdzy stronami
stosunku pracy, natomiast w Niemczech rada zaktado-
wa sklada si¢ wylacznie z przedstawicieli pracownikow,
co podkresla jej niezalezno$¢ od zarzadu i koncentru-
je si¢ na reprezentowaniu interesow zatogi. Rdznice
te odzwierciedlaja odmienne podejécia obu krajow do
zarzadzania miejscem pracy oraz stopnia partycypacji
pracownikdw w procesach decyzyjnych. Z tego powodu
trudno porownac system koreafiskich rad zaktadowych
do polskich organdw przedstawicielskich pracownikow.

Ostatnia nowelizacja ustawy o uczestnictwie pracow-
nikéw i promowaniu wspotpracy z 10 czerwca 2022 r.
(nr 18927) wprowadzila kluczowe zmiany dotyczace wy-
boru przedstawicieli pracownikdw. Zasady wyboru, kto-
re dotychczas byly regulowane rozporzadzeniem pre-
zydenckim, zostaly bezpoSrednio ujete w treSci ustawy.
Wprowadzono obowiazek przeprowadzania wyborow
w sposOb bezposredni, tajny i anonimowy przez wigk-
sz0$¢ pracownikow, z mozliwoScig wyjatkowego zastoso-
wania wyboréw poSrednich w okreslonych przypadkach.
Uproszczono procedurg kandydowania, znoszac wymog
uzyskania rekomendacji 10 pracownik6éw, co pozwala na
swobodne zgtaszanie kandydatur (por. Im, 2021, s. 345)

Istota dzialania systemu rad zakladowych

System rad zaktadowych stanowi specyficzny mechanizm
umozliwiajacy rozwigzywanie problemdéw i omawianie
wspoOlnych intereséw na poziomie zaktadu pracy. Rozni
si¢ zasadniczo od tradycyjnych negocjacji zbiorowych.
Jego istota opiera si¢ na idei partycypacji pracowniczej,
w ktdrej glos zatrudnionych jest uwzgledniany w proce-
sach decyzyjnych przedsigbiorstwa.

W negocjacjach zbiorowych czgsto wystepuje roz-
biezno$¢ intereséw stron, ktéra moze prowadzi¢ do
eskalacji konfliktow. Rady zakladowe koncentrujg si¢
na promowaniu wspOlpracy i unikania konfrontacji. Ich
dziatalno$¢ sprzyja zaangazowaniu pracownikow w spra-
wy zakladu pracy, co prowadzi do budowania bardziej
harmonijnych relacji mi¢dzy pracodawca a pracownika-
mi. Rady zaktadowe petnig zatem funkcje integracyjna,
umozliwiajac pracownikom wplyw na podejmowane
decyzje, a jednocze$nie wspierajg realizacje celow or-
ganizacyjnych w duchu wspoéldzialania i wzajemnego
zrozumienia. Stanowig tym samym organ wspierajacy
pracodawce w podejmowaniu decyzji zarzadczych (por.
Shin, 2013, s. 270).

Rada zaktadowa, zgodnie z art. 3 ustawy o uczest-
nictwie pracownikéw i promowaniu wspdtpracy petni
funkcje organu konsultacyjnego, ktérego zadaniem
jest wspieranie dobrobytu pracownikdéw oraz zapew-
nienie zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa. Re-
alizacja tego celu odbywa si¢ poprzez zaangazowanie
1 wspOlprace pomiedzy pracownikami a pracodawcami.
W praktyce oznacza to, ze dziatalnos¢ rady zaktadowej
wykracza poza kwestie zwigzane z podzialem istnieja-
cych zasobow przedsigbiorstwa. Rada zakfadowa kon-
centruje si¢ na poszukiwaniu rozwigzan, ktore sprzyjaja
zwigkszaniu wspolnych korzysci w przysziosci, co wyma-
ga aktywnego uczestnictwa oraz partnerskiej wspolipra-
cy obu stron.

Warto zauwazy¢, ze poludniowokoreaniski system
rad zaktadowych wykazuje pewne podobienistwa do
niemieckiego modelu wspolzarzadzania, szczegélnie
w zakresie integracyjnego charakteru udzialu pracowni-
koéw w zyciu przedsigbiorstwa. W obu przypadkach rady
stanowig kanal dialogu spotecznego i narzedzie zwigk-
szania zaangazowania personelu w dziatania organiza-
cji. Jednakze istniejg tez istotne réznice. W Niemczech
rady zaktadowe maja znacznie silniejsza pozycj¢ prawng
oraz szersze uprawnienia w zakresie wspdtdecydowania,
zwlaszcza w kwestiach dotyczacych warunkéw pracy,
zatrudnienia i zmian strukturalnych, co wynika z dtu-
goletniej tradycji instytucjonalizacji wspoizarzadzania,
zakorzenionej w prawodawstwie i wspieranej przez sil-
ne zwiazki zawodowe oraz kulturg prawnego uregulo-
wania relacji pracowniczych (por. Gamillscheg, 1997,
s. 540-551). Rady dzialajace w Korei Potudniowe;j pel-
nig natomiast funkcje raczej o charakterze doradczym,
opartg na kulturze konsultacji oraz dazenia do harmo-
nii, co wynika z relatywnie stabszej pozycji zwigzkow
zawodowych 1 ograniczonego zakresu prawnego upod-
miotowienia tych instytucji w porO6wnaniu do systemow
europejskich (por. Jung, 2020, s. 80).

Powolanie rady zakladowej

Rada zaktadowa powinna by¢ powotywana na poziomie
zaktadu pracy, ktdry dysponuje kompetencjami decyzyj-
nymi w zakresie ustalania warunkéw zatrudnienia'®. Wy-
nika to z tresci art. 4 ust. 1 ustawy o uczestnictwie pra-
cownikdw, jednakze w zakladach pracy zatrudniajacych
mniej niz 30 pracownikow, powolanie rady zaktadowe;j
nie jest obowigzkowe.
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W zakfadach pracy zatrudniajacych co najmniej 30
pracownikdw, osoby, ktore bez uzasadnionej przyczyny
odmawiaja powotania rady zakladowej lub utrudniaja
jej utworzenie, podlegaja karze grzywny w wysokoSci do
10 milionéw KRW!! (art. 30 ust. 1 ustawy o uczestnic-
twie pracownikéw)!2. Jezeli firma zatrudnia co najmnie;
30 pracownikOw, nawet w sytuacji, gdy sa oni rozmiesz-
czeni w roznych lokalizacjach, rada zaktadowa powinna
by¢ ustanowiona w gtownej siedzibie danej firmy (art. 2
Rozporzadzenia wykonawczego do Ustawy o uczestnic-
twie pracownikéw). W przypadku firmy, ktore posiada
zaktady pracy w roznych lokalizacjach, mozna ustanowic¢
rade zaktadowa w kazdym z tych zaktadow' (art. 4 ust. 2
Ustawy o uczestnictwie pracownikow).

Rada zaktadowa sktada si¢ z rownej liczby przedsta-
wicieli pracownikow i pracodawcow, przy czym liczba
czlonk6w kazdej ze stron wynosi od 3 do 10 oséb. Przed-
stawicielem strony pracodawcy w radzie moze by¢ za-
réwno reprezentant danego zaktadu pracy, na przyktad
prezes zarzadu spoiki, jak i osoby przez niego wskaza-
ne (art. 6 ust. 4 Ustawy o uczestnictwie pracownikow).
W ramach rady wytania si¢ przewodniczacego pelnigce-
go funkcj¢ koordynatora dziatan rady. Przewodniczacy
jest wybierany sposrdd cztonkdw rady. W takim przypad-
ku mozliwe jest wyznaczenie dwoch wspotprzewodnicza-
cych: po jednym ze strony przedstawicieli pracownikow
i przedstawicieli pracodawcow. Obie strony rady powo-
tuja po jednym sekretarzu, ktéry odpowiada za prowa-
dzenie dokumentacji i sporzadzanie protokoldw z posie-
dzen (art. 7 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

Najwazniejsza rOznica pomiedzy systemem korean-
skim a niemieckim lub polskim polega wiasnie na tym,
ze rada zaktadowa jest organem o charakterze miesza-
nym, pracowniczo-pracodawczym. Ten ksztalt wplywa
na to, ze pracodawca nie prowadzi odrgbnych konsulta-
cji z rada zaktadowa, lecz w ramach jej samej, poniewaz
w radzie zasiadaja przedstawiciele pracodawcy.

W kwestii wyboru przedstawicieli zalogi decyzje po-
dejmuja sami pracownicy. Wyjatkiem jest sytuacja, gdy
w zaktadzie pracy funkcjonuje zwigzek zawodowy zrze-
szajacy ponad potowe pracownikdw. Wowczas wyznacze-
nie przedstawicieli pracownikéw nalezy do tego zwigzku
zawodowego. Zwigzek zawodowy wskazuje swojego re-
prezentanta oraz osoby przez niego upowaznione (art. 6
ust. 3 ustawy o uczestnictwie pracownikow). W przypad-
ku gdy w zaktadzie pracy nie funkcjonuje zwigzek za-
wodowy zrzeszajacy ponad potowe pracownikéw, wybdr
cztonkdw reprezentacji pracowniczej odbywa si¢ w dro-
dze bezposredniego, tajnego i pisemnego glosowania.
Zdarza si¢ jednak, ze specyfika zaktadu pracy lub przed-
sigbiorstwa uniemozliwia przeprowadzenie wyborow
w takiej formie. Wtedy mozliwe jest wylonienie elekto-
réw proporcjonalnie do liczby pracownikdéw w poszcze-
golnych dziatach (por. Ha, 2018, s. 457-458). Wybrani
elektorzy wybieraja nastepnie cztonkOw reprezentacji
pracownikdw, rowniez w sposOb bezposredni, tajny
i pisemny. Pracodawca nie moze ingerowa¢ w proces
wyboru cztonkéw reprezentacji pracownikdw, ani tez
go zaktocac. Minister Pracy i Polityki Spolecznej ma
prawo wydaé polecenie usuni¢cia nieprawidlowosci
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w przypadku stwierdzenia ingerencji pracodawcy w pro-
ces wyborczy (art. 11 ustawy o uczestnictwie pracowni-
koéw). Pracodawca, ktOry nie przestrzega tego polece-
nia, podlega karze grzywny w wysokosci do 5 miliondéw
KRW (art. 31 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

Na tle niemieckiego systemu wspdtzarzadzania sg wi-
doczne istotne roznice w zakresie ustanawiania i funk-
cjonowania rady zakladowej. W Korei Poludniowe;j
utworzenie rady zaktadowe;j jest obowigzkowe w zakta-
dach zatrudniajacych co najmniej 30 pracownikéw, a za
utrudnianie jej powotania grozi kara grzywny. W Niem-
czech natomiast rada zakltadowa (Betriebsrat) moze
zosta¢ powotana z inicjatywy pracownikOw juz przy za-
trudnieniu 5 osob, jednak jej ustanowienie nie jest obo-
wigzkowe i zalezy wytacznie od woli zatrudnionych (por.
Gamillscheg, 1997, s. 354-355).

Struktura rady w Korei Potudniowej ma charakter
parytetowy, co oznacza rowne przedstawicielstwo pra-
cownikow 1 pracodawcy. W Niemczech rada zaktadowa
sktada si¢ wytacznie z przedstawicieli pracownikow, bez
udzialu strony pracodawcy. Rowniez sposdb wylania-
nia reprezentantdw rdzni si¢ — w modelu koreafiskim
kluczowa role odgrywa zwiazek zawodowy, jeSli zrze-
sza wickszo§¢ pracownikow, podczas gdy w Niemczech
WSZyscy pracownicy majq bierne i czynne prawo wybor-
cze niezaleznie od przynaleznoSci zwigzkowe;.

Status czlonka rady zakladowej

Kadencja cztonkéw rady zaktadowej wynosi trzy lata,
przy czym mozliwe jest ich ponowne wybranie, co prze-
widuje art. 8 ust. 1 ustawy o uczestnictwie pracownikow.
W sytuacji, gdy mandat cztonka reprezentujacego pra-
cownikOdw wygasnie, a na jego miejsce zostanie powo-
fany lub wybrany czlonek uzupetniajacy, jego kadencja
si¢ trwa wytacznie do pozostatego okresu kadencji po-
przednika. Zgodnie z art. 9 ust. 1 ustawy o uczestnictwie
pracownikdw, cztonkowie rady zaktadowej petnia swoje
obowiazki spotecznie i nie otrzymuja z tego tytutu wyna-
grodzenia. Niemniej czas poSwig¢cony na udziat w posie-
dzeniach rady zaktadowej i na czynnosci bezposrednio
z nimi zwigzane, okres§lone w regulaminie rady zaktado-
Wej, uznaje si¢ za czas pracy.

Przedstawiciele pracownikow w radzie zakladowej
podlegaja ochronie prze aktami krzywdzacymi ze strony
pracodawcy. W sytuacji gdy pracodawca narusza prze-
pisy dotyczace ochrony przedstawicieli pracownikéw,
prowadzac do ich niekorzystnego traktowania badz
nieuprawnionej ingerencji w proces wyborczy, Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej jest uprawniony do
wszczecia odpowiedniego postepowania wyjasniajacego
(por. Ha, 2018, s. 470). W ramach tego postgpowania
minister identyfikuje charakter naruszenia, okreSla jego
zakres oraz naktada na pracodawce obowigzek podjecia
dziatah naprawczych w celu przywrdcenia stanu zgod-
nego z prawem (por. Przewodnik dotyczacy zarzadzania
rada zaktadowa, 2011, s. 78). Pracodawca, na ktdérego
zostal natozony nakaz naprawczy, jest zobowigzany do
niezwlocznego zaprzestania wszelkich dziataf o charak-
terze dyskryminacyjnym lub innych form bezprawnej in-
gerencji w proces wyboru przedstawicieli pracownikow.
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Niewykonanie nakazu naprawczego bez nalezycie uza-
sadnionej przyczyny skutkuje natozeniem kary grzywny
w wysokoSci do 5 milionow KRW, zgodnie z art. 31 usta-
wy 0 uczestnictwie pracownikow.

Poréwnujac  potudniowokoreafiski model statusu
cztonka rady zakladowej z rozwigzaniami przyjetymi
w Niemczech, a takze w Polsce, mozna zauwazy¢ za-
rowno istotne podobiefistwa, jak i wyraZzne rdznice.
W obu systemach czlonkowie rad zakladowych korzy-
staja z ochrony prawnej przed dzialaniami dyskrymina-
cyjnymi i probami ograniczenia ich niezaleznosci. Jak
wiadomo, polski zakres ochrony dziataczy zwigzkowych
i cztonkdw rad pracownikow jest najsilniejszy w Europie,
dlatego trudno w tym przypadku moéwi¢ o daleko ida-
cym podobienstwie (por. Rutkowska, 2008, s. 169 i n.).
Warto podkresli¢, ze Korea Poludniowa bedaca czion-
kiem Miedzynarodowej Organizacji Pracy, wprowadzi-
fa podstawowy standard ochrony dla przedstawicieli
pracownikdw, ktory jest wymagany w Konwencji MOP
nr 135 dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikow
w przedsigbiorstwach i przyznania im ulatwien. Zarow-
no w Korei Poludniowej, jak i w krajach europejskich
uznaje si¢ czas poswiecony na dziatalno$¢ rady za czas
pracy, co sprzyja aktywnemu uczestnictwu przedstawi-
cieli pracownikdéw w procesach decyzyjnych (por. Jung,
2020, s. 82). Istotng roznicq jest jednak status finanso-
wy cztonkéw rady. W modelu potudniowokoreafiskim
petnig oni swoje funkcje spotecznie, bez dodatkowego
wynagrodzenia, natomiast w Niemczech w wielu przy-
padkach przystuguje im rekompensata lub czeSciowe
zwolnienie z obowigzkéw zawodowych, z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia (por. Gamillscheg, 1997,
s.566-571). W Polsce zakres zwolnie wigze si¢ z liczba
cztonkow organizacji zwiazkowej i strukturg pracodaw-
cy, co wynika z art. 31 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigz-
kach zawodowych (tekst jedn. Dz.U. z 2025 r., poz. 440).

Funkcjonowanie rady zakladowej

Posiedzenia rady zaktadowej powinny by¢ zwolywany re-
gularnie co trzy miesigce (art. 12 ust. 1 ustawy o uczest-
nictwie pracownikdw). Pracodawca, ktory naruszy ten
obowiazek, podlega karze grzywny do wysokosci 2 mi-
liony KRWB. W razie potrzeby mozliwe jest takze zwo-
tanie posiedzenia nadzwyczajnego (art. 12 ust. 2 ustawy
o0 uczestnictwie pracownikow).

Posiedzenie rady jest wazne, jeSli uczestniczy w nim
co najmniej polowa cztonkdw reprezentujacych zarow-
no pracownikow, jak i pracodawcow. Uchwaly zapadajg
wigkszoScig co najmniej dwoch trzecich gtosow obecnych
czlonkdw (art. 15 ustawy o uczestnictwie pracownikow).
Obrady rady sa zasadniczo jawne, jednak na podstawie
uchwaly rady mogg zosta¢ wytaczone spod jawnosci
(art. 16 ustawy o uczestnictwie pracownikow). W przy-
padku, gdy podczas posiedzenia omawiane sg kwestie
zwigzane z tajemnica przedsigbiorstwa lub strategicz-
nymi informacjami handlowymi, ktorych ujawnienie
mogloby prowadzi¢ do istotnych konsekwencji dla
dziatalnoSci organizacji, dopuszczalne jest przepro-
wadzenie obrad w trybie zamknigtym. Ponadto, jesli
przedmiotem dyskusji sa kwestie kadrowe odnoszace

si¢ do indywidualnych pracownikoéw, takie jak zagadnie-
nia personalne czy postepowania dyscyplinarne, ktorych
ujawnienie mogloby naruszy¢ prywatno$¢ lub godnosé
danej osoby, zachowanie poufnosci posiedzenia moze
okazac si¢ niezbedne (por. Kang, 2007, s. 45). Dodatko-
wo, w sytuacjach, gdy konflikt pomiedzy strong pracow-
nicza a pracodawca osiaga taki stopiefl intensywnosci, ze
publiczny charakter obrad mdgltby negatywnie wplynaé
na przebieg procesu negocjacyjnego, rada zakladowa
moze podjaé decyzje o przeprowadzeniu posiedzenia
w trybie niejawnym w celu zwigkszenia efektywnoSci
konsultacji (por. Przewodnik dotyczacy zarzadzania
rada zaktadowa, 2011, s. 148-149).

Cztonkowie rady majg obowigzek zachowaé w tajem-
nicy informacje uzyskane podczas obrad rady zaktado-
wej (art. 17 ustawy o uczestnictwie pracownikoéw). Rada
zaktadowa jest zobowigzana do sporzadzania i przecho-
wywania przez okres trzech lat protokoléw z posiedzen.
Dokumenty te powinny zawiera¢ datg, miejsce posie-
dzenia, liste obecnych cztonkéw, omdéwione zagadnie-
nia, podjete uchwaly oraz inne istotne kwestie (art. 19
ustawy o uczestnictwie pracownikéw). Protokdot musi
zosta¢ podpisany lub opatrzony pieczecia przez wszyst-
kich obecnych cztonkéw rady. Warto zauwazy¢, ze potu-
dniowokoreanskie rozwigzania ktadg szczegdlny nacisk
na formalizm proceduralny, obejmujacy obowiazek za-
chowania tajemnicy obrad, szczeg6lowego dokumento-
wania ich przebiegu oraz przechowywania protokotéw
przez okre§lony czas. Elementy te wskazuja raczej na
technokratyczny niz demokratyczny charakter dziatania
rady, co moze wynika¢ z odmiennych uwarunkowan kul-
turowych i prawnych (por. Jung, 2020, s. 90). Najpraw-
dopodobniej, to wlasnie model mieszany rady zaktado-
wej wymusza ten formalizm, poniewaz — jak wcze$niej
wyjasniono — na forum rady odbywajg si¢ konsultacje
z pracodawca, za posSrednictwem wytanianych przez nie-
go wlasnych przedstawicieli do rady.

Na tym tle niemiecki system wspdizarzadzania wy-
kazuje wyraZnie silniejszy wymiar polityczno-instytu-
cjonalny. Rady pracownicze w Niemczech nie ograni-
czajg si¢ do roli ciata doradczego, lecz posiadajg realne
uprawnienia wspotdecydowania w kwestiach takich jak
zwolnienia grupowe, organizacja czasu pracy czy re-
strukturyzacje. Co wigcej, niemiecki model opiera si¢ na
koncepcji wspotodpowiedzialno$ci za zarzadzanie firma,
ktéra wykracza poza formalizm proceduralny i zapewnia
pracownikom rzeczywisty wplyw na funkcjonowanie or-
ganizacji (por. Miiller-Jentsch, 2019, s. 35-39). Warto
zwrOci¢ uwage, ze w Polsce rokowania pracodawcy ze
zwigzkami zawodowymi lub radg pracownikow w sferze
organizacyjnej opierajg si¢ na woli stron i wypracowa-
nym zwyczaju. Ustawa nie wkracza w ten obszar wza-
jemnych relacji (por. Gtadoch, 2011, s. 129-130).

Kompetencje rady zakladowej

Zakres kompetencji rady zakladowej obejmuje kwe-
stie o charakterze sprawozdawczym, konsultacyjnym
i decyzyjnym. Przedstawiciele pracownikOw maja pra-
wo wystapi¢ do pracodawcy z zadaniem udostepnienia
informacji zwigzanych z punktami obrad o charakterze
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konsultacyjnym Iub decyzyjnym, spos$rod zagadnief
zgltoszonych do porzadku posiedzenia. Obowigzkiem
pracodawcy jest rzetelne spelnienie tego zadania. Wy-
jatkiem jest sytuacja, gdy przekazanie informacji naru-
szatoby tajemnice przedsigbiorstwa', czyli zawieralto
informacje handlowe lub dane osobowe (podstawa
prawna: art. 13 Ustawy o uczestnictwie pracownikow).

1. Kwestie wymagajace poinformowania rady
zakladowej

Jak w kazdym systemie partycypacji, takze w Korei Potu-
dniowej informacje traktuje si¢ jako konieczny warunek
wspotpracy stron (por. Gladoch, 2005, s. 152; Wratny,
2019, s. 40). Pracodawca ma obowiazek rzetelnego po-
informowania lub wyjasniania okres§lonych kwestii pod-
czas regularnych posiedzen rady zaktadowej (art. 22
ust. 1 ustawy o uczestnictwie pracownikéw). Do zagad-
nien tych naleza: ogblne plany zarzadzania i wyniki dzia-
talnosci', plany i wyniki produkcyjne w ujeciu kwartal-
nym'8, planowanie zatrudnienia’, sytuacja ekonomiczna
i finansowa przedsigbiorstwa®.

Jesli pracodawca nie dopeini obowigzku informowa-
nia i wyja$nienia, przedstawiciel pracownikéw moze wy-
stapi¢ z zadaniem udostepnienia odpowiednich danych
zwigzanych z poszczegllnymi zagadnieniami obje¢tymi
tym obowiazkiem. Pracodawca ma obowigzek starannie
zrealizowac takie zadanie, zgodnie z art. 22 ust. 3 ustawy
0 uczestnictwie pracownikow?'.

2. Kwestie wymagajace konsultacji w radzie
zakladowej

Zgodnie z art. 20 ust. 1 ustawy o uczestnictwie pracow-
nikéw, konsultacje, w przeciwiefistwie do porozumienia,
nie nakladajg na pracodawcg ani pracownikow obowiaz-
ku osiagnigcia konsensusu czy podejmowania uchwat
w ramach dziatalnoSci rad zaktadowych. Proces kon-
sultacyjny stanowi bowiem forum wymiany informacji
1 opinii pomigdzy stronami. Niemniej, zgodnie z art. 20
ust. 2 tejze ustawy, istnieje mozliwo$¢ podjecia uchwaly,
jesli zajdzie taka potrzeba. Nalezy podkresli¢, ze podob-
nie jak w systemie europejskim, konsultacja nalezy do
tzw. ,stabych” form partycypacji, co nie znaczy, ze nie
ma ona istotnego znaczenia (por. Gtadoch, 2005, s. 158).
Wymaga bowiem przedyskutowania problemu przez
pracodawce i rade zaktadowa.

Przedmiotkonsultacjiprecyzyjnie okre§lawart.20ust. 1
ustawy o uczestnictwie pracownikéw. Obejmuje on istot-
ne kwestie zwigzane z relacjami pomiedzy pracodawca,
a pracownikami, ktore majg kluczowe znaczenie dla
funkcjonowania zaktadu pracy. W ramach konsultacji
omawiane s3 nast¢pujace zagadnienia:

1) zwigkszanie produktywnoSci oraz podzial wynikow
dziatalnoSci gospodarczej,

2) zatrudnianie, przydzielanie obowiazkéw oraz szko-
lenie pracownikow,

3) rozpatrywanie skarg pracowniczych,

4) poprawa bezpieczefistwa i higieny pracy oraz in-
nych warunkéw pracy, a takze promocja zdrowia pra-
cownikow,

5) reformy instytucjonalne w zakresie zarzadzania ka-
drami i sprawami pracowniczymi,
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6) ogdlne zasady dostosowania zatrudnienia, w tym
przesuniecia, przekwalifikowania lub zwolnienia z przy-
czyn zarzadczych badZ technicznych,

7) zarzadzanie czasem pracy oraz okresami odpo-
czynku,

8) reformy w zakresie metod ptatnosci, struktury i sys-
temu wynagrodzen,

9) wprowadzanie nowych maszyn, technologii lub
usprawnianie procesOw pracy,

10) wprowadzenie i zmiany regulaminu pracy,

11) plany dotyczace pracowniczej wlasnosci akceji oraz
inne inicjatywy, wspierajace akumulacje majatku przez
pracownikow,

12) mechanizmy wynagradzania pracownikow za wy-
nalazki zwiazane z pracg oraz inne wktady intelektualne,

13) rozwijanie programoéw socjalnych dla pracowni-
koéw,

14) wdrazanie systemdw monitoringu w miejscu pracy,

15) ochrona praw macierzyfiskich oraz inicjatywy
wspierajace réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a rodzinnym,

16) zapobieganie molestowaniu seksualnemu w miej-
scu pracy, zgodnie z art. 2 ust. 2 ustawy o réwnosci pici
w zatrudnieniu, w tym Srodki przeciwdziatania molesto-
waniu ze strony klientow,

17) inne kwestie, dotyczace wspoipracy mi¢dzy praco-
dawcami a pracownikami.

Nalezy wyjaéni¢, ze w zakresie partycypacji nie obo-
wigzuja przepisy dotyczace skutkéw prawnych podje-
cia decyzji bez konsultacji zakladowej rada. Zaleca si¢
jednak prowadzenie rzetelnych konsultacji pomigdzy
pracodawcg a pracownikami?. Brak sankcji prawnej za
wdrazanie postanowien bez konsultacji z rada zaktado-
wa moze prowadzi¢ do ostabienia jej skutecznosci. Rada
zaktadowa pelni istotng funkcje w ksztattowaniu wspoi-
pracy miedzy pracodawcg a pracownikami oraz w po-
prawie warunkow zatrudnienia. Jej wplyw ulega jednak
znacznemu ograniczeniu, gdy pracodawca jednostron-
nie implementuje decyzje, eliminujac realny udziat pra-
cownikOw w procesie decyzyjnym. Pominigcie konsulta-
cji w obszarach dotyczacych warunkéw pracy, swiadczen
socjalnych oraz bezpieczenstwa i higieny pracy moze
skutkowaé wzrostem niezadowolenia oraz spadkiem
zaangazowania pracownikow. Ponadto, brak prawnego
obowiazku prowadzenia konsultacji moze skfania¢ nie-
ktdrych pracodawcow do traktowania rady zaktadowej
jako jedynie formalnego organu, co skutkuje unikaniem
rzeczywistego dialogu.

3. Kwestie wymagajace przyjecia uchwaly przez rade
zakladowa

W zaktadzie pracy obowigzuje wymdg podjecia uchwaty
rady zaktadowej w sprawach okreslonych w art. 21 usta-
wy 0 uczestnictwie pracownikow, do ktorych naleza:
1) opracowanie podstawowych plandéw dotyczacych
szkolenia i rozwoju umieje¢tnosci pracownikdw,
2) ustanowienie i zarzadzanie obiektami socjalnymi,
3) utworzenie funduszy socjalnych dla pracownikow,
4) sprawy, ktore nie zostaly rozstrzygnigte przez ko-
misje ds. rozpatrywania skarg pracowniczych.
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Jesli przedstawiciele pracownikdw i1 pracodawcy nie
moga porozumie¢ si¢ w kwestiach wymagajacych uchwa-
ty rady, moga uzgodni¢ ustanowienie arbitrazu wewnatrz
rady lub zwrdécic si¢ 0 mediacje do Komisji ds. Stosunkow
Pracy lub osoby trzeciej (art. 25 ust. 1 ustawy o uczestnic-
twie pracownikéw). Decyzja arbitrazowa jest uznawana
za rébwnowazng uchwale rady, co oznacza, ze zar6wno
pracownicy, jak i pracodawcy sa zobowigzani do jej prze-
strzegania. Strona, ktdra nie zastosuje si¢ do uchwat rady
zakladowej bez uzasadnionej przyczyny, moze zostaé
ukarana grzywna w wysokosci do 10 miliondw KRW?>
(art. 30 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

Tizeba podkresli¢, ze cho¢ w koreafiskim systemie
istnieja jednak kwestie wymagajace przyjecia uchwaty
przez radg zaktadowa, to mechanizmy te maja gtownie
charakter formalny i nie przektadaja si¢ na rzeczywisty
wplyw na decyzje zarzadcze. W przeciwienstwie do nie-
mieckiego modelu wspotdecydowania, gdzie pracownicy
rzeczywiScie wspoluczestnicza w zarzadzaniu przedsie-
biorstwem, rola rady zaktadowej w Korei ogranicza si¢
do konsultacji i uczestnictwa bez realnej decyzyjnosci
(por. Kwon, s. 65). Mozna uzna¢, ze jest to system jesz-
cze stabszy niz partycypacja realizowana za posrednic-
twem rad pracowniczych Polsce. Wynika to z koncepcji
uczestnictwa przedstawicieli pracodawcy w radzie, co
w istotny sposob tonuje i nadaje tryb pracy tego orga-
nu. Pracodawca i pracownicy nie wystepuja tu w réznych
rolach, po dwdch stronach, lecz zasiadaja we wspolnym
organie.

Elementem Igczacym oba modele jest wielopozio-
mowa struktura kompetencji, obejmujaca kwestie in-
formacyjne, konsultacyjne i uchwatodawcze. Zar6wno
w Korei Potudniowej, jak i w Niemczech, podkreSla si¢
wage dialogu spotecznego oraz instytucjonalnego udzia-
tu pracownikow. Istotna réznica dotyczy jednak skutecz-
nosci dziatania tych organéw. Niemieckie rady zaktado-
we dziataja w ramach silnego systemu prawnego, ktOry
w wielu przypadkach wymaga uzyskania porozumienia,
a jego brak moze prowadzi¢ do interwencji sagdu pracy
(por. Wiebauer, 2010, s. 212-234). W Korei brak sank-
cji za pominigcie konsultacji znacznie ogranicza realny
wplyw rady zaktadowej (por. Kim, 2012, s. 10).

Regulamin rady zakladowej

Rada zakladowa ma obowiazek opracowania regula-
min dotyczacego jej organizacji i funkcjonowania oraz
przedlozy¢ go Ministerstwu Pracy i Zatrudnienia w Ko-
rei Potudniowej w terminie 15 dni od dnia utworzenia
rady. W przypadku wprowadzenia zmian w regulaminie
obowigzuje analogiczny wymoég (art. 18 ust. 1 ustawy
o uczestnictwie pracownikéw). W razie niewywiazania
si¢ z obowigzku przediozenia regulaminu, przewidzia-
no nalozenie grzywny w wysokosci do 2 miliony KRW
(art. 33 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

Regulamin rady powinien zawiera¢ nastgpujace ele-
menty:

1) liczbg cztonkow rady,

2) procedurg wyboru przedstawicieli pracownikow
oraz kwestie zwigzane z rejestracja kandydatow,

3) kwalifikacje przedstawicieli pracodawcy,

4) zasady uznawania czasu pracy czlonkdw rady,

5) sposob zwolywania posiedzen rady, czas trwania
posiedzeni oraz inne kwestie zwigzane z funkcjonowa-
niem rady,

6) sposdb 1 procedur¢ dobrowolnego rozstrzygania
Sporow,

7) liczbg cztonkdéw komisji ds. rozpatrywania skarg
pracowniczych? oraz kwestie zwigzane z obsluga skarg
pracowniczych (art. 5 ust. 1 rozporzadzenia wykonaw-
czego do ustawy o uczestnictwie pracownikdw).

Poréwnanie dzialania rady zakladowej i rokowan
zbiorowych ze zwigzkami zawodowymi

Rada zaktadowa umozliwia udzial pracownikdéw w pro-
cesie podejmowania decyzji w przedsigbiorstwie. Ist-
niejg jednak istotne rdznice migdzy dzialalnoScig rady
zaktadowej a rokowaniami zbiorowymi dotyczace m.in.
podmiotow, Srodkow i zakresu dziatania.

Po pierwsze, zasadniczym celem rady zakladowej
jest reprezentowanie wszystkich pracownikdéw w celu
wspierania wspotpracy i promowania wspolnych intere-
sOw obu stron stosunku pracy. Z kolei celem rokowan
zbiorowych, prowadzonych przez zwiazki zawodowe,
jest poprawa warunkéw pracy oraz ochrona interesow
czlonkow zwiazku, bazujac na prawie do zrzeszania si¢
i negocjacji. Warto zaznaczy¢, ze zwigzki zawodowe re-
prezentuja przede wszystkim interesy swoich cztonkdw
i nie s zobowigzane do dzialania w imieniu pracowni-
kéw niezrzeszonych czy czlonkéw innych zwiazkow za-
wodowych, co ogranicza ich zdolno$¢ do reprezentowa-
nia calej zatogi (por. Shin, 2013, s. 277).

Po drugie, rokowania zbiorowe dotyczg kwestii kon-
fliktowych mig¢dzy stronami i moga prowadzi¢ do pod-
jecia dziataf spornych, takich jak strajki, jesli strony
nie osiagna porozumienia. Wynikiem rokowan zbioro-
wych jest zazwyczaj zawarcie uktadu zbiorowego pra-
cy, ktory wiaze strony. Z kolei rada zaktadowa opiera
swoje dziatania na zasadzie wspOtpracy, a jej gtéwnym
celem jest wspOlna promocja interesdw pracownikow
i pracodawcy. W przypadku wystgpienia rozbieznosci
migdzy stronami w ramach rady zaktadowej nie ma
mozliwosci prowadzenia sporéw zbiorowych czy podej-
mowania jakichkolwiek dziataf spornych®.

Po trzecie, ustalenia podjete w ramach rady zakfa-
dowej nie majg normatywnej mocy wigzacej. Oznacza
to, ze brak realizacji takich ustalen nie powoduje bez-
posrednich sankcji prawnych, a jedynie w okre$lonych
przypadkach moze skutkowac sankcjami poSrednimi,
np. przewidzianymi w przepisach o wykroczeniach?.

Poczwarte,w Europie uksztattowatsi¢ dualistyczny mo-
del relacji przemystowych, zgodnie z ktérym rokowania
zbiorowe dotycza spraw spornych migdzy pracownikami
a pracodawcami, natomiast rada zaktadowa zajmuje
si¢ kwestiami zwigzanymi z zarzadzaniem i produkcja,
gdzie interesy obu stron sg zbiezne?. Ten model duali-
zmu reprezentacji pracownikow rozwijat si¢ w kontek-
Scie branzowych i zawodowych struktur zwiazkowych,
z wyraznym podzialem rol. W Korei Poludniowej
jednak granica migdzy kwestiami warunkéw pracy
a sprawami zarzadzania jest mniej wyrazna. Wynika to
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z charakterystycznej struktury zwigzkdéw zawodowych
na poziomie przedsigbiorstw (por. Kwon, 2021, s. 56).
W rezultacie dualistyczna klasyfikacja relacji przemy-
stowych nie odgrywa tam znaczacej roli. Art. 5 ustawy
0 uczestnictwie pracownikoéw stanowi, ze dzialalno§¢
zwigzkOw zawodowych, rokowania zbiorowe oraz inne
dzialania nie s3 regulowane niniejsza ustawa. Przepis
ten wyraznie wskazuje na funkcjonalne rozdzielenie
rady zaktadowej i zwiazkdéw zawodowych, co oznacza,
ze rokowania zbiorowe majg pierwszenistwo przed dzia-
talnoscig rady zaktadowej. Rokowania zbiorowe sg
procesem negocjacji prowadzonym przez zwigzki zawo-
dowe jako przedstawicieli pracownikoéw z pracodawca
w sprawach dotyczacych: warunkow pracy, wynagrodzen
i innych istotnych kwestii. Prawo do prowadzenia takich
negocjacji jest chronione przepisami ustawy o zwigz-
kach zawodowych i rokowaniach zbiorowych. Ustawa
0 uczestnictwie pracownikow, cho¢ promuje wspolprace
miedzy pracownikami a pracodawca, zawiera przepisy
wykluczajace ingerencje w proces rokowan zbiorowych,
co pozwala na zachowanie niezalezno$ci zwiazkow za-
wodowych i zapewnienie priorytetu procesu rokowan
z pracodawcg (por. Yu, Kim, 2018, s. 238).

Problemy wynikajace z obowigzujacego systemu rad
zakladowych w Korei Poludniowej

System rad zaktadowych w Korei wymaga istotnych udo-
skonaleft w kilku kluczowych obszarach. Pierwszym pro-
blemem jest niejasno$¢ procedur zwigzanych z wyborem
przedstawicieli pracownikow oraz zarzadzaniem wybo-
rami w ramach rady zaktadowej. Brakuje szczegdtowych
regulacji prawnych, ktore okreslatyby podmiot odpowie-
dzialny za organizacj¢ wyboréw, kwalifikacje kandyda-
tow na przedstawicieli pracownikow, a nawet procedury
wyborczej. Taki stan rzeczy rodzi istotne trudnosci w za-
pewnieniu uczciwo$ci i transparentnosci procesu wybor-
czego. Co wiecej, brak odpowiednich mechanizméw
instytucjonalnych dodatkowo podwaza wiarygodno$¢
wybordéw (por. Yu, Kim, 2018, s. 240)

Kolejng kwestig wymagajaca poprawy jest sztywna licz-
ba przedstawicieli rady zaktadowej, wynoszaca od trzech
do dziesigciu 0sOb, niezaleznie od liczby pracownikow
w danym zaktadzie pracy. Tego rodzaju regulacja ogra-
nicza elastyczno$¢ w dostosowywaniu sktadu rady do
wielkosci przedsigbiorstwa. Przyktadowo, w Niemczech
liczba cztonk6éw rady zakladowej oraz liczba przedsta-
wicieli zwolnionych z obowiazkéw zawodowych zalezy
od liczby zatrudnionych pracownikéw, co znajduje od-
zwierciedlenie w art. 9 ustawy o ustroju zaktadu pracy
(Betriebsverfassungsgesetz) z 25 wrze$nia 2001%. Podob-
ne zasady wynikaja z ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o infor-
mowaniu pracownikdw i przeprowadzaniu z nimi kon-
sultacji (Dz.U. z 2006 r., Nr 79, poz. 550 ze zm.), ktéra
w art. 3 liczy — w zaleznosci od liczby zatrudnionych pra-
cownikow — od 3 do 7 cztonkow.

Istotnym problemem jest takze niezdolno$¢ obecne-
go systemu rad zakladowych w Korei Potudniowej do
skutecznego reprezentowania intereséw pracownikdow
zatrudnionych w r6znych formach. Rada zaktadowa,

t. LXVI, nr 8/2025 DOI 10.33226/0032-6186.2025.8.4

ktorej glownym celem jest poprawa dobrobytu pracow-
nikdw oraz zwigkszenie produktywnosci przedsigbiorstw
poprzez promowanie wspotpracy miedzy pracownikami
a pracodawcami, nie odpowiada w petni potrzebom pra-
cownikow zatrudnionych nietypowo, takich jak pracow-
nicy tymczasowi, pracownicy delegowani czy freelan-
cerzy, pozostajacy poza zatrudnieniem pracowniczy.
Ograniczona struktura i metody dzialania rady wyklu-
czaja pelne uwzglednienie intereséw tych grup zatrud-
nionych (por. Shin, 2013, s. 290).

Zakres kompetencji decyzyjnych rady zakiadowej
roOwniez wymaga rozszerzenia. Obecnie ogranicza si¢
on do kwestii takich jak edukacja i szkolenia, zaktadowe
obiekty socjalne czy fundusze socjalne dla pracownikow.
Rada nie ma jednak prawa do podejmowania decyzji
w sprawach kluczowych z punktu widzenia pracowni-
koéw, takich jak warunki pracy, zatrudnienie czy aloka-
cja stanowisk. W rezultacie jej dzialalno$¢ sprowadza
sie glownie do funkcji konsultacyjnej i sprawozdawcze;.
Pracodawcy czesto wykorzystuja ten fakt, jednostronnie
przekazujac informacje lub prowadzac pozorne konsul-
tacje za poSrednictwem rady. W takich warunkach rada
zakfadowa moze zosta¢ zredukowana do roli formalne-
go kanatu komunikacji, pozbawionego realnego wplywu
na podejmowanie decyzji.

Dodatkowe obawy budzi brak prawnej egzekwowal-
noSci decyzji podejmowanych przez rade¢ zaktadowa.
W odrdznieniu od zwigzkdéw zawodowych, ktore mogg
egzekwowac¢ postanowienia uktadéw zbiorowych z mocg
prawna, porozumienia osiggni¢te w ramach rady zakta-
dowej nie maja charakteru wigzacego, poniewaz nie
stanowig Zrodta prawa, sa to bowiem jedynie uchwaly.
W konsekwencji istnieje ryzyko, ze decyzje rady nie zo-
stana skutecznie wdrozone, co ostabia jej znaczenie jako
instytucji reprezentujacej interesy pracownikow (por.
Yu, Kim, 2018, s. 266).

Zakonczenie

Rada zaktadowa w Korei Potudniowej petni istotna, lecz
ograniczong role w systemie partycypacji pracowniczej,
funkcjonujac gtéwnie jako organ konsultacyjny migdzy
pracownikami a pracodawcy. Potudniowokoreafiska
rada zaktadowa wykazuje pewne podobiefistwa do nie-
mieckiego modelu wspolizarzadzania, jednak jej charak-
ter, zakres kompetencji oraz efektywnos¢ sa SciSle zwia-
zane z lokalnym kontekstem kulturowym i prawnym.

Doswiadczenia potudniowokoreafiskie w zakresie
partycypacji pracowniczej oferuja szereg rozwigzan, kto-
re — po odpowiednim dostosowaniu — moga przyczynic
si¢ do wzmocnienia systemu reprezentacji pracownikow
w Polsce. Obecny model funkcjonowania rad pracowni-
kéw w Polsce, oparty na dobrowolno$ci oraz ograniczo-
nym zakresie kompetencji, cz¢sto nie zapewnia rzeczy-
wistego wplywu pracownikdw na decyzje podejmowane
w zaktadzie pracy. W tym kontekscie, poludniowokore-
afski model moze stanowi¢ inspiracj¢ w trzech kluczo-
wych obszarach, o ktérych mowa ponize;.

Po pierwsze, kluczowa rdznica miedzy systemem
poludniowokoreafiskim a polskim jest obowigzkowy
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charakter tworzenia rad zaktadowych. W Korei Potu-
dniowej istnieje prawny obowiazek powolywania rad
w zaktadach zatrudniajacych co najmniej 30 pracowni-
kow, a brak realizacji tego obowiazku moze skutkowaé
sankcjami administracyjnymi. Takie rozwiazanie za-
pewnia trwato$¢, powszechno$¢ i rzeczywista obecno$¢
instytucji partycypacyjnych w strukturach zaktadowych.
W Polsce natomiast — zgodnie z ustawa z 7 kwietnia
2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadza-
niu z nimi konsultacji — samo utworzenie rady nie jest
obowiazkowe, nawet w zakltadach zatrudniajacych co
najmniej 50 pracownikow. Pracodawca ma jedynie obo-
wiazek poinformowaé zaloge o mozliwosci jej powota-
nia. Ostateczna decyzja nalezy do pracownik6w, co pro-
wadzi do wniosku, ze jesli nie podejmg inicjatywy, rada
nie zostaje utworzona, a pracodawca nie ma dalszych zo-
bowigzan. W praktyce prowadzi to do sytuacji, w ktorej
wiele rad albo w ogodle nie powstaje, albo istnieje jedynie
formalnie, bez aktywnoSci. Brak obowiazku tworzenia
tych instytucji powoduje ich marginalizacj¢ i ogranicza
rozw0j rzeczywistej partycypacji pracowniczej.

Po drugie, potudniowokoreanskie regulacje precy-
zyjnie okreSlaja zakres tematéw podlegajacych kon-
sultacjom. Tego rodzaju ustawowe uszczegOlowienie
moze znaczaco zwickszy¢ skuteczno$¢ dziatania rady.
W Polsce brak takiej szczegblowej listy spraw powo-
duje czesto niejasnos¢ kompetencji rady, co przekiada

si¢ na jej ograniczong aktywnos¢ (por. Gladoch, 2011,
s. 127-128).

Po trzecie, potudniowokoreanskie prawo naktada
obowiazek systematycznego dziatania rad, czego przeja-
wem jest powinno$¢ zwolywania regularnych posiedzen,
prowadzenia dokumentacji, a takze uznania czasu po-
Swieconego na dzialalno$¢ rady za czas pracy. Tego typu
rozwigzania sprzyjaja przejrzystosci i trwalosci instytucji.
W polskich realiach, gdzie wiele rad istnieje jedynie for-
malnie, implementacja podobnych zasad mogtaby fak-
tycznie przyczyni¢ si¢ do ich aktywizacji. Obecne przepisy
w Polsce nie regulujg jednak takich obowiazkéw w spo-
sOb szczegbdlowy, pozostawiajac wiele aspektow organi-
zacyjnych do decyzji pracodawcy lub obu stron dialogu.

Warto doda¢, ze w samej Korei Potudniowej réwniez
toczg si¢ debaty dotyczace przysziosci i modelu partycy-
pacji pracowniczej. Niektorzy koreanscy eksperci prawa
pracy sugeruja, by wzorem niemieckim rozwazy¢ wpro-
wadzenie rad zakladowych ztozonych wytacznie z przed-
stawicieli pracownikéw, niezaleznych od pracodawcy,
z uprawnieniami do wspdtdecydowania (por. Jung, 2020,
s. 100). Jednak przeciwnicy tego rozwiazania wskazuja, ze
wprowadzenie niemieckiego modelu do Korei mogtoby
narusza¢ uprawnienia pracodawcow wynikajace z kon-
stytucyjnie chronionych praw podstawowych, co stanowi
powazng barier¢ polityczng i kulturowa dla jego imple-
mentacji (por. Ha, 2018, s. 522).

przez Rad¢ Ministrow kwoty minimalnego wynagrodzenia odpowiadaty jej pierwotnym propozycjom. Natomiast w 2022 r. Rada Ministrow zdecydowata si¢ na
wprowadzenie podwyzki nieco wyzszej (3110 zt) niz pierwotnie proponowana kwota (3100 zt).
3 Uzasadnienie projektu ustawy z dnia 26 sierpnia 2024 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, s. 10, https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12388700/

katalog/13077164#13077164 (dostgp 12 lipca 2025 r.).

'W systemie prawa potudniowokoreanskiego nie ma kodeksu prawa pracy. Istnieja jedynie nieliczne przepisy prawa, ktore zawieraja tresci zwigzane

Z praca.
2 Uchwalona 10 maja 1953 r. (nr 285).
3 Uchwalona 31 grudnia 1986 r. (nr 3927).
4 Uchwalona 31 grudnia 1981 r. (nr 3532).
3 Uchwalona 4 grudnia 1987 r. (nr 3989).

¢ Zbiorowe prawo pracy w Korei swoje fundamenty odnajduje w Konstytucji z 1948 r., ktéra zagwarantowala trzy podstawowe prawa pracownicze:
prawo do zrzeszania si¢, prawo do rokowan zbiorowych oraz prawo do podejmowania dziatan zbiorowych. Pierwsze w historii ramy prawne regulujace
zbiorowe stosunki pracy ustanowiono w 1953 r. poprzez uchwalenie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz ustawy o mediacji w sporach zbiorowych.
W okresie industrializacji nastapita intensyfikacja ruchéw pracowniczych, co w latach 80. XX wieku, na fali ruchéw demokratyzacyjnych, doprowadzito
do znacznego wzmocnienia praw pracownikow. Po kryzysie gospodarczym z 1997 r., zwigzanym z interwencjg Migdzynarodowego Funduszu Walutowego
(IMF), prawo pracy zostalo znowelizowane w celu dostosowania do migdzynarodowych standardéw, co jednoczesnie uwidocznito nowe wyzwania, takie
jak problematyka zatrudnienia na podstawie uméw nietypowych.

7 Uchwalona 31 grudnia 1996 r. (nr 5244).

8 Uchwalona 13 marca 1997 r. (nr 5312).

9 Dalej: ,,ustawa o uczestnictwie pracownikow”

10 W Korei Potudniowej istnieje obowiazek powotania rady zaktadowej na poziomie zaktadu pracy, ktory posiada kompetencje decyzyjne w zakresie
warunkow zatrudnienia. Oznacza to, ze rada zakladowa musi by¢ utworzona w jednostce organizacyjnej, ktora faktycznie podejmuje decyzje dotyczace
kluczowych aspektdw stosunku pracy, takich jak wynagrodzenie, czas pracy, Swiadczenia socjalne czy inne elementy, sktadajace si¢ na warunki zatrudnienia.
Tym samym, rada zakladowa nie powinna by¢ powolywana na poziomie jednostek pomocniczych lub oddziatow, ktdre nie posiadajg takich kompetencji,
lecz na poziomie zakiadu pracy, ktory pelni funkcje decyzyjna.

110 milion6w KRW jest réwnowartoscig okoto 27 961 PLN. Won pofudniowokoreaniski (skrot: KRW) jest oficjalng waluta Korei Potudniowe;.

12 Zgodnie z wynikami badan przeprowadzonych przez Ministerstwo Zatrudnienia i Pracy Korei w 2016 r., sposrod 36 739 przedsigbiorstw zatrudniaja-
cych co najmniej 30 pracownikow, wybranych na podstawie proporcjonalnego podziatu wedtug branz, 57,2% badanych wskazalo, ze prowadzi dziatalnos¢
rady zakladowej, podczas gdy 42,8% odpowiedzialo, ze takiej dzialalnosci nie prowadzi. Wyniki te pokazuja, ze pomimo wymogu ustanowienia rady
zaktadowej w przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 30 pracownikéw, wynikajacego z przepiséw ustawy o udziale pracownikow, w praktyce
wiele zaktadow pracy nie realizuje tego obowigzku.

13 Na przyktad, firma zatrudnia 50 os6b, z czego 10 pracuje w gtéwnej siedzibie w Seulu, 20 w oddziale w miejscowosci Busan, a pozostate 20 w od-
dziale w Daegu. W takim przypadku firma jest zobowigzana do utworzenia gléwnej rady w siedzibie w Seulu. Dodatkowo, jezeli zarzad uzna to za
konieczne, moze podjaé decyzje o utworzeniu odr¢bnych rad w oddzialach w miejscowosci Busan i Daegu.

145 milionéw KRW jest rownowartoScig okofo 13 981 PLN.

152 miliony KRW jest rownowartoscig okoto 5 628 PLN.

18 Nieuregulowane szczegdétowo informacje, ktore w przypadku ujawnienia moga potencjalnie zaszkodzi¢ interesom przedsigbiorstwa, nalezy inter-
pretowac jako dane o takim charakterze. Ich szczegdlowy zakres powinien by¢ ustalany w drodze porozumienia pomigdzy pracownikami a pracodawca,
z uwzgle¢dnieniem celu rady zaktadowej, jakim jest wspieranie wspolnych intereséw obu stron (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej w Korei, Wydziat
Polityki Wspotpracy Pracodawcow i Pracownikow, interpretacja administracyjna nr 3440, 8 listopada 2012 1.).
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7 Do kategorii istotnych kwestii zalicza si¢: krotko- i Srednioterminowe plany zarzadzania przedsigbiorstwem, wyniki finansowe i prognozy, reorganiza-
cje dzialéw zakladu, rozszerzenie dzialalnoSci, fuzje, przenoszenie zaktadow produkcyjnych, ich czasowe zawieszenie dzialalnosci lub catkowite zamknigcie.

8 Dotyczy to celéow i wynikow poszczegdlnych dzialow przedsigbiorstwa, a takze opracowywania nowych produktow oraz wprowadzania nowych
technologii.

¥ Do tego zakresu zaliczaja si¢: polityka kadrowa, plany dotyczace zwigkszania lub redukc;ji zatrudnienia, rekrutacja pracownikow oraz ich szkolenia.

2 Do tych spraw naleza: ogélne informacje dotyczace struktury finansowej, stan i zarzadzanie aktywami, stan zobowiazan i ich splaty, a takze sytuacja
zwigzana z wynikiem finansowym przedsigbiorstwa.

21 Kara grzywna w wysoko$ci 5 milionéw KRW (ok. 14 100 PLN) moze zosta¢ nalozona na pracodawcg w przypadku naruszenia obowigzkéw wynika-
jacych z przepiséw prawa pracy.

2 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej w Korei, Wydzial Polityki Wspdtpracy Pracodawcoéw i Pracownikéw, interpretacja administracyjna nr 1716,
26 kwietnia 2013 r.

%10 milionéw KRW jest rownowartoscia okoto 28 242 PLN.

% Zgodnie z art. 26 ustawy o uczestnictwie pracownikow, w kazdym przedsigbiorstwie lub zaktadzie zatrudniajacym na stale co najmniej 30 pracownikow,
nalezy powolaé komisj¢ ds. rozpatrywania skarg pracowniczych, ktorej zadaniem jest wystuchiwanie i rozpatrywanie skarg pracownikow. Naruszenie tego
obowiazku przez pracodawceg podlega karze grzywny w wysokosci do 2 miliony KRW (ok. 5 648,42 PLN), zgodnie z art. 32 tejze ustawy. Komisja ds. rozpatrywa-
nia skarg sktada si¢ z maksymalnie trzech czlonkéw reprezentujacych zaréwno pracodawcg, jak i pracownikow. W przypadku przedsigbiorstw lub zaktadow,
w ktorych funkcjonuje rada zaktadowa, cztonkowie komisji sa powolywani przez pracodawce (art. 27 ust. 1 ustawy o uczestnictwie pracownikéw). Zgodnie
z art. 28 ust. 1 ustawy o uczestnictwie pracownikow, czlonek komisji ds. rozpatrywania skarg pracownikéw jest zobowigzany do poinformowania danego
pracownika o podjetych dzialaniach lub wynikach rozpatrzenia skargi w terminie 10 dni od jej wystuchania. W przypadku, gdy rozpatrzenie danej skargi
przekracza kompetencje cztonka komisji, sprawa ta powinna zosta¢ skierowana na posiedzenie rady zaktadowej celem jej oméwienia i rozstrzygnigcia
(art. 28 ust. 2 ustawy o uczestnictwie pracownikéw). W takim przypadku skargi przekazane radzie zaktadowej wymagaja podjecia uchwaly przez t¢ radg,
co oznacza, ze ich rozstrzygnigcie musi zosta¢ dokonane zgodnie z decyzja podjgta w drodze uchwaly (art. 21 ust. 4 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

» Rada zaktadowa nie dysponuje Srodkami przymusu, ktore pozwalalyby na skuteczne przezwycigzanie rozbieznosci stanowisk, co powoduje ogra-
niczone gwarancje instytucjonalne w tym zakresie. W celu uzupeltnienia tych brakéw w Korei Potudniowej przewidziano fakultatywny system arbitrazu
oparty na porozumieniu stron (art. 25 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

2 W przypadku niewykonania uchwalonych postanowien przewiduje si¢ natozenie grzywny (por. art. 30 ustawy o uczestnictwie pracownikow).

" Na przyktad w Niemczech rady zaktadowe (Betriebsrat) funkcjonuja rownolegle do zwiazkéw zawodowych, petniac w okre§lonych obszarach rolg
wspdlpracujaca lub niezalezng. Taki ukiad wynika z faktu, Ze obie instytucje peinig funkcje komplementarne w zakresie ochrony praw pracownikow.
Zwiazki zawodowe koncentruja si¢ gféwnie na negocjacjach zbiorowych dotyczacych wynagrodzen i warunkéw pracy oraz na dziataniach o charakterze
konfrontacyjnym.
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WYBOR TEKSTOW OPUBLIKOWANYCH
W LATACH 2000-2024

Funkcjonowanie procesow logistycznych zardwno w pojedynczym przedsiebiorstwie, jak tez w skali catej gospodarki ma istotne
znaczenie dla zachowania ciggtosci i stabilnosci proceséw gospodarczych. Procesy logistyczne traktujemy jako integracje trzech
podstawowych strumieni: produktow, strumieni informacyjno-decyzyjnych, strumieni pienigznych. Juz w | wydaniu ksigzki ,Lo-
gistyka w przedsigbiorstwie” w 1995 r. przytoczytem poglad przewodniczacego Europejskiego Stowarzyszenia Logistycznego
PW. Bolta , ktory logistyke traktuje jako zintegrowany system trzech wymienionych wyzej strumieni. Kolejne wydania ksiazki ,,Logis-
tyka w przedsigbiorstwie”, ktdrej wspotautorem byt moj przyjaciel dr Z. Sarjusz-Wolski, pojecie logistyki, jej istotg, gtdwne procesy
oraz znaczenie w procesach gospodarowania zostaty rozwinigte z przywotaniem pogladow innych autoréw. Od poczatku moich
badan procesow logistycznych uwazatem, ze procesy te w sposob bezposredni ksztattujg poziom i strukture aktywdw obroto-
wych przedsigbiorstw, a wigc zapasow, nalezno$ci krotkoterminowych, srodkdw pienieznych, a takze zobowigzan przedsigbiorstw
z tytutu dostaw produktow i ustug. Rozpatrujac funkcjonowanie procesow logistycznych, a takze ksztattowanie aktywdw obrotowych
staratem sie ukazac ich wzajemne zwigzki i uwarunkowania. Ksztattuja one wiele elementow sytuaciji finansowej przedsigbiorstwa.
Podstawowa przestanka przygotowania i wydania tej ksiazki byto integralne przedstawienie funkcjonowania procesow logis-
tycznych oraz ksztattowania poziomu i struktury aktywow obrotowych przedsigbiorstw. Temu celowi podporzadkowany zostat
dobor tekstow opublikowanych w latach 2000-2024, a zawartych w dwu ksigzkach oraz w kilku artykutach. Cato$¢ tekstow i roz-
wazan zawartych w prezentowanej ksigzce traktuje procesy logistyczne jako istotny sktadnik procesdéw gospodarczych majacych
wplyw na ksztattowanie ekonomiki przedsigbiorstw, w tym takze na poziom i strukture aktywow obrotowych. Sadze, ze tre$¢ ksigzki
jest matym przyczynkiem do traktowania logistyki i jej procesow jako istotnego sktadnika ksztaftowania ekonomiki przedsiebiorstw.

Wiecej informacji na: www.pwe.com.pl
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