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Raport, ktory otrzymujecie, przygotowany zostal” w ramach projektu realizowanego przez
NSZZ ,,Solidarnos$¢” przy wsparciu ze srodkéw Norweskiego Mechanizmu Finansowego.

Dzialalno$¢ zwigzkow zawodowych w firmach prywatnych, a w szczegdlnosci tych z udziatem
kapitatu zagranicznego, jest bardzo czesto niedostrzegana lub wrecz ignorowana przez main-
streamowe media oraz neoliberalne elity polityczne. A tymczasem to tam witasnie tworzone sg
przyczétki do budowania odpowiedzialnych relacji miedzy pracg i kapitalem. Relacji wrecz
niezbednych, jezeli polska gospodarka ma konkurowa¢ ze §wiatem zewnetrznym nie niskim
kosztem rodzimej sity roboczej, lecz wysoka jakoscig kapitatu ludzkiego. Wiele jest tu do
zrobienia. Podejscie niektorych korporacji ponadnarodowych, ale takze i polskich witascicieli
duzych firm, do dialogu z reprezentacja pracowniczg odbiega niejednokrotnie od cywilizowa-
nych standardow przyjetych w Europie Zachodnie;.

Trzeba dazy¢ do zmiany tego stanu rzeczy, a jednym z podstawowych instrumentoOw powinien
by¢ rozwoj prowadzonych w dobrej wierze negocjacji zbiorowych.

Raport przygotowany na zlecenie Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢” przez grono
niezaleznych naukowcow bedzie niewatpliwie pomocny w dazeniu do tego celu. Warto zwrocic
uwagge, ze jest to pierwsza na takg skale proba zbadania stosunkoéw pracy w filiach firm ponad-
narodowych z punktu widzenia liderow zwigzkéw zawodowych. Symptomatyczne jest, ze
nie wszyscy przedstawiciele zarzadow firm zgodzili si¢ wzia¢ udziat w badaniach. Swiadczy
to o tym, ze wiele jest jeszcze do zrobienia w zakresie przetamania mentalnych zahamowan
po stronie kapitatu prywatnego w odniesieniu do poglebionej refleksji nad praktyka dialogu
spotecznego w polskich zaktadach pracy.
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* Raport opracowali: Prof. J. Gardawski, Dr P. Czarnecki, Dr J. Czarzasty, C. Kliszko
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Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarno$¢” rozpoczeta realizacje, we wspolpracy z norweska centralg
zwigzkow zawodowych LO Norge, szeroko zakrojonego projektu majacego docelowo doprowadzi¢ do
wzmocnienia negocjacji zbiorowych w przedsigbiorstwach prywatnych w Polsce. Przedstawiony ra-
port stanowi realizacje pierwszego etapu projektu, poswigconego zbadaniu barier oraz doswiadczen
zwigzanych z negocjowaniem uktadéw zbiorowych pracy (dalej u.z.p.) oraz porozumien w przed-
siebiorstwach prywatnych réznych branz polskiej gospodarki.

Projekt byl realizowany w 81 celowo dobranych spotkach bedacych w przewazajacej liczbie wtasnoscia
przedsigbiorstw ponadnarodowych. W probie znalazty si¢ takze nieliczne spotki z kapitatem polskim'.
Badane zaktady pracy nalezaty do pieciu branz (handel, budownictwo i przemyst drzewny, przemyst meta-
lowy, przemyst spozywczy, ustugi powszechnego dostepu). Badaniu zostaly poddane trzy zbiorowosci:
w pierwszym rzedzie cztonkowie kierownictw zaktadowych organizacji zwigzkowych (komisji zaktado-
wych i zarzaddéw), obok nich dwie zbiorowosci, stanowiace uktad odniesienia: cztonkowie kregu kierow-
niczego zwiazkow, lecz nie bedacy cztonkami komisji zaktadowych i zarzadow oraz przedstawiciele
zarzadow zaktadow pracy, gtdwnie kierownikow dziatlow HR (zarzadzania zasobami ludzkimi)?.

Badania sktadaty si¢ z kilku modutéw. Pierwszy polegat na analizie aktualnej sytuacji instytucjonalnej
1 legislacyjnej, zwigzanej ze stosunkami pracy. Nastepny byl poswiecony analizie materiatow, glownie
tresci u.z.p. z badanych zaktadoéw pracy. Kolejne moduly byly wynikiem analizy materiatow empirycz-
nych, zgromadzonych w trakcie badan terenowych (wywiadoéw z reprezentacjami trzech wymienio-
nych powyzej grup). Sposérdd tych modutéow najwiekszy ciezar gatunkowy miat modut poswiecony
wywiadom socjologicznym z przedstawicielami kierownictw zaktadowych organizacji zwiazkowych,
a dotyczacy obecnosci i1 trwatosci u.z.p.

Raport konczy si¢ rekomendacjami wynikajacymi z badan i wskazujacymi jakie warunki musza by¢
spelione, aby u.z.p. funkcjonowaly i jakosciowo rozwijaty si¢ jako trwaty element stosunkéw pracy w
przedsiebiorstwach.

! Badane jednostki sa w raporcie zamiennie okre$lane jako ,,zaktady pracy”, ,.firmy” i ,,przedsi¢biorstwa”.

2 Nalezy podkresli¢, ze w badaniu braty udziat jedynie przedsigbiorstwa, w ktorych funkcjonuja zwiazki zawodowe. Tak wigce uzyskany obraz nie
odpowiada cato$ciowej wizji stosunkow przemystowych — gdzie niestety do$¢ czgsto zwiazki zawodowe spotykaja si¢ z dzialaniami ze strony pracodawcow
uniemozliwiajacymi zorganizowanie pracownikow.



WPROWADZENIE: CHARAKTERYSTYKA STOSUNKOW
PRZEMYSEOWYCH I OTOCZENIA PRAWNEGO ROKOWAN
ZBIOROWYCH W POLSCE

1. Uwarunkowania wplywajace na rozwoj rokowan zbiorowych w polskich przedsi¢biorstwach
prywatnych

Kiedy w 1989 r. odradzajacy si¢ do jawnej dziatalnosci zwigzek zawodowy ,,NSZZ Solidarno$¢” stanat
na czele procesu przemian, ktére doprowadzity do upadku autorytarnego systemu politycznego, mato kto
ze zwigzkowcow, ale 1 badaczy zastanawiat si¢ jak bedzie wygladaé rzeczywistos¢ zbiorowych stosun-
kéw pracy w suwerennej Polsce. W poczatkowej fazie transformacji podejmowane byty proby utrzymania
w Polsce kluczowej roli samorzadéw pracowniczych (udato si¢ to wéwczas w Slowenii) oraz wprowa-
dzenia wilasno$ci pracowniczej na ksztalt amerykanskich planéw wiasnosci pracowniczej (ESOP). Elita
polskich reformatoréow przyjela jednak ideg gospodarki rynkowej, wzorowanej na modelu anglosaskim,
uznanym za najbardziej efektywny ekonomicznie. Odbywalo si¢ to przy pewnym poparciu ze strony kie-
rownictwa Komisji Krajowej ,,NSZZ Solidarno$¢” — a wiec jedynej sity, ktora we wezesnym etapie re-
form mogta znaczaco wptywacé na ksztatt modelu polskiego kapitalizmu. Decyzje Komisji Krajowej byty
podjete w ztozonym kontekscie: z jednej strony postsocjalistyczne zwigzki OPZZ programowo odrzucaty
reformy spoleczne pociggajace jakiekolwiek koszty ze strony §wiata pracy (zadanie petnego rekompen-
sowania skutkow inflacji), z drugiej za$ klasa pracownicza byla zmeczona gospodarka niedoborow
i dawata przyzwolenie, chociaz ograniczone, liberalnym reformom?. Wiekszo$¢ Polakow i wiekszosé
zaktadowych lideréw ,,Solidarnosci” akceptowata te reforme, oczekujac jednak, ze jej negatywne skutki
bedg krotkotrwate*. Wyrazna zmiana stanowiska ,,Solidarno$ci” nastapita na poczatku 1991 roku — cen-
trala ta byta jednak juz zbyt ostabiona by moc zmieni¢ kierunek zmian systemowych®.

W ksztattowaniu polskiego modelu kapitalizmu istotng role odgrywaty relacje miedzy zwigzkami
zawodowymi. W odréznieniu od innych krajéw Europy Centralnej i Wschodniej (ECW) po 1989 roku
funkcjonowaty dwie stosunkowo liczne centrale: ,,NSZZ Solidarnos¢” (wedtug danych z CBOS za 1991
rok, ok. 2,7 mln. cztonkéw) i OPZZ (ok. 1,7 mlIn.). Centrale te tworzyly uktad konfliktowego plura-
lizmu, ktéry z uptywem lat ostabial stron¢ pracy w stosunku do strony kapitatu i ujemnie wptywat na
polski dialog spoteczny®. Polska, jako jedyny kraj Europy Centralnej i Wschodniej (ECW) wprowadzata
gospodarke rynkowga bez powolania zinstytucjonalizowanego dialogu spotecznego. Zaczgto budowac us-
tr6j gospodarczy zgodnie z neoliberalnym wzorcem gospodarki rynkowej, promowanym przez czolowe
instytucje gospodarki $wiatowej — Miedzynarodowy Fundusz Walutowy (MFW) i Bank Swiatowy
(wzorzec okre$lony przez Johna Williamsona w 1989 roku jako ,,konsensus waszyngtonski’’)’. Gospo-
darka miata by¢ wiec w jak najwigkszym zakresie sprywatyzowana, zderegulowana i zliberalizowana.
Nalezy doda¢ na marginesie, ze przyj¢cie zasad ,,konsensusu waszyngtonskiego” byto warunkiem reduk-
cji gigantycznego dlugu przez banki zachodnie, zardwno panstwowe jak prywatne, jednak zastosowane
przez polskich reformatoréw rozwigzania byty nieco bardziej liberalne, niz wymagane przez MFW?,

Poza przyjeciem w 1991 r. ustaw o zwigzkach zawodowych® oraz o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
ktore zapewniaty prawne podstawy do dzialalnos$ci niezaleznych organizacji pracowniczych, nie prze-
widywano w nowym systemie jakiej§ specjalnej roli dla zinstytucjonalizowanych praktyk korporaty-
stycznych. Przyjmujac koncepcje Varieties of Capitalism mozna powiedzie¢, ze skierowano polska
gospodarke na tory ,liberalnej gospodarki rynkowej” a nie ,,koordynowanej gospodarki rynkowej”
(wedlug typologii Halla i Soskice’a!?). Polska weszta na trajektorie wlasciwa krajom anglosaskim
1 oddalita si¢ od rozwigzan neokorporacyjnych, wtasciwych wigkszosci zachodnich krajoéw kontynentalnej

3D. Ost, Kleska ,,Solidarnosci”. Gniew i polityka w postkomunistycznej Europie, Warszawa 2007; T. Kowalik, www.polskatransformacja.pl, Warszawa 2009;
J. Gardawski, Przyzwolenie ograniczone. Robotnicy wobec rynku i demokracji, Warszawa 1996.

4 Tworcy reformy mowili poczatkowo o kilku miesiacach, potem o potrocznym okresie wyrzeczen, po ktorym pojawi¢ si¢ mialy korzysci z reformy.
Okres ten okazat si¢ znacznie dtuzszy, z badan wynikato jednak, ze klasa robotnicza nie wycofata swego poparcia dla gospodarki rynkowej.

* J. Gardawski, A. Mrozowicki, J. Czarzasty, Historia i terazniejszo$¢ zwigzkow zawodowych w Polsce, Dialog. Pismo Dialogu Spotecznego, 2012, nr 3, s. 9.

¢ J. Gardawski, Konfliktowy pluralizm polskich zwiazkow zawodowych, Warszawa 2003.

7S. Adamczyk, Polityka ekonomiczna wicepremiera i ministra finanséw Leszka Balcerowicza, (w:) J. Kalifiski (red.) Z zagadnien integracji i transformacji
gospodarczej, Warszawa 2013.

8 T. Kowalik, op. cit.

° a takze ustawy o organizacjach pracodawcow.

10°P. Hall, D. Soskice, Introduction (w:) P. Hall, D. Soskice, Varieties of Capitalism, New York 2001.
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Europy. Trzeba przy tym mie¢ na uwadze, ze wczesniej, do samego konca autorytarnego socjalizmu,
Polska byta najblizsza ustrojowi neokorporacyjnemu sposrod wszystkich krajow postsocjalistycznych
(za wyjatkiem Stowenii). Bylo to efektem rozwoju instytucji samorzadu pracowniczego, ktora byta
wielkim osiagnigciem ,,Solidarnosci” z 1981 roku'.

Juz w 1992 roku okazato si¢ jednak, ze gleboka transformacja systemowa wymaga zapewnienia pewnego
poziomu wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi. Narastajace fale strajkow spowodowaly, ze przystapiono
do tworzenia podstaw instytucjonalnych dla dialogu spotecznego, a w tym — ram prawnych dla rokowan
zbiorowych. W 1993 r. zostat podpisany Pakt o Przedsicbiorstwie Panstwowym w Trakcie Przeksztatcania
— trojstronna umowa spoteczna, ktorej strong obok wiladzy panstwowej oraz zwigzkéw zawodowych
byla takze tworzaca si¢ reprezentacja pracodawcow. Uzgodnione w Pakcie rozwigzania prawne mialy
przyczynic si¢ do zyskania spotecznej akceptacji dla procesu przebudowy gospodarki'?.

Przyjecie we wrzesniu 1994 r. catkowicie znowelizowanego rozdzialu XI Kodeksu Pracy stanowilo
pewna cezur¢ w stosunkach przemystowych w naszym kraju. Budzito to wérod zwigzkowcow nadzieje
na stworzenie w Polsce systemu mogacego by¢ odwzorowaniem zachodnioeuropejskiego kompromisu
spotecznego®.

Nalezy podkresli¢, omawiajac rozwdj dialogu spotecznego w 11l RP, iz dialog spoteczny zostat wska-
zany jako jedna z cech ustrojowych w Konstytucji RP (1997 r.) a w 2001 r. nastgpila ustawowa regu-
lacja zasad dziatania Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych i wojewodzkich komisji dialogu
spotecznego'.

Szczegodlne oczekiwania poktadano w ponadzaktadowych uktadach zbiorowych pracy (p.u.z.p.). Miaty
one przyczyni¢ si¢ do zbudowania sektorowego poziomu dialogu spotecznego. Poczatkowo nadzieje te
wydawaly si¢ uzasadnione. Uklady takie pojawiaty si¢ w kolejnych branzach gospodarki. Byty to jednak
przede wszystkim modyfikacje starych ,,pokomunistycznych” uktadéow branzowych, a organizacje pra-
codawcow bedace ich stronami reprezentowaty wlasno$¢ panstwowa. Pierwszy uktad ponadzaktadowy
stworzony calkowicie od podstaw pojawit si¢ w 1996 r. w branzy hutniczej. W celu promowania idei
dialogu sektorowego NSZZ ,,Solidarno$¢” od 1997 r. organizowat coroczne przeglady p.u.z.p. z udzialem
pracodawcow, naukowcow 1 politykow. Ten entuzjazm nie utrzymat si¢ jednak dtugo. Po pigciu latach
zaprzestano organizowania przegladoéw, gdyz dynamika negocjowania nowych p.u.z.p. lub ,,poprawiania”
istniejgcych stala si¢ zerowa.

W miar¢ postepow w prywatyzacji gospodarki i rozprzestrzeniania si¢ w niej korporacji ponadnarodowych
stawalo si¢ jasne, ze bez wyraznych impulsow ze strony wladzy publicznej przysztos¢ zinstytucjonalizowa-
nego dialogu sektorowego nie rysuje si¢ dobrze. Kolejne p.u.z.p. w branzach poddawanych prywatyzacji
znikaly badz ich rola byta ograniczana. Za symboliczny koniec nadziei zwigzanych z uktadami sektorowymi
uznac nalezy wypowiedzenie przez (zdominowang przez kapital ponadnarodowy) organizacje¢ pracodawcow
w 2008 1. p.u.z.p. dla branzy hutniczej. Z ponad 1 mln pracownikow objetych uktadami ponadzaktadowymi
pod koniec XX w. obecnie pozostato jedynie niespetna 400 tys. Nigdy nie udato si¢ doprowadzi¢ do zawarcia
(a nawet do rozpoczecia negocjacji) uktadu ponadzakladowego w sektorze catkowicie sprywatyzowanym,
mimo podejmowania takich prob przez zwigzki zawodowe.

Taki rozwdj wypadkéw nie powinien by¢ zaskoczeniem. Zgodnie ze wzorem ,,liberalnej gospodarki
rynkowej” elity reformatorskie uznawaty sektorowy poziom dialogu za potencjalne zrédto usztywnie-
nia stosunkow pracy, sprzecznego z wymogami gospodarki rynkowej, a w kodeksie pracy pojawil si¢
on tylko dzigki stosunkowo duzej sile zwigzkow zawodowych, jaka miaty w parlamencie w potowie
lat 90. Konsekwentnie tez kolejne rzady uchylaty si¢ od aktywnego wspierania dwustronnego dialogu
sektorowego.

11J. Gardawski, Degradacja i wykluczenie klasy pracowniczej (w:) M. Jarosz (red.) Wykluczeni. Wymiar spoleczny, materialny i etniczny, Warszawa 2008.

12 J. Hausner, Formowanie si¢ systemow stosunkOw pracy i reprezentacji interesow w Polsce w warunkach transformacji ustrojowej, (w:) T. Kowalik (red.)
Negocjacje - droga do paktu spotecznego. Dos§wiadczenia, tres¢, partnerzy, formy, Warszawa 1995.

13J. Wratny, Nowe uktady zbiorowe. Przetom czy kontynuacja? Warszawa 1998.

14 Pozytywna oceng dorobku prac Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno Gospodarczych mozna znalez¢ u: J. Mgcina, Wptyw dialogu spotecznego na
ksztattowanie stosunkow pracy w IIT Rzeczypospolitej, Warszawa 2010.



Z tych tez wzgledow funkcjonujacy obecnie w Polsce system rokowan zbiorowych w gospodarce pry-
watnej jest prawie calkowicie zdecentralizowany'’. Gtéwne znaczenie maja negocjacje odbywajace si¢
na poziomie przedsigbiorstwa. Na pierwszy rzut oka dynamika ich rozwoju wydaje si¢ nie budzi¢ powo-
dow do obaw. Ogdlna liczba zaktadowych uktadow zbiorowych pracy (z.u.z.p.) zarejestrowanych od
1996 1. przekracza 13 tysigcy. Rokrocznie rejestrowanych jest okoto stu kilkudziesigciu nowych z.u.z.p.
Przyktadowo w 2011 r. zarejestrowano 136 zakltadowych uktadow zbiorowych pracy obejmujacych
50 tys. pracownikoéw'®, natomiast w 2012 r. cho¢ zarejestrowanych z.u.z.p. byto tylko 92 to objety one
61 tys. pracownikow!'”.

Jest to jednak rzeczywistos$¢ fasadowa. Nie wiadomo doktadnie ile jest uktadow ,,zywych”, a wigc weigz
obowigzujacych, gdyz takiej statystyki si¢ de facto nie prowadzi'®. Wiadomo natomiast z corocznych
raportow Glownego Inspektora Pracy, ze dynamika rejestrowania uktadéw zbiorowych pracy wcigz si¢
zmniejsza. Rejestracja nowych uktadow nie oznacza tez wcale powickszania zakresu podmiotowego
rokowan uktadowych. Nowe uklady pojawiajg si¢ przewaznie u tych pracodawcow, ktorzy byli juz
objeci ta regulacja badz u ich prawnych nastepcoéw. Coraz powszechniejsza jest tez tendencja, aby po
rozwigzaniu uktadu wprowadza¢ wytacznie regulamin wynagradzania. Panstwowa Inspekcja Pracy co
roku w swoich sprawozdaniach wytyka, ze znaczna czg¢s¢ postanowien uktadowych powiela po prostu
przepisy kodeksowe lub wykonawcze.

Szczegolnie trudna sytuacja wystepuje w sektorach zdominowanych przez kapitat zagraniczny. Jak
juz wezesniej wspomniano, korporacje ponadnarodowe skutecznie bronig si¢ przed ustanowieniem
mechanizméw dialogu sektorowego, ttumaczac to przewaznie potrzeba wigkszej elastycznosci na po-
ziomie przedsicbiorstwa. Nie oznacza to jednak, ze widzg i akceptuja potrzebe rokowan zbiorowych
na ,,wtasnym podworku”. W wielu badanych przypadkach mamy do czynienia z wyraznie niech¢tng
postawa pracodawcy zagranicznego wobec idei zawarcia uktadu zbiorowego pracy.

Jezeli jednak taki uktad zbiorowy juz istnieje i skutecznie oddzialuje na srodowisko pracy pojawia si¢
nastgpny problem — braku zdolnosci zwigzkéw zawodowych do dzielenia si¢ ze sobg do§wiadczeniami
1 osiggnigciami negocjacyjnymi, nieumiejgtnos¢ a czasami wrecz nieche¢ do wzajemnego koordynowa-
nia wlasnych poczynan. Coraz czgséciej w gospodarce prywatnej dochodzi do przypadkéw okreslanych
przez Davida Osta mianem ,,meksykanizacji” zwigzkow zawodowych, a wigc stawania si¢ przez nie
czesceig korporacyjnej kultury konkurencji’®. Niewatpliwie sytuacji nie poprawia nieobecno$¢ w strate-
giach gtownych central zwigzkowych elementow uzgadniania celéw negocjacyjnych, tak rozpowszech-
nionych w zachodniej Europie, przenoszonych konsekwentnie na nizsze poziomy rokowan.

W swoim raporcie z 2010 r. Komisja Europejska umiescita Polske wérod panstw o spadajacym zasiegu
rokowan zbiorowych, cho¢ wciaz wecale nie tak niskim — 38%?%. Wydaje si¢ jednak, ze wskaznik ten
jest pochodng uwzgledniania w wyliczeniach tzw. rokowan w Komisji Trojstronnej dotyczacych wy-
nagrodzen w sferze budzetowe;.

Polska specyfika jest niewielka ilos¢ akcji strajkowych w gospodarce prywatnej. Nie jest to jednak dowo-
dem na stabilnos¢ relacji zbiorowych w przedsigbiorstwach oraz istnienie poczucia odpowiedzialnosci
1 wigzi miedzy pracownikami, a ich miejscem pracy. Stanowi raczej sygnat ostrzegawczy o zaniku natu-
ralnych kanatow ekspresji niezadowolenia pracowniczego?'.

15 Nalezy podkre$li¢, ze niedorozwdj i zdecentralizowanie rokowan zbiorowych w Polsce nie sa powszechnie oceniane jako niekorzystne, niekiedy wskazuje si¢
na jego funkcjonalno$¢ wobec polskiego modelu liberalnej gospodarki rynkowej. Przyktadowo W. Kozek pisze ,,Zasadniczy problem instytucjonalizacji zawie-
ranie i negocjowanie porozumien w stosunkach pracy oraz funkcjonowanie wydolnych procedur rozstrzygania konfliktow- da si¢ okresli¢ jako nierozwigzany.
Krytyka wydaje si¢ tu nie na miejscu. Widocznie taki utomny system rokowan zbiorowych jest funkcjonalnie niezbedny dla systemu gospodarczego.”

W. Kozek (red.), Instytucjonalizacja stosunkow pracy w Polsce, Warszawa 2003, str. 40.

1® Sprawozdanie Gtownego Inspektora Pracy z dziatalnosci PIP w 2011 r., http://www.pip.gov.pl/html/pl/sprawozd/11/sprawozdanie 2011.pdf

' http://www.pip.gov.pl/html/pl/sprawozd/12/pdf/d_02_dzialalnosc kontrolna i prewencyjna informacje ogolne.pdf

18 Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z 4 kwietnia 2001 r. w sprawie trybu postgpowania w sprawie rejestracji uktadow zbioro-
wych pracy, prowadzenia rejestru uktadow i akt rejestrowych oraz wzorow klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych z urzedu wykresla si¢ z rejestru uktad
jedynie w sytuacji wskazanej w art. 241(11) §5 (4) k.p. W pozostatych sytuacjach zmiany w rejestrze nastepuja na wniosek. Nalezy zwroci¢ uwagg, ze w razie
przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce (art. 23(1) k.p.), uktad obowiazuje u nowego pracodawcy przez okres 1 roku (art. 241(8) k.p.). Tak wigc rejestry
prowadzone przez PIP w razie braku aktywnos$ci stron moga zawiera¢ ,,martwe” uktady zbiorowe pracy.

1 D. Ost, Stabos¢ silnych ruchow spotecznych. Modele unionizmu w kontek$cie wschodnioeuropejskim, (w:) W. Kozek, Instytucjonalizacja stosunkow pracy
w Polsce, Warszawa 2003.

20 European Commission, Industrial Relations in Europe 2010, Brussels 2011.

2l Guglielmo Meardi, Social Failures of EU Enlargement. A Case of Workers Voting with their Feet, New York —~London 2012.
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Zwiazki zawodowe dziatajace w filiach korporacji ponadnarodowych stosunkowo szybko zaczely
szuka¢ wsparcia na zewnatrz, korzystajac z wprowadzonej w 1994 r. unijnej instytucji Europejskich Rad
Zaktadowych (ERZ). Otwieranie wielu tych ciat na przedstawicieli pracownikéw z Europy Srodkowo-
-Wschodniej, na dlugo przed formalna akcesja panstw tego regionu do UE stymulowato rozwoj ponad-
granicznej wspotpracy zwigzkowej. Obecnie polscy pracownicy reprezentowani sa w ok. 200 ERZ.
Wyrazna roéznica w poziomie wynagrodzen oraz jakosci zorganizowania ruchu zwigzkowego powo-
duje, ze poziom wzajemnego zaufania oraz koordynacji wzajemnych dziatan zwigzkow zawodowych
z nowych i starych panstw cztonkowskich UE nie jest imponujacy. W szczegolnosci problemem jest
brak sprawnie i skutecznie funkcjonujacej tkanki rokowan ptacowych w srodkowoeuropejskich filiach
korporacji ponadnarodowych. Wywotuje to coraz czestsze zarzuty o tzw. dumping socjalny ze strony
zwigzkow zachodnioeuropejskich.

Komisja Europejska w swoim najnowszym raporcie nt. stosunkéw przemystowych w Europie ocenita
zdecydowanie krytycznie obecny stan zbiorowych stosunkow pracy w panstwach Europy Centralnej
i Wschodniej*?. Wskazano w tym raporcie na staby zasi¢g rokowan zbiorowych, nicobecno$¢ sektorowe-
go poziomu dialogu oraz czgsto fasadowy charakter relacji trojstronnych. Wszystko to przyczynilo si¢
zdaniem Komisji do narastania sytuacji konfrontacyjnych w tych krajach, kiedy przyszto do szuka-
nia sposobow przeciwdziatania skutkom trwajacego wciaz kryzysu gospodarczego. Po raz pierwszy
wyrazona zostata w tym raporcie tak otwarta krytyka zachowania korporacji ponadnarodowych. Wbrew
oczekiwaniom ich naptyw do naszego regionu nie przyniost ze sobg zachodnich standardow dialogu
spotecznego. Wrecez przeciwnie, korporacje przyczynity si¢ do jeszcze wigkszej fragmentacji stabych
krajowych systemow rokowan zbiorowych.

Warto na zakonczenie zwrdci¢ uwage, ze w Polsce w minionych latach zaczeto dochodzi¢ do daleko
posunigtych negatywnych zmian w odniesieniu do stabilnos$ci zatrudnienia. W §lad za lawinowo rosnacg
liczbg 0sob zatrudnianych na nietrwatych, terminowych kontraktach o prace, zaczg¢to rozwijaé sig
zjawisko 0sob pracujgcych, ktore takich umow nie majg w ogdle. Osoby samozatrudnione ekonomicz-
nie zalezne, cho¢ przewaznie nie sa w stanie funkcjonowaé bez jedynego przedsi¢biorstwa, dla ktorego
$wiadczg ustugi, nie podlegaja ochronie prawa pracy ani tez nie maja praw do zrzeszenia si¢ w zwigzki
zawodowe. Obie wymienione grupy — sitg rzeczy trudne do zagospodarowania przez zwiazki zawodowe
— trafiajg coraz liczniejszym strumieniem do prywatnych przedsigbiorstw powodujac destabilizacje
istniejagcych tam standardow i dalsze ograniczanie mozliwos$ci skutecznego prowadzenia rokowan
zbiorowych.

Jezeli wezmie si¢ pod uwage naszkicowany powyzej obraz sytuacji nie powinna dziwi¢ potrzeba zbadania
uwarunkowan ktore wptywaja na zasieg i jakos¢ rokowan zbiorowych w gospodarce prywatnej w Polsce.
Autorzy badan omowionych w raporcie glosza poglad, ze nawet w przypadku modelu liberalnej gospodar-
ki rynkowej uktady zbiorowe pracy sa kluczowg instytucja ochrony pracownikow i nie nalezy dopuszczaé
do ich erozji. Tak widzimy zadanie zwigzkow zawodowych i temu zadaniu ma stuzy¢ nasze opracowanie.

22 European Commission, Industrial Relations in Europe 2012, Brussels 2013.



1.2. Partnerzy spoleczni w Polsce
1.2.1 Zwiazki zawodowe reprezentatywne na poziomie krajowym

Poziom uzwiagzkowienia w Polsce nalezy do jednego z nizszych w Unii Europejskiej. Wedlug sza-
cunkéw Komisji Europejskiej wynosi 15% przy $redniej UE 27 — 21% (UE 15 - 24,2%)%.
Trzy centrale zwigzkowe maja status reprezentatywnych na poziomie krajowym w oparciu o ustawe
o Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych. Sa to (w kolejnosci powstawania):

* NSZZ Solidarno$¢ — powstat w 1980 r., jest jednolita organizacjg zwigzkowa o strukturze
wewngtrznej typu terytorialno-branzowego, na ktorg sktada si¢ 38 regionow i 15 sekretariatow
branzowych, deklarowana ilo§¢ organizacji zaktadowych — 8035, deklarowana liczba czlonkoéw
— 622 tys. (wg sondazy CBOS 2012 — 621 tys.);

* OPZZ — powstata w 1984 r. konfederacja federacji branzowych, obecnie sktada si¢ z 79 federa-
cji, zwigzkoéw oraz organizacji migdzyzakladowych, deklarowana liczba organizacji na pozio-
mie zaktadowym — 9074%, deklarowana liczba cztonkow - 792 tys. (wg sondazy CBOS 2012 —
621 tys.).

* Forum Zwiazkow Zawodowych — powstata w 2002 r. konfederacja zwigzkéw branzowych,
jednozawodowych oraz miedzyzaktadowych, obecnie zrzesza 85 tego typu organizacji, deklarowa-
na liczba cztonkoéw — powyzej 300 tys. (wg sondazy CBOS 2012 — 311 tys.).

Wszystkie 3 centrale zwigzkowe sg afiliowane przy Europejskiej Konfederacji Zwiazkow Zawodo-
wych ETUC. Ok 300 tys. pracownikow (szacunki wtasne)* zrzesza si¢ w organizacjach pozostajacych
poza 3 reprezentatywnymi centralami zwigzkowymi, sg to przewaznie mate zwiazki o charakterze jed-
nozawodowym; organizacja probujaca tworzy¢ struktury o charakterze ponadzaktadowym jest Wolny
Zwiazek Zawodowy ,,Sierpien 80 powstaty w 1993 r. (dane dotyczace jego liczebnosci 1 zasiggu nie
sg dostepne).

1.2.2 Organizacje pracodawcéw reprezentatywne na poziomie krajowym

Poziom zorganizowania polskich pracodawcow nalezy do najnizszych w Unii Europejskiej. Wedlug
szacunkoéw Komisji Europejskiej wynosi on ok. 20% przy sredniej UE 27 — 59% (UE 15 — 61%)%.

Cztery gtowne ,,parasolowe” organizacje o charakterze ponadsektorowym posiadajg status reprezentaty w-
nych na poziomie krajowym w oparciu o ustawe o Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych.

Sa to (w kolejnosci ich powstawania):

» Zwiazek Rzemiosta Polskiego (ZRP) — najstarsza wcigz istniejaca polska organizacja przed-
sigbiorcow, utworzona w 1933 r., w jej strukturach zrzeszonych jest okoto 300 tys. mikro, matych
i srednich przedsigbiorstw, w ktorych tgcznie zatrudnionych jest ok. 700 tys. pracownikow. Orga-
nizacja ocenia, ze reprezentuje przedsi¢biorstwa zatrudniajace tacznie 3,2% ogo6tu pracownikow
oraz 5% catlej liczby przedsicbiorstw w Polsce. ZRP jest afiliowany przy Europejskiej Unii Matych
i Srednich Przedsi¢biorstw (UEAPME);

* Pracodawcy RP — organizacja powstala w 1989 r. pod nazwa: Konfederacja Pracodawcoéw Pol-
skich, reprezentuje 7500 przedsigbiorstw zatrudniajacych ok. 4 min pracownikow. W jej strukturze
znajduja si¢ 22 organizacje branzowe, 8 zwigzkow regionalnych i 96 przedsigbiorstw — samodziel-
nych cztonkéw. Organizacja ocenia, ze reprezentuje przedsigbiorstwa zatrudniajace tacznie 28,6%
pracownikéw oraz 0,2% catej liczby przedsigbiorstw w Polsce. Afiliowana jest przy Europejskiej
Organizacji Pracodawcow Sektora Publicznego oraz Przedsigbiorstw Ogolnego Interesu (CEEP);

» Konfederacja Lewiatan (do stycznia 2013 — Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
Lewiatan) — istnieje od 1991 r., reprezentuje ponad 3750 firm zatrudniajacych w sumie ponad 750 tys.
0s0b, skupia 61 zwigzkow regionalnych i branzowych oraz 37 cztonkéw indywidualnych. Orga-
nizacja ocenia ze reprezentuje przedsiebiorstwa, zatrudniajace tacznie 5,3% pracownikoéw oraz

# European Commission, Industrial Relations in Europe 2012, Brussels 2013. W oparciu o I[CTWSS database version 3.0

2 OPZZ i FZZ w przeciwienstwie do NSZZ Solidarno$¢ moga mie¢ kilka organizacji u jednego pracodawcy.

» J. Gardawski, A. Mrozowicki, J. Czarzasty, Historia i terazniejszo$¢ zwiazkéw zawodowych w Polsce, Dialog. Pismo Dialogu Spotecznego, 2012, nr 3, s. 23.
26 European Commission, Industrial Relations...., op.cit.
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0,1% catej liczby przedsigbiorstw w Polsce, jest afiliowana w Konfederacji Europejskiego Biznesu

BUSINESSEUROPE;

* Business Centre Club — organizacja istnieje od 1991 r. (ale dopiero od 2002 r. stworzyta w swoich
ramach zwigzek pracodawcow, co dato jej mozliwos$¢ wejscia do Trojstronnej Komisji), zrzesza
716 przedsigbiorstw zatrudniajacych tacznie ponad 353 tys. pracownikoéw. Nie jest afiliowana
w zadnej europejskiej organizacji pracodawcow.

Poza Trojstronng Komisjg pozostajg niektore organizacje pracodawcow o znacznych rozmiarach czy tez
o charakterze ponadbranzowym, przyktadowo:

» Zwiazek ,,Polskie Migso” — powstat ok. 1998 r. reprezentuje interesy ponad 50 podmiotow gospo-
darczych z branzy przetworstwa migsnego oraz ustug towarzyszacych; w 2011 r. uzyskat status
organizacji reprezentatywnej na poziomie krajowym;

* [zba Pracodawcéw Polskich — powstata w 2003 r. organizacja zrzeszajaca przedsigbiorcoOw
zajmujacych si¢ transgranicznym zatrudnianiem pracownikow, nie posiada statusu reprezenta-
tywnosci na poziomie krajowym?’.

1.3 Podstawowe informacje o swoistych zrodlach prawa pracy
1.3.1 Uklady zbiorowe pracy (u.z.p.)

W Polsce u.z.p, pomimo wysokiej pozycji z punktu widzenia aksjologii prawa pracy petnig niedostateczng
role. Objeta jest nimi jedna trzecia pracownikow. Pewng namiastkg uktadow zbiorowych pracy sa regu-
laminy wynagradzania, ktore pracodawca powinien uzgadnia¢ ze zwigzkami zawodowymi.

Zgodnie z art. 239 § 1 kodeksu pracy (k.p.) uktad zbiorowy pracy zawiera si¢ dla wszystkich pracownikow
objetych jego postanowieniami, chyba ze strony w ukladzie postanowia inaczej. Ze wzgledu na usta-
wowe umocowanie zwiazkow zawodowych do obligatoryjnej reprezentacji wszystkich pracownikow
w sprawach zbiorowych niedopuszczalne jest zamieszczanie w ukltadzie, w obecnym stanie prawnym,
klauzuli roznicujacej, zawegzajacej stosowanie uktadu jedynie do cztonkéw organizacji zwigzkowej,
ktora go zawarta. Wylgczenia uktadowe moga by¢ dokonane w oparciu o inne kryteria merytoryczne
(np. rodzaj wykonywanej pracy). Strony w ukladzie moga postanowi¢ o objeciu nim takze innych niz
pracownicy os6b $wiadczacych prace (np. zleceniobiorcy czy osoby samozatrudnione) a takze emerytow
i rencistow. Uktadow nie zawiera si¢ dla wybranych grup osob zatrudnionych w administracji 1 wymiarze
sprawiedliwosci. Chodzi tu o cztonkow korpusu stuzby cywilnej, urzednikow panstwowych zatrudnio-
nych na podstawie mianowania i powotania, urzednikow samorzadowych zatrudnionych na podstawie
wyboru i powolania, s¢dziow i prokuratoréw. Obecna polska regulacja dotyczaca wytaczen podmiotowych
zawarta w art. 239 § 3 k.p. wzbudza daleko idace watpliwosci co do zgodnosci z Europejska Konwencja
0 Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolno$ci zwtaszcza w $wietle orzeczen Demir i Baykara oraz
Enerji %%,

Stronami uktadu zbiorowego pracy moga by¢ podmioty posiadajace tzw. zdolnos¢ uktadowa. Jest to
kompetencja do negocjowania, zawarcia i bycia strong uktadu. Ze strony pracownikow posiadajg je
organizacje zwigzkowe (polskie prawo powierza kompetencje zawierania uktadow zbiorowych pracy
wylacznie zwigzkom zawodowym a wigc pomija roznego rodzaju przedstawicielstwa pozazwigzkowe
jak rady pracownikoéw czy przedstawiciela zatogi), natomiast ze strony pracodawcow zdolnosé
uktadowa posiada: pracodawca, organizacja pracodawcoéw (w imieniu zrzeszonych w tej organizacji
pracodawcdw), minister lub inny organ panstwowy lub samorzadowy (w przypadku jednostek sfery
budzetowej).

Zdolnos¢ uktadowa jest przyznana wszystkim zwigzkom zawodowym, ktore reprezentujg pracownikow
bez wzgledu na ich liczebno$¢. W celu ograniczenia trudnosci powstatych na tym tle (w zwiazku
z pluralizmem zwigzkowym powstatym na poziomie zaktadu pracy), kodeks pracy wprowadza zasade
reprezentatywnosci, ktora uprzywilejowuje wigksze organizacje. W sytuacji gdy pracownikow, dla
ktorych ma by¢ zawarty uktad reprezentuje wigcej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu

270bok zrodet cytowanych korzystalismy takze ze stron internetowych organizacji oraz z: Eurofound, Representativeness Study on the social partners in the
European Cross Sector social dialogue 2012, Dublin 2013, (w przygotowaniu);
28 W. Sanetra, Wyrok przeciwko Turcji a sprawa Polska, Pi ZS 5/2009, str. 2.



zawarcia uktadu prowadzi ich wspdlna reprezentacja lub dziatajace wspolnie poszczegolne organiza-
cje zwigzkowe. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia
uktadu, nie krétszym niz 30 dni, nie wszystkie organizacje zwiazkowe przystapia do rokowan, wow-
czas do ich prowadzenia sg uprawnione organizacje zwigzkowe, ktore przystgpity do rokowan pod
warunkiem, ze jest wérod nich co najmniej jedna organizacja reprezentatywna. Uktad (zaktadowy lub
ponadzaktadowy) zawierajg wszystkie organizacje zwigzkowe, ktore prowadzity nad nim rokowania,
badZ co najmniej wszystkie organizacje reprezentatywne, uczestniczace w rokowaniach.

Reprezentatywnos$¢ organizacji zwigzkowej zalezy gtownie od liczby zrzeszanych czionkow. Mozemy
mowic o reprezentatywnosci zaktadowej i ponadzaktadowej”. Na poziomie zaktadu pracy reprezentatywna
zaktadowg organizacjg zwigzkowa jest organizacja, ktora zrzesza co najmniej 10% zatogi danego zaktadu
pracy, a w stosunku do podmiotow wchodzacych w skfad struktur ponadzaktadowych reprezentatyw-
nych w rozumieniu przepisow o Komisji Trojstronnej*® wymog ten jest obnizony do 7%. Jezeli zadna
z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spelnia powyzszych wymogdow, wowczas reprezentatywna
zaktadowg organizacja zwigzkows jest organizacja zrzeszajaca najwigksza liczbe pracownikow.

Ustalenie reprezentatywno$ci odbywa si¢ w oparciu o o$wiadczenia organizacji zwigzkowych. Jednak
w przypadku zgloszenia przez pracodawce lub inng organizacj¢ zastrzezen co do spelnienia kryte-
ridow reprezentatywnos$ci — organizacja moze wystapi¢ do sadu pracy z wnioskiem o stwierdzenie jej
reprezentatywnosci.

Uklad zbiorowy sklada si¢ z trzech czeSci:
1. Czg$¢ normatywna, w ktorej okresla si¢ jakim warunkom powinna odpowiadac tres¢ stosunku pracy;
2. Czes$¢ obligacyjng okreslajaca wzajemne zobowigzania stron uktadu;
3. Cze$¢ socjalna.

Tres¢ uktadu zbiorowego pracy nie moze narusza¢ praw osob trzecich. Nie moze by¢ mniej ko-
rzystna dla pracownikow niz przepisy powszechnie obowigzujace (ustawy i rozporzadzenia). Zgodnie
z orzecznictwem Sadu Najwyzszego (SN) oceny korzystnosci postanowien uktadowych dokonuje sig
wzgledem kazdego z warunkow zatrudnienia z osobna’!. Ponadto postanowienia uktadu zaktadowego
nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz postanowienia uktadu ponadzaktadowego.

Uktad zawiera si¢ w drodze rokowan. O zgloszeniu inicjatywy zawarcia uktadu zawiadamia si¢
wszystkie organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikow, dla ktorych ma on by¢ zawarty. Strony
podpisuja uktad jezeli dojda do porozumienia w sprawie wszelkich jego postanowien. Pracodawca nie
moze odmoéwi¢ podjecia negocjacji uktadowych w trzech sytuacjach: po pierwsze gdy nie obowigzuje
zaden uktad zbiorowy, po drugie gdy zadanie jest uzasadnione z uwagi na zmiang¢ sytuacji finan-
sowej pracodawcy lub pogorszenie sytuacji materialnej pracownikéw, po trzecie gdy zadanie zostato
zgloszone nie wczesniej niz 60 dni przed uplywem okresu, na jaki uktad zostat zawarty, albo po dniu
wypowiedzenia uktadu (art. 241(2) par. 3 k.p.).

Rokowania uktadowe nalezy prowadzi¢ w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych interesow drugiej stro-
ny. Ustawodawca wskazuje, ze pracodawca winien uwzgledni¢ postulaty organizacji zwigzkowych uzasadnio-
nych sytuacjg ekonomiczng pracownikow; zwigzki zawodowe powinny powstrzymywac si¢ od wysuwania
postulatow, ktorych realizacja w sposob oczywisty przekracza mozliwosci finansowe pracodawcy, strony
zawierajace uktad winny szanowac interes pracownikdéw nie objetych uktadem (art. 241 (2) par. 3 k.p.).

Pracodawca ma obowiazek udzielania w trakcie rokowan informacji dotyczacych ekonomicznej sytua-
cji przedsiebiorstwa niezbednych dla odpowiedzialnego ich prowadzenia, zwigzki zawodowe z kolei
sg zobowigzane do nieujawniania uzyskanych od pracodawcy informacji, stanowiacych tajemnice
przedsigbiorstwa. Obie strony negocjacji moga korzysta¢ z pomocy ekspertow (art. 241 (2) par. 4 k.p.).

» Na szczeblu ponadzakladowym reprezentatywna organizacja zwiazkowa jest organizacja, ktora spetnia co najmniej jeden z nastgpujacych warunkow:
1. Uczestniczy w pracach Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych (czyli zrzesza co najmniej 300 000 pracownikow, ale nie wigcej niz
100 000 z jednej branzy i reprezentuje co najmniej potowg branz);
2. Zrzesza co najmniej 10% ogotu pracownikow objetych zakresem dziatania statutu, nie mniej jednak niz 10 000 pracownikow;
3. Zrzesza najwigksza liczbg pracownikow, dla ktorych ma by¢ zawarty uktad ponadzaktadowy.
W tej chwili to NSZZ Solidarno$¢, OPZZ oraz Forum Zwiazkow Zawodowych.
31 Uchwata SN z 15.09.2004 r. III PZP 3/04, OSNP 2005, Nr 4, poz. 49.
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Uktad zawiera si¢ w formie pisemnej na czas niecokreslony lub na czas okreslony. W obecnym stanie
prawnym rozwigzanie uktadu powoduje ustanie jego obowigzywania. Taki stan prawny istnieje od
26 listopada 2002 1. tj. od dnia ogloszenia wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 18 listopada 2002 r.
uchylajacego norme art. 241(17) § 4 k.p. Uchylony przepis stanowit, Zze postanowienia rozwigzanego
uktadu obowigzuja do czasu zawarcia uktadu nowego, chyba Ze strony uktadu ustality inny termin ich
obowigzywania. Podstawa wyroku byto uznanie, ze wskazany przepis jest sprzeczny z art. 59 ust. 2 oraz
art. 20 Konstytucji RP, art. 4 Konwencji MOP nr 98 oraz art. 6 ust. 2 Europejskiej Karty Spotecznej
— godzac w zasade dobrowolnos$ci rokowan zbiorowych oraz w zasade wolnosci gospodarczej, przez
to, ze podmiot zwigzany uktadem nie moze si¢ od niego uwolni¢ po uptywie czasu jego trwania lub
po uptywie okresu jego wypowiedzenia bez zgody drugiej strony, oraz przez to, ze przedsi¢biorcy
w zwigzku w powyzszym nie moga odpowiednio reagowac na zmieniajace si¢ warunki prowadzenia
dziatalnosci gospodarcze;.

Warunkiem wejscia w zycie uktadu jest jego zarejestrowanie przez ministra wlasciwego do spraw
pracy (dla uktadow ponadzaktadowych) lub okregowego inspektora pracy (dla uktadéw zaktadowych).
Organ rejestracyjny sprawdza zgodnos¢ z prawem tresci ukladu i tryb jego zawarcia. W przypadku
niezgodnosci z prawem postanowien uktadu moze on za zgoda stron uktadu wpisa¢ uktad do rejestru
bez tych postanowien lub wezwac strony uktadu do dokonania odpowiednich zmian w terminie 14 dni.
Od decyzji organu rejestrujacego przystuguje odwolanie do sadu pracy.

Kodeks pracy przewiduje mozliwos$¢ zakwestionowania uktadu (w ciggu 90 dni od jego rejestracji)
przez podmiot majacy w tym interes prawny (np. pomini¢ty w rokowaniach zwigzek zawodowy).
W razie stwierdzenia, ze uklad zostal zawarty z naruszeniem przepisoOw o zawieraniu uktadéw zbio-
rowych pracy, organ rejestrujacy wzywa strony uktadu do usunigcia tych nieprawidtowosci, chyba
ze usunigcie nie jest mozliwe, a nastgpnie podejmuje decyzje w przedmiocie wykreslenia uktadu
z rejestru. Jest to jedyna $ciezka prawna prowadzaca do zakwestionowania wazno$ci zarejestrowanego
uktadu zbiorowego pracy. Jak wskazat Sad Najwyzszy droga sagdowa o ustalenie niewaznos$ci uktadu
zbiorowego pracy (w oparciu o powodztwo z art. 189 k.p.c. powodztwo o ustalenie) po jego rejestracji
jest niedopuszczalna*.

Uktad rozwiazuje si¢ na podstawie zgodnego oswiadczenia stron, z uptywem okresu na ktory zostat za-
warty lub z uptywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron. Okres wypowiedzenia
uktadu wynosi 3 miesigce kalendarzowe, chyba ze strony w uktadzie postanowia inacze;j.

Zmiany do uktadu wprowadza si¢ w drodze protokotéw dodatkowych, do ktorych stosuje si¢ odpowie-
dnio przepisy dotyczace uktadu.

W sytuacji gdy uktad zbiorowy wchodzi w zycie, korzystniejsze postanowienia automatycznie zastepu;ja
z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy warunki umowy o pracg*. Nato-
miast postanowienia mniej korzystne wprowadza si¢ w drodze wypowiedzen zmieniajacych. Jak wska-
zuje SN w przypadku rozwigzania uktadu pracodawca moze w drodze wypowiedzenia zmieniajacego
zmieni¢ warunki zatrudnienia wynikajace z tego uktadu, takze wtedy, gdy nie zostal on zastgpiony
nowym uktadem zbiorowym pracy ani regulaminem wynagradzania*.

Zasada pokoju spolecznego

Zgodnie z art. 4 § 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych w sytuacji w ktorej
spor zbiorowy dotyczy tresci uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia, ktérego strong jest
organizacja zwigzkowa, wszczgcie i prowadzenie sporu o zmiang¢ ukladu lub porozumienia moze
nastgpi¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia. Wskazany przepis statuuje klauzule pokoju
spotecznego w stosunkach pracy™.

32 Uchwata SN z 23.05.2001 r. IIT ZP/00, OSNP 2001, nr 23, poz. 684.

3 Lub innego aktu stanowigcego podstawe nawiagzania stosunku pracy (w polskim porzadku prawnym stosunek pracy powstaje na podstawie umowy o pracg, ale
takze podstaw pozaumownych takich jak wybor, powotanie i mianowania).

3 Uchwata SN z 29.09.2006 r. I PZP 3/06, OSNP 2007, nr 13-14, poz. 181

3 B. Wypchto-Grymek, Idea zachowania pokoju spotecznego w zbiorowych stosunkach pracy w Polsce i w krajach demokracji zachodniej (w) Studia z zakresu
prawa pracy i polityki spotecznej, A. Swigtkowski (red.), Krakow 1994.



1.3.2 Ponadzakladowe uklady zbiorowe pracy

Zgodnie z art. 241 (15) k.p. prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia uktadu ponadzaktadowego
przystuguje: organizacji pracodawcow uprawnionej do zawarcia uktadu ze strony pracodawcow oraz
kazdej ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownikow, dla ktorych ma by¢ za-
warty uktad. Warunkiem prowadzenia rokowan jest uczestniczenie w nich co najmniej jednej reprezen-
tatywnej ponadzaktadowej organizacji w rozumieniu art. 241(17) k.p. Uktad ponadzaktadowy zawieraja
wszystkie organizacje zwigzkowe, ktdre prowadzity rokowania lub co najmniej wszystkie reprezen-
tatywne organizacje zwigzkowe (w rozumieniu art. 241(17) k.p). W razie rozwigzania organizacji
pracodawcow lub wszystkich organizacji zwigzkowych, bedacych strong uktadu ponadzaktadowego,
pracodawca moze odstgpi¢ od stosowania uktadu ponadzaktadowego w catosci lub czgsci po uptywie
okresu co najmniej rownego okresowi wypowiedzenia uktadu.

1.3.3 Generalizacja ukladu zbiorowego pracy

Zgodnie z art. 241(18) k.p., na wspolny wniosek organizacji pracodawcow i ponadzaktadowych
organizacji zwigzkowych, ktére zawarly uktad ponadzaktadowy, minister wlasciwy do spraw pracy
moze jezeli wymaga tego wazny interes spoteczny, rozszerzy¢ w drodze rozporzadzenia stosowanie
tego uktadu w catos$ci lub w czesci na pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, nieobjetego zadnym
uktadem ponadzaktadowym, prowadzacym taka samg lub podobng dziatalno$¢ gospodarcza. Minister
zasiega opinii tego pracodawcy lub wskazanej przez niego organizacji pracodawcoéw oraz zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej o ile taka dziata u pracodawcy.

W praktyce przepis ten jest calkowicie martwy i nie byl nigdy stosowany.

1.3.4 Porozumienia zbiorowe

Obowigzujace prawo nie zawiera definicji porozumienia zbiorowego. Art. 9 k.p. zalicza je do kate-
gorii zrodet prawa pracy po spelieniu dwoch przestanek: tre$¢ ich musi okresla¢ prawa i obowiazki
stron stosunku pracy, ktére musza by¢ oparte na ustawie. Poczatkowo w doktrynie oparcie na ustawie
rozumiano w sposob Scisty jako wymog, aby dana ustawa przewidywata mozliwos$¢ zawarcia poro-
zumienia. Do kategorii porozumien zbiorowych majacych charakter normatywny zalicza si¢: porozu-
mienie w sprawie zwolnien grupowych, tzw. porozumienia zawieszajace (art. 9(1) k.p. oraz 241 (27)
k.p.), porozumienie w sprawie telepracy (art. 67 (7) k.p.) oraz porozumienia zawarte w trakcie trwania
sporu zbiorowego. Odosobnione poglady w doktrynie wskazywaty takze na porozumienia wynikajace
z procesu konsultacji pracodawcy z radg pracownikow (art. 14 ust. 2 pkt 5 ustawy o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji).

Juz w latach 90 ubiegtego wieku ujawnit si¢ problem charakteru prawnego nienazwanych porozumien
zbiorowych, a wiec porozumien zawieranych przez partneréw spotecznych w sytuacjach i sprawach
nie przewidzianych w obowiazujacych ustawach. Najwigcej watpliwosci wzbudzit charakter prawny
pakietéw socjalnych, zawierajacych roznego rodzaju gwarancje (np. zwigzane ze stabilizacja zatrudnienia
lub wysokoscia wynagrodzen), zawierane podczas procesu prywatyzacji bytych przedsigbiorstw panstwo-
wych. Nalezy przypomnieé, ze polskie prawo pracy do chwili obecnej postuguje si¢ zarzadcza a nie
wlascicielskg definicja pracodawcy.

Powodowato to i powoduje daleko idace komplikacje, gdy porozumienie zawarte jest nie z pracodawca
w rozumieniu k.p. ale np. z obecnym lub przysztym inwestorem. Nie wchodzac w szczegoty nalezy
podkresli¢ duzy rozdzwigk pomigdzy orzecznictwem SN w zakresie charakteru prawnego pakietow
socjalnych a pogladami licznych przedstawicieli doktryny prawa pracy>°.

3 Wigcej na ten temat L. Florek, Umowa a ustawa w prawie pracy, Warszawa 2010.
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1.3.5 Regulaminy

Regulamin pracy jest aktem o charakterze obligatoryjnym dla pracodawcow zatrudniajacych co naj-
mniej 20 pracownikéw. Regulamin wprowadza si¢ celem ustalenia organizacji porzadku w pracy.
Pracodawca objety dzialaniem organizacji zwigzkowych winien uzgodni¢ z nig regulamin pracy.
Uzgodnienie to nie ma charakteru bezwzglgdnego tzn. nie jest warunkiem wejscia regulaminu w zycie.

W regulaminie wskazuje si¢ migdzy innymi: systemy i rozktady czasu pracy i przyjete okresy rozlicze-
niowe; okreslenie pory nocnej; termin, miejsce i czgstotliwos¢ wyptaty wynagrodzenia; wykaz prac
wzbronionych pracownikom mtodocianym oraz kobietom; obowigzki z zakresu bhp oraz ochrony
przeciwpozarowe;.

Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pra-
cownikow, w sposob przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé pracowni-
ka z trescig regulaminu pracy przed rozpoczeciem przez niego pracy.

Regulamin wynagradzania jest aktem obligatoryjnym dla pracodawcow zatrudniajacych co naj-
mniej 20 pracownikoéw. Tego aktu nie wprowadza si¢ jezeli u pracodawcy obowigzuja postanowienia
zaktadowego lub ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy okreslajace materi¢, objetg uktadem
zbiorowym pracy.

Pracodawca ma obowigzek uzgodnienia regulaminu wynagradzania z zakladowa organizacja
zwigzkowa®’.

1.3.6 Spory w doktrynie prawa pracy dotyczace charakteru prawnego ukladéw zbiorowych
pracy

Zgodnie z art. 9 kodeksu pracy?® ilekro¢ w kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez
to przepisy kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa
i obowigzki pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych
opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminow i statutow okreslajacych prawa i obowigzki
stron stosunku pracy.

Po wejsciu w zycie Konstytucji RP z 1997 r. w doktrynie prawa pracy zgtoszono watpliwos¢ co do
zgodnosci art. 9 k.p. z ustawa zasadniczg a w szczegolnosci z jej art. 87. Zgodnie z art. 87 Konsty-
tucji zrédtami powszechnie obowigzujacego prawa RP sa: Konstytucja, ustawy, ratyfikowane umowy
migdzynarodowe oraz rozporzadzenia. Ponadto zrédtami powszechnie obowigzujacego prawa w RP
s3 na obszarze dziatania organéw, ktore je ustanowity, zrodla prawa miejscowego. Przyktadowo
w debacie, ktdora rozgorzata po wejsciu w zycie Konstytucji w 1997 r.*°, wskazywano iz przepis art.
87 Konstytucji tworzy bez watpienia zamknigty katalog zrodet prawa o charakterze powszechnie
obowigzujacym. W zwigzku z tym uktadom zbiorowym pracy, regulaminom i statutom przewidzianym
przez kodeks pracy w art. 9 nie mozna przypisa¢ charakteru zrédet norm powszechnie obowigzujacych
ze wszystkimi tego konsekwencjami, nie bedg one mogtly pro iure ksztattowac tresci stosunku pracy,
a jedynie bedg traktowane jako substrat dla o§wiadczen woli stron*’. Do wskazanego powyzej pogladu
pojawily si¢ liczne glosy polemiczne*'.

Przedstawiciele doktryny wskazywali, ze odrzucenie normatywnego charakteru uktadow zbiorowych
pracy godzitoby w aksjologiczne podstawy prawa pracy*.

37 Wyrok SN z 12.02.2004 r. I PK 349/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 4

3 W brzmieniu obecnie obowigzujacym od 02.06.1996 r.

¥ Uzupelniajaco nalezy wskazad, ze zarowno Konstytucja z 1952 r. jak i tzw. Mata Konstytucja z 1992 r. nie wprowadzaly zamknigtego katalogu zrodet prawa
powszechnie obowiazujacego. Odmiennie w Konstytucji z 1997 r. art. 87 wprowadzit, zdaniem wigkszos$ci doktryn prawa konstytucyjnego, zamkniety
katalog Zrodet prawa.

40L. Kaczynski, Wptyw artykutu 87 Konstytucji na swoiste zrodta prawa pracy (Uwagi wstepne), PiP, 1997, zeszyt 8.

“'L. Florek, Zgodno$¢ przepisow prawa pracy z Konstytucja PiZS, 1997 r., nr 11; W. Sanetra, konstytucyjne prawo do rokowarn, PiZs 1998 nr 12

4 T. Zielinski, Podstawy rozwoju prawa pracy, Warszawa — Krakow 1999, str. 121; L. Florek, Demokratyczne (zbiorowe) stosunki pracy, Studia Iuridica 1992 r.
nr 23, str. 21



Wskazuje si¢, ze dla uznania normatywnosci u.z.p. maja zastosowanie te postanowienia Konstytucji,
w ktorych mowa jest o roli i znaczeniu owych aktow w ustroju spolecznym RP. Art. 59 ust. 2 Kon-
stytucji wskazuje, ze zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do rokowan,
w szczegolnosci w celu rozwigzywania sporow zbiorowych oraz do zawierania uktadow zbiorowych
pracy oraz innych porozumien. Natomiast w art. 20 Konstytucji wyeksponowano dialog spoteczny
1 wspolprace partneréw spotecznych jako bazg dla spotecznej gospodarki rynkowe;j. Tak wigc podkresla
si¢, ze trudno byloby negowac normatywno$¢ uktadow zbiorowych pracy, ktére bez tego przymiotu
pehityby daleko mniejsza role jako instrument dialogu spotecznego®.

W tych skrotowych uwagach nie ma miejsca na przedstawianie calosci debaty w polskiej doktrynie
prawa pracy. Mozna jednak zwroci¢ uwage, ze w ostatnim okresie pojawity si¢ glosy dokonujace
powaznej krytyki pogladu o normatywnym charakterze uktadu zbiorowego pracy wskazujace
miedzy innymi, ze normatywny charakter uktadow zbiorowych pracy nie wigze si¢ z zasadg dialogu
spotecznego. Wskazuje si¢, ze nie ma zadnego powodu, aby uzna¢ za trafng teze, ze dialog musi
polegac na tworzeniu prawa. Podkresla si¢ takze, ze interesy pracownicze mogg by¢ efektywnie zabez-
pieczone bez przyjmowania koncepcji o normatywnym charakterze u.z.p*.

Konczac te uwagi mozna przypomnie¢, ze art. 9 k.p. wskazuje takze na regulaminy oraz statuty.
Zardéwno jedne jak 1 drugie mogg powstac bez zadnego udzialu zwigzkoéw zawodowych lub jakiejkol-
wiek innej formy przedstawicielstwa pracowniczego. Trudno wigc dla ich normatywnego charakteru
zrodta poszukiwaé we wskazanych artykulach Konstytucji (art. 59 i 20) konstytuujacych mecha-
nizmy dialogu spotecznego. Z czysto formalnego punktu widzenia problem w odniesieniu do statu-
tow rozstrzygneto orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego®’, ktory w orzeczeniu z dnia 10.06.2003
r. wskazatl, ze art. 9 § 1 k.p. w zakresie w jakim odnosi si¢ do statutow jest zgodny z art. 59 ust. 2
i art. 87 ust. 1 Konstytuc;ji.

1.3.7 Podsumowanie

W art. 9 § 213 k.p. okreslona zostata hierarchia zrédet prawa pracy oraz wzajemne relacje mi¢dzy nimi.
Najwyzsze miejsce w tej hierarchii zajmuje prawo ustawowe (wraz z aktami wykonawczymi), nizej sg
usytuowane uktady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe oparte na ustawie, za§ najnizej regu-
laminy 1 statuty. Akty hierarchicznie nizsze nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikoéw niz akty
hierarchicznie wyzsze. Tak ustalona zasada korzystnos$ci uzupetiona jest poprzez odniesienie jej do
relacji pomigdzy ukladami zbiorowymi pracy dwoch szczebli: uktady zaktadowe nie mogg by¢ mniej
korzystne od ponadzaktadowych.

W pierwszej chwili relacja pomigdzy uktadami ponadzakladowymi a zaktadowymi moze wydawaé
si¢ bardzo sztywna (i z punktu widzenia czysto legalnego jest). Nie ma w polskim porzadku praw-
nym mozliwosci zawarcia w uktadzie ponadzaktadowym klauzuli pozwalajacej na mniej korzystng
regulacje w ukladzie zaktadowym. Nie nastgpuje w tej chwili proces rozszerzania tych klauzul (jak
to miato miejsce np. niedawno we wloskim porzadku prawnym). Nalezy jednak pamigtac, ze liczba
uktadow ponadzaktadowych w Polsce jest minimalna i dalej si¢ zmniejsza, stad tez relacje pomigdzy
uktadami odgrywaja coraz mniejsza rol¢ w praktyce.

Na zakonczenie mozna zwroci¢ uwagg, ze art. 2 ust. 4 ustawy o Trdjstronnej Komisji ds. Spoteczno-
-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego zawiera mozliwos¢ zawarcia
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy przez stron¢ pracownikow i stron¢ pracodawcow
w Komisji, ktory obejmowatby ogo6t pracodawcow lub grupe tych pracodawcow, oraz pracownikow
zatrudnionych przez tych pracodawcow. Do takiego ukladu stosuje si¢ art. 239-241(13) k.p.

# Prawo pracy, J. Stelina (red.), Warszawa 2013, str. 64.

“ A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, Tom II, Wybrane problemy i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka,
Warszawa 2013, str. 125.

4 SK 37/02, OTK-A 2003, nr 6, poz. 53.

4 Trybunat w uzasadnieniu wskazal, ze w $wietle przepisow Konstytucji, akty prawa wewngtrznego nie moga stanowi¢ podstawy rozstrzygni¢¢ indywidualnych
wobec jednostki, nie moga rowniez okreslac jej praw. W przedmiotowej sprawie nalezy jednak wziac¢ pod uwage kontekst, jaki tworzy stosunek pracy.
Uprawnienia pracownikow pozostaja w $cistym zwigzku z obowiazkiem wykonywania polecen kierownikow zaktadoéw pracy. Statut w zakresie, w jakim do-
tyczy uprawnien pracownikow, stanowi swojego rodzaju forme¢ samozwiazania si¢ okreslonego podmiotu w stosunkach z pracownikami danego zaktadu pracy
i nie stanowi zrodta prawa w rozumieniu przepiséw Konstytucji, pomimo ze wigze strony tych stosunkow. Rowniez w tym przypadku obowiazki zaktadu pracy
maja swoja podstawe w stosunkach pracy.
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z wylaczeniem art. 241(2) § 2 oraz 241(9) § 3-5 k.p. Oceniajac te instytucje M. Wtodarczyk wskazuje,
ze uktady odbiegalby od klasycznego uktadu gdyz:

- ich tre$¢ bedzie mie¢ charakter bardziej ogolny od innych uktadow ponadzaktadowych,

- regulowane beda w nich sprawy dotyczace catego polskiego $wiata pracy,

- asystowanie przy ich zawieraniu strony rzagdowej w komisji pozwala przyjac, ze ich rola bedzie
inna niz zwyktych uktadéw ponadzaktadowych, mianowicie uktady te ze wzgledu na zakres ich
odniesienia, moga przeja¢ wiele cech ogdlnokrajowych porozumien spotecznych, niewatpliwie
jednak od takich porozumien rézni¢ je bedzie przyznanie im charakteru normatywnego na rowni
z innymi uktadami zbiorowymi pracy*’. W dotychczasowej praktyce nigdy nie doszto do zawar-
cia takiego uktadu.

1.4 Bariery prawne w zakresie rokowan zbiorowych (w tym negocjowania ukladéw zbiorowych
pracy) w sektorze prywatnym w Polsce

1.4.1 Wprowadzenie

Omowienie zarysowanego w tytule zagadnienia wymaga wyjasnienia uzytych w tytule terminow
»bariery prawne” oraz ,,rokowania zbiorowe”.

Piszac o barierach prawnych mamy na mysli przede wszystkim istniejgce rozwigzania prawne, ktore
nie sg optymalne z punktu widzenia promocji rokowan zbiorowych. Barierami prawnymi rokowan
zbiorowych bedziemy wigc nazywali te regulacje, ktore w mniejszym stopniu w poréwnaniu z innymi
mozliwymi pozwalaja rozwija¢ praktyke rokowan zbiorowych lub wrgcz zmniejszajg albo niweczg t¢
praktyke.

Z kolei pojecie rokowan zbiorowych obejmuje zarowno rokowania podejmowane w celu zawarcia
uktadu zbiorowego pracy jak rokowania, ktore mogg zakonczy¢ si¢ zawarciem innego rodzaju poro-
zumienia zbiorowego migdzy pracodawca, a przedstawicielstwem pracownikow. W rozdziale miesci
si¢ wigc zarowno problematyka uktadow zbiorowych pracy, innych porozumien zbiorowych, regu-
lamindéw wynagradzania zwanych czasem namiastka lub surogatem uktadow zbiorowych pracy*®,
regulamindéw premiowania i nagréd, regulaminéw pracy itp.* W kazdym z tych przypadkow przed-
stawicielstwo pracownikow moze dazy¢ do porozumienia z pracodawcg. W tym kontekscie rokowa-
nia zbiorowe to tyle co negocjacje pracodawcy (lub pracodawcow) z przedstawicielami pracownikow
poprzedzajace przyjecie tekstu o znaczeniu prawnym. Mozna mowic o nich zawsze, kiedy potrzebne
jest uzgodnienie tekstu prawnego. W ten sposob rokowania zbiorowe odnosza si¢ do tzw. uktadowych
zrodet prawa pracy’.

Zaproponowane uj¢cie wylgcza z zakresu naszego zainteresowania zagadnienia zwigzane ze wspot-
dziataniem przedstawicieli pracownikoéw z pracodawcg przy realizacji zbiorowego prawa pracownikow
do informacji oraz zagadnienie przeprowadzania z pracownikami konsultacji.

Z uwagi na i tak znaczng ztozonos$¢ problematyki rokowan zbiorowych w sektorze prywatnym w Polsce,

analiza wystepujacych barier bedzie miata charakter syntetyczny. Wskazane w tytule zagadnienie

oméwimy w nastepujacym porzadku:

- bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do podmiotow
rokowan,

47 M. Wlodarczyk, w Zarys sytemu prawa pracy tom I Czg¢$¢ ogdlna prawa pracy, pod. red K.W. Barana, warszawa 2010, str. 405.

4 Por. np. J. Stelina, hasto uktad zbiorowy pracy [w:] J. Stelina (red.) Leksykon prawa pracy. 100 podstawowych pojg¢, Warszawa 2011, s. 346 oraz J. Stelina
Refleksje na temat kondycji uktadow zbiorowych pracy w Polsce [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora
Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 98, patrz tez J. Wratny Porozumienie zaktadowe. Stan obecny w Polsce, do§wiadczenia niemieckie, wnioski de
lege ferenda, Warszawa 1999 s. 11, oraz M. Wiodarczyk, ,,Swoiste” zrodta prawa pracy — kilka refleksji na temat ich genezy i funkcji [w:] Z. Goéral (red.)

Z zagadnien wspoltczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 115. Patrz tez M. Wlodarczyk Swoiste
zrodha prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Czg$¢ ogolna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 390-391 - autor wyjasnia tam,
ze regulaminy byly w pewnym sensie pierwowzorem uktadow zbiorowych pracy pehiac przy tym jednak u swego zarania inng funkcjg.

# Nie ma potrzeby wymienia¢ przepisow, ktore de lege lata odnosza sig¢ do tego rodzaju porozumien — wyliczenia te byly wielokrotnie przytaczane w literaturze
przedmiotu, por. np. K. Baran Autonomiczne prawo pracy — de lege lata i de lege ferenda [w] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbi-
orowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 86-87.

3 M. Wlodarczyk ,,Swoiste” zrodta prawa pracy — kilka refleksji na temat ich genezy i funkcji [w:] Z. Géral (red.) Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy.
Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 108; patrz tez M. Wiodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran
(red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Czgs¢ ogolna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 389 i nast.



- bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do przedmiotu
rokowan,

- bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do procedury
rokowan zbiorowych.

1.4.2 Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do pod-
miotow rokowan

O barierach tego typu mozna mowi¢ odrgbnie w odniesieniu do strony pracowniczej i do strony pra-
codawczej rokowan zbiorowych.

Rozpoczynajac od problematyki przedstawicielstwa pracownikow nalezy wskaza¢, ze daje tu o sobie znaé
klasyczna asymetria migdzy stronami stosunku pracy. W kontekscie rokowan zbiorowych polegata
na tym, ze o ile pracodawca istnieje zawsze (pod warunkiem, ze sg jacy$ pracownicy), to strona
reprezentujaca zbiorowe interesy pracownikéw musi zosta¢ okreslona przez sposob powolania lub
chociazby wskazania. Stad istotne znaczenie dla rokowan zbiorowych maja prawne regulacje odnoszace
si¢ do powotywania, wskazywania, a takze funkcjonowania przedstawicielstw pracownikow.

Definiowanie przedstawicielstw pracowniczych oraz polski model zwiazkow zawodowych

Doktryna prawa pracy juz od lat zwraca uwage na niedoskonatosci polskiej ustawy o zwiagzkach
zawodowych®' wskazujac, ze wynikajacy z niej model ruchu zwigzkowego pociaga za sobg szereg
negatywnych konsekwencji dla rozwoju rokowan zbiorowych. Istota problemu sprowadza si¢ do tego,
ze obowigzujaca regulacja koncentruje uprawnienia zwigzkow zawodowych na szczeblu zakladowej
organizacji zwigzkowej i w konsekwencji sprzyja uksztaltowaniu si¢ tzw. modelu zaktadowego ruchu
zwigzkowego. Ponadto poziom zaktadowy jest z reguty spluralizowany, co dodatkowo komplikuje
polski model zwigzkow zawodowych. Polska regulacja wymusza tworzenie struktur zaktadowych
przez zwiazki zaktadowe. Struktury te, dzigki obowigzujacemu prawu, dysponuja duza autonomia™.
W rezultacie punktem cigzko$ci ruchu zwigzkowego staja si¢ zaktadowe organizacje zwiazkowe™, co
dzieje si¢ kosztem ostabienia struktur branzowych*. W przekonaniu wielu analitykow model branzowy
jest bardziej efektywny od zaktadowego™.

Autonomizacja struktur zaktadowych przektada si¢ na rozdrobnienie ruchu zwigzkowego oraz trudnosci
w koordynowaniu dziatan pracownikéw na szerszg skale. Nie jest to jedyna komplikacja zwigzana
z promocja modelu zaktadowego ruchu zwigzkowego. Zdaniem czgséci analitykow w modelu tym do-
chodzi do przypisania zwigzkom zawodowym innej roli niz ta, do ktorej sa naturalnie predestynowane.
Wymaga si¢ od nich bowiem, aby nie tyle walczyly o interesy pracownikow? ile zrezygnowaty z konf-
liktowego nastawienia wobec pracodawcy i przyjmowaty wspotodpowiedzialnos¢ za zaktad pracy. Do
petnienia takiej roli nie nadaje si¢, w przekonaniu tych analitykow, spluralizowany i czgsciowo skon-
fliktowany ruch zwigzkowy, natomiast nadaje si¢ jednolicie zinstytucjonalizowane przedstawicielstwo
pracownikow. Pelienie przez zwigzki zawodowe roli opozycyjnej wobec pracodawcy moze by¢ naj-
lepiej realizowane na poziomie branzy. Decyzja o strajku na poziomie branzowym musi by¢ poddana
szerszym uzgodnieniom i dlatego jest trudniejsza do podjecia. Wydaje si¢, ze w istotnym zakresie
ustanowienie zaktadowego modelu ruchu zwiazkowego skutkowato koniecznosciag wprowadzenia do
polskiego prawa restrykcyjnych regulacji ograniczajacych prawo do strajku.

31 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. 1991, nr 55, poz. 234).

2 Z. Hajn Organizacje pracodawcow i pracodawcy. Regulacja prawna i znaczenie w zbiorowych stosunkach pracy w Polsce [w:] G. Gozdziewicz (red.) Aktualne
problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce i w Niemczech, Torun 2012 r., s. 64.

3 W tym kontekscie jako barierg rokowan zbiorowych nalezy oceni¢ regulacje art. 241> k.p., zgodnie z ktorym zaktadowy uklad zbiorowy pracy zawiera praco-
dawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa. Szerzej nt. niekorzystnych konsekwencji tej regulacji patrz np. M. Wiodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:]
K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Czg§¢ ogdlna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 410.

3 J. Piatkowski Zwiazek zawodowy jako podmiot zbiorowego prawa pracy [w:] G. Gozdziewicz (red.) Aktualne problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce
i w Niemczech, Torun 2012 r., s.70-71.

3 Zasadnicze znaczenie ma tu rozdzial 4 ustawy o zwigzkach zawodowych regulujacy uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej oraz art. 251 ust. 1 tej
ustawy, zgodnie z ktorym uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej przystuguja organizacji zrzeszajacej co najmniej 10 cztonkdéw; por. J. Piatkowski
Zwiazek zawodowy jako podmiot zbiorowego prawa pracy [w:] G. Gozdziewicz (red.) Aktualne problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce i w Niemczech,
Torun 2012 1., s.71; Z. Hajn Ustawowy model organizacji polskiego ruchu zwiazkowego i jego wplyw na zbiorowe stosunki pracy [w:] M. Matey-Tyrowicz,
L. Nawacki, B. Wagner (red.) Prawo pracy a wyzwania XXI-go wieku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, Warszawa 2002, passim, patrz
réwniez Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziow Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 24 kwietnia 1996 r. [ PZP
38/95, opublikowana OSNAPiUS 1996, nr 23, poz. 353 wraz z glosa Z. Hajna opublikowang w OSP 1997, nr 5, s. 254

¢ Patrz. M. Wlodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Cz¢$¢ ogdlna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 393 -394,
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Z kolei konfliktowy pluralizm polskiego modelu zwigzkow zawodowych sprawia, ze szczegodlnie
donioste staje si¢ klasyfikowanie organizacji zwigzkowych i postugiwanie si¢ kategorig repre-
zentatywnos$ci na poziomie zaktadu pracy. Prowadzi to do komplikacji regulacji prawnej, rodzi problemy
z jej stosowaniem 1 nie sprzyja prowadzeniu rokowan zbiorowych. Przepisy prawa odrebnie reguluja
reprezentatywnos¢ zwigzkow zawodowych w odniesieniu do rokowan zaktadowych obejmujacych jed-
nego pracodawce, kilku pracodawcow oraz rokowan prowadzonych w celu zawarcia uktadow zbioro-
wych pracy, o ktorych mowa w ustawie o Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych
i wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego®’. Zgtaszane sa w tym kontekscie propozycje zniesienia
uprzywilejowania struktur zakladowych duzych central zwiazkowych, podniesienia progu reprezen-
tatywnosci, ustanowienia reprezentacji lacznej, jasnych regut certyfikacji reprezentatywnosci wraz
z wprowadzeniem okresu jej waznosci®®. W literaturze wskazuje si¢, ze postugiwanie si¢ kryterium
reprezentatywno$ci narusza zasad¢ roéwnosci zwigzkéw zawodowych. Debaty na ten temat sg prowa-
dzone od ponad 10 lat w Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, za$ brak rezultatéw dowo-
dzi ztozonosci problemu.

Kolejna kwestia to konsekwencje przyjetej w Polsce regulacji, zgodnie z ktorg zwigzkowe przedsta-
wicielstwo pracownikow powinno zrzesza¢ co najmniej 10 osob. W rezultacie wielu pracodawcow
oraz pracobiorcOw pozostaje poza zakresem oddziatlywania zwigzkéw zawodowych. Problem jest
szczeg6lnie doniosly z uwagi na proces przesuwania si¢ sity roboczej do matych pracodawcow, ktorzy
zatrudniaja mniej niz 10 0s6b>.

Przedstawicielstwa powolywane ad hoc

Brak organizacji zwigzkowych w wielu zaktadach pracy sprawit, ze ustawodawca widzac koniecznosé
zbiorowego uzgadniania niektorych kwestii na poziomie zaktadu pracy, zdecydowat o wyznaczeniu al-
ternatywnego dla zaktadowej organizacji zwigzkowej przedstawicielstwa pracownikow. Ustawodawca
zdecydowat si¢ na wyposazenie przedstawicielstw pracowniczych powotywanych ad hoc w pewna
podmiotowos¢ w negocjacjach zbiorowych. Obecnie z tego rodzaju pozazwigzkowymi przedsta-
wicielstwami pracownikow, uprawnionymi do zawierania z pracodawcg réznego rodzaju porozumien,
mamy do czynienia w szeregu przepisow kodeksu pracy jak i w przepisach pozakodeksowych®.

Rozwoj tego rodzaju regulacji byt mozliwy dzieki odpowiedniej interpretacji art. 59 ust. 2 Konstytucji.
Przepis ten stanowi, ze zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do rokowan,
w szczegolnosci w celu rozwigzywania sporow zbiorowych, oraz do zawierania uktadow zbiorowych pra-
cy i innych porozumien. Powszechnie akceptowana wyktadnia przywotanej normy konstytucyjnej przyj-
muje, ze nie ma monopolu zwigzkow zawodowych do zawierania porozumien zbiorowych, lecz jedynie
stanowi o ich pierwszenstwie w tym zakresie®'. Zwazywszy, ze w okresie po wejsciu w zycie Konstytucji
pojawialy sie istotne watpliwosci w odniesieniu do normatywnego charakteru uktadéw zbiorowych pracy
zawieranych przez zwigzki zawodowe (ktorych wysoki status ma umocowanie w prawie miedzy-
narodowym®?) obecne stanowisko, ze porozumienia zbiorowe o charakterze normatywnym moze zawiera¢
jakiekolwiek przedstawicielstwo pracownikow, nalezy oceni¢ jako skrajnie liberalne.

W naszym przekonaniu, potwierdzonym wynikami badan empirycznych, rozw6j rokowan zbiorowych
osiggany w drodze tworzenia przedstawicielstwa powolywanego ad hoc, jest pozorny. W istocie nie
nastgpit bowiem rozwdj rokowan zbiorowych, przeciwnie, rozpoczeta si¢ ich degeneracja. W obec-
nym stanie prawnym trudno znalez¢ uzasadnienie dla pogladu, ze pozazwiazkowe przedstawicielstwo

STW sprawie szczegotowej i krytycznej regulacji odnoszacej si¢ do formowania sig strony pracowniczej uktadu zbiorowego pracy patrz M. Wiodarczyk Swoiste
zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Cz¢$¢ ogdlna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 406-412.

8 Tak J. Stelina Nowa koncepcja reprezentatywnosci organizacji zwiazkowej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 6, s. 3-5 oraz J. Stelina Zwiazki
zawodowe w systemie zbiorowej reprezentacji zatrudnionych — stan obecny i kierunki zmian [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.)
Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 171-172; J. Piatkowski Zwiazek zawodowy jako podmiot zbiorowego prawa pracy [w:] G. Gozdziewicz
(red.) Aktualne problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce i w Niemczech, Torun 2012 r., s. 82.

% K. Walczak Zbiorowe prawo pracy. Aspekty prawa migdzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004, s. 136.

© Sytuacje, w ktorych polskie prawo przewiduje powotywanie przedstawicielstwa ad hoc wymienia np. A. Sobczyk: Przedstawicielstwa pozazwiazkowe
w systemie zbiorowej reprezentacji pracownikoéw — stan obecny i kierunki zmian [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo
pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 213-214.

¢l J. Wratny Porozumienie zaktadowe. Stan obecny w Polsce, doswiadczenia niemieckie, wnioski de lege ferenda, Warszawa 1999, s. 17 oraz K. Baran
Autonomiczne prawo pracy — de lege lata i de lege ferenda [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku,
Gdansk 2010, s. 80-81.

2 Za tym, aby zdolno$¢ zawierania porozumien zbiorowych byta zarezerwowana dla przedstawicielstwa zwiazkowego przemawiaja tez argumenty o charakterze
funkcjonalnym oraz wieloletnia tradycja, patrz M. Wiodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy.

Tom I Czgs¢ ogodlna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 406.



pracownikow powotywane ad hoc moze petic role rzeczywistego partnera pracodawcy i prowadzi¢
z nim rokowania®.

W literaturze od dawna zwraca si¢ uwage na bariery polegajace na braku pozadanych regulacji przed-
stawicielstwa ad hoc. Podstawowa kwestig jest bardzo lapidarna regulacja trybu wyboru takiego
przedstawicielstwa, odwotujgca si¢ nierzadko do przyjetych w zaktadzie pracy zwyczajow. Jest rzecza
oczywista, ze samo odwotanie si¢ w ustawie do istniejacego u pracodawcy zwyczaju nie powotuje
takiego zwyczaju do istnienia (u polskich pracodawcow okreslone zwyczaje w tym zakresie rzadko
istnieja). Ponadto pozazwigzkowi przedstawiciele pracownikoéw nie sa objeci zadng forma szczegol-
nej ochrony trwatosci stosunku pracy. Mozna zasadnie domniemaé, ze bardzo szerokie korzystanie
z terminowych umow o pracg, akceptowane przez takie przedstawicielstwa, dyskwalifikuje je jako
realng reprezentacj¢ interesu pracowniczego. Wspomnie¢ tez nalezy o stabej pozycji prawnej przedsta-
wicielstwa ad hoc — nie ma ono mozliwo$ci wszczynania sporu zbiorowego, brak mu zdolnosci prawne;j
(w rezultacie rowniez procesowej)®. W efekcie nie ma ono mozliwosci dochodzenia od pracodawcy
realizacji zawartego porozumienia, nie moze tez ponosi¢ odpowiedzialnosci wobec pracownikow za
niewlasciwe reprezentowanie ich intereséw, na przyktad w sytuacji, gdy dojdzie do zawarcia poro-
zumienia powotujacego si¢ na kryzys u pracodawcy, ktory wcale nie znajduje si¢ w trudnej sytuacji
finansowe;j.

Przetamywanie istniejacych barier moze i$¢ w jednym z dwoch kierunkow. Po pierwsze, mozna starac si¢
usuwac niedoskonatos$ci instytucji przedstawicielstw ad hoc — w tym kontekscie w literaturze postuluje
si¢ wprowadzenie ochrony dla przedstawicieli pracownikow®, wprowadzenie regulacji wyboru przed-
stawicielstwa (wybory tajne i bezposrednie®), upodmiotowienie przedstawicielstw pozazwiazkowych
w sporach zbiorowych®” oraz przyznanie im zdolnosci uktadowej®®. Drugim kierunkiem moze by¢ bu-
dowa jednolitego zinstytucjonalizowanego przedstawicielstwa pracownikow podobnego do rady pra-
cownikow® o kompetencjach wykraczajacych poza sfer¢ informowania i przeprowadzania konsultacji.
Propozycje w tym zakresie zglaszane sa w literaturze prawa pracy od dawna’.

1.4.3 Bariery w rokowaniach zbiorowych zwiazane z problematyka podmiotowosci przedsta-
wicielstwa pracownikow

Pierwsza bariera wigze si¢ z zakazem stosowania w ukladach zbiorowych pracy tzw. klauzul
roéznicujacych, ktore wylaczalyby z zakresu zastosowania uktadu zbiorowego pracy osoby niezrze-
szone w zwigzku zawierajagcym uktad. W przekonaniu $rodowiska zwigzkowego zakaz ten jest bardzo
szkodliwy z punktu widzenia promocji rokowan zbiorowych, jest bowiem zrodtem tzw. ,,jazdy na
gape” 1 odbiera zwigzkom zawodowym podstawowy instrument przyciggania nowych cztonkoéw. Prob-
lem ten jest czgsto podnoszony przez zwigzkowcoOw — argumentuje si¢, ze bariera ta ma niewiele
wspoélnego z zakazem dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa. Klauzula roznicujaca
nie dzieli pracownikoéw na zrzeszonych i niezrzeszonych lecz na zrzeszonych w okreslonym zwiazku
i niezrzeszonych w nim. Sama wigc przynalezno$¢ zwigzkowa nie jest w tym przypadku kryterium
réznicowania skoro na skutek zastosowania tej klauzuli poza zakresem zastosowania uktadu zbiorowe-
go pracy mogg znalez¢ si¢ osoby zrzeszone w innym zwigzku. Zwraca si¢ takze uwagg, ze unijne

% Patrz J. Stelina Refleksje na temat kondycji uktadow zbiorowych pracy w Polsce [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnien wspotczesnego prawa pracy.
Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 104-105.

 Wlasciwie jedynie rada pracownikow (pozostajaca jedynie w bardzo niewielkim stopniu w zakresie niniejszego opracowania) moze dochodzi¢ od pracodawcy
ujawnienia pewnych informacji poufnych, por. L. Florek: Porozumienia zbiorowe dotyczace informacji i konsultacji pracowniczej [w:] Z. Goral (red.)
Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 74-75.

5 A. Sobezyk: Przedstawicielstwa pozazwiazkowe w systemie zbiorowej reprezentacji pracownikéw — stan obecny i kierunki zmian [w:] A. Wypych-Zywicka,
M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 225.

66 K. Baran Autonomiczne prawo pracy — de lege lata i de lege ferenda [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy
w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 88; A. Sobczyk: Przedstawicielstwa pozazwiazkowe w systemie zbiorowej reprezentacji pracownikéw — stan obecny i kierunki
zmian [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 225.

67 Patrz B. Cudowski Reprezentacja zatrudnionych w sporach zbiorowych pracy (de lege lata i de lege ferenda) [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska,

J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 247. Autor uzasadnia ten postulat odwotujac si¢ do negatywnej wolnosci zwiazkowe;j.

K. Walczak Zbiorowe prawo pracy. Aspekty prawa migdzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004, s. 139.

% Chodzi o radg pracownikow, o ktorej mowa w ustawie z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. 2006, nr 79,
poz. 550).

7 Por. J. Wratny Porozumienie zaktadowe. Stan obecny w Polsce, do$wiadczenia niemieckie, wnioski de lege ferenda, Warszawa 1999 s. 35 oraz s. 40 i nast.;
patrz rowniez J. Wratny Niezwiagzkowe przedstawicielstwa pracownikow w prawie polskim. Stan obecny i perspektywy zmian [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnien
wspolczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 234 i s. 246; por. rowniez K. Baran Autonomiczne
prawo pracy — de lege lata i de lege ferenda [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010,
s. 81.
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prawo antydyskryminacyjne nie zawiera bezwzglednego wymagania, aby réznice w sytuacji prawnej
pracownikow zawsze mialy uzasadnienie w ilosci i jako$ci $wiadczonej przez nich pracy, czy tez
w naktadanych na nich obowiazkach. Wskazuje si¢ takze, iz polski kodeks pracy zawiera bardzo wiele
szczegdlowych przepisow, ktore bezposrednio réznicuja sytuacje pracownikéw na podstawie innych
kryteriow niz ilo$¢ 1 jako$¢ swiadczonej przez nich pracy (nalezy podkreslic, ze istnieje szereg innych
zasadnych argumentow na rzecz likwidacji zjawiska ,,jazdy na gape”).

Kolejna bariera odnosi si¢ do podnoszonej od dawna w literaturze kwestii ograniczania prawa do zrzeszania
si¢ pracownikow zatrudnianych na podstawie umow cywilnoprawnych’'. Polska regulacja w tym zakresie
jest, zdaniem Komitetu Wolnosci Zwigzkowej Rady Administracyjnej Migdzynarodowego Biura Pracy
Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz przewazajacej czgsci polskiej doktryny prawa pracy, sprzeczna
zart. 2 Konwencji nr 87 MOP™. Ograniczenie wolnosci koalicji, z ktorym mamy tu do czynienia, moze by¢
wprawdzie uznane za barier¢ prowadzenia rokowan zbiorowych, problem nie jest jednak jednoznaczny.
Wedlug oceny niektorych analitykéw nalezy podchodzi¢ z ostroznoscig do postulatu objecia pelnym
prawem zrzeszania si¢ 0osob wykonujacych pracg na podstawie uméw cywilnoprawnych”™. Posunigcie
takie mogtoby skutkowac pozbawieniem szeregu organizacji zwigzkowych cechy reprezentatywnosci.

Nastepna kwestia wigze si¢ z pewnymi dysfunkcjami regulacji podmiotowosci strony pracodawczej
w rokowaniach zbiorowych. Przede wszystkim wcigz brak przepisow, ktore pozwalatyby zawierac
uktady zbiorowe pracy na poziomie spotki dominujacej. Ta sytuacja utrzymuje si¢ — paradoksalnie — przy
jednoczesnym zachowaniu zdolnosci uktadowej tzw. pracodawcoéw wewnetrznych. Warto wspomniec,
ze w literaturze dotyczacej ewolucji prawa pracy jego zakres stale zmienial si¢ i obejmowat kolejno
wyzsze poziomy, poczawszy od poziomu zaktadu pracy (miejsce zetknigcia pracy ze srodkami produkcji)
az do poziomu grupy spotek™. W odniesieniu do prowadzenia rokowan zbiorowych na tym ostatnim
poziomie z propozycja wyszedt Sad Najwyzszy. Otdz, problem podmiotowosci spotek dominujacych
w zbiorowych stosunkach pracy stal si¢ szczeg6lnie aktualny w latach dziewigcdziesigtych XX wieku
w zwigzku z procesami prywatyzacji i zawieraniem tzw. porozumien okotoprywatyzacyjnych, ktore
dotyczyly r6znego rodzaju gwarancji socjalnych. Nierzadko zdarzato si¢, ze negocjacje z przedsta-
wicielami pracownikow prowadzil przyszty inwestor - podmiot niebedacy pracodawca, ale posiadajacy
niekwestionowany interes w tym, aby bra¢ udzial w rozmowach i czyni¢ z przedstawicielami pra-
cownikow pewne ustalenia. Istotne watpliwos$ci budzito to, czy porozumienia zawierane przez in-
westora i przedstawicieli pracownikéw miaty charakter normatywny, czy tez byly go pozbawione.
Watpliwosciom tym poswiecona byta uchwata Sktadu Siedmiu S¢dziow Sadu Najwyzszego — Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 23 maja 2006 1.

Nieco inne rozwigzanie omawianego zagadnienia sygnalizowane jest w literaturze prawa pracy. Otoz
sugeruje si¢ czasem, ze podstawa prawng do zawierania ukladow zbiorowych pracy na poziomie holdin-
gow moglby by¢ art. 2412 § 1 k.p.” Przepis ten stanowi, ze uktad zakladowy moze obejmowac wigcej
niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci wchodza w sklad tej samej osoby prawnej. Zwolennicy
wykorzystania tego przepisu zdajg si¢ uwazac, ze w przypadku niektorych grup kapitatowych powigzania
miedzy spotka dominujaca, a spotkami zaleznymi sg tak silne, ze z gospodarczego punktu widzenia spotki
w pewnym sensie ,,wchodzg w sktad” spotki matki (szczegodlnie, gdy spotka dominujaca ma 100% udziat
w kapitale zaktadowym spotek corek). Zauwazajac pewna trafno$¢ takiego spostrzezenia nie mozna jednak

7! Por. np. Z. Hajn Prawo zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych — prawo pracownikéw, czy prawo ludzi pracy? [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska,
J. Stelina (red.) Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, Gdansk 2010, s. 175-183, szczegélnie za$ ta ostatnia strona. Szeroko na ten temat patrz
E. Podgorska-Rakiel Rekomendacje MOP dotyczace wolnosci koalicji zwiazkowej i ochrony dziataczy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 2, s. 69-71 oraz s. 72.

2 Konwencja Migdzynarodowej Organizacji Pracy (nr 87) dotyczaca wolno$ci zwiazkowej i ochrony praw zwiazkowych przyjeta w San Francisco dnia 9 lipca
1948 r. ratyfikowana przez Polsk¢ w dniu 14 grudnia 1956 r. (Dz. U. 1958, nr 29, poz. 125).

73 Por. np. K. Walczak Zbiorowe prawo pracy. Aspekty prawa migdzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004, s. 136.

7 M.-L. Morin, Labour law and new forms of corporate organization [w:] Working for better times. Rethinking work for the 21st century, J.-M. Servais, P. Bollé,
M. Lansky, Ch. L. Smith, International Labour Office 2007, s. 635 oraz s. 637-638.

S W zagadnieniu prawnym, ktore zostato przedstawione rozszerzonemu sktadowi Sadu Najwyzszego, chodzito o charakter prawny porozumienia zawartego
pomigdzy przysztym nabywcg akcji Doméw Towarowych Centrum S.A. a zwigzkiem zawodowym reprezentujagcym pracownikéw tego pracodawcy.
Sad Najwyzszy w swojej uchwale rozstrzygnal, ze chociaz przyszty inwestor nie byt (ani nie stat si¢) pracodawca, porozumienie zawarte migdzy nim
a reprezentacja pracownikow ma charakter normatywny. Sad Najwyzszy, uzasadniajac swoje stanowisko, odwotal si¢ w znaczniej mierze do argumentow
o charakterze funkcjonalnym podkreslajac korzystne skutki zawierania porozumien okotoprywatyzacyjnych. Za podstawe prawna uzasadniajaca udziat
inwestora po pracodawczej stronie porozumienia Sad Najwyzszy uznat art. 59 ust. 2 Konstytucji RP w zwiazku z jej art. 20 (Uchwata Sktadu Siedmiu S¢dziow
Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 23 maja 2006 r. ITI PZP 2/2006, opublikowana OSNP 2006, nr 3-4,
poz. 38, LexPolonica nr 408314).

76 Tak J. Stelina, komentarz do art. 24128 k.p. [w:] U. Jackowiak (red.) Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 872 oraz J. Piatkowski, komentarz do art.
2412 k.p. [w:] K. W. Baran (red.) Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 1287.



zapominac, ze pojecia holdingu, grupy kapitatowej czy spotki dominujacej odnosza si¢ rowniez do sytua-
cji, w ktorych ,,przenikanie wlasnosciowe” jest o wiele stabsze”.

Z pewnoscig brak jednoznacznych regulacji prawnych w omawianym zakresie stanowi barier¢ rokowan
zbiorowych. Pozytywnie nalezy si¢ wigc odnies¢ do zgtaszanych w literaturze postulatow, aby uktady
zbiorowe pracy mogty by¢ zawierane przez inne niz organizacje pracodawcow grupy pracodawcow’.
Postulaty te nabierajg wagi wraz z rozwojem praktyki przyjmowania réznego rodzaju deklaracji czy
sporzadzania okreslonych dokumentow wspodlnie przez centralne zarzady wielkich grup kapitalowych
oraz przedstawicielstwa pracownikow (czgsto pozazwiazkowe).

1.4.4. Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do przed-
miotu rokowan

Stfera, na ktora zwykto si¢ wskazywa¢ omawiajgc bariery prawne rokowan zbiorowych w Polsce,
odnosi si¢ do ograniczen w zakresie przedmiotu rokowan zbiorowych.

Generalnie trzeba jednak wskazac¢, ze w tym zakresie nie ma wielu ograniczen. Oprocz szerokiej
swobody w odniesieniu do materii uktadow zbiorowych pracy’” nalezy tu wskaza¢ na (istniejaca
wedlug niektorych interpretacji) mozliwo$¢ uczynienia przedmiotem negocjacji zbiorowych warun-
kow wynegocjowanych indywidualnie uméw o prace®. Z pewnym zawgzeniem mamy do czynienia
w odniesieniu do przedmiotu sporu zbiorowego, ktory moze dotyczy¢ jedynie warunkow pracy, ptac
lub $wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych. Wyliczenie to, zawarte w art. 1 ustawy
z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych, oceniane jest zreszta jako sprzeczne
z wigzacymi Polske umowami migdzynarodowymi®'.

Pomimo tej szerokiej swobody, w literaturze prawa pracy od dawna podnosi si¢, ze barierg prowadze-
nia rokowan zbiorowych jest zbyt duza gestos¢ regulacji ustawowej z zakresu prawa pracy w Polsce™
oraz regulacja k.p., zgodnie z ktora postanowienia uktadow zbiorowych pracy i porozumien zbioro-
wych oraz regulaminow i statutow nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz przepisy kodek-
su pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych (zasada korzystnosci)®. W rezultacie w literaturze
czesto proponuje si¢ wprowadzenie wickszej swobody w zakresie rokowan zbiorowych majac na mysli
rozwigzanie, aby pracodawca wraz z przedstawicielstwem pracownikow mogli w drodze porozumienia
zbiorowego pogarsza¢ warunki zatrudniana®. Podnosi si¢ przy tym, ze w obecnej sytuacji pracodawcy
niech¢tnie angazuja si¢ w rokowania zbiorowe albowiem w zasadzie nie mogg na nich nic zyskac,
a jedynie zwigkszy¢ brzemig, ktore juz natozyly na nich bezwzglednie wigzace przepisy prawa pracy.

Z punktu widzenia perspektywy zwigzkowej, trudno zgodzi¢ si¢ z tkwigcym u zrdédet tych postu-
latbw zalozeniem, ze ustawowe standardy pracy sa w Polsce zbyt wysokie. Trudno tez uznaé za
trafne przekonanie, Ze w zamian za obnizenie standardow pracy pracodawca jest w stanie zaoferowac
pracownikom co$ co bedzie dla nich cenniejsze niz te standardy. Gloszony jest niekiedy poglad, ze
pracownicy w zamian za obnizenie standardow pracy moga unikngé bezrobocia, pomija on jed-
nak dwie istotne okolicznos$ci. Pierwsza wiaze si¢ z tym, ze bezrobocie jest problemem spotecznym
o skomplikowanej naturze a obnizanie standardow pracy jako sposob zmniejszania zagrozenia nim,
moze okaza¢ si¢ dziataniem nieskutecznym a nawet przeciwskutecznym. Druga okoliczno$¢ to fakt, ze
jedna z funkcji minimalnych standardéw pracy jest zapewnienie, aby szczegolnie cenne dobro, jakim sa
zasoby ludzkie, nie byto poddawane nadmiernej, przyspieszonej eksploatacji. W warunkach obecnych

77 Taki poglad wyrazita kilkanascie lat temu U. Jelifiska, patrz U. Jelifiska Uktady zbiorowe pracy. II Inicjatywa uktadowa, ,,Stuzba Pracownicza” 1998, nr 1,
s. 12, trzeba jednak zwroci¢ uwage, ze o ile w obecnym stanie prawnym poglad ten uwazam za trafny, to jednak w stanie prawnym sprzed 1 stycznia 2001 r.
(uktad mozna byto zawiera¢ dla kilku pracodawcow, gdy nalezeli do jednej organizacji gospodarczej) nalezatoby go oceni¢ jako zbyt rygorystyczny — patrz
szerzej M. Wlodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu prawa pracy. Tom I Czg$¢ ogolna prawa pracy, Warszawa 2010,
s. 414,

78 K. Walczak Zbiorowe prawo pracy. Aspekty prawa miedzynarodowego, europejskiego i polskiego, Warszawa 2004, s. 139

7 Por. art. 240 § 1 k.p. w konteks$cie zmiany w art. 240 § 3 k.p. dokonanej na mocy art. 1 pkt. 3 lit. b ustawy z dnia 9 listopada 2000 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. 2000, nr 107, poz. 1127).

8 Chodzi o porozumienie kryzysowe z art. 231a k.p.

81 M. Sewerynski Autonomia partneréw spotecznych w stosunkach pracy i jej ograniczenia [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy.
Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 65

82 J. Wratny Porozumienie zaktadowe. Stan obecny w Polsce, doswiadczenia niemieckie, wnioski de lege ferenda, Warszawa 1999 s. 10; J. Stelina Refleksje na
temat kondycji uktadow zbiorowych pracy w Polsce.

8 J. Wratny Porozumienie zaktadowe. Stan obecny w Polsce, do§wiadczenia niemieckie, wnioski de lege ferenda, Warszawa 1999 s. 9-10.

8 Por. np. J. Mecina Wptyw dialogu spotecznego na ksztattowanie stosunkéw pracy w III Rzeczypospolitej, Warszawa 2010, s. 360.
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probleméw demograficznych ta argumentacja nie moze by¢ pomijana. Strona zwigzkowa podkresla, ze
postulat aby w drodze porozumien zbiorowych (w szczegoélnosci uktadow zbiorowych pracy) mozliwe
byto schodzenie ponizej ustawowego minimum wraz z tendencjami w kierunku wzrostu roli przedsta-
wicielstw pozazwiazkowych (dzialajacych na poziomie zaktadowym) prowadzi¢ moze nie tyle do pro-
mocji uktadowego modelu prawa pracy ile do promocji ukladowego modelu liberalizacji prawa pracy.
Z tych powoddéw wydaje sig, ze pomyst, aby zrezygnowac z zasady korzystnosci porozumien zbioro-
wych potaczony z ideg aby coraz wigksze znaczenie przy zawieraniu porozumien zyskiwaty zaktadowe
przedstawicielstwa pozazwigzkowe, nie jest pomystem na promocj¢ rokowan zbiorowych.

Strona zwigzkowa zwraca takze uwage, ze barierg w prowadzeniu rokowan zbiorowych, w szczegolnosci
na poziomie ogolnokrajowym, jest to, ze kwestie z zakresu stosunkéw przemystowych moga by¢ przed-
miotem dziatalnosci lobbingowej. Ustawa z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa nie zawiera tu bowiem zadnych ograniczen. W rezultacie kwestie, ktore powinny by¢
przedmiotem negocjacji zbiorowych na forum Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych
- ciata o charakterze korporacyjnym, staja si¢ przedmiotem negocjacji organizacji lobbingowe;j i rzadu®.

1.4.5 Bariery prawne prowadzenia rokowan zbiorowych w regulacjach odnoszacych si¢ do proce-
dury rokowan zbiorowych

Obecna regulacja procedury zawierania uktadow zbiorowych pracy oceniana jest ogolnie pozytywnie®,
cho¢ w kontek$cie minimalistycznej regulacji odnoszacej si¢ do regulacji procedury zawierania in-
nego rodzaju porozumien zbiorowych, w szczego6lnosci tych zawieranych przez przedstawicielstwo
pozazwigzkowe moze wydawaé si¢ nazbyt obszerna i przez to nieprzejrzysta®’. Dysproporcja ta jest
przy tym zaskakujaca skoro — jak wskazano wyzej — pozazwigzkowi przedstawiciele pracownikow nie
korzystaja z zadnej ochrony.

Za barier¢ prowadzenia rokowan zbiorowych, w szczegolnos$ci w warunkach stabego uzwigzkowienia
jest zasada dobrowolnosci tych rokowan. Tutaj jednak, trzeba wskazaé, bariera tkwi nie tyle w prawie
polskim ile w migdzynarodowym®. Szanujac miedzynarodowe standardy w zakresie swobody rokowan
zbiorowych nalezy jednak rozwazy¢, czy w warunkach polskich nie sg one nazbyt restrykcyjne inter-
pretowane. Wspomnie¢ tu nalezy o wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 18 listopada 2002 r.*,
mocg ktorego uchylono artykut k.p., ktory przewidywat obowigzywanie wypowiedzianego uktadu zbio-
rowego pracy az do zawarcia nowego. Powotany wyrok Trybunatu z pewnos$cig nie przyczynit si¢ do
promocji rokowan zbiorowych. Wydaje si¢, ze obecny stan prawny zbyt tatwo moze doprowadzi¢ do
zaprzepaszczenia wieloletniego dorobku partnerow spotecznych®.

Za barier¢ z punktu widzenia promocji rokowan zbiorowych uzna¢ nalezy regulacj¢ odnoszaca si¢ do
procedury generalizacji uktadu zbiorowego pracy. Artykut k.p. (241'%) w jego obecnym ksztalcie nie
spehnia roli, ktorg moglby odegra¢, gdyby nie wprowadzat tak skomplikowanej i ucigzliwej procedury
rozszerzania obowigzywania uktadu zbiorowego pracy na pracodawcow, ktorzy go nie zawarli. Wydaje
sie, ze w tym zakresie mozliwe sa zasadnicze uproszczenia. Przyktadowo nalezy rozwazy¢ rezygnacje
z wymagania, aby wniosek o generalizacj¢ sktadaly wspodlnie obie strony uktadu ponadzakladowego.
Wydaje si¢ rowniez, ze zbyt duzg rolg¢ w procedurze generalizacyjnej pozostawiono swobodnemu uzna-
niu ministra wlasciwego do spraw pracy. Dodatkowo mozna rozwazy¢ przeniesienie tej kompetencji
z ministra wlasciwego do spraw pracy na ministra wtasciwego do spraw gospodarki.

85W literaturze sygnalizowano konkurencyjno$¢ tych dwoch modeli artykulacji interesow, por. M. M. Wiszowaty Ustawa o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa, ,,Przeglad Sejmowy” 2006, nr 5 (76) s. 44.

% J. Stelina Refleksje na temat kondycji uktadow zbiorowych pracy w Polsce [w:] Z. Goral (red.) Z zagadniefi wspdtczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa
Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 96-97. Patrz tez M. Wtodarczyk Swoiste zrodta prawa pracy [w:] K. W. Baran (red.) Zarys systemu
prawa pracy. Tom I Cz¢$¢ ogdlna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 404 — autor sygnalizuje tam, ze koniecznos¢ stosunkowo szczegoétowej regulacji procedury
zawierania uktadow zbiorowych pracy wynikata z okreslonych zaszto$ci historycznych i braku wyksztatconej w tym zakresie praktyki.

87J. Stelina Refleksje na temat kondycji uktadow zbiorowych pracy w Polsce [w:] Z. Goral (red.) Z zagadniefi wspdlczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa
Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 103.

8 Patrz art. 4 Konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy (nr 98) dotyczacej stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych przyjetej
w Genewie w dniu 1 lipca 1949 r., ratyfikowana przez Polske w dniu 14 grudnia 1956 r. (Dz. U. 1958, nr 29, poz. 126).

% OTK ZU 2002/6A poz. 82.

% Pewne watpliwosci w odniesieniu do trafno$ci orzeczenia TK zglosit M. Wlodarczyk, zapatrywanie to w petni podzielam, patrz szerzej M. Wlodarczyk
»Swoiste” zrodta prawa pracy — kilka refleksji na temat ich genezy i funkcji [w:] Z. Géral (red.) Z zagadnief wspotczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa
Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 115-117.



Pewnego przedefiniowania moze wymagaé rowniez sposob ustalania korzystnosci lub niekorzystnosci
zmian wprowadzanych uktadem zbiorowym pracy. Od tego zalezy sposob wprowadzania w zycie poro-
zumien zbiorowych. Obecnie ocena taka jest dokonywana w odniesieniu do pojedynczych postanowien
uktadu®'. Mozna sobie jednak wyobrazi¢ sytuacje, ze w przypadku uktadu zbiorowego pracy lub uzgod-
nionego ze zwigzkami zawodowymi regulaminu wynagradzania, ktory jest calosciowo bardziej korzy-
stny dla pracownikow (za taki zostal uznany przez zwigzki), nie wymagatoby si¢ wprowadzenia go
wypowiedzeniem zmieniajagcym. Nalezy zauwazy¢, ze podobna procedura jest juz przy porozumieniach
kryzysowych, nawet takich, przy ktorych zawieraniu nie bral udzialu zwigzek zawodowy.

W odniesieniu do procedury prowadzenia rokowan zbiorowych mozna zglasza¢ jeszcze inne problemy,
ktore negatywnie oddziatujg z punktu widzenia promocji rokowan. Czg¢s¢ z nich wigze si¢ $cisle z za-
gadnieniami poruszanymi juz wyzej jak np. problemy zwiazane z pluralizmem ruchu zwigzkowego
i postugiwaniem si¢ kryterium reprezentatywnosci.

Czgs¢ pozostatych problemow ma swoisty ztozony charakter (jak np. kwestia braku mozliwo$ci wszczy-
nania sporu zbiorowego przez pracodawce®?). Wydaje si¢, ze poprawa w odniesieniu do omawianego
rodzaju barier moze by¢ osiaggnigta poprzez zmiany idace w kierunku ujednolicania i porzadkowania®.

1.4.6 Zakonczenie

Roéznego rodzaju porozumienia zbiorowe majg na ziemiach polskich dtugg histori¢, rownie diuga jest
historia zmagania si¢ z wadami regulacji prawnych przyjmowanych w tym zakresie’. Zmagania te trwaty
beda zawsze, gdyz statyczne prawo w zetknigciu z dynamicznie zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia sitg
rzeczy musi po pewnym czasie wykazywac dysfunkcje i niedopasowania. Nalezy przy tym pamigtac, ze
system prawa z uwagi na swojg ztozono$¢ ma to do siebie, ze stale ujawniaja si¢ w nim luki oraz niezamie-
rzone negatywne nastgpstwa zmian prawnych motywowanych dobrymi intencjami. W tym konteks$cie
nalezy z jednej strony zachowac ostroznos¢ przy zgtaszaniu postulatow w odniesieniu do koniecznych
zmian w prawie, z drugiej za§ dyskusja nad obowigzujgcymi rozwigzaniami nie powinna ustawac.

Nalezy tez wskaza¢, ze porozumienia zbiorowe pojawily si¢ najpierw jako okre$lony fakt spoteczny
i dopiero pozniej dokonywano ich kwalifikacji prawnej’. Prawne czynniki rozwoju rokowan zbioro-
wych z pewno$cig nie majg najwigkszego znaczenia a skupianie si¢ na nich moze prowadzi¢ do ztych
wnioskow. Decydujace znaczenie dla rozwoju rokowan zbiorowych majg czynniki pozaprawne.

1.5 Badania empiryczne: cel, pytania i hipotezy

Celem gtownym badan jest odpowiedZz na pytanie o bariery utrudniajagce zawieranie ukladow zbioro-
wych pracy i o dzialania, ktore powinny by¢ podjete, aby bariery te likwidowa¢. Adresatem tych
zalecen majg by¢ zarzady zakladowych zwigzkéw zawodowych (przewodniczacy i zarzady organizacji
zwigzkowych). Przedmiotem badan jest celowo dobrana proba duzych przedsigbiorstw z pigciu podsta-
wowych branz gospodarki. Sg to glownie przedsigbiorstwa nalezace do kapitatu zagranicznego. Cel badan
jest w wigkszym stopniu aplikacyjny i oceniajacy, w mniejszym eksploracyjny i opisowy, odnoszacy si¢
do aktualnej kondycji zwigzkéw zawodowych i stanu praktyki uktadowej. Oczywiscie bez solidnej dia-
gnozy nie ma mozliwosci sformutowania rzetelnych wskazowek, stad zespot badawczy potozyt duzy nacisk
na analiz¢ materialu zebranego w badaniach kwestionariuszowych. Badania obejmowatly trzy obszerne
moduly: po pierwsze, odnoszacy si¢ do sytuacji przedsigbiorstw i ich kultury organizacyjnej, po drugie, do
trzech kategorii cztonkow zaktadowych organizacji zwigzkowych (lideréw, cztonkoéw zarzadow oraz ak-

! Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziow Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 15 wrze$nia 2004 r. III PZP 3/2004,
LexPolonica nr 370700, OSNP 2005/4 poz. 49.

2 M. Sewerynski Autonomia partneréw spotecznych w stosunkach pracy i jej ograniczenia [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnieh wspoltczesnego prawa pracy.
Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 65.

% Interesujacym ciagle pomystem jest idea jednolitego porozumienia zaktadowego podnoszona przez J. Wratnego, por. szerzej J. Wratny Porozumienie
zaktadowe. Stan obecny w Polsce, do§wiadczenia niemieckie, wnioski de lege ferenda, Warszawa 1999, s. 12-13.

% Por. szerzej na ten temat np. M. Wiodarczyk Historia zbiorowych porozumien normatywnych na szczeblu zaktadu pracy w Polsce w latach 1918 — 1994 [w:]
Z. Goral Studia z prawa pracy. Ksigga pamiatkowa ku czci Docenta Jerzego Logi, £6dZ 2007, s. 209 i nast. W skarbcu historycznego doswiadczenia znajduja
si¢ interesujace idee, ktore po czasie zapomnienia zostaja na nowo odkrywane i udostepniane szerszemu krggowi odbiorcow. Pamig¢ o takich pomystach
przywraca wydana w 2012 r. ksiazka W. Szuberta, w ktorej autor omawia np. koncepcje¢ roli w stosunkach przemystowych dla zwiazkoéw zawodowych i rad
zaktadowych, W. Szubert Problemy pracy w koncepcjach programowych Delegatury Rzadu na Kraj (1941 -1945), £.6dz 2012, s. 56 i nastepne.

% Patrz. M. Wiodarczyk ,,Swoiste” zrodta prawa pracy — kilka refleksji na temat ich genezy i funkcji [w:] Z. Goral (red.) Z zagadnien wspolczesnego prawa
pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa 2009, s.111.
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tywnych cztonkow zwigzkow nie bedacych cztonkami zarzagdow) w aspekcie cech obiektywnych i pogladow
spoteczno-gospodarczych oraz po trzecie, do praktyki uktadowej i tresci zaktadowych uktadow pracy. Ponadto
przedmiotem badan byli przedstawiciele zarzadow (glownie dzialow personalnych). Zgodnie z zalozeniem
badawczym analiza kazdego z moduldow ma dac takie klasyfikacje i typologie, badz wyselekcjonowac
takie zmienne, ktore pozwolg uchwyci¢ czynniki ulatwiajagce zawieranie ukladéw oraz bariery utrudniajace
praktyke uktadowsa. Z punktu widzenia celu badan kluczowa zbiorowoscig sa zarzady zaktadowych organi-
zacji zwigzkowych — to do nich gléwnie, lecz nie wylacznie, sg adresowane wnioski i rekomendacje.

Zgodnie z przedstawionymi powyzej uwagami, przystepujac do badan sformutowalismy dwa glowne
pytania:

Po pierwsze, chcieliSmy si¢ dowiedzie¢, czy w ramach zebranego materiatu da si¢ wyselekcjonowac
te cechy sytuacji przedsigbiorstw i zarzadow zwigzkow, ktore wplywaja stymulujagco na praktyke
uktadowa. Przyjelismy, ze na praktyke uktadowa stymulujaco moze wptywac szereg czynnikow, takich
jak branza, kraj pochodzenia kapitatu, sposob rekrutacji zarzgdow i stopien ich swobody decyzyjne;j,
rynkowa sytuacja przedsigbiorstw i poziom ich nowoczesnosci (mierzony poziomem technologii,
innowacyjnoscia itp.), wybrane aspekty kultury organizacyjnej, ustrdj spoteczny przedsi¢biorstw
z kluczowymi dla tego ustroju relacjami mi¢dzy zwigzkami zawodowymi wewnatrz przedsi¢biorstw
oraz mig¢dzy strong zwigzkowa i zarzadami. Obok tego aspektu wazny byt dla nas aspekt kompetencji
i postaw badanych zbiorowosci, zwlaszcza barier $wiadomosciowych, dzielacych te zbiorowosci.

W odniesieniu do zaznaczonych kwestii sformutowalismy kilka prostych hipotez. Tak wigc praktyka
uktadowa bedzie mniej rozwinigta w handlu, budownictwie i ustugach, bardziej w przemysle meta-
lowym; praktyka ta bedzie bardziej rozwini¢ta w przedsi¢biorstwach nalezacych do koncernow euro-
pejskich, zwlaszcza niemieckich, mniej w nalezgcych do koncerndéw o kapitale anglosaskim (to zaga-
dnienie wigzato si¢ z typem polskiego kapitalizmu i jego zalezno$cia od kapitatu zagranicznego).
Zaktadali$my, iz dodatnio na praktyke uktadowa bedzie wplywata kultura organizacyjna, nastawiona na
partycypacje a nie na zarzadzania metodami autorytarnymi®®. Przyjmowalismy, ze zarzady, rekrutowane
w Polsce, zwlaszcza posiadajace duza swobode w podejmowaniu decyzji, beda mniej sprzyjaly zawiera-
niu uktadow i bedg bardziej sktonne do ich zawieszania niz menedzment zagraniczny; zaktadalismy, ze
kluczowym czynnikiem, dodatnio wptywajacym na praktyke uktadowa, bedzie zakres wspotdziatania
miedzy zwigzkami wewnatrz przedsigbiorstwa oraz miedzy stosunkiem zarzadu przedsigbiorstw do
zwigzkéw zawodowych. Szczegélny nacisk ktadliSmy na hipoteze mowiaca, ze praktyka uktadowa
bedzie bardziej rozwinigta tam, gdzie zarzady zaktadowych organizacji zwigzkowych beda bardziej
kompetentne, ich cztonkowie bgda mieli bardziej otwartg i prorynkowa mentalnos¢ ekonomiczng”.
Zaktadalismy w tym kontekscie, ze istotng barierg w praktyce uktadowej beda réznice w sferze, ktora
mozna okresli¢ mianem ekonomiczno-normatywnej, odnoszacej si¢ do oczekiwanego porzadku ekono-
micznego. Przyjmowalismy takze hipoteze, ze tam gdzie istniejg europejskie rady zakladowe dochodzi
do przeptywu kultury dialogu z ,,firm matek” do polskich filii co wplywa pozytywnie na rozwdj prak-
tyki uktadowe;.

Po drugie, chcieliSmy zbada¢ praktyke uktadowa, przez ktorg rozumieliSmy przede wszystkim zawar-
cie i utrzymanie uktadu zbiorowego pracy oraz jego ,,jakos$¢” lub ,,sit¢” (zakres). W pierwszym rzg¢dzie
chodzito o to, czy i w jakim stopniu roznig si¢ uklady zbiorowe pracy, chcieliSmy takze sprawdzi¢
czy zwiazkowcy podejmuja nowe tematy odbiegajace od tradycyjnej domeny rokowan zbiorowych
(zarzadzanie wiekiem, godzenie zycia osobistego i zawodowego) oraz w jakim stopniu uktady powielaja
zapisy k.p. a wigc nie tworza wartosci dodanej.

Tak wigc w pierwszym rzgdzie przyjmowalismy, ze uktady beda miaty r6zng sile, czyli stopien ochrony
stosunkow pracy i dekomodyfikacji (odtowarowienia) pracy. Nie mieliSmy w momencie przystgpienia
do badan wiedzy, ktore z postanowien uktadow i ich konfiguracji wymagaja wickszych kosztow ze stro-
ny zarzadow przedsigbiorstw i sg trudniejsze do osiagnigcia przez zwigzki zawodowe a ktore wywotuja

% Badania kultury organizacyjnej pozwolity rowniez na uzyskanie w przesztych badaniach (,,Polacy pracujacy 2007” oraz ,,Przedsigbiorcy 2011”) odpowiednich
typologii. Liczyli$my, ze uzyskamy podobne wyniki w badaniach aktualnych.

7 Przyjety w badaniach wskaznik mentalno$ci ekonomicznej, wzorowany na narz¢dziu wykorzystywanym w badaniach ,,Polacy pracujacy 2007 (Polacy
pracujacy a kryzys fordyzmu, Scholar, Warszawa 2009) oraz ,,Przedsigbiorcy 20117 (Biznesmeni i rzemie$lnicy. Wtasciciele matych i srednich przedsigbiorstw,
Scholar, Warszawa 2013) ma pozwoli¢ na identyfikacj¢ postaw rozpigtych na skali migdzy prorynkowym dynamizmem a tradycjonalizmem. Zaktadalismy, ze
skoro takie postawy byly obecne w srodowisku pracowniczym w 2007 roku, to pojawia si¢ takze w srodowisku cztonkow zarzadow organizacji zwiazkowych
i beda korelatami praktyki uktadowej.



mniejsze opory ze strony zarzadow. Zaktadalismy, ze po zidentyfikowaniu pod tym katem postanowien
paktow bedziemy mogli wprowadzi¢ odpowiednig klasyfikacje. Nalezy tez doda¢, ze kwestia, co do
ktorej przyjmowaliSmy zalozenie o jej silnym wplywie na ,,jako$¢” porozumien byto zdefiniowanie
okresu, po ktorym czasowa umowa o prace na czas okre$lony zostanie przeksztalcona w umowe na czas
nieokreslony.

Po trzecie, odno$nie wymiaru aplikacyjnego bylo oczywiste, ze ewentualne postulaty bedzie mozna
formutowac¢ jedynie pod adresem zarzadow zwiazkow. Liczylismy si¢ jednak z sytuacja braku wptywu
zarzadow zwigzkow na praktyke ukladowa, tzn. sytuacja, iz praktyka ta bedzie zalezna wylacznie
od czynnikow zewnetrznych wobec zwigzkow zawodowych. To zagadnienie wigzalo si¢ z hipoteza
mowigcg o istnieniu w Polsce porzadku okre§lanego mianem ,,zaleznej gospodarki rynkowej”. T¢ hi-
poteze chcielismy podda¢ weryfikacji w takim zakresie, na jaki pozwalaty badania kwestionariuszowe
(kwestia odnosi si¢ do wspomnianego zagadnienia typu kapitalizmu, rozwijanego w Polsce).

1.5.1 Uklad raportu

Opracowanie sktada si¢ z dwoch czeéci. Pierwsza jest poswigcona omdwieniu dwoch zespotow
zagadnien. Pierwszy z nich dotyczy cech przedsigbiorstw pod wzgledem zréznicowan branzowych, kraju
pochodzenia kapitatu, wybranych aspektow kultury organizacyjnej. Drugi zespot zagadnien odnosi si¢
do cech demograficznych i spotecznych, poziomu edukacji i doksztatcania, a takze wybranych aspek-
tow mentalnosci spoteczno-gospodarczej cztonkéw zarzadéw zaktadowych organizacji zwigzkowych
i aktywistow zwigzkowych. Interesowaty nas réznice miedzy zwigzkowcami z ,,NSZZ Solidarnos¢”
i OPZZ, przyjeliSmy bowiem jako punkt wyjscia wyniki badan z 1993 roku, ujawniajace glebokie
réznice w mentalnosci, dzielace te zbiorowosci. W tej plaszczyznie poddalismy takze analizie akty-
wistow zwigzkowych i przedstawicieli strony pracodawcow.

Druga cze$¢ raportu poswiecona jest praktyce uktadowej ze szczegolnym podkresleniem zaktadowych
uktadow zbiorowych pracy. Analizuje si¢ szczegdtowo same u.z.p. a nastgpnie dokonana jest anali-
za przyczyn, ktore powoduja, iz w pewnych zaktadach u.z.p. zostaly zawarte i trwajg, w innych od
nich odstgpiono a w pozostatych nigdy do zawarcia uktadéw nie doszto. Analizuje si¢ takze przyczyny
zroznicowania zakresu uktadéw. Poszukiwania odpowiedzi na te i inne ,,0kolo ukladowe” zagadnienia
sg prowadzone w konteks$cie wynikow analiz zawartych w pierwszej czgséci raportu i pod katem hipotez,
przedstawionych w poprzednim podrozdziale. Raport koficza syntetycznie ujete wnioski, ktore maja
wartos$¢ aplikacyjna (,,rekomendacje”).

WPROWADZENIE: CHARAKTERYSTYKA STOSUNKOW PRZEMYSEOWYCH

I OTOCZENIA PRAWNEGO ROKOWAN ZBIOROWYCH W POLSCE
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CZESC 1.
PRZEDSIEBIORSTWA I ZWIAZKI ZAWODOWE

I.1 Charakterystyka przedsiebiorstw

W omawianym badaniu dominowali przedstawiciele zwigzkow zawodowych z przedsigbiorstw, ktore
w catosci lub w wigkszej czgsci sa wlasnoscig kapitatu zagranicznego. Stanowili oni prawie 93% ogotu
respondentow. Zaobserwowano pewne zroznicowanie ze wzgledu na branze, do ktérych przypisano
przedsigbiorstwa. W branzy handlowej 100% respondentow twierdzito, ze ich zaktad pracy jest wlasnoscia
(wspotwlasnoscia) kapitatu zagranicznego, natomiast w pozostalych branzach, odsetek respondentow
wyrazajacych takie zdanie byt nizszy. W przedsigbiorstwach zaliczonych do branzy metalowej wynosit
94,8%, spozywczej — 91,9%, ustug powszechnego dostepu — 89,3%, a budowlanej — 88,2%.

Najwigkszy odsetek stanowili respondenci zatrudnieni w przedsigbiorstwach, ktorych krajem pochodze-
nia byty Niemcy (26,5%) — co trzeci z nich reprezentowat branz¢ metalowa, nastepnie USA lub Wielka
Brytania (19,1%) — tu ponad potowa badanych reprezentowata branze spozywcza, kolejno: Francja (lub
Belgia) (15,4%) — najczesciej respondenci reprezentowali ustugi powszechnego dostepu, kraje skan-
dynawskie lub Holandia (11,4%) — tu najliczniej byla reprezentowana branza spozywcza. Co czwarty re-
spondent reprezentowat przedsiebiorstwo, ktorego macierzysta firma znajdowata si¢ w innym kraju niz
wyzej wymienione (ponad potowa respondentéw to zwiazkowcey z branzy spozywczej). Do tych krajow
zaliczono Japonie, Koreg, RPA, Szwajcarie, Portugali¢, Wtochy, Litwe, Cypr, Austri¢. Poniewaz liczba
badanych reprezentujacych te przedsigbiorstwa byta stosunkowo niewielka podjeto decyzjg o potaczeniu
ich w jedng kategori¢ umownie nazwana ,,Pozostale kraje bez Polski”. W podziale wyodrebniono takze
przedsiebiorstwa polskie, z ktorych przedstawiciele zwigzkow zawodowych stanowili najmniej liczng
grupe (ok. 7,7%) i ponad potowe z nich stanowili zwigzkowcy z branzy spozywczej.

Tabela 1. Branze wedtug kraju pochodzenia kapitatu (w %)

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Kraj Branza Ogotem
pochodzenia kapitatu Handlowa | Budowlana | Metalowa | Spozywcza | Ustig powszechnego
dostepu

Niemcy 13,9 19,4 333 18,1 15,3 100,0
Francja, Belgia 23,8 19,0 9,5 19,0 28,6 100,0
Skandynawia, Holandia 19,4 12,9 25,8 29,0 12,9 100,0
USA, Wielka Brytania 9,6 - 34,6 55,8 - 100,0
Pozostate kraje bez Polski 5,6 7,4 35,2 51,8 - 100,0
Polska - 19,0 19,0 57,1 49 100,0
Ogotem 12,5 12,5 28,3 36,4 10,3 100,0

chi?=80,493; df=20; p<0,000

Jedna ze zmiennych réznicujacych przedsigbiorstwa zagraniczne jest oSrodek podejmowania decyzji
strategicznych, a tym samym stopien samodzielnosci decyzyjnej przedsigbiorstw. Najczgsciej respon-
denci wskazywali, ze w ich przedsigbiorstwach takie decyzje sa podejmowane w zagranicznej cen-
trali, a polski zarzad przyjmuje je do wiadomosci (43,0%) lub, ze sa podejmowane w zagranicznej
centrali, we wspolpracy z polskim zarzadem i uwzglednianiem jego pomystow i uwag (35,1%). Tylko
ok. 16% wskazywato, ze decyzje strategiczne dotyczace przedsiebiorstwa podejmowane sg na miej-
scu 1 wymagaja jedynie akceptacji zagranicznej centrali. Najczgsciej wybierali t¢ odpowiedz przedsta-
wiciele branzy budowlanej — 30% i ustug powszechnego dostgpu —24%. By¢ moze wynika to z faktu, ze
ich produkty 1 ustugi sa nie tylko wytwarzane w Polsce ale takze w calosci tu sprzedawane.
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Dodajmy, ze 6% populacji badanych nie umiato okresli¢, w ktorym o$rodku podejmowane sg decyzje
strategiczne; najwiecej, bo az 16% przedstawicieli branzy budowlanej miato ktopoty z odpowiedzia na
to pytanie. Moze to wynika¢ z faktu rozproszenia zakladow czy budow i braku przeptywu informacji
o o$rodku, w ktérym podejmuje si¢ decyzje.

Strategia zarzgdzania przedsigbiorstwami wigzata si¢ ze sposobem obsadzania wickszosci stanowisk
w zarzadzie. Rekrutacja okazata si¢ istotnie zroznicowana w zaleznosci do kraju pochodzenia kapitatu
(tabela 2). Kraje anglosaskie oraz kraje zaliczone do grupy ,,pozostatych” czesciej delegowaty menedzerow
niz miato to miejsce w pozostatych grupach krajow, odpowiednio 31% 1 27,1% wobec 5,7% - 14,3%.

Tabela 2. Obsada stanowisk w zarzadzie a kraj pochodzenia kapitatu (w %)

Kraj pochodzenia Wigkszos¢ stanowisk w zarzadzie jest obsadzona: Ogotem
kapitatu Menedzerami Polskimi menedzerami Menedzerami

delegowanymi przez rekrutowanymi rekrutowanymi na miejscu

zagraniczng centrale na miejscu o réznym obywatelstwie
Niemcy 10,8% 80,0% 9,2% 100,0%
Francja, Belgia 5,7% 60,0% 34,3% 100,0%
Skandynawia, 14,3% 75,0% 10,7% 100,0%
Holandia, Dania
USA, Wielka 31,0% 69,0% 100,0%
Brytania
Pozostate kraje 27,1% 60,4% 12,5% 100,0%
oprocz Polski
Polska 100,0% 100,0%
Ogotem 17,3% 70,8% 11,9% 100,0%

chi?=37,241; df=10; p<0,000

64,5% respondentow wskazywalo, ze na stanowiska w zarzadach rekrutowano przede wszystkim polskich
menedzeréw (tabela 3). Pojawito si¢ charakterystyczne zroznicowanie — tam, gdzie decyzje podejmowane
sa w samym przedsicbiorstwie 1 jedynie wymagaja akceptacji ze strony zagranicznej centrali az 77,5%
menedzerow rekrutowato si¢ z Polakow, podczas gdy w przypadku podejmowania decyzji wylacznie w za-
granicznej centrali wskaznik obniza si¢ do 60,4%. Jezeli wezmiemy pod uwagg branze, to okazuje sig, ze
najwiecej menedzerow delegowanych przez zagraniczng centralg jest w branzy spozywczej (20%), najmniej
za$ w branzy metalowej (12,2%). Natomiast wiekszo$¢ stanowisk w zarzadzie jest najczesciej obsadzona pol-
skimi menedzerami rekrutowanymi na miejscu w branzy budowlanej (73,3%) i metalowej (71,6%).

Tabela 3. Obsada stanowisk w zarzadzie wedtug osrodka podejmowania strategicznych decyzji (w %)

Strategiczne Wiekszos¢ stanowisk w zarzadzie jest obsadzona: Trudno Ogotem
decyzje dotyczace Menedzerami Polskimi Menedzerami powiedzie¢
przec?sw;blorsw"a delegowanymi menedzerami rekrutowanymi na
podejmowane sg: przez zagraniczng | rekrutowanymina | miejscu o réznym

centrale miejscu obywatelstwie
W zagranicznej 22,6 60,4 12,3 4.7 100,0

centrali, a polski zarzad
przyjmuje je do wiadomosci
Na miejscu 5,0 77,5 12,5 5,0 100,0
i wymagaja jedynie akceptacji
zagranicznej centrali.

W zagranicznej 14,5 69,8 15,7 - 100,0
centrali, we wspOtpracy
z polskim zarzadem

i uwzglednieniem jego
pomystow i uwag
Trudno powiedzie¢ - 42,9 7,1 50,0 100,0
Ogoblem zagraniczne 15,1 64,5 12,7 5,6 100,0*

*Odopowiedz “w inny sposob " nie zostala uwzgledniona w ostatnim wierszu ze wzgledu na zbyt maly odsetek wskazan, dlatego
suma wynikow nie dopetnia sie do 100%

chi?=66,170; df=9; p<0,000



Jedng z kwestii kluczowych z punktu widzenia tematu raportu jest tryb zarzadzania korporacjami przez
kapitat zagraniczny i pojawiajace si¢ zroznicowania (tabela 4). W tym kontekscie pojawily si¢ symp-
tomatyczne roéznice migdzy krajami anglosaskimi i grupg krajow pozostatych a krajami Europy kontynen-
talnej. W przypadku kapitatu anglosaskiego trzy czwarte (73,8%) zwiazkowcow twierdzito, ze decyzje
zapadaja w zagranicznej centrali, za§ polski zarzad ogranicza si¢ do wykonywania polecen. W grupie
krajow pozostatych wskaznik osiaggat zblizony poziom (67,3%), podczas gdy w kapitale z Europy konty-
nentalnej miescit si¢ on w granicach 25,8%-34,5%.

Tabela 4. Tryb podejmowania decyzji w przedsigbiorstwach z kapitatem zagranicznym a kraj pochodze-
nia kapitatu

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Kraj pochodzenia kapitatu Przedsigbiorstwa, ktore sag w catosci lub wigkszej czgsci wlasnoscig kapitatu Ogotem
zagranicznego i w ktorych strategiczne decyzje podejmowane sg:
W zagranicznej Na miejscu 1 wymagaja W zagranicznej
centrali, a polski jedynie akceptacji centrali, we wspotpracy
zarzad przyjmuje je zagranicznej centrali. z polskim zarzadem
do wiadomosci i uwzglednieniem jego
pomystow i uwag

Niemcy 25,8% 30,3% 43,9% 100,0%
Francja, Belgia 32,4% 13,5% 54,1% 100,0%
Skandynawia, Holandia, 34,5% 13,8% 51,7% 100,0%
Dania
USA, Wielka Brytania 73,8% 2,4% 23,8% 100,0%
Pozostate kraje oprocz 67,4% 16,3% 16,3% 100,0%
Polski

chi?=45,781; df=8; p<0,000

W badaniu proszono, aby respondenci ocenili sytuacje ekonomiczng przedsigbiorstwa, ktore reprezentu;jg.
Tylko co siodmy respondent deklarowat, Ze jest bardzo zta (2,6%) lub zta (12,3%). W sytuacji, w ktorej
gospodarka polska odczuwa jeszcze skutki kryzysu taki procent wskazan jest uzasadniony. Jednak opty-
mizmem napawa fakt, ze ponad 70% respondentdw ocenito sytuacje swojego przedsigbiorstwa jako
bardzo dobra (17,0%) lub dobrg (54,9%). W przypadku przedsi¢biorstw bez kapitatu zagranicznego
ponad potowa respondentéw wskazywata, ze sytuacja ekonomiczna jest zta lub bardzo zta, a tylko co
trzeci ocenial jg jako dobra lub bardzo dobra. Mozna powiedziec, ze przedsigbiorstwa bez kapitatu za-
granicznego sa w gorszej, przynamniej w ocenie przedstawicieli zwigzkowych, sytuacji ekonomicznej
niz te, ktore sg wlasnoscia (w catosci lub w czgsci) obcego kapitatu.

Respondenci — przedstawiciele przedsigbiorstw, w ktorych strategiczne decyzje podejmowane sa
w zagranicznych centralach czg$ciej oceniali sytuacje ekonomiczng swoich przedsigbiorstw jako dobra
lub bardzo dobrg. Nie mozna jednak stwierdzi¢, ze fakt, gdzie sa podejmowane decyzje strategiczne ma
wplyw na sytuacj¢ ekonomiczng przedsigbiorstwa. Moze to by¢ jeden z wielu czynnikow wptywajacych,
ale niewatpliwie nie jedyny i nie gldwny. Problem ten na pewno wymaga glebszych analiz.
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Tabela 5. Sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstwa wedlug typu przedsiebiorstw (w %)

Przedsigbiorstwa, ktore sa w catosci lub wigkszej Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa Ogotem
czgsei whasnoseig kapitatu zagranicznego Dobra lub Przecietna Zta lub bardzo zta

i w ktorych strategiczne decyzje podejmowane sa: | pardzo dobra | — ani dobra. ani zia

W zagranicznej centrali, 75,0 14,8 10,2 100,0
a polski zarzad przyjmuje je do wiadomosci

Na miejscu i wymagaja 50,0 25,0 25,0 100,0
jedynie akceptacji

zagranicznej centrali

W zagranicznej centrali we wspot-pracy z polskim 79,3 9,2 11,5 100,0
zarzadem 1 uwzglednieniem jego pomystow i uwag

Trudno powiedzie¢ 78,6 21,4 - 100,0
Ogdtem 72,7 14,9 12,4 100,0
Przedsigbiorstwa polskie 33,3 16,7 50,0 100,0
Ogotem 69,9 15,2 14,9 100,0

chi?=35,469; df=8; p=0,000

Uwaga: Kategorie: ,,bardzo dobra” i ,,dobra” potaczono w jedng kategorie i ,,bardzo zta” i ,,zta” w kolej-
ng kategori¢. Kategoria ,,przeci¢tna — ani dobra, ani zta” pozostata bez zmian.

Najczesciej dobrze oceniali sytuacje ekonomiczng przedsigbiorstwa zwigzkowcy reprezentujacy przed-
sigbiorstwa zaliczone do branzy spozywczej (81,8%) i do branzy metalowej (73,7%). Natomiast najczgsciej
zle oceniali sytuacj¢ ekonomiczng przedsigbiorstwa przedstawiciele branzy handlowej (39,4%) i1 branzy
budowlanej (20,6%).

Tabela 6. Sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstwa wedtug branzy (w %)

Branza Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa Ogolem
Dobra lub bardzo dobra Przecigtna — Zta lub bardzo zta
ani dobra, ani zta

Handlowa 54,5 6,1 39,4 100,0
Budowlana 50,0 29,4 20,6 100,0
Metalowa 73,7 15,8 10,5 100,0
Spozywcza 81,8 10,1 8,1 100,0
Ustug powszechnego 59,3 25,9 14,8 100,0
dostepu

Ogotem 69,9 15,2 14,9 100,0

chi?’=33,831; df=8; p=0,000

Bez watpienia na oceng sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa ma wptyw kryzys finansowy. Jak wia-
domo, nie wszystkie przedsigbiorstwa na rowni odczuwaja skutki kryzysu, zmienng réznicujacg, majaca
wplyw na odczuwanie skutkéw kryzysu moze by¢ np. branza, w ktorej dziata przedsiebiorstwo, rodzaj
rynku, na ktory kierowany jest produkt (lokalny, regionalny czy $wiatowy). Jak pokazujg dane zawarte
w tabeli 7, tylko co trzeci respondent reprezentujacy firme, ktora stale odczuwa ujemny wptyw kryzysu
ocenia sytuacje ekonomiczng swojego przedsigbiorstwa jako dobrg lub bardzo dobra, natomiast respon-
denci z pozostatych przedsigbiorstw, ktorych na sytuacj¢ ekonomiczng kryzys nie miat tak negatywnego
wplywu znaczaco czgsciej oceniali sytuacje ekonomiczng przedsiebiorstw jako dobra lub bardzo dobra,
np. az 96% respondentow z firm, ktore dotychczas nie odczuwaty ujemnego wptywu kryzysu uwazato,
ze sytuacja ta jest dobra lub bardzo dobra.




Tabela 7. Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa wedtug oceny wptywu obecnego kryzysu na dziatalnosc
przedsigbiorstwa (w %)

Wplyw obecnego kryzysu na dziatalnosé¢

przedsigbiorstwa:

Firma stale odczuwa ujemny wplyw kryzysu

Poczatkowo firma nie odczuwata ujemnego wptywu,

obecnie pojawit si¢

Poczatkowo firma odczuwata ujemny wplyw, obecnie

sytuacja si¢ poprawita

Firma nie odczuta (jak dotychczas) ujemnego wptywu

kryzysu
Ogotem

chi*=71,061; df=6; p=0,000

Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa

Dobra lub Przecigtna — ani
bardzo dobra dobra, ani zta
35,4 22,9
60,0 21,0
87,8 12,2
96,0 4,0
69,9 15,2

Zta lub
bardzo zta

41,7
19,0

14,9

Ogotem

100,0
100,0

100,0

100,0

100,0

W ocenie respondentdw, jak pokazujg dane zawarte w tabeli 8, przedsigbiorstwa z kapitalem zagranicz-
nym czesciej odczuwaly ujemny wplyw kryzysu niz przedsigbiorstwa polskie. Na uwagg zastuguje fakt, ze
przedsigbiorstwa, w ktorych decyzje strategiczne podejmowane sg na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji
zagranicznej centrali inaczej niz pozostate przedsigbiorstwa zagraniczne reagowaty na kryzys finansowy. Tyl-
ko co dziesiaty ich reprezentant zwigzkowy wskazywat, ze firma stale odczuwa negatywny wptyw kryzysu.
Jednak kryzys dotknat réwniez t¢ grupe przedsigbiorstw — trzy czwarte reprezentujacych ja respondentow
uwazala, ze ,,poczatkowo firma nie odczuwatla ujemnego wptywu kryzysu, obecnie pojawit si¢”’. By¢ moze na
taki rozktad odpowiedzi miat wptyw fakt, ze pewna ,,lokalno$¢” danego przedsigbiorstwa chronita go przed
skutkami kryzysu w poczatkowej jego fazie, dopiero gdy skutki kryzysu daty si¢ wyrazniej odczu¢ w Polsce
przetozyto si¢ to na odczuwanie kryzysu w tych przedsigbiorstwach.

Tabela 8. Ocena wplywu obecnego kryzysu na dziatalno$¢ przedsigbiorstwa a typ przedsigbiorstw (w %)

Przedsigbiorstwa, ktore sa
w calosci lub wigkszej
czescl wlasnoscig kapitatu
zagranicznego 1 w ktorych
strategiczne decyzje
podejmowane s3:

W zagranicznej centrali,

a polski zarzad przyjmuje
je do wiadomosci

Na miejscu i wymagaja
jedynie akceptacji zagra-
nicznej centrali.

W zagranicznej centrali,
we wspoltpracy z polskim
zarzagdem i wzglgdnieniem
jego pomystow i uwag
Trudno powiedzie¢
Ogotem
Przedsi¢biorstwa polskie

Razem

Firma stale
odczuwa ujemny

wplyw kryzysu

222

12,5

15,9

6,7
17,5
21,1
17,6

chi?=29,715; df=9; p=0,000

Poczatkowo firma | Poczatkowo firma
nie odczuwata

ujemnego

wplywu, obecnie
pojawit si¢

333

62,5

37,5

6,7
37,9
52,6
39,3

odczuwala ujemny
wplyw, obecnie
sytuacja si¢
poprawita

15,8

5,0

20,5

13,3
15,5
10,5
15,2

Firma nie odczuta
(jak dotychczas)

ujemnego wplywu
kryzysu

28,7

20,0

26,1

73,3
29,1
15,8
27,9

Ogotem

100,0

100,0

100,0

100,0
100,0
100,0
100,0

Oceny skutkéw kryzysu w firmie byly zroznicowane w zaleznosci od branzy. Jak pokazujg dane zawarte
w tabeli 9 najczesciej przedstawiciele branzy metalowej uwazali, ze firma stale odczuwa ujemny wplyw
kryzysu (26%); natomiast najrzadziej taka ocen¢ wystawiali zwigzkowcy z branzy budowlanej (11,8%).
Natomiast jedna trzecia respondentdw z branzy spozywczej (33,3% wskazan) i uslug powszechnego

CZESC I

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE
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dostepu (32,1% ) uwazata, ze jak dotychczas ich firmy nie odczuty ujemnego wptywu kryzysu. Gene-
ralnie respondenci ponad dwukrotnie czesciej wybierali odpowiedz, ze poczatkowo firma nie odczuwata
ujemnego wplywu, obecnie pojawit si¢, niz odpowiedz, ze poczatkowo firma odczuwata ujemny wptyw,
obecnie sytuacja si¢ poprawita. Jest to tendencja obserwowana w gospodarce polskiej, ktora z poczatku
(rok 2008) nie odczuwata skutkow $wiatowego kryzysu, dopiero nastgpilo to w ostatnim czasie (lata
2012-2013).

Tabela 9. Ocena wplywu obecnego kryzysu na dziatalnos¢ przedsiebiorstwa wedtug branzy (w %)

Branza Firma stale Poczatkowo firma Poczatkowo firma | Firma nie odczuta (jak | Ogotem

odczuwa nie odczuwata odczuwala ujemny | dotychczas) ujemnego

ujemny wplyw | ujemnego wpltywu, wplyw, obecnie wplywu kryzysu

kryzysu obecnie pojawil si¢ | sytuacja si¢ poprawita
Handlowa 14,7 35,3 2,9 47,1 100,0
Budowlana 11,8 64,6 11,8 11,8 100,0
Metalowa 26,0 28,5 27,3 18,2 100,0
Spozywcza 13,1 41,4 12,1 333 100,0
Ushug powszechnego 21,4 35,7 10,8 32,1 100,0
dostepu
Ogoélem 17,6 39,3 15,1 27,9 100,0

chi?=36,962; df=12; p=0,000

Cecha w sposob znaczacy roznicujaca przedsiebiorstwa, ktore reprezentuja respondenci jest stan majatku
trwalego. Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 10. przedsigbiorstwa polskie nie maja nowoczesnego ma-
jatku trwatego na poziomie $wiatowym. W przedsigbiorstwach z kapitalem zagranicznym taki majatek
wystepuje, cho¢ nie powszechnie. Najczesciej deklaruja go przedstawiciele firm, w ktorych strategiczne
decyzje podejmowane sg w zagranicznej centrali, we wspolpracy z polskim zarzadem i uwzglednieniem
jego pomystow i uwag. Z kolei najmniej majatku na §wiatowym poziomie jest w przedsigbiorstwach,
w ktorych strategiczne decyzje podejmowane sa na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji zagranicznej
centrali. Jednoczesnie w tych przedsiebiorstwach 60% respondentow oceniato, ze majatek trwaly firmy
jest przecietny na tle czotowych przedsigbiorstw, ale mimo to nowoczesny na tle innych przedsigbiorstw
krajowych.

Tabela 10. Ocena nowoczesnosci majatku trwatego wedtlug typu przedsigbiorstw (w %)

Przedsigbiorstwa, ktore sa w catosci Majatek trwaty firmy Ogotem
lub qukszej CZ_?§C1 Wias.nos'm? Nowoczesny Przecigtny na Przecigtny na tle Nie jest
kapitatu zagranicznego i w ktérych na poziomie tle czotowych przedsiebiorstw | nowoczesny
strategiczne decyzje podejmowane sg Swiatowym | przedsigbiorstw ale krajowych
mimo to nowocze-
sny na tle innych
przedsigbiorstw
krajowych
W zagranicznej centrali, 25,9 50,0 22,2 1,9 100,0
a polski zarzad przyjmuje je do
wiadomosci
Na miejscu 1 wymagaja jedynie 11,6 58,1 23,3 7,0 100,0
akceptacji zagranicznej centrali
W zagranicznej centrali, we wspotpracy 31,8 52,3 14,8 1,1 100,0
z polskim zarzadem i wzglgdnieniem
jego pomystow i uwag
Trudno powiedzie¢ 21,4 57,1 21,4 =
Ogotem 25,3 52,6 19,8 2,4 100,0
Przedsi¢biorstwa polskie - 26,3 57,9 15,8 100,0
Razem 23,6 51,3 22,4 2,6 100,0

chi?=23,088; df=12; p=0,027



Jezeli z kolei wezmiemy pod uwage branze, do ktorych przypisali$my przedsigbiorstwa, to okazuje sie, ze
co trzeci respondent z branzy budowlanej deklaruje, ze majatek trwaty jego przedsigbiorstwa jest nowo-
czesny na poziomie $wiatowym. Najmniej wskazan, ze majatek jest nowoczesny na poziomie $wiatowym
byto w przedsiebiorstwach ustug powszechnego dostepu (7,1%) i w branzy handlowej (11,8%).

Tabela 11. Ocena nowoczesno$ci majatku trwatego wedtug branzy (w %)

CZESC L.

Branza Majatek trwaty firmy Ogotem

Nowoczesny Przecigtny na tle czotowych | Przecietny na tle | Nie jest nowoczesny

na poziomie przedsigbiorstw ale mimo to przedsigbiorstw

Swiatowym nowoczesny na tle innych krajowych

przedsigbiorstw krajowych

Handlowa 12,1 27,3 60,6 - 100,0
Budowlana 32,4 32,4 35,3 - 100,0
Metalowa 27,3 64,9 39 3.9 100,0
Spozywcza 26,3 55,6 16,2 2,0 100,0
Ustug 7,1 50,0 35,7 7,1 100,0
powszechnego
dostepu
Ogolem 23,6 51,3 22,5 2,6 100,0

chi’=66,726; df=16, p=0,000

Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 12 ponad 40% respondentdw, ktorzy ocenili majatek trwaly swoich
przedsiebiorstw jako nowoczesny na poziomie $wiatowym deklarowala jednoczesnie, ze firma nie
odczuta (jak dotychczas) ujemnego wptywu kryzysu. W przedsiebiorstwach, ktore posiadaty majatek
oceniany przez respondentéw jako przecigtny na tle czotowych przedsiebiorstw ale mimo to nowocze-
sny na tle innych przedsiebiorstw krajowych tylko co czwarty respondent ocenial, ze firma nie odczuta
dotychczas negatywnego wptywu kryzysu. Podobny odsetek tego typu opinii byt wsrod respondentow,
ktorzy oceniali majatek trwaty firmy jako przecigtny na tle przedsiebiorstw krajowych. Natomiast oceny
majatku trwalego jako nienowoczesny wigzaly sie ze wskazaniami, ze firma stale odczuwa ujemny
wplyw kryzysu (71,4%). Jednak z powodu zbyt malej liczby ocen majatku jako ,,nienowoczesny” nie
mozna wyciggac zbyt daleko idacych wnioskow.

Tabela 12. Wptyw kryzysu na przedsigbiorstwo wedtug oceny nowoczesnosci majatku trwatego (w %)

Majatek trwaty firmy Majatek trwaty firmy Ogoélem
Firma stale Poczatkowo firma Poczatkowo firma Firma nie odczula
odczuwa nie odczuwata odczuwata ujemny (jak dotychczas)
ujemny wplyw | ujemnego wplywu, | wplyw, obecnie sytu- | ujemnego wptywu
kryzysu obecnie pojawit si¢ acja si¢ poprawita kryzysu
Nowoczesny na pozio- 15,6 29,7 14,1 40,6 100,0
mie §wiatowym
Przecigtny na tle 15,1 40,3 20,1 24,5 100,0
czotowych

przedsigbiorstw ale
mimo to nowoczesny na
tle innych
przedsigbiorstw
krajowych

Przecigtny na tle 19,7 52,5 4.9 23,0 100,0
przedsigbiorstw
krajowych

Nie jest nowoczesny 71,4 = 14,3 14,3 100,0
Ogélem 17,6 39,3 15,1 27,9 100,0

chi’=33,710; df=12; p=0,001
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I.2 Inwestycje przedsi¢biorstw w kapital ludzki — szkolenia, kursy, studia zaoczne i podyplomowe

Inwestowanie w przedsigbiorstwie moze mie¢ rozny charakter lecz na ogot ma jeden cel, a mianowicie
zwigkszenie zyskow 1 rentownosci przedsiebiorstwa. Niekiedy przyjmuje si¢ strategig, ktdra polega na
inwestowaniu w przedsigbiorstwo w celu stworzenia mu lepszych warunkow do rozwoju, a co za tym
idzie umocnienia jego pozycji na rynku. Jednym z kierunkow takich inwestycji jest inwestowanie w roz-
woj pracownikow, czyli inwestowanie w kapitat ludzki, co nie tylko podnosi jego warto$¢ ale takze
zwigksza zaangazowanie pracownikow, a to z kolei przektada si¢ na wydajnosc przedsigbiorstwa i tempo
jego rozwoju. Niewatpliwie sprawdzonym sposobem inwestowania w kapitat ludzki jest organizowanie
szkolen w ramach zaktadu pracy lub kierowanie pracownikow na zewngtrzne szkolenia i kursy na koszt
przedsigbiorstwa. Efektem udzialu pracownikow w szkoleniach i kursach jest nie tylko podniesienie ich
kwalifikacji, ktore moze prowadzi¢ do poprawy efektywnosci ich pracy, ale takze nawigzanie blizszych
relacji w zespole usprawniajacych komunikacje w pracy, co z kolei powinno skutkowaé¢ mocniejszym
zwigzaniem pracownikow z przedsigbiorstwem i ograniczy¢ ich sktonno$¢ do szukania innego pracodaw-
cy. Dla potencjalnych kandydatow do pracy mozliwos¢ rozwijania swoich kwalifikacji moze by¢ dodat-
kowym bodzcem do podjecia pracy w przedsigbiorstwie, ktdre ma opini¢ inwestujacego w kapitat ludzki.

Ponad 90% respondentow (70,6% zdecydowanie tak i 21,3% raczej tak) twierdzito, ze w ich zaktadzie
pracy ,.kazdy nowy pracownik ma zapewnione szkolenie wstepne”. Na pytanie ,,Czy kieruje si¢ pra-
cownikow na zewngetrzne szkolenia i kursy podnoszace kwalifikacje, za ktore placi zaktad pracy?” —
twierdzaco odpowiedziato 76,5% respondentow, a na pytanie ,,czy prowadzone sg szkolenia wewngtrzne
w celu podnoszenia kwalifikacji” — 75,0%.

Odpowiedzi na pytania dotyczace szkolen byly scile skorelowane z odpowiedzig na pytanie czy
w przedsicbiorstwie stosowane sg nowoczesne formy zarzadzania zasobami ludzkimi. Jak widac
z danych zawartych w tabelach 13-14. w przedsi¢biorstwach, w ktorych stosowane sg nowoczesne formy
zarzadzania zasobami ludzkimi prawie 90% respondentow wskazywalo, ze kieruje si¢ pracownikow na
zewnetrzne szkolenia i kursy podnoszace kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy i/lub sa prowadzone
szkolenia wewngtrzne w celu podnoszenia kwalifikacji. Natomiast w pozostatych przedsigbiorstwach
odsetek wskazan byt nizszy niz 60%.

Tabela 13. Czy w przedsigbiorstwie kieruje si¢ pracownikow na zewnetrzne szkolenia i kursy podnoszace
kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy wedtug stosowanie w przedsigbiorstwie nowoczes-
nych form zarzgdzania zasobami ludzkimi (w %)

Czy w przedsigbiorstwie Czy w przedsigbiorstwie kieruje si¢ pracownikow na zewnetrzne Ogoélem
stosowane sa nowoczesne formy szkolenia i kursy podnoszace kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy

zarzadzania zasobami ludzkimi? Tak Nie Trudno powiedzieé
Zdecydowanie lub raczej tak 87,6 8,8 3,5 100,0
Raczej lub zdecydowanie nie 57,3 34,1 8,5 100,0
Trudno powiedzie¢ 64,7 5,9 29,4 100,0
Ogotem 77,0 16,4 6,7 100,0

chi?=45,942; df=4; p=0,000

Tabela 14. Czy w przedsiebiorstwie sa prowadzone szkolenia wewnetrzne w celu podnoszenia kwalifikacji
wedlug stosowanie w przedsigbiorstwie nowoczesnych form zarzadzania zasobami ludzkimi (w %)

Czy w przedsigbiorstwie Czy w przedsigbiorstwie sa prowadzone szkolenia wewnetrzne Ogotem
stosowane sa nowoczesne formy w celu podnoszenia kwalifikacji

Zarza{chlza‘ma zasobami Tak Nie Trudno powiedzie¢

ludzkimi?

Zdecydowanie lub raczej tak 87,4 10,8 1,8 100,0
Raczej lub zdecydowanie nie 54,9 43,9 1,2 100,0
Trudno powiedzie¢ 78,6 14,3 7,1 100,0
Ogotem 76,8 21,3 1,9 100,0

chi?=38,504; df=4; p=0,000



Tabela 15. Czy pracownicy moga podejmowac studia podyplomowe lub zaoczne wspotfinansowane przez
zaktad pracy wedtug stosowanie w przedsiebiorstwie nowoczesnych form zarzgdzania zasobami

ludzkimi (w %)
Czy w przedsigbiorstwie stosowane Pracownicy moga podejmowac studia podyplomowe lub zaoczne Ogolem
sa nowoczesne formy zarzadzania wspolfinansowane przez zaktad pracy
zasobami ludzkimi? Tak Nie Trudno powiedzie¢
Zdecydowanie lub raczej tak 50,6 28,0 21,4 100,0
Raczej lub zdecydowanie nie 22,5 58,8 18,8 100,0
Trudno powiedzieé¢ 57,1 - 429 100,0
Ogdtem 42,4 35,9 21,8 100,0

chi?=33,676; df=4; p=0,000

Rzadziej na inwestowanie w kapitat ludzki w formie szkolen wskazywali respondenci reprezentujacy
przedsiebiorstwa nalezace do polskiego kapitatu (36,4% wskazato brak zarowno szkolen zewngtrznych
jak 1 wewnetrznych), niz przedstawiciele przedsigbiorstw, ktore sg wlasnoscig kapitatu zagraniczne-
go (11,2% wskazato brak zarowno szkolen zewngtrznych jak i wewnetrznych). Wérod tych ostatnich
najrzadziej w kapitat ludzki inwestowaly przedsiebiorstwa, w ktorych strategiczne decyzje podejmo-
wane sg w zagranicznej centrali, we wspotpracy z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow
i uwag (12,5% wskazato brak zarowno szkolen zewngtrznych jak i wewnetrznych). Z kolei najczesciej
w kapitat ludzki inwestowaly przedsigbiorstwa, w ktorych strategiczne decyzje podejmowane sg na
miejscu i wymagaja jedynie akceptacji zagranicznej centrali (ponad 80% respondentéw ich reprezen-
tujacych twierdzilo, ze w ich przedsigbiorstwie prowadzone sg oba rodzaje szkolen, a ponad 10%, ze
przynajmniej jedno z nich). By¢ moze wtasnie taki sposob zarzadzania przedsigbiorstwem powoduje, ze
zarzad ma lepsze rozeznanie, jakie sg potrzeby przedsigbiorstwa, co do posiadanych przez pracownikow
kwalifikacji 1 stad czgsciej kieruje ich na szkolenia.

Tabela 16. Opinie respondentow o mozliwosci korzystania przez pracownikéw ze szkolen wedtug
osrodka podejmowania decyzji (W %)

Przedsigbiorstwa, ktore sa
w catosci lub wigkszej

% o ) Kieruje si¢ pracownikow tylko Prowadzone | Sa wewnetrzne Brak
czgsei whasnoseig kar?ltalu na zewnetrzne szkolenia i kursy podnoszace s3 tylko i zewnetrzne szkolen
zagranicznego i w ktorych kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy wewnetrzne szkolenia
strategiczne decyzje siailie

podejmowane sg:

W zagranicznej centrali, a 10,2 13,9 64,8 11,1
polski zarzad przyjmuje je

do wiadomosci

Na miejscu i wymagaja 5,0 10,0 80,0 5,0
jedynie akceptacji

zagranicznej centrali

W zagranicznej centrali, 14,8 9,1 63,6 12,5
we wspolpracy z polskim

zarzadem i

uwzglednieniem jego

pomystow i uwag

Trudno powiedzie¢ 26,7 13,3 53,5 6,7
Ogobtem 12,3 11,5 66,0 10,3
Przedsigbiorstwa polskie 21,1 10,5 31,6 36,8
Ogobtem 12,9 11,4 63,6 12,1

chi?’=23,862; df=12; p=0,021

Zmienng roéznicujaca rozktad odpowiedzi respondentéw co do mozliwosci udziatu w podnoszeniu kwali-
fikacji przez pracownikéw byta branza, do ktorej zaliczono przedsigbiorstwo. Jak pokazuja dane zawarte
w tabeli 17 na brak mozliwosci szkolen w przedsiebiorstwie wskazywali zwigzkowcy z branzy
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budowlanej (8,8% ) i z branzy spozywczej (9,1,%). Jednoczesnie z tej ostatniej branzy ponad trzy czwarte
respondentow wyrazato opini¢, ze pracownicy mogg w przedsigbiorstwie korzysta¢ zarowno ze szkolen
zewnetrznych jak 1 wewnetrznych. Znaczaco inaczej wygladata sytuacja w branzy handlowej, w ktorej
wedhug tylko jednej trzeciej zwigzkowcow pracownicy moga korzysta¢ z obu rodzajow szkolen, a prawie
45% badanych uwazato, ze dostgpne sg tylko szkolenia wewngtrzne. Oczywiscie kazda branza ma swoje
wymagania co do poziomu kwalifikacji swoich pracownikow, a przy ich rekrutacji do pracy w sytuacji
wysokiego bezrobocia pracodawcy maja wiekszy wybor, a wigc moga zatrudnia¢ osoby o potrzebnych
kwalifikacjach, bez koniecznosci doksztatcania ich na koszt zaktadu pracy.

Tabela 17. Opinie respondentow o mozliwosci korzystania przez pracownikéw ze szkolen wedtug
osrodka podejmowania decyzji (W %)

Branza Odsetek respondentow twierdzacych, ze w ich przedsiebiorstwach:

Kieruje si¢ pracownikéw tylko Prowadzone Sa wewngtrzne Brak

na zewngtrzne szkolenia i kursy podnoszace s tylko 1 zewnetrzne szkolen
kwalifikacje, wewnetrzne szkolenia
za ktore placi zaktad pracy szkolenia

Handlowa 11,8 44,1 29,4 14,7
Budowlana 32,4 - 58,8 8,8
Metalowa 7,8 15,6 63,6 13,0
Spozywcza 11,1 4,0 75,8 9,1
Ushug powszechnego 10,7 - 67,9 21,4
dostepu
Ogotem 12,9 11,4 63,6 12,1

chi’=68,874; df=12; p=0,000

Kierowanie pracownika czy grupy pracownikéw na zewnetrzne szkolenie(a) czy tez organizacja szkolen
wewnetrznych wiaze si¢ z ponoszeniem okreslonych kosztow przez pracodawce. Nasuwa si¢ pytanie,
na ile sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstwa ma wplyw na inwestowanie przez jego kierownictwo
w kapitat ludzki. Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 18., respondenci oceniajacy te sytuacje jako dobra
lub bardzo dobra wskazuja, ze w ich przedsiebiorstwach kierowanie pracownikow na zewnetrzne szko-
lenia i kursy podnoszace kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy i/lub takze na szkolenia wewnetrzne
jest powszechna praktyka. Tylko 8,5% respondentéw z tego typu przedsiebiorstw deklaruje brak szkolen.
W przypadku zlej sytuacji odsetek deklarujacych brak szkolen rosnie do 25%. Na uwagg zastuguje fakt,
ze ponad 80% respondentdw oceniajacych, ze sytuacja ich firmy jest przecigtna wskazuje na uczest-
nictwo pracownikéw w szkoleniach. Taka sktonno$¢ przedsigbiorstw do inwestowania w kapitat ludzki
moze napawac optymizmem, chociaz wazne jest tez, jaki odsetek pracownikow danego przedsigbiorstwa
bierze udziatl w szkoleniach i na ile te szkolenia przyczyniaja si¢ do rzeczywistego podniesienia kwali-
fikacji pracownikow. Ten problem jednak wymaga osobnych badan.

Tabela 18. Opinierespondentéw o mozliwosci korzystania przez pracownikow ze szkolen wedtug sytuacji
ekonomicznej przedsiebiorstwa (w %)

Sytuacja Odsetek respondentéw twierdzacych, ze w ich przedsigbiorstwach:
ekonogngzna kieruje sie pracownikow tylko na prowadzone Sa wewnetrzne Brak
przedsigbiorstwa zewnetrzne szkolenia i kursy podnoszace s tylko i zewnetrzne szkolen
Jest: kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy wewnetrzne szkolenia

szkolenia
Dobra lub bardzo 11,2 13,3 67,0 8,5
dobra
Przecigtna — ani 9,8 49 68,3 17,1
dobra, ani zta
Z1a lub bardzo zta 17,5 10,0 47,5 25,0
Ogotem 11,9 11,5 64,3 12,3

chi?=13,757; df=6; p=0,032



Na sytuacje ekonomiczng przedsiebiorstw miat niewatpliwie wplyw obserwowany w §wiatowej gospo-
darce od 2008 roku kryzys gospodarczy. Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 19 najrzadziej w kapitat
ludzki inwestowaly te firmy, ktore stale odczuwaly ujemny wplyw kryzysu (36,4% wskazalo brak
zarowno szkolen zewnetrznych jak i wewnetrznych).

Na uwagg zastuguja firmy, ktore poczatkowo nie odczuwaly ujemnego wplywu, a w ktorych obecnie si¢ on
pojawil, poniewaz ponad 75% respondentow je reprezentujacych wskazato oba rodzaje szkolen, a dalsze
15% wskazato jedno z nich (zewnetrzne lub wewngtrzne). Mozna tez zauwazy¢ pewna prawidtowosc,
zgodnie z ktorg badane firmy najczesciej podejmuja trud organizacji zaréwno szkolen zewnetrznych jak
i wewnetrznych, a w pozostatych przypadkach, gdy korzystaja tylko z jednej formy szkolen, cz¢sciej sa
to szkolenia zewngtrzne niz wewnetrzne. W tym miejscu nasuwa si¢ pytanie, czy inwestycje w kapitat
ludzki ostabiajg przedsigbiorstwa w okresie kryzysu czy tez pozwalaja im tagodniej znie$¢ jego negaty-
wne skutki.

Tabela 19. Opinie respondentow o mozliwosci korzystania przez pracownikéw ze szkolen wedtug
oceny wptywu obecnego kryzysu na dziatalno$¢ przedsigbiorstwa

CZESC L.
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Ocena wplywu obecnego kryzysu Odsetek respondentow twierdzacych, ze w ich przedsig¢biorstwach:
na dziafalnos¢ przedsigbiorstwa Kieruje sie pracownikéw tylko Prowadzone | S3 wewnetrzne Brak
na zewngtrzne szkolenia sa tylko 1 zewnetrzne szkolen
i kursy podnoszace kwalifikacje, wewngtrzne szkolenia
za ktore placi zaktad pracy szkolenia
Firma stale odczuwa ujemny 12,5 14,6 56,3 16,7
wplyw kryzysu
Poczatkowo firma nie odczuwata 11,2 5,6 73,8 9,3
ujemnego wptywu, obecnie
pojawit si¢
Poczatkowo firma odczuwata 7,3 9.8 68,3 14,6
ujemny wplyw, obecnie sytuacja
si¢ poprawita
Firma nie odczuta 18,4 18,4 51,3 11,8
(jak dotychczas) ujemnego
wplywu kryzysu
Ogotem 12,9 11,4 63,6 12,1

chi?=15,826; df=9; p=0,071

Inwestowanie w przedsiebiorstwie to nie tylko inwestowanie w kapital ludzki, ale takze inwestowanie
w majatek trwatly. Jego stan, stopien nowoczesnosci ma bardzo wazne znaczenie dla konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa. Szczegdlnie w dobie globalizacji stopien innowacyjnosci gospodarki, a wigc dziata-
jacych w niej przedsigbiorstw jest bardzo wazny. Nowoczesny majatek trwaly wymaga wykwalifi-
kowanych pracownikow. W tym miejscu nasuwa si¢ pytanie czy fakt posiadania przez przedsigbiorstwo
nowoczesnego majgtku trwatego wptywa na jego sktonnos¢ do inwestowania w kapital ludzki, czy moze
je wrecz wymusza? Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 20. ponad 95% respondentéw reprezentujacych
przedsiebiorstwa posiadajgce nowoczesny, na poziomie Swiatowym majatek trwaty inwestuje w kapitat
ludzki. Sa to niewatpliwie przedsi¢biorstwa mogace sprosta¢ wymogom konkurencyjnosci. Najnizszy
odsetek wskazan na udzial pracownikoéw w szkoleniach wystepuje wsrod respondentéw pochodzacych
z przedsigbiorstw posiadajacych przecigtny na tle przedsigbiorstw krajowych majatek trwaty i nienowo-
czesny majatek trwaty.
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Tabela 20. Opinie respondentow o mozliwosci korzystania przez pracownikow ze szkolen wedtug oce-

ny nowoczesno$ci majatku trwatego firmy

Majatek trwaty firmy Odsetek respondentéw twierdzacych, ze w ich przedsigbiorstwach:

Kieruje si¢ pracownikow tylke na Prowadzone s3 | Sa wewngtrzne | Brak
zewngetrzne szkolenia i kursy podnoszace | tylko wewnetrzne | i zewnetrzne | szkolen
kwalifikacje, za ktore ptaci zaktad pracy szkolenia szkolenia

Nowoczesny na poziomie 15,6 1,6 73,4 9.4
Swiatowym

Przecietny na tle czotowych 12,2 12,9 70,5 4,3
przedsigbiorstw ale mimo to

nowoczesny na tle innych

przedsigbiorstw krajowych

Przecigtny na tle 8,2 19,7 41,0 31,1
przedsiebiorstw krajowych

Nie jest nowoczesny 28,6 - 42,9 28,6
Ogotem 12,1 12,9 11,4 63,6

chi?=54,291; df=12; p=0,000

Stosunkowo wysoka sktonno$¢ przedsiebiorstw do inwestowania w kapitat ludzki nasuwa pytanie,
czy WSZyscy pracownicy moga z nich na réwni korzysta¢. Jak pokazuja wyniki badania najbardziej
dostepne sa wewnetrzne szkolenia prowadzone w celu podnoszenia kwalifikacji (78,4% respondentow
wskazalo ich ogdlng dostgpnosé), nastgpnie zewnetrzne szkolenia i kursy podnoszace kwalifikacje, za
ktore placi zaktad pracy (60,3% respondentéw wskazato ich ogolng dostepnos¢), a na koncu studia
podyplomowe lub zaoczne wspotinansowane przez zaktad pracy (59,2% respondentow wskazato ich
ogolng dostepnosc). By¢ moze najwicksza dostepnos¢ szkolen wewnetrznych wynika z mniejszych
kosztow, jakie sg zwigzane z uczestnictwem w nich pracownikoéw, brak chociazby narzutu firmy
zewnetrznej organizujacej szkolenia. Nie bez znaczenia moze by¢ tez fakt wigkszej mozliwo$ci mane-
wru co do organizacji szkolen (np. mozliwo$¢ dostosowania czasu szkolen do rytmu funkcjonowa-
nia przedsigbiorstw). Korzystanie z mozliwosci doksztalcania si¢/uzupetniania kwalifikacji jest mniej
dostepne dla pracownikéw firm polskich niz pracownikow firm bedacych wiasno$cia kapitatu zagranicz-
nego. W przypadku tych ostatnich dostepnos¢ szkolen jest najwigksza w firmach, w ktérych strategiczne
decyzje podejmowane sg w zagranicznej centrali, a polski zarzad przyjmuje je do wiadomos$ci. Rowniez
dobra sytuacja ekonomiczna zaktadu pracy i nowoczesno$¢ majatku trwatego sprzyja dostepnosci pra-
cownikow do szkolen.

Pytania konczace fragment badania na temat inwestowania w kapital ludzki dotyczyly przedsta-
wicieli grup, ktére uczestniczyly w doksztalcaniu/podnoszeniu kwalifikacji w poszczegdlnych
przedsigbiorstwach. W tabeli 21. zaprezentowano grupy beneficjentow wedlug rodzajow doksztatcania,
z ktorego korzystali. Zgodnie z oczekiwaniem to do kierownikoéw $redniego szczebla i pracownikow
nadzoru kierowana jest gldéwnie oferta szkoleniowa. Jednak na uwage zastuguje fakt, ze prawie 64%
respondentéw wskazato, ze ze szkolen mogg korzysta¢ wykwalifikowani robotnicy bezposrednio
produkeyjni, czyli czesciej niz specjaliSci zajmujacy si¢ badaniami, marketingiem, zarzadzaniem pra-
cownikami (58,4% wskazan). Ta ostatnia grupa pracownikow cze$ciej natomiast mogla studiowac na
koszt pracodawcy.



Tabela 21. Wskazanie przez respondentdow grupy, ktorych przedstawiciele uczestniczyli w doksztatcaniu/
podnoszeniu kwalifikacji

CZESC L.

Grupy pracownikow Odsetek wskazan respondentow, ze pracownicy z danej grupy

moga bra¢ udziat w danym rodzaju podnoszenia kwalifikacji
Szkolenia zewnetrzne Szkolenia wewnetrzne Studia podyplomowe
lub zaoczne

Wykwalifikowani robotnicy bezposrednio 63,6 55,2 38,5

produkcyjni

Nisko wykwalifikowani robotnicy 13,5 22,8 -

bezposrednio produkeyjni

Wykwalifikowani pracownicy handlu 27,0 7,3 11,4

Nisko kwalifikowani pracownicy handlu 1.4 11,1 5,7

Pracownicy magazynowi i pracownicy 25,6 34,4 21,6

transportu

Pracownicy nadzoru 63,0 73,8 48,6

Kierownicy $redniego szczebla 79,5 72,9 45,9

Specjalisci zajmujacy si¢ badaniami, 58,4 53,4 48,6

marketingiem, zarzadzaniem

pracownikami

Pracownicy biurowi 46,8 48.4 432

Inni 10,0 20,4 3,0

O znaczeniu podnoszenia kwalifikacji pracownikéw dla przedsigbiorstwa moze $wiadczy¢ chociazby
fakt, ze ponad potowa respondentdéw twierdzita, ze pracodawca w zaktadzie pracy proponowal zwigzkom
zawodowym podjgcie rozmow w tej sprawie, ale juz o wiele rzadziej gdy chodzi o fundusz szkoleniowy
(18,9%). Jeszcze wicksza aktywnos$cig wykazaty si¢ zwigzki zawodowe, ponad trzy czwarte responden-
tow wskazywato, ze one proponowaty takie rozmowy (co trzeci z respondentow wskazywat, ze zwigzki
zawodowe proponowaty podjecie rozméw w sprawie funduszu szkoleniowego. Generalnie wedlug
opinii zwigzkowcow propozycje rozmow na wymienione w tabeli 22. tematy padaty czgséciej ze strony
zwigzkowej niz ze strony pracodawcy.

Tabela 22. Tematy, ktorych podjecie proponowaty zwiazki zawodowe i pracodawca

Proponowal(y) podjecie rozméw w sprawach: Zaktadowe zwigzki zawodowe Pracodawca w zaktadzie pracy
1. Zarzadzania stresem 41,7 27,9
2. Przemoc ze strony 0s6b trzecich 38,2 26,0
3. Godzenie zycia osobistego z zawodowym 41,7 16,8
4. Podnoszenie kwalifikacji pracownikow 78,9 50,5
5. Funduszu szkoleniowego 314 18,9

1.2.1 Zak}lad pracy w perspektywie przedstawicieli zarzadu

Wsrod zaktadow, ktorych przedstawiciele wzigli udzial w badaniu dominowaty przedsigbiorstwa
branzy spozywczej (35,0%), metalowej (25,0%) i budowlanej (17,5%). Natomiast najmniej licznie byta
prezentowana branza ustug powszechnego dostepu (12,5%) i handlowa (10%). Zaobserwowano duze
dysproporcje w zatrudnieniu mi¢dzy poszczegdlnymi zaktadami pracy. Najmniejszy z nich zatrudniat
120 osdb, najwigkszy 35 tys. 0sob, 405 respondentow pochodzita z przedsiebiorstw bardzo duzych
zatrudniajacych ponad 1000 osob a tylko 20% z $rednich zatrudniajacych do 250 osob. 40% zaktadow
powstato przed 1990 r. Natomiast w$rod zaktadow nowych, ktore powstaly juz w okresie transformacji,
dominowaly te zalozone w latach 90. ubieglego wieku. Najmtodszy zaktad powstat w 2005 r. Ponad
trzy czwarte zakladow byta prywatna i w cato$ci nalezata do kapitatu zagranicznego, gtdwnie fran-
cuskiego i niemieckiego, rzadziej do szwedzkiego lub amerykanskiego, chociaz az 62,5% badanych
utrzymywata, ze w przesztosci ich zaktad pracy byt wtasnoscig publiczng.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

a

ROKOWANIA ZBIOROWE W FIRMACH PONADNARODOWYCH



42

W ponad 60% zaktadéw nalezacych do kapitatu zagranicznego strategiczne decyzje podejmowane sa
w zagranicznej centrali, we wspolpracy z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow i uwag,
a prawie w 15% strategiczne decyzje podejmowane sg w zagranicznej centrali, a polski zarzad przyj-
muje je do wiadomosci. Tylko w prawie co czwartym przedsicbiorstwie strategiczne decyzje podej-
mowane s3 na miejscu. Mimo ze o$rodek decyzyjny usytuowany jest poza granicami Polski prawie
85% respondentow uwazato, ze wigkszos¢ stanowisk w zarzadzie jest obsadzana menedzerami polskimi
rekrutowanymi na miejscu (71,4%) lub o roznym obywatelstwie (14,3% ). Jednak tylko 45,7% respon-
dentow stato na stanowisku, ze zaktad cieszy si¢ autonomig w prowadzeniu polityki personalnej. Mimo
to jedynie co trzeci respondent uwazat, ze kluczowe decyzje w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
zapadaja w centrali (spotce-matce).

Ponad 67% respondentow twierdzilo, ze zaktad pracy korzysta z ustug pracownikéw tymczasowych.
Ponad 70% z nich szacowalo, ze ci ostatni stanowig 15% lub mniej zatogi, tylko jeden respondent
uwazat, ze pracownicy tymczasowi w jego zakladzie pracy stanowig potowe zalogi.

Tylko 5% respondentow uwazato, ze sytuacja ekonomiczna ich zakladu pracy jest zta, natomiast 65%
oceniato ja jako dobra (bardzo dobra — 10% i dobra — 55%), a 30% jako przecietna, ani dobrg ani z1a).
Mimo tak dobrych ocen wystawianych przez respondentéw sytuacji ekonomicznej prawie co 3. z nich
twierdzil, ze w ciggu ostatnich 5 lat miaty miejsce zwolnienia grupowe. Oczywiscie czgsciej tak twier-
dzili respondenci oceniajacy sytuacje przedsicbiorstwa jako srednia (ponad 40% wskazan na zwolnienia
grupowe) niz badani, oceniajacy sytuacj¢ przedsiebiorstwa jako dobra (28% wskazan na zwolnienia
grupowe). Nasuwa si¢ pytanie, czy przypadkiem nie dokonano zwolnien grupowych, aby statg czgs¢
zatogi zastapi¢ pracownikami tymczasowymi. Jednak jak pokazuja dane, zaklady pracy, w ktorych
dokonano zwolnien grupowych rzadziej korzystaja z ushug pracownikow tymczasowych (61,5%) niz
zaktady, w ktoérych takich zwolnien nie dokonano (69,2%). Tak wiec przyczyn zwolnien grupowych
trzeba szuka¢ gdzie indziej.

Tabela 23. Zwolnienia grupowe a korzystanie z ustug pracownikow tymczasowych (w %)

Zaklad pracy korzysta z ustug Zwolnienia grupowe Ogotem
pracownikow tymczasowych Tak Nie

Tak 61,5 69,2 66,7
Nie 38,5 30,8 333
Ogotem 100,0 100,0 100,0

Wszyscy respondenci deklarowali, ze w ich zaktadzie pracy w ciggu ostatnich 5 lat wdrozono innowacje,
co trzeci respondent twierdzit, ze wdrozono wszystkie cztery rodzaje innowacji. Najczgsciej wdrazano
innowacje organizacyjne, najrzadziej marketingowe.

Tabela 24. Rozktad typoéw innowacji

Innowacje Odsetek wskazan

Produktowe 72,5

Procesowe 77,5
Organizacyjne 90,0
Marketingowe 55,0

Prawie 100% respondentow twierdzito, ze zaklad pracy kieruje pracownikéw na zewngtrzne kursy
i szkolenia podnoszace kwalifikacje, w opinii 84,6% badanych sa nimi objeci przedstawiciele wszyst-
kich grup pracowniczych. Jednoczesnie ponad 92% respondentow wskazywalo, ze w ich zaktadzie pracy
sa prowadzone szkolenia wewnetrzne, w opinii 91,5% z nich sg nimi obj¢ci przedstawiciele wszystkich
grup pracowniczych. Trzy czwarte respondentow uwazato, ze pracownicy w ich zaktadzie pracy moga
podejmowac studia podyplomowe lub zaoczne wspotfinansowane przez zaktad pracy, z tego pond 70%
uwazalo, ze moga z nich korzysta¢ wszyscy pracownicy.



Prawie 40% respondentow deklarowato, ze w ich zaktadzie pracy w ciggu ostatnich 10 lat dochodzito
do sporu zbiorowego, najczesciej byt to jeden (33,3%) lub dwa spory zbiorowe (40,0%). Na uwage
zashuguje fakt, ze jeden z respondentow, wskazat, ze takich sporow bylo 10. Najczesciej do sporow
zbiorowych dochodzito w 2011 i 2012 r., co by¢ moze jest zwigzane ze skutkami kryzysu gospodar-
czego, odczuwanego w Polsce najdotkliwiej wiasnie w tym czasie. Konflikty te nie dotyczyty nigdy
uktadéw zbiorowych pracy, chodzito gléwnie o ptace i nagrody, w mniejszym stopniu o obrong miejsc
pracy a w jeszcze mniejszym o: warunki pracy (bhp), organizacje pracy, §wiadczenia socjalne, prawa
i wolnos$ci zwigzkow zawodowych. W wigkszosci przypadkow (64,3%) zawarto porozumienie, ktore
w opinii respondentéw na ogot bylo przestrzegane, a tylko w co trzecim przypadku ,,spor si¢ zawiesit
i niczym nie konczyl”. Tylko w jednym przypadku spor zbiorowy przeksztalcit si¢ w strajk, ktory miat
miejsce w 2013 roku i dotyczyt obrony miejsc pracy. Strajk ten si¢ zawiesit i niczym nie konczyt.

We wszystkich badanych zaktadach pracy regulamin pracy zostat uzgodniony ze zwigzkami zawo-
dowymi, natomiast regulamin wynagradzania tylko w 92,3% przedsi¢biorstw. Przy uzgadnianiu tego
ostatniego regulaminu w jednej trzeciej zaktadow pracy zwigzki nie zajmowaty jednolitego stanowiska.
Czgsciej takie stanowisko zajmowaty przy uzgadnianiu regulaminu pracy (81,3%).

Ponad 80% respondentéw twierdzito, ze w ich zakladzie pracy istnieje polityka antymobbingowa,
a sposrod nich 63% wskazywato, ze jej wprowadzenie konsultowano ze zwigzkami zawodowymi.
Badani wskazywali takze na podejmowanie rozméw na trudne tematy, takie jak:

1) ograniczenie stresu w miejscu pracy (58,3%),

2) przeciwdziatanie przemocy ze strony osob trzecich (42,9%),

3) przetamywanie tradycyjnego postrzegania rol zawodowych kobiet i mezczyzn (45,7%).

Jak pokazuja dane, opinie przedstawicieli HR i zwigzkow zawodowych na temat inicjatywy podejmowa-
nia rozmow na niektore tematy sg znaczaco rozbiezne. Przedstawiciele zwigzkow zawodowych znacznie
czesciej wskazywali na podejmowanie tematow przez swoich przedstawicieli ale takze pracodawce niz
HR. By¢ moze, ta sfera stosunkow pracy jest mniej znana przedstawicielom HR-u.

Tabela 25. Opinie HR i zwigzkoéw zawodowych o tym kto zaproponowat tematy rozmoéw

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Proponowal(y) podjecie Zaktadowe zwiazki zawodowe Pracodawca w zaktadzie pracy
rozméw w sprawach W opinii zz W opinii HR W opinii zz W opinii HR
1. Zarzadzania stresem 41,7 22,5 27,9 22,5
2. Przemoc ze strony 38,2 7,5 26,0 22,5
0sob trzecich
3. Godzenie zycia 41,7 25,0 16,8 22,5
osobistego
z zawodowym
4. Podnoszenie kwalifi- 78,9 40,0 50,5 37,5
kacji
pracownikow
5. Funduszu 31,4 20,0 18,9 30,0
szkoleniowego

W prawie 60% badanych zaktadow pracy jest zawarty i obowigzuje zaktadowy uktad pracy, natomiast
w prawie 40% pozostatych zaktadow nigdy nie zawarto takiego uktadu (przedstawiciele HR z dwoch
zaktadow deklarowali, ze uktad byt zawarty ale przestat obowigzywac z uptywem okresu wypowiedze-
nia dokonanego przez jedng ze stron). W ponad 95% zaktadow byt on zawarty na czas nieokreslony,
najczesciej wskazywano jako datg zawarcia uktadu na lata 2004-2005. W zaktadach, w ktorych nie za-
warto uktadu najczesciej przyczyna byta sytuacja ekonomiczna zaktadu, ktora nie pozwala zaoferowaé
pracownikom niczego ponad obowigzujace przepisy. Zawarty uktad z punktu widzenia pracodaw-
cy czesciej satysfakcjonuje (w petni 20,8% 1 w wigkszym stopniu 54,2%) niz nie satysfakcjonuje
(w wigkszym stopniu nie satysfakcjonuje 16,7% i w ogdle nie satysfakcjonuje 8,3% wskazan). W opinii
wszystkich HR zaréwno strona zwigzkowa (87,5% zdecydowanie tak i 12,5% raczej tak) jak i strona
pracodawcy (91,7% zdecydowanie tak i 8,3% raczej tak) przestrzega zapisu uktadu. W 90% zaktadoéw
prowadzono rokowania o zmianie uktadu, wprowadzeniu protokotow dodatkowych. Rokowania te byty
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najczesciej podejmowane przez obydwie strony uktadu (57,9%) Iub przez strone pracodawcy (36,8%)
i we wszystkich przypadkach w ich wyniku wprowadzono zmiany do uktadu. Zmiany te jednak w po-
nad potowie przedsigbiorstw nie miaty istotnego wptywu na uprawnienia strony pracowniczej, w jednej
trzeciej zwigkszaly uprawnienia strony pracowniczej a w pozostatych przypadkach (15,8%) te uprawnie-
nia zmniejszaty. 65% respondentow twierdzito, ze pracodawca w rozmowach ze zwigzkami zawodo-
wymi prawie nigdy nie wskazywat na mozliwo$¢ wypowiedzenia z.u.z.p. w catosci lub w czesci, ale co
trzeci twierdzil, ze zdarzalo si¢ to okazjonalnie.

1.3 Kultura organizacyjna przedsi¢biorstw

Kultura organizacyjna nalezy do migkkich komponentow rzeczywistosci organizacyjnej. Niemniej jej
znaczenie jest w kontekscie naszych dociekan badawczych nie do przecenienia, poniewaz to kultura tworzy
grunt, na ktérym, w zaleznosci od jego wewnetrznej kompozycji, moga rozwijac si¢ badz nie rokowania
zbiorowe. Jesli kultura organizacyjna przedsigbiorstwa ma charakter partycypacyjny, pozwala na upodmio-
towienie pracownikow, to mozna zaktadaé, ze w takim otoczeniu jest miejsce dla niezaleznej reprezen-
tacji interesOw pracowniczych, jest ona traktowana przez pracodawce po partnersku, a stosunki pracy nie
nabieraja zabarwienia konfliktowego. W konsekwencji moga si¢ tam toczy¢ negocjacje rownoprawnych,
wzajemnie uznajacych si¢ stron, przynosi¢ efekty w postaci konkretnych ustalen, a te beda nastgpnie
szanowane. | odwrotnie, autorytarna praktyka zarzadzania wyraza si¢ m.in. w odmowie podmiotowego
traktowania pracownikow 1 ich przedstawicielstwa, postrzeganego w kategoriach zagrozenia, a co za tym
idzie, nie ma w takim przedsigbiorstwie przestrzeni do rozwoju dialogu, zamiast tego wypieranego przez
konflikt. Nie sg to warunki sprzyjajace prowadzeniu konstruktywnych rokowan zbiorowych, a jesli te nawet
przynosza jakie$ konkretne efekty, to nie zawsze sg one respektowane.

W kwestionariuszu badan kultura organizacyjna przedsigbiorstw zostala zdiagnozowana z pomoca ba-
terii 54 zmiennych odnoszacych si¢ do réznych aspektow szeroko definiowanej kultury. Mialy one
przewaznie form¢ zdan oznajmujgcych, opisujacych okreslone reguty, zachowania i postawy pehiace
w zatozeniu rol¢ korelatow roznych aspektow kultury. Wyrazajac swojg opini¢ w zakresie tematycznym
objetym dang zmienng, respondent mogt si¢ na ogot postuzy¢ pigciostopniowa skalg Likerta.

Eksploracje obszaru kultury organizacyjnej w kwestionariuszu badawczym rozpoczynato pytanie o styl
kierowania dominujacy, zdaniem respondenta, w przedsigbiorstwie. Przedstawiony wybor obejmowat
style: autokratyczny (decyzje podejmuje sie bez udziatu pracownikow), demokratyczny (w podejmowa-
niu decyzji biorg udziat pracownicy) oraz liberalny (decyzje podejmowane sg spontanicznie, bez in-
gerencji przetozonych). Diagnoza stylu kierowania, jaki obowiazuje w firmie jest z punktu widzenia
celu badan o tyle istotna, ze, jak zakladamy, autokratyzm w zarzadzaniu organizacjg nie jest czynni-
kiem korzystnym dla istnienia (a w dalszej konsekwencji umacniania) rozwigzan partycypacyjnych,
gdyz te sg potencjalnym wyzwaniem dla woluntarystycznych postaw i zachowan kierownictwa. Co
za tym idzie, przyjmujemy, ze autokratyczny styl zarzadzania nie tworzy sprzyjajacego kontek-
stu dla prowadzenia rokowan zbiorowych, zwlaszcza produktywnych, czyli zwienczonych pod-
pisaniem uktadu zbiorowego pracy. I odwrotnie, dominacja w przedsigbiorstwie stylu demokratycznego
stanowi okoliczno$¢ korzystng dla podtrzymywania i upowszechniania rozwigzan partycypacyjnych
w zarzadzaniu. Tym samym demokracja tworzy grunt, na ktorym rokowania zbiorowe prowadzi
sie latwiej i z lepszymi efektami, anizeli w srodowisku naznaczonym sktonno$ciami autorytarnymi,
a wypracowana praktyka ukladowa jest realnym instrumentem podnoszenia jakosci stosunkow pracy,
ze wzgledu na partnerskie relacje obu stron stosunkéw pracy. Styl liberalny kierowania, jakkolwiek po-
zornie sprzyja rozwojowi mechanizmow partycypacyjnych, to w realiach stosunkéw pracy na poziomie
przedsigbiorstwa moze skutkowac pojawianiem si¢ i utrwalaniem zjawiska spluralizowanej reprezen-
tacji interesOw pracowniczych, a zwlaszcza jego szkodliwej odmiany, czyli pluralizmu konfliktowego
(partykularnego). Tym samym, przyjmujemy, ze leseferyzm w zarzadzaniu nie stanowi okolicznosci
sprzyjajacej autentycznej partycypacji pracowniczej, ze wzgledu na to, ze blokuje rozwdj efektywnych
mechanizméw koordynujacych, zapobiegajgcych powstawaniu napigc i konfliktow w stosunkach pracy.
Liberalny model zarzadzania, promujacy orientacj¢ indywidualistyczna w stosunkach pracy, nie
bedzie si¢ wiec przekladal na warunki korzystne dla prowadzenia rokowan zbiorowych.



Tabela 26. Dominujacy w przedsigbiorstwie styl kierowania

CZESC L.

Model zarzadzania (%)
Autokratyczny 70,5
Demokratyczny 28,0
Liberalny 1,5
Ogotem 100,0

W oczach badanych elit zwigzkowych dominujacym stylem kierowania w przedsiebiorstwach jest
autokracja, tak uwaza siedmiu na dziesi¢ciu respondentow, a tylko niewiele ponad jedna czwarta
opisuje swoja firme jako kierowang demokratycznie. Liberalny (czyli leseferystyczny) styl kierowa-
nia obecny jest w znikome;j liczbie firm (za termin adekwatny do opisu stanu zarzadzania we wlasnym
zaktadzie uwaza go 1,5% ankietowanych). Fakt istnienia w firmie badz braku u.z.p. nie ma w zasadzie
zadnego wplywu na poziom wskazan: rozktad stylow kierowania jest podobny w firmach z u.z.p.
i tych bez u.z.p., jedynie poziom wskazan stylu autokratycznego jest w firmach z u.z.p. o 2,5 punktow
procentowych nizszy od poziomu w firmach bez u.z.p.

Nieco odmienny poglad w kwestii stylu kierowania, jaki dominuje w przedsigbiorstwach przedstawiajg
osoby reprezentujace zarzady firm i odpowiedzialne w nich za problematyke HR. Z ich punktu widze-
nia, zasigg demokracji (a co za tym idzie, partycypacji pracowniczej) jest o wiele wiekszy, niz wynika
z ocen zwigzkowcow. Przede wszystkim, prawie 60% ankietowanych przedstawicieli kierownictw firm
uznaje przedsigbiorstwa, w imieniu ktorych si¢ wypowiadaja za zarzadzane demokratycznie, podczas
gdy autokratyzm jako dominujacag ceche zarzadzania wskazuje jedynie troch¢ ponad jedna trzecia.
Potwierdza si¢ wigc znana powszechnie prawidlowos¢, zgodnie z ktora percepcja sytuacji spotecznej
zalezna jest od usytuowania w strukturze.

Jak natomiast przedstawia si¢ kwestia relacji migdzy krajem pochodzenia danego przedsigbiorstwa
a stylem kierowania identyfikowanym przez respondentow? Majgc na uwadze opisywane wyzej
glebokie i trwate zroznicowanie modeli kapitalizmu wystepujacych na §wiecie, zasadne jest zatozenie,
ze deklarowane przez respondentow pochodzenie kapitalu moze korelowac ze stylem kierowania
obowigzujagcym w przedsigbiorstwie. Wyrazajac si¢ bardziej precyzyjnie, dziatanie tzw. czynnika
kraju pochodzenia (relacje dominujace w kraju lub krajach, z ktérego czy ktorych wywodzi si¢ dane
przedsigbiorstwo ponadnarodowe przenoszone sg na grunt kraju przyjmujacego inwestycje) moze
prowadzi¢ do transferu do lokalnych oddzialow przedsigbiorstwa warto$ci, norm i rozwigzan instytucjo-
nalnych typowych dla §rodowiska, w ktérym zakorzeniona jest firma macierzysta, ale niekoniecznie
spojnych z kontekstem kraju przyjmujacego.

Okazuje si¢ jednak, ze w wigkszosci przypadkéw, pochodzenie kapitalu nie ma istotnego znaczenia,
gdyz przewazajq przedsiebiorstwa o autokratycznym stylu kierowania.

Tabela 27. Dominujacy w przedsigbiorstwie styl kierowania a kraj pochodzenia kapitatu (w %)

Kraj(e) Ogodlem
Niemcy Francja, Skandynawia, | USA, Wielka Pozostate Polska
Belgia Holandia, Brytania kraje oprocz
Dania Polski
Autokratyczny 75,7 61,0 79,4 74,4 67,3 70,0 71,6
Demokratyczny 243 39,0 17,6 25,6 28,6 25,0 26,8
Liberalny 0,0 0,0 2,9 0,0 4,1 5,0 1,5
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Za autokratyczne uznanych zostato 76% firm niemieckich, 61% wywodzacych si¢ z Francji lub Belgii,
79% firm skandynawskich lub holenderskich, 74% firm z krajow anglosaskich, a takze 67% firm z in-
nych panstw obcych. Relatywnie najmniejsze sktonnosci autokratyczne wystepuja w przedsiebiorstwach
z Francji lub Belgii, co niewatpliwie jest obserwacja cickawa i powinno si¢ sta¢ punktem bardziej
drobiazgowych dociekan badawczych. Firmy identyfikowane jako polskie w dwoch trzecich sa opisywane
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jako kierowane autokratycznie. Pozwala to wysuna¢ wstepng hipoteze, ze poddane badaniu firmy
ponadnarodowe w wigkszos$ci ulegaja pokusie oportunistycznej adaptacji w otoczeniu zewngtrznym,
ktore charakteryzuje si¢ sktonnosciami do autorytarnego zarzadzania, na co licznych i spojnych dowo-
dow dostarcza powstata na przestrzeni wielu lat polska literatura poswigcona zagadnieniom kultury
organizacyjnej’.

1.4 Zwigzki zawodowe w spolecznej przestrzeni przedsiebiorstwa
1.4.1 Statystyka uzwigzkowienia pracownikow badanych zakladow

Na wstgpie potrzebna jest uwaga o respondentach. Bedziemy analizowali zbiorowosci badanych
zwigzkowcow w kolejnych rozdziatach, obecnie trzeba zaznaczy¢, ze przedstawiamy opinie ogodtu
badanych cztonkow zarzadow zwigzkow zawodowych i liderow, ktorzy w ponad 90% nalezeli do ,,NSZZ
Solidarnos¢”, lecz bedziemy takze przeprowadzali poréwnania ze zwigzkowcami z OPZZ, mimo iz
stanowig grupe niewielkg (pominiemy przedstawicieli innych central).

W kwestionariuszu zawarliSmy grupg¢ pytan o poziom uzwigzkowienia zatdg i zwiazki dziatajace
w przedsigbiorstwie. Analizy dowodzity giebokich zréznicowan zaré6wno poziomu uzwigzkowienia,
jak 1 struktury zwigzkéw w poszczegolnych przedsigbiorstwach.

Sredni poziom uzwiazkowienia zalég badanych przedsiebiorstw wyniést 38,5%. Zdaniem lideréw
zwiazkowych w 25% zakladow dzialal tylko jeden zwiazek zawodowy. 47,2% deklarowalo, Ze w ich
zakladach dzialaja dwa zwiazki, 23,6% mowilo o trzech zwiazkach za$ 4,2% o pieciu zwiazkach.

Tabela 28. Liczba zwigzkow dziatajacych w zaktadzie w opinii liderow i1 przedstawicieli zarzadow
organizacji zwigzkowych (w %)

Liczba zwiazkoéw Funkcja petniona przez zwigzkowca Ogotem
w zakladzie Lider Wiceprzewodniczacy | Cztonek zarzadu orga-

nizacji zwigzkowej
Jeden 25,0% 24,6% 34,6% 29,8%
Dwa 47.2% 50,9% 36,0% 42,3%
Trzy i wiecej 27,8% 24,6% 29,4% 27,9%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Wedtug deklaracji 66,2% przedstawicieli zarzadow zakladowych organizacji zwigzkowych, w ich
zaktadach zwigzki zawodowe obejmowaly do polowy zatrudnionych, w pozostatych uzwigzkowienie
przekraczato potowe zatrudnionych®.

Tabela 29. Poziomy uzwiazkowienia w zaktadach wedlug cztonkow zarzadow organizacji zwiazkowych

(W %)
Przedzialy uzwiazkowienia Procent waznych
do 25% 34,7
26%-50% 32,5
51%-70% 22,0
71% i wigeej 10,8
Ogotem 100,0

% Zob. J. Czarzasty, ,,Warunki pracy i kultura organizacyjna polskich przedsigbiorstw”, w: J. Gardawski (red.), ,,Polacy pracujacy a kryzys fordyzmu”, Wyd.
Naukowe Scholar, Warszawa 2009, s. 343-417; Zob. J. Czarzasty, ,,Kultura organizacyjna matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce”, w: J. Gardawski (red.),
»Rzemieslnicy i biznesmeni”, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2013, s. 315-347; J. Gardawski, Powracajaca klasa. Sektor prywatny w III Rzeczpospolitej,
IFiS PAN, Warszawa 2001; J.T. Hryniewicz, Stosunki pracy w polskich organizacjach, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa, 2007; B. Roguska, ,,Wtasciciel,
pracodawca, obywatel — rekonstrukcja wizerunku prywatnego przedsigbiorcy”, w: L. Kolarska-Bobinska (red.), Swiadomo$¢ ekonomiczna spoleczenstwa
i wizerunek biznesu, ISP, Warszawa 2004, s. 103—131.

% W analizach odwotujemy si¢ albo do komisji i zarzadéw zakladowych zwiazkow albo do samych liderow organizacji jako wiarygodnych informatorow.



Na pytanie o to, jakie zwigzki dziataja w zaktadach uzyskalismy wskazania odnotowane w tabeli. Tak wiec
w badanych zakladach bezwzglednie dominowaly liczebnie organizacje ,,NSZZ Solidarnos¢”. Bylo to
zgodne z wezeSniejszymi obserwacjami, Ze w przedsi¢biorstwach z kapitalem zagranicznym, a takze
w nowo zalozonych przedsi¢biorstwach prywatnych, cze¢sciej wystepowata ,,NSZZ Solidarnos¢” niz
zwiazki OPZZ, ktére z kolei byly silniej osadzone w przedsi¢biorstwach publicznych'”.

Tabela 30. Zwiazki zawodowe dziatajace w zakladach wedlug czlonkéw zarzadow organizacji

zwiazkowych (w %).
Zwiazek Kolejne wskazania na zwigzki dziatajace w zaktadzie Ogotem
zawodowy Pierwszy Drugi Trzeci Czwarty Pigty
,NSzz 92,6 5,6 0,4 - - 98,6
Solidarnos¢”
OPZZ 3,4 40,2 5,2 1,1 0,4 50,3
Forum ZZ 0,4 4,6 17,3 1,5 1,1 24,9
Inne 3,6 20,2 55 0,7 1,1 31,1

Wymienianie przez respondentow zwigzkow dziatajacych w ich przedsigbiorstwach miato pewne cechy
charakterystyczne. Tak wiec mimo, iz 24,9% respondentow méwito o istnieniu w ich zaktadach federa-
cji 1 zwigzkow nalezacych do Forum Zwigzkow Zawodowych, to jedynie 1,9% wymienito t¢ centrale,
pozostali wskazywali tylko federacje i zwigzki, o ktorych wiedzieli$my, ze nalezg do Forum (najcze¢sciej
wystepowat Zwigzek Zawodowy Inzynierow i Technikow, ZZ Pracownikow Ruchu Ciaglego czy
»Solidarnos¢ *80”). Inaczej miata si¢ rzecz z OPZZ — tu wskazania bezposrednio na OPZZ dato 25,8%
respondentow, podczas gdy 24,5% wymienito federacje wchodzace w sktad OPZZ, np. ZZ ,,.Budowla-
ni” czy ,,Metalowcy”. Dodajmy, ze w badanych zaktadach dziatat takze radykalny ,,Sierpien ‘80" —
przy okazji wymieniania trzeciego zwigzku wskazalo na t¢ centrale 2,6% respondentow, w przypadku
czwartego — 1,8% (w sumie 4,4%). Zwiazki zaliczone do kategorii ,,inne” to przede wszystkich zwigzki
zaktadowe (np. ,,ZZ pracownikéw Bombardier Transportation”) lub zwigzki, ktoérych nie bylismy w sta-
nie zaliczy¢ do zadnej z central.

1.4.2 Relacje miedzy zwigzkami zawodowymi oraz zwigzkami a zarzadami

Badania dotyczace ustroju spolecznego przedsigbiorstw i relacji migdzy zwigzkami zawodowymi, ktore byty
prowadzone w latach dziewiecdziesiatych, prowadzity do wniosku, ze uksztattowat si¢ w Polsce wariant par-
tykularnego lub konfliktowego pluralizmu. Wprawdzie w codziennej pracy zwiazkowej na poziomie zaktadow
konflikty ujawniaty si¢ stosunkowo rzadko, jednak réwniez niezbyt czesto powstawat klimat trwatej wspotpracy
i jednolitego reprezentowania interesu pracowniczego przez wszystkie zaktadowe organizacje zwiazkowe.
Obserwacje wskazywaly, ze czym wigksza byla liczba organizacji zwigzkowych w jednym zakladzie, tym
Tatwiej ujawnialy si¢ negatywne efekty pluralizmu, w tym tendencja do tworzenia ,,z6ttych” zwigzkdéw przez
zarzady przedsigbiorstw. Z rugiej strony w badaniach prowadzonych 10 lat temu natrafialismy na przyktady
tworzenia przez wiele zwigzkow jednolitej reprezentacji wobec pracodawcy, zwlaszcza jesli pojawienie si¢
takiego wspotdziatania byto warunkiem wzmocnienia pozycji zwigzkow (badalismy taki przypadek w ra-
mach analiz Europejskich Rad Zaktadowych, gdy w Kompanii Piwowarskiej powotano wspolne zwigzkowe
przedstawicielstwo do ERZ!?"). Przedmiotem krytyki nie jest wigc samo zjawisko pluralizmu zwigzkowego na
poziomie zaktadéw pracy, lecz przypadki, gdy nabierat on cech partykularnych i konfliktowych, gdy stawat si¢
barierg wspoldziatania zwigzkow w zakresie reprezentowania interesow pracowniczych.

Jak juz wspomnieliSmy, w analizowanej aktualnie probie przedsi¢biorstw poziom pluralizmu
zwiazkowego byl stosunkowo niski. Byl on mniejszy niz w calej gospodarce. Swiadczyl o tym
wysoki odsetek przedsi¢biorstw, w ktorych dzialal tylko jeden zwiazek zawodowy, a takze niski,
w sktorych bylo wiecej niz trzy zwiazki zawodowe.

Podstawowe pytanie, ktore postawilismy zwigzkowcom, dotyczyto stosunkow miedzy kierownictwami
zwigzkow (tabela 31.). Zdaniem liderow zaktadowych w 58,9% przedsigbiorstw relacje migdzy zwigzkami

10 B. Gaciarz, J. Gardawski, A. Mokrzyszewski, W. Pankow, Upadek bastionu, Warszawa 1998.
101J. Gardawski, Korporacje transnarodowe a Europejskie Rady Zaktadowe. Oficyna wydawnicza SGH, Warszawa 2007.

CZESC L.
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ukladaly si¢ harmonijnie, w pozostatych istniaty wigksze czy mniejsze antagonizmy miedzy organizacjami.
Jesli przyjmiemy za 100 zaklady pracy, w ktorych dziatat wigcej niz jeden zwiazek, to na podstawie tabeli
nalezy przyjac, ze ok. 69% przedsigbiorstw zwiazki dzialaty reka w reke, za$ efekt glebszego partykularyzmu
(zadne zwiazki ze soba nie wspoldzialaty) pojawiat si¢ jedynie zdaniem 8% liderow.

Powyzsze dane mozemy skonfrontowa¢ z wynikami, uzyskanymi w badaniach ,,Polacy pracujacy 2007~
(wowcezas nie badalismy zarzadéw lub liderow, lecz reprezentacje pracownikow zakladow, w ktorych
dziataty zwiazki zawodowe). Zanotowana w 2007 roku sytuacja byta mniej harmonijna: 46,4% respondentow
deklarowato, ze migdzy zakladowymi zwigzkami panowat klimat wspotpracy. Z drugiej strony respondenci
wskazywali, ze 17,3% organizacji zwigzkowych bronito wylacznie swoich cztonkow, za$ 3,7% zwiazkow
bronito wytacznie lideréw (mozna byto domniemywac, ze miaty one cechy ,,z0ttych” zwigzkow)!%.

Tabela 31. Relacje miedzy kierownictwami zwigzkow zawodowych w opinii liderow i cztonkow kierownictwa

zwigzkow zawodowych
Relacje miedzy kierownictwami Jaka Pan(i) pelni obecnie funkcje w zawiazku Ogotem
zwiazkoéw zawodowych zawodowym na terenie zaktadu?
Lider | Wiceprzewodniczacy | Czlonek(ini) zarzadu
(ca) organizacji zwigzkowej
Wszystkie dziataja wspolnie, reka 58,9% 47,7% 32,3% 43,5%
w reke
Niektore dziatajg wspolnie, reka 19,6% 29,5% 40,9% 32,1%
w reke, inne nie dziatajag wspolnie
Zadne nie dziataja wspolnie 7,1% 6,8% 18,3% 12,4%
Sytuacja jest inna* 14,3% 15,9% 8,6% 11,9%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

* Wskazania w sytuacji dziatania w zaktadzie jednych zwiazkow (czgs¢ respondentow z zaktadéw o jednym zwigzku wybierata wariant o wspotdziataniu).
Zr6dto: badania ,,Uktady zbiorowe pracy 2013”.

Kolejne pytanie dotyczyto stosunku zarzadow przedsigbiorstw do dziatalnosci zwigzkow zawodowych.
Z punktu widzenia liderow w 14,1% przedsi¢biorstw zarzady wspieraty dziatalnos¢ zwigzkow, w 57,7%
byly wobec tej dziatalnosci neutralne, zas§ w 26,7% utrudniaty dziatalno$¢ (w tym 7% wybieralo wa-
riant, ze ,,zdecydowane utrudniaty”).

Tabela 32. Stosunek zarzadéw do dziatalnosci zwigzkow zawodowych w opinii liderow i cztonkow zarzadow
organizacji zwigzkowych (w %)

Stosunek zarzadu do dziatalno$ci Jaka Pan(i) petni obecnie funkcje w zawigzku Ogotem
zwigzkéw zawodowych zawodowym na terenie zaktadu?

Lider Wiceprzewodniczacy(ca) | Cztonek(ini) zarzadu
organizacji zwiazkowej

Wspiera dziatalnos¢ zwigzkow 14,1% 8,9% 11,2% 11,5%
zawodowych
Jest neutralny wobec zwigzkow 57,7% 58,9% 57,5% 57,9%

zawodowych — ani nie wspiera,
ani nie utrudnia

Raczej utrudnia dziatalnos¢ 19,7% 23.2% 23,1% 22,2%
zwiazkoéw zawodowych

Zdecydowanie utrudnia 7,0% 7,1% 8,2% 7,7%
dziatalno$¢ zwiazkow

zawodowych.

Sytuacja jest inna 1,4% 0,4%
Brak danych 1,8% 0,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sprawdzili§my zalezno$ci mi¢dzy dwiema omowionymi zmiennymi a nastepnie skorelowaliSmy je
z grupg zmiennych dotyczacych przedsigbiorstwa. W statystykach braliSmy pod uwage cate zarzady,
nie wyodrebnialiSmy liderow i wiceprzewodniczacych.

192 Polacy pracujacy a kryzys fordyzmu, J. Gardawski (red).



Relacje miedzyzwigzkowe i stosunek zarzadow do zwigzkow byly istotnie ze sobg skorelowane (tabela
33.). Tabela ukazuje szczego6lna role wspolnego dziatania zwigzkoéw w kontekscie stosunku do zwigzkow
ze strony zarzadow przedsigbiorstw. Nie mamy podstaw do rozstrzygania, ktory z czynnikéw ma
znaczenie rozstrzygajace, czy istnieje i jaki ma ewentualnie kierunek zalezno$¢ przyczynowa, jed-
nak wyraznie zaznacza si¢ korelacja miedzy wspoldzialaniem zwiazkow a pozytywnym lub neu-
tralnym stosunkiem do nich zarzadéw. Nasze obserwacje niektorych niemieckich przedsigbiorstw
z branzy metalowej wskazywaty, iz zdarzalo si¢ zarzagdom kreowac dobry klimat, mieli§my takze do
czynienia z duzym europejskim przedsigbiorstwem, w ktorym wspotdziatanie zwigzkow zawodowych,
wsparte udziatem w europejskiej radzie zaktadowej, spowodowato zdecydowane ocieplenie relacji
z zarzadem (wczesniej byto w najlepszym razie neutralne)'®.

Tabela 33. Stosunek zarzadu do dziatalno$ci zwigzkow zawodowych a poziom wspotpracy miedzy kie-
rownictwami zwigzkow zawodowych (w %)

Stosunek zarzadu do Obecnie wspolpraca miedzy kierownictwami zwigzkow zawodowych Ogotem
dziatalnosci zwiazkow Wszystkie Niektore dziataja wspol- | Zadne nie | Sytuacja |  Trudno
zawodowych dziatajg wspolnie, | nie, reka w reke, inne nie | dzialajg | jestinna | powiedzieé

reka w reke dziataja wspolnie wspolnie
Wspiera dziatalnos¢ 59,1% 18,2% 18,2% 4,5% - 100,0%
zwiazkéw zawodowych
Jest neutralny wobec 52,8% 31,1% 3,8% 11,3% 0,9% 100,0%
zwiazkoéw zawodowych
— ani nie wspiera, ani nie
utrudnia
Raczej utrudnia 26,5% 34,7% 20,4% 18,4% - 100,0%
dziatalnos$¢ zwigzkow
zawodowych
Zdecydowanie utrudnia 11,1% 44.4% 33,3% 11,1% - 100,0%
dziatalnos$¢ zwiazkow
zawodowych.
Sytuacja jest inna 100,0% - 100,0%
Ogotem 42,9% 32,1% 12,2% 12,2% 0,5% 100,0%

chi?=35,070 df=16 p=0,004

Dla glebszej analizy waznej relacji migdzy zwigzkami a zarzadami przedstawimy odsetki respondentow,
wybierajacych poszczegdlne konfiguracje (tabela 34.).

Tabela 34. Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkéw zawodowych a poziom wspotpracy miedzy
kierownictwami zwigzkéw zawodowych. Odsetki ogotu respondentéw (w %)

Stosunek zarzadu do Obecnie wspotpraca migdzy kierownictwami zwigzkow zawodowych Ogolem
dziatalnosci zwiazkow | gz ysikie dziataja | Niektore dziataja wspol- | Zadne nie | Sytuacja | Trudno
zawodowych wspolnie, reka | nie, reka w reke, inne nie | dziataja | jestinna | powiedzie¢

w reke dziataja wspolnie wspolnie
Wospiera dziatalnos¢ 6,6% 2,0% 2,0% 0,5% - 11,1%
zwigzkéw zawodowych
Jest neutralny wobec 28,6% 16,8% 2,0% 6,1% 0,5% 54,1%
zwiazkoéw zawodowych
— ani nie wspiera, ani
nie utrudnia
Raczej utrudnia 6,6% 8,7% 5,1% 4,6% - 25,0%
dziatalno$¢ zwiazkow
zawodowych
Zdecydowanie utrudnia 1,0% 4,1% 3,1% 1,0% - 9,2%
dziatalnos$¢ zwiazkow
zawodowych.
Sytuacja jest inna - 0,5% - - - 0,5%
Ogotem 42,8% 32,1% 12,2% 12,2% 0,5% 100,0%

103 J. Gardawski, Korporacje transnarodowe a Europejskie Rady Zaktadowe w Polsce, SGH. Warszawa 2007.
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Wsrdd konfiguracii z tabeli 34. najliczniejsze byty dwie: pierwsza Iaczaca zarzady neutralne wobec zwigzkow
ze zwigzkami wspotpracujacymi ze sobg (28,6%) oraz druga, w ktorej zarzady neutralne wobec zwigzkow
towarzyszyly zwiagzkom tylko czgsciowo wspodtpracujacym ze soba (16,2%). Do nich mozna dofaczy¢ sytua-
cje, gdy zarzady wspieraty dziatalno$¢ zwiazki, te za$ dziataty wspdlnie (6,6%) lub cze¢sciowo wspolnie (2%).
Z drugiej strony obecne byly konfiguracje, w ktorych wspotdziatajace lub czesciowo wspotdziatajace zwiazki
stykaty si¢ z utrudnieniami ze strony zarzadoéw (20,4%) oraz konfiguracje taczace zwigzki nie wspotdziatajace
ze sobg z zarzadami utrudniajacymi im dziatalnos¢ (8,2%). Na marginesie lokowaly si¢ konfiguracje, gdy
zarzady wspierajace lub neutralne spotykaly si¢ ze zwigzkami nie wspdtpracujacymi ze sobg (4%). Tak wiee
co trzeci ze zwiazkowcow deklarowal pelne wspoldzialanie zwiazkow miedzy soba w klimacie neutral-
nego przyzwolenia lub wsparcia ze strony zarzadow przedsiebiorstw (35,2%), co piaty deklarowal
czesciowa wspolprace zwiazkow rowniez przy neutralnym przyzwoleniu ze strony zarzadow (18,8%).
Lacznie dawalo to 54% ogotu wskazan. O sytuacji przeciwnej: braku wspolpracy miedzyzwigzkowej
i utrudnieniach stawianych zwiazkom przez zarzady mowil co dwunasty respondent (8,2%), zas
z sytuacjq posrednia, gdy zwigzki w wiekszym czy mniejszym stopniu wspolpracowaly ze soba zas
zarzady utrudnialy im dzialalnos¢, stykal sie co piaty (20,4%). Lacznie dawalo to 28,6% wskazan.

Powyzsze zestawienie daje obraz klimatu panujacego w polskich firmach z kapitatem zagranicz-
nym. Przewaza stan sprzyjajacy lub przyzwalajacy na dzialalno$¢ zwiazkowa przy zwiazkach
wspoldzialajacych ze soba, jednak nieomal jedna trzecia respondentéow dzialala w klimacie
w mniejszym lub wi¢kszym stopniu nieprzychylnym zwiazkom, zaréwno wspélpracujacym ze
soba, jak nie wspoélpracujacym.

Poprzez krzyzowanie rozktadow odpowiedzi na dwa omowione pytania i pomijanie odpowiedzi: ,,inne sytua-
cje” zbudowana zostala typologia. Polgczylismy warianty odpowiedzi odnoszace si¢ do zarzadow (,,wspie-
ranie” ze ,,stosunkiem neutralnym” oraz ,,zdecydowane utrudnianie” z ,,raczej utrudnianiem”). W rezultacie
uzyskana zostata nowa zmienna, obejmujaca 60% proby (tabela 35). Zmienng t¢ okreslilismy jak ,klimat
zwigzkowy”.

Tabela 35. Stosunek zarzadow do zwigzkow i stosunki miedzy zwigzkami (,klimat zwigzkowy”) (w %)

Konfiguracje zmiennej ,.klimat zwigzkowy”

Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwigzkow, wszystkie zwiazki wspotdzialaja ze soba 42,6%
Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwiazkow, czes¢ zwiazkow wspoldziata ze soba 22,8%
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, zwiazki wspotdziataja ze soba 9,3%
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, czgs¢ zwiazkow wspotdziala ze soba 15,4%
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, zwiazki nie wspoldziataja ze soba 9,9%
Ogotem 100,0%

Przejdziemy obecnie do oméwienia wybranych korelacji trzech oméwionych w podrozdziale zmien-
nych z wybranymi zmiennymi wyja$niajacymi.

A. Korelacje wspoldziatania miedzy kierownictwami zwiazkow zawodowych. Zwigzki wspotdziataty ze
sobg najczesciej w branzy budowlanej oraz w uslugach powszechnego dostepu (po 52% zwigzkowcow

z tych branz ztozylo deklaracje, iz w ich zaktadach pracy kierownictwa zwigzkow dziataja ,,reka
w reke”). Najnizszy poziom takich deklaracji zanotowaliSmy w handlu (21,1%). Metal i branza
spozywcza zajmowaly miejsce posrednie (40-44,3%). Nieco czesciej obecno$¢ harmonijnych relacji
deklarowali zwigzkowcy z firm o kapitale polskim, nieco rzadziej zagranicznym (50% wobec 42,2%).
Pojawita si¢ istotna zalezno$¢ w sposobie podejmowania decyzji. Kierownictwo zwigzkow harmonij-
nie wspoldzialalo czesciej w tych przedsiebiorstwach, w ktérych decyzje podejmowane byly dwu-
stronnie: w zagranicznej centrali, jednak we wspolpracy z polskim zarzadem i z uwzglednieniem
jego pomyslow i uwag (53%), natomiast rzadziej w przypadku podejmowania decyzji wylgcznie
w zagranicznej centrali lub podejmowania wylgcznie na miejscu, jedynie z wymogiem akceptacji
ze strony centrali: odpowiednio 35,3% i 32% (p<0,000).

Stosunki miedzy kierownictwami zwigzkow ukladaly si¢ lepiej tam, gdzie byly tylko dwa zwiazki,
niz tam, gdzie ich bylo wiecej. W tym przypadku stosunkowo czgsto powstajg koalicje czgsci zwigzkow,
wykluczajace inny zwigzek (inne zwigzki) (tabela 37.).



Tabela 36. Wspolpraca migdzy zwigzkami a liczba zwigzkéw w zaktadzie (w %)

Obecna wspoélpraca miedzy kierownictwami zwigzkow Liczba zwigzkow Ogotem
zawodowych: dwa trzy i wiecej

Wszystkie dziataja wspolnie, reka w reke 51,3% 31,6% 43,4%
Niektore dziataja wspolnie, reka w reke, inne nie dziataja 15,9% 56,6% 32,3%
wspolnie

Zadne nie dziataja wspolnie 15,0% 7,9% 12,2%
Sytuacja jest inna 16,8% 3,9% 11,6%
Trudno powiedzie¢ 0,9% 0,5%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=36,392; df=4; p<0,000

B. Korelacje stosunku zarzadéw do zwiazkéw zawodowych. Zgodnie ze stwierdzong juz zaleznoscia
stosunek zarzadoéw do zwiazkow byt skorelowany ze stosunkami miedzy kierownictwami zwigzkow.
Zaznaczylo si¢ do szczeg6lnie w przypadku handlu i budownictwa. W handlu zarzady byly najbardziej
niechetne zwigzkom zawodowym: 54,6% tamtejszych zwiazkowcow uwazato, ze zarzady umiarkowa-
nie lub zdecydowanie utrudniajg dzialalno$¢ zwiazkow. Na przeciwleglym biegunie lokowalo si¢
budownictwo, w ktéorym zarzady rzadko utrudnialy dzialalno$¢ zwiazkom. Zaledwie 11,8%
tamtejszych zarzadéw organizacji zwigzkowych uwazalo, ze zarzady ich przedsigbiorstw utrudniaja
dzialalno$¢ zwiazkom, przy tym nikt nie wybral wariantu skrajnego (,,zdecydowanie utrudniajg”).
Sposréd pozostatlych branz odpowiednie wskazniki lokowaly si¢ miedzy skrajnosciami: w spo-
zywczej wynosit 27,6%, w ustugach -32,1% i w metalu -34,7%.

Tabela 37. Stosunek zarzadu przedsiebiorstwa do zwiazkow a branza (w %)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci Branza Ogoétem
zwigzkéw zawodowych Handlowa | Budowlana | Metalowa | Spozywcza | Ustug powszech-

nego dostepu
Wspiera dziatalno$¢ zwiazkow 9,1% 8,8% 10,7% 14,3% 7,1% 11,2%
zawodowych
Jest neutralny wobec zwigzkow 36,4% 76,5% 54,7% 58.2% 57,1% 56,7%
zawodowych — ani nie wspiera, ani
nie utrudnia
Raczej utrudnia dziatalnos¢ 45,5% 11,8% 28,0% 14,3% 25,0% 22,8%
zwiazkoéw zawodowych
Zdecydowanie utrudnia dziatalno$¢ 9,1% 6,7% 13,3% 7,1% 8,6%
zwigzkéw zawodowych.
Sytuacja jest inna 3,6% 0,4%
Trudno powiedzieé¢ 2,9% 0,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=41,015; df=20; p=0,004

Podobnie jak w przypadku relacji miedzy kierownictwami organizacji zwiazkowych, wplyw na
stosunek zarzadéw do zwigzkéw mial sposéb podejmowania decyzji, a takze sposob rekrutacji
menedZzmentu.

W przypadku, gdy decyzje zapadaly w zagranicznej centrali a polski zarzad nie miat w nich zadnego
udziatu pojawialy si¢ duze utrudnienia w dzialaniu zwigzkow (14,2% zwigzkowcoéw dostrzega zde-
cydowane a 27,4% umiarkowane utrudnianie dziatalnosci, co w sumie dato wskaznik 41,6%). Byt on
dwukrotnie wyzszy niz w przypadku gdy decyzje podejmowane byly w Polsce i wymagaly jedynie
akceptacji zagranicznej centrali (25,6%) lub podejmowane dwustronnie: w zagranicznej centrali jednak
we wspolpracy z polskim zarzadem i z uwzglednieniem jego pomystow i uwag (24,4%). Tak wiec gdy
decyzje dotyczace zakladu zapadaly calkowicie za granica, nie byly w zadnym stopniu uzaleznione
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od polskiego zarzadu, polityka zarzadéw wobec zwigzkow zawodowych byla najmniej sprzyjajaca,
w najwiekszym stopniu zarzad utrudnial im dzialanie (tabela 39.).

Tabela 38. Stosunek zarzadu przedsigbiorstwa do zwigzkow a ulokowanie osrodka decyzyjnego
przedsigbiorstwa (w %)

Stosunek zarzadu do Strategiczne decyzje Ogoétem
dziatalnosci zwiazkow Podejmowane s3 | Podejmowane sg na Podejmowane sa Trudno
zawodowych W zagranicznej miejscu i wymagaja W zagranicznej powiedzie¢
centrali, a polski | jedynie akceptacji | centrali, we wspotpracy
zarzad przyjmuje | zagranicznej centrali |z polskim zarzadem
je do wiadomosci i uwzglednieniem jego
pomystow i uwag
Wspiera dziatalnos¢ 12,3% 7,0% 11,6% 20,0% 11,6%
zwiazkoéw zawodowych
Jest neutralny wobec 46,2% 67,4% 62,8% 33,3% 54,8%
zwigzkéw zawodowych
— ani nie wspiera, ani nie
utrudnia
Raczej utrudnia dziatalnos¢ 27,4% 23,3% 16,3% 46,7% 24,0%
zwigzkoéw zawodowych
Zdecydowanie utrudnia 14,2% 2.3% 8,1% 9,2%
dziatalno$¢ zwiazkow
zawodowych.
Sytuacja jest inna 1,2% 0,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Kolejne dwie zmienne, ktore miaty wptyw na stosunek zarzadow do dziatalnosci zwiazkow to liczba
zwigzkoéw dziatajacych w zakladzie oraz wzgledna liczebnos$¢ zwigzkowcow w zalodze. W zaktadach,
w ktorych dziatat jeden zwiazek, poziom wskazan, ze zarzady utrudniajg dziatanie zwigzkow wynosit
25,3%, tam gdzie byly dwa zwiazki — 25,4%, za$ tam, gdzie trzy i wigcej wskaznik wzrastat do 46,6%
(tabela 39.). Z kolei udziat zwigzkowcow w zatodze mial wplyw odwrotny: utrudnienia ze strony zarzadu
byly nizsze, gdy udzial cztlonkow zwigzku w zatodze wzrastal, chociaz zalezno$¢ nie miata charak-
teru liniowego: najmniej utrudniano dziatalno$¢ zwigzkowa przy uzwiazkowieniu zatogi na poziomie
migdzy 51% a 70%. (tabela 40.).

Tabela 39. Stosunek zarzadu przedsigbiorstwa do zwigzkow zawodowych aliczba zwigzkow dziatajacych
w zaktadzie (opinia cztonkow zarzadow organizacji zwiazkowych) (w %)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkow Liczba zwiazkoéw Ogodtem
zawodowych Jeden Dwa Trzy i wiecej

Wspiera dziatalnos¢ zwiazkow zawodowych 11,4% 14,9% 5,3% 11,2%
Jest neutralny wobec zwigzkow 62,0% 59,6% 46,7% 56,7%

zawodowych — ani nie wspiera,
ani nie utrudnia

Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwigzkow 17,7% 19,3% 33,3% 22,8%
zawodowych

Zdecydowanie utrudnia dziatalnos¢ zwigzkow 7,6% 6,1% 13,3% 8,6%
zawodowych.

Sytuacja jest inna 1,3% 0,4%
Trudno powiedzie¢ 1,3% 0,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=18,598; df=10; p=0,046




Tabela 40. Stosunek zarzadu przedsigbiorstwa do zwigzkow zawodowych a poziom uzwiazkowienia
zatdg (opinia cztonkow zarzadow organizacji zwigzkowych) (w %)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkow zawodowych Uzwiazkowienie zatogi przedsigbiorstwa Ogotem
do 25% | 26-50% | 51-70% | powyzej 70%

Wspiera dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych 7,7% 9,3% 22.,4% 6,9% 11,4%
Jest neutralny wobec zwigzkow 53,8% 45,3% 67,2% 75,9% 56,4%
zawodowych — ani nie wspiera, ani nie utrudnia

Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych 27,5% 29,1% 8,6% 17,2% 22,7%
Zdecydowanie utrudnia dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych. 8,8% 16,3% 1,7% 8,7%
Sytuacja jest inna 1,1% 0,4%
Trudno powiedzie¢ 1,1% 0,4%
Ogotem 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%

Chi’=36,381; df=15; p=0,002

Mozna sformulowaé wniosek, ze zarzady w mniejszym stopniu utrudnialy dzialalnos$¢ zwiazkom
zawodowym w tych zakladach, w ktorych liczba zwiazkéw nie przekraczala dwéch, a zarazem
wzgledna liczba zwiazkowcow w zalodze miescila si¢ miedzy 51% a 70%.

C. Korelacje syntetycznej zmiennej .klimat zwigzkowy”. Zmienng bedziemy opisywali odnoszac si¢

wylacznie do jej wariantu optymalnego (,,Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwigzkow, wszystkie
zwiazki wspoldziataja ze sobg”). Wariant ten bedziemy okreslali jako ,,najlepszy klimat”. Najwyzszy
poziom wskazan na najlepszy klimat byl w budownictwie (72,2%), ustlugach (55%) i w branzy
spozywczej (47,3%), nizszy w metalu (34%), najnizszy w handlu (6,3%). Najlepszy klimat najczeSciej
notowaliSmy w tych zakladach, gdzie decyzje podejmowane byly dwustronnie (w zagranicznej cen-
trali, we wspolpracy z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomyslow i uwag) — 58,2% i gdzie
wiekszo$¢ stanowisk byla obsadzona menedzerami rekrutowanymi na miejscu lecz o r6znym oby-
watelstwie (80%). Najlepszemu klimatowi sprzyjala bardzo dobra sytuacja ekonomiczna (50%),
azwlaszcza wowczas, gdy poczatkowo firma odczuwala ujemny wplyw kryzysu a w czasie prowadze-
nia badan sytuacja si¢ poprawila (68%). Na najlepszy klimat wskazywano czeSciej, gdy w zakladzie
dzialaly dwa zwiazki (56,5%) niz trzy i wiecej (28,2%). Z punktu widzenia uzwiazkowienia zalég
optymalny stan byl gdy odsetek zwigzkowcéw miescit sie w przedziale 51-70% (70,2%); w przypadku
nizszego uzwigzkowienie wskazania na najlepszy klimat miescily si¢ w przedziale 22,2% — 34,4%, za$
w przypadku przekroczenia 70% uzwigzkowienia zatogi spadat do 38,9%.

1.4.3 Interpretacja w Swietle perspektywy roznorodnosci kapitalizmu

Zgodnie z treScig wstepu 1 z hipotezami, aktualne analizy majg przyblizy¢ problem roli kapitatu zagra-
nicznego w polskich stosunkach pracy. Problem jest ztozony, bowiem aktualnie nastgpito uelastycznienie
stosunkow wilasnosciowych i zjawisko czgstych zmian wtasciciela, fuzji, ktore rozmywaja podmiotowos¢
wlasciciela, nie méwiac o kapitale akcyjnym. Tym niemniej w ramach naszej proby przedsicbiorstw
zidentyfikowali$my narodowe zrédta kapitalu, chociaz o kilku przedsigbiorstwach wiedzielismy, iz
zmienialy, nawet kilkakrotnie, wtascicieli, ktorych kapitat byt identyfikowany z r6znymi krajami. Tym
niemniej wigkszo$¢ badanych przedsigbiorstw miata tatwo dajacego si¢ identyfikowac wtasciciela.

Odniesiemy si¢ obecnie do dwoch wspomnianych juz perspektyw teoretycznych. Pierwsza to propozycja
Andreasa Nolke 1 Arjana Vliegentharta, ktorzy rozszerzyli klasyczna koncepcje Varieties of Capitalism (Halla
i Soskice’a) i skonstruowali model wtasciwy, ich zdaniem, krajom Grupy Wyszehradzkiej, mianowicie ,,zalezng
gospodarke rynkowa”, podkreslajaca dominujacg rolg transnarodowych korporacji w ksztattowaniu krajowych
systemow spoteczno-ekonomicznych!'™. Dwaj autorzy twierdzili, ze zalezno$¢ od transnarodowego kapitatu
data oryginalny model o wiasnych przewagach konkurencyjnych, polegajacych na obfitosci taniej, stabo chro-
nionej przez zwiazki zawodowe, a jednocze$nie wykwalifikowane;j sity roboczej, pozwalajacej na montowanie
i produkowanie wzglednie skomplikowanych dobr przy wykorzystaniu technologii przynoszonych z zewnatrz

1% A. Nolke, A. Vliegenthart, Enlarging the varieties of capitalism: the emergence of dependent market economies in east central Europe, ,,World Politics” 61, nr 4
(October 2009).
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przez transnarodowe korporacje. Tworzac ten model odrzucili oni mozliwo$¢ interpretacji ustrojow spoteczno-
-gospodarczych krajow grupy Wyszehradzkiej przy wykorzystaniu narzedzi stuzacych do opisu systemow
zachodnich. Koncepcja dwoch autoréw jest bliska ujeciu proponowanemu przez Dorothee Bohle i Belg
Greskovitsa odno$nie krajow baltyckich, w ktorych panowac ma ,,rezim neoliberalny”, polegajacy na tym, ze
transnarodowe korporacje maja wolng reke i wprowadzaja podrecznikowy, jesli tak mozna powiedzie¢, noelibe-
ralny ustr6j ekonomiczny. Korporacje nie musza si¢ liczy¢ z presja instytucji zastanych, zakorzenionych, takich
jak zwigzki zawodowe czy trojstronne organy neokorporacyjne, sa tez wspomagane przez rzady'?. Natomiast
Bohle i Greskovits inaczej niz Nolke i Vliegenthart okreslali ustroj krajow grupy Wyszehradzkiej. Jest to, ich
zdaniem, ,,rezim liberalny zakorzeniony”, tzn. ograniczany przez instytucje typu komisji trojstronnych i lokal-
nych zwiazkéw zawodowych. Ich obecnos¢ ma wptywac na specyficzne moderowanie ustroju spoteczno-
-ekonomicznego. W duzym uproszczeniu mozna te dwa stanowiska zredukowac¢ do opozycji migdzy petng
dowolnoscia w ksztattowaniu stosunkéw pracy a ograniczong ingerencja specyficznego, narodowego typu
stosunkéw pracy. Mozna tu doda¢ trzecie stanowisko, o torym réwniez wspominamy we wstepie, iz kapitat
zagraniczny przenosi na grunt krajow takich jak Polska takie stosunki pracy, jakie istniejg w krajach macie-
rzystych. W takim ujeciu mozna by oczekiwac, ze kapitat z krajow koordynowanej gospodarki rynkowej (np.
Niemcy) bedzie ksztattowal odmiennie stosunki pracy, w tym relacje ze zwigzkami zawodowymi, niz kapitat
z krajow liberalnej gospodarki rynkowej (krajow anglosaskich).

Nasze badania nie pozwalaja na wyczerpujaca weryfikacje tych alternatywnych podejs¢, jednak daja podstawe
do wstepnych rozstrzygnie¢ w zakresie, na jaki pozwalaja oméwione powyzej zmienne, zwlaszcza ,.klimat
zwigzkowy” oraz zréznicowane procesy podejmowania decyzji i rekrutacji cztonkow zarzadu.

Temat typu kapitalizmu ma odniesienie do gldéwnego problemu badawczego i aplikacyjnego raportu:
jesli mieliby racje Nolke i Vliegenthart, to wysilki zmierzajace do zwigkszenia roli ukladéw zbioro-
wych pracy i wzmacniania zwiazkow zawodowych moglyby przynies¢ z definicji mierne rezultaty.

Rozpocznijmy od przypomnienia obserwacji poczynionych w rozdziale 1.1 (,,Charakterystyka przed-
sigbiorstw”). Wskazano w nim na kilka r6znic zwigzanych z krajami pochodzenia kapitatu. Zwracalismy
tam uwagge na takie elementy corporate governance jak rekrutacja menedzerow i osrodek podejmowania
decyzji. Z badan wynikato, Zze kraje anglosaskie oraz kraje zaliczone do grupy ,,pozostatych” czgsciej
delegowaly menedzeréw z centrali niz miato to miejsce w pozostalych grupach krajow. Jeszcze wigksza
wage mialy ustalenia dotyczace osrodka podejmowania decyzji. Odnotowano glebokie roznice miedzy
krajami anglosaskimi i grupg krajow pozostatych a krajami Europy kontynentalnej. W przypadku kapitatu
anglosaskiego trzy czwarte zwigzkowcow (73,8%) twierdzilo, ze decyzje zapadaja w zagranicznej centrali,
za$ polski zarzad ogranicza si¢ do wykonywania polecen. W grupie krajow pozostatych wskaznik osiagat
zblizony poziom (67,3%), podczas gdy w przedsigbiorstwach nalezacych do krajow skandynawskich
wynosit on 34,5%, do Francji i Belgii 32,4% za$ do Niemiec jedynie 25,8%.

Tabela 41. Kraj pochodzenia kapitatu w stosunek zarzadu zaktadu do zwiazkow zawodowych (w %)

Kraj pochodzenia kapitalu Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkow zawodowych
1. 2. 3. 4. 5. 6.
Wspiera Jest neutralny Raczej Zdecydowanie 1+2 | 3+4
dziatalnos¢ wobec zwigzkow utrudnia utrudnia
zwigzkow zawodowych — dziatalno$¢ dziatalnos¢
zawodowych | ani nie wspiera, zwigzkow zwigzkow
ani nie utrudnia zawodowych zawodowych.
Niemcy 11,6% 58,0% 30,4% - 69,6 | 304
Francja, Belgia 14,6% 63,4% 19,5% 2,5% 78,0 | 22,0
Skandynawia, Holandia, Dania - 48,3% 27,6% 24,1% 48,3 | 51,7
USA, Wielka Brytania 10,9% 32,6% 39,1% 17,4% 43,5 | 56,5
Pozostate kraje oprocz Polski 17,3% 61,5% 9,6% 11,5% 78,8 | 21,2
Polska 5,0% 85,0% 5,0% 5,0% 90,0 | 10,0

Chi’=48,309; df=15; p<0,000
Pominieto ,,inne sytuacje” i ,, trudno powiedzie¢”
Procentowanie w wierszach

1% D. Bohle, B. Greskovits, Capitalist Diversity on Europe’s Periphery, Cornell University Press, Ithaca and London, 2012.



Z tabeli 41. wynika, ze dziatajacy w Polsce kapital zagraniczny nie narzuca jednego wzoru i nie
nastepuje powszechna marginalizacja zwigzkéw zawodowych, jak mozna by wnosi¢ z tezy o ,,zalezne;j
gospodarce rynkowej”. Sytuacja okazuje si¢ istotnie zréznicowana w przedsiebiorstwach nalezacych do
kapitatu z r6znych krajow. Przyjmujac perspektywe skumulowanych utrudnien (kolumna 6, tabela 41.)
okazuje si¢, ze najwyzszy poziom osiagaja one w przypadku przedsigbiorstw o kapitale anglosaskim
(56,5% tamtejszych zwigzkowcoOw mowi o zdecydowanych lub umiarkowanych utrudnieniach czynio-
nych zwigzkom zawodowym przez zarzady), ale tuz za nim lokuje si¢ kapitat skandynawski (51,7%), co
przeczy ustalonej renomie o skandynawskim stosunku do zwigzkéw zawodowych. Na przeciwleglym
krancu skali pojawia si¢ kapital polski (zaledwie 10% wskazan tamtejszych zwiazkowcow, iz
utrudnia si¢ dziatalnos¢ zwigzkowa), a takze grupa krajow ,,pozostalych” (21,2%) i krajow Euro-
py kontynentalnej: Francji i Belgii — 22% i Niemiec 30,4%. Tak wiec wyraznie zostala ostabiona
zidentyfikowana w rozdziale 1.1 wczesniejsza logika podzialu krajow na najbardziej liberalne kraje
anglosaskie, nastepnie ,,pozostale”, europejskie kontynentalne bez Niemiec i w koficu najbardziej
nastawione na wspoélprace Niemcy. Jedynie kapital z krajow anglosaskich cechuje stabilnos¢,
przejawia si¢ w niezmiennie wysokim stopniu liberalizmu, zaréwno w zakresie zarzadzania kor-
poracyjnego, jak omowionych aspektow stosunkow pracy.

Postawilismy pytanie, czy specyfika kraju pochodzenia kapitatu bedzie si¢ w jakis sposob wigzata relacjami
miedzy kierownictwami zwigzkéw zawodowych. Oczywiscie nie moze by¢ mowy o zaleznosci przyczynowej,
chociaz badania, ktore prowadziliSmy w przesztosci wielokrotnie wskazywaty, ze zarzady przedsiebiorstw
mogg mie¢ wplyw na relacje mi¢dzy zwigzkami, zarowno przez tworzenie platformy wspotpracy ze wszyst-
kimi organizacjami zwigzkowymi, jak i przez wprowadzanie podzialow migdzy nimi, a nawet dyskretne orga-
nizowanie wilasnego, ,,z0ltego” zwiazku. Mozliwosci zarzadow w ukladaniu relacji migdzy zwigzkami sa
jednak ograniczone, wielokrotnie spotykalismy si¢ z sytuacjami, gdy osobiste lub grupowe animozje migdzy
liderami i cztonkami zwigzkow rodzity niemozliwe do usunigcia bariery we wzajemnej wspolpracy zwigzkow.
W przypadku badanych przedstawicieli zarzadéw organizacji zwigzkowych obraz przedstawiat si¢ w sposob
charakterystycznie zroznicowany (tabela 42.).

Tabela 42. Kraj pochodzenia kapitalu a wspotpraca migdzy kierownictwami zwigzkow zawodowych

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

(W %)

Kraj pochodzenia kapitatu Obecna wspoélpraca migdzy kierownictwami zwigzkow zawodowych Ogotem

Wszystkie Niektore dziatajg wspodlnie, Zadne nie dziatajg

dziatajg wspolnie, | reka w reke, inne nie dziataja wspolnie

reka w reke wspolnie
Niemcy 52,3% 43,2% 4,5% 100,0%
Francja, Belgia 70,8% 8,3% 20,8% 100,0%
Skandynawia, Holandia, Dania 33,3% 50,0% 16,7% 100,0%
USA, Wielka Brytania 22,6% 41,9% 35,5% 100,0%
Pozostate kraje oprocz Polski 52,9% 35,3% 11,8% 100,0%
Polska 56,3% 43,8% 100,0%
Ogoétem 47,9% 37,1% 15,0% 100,0%

Chi*=30,303; df=10; p=0,001

Przede wszystkim kolejny raz zaznaczyla si¢ odrebnosé przedsigbiorstw z krajow anglosaskich:
najnizszy poziom deklaracji, iz zwiazki dzialaja ,,reka w reke” (22,6% przy Sredniej 47,9%) oraz
najwyzszy poziom wskazan, Ze Zzadne ze zwiazkow nie dzialaja wspolnie (35,5% przy Sredniej
15%). Na przeciwleglej stronie znalezli si¢ zwigzkowcy z przedsigbiorstw o kapitale francuskim i belgij-
skim (tamtejsi zwigzkowcy w 70,8% wskazali, ze zwigzki dzialajg ,,reka w reke”. Blisko zwigzkowcow
z zakladow o kapitale anglosaskim lokowani si¢ zwigzkowcy z przedsigbiorstw skandynawskich
(33,3% tamtejszych zwigzkowcow mowito o wspolpracy kierownictw zwiazkoéw dziatajacych w ich
przedsi¢biorstwach). W pozycji srodkowej lokowaty si¢ Polska, Niemcy i kraje pozostate.

Bez poglebionych badan jakosciowych nie sposob wyjasni¢, na ile wskazane roznice wigza si¢
z nalezeniem przedsigbiorstw do kapitatu pochodzacego z r6znych krajow a na ile s pochodng innych
czynnikéw. Pewng pomoca moga stuzy¢ modele regresji (tabela 43.).
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Tabela 43. Standaryzowane wspolczynniki regresji Beta dla modelu relacji migdzy stosunkiem zarzadow
do zwigzkow zawodowych a zbiorem zmiennych wyjasniajacych

Zmienne niezalezne Zmienna zalezna
Kraj (1-0) (odniesienie — Polska) 0,051
1. Niemcy

2. Francja i Belgia 0,025
3. Skandynawia, Dania, Holandia 0,186*
4. USA i Wielka Brytania 0,235 **
5. Grupa pozostatych krajow -0,013
Branza (1-0) (odniesienie — ustugi) 0,088
1. Handel

2. Budownictwo -0,035
3. Metal -0,031
4. Spozywczy -0,041
Odsetek zwigzkowcow w zatodze: -0,209*
1=do 25% ....4= ponad 70%.

Liczba zwiazkoéw w zaktadzie 0,181%*
I=jeden.... 3 = trzy i wiecej

Zmienna zalezna: Stosunek zarzgdow do zwigzkow zawodowych:

1. wspiera dziatalnos¢ zwigzkow zawodowych

2. jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych — ani nie wspiera, ani nie utrudnia
3. raczej utrudnia dzialalnosé zwigzkow zawodowych

4. zdecydowanie utrudnia dziatalnos¢ zwigzkow zawodowych

* p<0,05; ** p<0,01; ***<0,001

Model regresji wzmocnil wczeSniej przedstawione wnioski. Wedlug badanych zwiazkowcow
na stosunek zarzadow do zwiazku ma wplyw (niezalezny od wszystkich innych, wymienionych
w modelu zmiennych wyjasniajacych) w pierwszym rzedzie to, czy krajem pochodzenia kapitalu
jest USA i Wielka Brytania (ujemny), ponadto odsetek zwiazkowcow w zalodze (im wiekszy, tym
stosunek jest bardziej przychylny), pochodzenie kapitalu z krajow skandynawskich (ujemny),
oraz liczba zwiazkéw zawodowych dzialajacych w zakladzie (im mniejsza tym stosunek bardziej

przychylny).

Obraz ulegt dalszemu zamazaniu, gdy wzigliSmy na warsztat syntetyczny wskaznik klimatu zwigzkowego.
Jest to zrozumiate, bowiem obejmuje on czynniki odnoszace si¢ do zarzadu i czynniki odnoszace si¢
do zwigzkow zawodowych. Mimo opisanej powyzej dodatniej korelacji miedzy tymi czynnikami, ich
koniunkcja nie daje si¢ interpretowac¢ z punktu widzenia wynikow dotychczasowych analiz. Okazato sie,
ze przy srednim poziomie wskazan na najlepszy klimat, wynoszacym 41,4% , w przypadku krajow skan-
dynawskich obnizyt si¢ on az do 11,1%, w przypadku krajow anglosaskich — do 20%. Francja i Belgia
wysunely si¢ na czoto z poziomem 66,7%, za$ Polska, grupa krajow pozostatych i Niemcy miescity si¢
w srodku skali (45,2%-50%).



Tabela 44. Kraj pochodzenia kapitatu a klimat zwigzkowy

CZESC L.

Kraj pochodzenia Klimat zwigzkowy Ogotem
kapitatu 1. 2. 3. 4. 5.

Zarzad przyjazny | Zarzad przyjazny Zarzad Zarzad Zarzad

lub neutralny lub neutralny nieprzyjazny | nieprzyjazny nieprzyjazny
wobec zwigzkow, | wobec zwiazkow, wobec wobec wobec
wszystkie zwigzki | cze$¢ zwigzkow zwiazkow, zwigzkow, zwigzkow,
wspotdziataja wspotdziata ze zwigzki czgsé zwiazki nie
ze soba soba wspotdziataja zwigzkow wspotdziataja
ze soba wspotdziata ze soba
ze soba

Niemcy 45,2% 26,2% 9,5% 16,7% 2,4% 100,0%
Francja, Belgia 66,7% 4,2% 4,2% 4,2% 20,8% 100,0%
Skandynawia, 11,1% 22,2% 22,2% 27,8% 16,7% 100,0%
Holandia, Dania
USA, 20,0% 16,0% 8,0% 36,0% 20,0% 100,0%
Wielka Brytania
Pozostate kraje 46,9% 31,3% 9,4% 6,3% 6,3% 100,0%
oprocz Polski
Polska 50,0% 37,5% 6,3% 6,3% 100,0%
Ogoétem 41,4% 22,9% 9,6% 15,9% 10,2% 100,0%

Chi’=45,212; df=20; p=0,001

Powracajac do trzech perspektyw mozna obecnie stwierdzi¢, ze badane przedsiebiorstwa, nalezace
do kapitalu zagranicznego o réznym pochodzeniu cechuja si¢ istotnym zréznicowaniem pod
wzgledem spolecznych relacji zwiazkow miedzy soba i zwiazkow z zarzadami. Kraj pochodzenia
jest czynnikiem znaczacym, jednak rozstrzyganie zasadnosci wymienionych hipotez wymagaloby
znacznego poglebienia analiz. Z punktu widzenia problemu badawczego wazne jest samodzielny
wplyw samych zwiazkéw zawodowych na stosunek do nich ze strony zarzadu (mimo, iz nie jest to
wplyw rozstrzygajacy).

I.5 Zarzady zakladowych organizacji zwigzkowych i ich liderzy

Niniejsza cze$¢ raportu jest poswiccona analizie cech spoteczno-demograficznych cztonkéw zarzadow
zaktadowych organizacji zwigzkowych (przede wszystkim komisji zakladowych ,,NSZZ Solidarnos¢”
chociaz takze znacznie mniej licznych czlonkow zarzadéw OPZZ). Czlonkowie zarzadow petnig
kluczowa role nie tylko w inicjowaniu uktadéw zbiorowych pracy, ale takze w prowadzeniu negocjacji
i kontrolowaniu przestrzegania uktadéw (caty ten obszar dziatalnosci bedziemy okresla¢ mianem ,,prak-
tyki uktadowej”), a takze niedopuszczaniu do likwidacji paktow. To od kompetencji komisji i zarzagdow
zwiagzkow, umiejetnosci dobierania ekspertow, umiejetnosci negocjowania zalezy w duzym stopniu osta-
teczna postac uktadu i jego przestrzeganie przez obydwie strony stosunku pracy, a takze niedopuszczanie
do jego eliminacji. Jednym z wyr6znionych celéw aktualnego projektu badawczego jest przeprowadzenie
analiz $rodowiska zaktadowych komisji 1 zarzadow zwigzkéw zawodowych pod katem ich kompetencji.
Ponadto bedziemy analizowali r6znice mi¢dzy komisjami ,,NSZZ Solidarno$¢” i zarzadami OPZZ, a takze
przeprowadzimy poréwnania z wynikow aktualnych badan z wynikami badan sprzed 20 lat.

W omawianym module badan wzi¢liSmy pod uwage trzy zbiorowosci, skladajace si¢ na komisje
i zarzady: przewodniczacych organizacji zwigzkowych (bedziemy ich dalej okreslali mianem liderow),
wiceprzewodniczacych oraz cztonkéw prezydiow. Pierwsi stanowili 26,5%, drudzy 21%, trzeci 50%
proby. Byli to przede wszystkim cztonkowie ,,NSZZ Solidarnos¢” (92%), a takze cztonkowie OPZZ (7%).
Wsrod badanych zwigzkowceow czes¢ byta oddelegowana do pracy zwigzkowej, czgs¢ pracowala zawo-
dowo. W naszej probie przedsigbiorstw etaty mieli przede wszystkim liderzy organizacji, chociaz byto
kilka osob posiadajacych etaty zwigzkowe a petigcych funkcje wiceprzewodniczacych czy cztonkow
zarzadow. Liderzy dzielili si¢ na dwie rowne czesci: posiadajacych etaty zwigzkowe i nieetatowych (po
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13,2%). W dalszych analizach bedziemy brali pod uwage gtéwnie podziat funkcyjny a z rzadka podziat,
wyodrebniajacy etatowych liderow. Rozktad odpowiedniej zmiennej przedstawia tabela 45.

Tabela 45. Rozktad badanej cztonkow zarzadow organizacji zwigzkowych pod wzgledem funkcji i formy

zatrudnienia
Funkcje Czgstos¢ Procent Procent waznych | Procent skumulowany
Przewodniczacy etatowy 36 13,2 13,8 13,8
Przewodniczacy nieetatowy 36 13,2 13,8 27,7
Wiceprzewodniczacy 57 21,0 21,9 49,6
Cztonek zarzadu 131 48,2 50,4 100,0
Ogotem 260 95,6 100,0
Systemowe braki danych 12 4,4
Ogotem 272 100,0

I.5.1 Cechy demograficzne czlonkow zarzadow organizacji zwiazkowych

Wsrod cztonkow komisji i zarzadow organizacji zwiazkowych wigkszo$¢ stanowili mezezyzni (78,5%).
Rozktad ptci pod wzgledem petnionych funkcji wskazuje, ze nieco wiecej kobiet byto wsrod cztonkow
zarzadow (26,5%) niz wsrod liderow (18,1%) 1 wiceprzewodniczacych (14%). Sprawdzilismy, czy poja-
wi si¢ zalezno$¢ migdzy plcig cztonkéw zarzadow a branza i krajem pochodzenia kapitatu; okazalo sig,
ze byla istotna tylko w odniesieniu do branzy.

Tabela 46. Branze a pte¢ czlonkow zarzadow organizacji zwiazkowych (w %)

Branza Ple¢ respondenta Ogotem
mezczyzni kobiety
Handlowa 47,1% 52,9% 100,0%
Budowlana 82,4% 17,6% 100,0%
Metalowa 89,6% 10,4% 100,0%
Spozywcza 75,8% 24,2% 100,0%
Ushug powszechnego dostepu 82,1% 17,9% 100,0%
Ogoétem 77,6% 22,4% 100,0%

chi?=25,581 df=2 p<0,000

Pod wzgledem wieku starsi byli liderzy i wiceprzewodniczacy (po 50 lat) mtodsi cztonkowie zarzadow
(47 lat). Roznice wickowe cztonkow zarzaddow organizacji zwigzkowych, podobnie jak pte¢, zaznaczyty
si¢ silnie w przypadku branz: srednio najmlodsze zarzady byty w branzy handlowej (40 lat), najstarsze
w budownictwie (53 lata); §redni wiek pozostatych zarzadéw wynosit po 48 lat w branzy spozywczej
i metalowej, 52 lata w ustugach (F=10,707; p<0,000). Srednik wiek lideréw nie odbiegat istotnie od
sredniego wieku cztonkow zarzadow organizacji zwigzkowych. Odpowiednie zestawienie znajduje si¢
w tabeli 49. Zwracaja uwage nie tylko réznice $redniego wieku liderow, lecz wysokie rozpigtosci wieku
w przypadku lideréw z handlu i branzy metalowej. Sugeruje to doptyw ,,§wiezej krwi” do kregu kie-
rownictw zwigzkowych w tych branzach.



Tabela 47. Branze a wiek czlonkow zarzadow i liderow

CZESC L.

Wiek czlonkow zarzadow Wiek liderow
zwiazkow ogdtem

Branza Srednia liczba lat Odchylenie Srednia liczba lat Odchylenie

standardowe standardowe
Handlowa 40 9,790 42 11,331
Budowlana 53 6,877 56 6,993
Metalowa 48 9,594 50 10,973
Spozywcza 48 8,495 52 7,174
Ushug powszechnego 51 6,309 52 7,746
dostepu
Ogotem 49 9,321 50 9,721

W analizach szczegétowych sprawdzaliSmy, w jakich branzach cztonkowie zarzadéw sa mtodsi,
w jakich starsi. PrzyjeliSmy jako cezure wiek 35 lat. Okazato sie, ze najwigcej mtodych cztonkow
zarzadow bylo w handlu (38,7%), pojawiali si¢ takze w branzy metalowej (10,9%) oraz z spozywczej
(6,3%). Znajdowato to odbicie w wieku liderow organizacji zaktadowych. W handlu byt bardzo wysoki
odsetek liderow w wieku nie przekraczajacym 35 lat (az 40%). Na drugim miejscu lokowat si¢ metal
(11,1% w tym wieku).

Tabela 48. Zaktadowi liderzy w dwoch grupach wiekowych a branze (w %)
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Liderzy Branza Ogodtem
w wieku lat: Handlowa Budowlana Metalowa Spozywcza Ustug
powszechnego
dostepu
36 i wigcej 60,0% 100,0% 88,9% 100,0% 100,0% 90,6%
35 i mniej 40,0% 11,1% 9,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

chi?=14,827 df=4 p<0,005

Zaznaczyla si¢ silna réznica pod wzgledem wieku reprezentantéw ,,NZZ Solidarnos¢” i OPZZ. Ci
pierwsi mieli $rednio 48,3 lat, drudzy 53,5. Wsrod zwigzkowcdw ze zwigzkdéw nalezacych do OPZZ
byl takze wyzszy odsetek mezczyzn, niz wsrod cztonkow ,,NZZ Solidarnos¢” (85,7% wobec 77,4%).

Tak wiec zbiorowo$¢ czlonkoéw zarzadéw organizacji zwigzkowych byla zréznicowana pod
wzgledem plci i wieku, za$ roznice byly uzaleznione istotnie od branzy. Szczegélnie wyroéznial
sie handel, w ktérym wsroéd czlonkow zarzadéw byl najwiekszy odsetek kobiet, 0séb mlodszych,
a takze mlodszych lideréw zakladowych (nie przekraczajacego 35 roku zycia). Najbardziej
zmaskulinizowane zarzady byly w branzy metalowej, za$§ najstarsze w budowlanej. Pojawily sie
istotne réznice miedzy zwigzkowcami z ,NSZZ Solidarno$¢” i z OPZZ: ci drudzy byli Srednio
starsi i byl wsrod nich znacznie wyzszy odsetek mezczyzn.

1.5.2 Staz zwiazkowy

Jednym z problemoéw polskiego ruchu zwigzkowego jest zjawisko oligarchizacji zarzadow organi-
zacji zakladowych. Ma to swoje odbicie w debatach i sporach dotyczacych kadencyjnosci pelnienia
funkcji zwigzkowych. Pojawit si¢ dylemat ,,doswiadczenie zwigzkowe”, wymagajace dtugich lat
pelnienia funkcji kontra ,,odmtadzanie kadry lideréw”, otwierajace Sciezki karier mtodszemu pokole-
niu zwigzkowcow.
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Okazalo si¢, ze zarzady badanych organizacji zwigzkowych, wbrew naszym zatozeniom, nie wykazywaly
cech nadmiernej oligarchizacji (tabela 49.). Liderzy pehili funkcje nieco ponad dwie kadencje (ok.
11 lat), wiceprzewodniczacy i cztonkowie zarzadow po ok. 7 lat. Nieco dtuzej pehili funkcje liderzy,

ktorzy mieli etaty zwiazkowe.

Tabela 49. Dlugos¢ stazu funkcyjnego

Od kiedy pelni Pan(i) obecna funkcje zwiazkowa (rok)?

Jaka Pan(i) petni obecnie funkcje Srednia Odchylenie standardowe
w zawigzku zawodowym na terenie zaktadu

Przewodniczacy 2002,10 7,697
Wiceprzewodniczacy 2006,02 5,823
Cztonek(ini) zarzadu 2005,91 6,082
organizacji zwiazkowej

Ogotem 2004,87 6,724

1.5.3 Wyksztalcenie

Tabela 50. przedstawia szczegdtowa informacj¢ o wyksztatceniu z podziatem na funkcje. Wynika z niej,
ze wyrodzniajg si¢ pod wzgledem poziomu wyksztalcenia przewodniczacy.

Tabela 50. Wyksztatcenie a funkcja zwiazkowa (w %)

Wyksztatcenie Wyksztatcenie Ogodtem
Lider Lider Wiceprzewodniczacy | Cztonek zarzadu
etatowy | nieetatowy

Podstawowe - - - ,8% 4%
Zasadnicze zawodowe 19.4% 8,3% 16,4% 22,1% 18,6%
Niepelne $rednie - 2.8% 3,6% 4,6% 3,5%
Srednie ogo6lnoksztatcace 13,9% 11,1% 18,2% 11,5% 13,2%
Srednie zawodowe techniczne 22.2% 44.,4% 29,1% 32,8% 32,2%
Srednie zawodowe ekonomiczne 5,6% - 5,5% 4,6% 4,3%
Inne $rednie zawodowe 5,6% - - 1,5% 1,6%
Pomaturalne techniczne 2,8% 2,8% 9,1% 3,8% 4,7%
Pomaturalne ekonomiczne - - 1,8% ,8% ,8%
Inne pomaturalne - 2,8% - 3,8% 2,3%
Niepelne wyzsze techniczne 2,8% - - 2,3% 1,6%
Niepelne wyzsze ekonomiczne - - - ,8% 4%
Inne niepelne wyzsze - - 3,6% ,8% 1,2%
Licencjat techniczny 2,8% - 1,8% - ,8%
Licencjat ekonomiczny 2,8% - - ,8% ,8%
Inny licencjat 2,8% - 1,8% 2,3% 1,9%
Pelne wyzsze (magisterium) tech- 11,1% 5,6% 7,3% 1,5% 4,7%
niczne

Petne wyzsze (magisterium) eko- - 5,6% 1,8% 1,5% 1,9%
nomiczne

Inne pelne wyzsze (magisterium) 8,3% 16,7% - 3,8% 5,4%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

chi?=62,255 df=54 p=0,206

Z agregacji informacji z tabeli 50 wynika, ze najwyzszy odsetek absolwentdw wyzszych uczelni (licen-
cjat 1 magisterium tacznie) jest wérod liderow etatowych i nieetatowych (odpowiednio 27,8% 1 27,9%),



podczas gdy wsrod wiceprzewodniczacych jest 10,9% a cztonkow zarzadoéw 9,91%. Licencjat — a wiec
forma wyksztalcenia stosunkowo nowa i cz¢sto zdobywana zaocznie — to domena lideréw etatowych
(by¢ moze zdobywana juz w trakcie pelienia tej funkcji). Wyksztalcenie zasadnicze i nizsze od zasad-
niczego posiadato 19,4% liderow etatowych, 8,3% nieetatowych, 16,4% wiceprzewodniczacych i 22,9%
cztonkéw zarzadow. Gdy podobny zagregowany wskaznik zastosowali§my w korelacjach z branza
i krajem pochodzenia kapitatu, okazato si¢, iz wyrdzniat si¢ jedynie handel i ustugi publiczne, chociaz
zmienna branzowa jako catos¢ nie korelowata istotnie. W handlu najnizszy byt poziom zwigzkowcow
o wyksztatceniu zasadniczym i stosunkowo wysoki o wyksztalceniu wyzszym, roéwniez w ustugach co
czwarty zwiazkowiec miat wyzsze wyksztalcenie.

Tabela 51. Wyksztatcenie cztonkow zarzadow organizacji zwigzkowych a branze (w %)

Wyksztalcenie Branza Ogotem
Handlowa Budowlana Metalowa Spozywcza Ushug
powszechnego
dostepu
Zasadnicze 8,8% 20,6% 22,7% 18,4% 21,4% 19,0%
Srednie 61,8% 61,8% 50,7% 56,1% 39,3% 54,3%
Pomaturalne 8,8% 8,8% 13,3% 9.2% 14,3% 10,8%
Licencjat 2,9% 4,0% 5,1% 3,3%
Magisterium 17,6% 8,8% 9,3% 11,2% 25,0% 12,6%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

chi’=14,236 df=16 p=0,581
chi?*=16,940 df=16 p=0,390

Dodajmy jeszcze informacj¢ o roéznicach w poziomie wyksztatlcenia miedzy zwigzkami z ,NSZZ
Solidarnos$¢” i OPZZ. Ci pierwsi byli nie tylko mtodsi i byto wsrdod nich wiecej kobiet, lecz takze byli
lepiej wyksztatceni (z zasadniczym wyksztatceniem byto wérdd cztonkéw ,,NSZZ Solidarnos¢” 18,5%,
wsrod cztonkow OPZZ — 28,6%; z wyzszym, tacznie z licencjatem, 16,5% zwiazkowcow w ,,NSZZ
Solidarnos¢” i 7,1% w OPZZ).

Siegajac danych z badan z 1993 roku mozna stwierdzié, ze pod wzgledem wyksztalcenia liderzy obecni
roznili si¢ istotnie od tych sprzed 20 lat: wowczas wyzsze wyksztalcenie deklarowalo zaledwie 12,9% za$
podstawowe i zasadnicze -36,5%, obecnie odpowiednie wskazniki wynosily 27,8% i 13,9%'%.

I.5.4 Luki w wyksztalceniu i doksztalcanie

Jednym z gtéwnych wyzwan, stojacych przed catym spoleczenstwem jest adaptacja do warunkow gospo-
darki postindustrialnej, postfordowskiej. Gospodarka ta zmniejsza skokowo podaz stanowisk pracy ,,na
cate zycie”, ktoére w niewielkim stopniu wymagaty rozwijania nowych kwalifikacji. Zjawiska uelastycz-
nienia wkroczyly takze w ten obszar gospodarki, ktéry wcigz ma charakter industrialny, fordowski
(awnaszym kraju jest on znaczny). Zadalismy respondentom pytanie dotyczace tego, czy po zakonczeniu
edukacji zawodowej podejmowali trud doksztatcania. W przypadku etatowych zwiazkowcow chodzito
nam o doksztatcanie zawodowe z okresu sprzed zajgcia stalej funkcji w organizacji. Jak wiadomo z po-
przednich charakterystyk w badanych zaktadach prowadzone jest stosunkowo intensywne doksztatcanie
pracownikow, a jak na tym tle przedstawiaja si¢ losy cztonkdéw komisji i zarzadow zwiazkowych? Otz
43,2% zwiazkowcoéw deklarowato, ze sie doksztalcali, najwyzszy odsetek wsrdd liderow — 56,9%,
nastegpnie wiceprzewodniczacych —47,2% 1 w koncu cztonkow zarzadow — 34,3%.

Badana zbiorowo$¢ zwigzkowcow brana jako calo$¢ wykazuje cheé¢ zdobywania, rozwijania

wiedzy, jest daleka od stereotypu niewyksztalconych, sztywno myslacych zwiazkowcow. Mozna
uznaé, Ze badana zbiorowos¢ to pod tym wzgledem elita pracownicza.

106 . Gardawski, L. Gilejko, T. Zukowski, Zwigzki zawodowe w przedsiebiorstwach przemystowych, Fundacja Eberta, warszawa 1994.
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Kolejna kwestia obok doksztalcania zawodowego to wiedza zwigzana z pehlieniem funkcji zwigz-
kowych. W kwestionariuszu wyodregbniliSmy w tym wzgledzie trzy obszary: wiedz¢ z zakresu prawa
pracy i prawa zwigzkowego, ekonomii oraz prowadzenia negocjacji. Zwiazkowcy wyzej oceniali swoja
wiedze z zakresu prawa zwigzkowego 1 prowadzenia negocjacji, nizej z zakresu ekonomii. Tak wige bardzo
wysoko lub wysoko lecz z niewielkimi lukami w zakresie prawa pracy ocenito 36% zwigzkowcow,
w zakresie prowadzenia negocjacji 36,8%, w zakresie ekonomii tylko 17%. Nisko i bardzo nisko ocenito
swoja wiedzg w prawie pracy i zwigzkowym 8,6%, w prowadzeniu negocjacji 14,5%, zas w ekonomii
25,1%.

Prawo pracy i prawo zwiazkowe, negocjacje, ekonomia

Jest rzeczg oczywista, ze bez znajomosci podstaw prawa pracy i dobrej znajomosci ustawy o zwigzkach
zawodowych niesposob prowadzi¢ efektywnej dzialalnosci w zarzadzie zaktadowej organizacji
zwigzkowej. Co wiecej, biorac pod uwage zmiany ustawodawstwa, nie powinno si¢ nie by¢ ,,na bie-
zaco”, nie doksztatca¢ si¢. W tym zakresie wszystkie reprezentatywne zwigzki zawodowe prowadza
stosunkowo intensywng prac¢ edukacyjna. Tabela 54 przedstawia skrzyzowanie rozktadow odpowiedzi
na pytania o wiedz¢ z zakresu prawa i doksztalcanie si¢. Wynik analiz nie $wiadczy dobrze o badanych
zbiorowosciach, zwlaszcza wypowiedzi tych, ktoérzy majg Swiadomo$¢ duzych luk, a jednoczesnie nie
uczestniczyli w zadnej formie doksztatcania, podobnie jak tych, ktoérzy mieli skromng wiedzg, lecz jej
nie rozwijali.

Tabela 52. Ocena wlasnej wiedzy z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego a doksztatcanie w tym
zakresie (W %)

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedzg Srednia | Czy doksztatcal(a) si¢ Pan(i) w zakresie prawa Ogolem
i doswiadczenie w zakresie prawa pracy pracy i prawa zwigzkowego?

i prawa zwigzkowego? Tak Nie

Bardzo wysoko, nie mam luk 3,7 90,0% 10,0% 100,0%
Wysoko, ale mam pewne luki 32,3 88,5% 11,5% 100,0%
Ani wysoko, ani nisko 55,0 64,2% 35,8% 100,0%
Nisko, mam duze luki 8,2 31,8% 68,2% 100,0%
W ogoble nie orientuje si¢ w tej 4 - 100,0% 100,0%
dziedzinie

Trudno powiedzie¢ 4 70,1% 29,9% 100,0%
Ogotem 100,0 X X X

Chi*=36,179; df=4; p<0,000

Istnieje bardzo silna zaleznos$¢ statystyczna miedzy poziomem wiedzy z zakresu prawa pracy
i zwigzkowego a doksztatcaniem w tych dziedzinach. Zaktadalismy, ze inwestowanie w kapital ludzki,
a wiec zarowno wiedza o prawie i state doksztatcanie si¢ bedg tym wyzsze im wyzszy bedzie poziom
formalnej wiedzy respondenta. Przypuszczenie sprawdzito si¢ jedynie w odniesieniu do respondentow
deklarujacych wysoka wiedzg z zakresu prawa (chociaz z lukami) i doksztatcanie si¢ w tym zakre-
sie: wsérod zwigzkowcow o wyksztatceniu wyzszym bylo takich osoéb 39,5%, pomaturalnym 37,9%,
$rednim 27,4% i zasadniczym 13,7%. W przypadku $redniej wiedzy z zakresu prawa i braku doksztalcania
odsetki wsrod absolwentow szkot zasadniczych i absolwentow wyzszych uczelni byly prawie taki same:
odpowiednio 25,5% i 23,3%.

Dla zwiazkowcow w wyksztatceniem zasadniczym i §rednim typowy stan to posiadanie wiedzy oce-
nianej jako $rednia przy uczestniczeniu w doksztatcaniu — mozna przypuszczaé, ze w przypadku oséb
o formalnym wyksztatceniu zasadniczym proces doksztalcania stosunkowo rzadko byt efektywny,
u 0s0b o wyksztatceniu $rednim efektywnos¢ byta wyzsza.

Zaznaczyla si¢ wyrazna roznica w przypadku funkcji zwigzkowych. Liderzy gérowali, zwlaszcza nad
czlonkami zarzadu, pod wzgledem wiedzy z prawa, jednak takze wsrod nich az jedna trzecia
(29,2%) deklarowala zaledwie Srednia wiedze¢ w tej tak waznej dziedzinie, mimo uczestniczenia
w doksztalcaniu. Jeszcze bardziej niepokojace byto, ze etatowi liderzy nie r6znili si¢ od liderow nieeta-



towych: wiedz¢ wysoka z lukami i z doksztatlcaniem deklarowato 50% etatowych liderow i 47,2%
nieetatowych, wiedze $rednig z doksztatcaniem 27,8% pierwszych i 30% drugich.

Obraz luk w wiedzy lideréw nieco poprawia fakt, iz 11,1% etatowych liderow, 8,3% nieetatowych i 3,5%
wiceprzewodniczacych uznato, ze maja wiedze petng (bez luk) i ze uczestniczylo w doksztatcaniu.

Interesowalo nas, czy réznice w wiedzy o prawie beda miaty odniesienie do zmiennych ,,branza” i ,,kraj
pochodzenia kapitatu”. Branza korelowatla istotnie i informowata o charakterystycznych réznicach (tabe-
la 53.), natomiast zrodto pochodzenia kapitalu w ogole nie roznicowato (p=0,822). Tak wiec zaznaczyl
sie nizszy poziom wiedzy prawniczej, ale takze nizszy poziom gotowosci do podejmowania trudu
doksztalcania si¢ w tym zakresie w handlu, a z drugiej strony wyzszy poziom wiedzy o prawie
pracy i prawie zwiazkowym i gotowosci doksztalcania w budownictwie.

Tabela 53. Znajomo$¢ prawa pracy i zwigzkowego a branza (w %)

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Poziom wiedzy i doksztalcanie Branza Ogotem
Handlowa | Budowlana | Metalowa | Spozywcza Ustug
powszechnego
dostepu
Petna wiedza plus doksztatcanie 6,1% 1,3% 4,0% 7,7% 3,4%
Wiedza z matymi lukami plus 12,1% 37,5% 22,4% 38,4% 23,1% 28,9%
doksztatcanie
Wiedza z matymi lukami bez 9,1% 3,1% 1,3% 2,0% 11,5% 3,8%
doksztatcania
Srednia wiedz plus doksztatcanie 33,3% 43.8% 46,1% 31,3% 15,4% 35,7%
Srednia wiedza bez doksztatcania 27,3% 12,5% 21,1% 15,2% 34,6% 19,9%
Minimalna wiedza plus 3,9% 4,0% 2,6%
doksztatcanie
Minimalna wiedza bez 12,1% 3,1% 3,9% 5,1% 7,7% 5,6%
doksztatcania
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi’=40,868; df=25; p=0,017

Obok prawa pracy interesowata nas takze ocena wiedzy ekonomicznej oraz umiejetno$¢ w zakresie
prowadzenia negocjacji. Odpowiednie informacje zawierajg tabele 54. 1 55.

Tabela 54. Ocena wlasnej wiedzy z zakresu prowadzenia rokowan i negocjacji a doksztalcanie w tym

zakresie (W %)

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedz¢ Srednia Czy doksztatcal(a) si¢ Pan(i) w zakresie Ogotem
i doswiadczenie w zakresie prowadzenia rokowan i negocjacji?

prowadzenia rokowan Tak Nie

inegocjacji?

Bardzo wysoko, nie mam luk 4.8 100,0% - 100,0%
Wysoko, ale mam pewne luki 32,0 86,0% 14,0% 100,0%
Ani wysoko, ani nisko 48,0 50,4% 49,6% 100,0%
Nisko, mam duze luki 11,9 15,6% 84,4% 100,0%
W ogble nie orientuje sie w tej 2,6 - 100,0% 100,0%
dziedzinie

Trudno powiedzie¢ 0,7 - 100,0% 100,0%
Ogotem 100,0 X X X

Chi*= 75,149; df=5; p<0,000
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Tabela 55. Ocena wlasnej wiedzy z zakresu ekonomii a doksztatcanie w tym zakresie (w %)

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedzg¢ i doswiadczenie Srednia Czy doksztatcal(a) si¢ Pan(i) Ogotem
w zakresie ekonomii? w zakresie ekonomii?
Tak Nie

Bardzo wysoko, nie mam luk 1,5 100,0% - 100,0%
Wysoko, ale mam pewne luki 15,5 63,4% 36,6% 100,0%
Ani wysoko, ani nisko 57,6 27,6% 72,4% 100,0%
Nisko, mam duze luki 19,6 7,7% 92,3% 100,0%
W ogodle nie orientuje si¢ w tej dziedzinie 5,8 7,1% 92,9% 100,0%
Ogotem 100,0 29,2% 70,8% 100,0%

Chi*=48,034; df=4; p<0,000

Obydwie tabele przedstawiaja obraz analogiczny do uzyskanego w korelacjach z prawem pracy i prawem
zwigzkowym: silny dodatni zwigzek poziomu deklarowanej wiedzy i doswiadczenia z doksztatcaniem
sie. RoOwniez zmienne interpretujace zréznicowania okazaly si¢ analogiczne do tych wykrytych w przy-
padku analizy wiedzy z zakresu prawa pracy.

1.6 Swiadomos$¢ ekonomiczno-spoleczna zwigzkowcow 1993-2013 i aktualna Swiadomosé¢ ekono-
miczno-spoleczna przedstawicieli zarzadow

Swiadomos¢ ekonomiczna jest przedmiotem badan socjologow ekonomicznych z SGH (wczesniej
SGPiS) od drugiej potowy lat piecdziesiatych XX wieku. Badania byly przez wiele lat prowadzone przez
Leszka Gilejkg, ktorego gtownym przedmiotem zainteresowan byto zagadnienie okreslane obecnie jako
»foznorodno$¢ socjalizmu”, analogiczna do waznego obecnie zagadnienia ,,r6znorodno$ci kapitalizmu”
(Varieties of Capitalism). Gilejko byl zwolennikiem partycypacji pracowniczej w zarzadzaniu i silnej roli
zwigzkéw zawodowych, budowat samorzadowa wizje¢ ,,socjalizmu z ludzka twarza”.

Waznym komponentem badan w SGPiS/SGH byty analizy mentalnosci (§$wiadomosci) ekonomiczne;j,
w tym postawy egalitarne i partycypacyjne. Tej problematyce zostat wierny zespot uksztattowany przez
Gilejke. Wieloletnie badania, w tym prowadzone w okresie przetlomu ustrojowego, przyniosty rozlegta
wiedze o postawach, wartosciach, aspiracjach roznych grup spotecznych, w tym robotnikéw, cztonkow
zwigzkow zawodowych, prywatnych przedsiebiorcow. W dwoch ostatnich dekadach zespot katedry
socjologii ekonomicznej, przeprowadzit kilkanascie badan jednego z waznych aspektow mentalnosci
ekonomicznej — wizji gospodarki dobrze urzadzone;.

Znaczenie badan polega na rekonstrukcji normatywnych wizji gospodarki i odpowiedzi na pytanie,
czy w warstwie nazywanej przez psychologdéw spotecznych aksjonormatywna istnieje wzor wartosci
wspolnie podzielanych wewnatrz i miedzy grupami spolecznymi, czy sa r6zne wzory wartosci. Obe-
cnie kwestia ta nie ma zasadniczego znaczenia dla tadu spotecznego, tak byto w Polsce w latach 1988-
1990, jednak nie jest ona nadal bardzo wazna dla stosunkow pracy oraz relacji miedzygrupowych.
Przyjmujemy po pierwsze, zalozenie, Ze istotne réznice miedzy oczekiwanymi wizjami gospodarki
dobrze urzadzonej moze utrudniaé¢ porozumienia w wielu kwestiach socjoekonomicznych. Po
drugie, przyjmujemy zalozenie, Ze brak ekonomicznego realizmu postaw w wymiarze ustrojowym
(odnoszacym si¢ do zagadnien ekonomii politycznej) moze utrudniaé debate nt. praktyki ukladowej.
Glowne pytanie jakie stawiamy obecnie odnosi si¢ do wizji gospodarki dobrze urzadzonej, ktéra maja
badani zwigzkowcy, do ewentualnych r6znic migdzy wizjami w przypadku zwiazkowcow nalezacych
do réznych central, a takze miedzy zwiazkowcami a przedstawicielami zarzadéw przedsigbiorstw.

Nie stawialiSmy hipotez, jednak uktady odniesienia w przypadku aktualnych postaw lideréw
zwigzkowych, cztonkow zarzadow i aktywnych cztonkéw ,,Solidarno$ci” byty przez wiele lat wyraznie
prorynkowe. Liderzy ,, NSZZ Solidarnos¢”, jeszcze w potowie lat 90. mieli poczucie koniecznosci wyr-
wania si¢ z dziedzictwa autorytarnego socjalizmu, misje modernizacji Polski i tym roznili si¢ od liderow



OPZZ, nastawionych cze¢sciej na biezacy egzystencjalny interes $wiata pracy. Oczywiscie wiedzielismy
na podstawie szeregu badan, Ze postawy te zmienialy si¢, nie bylo jednak analiz skali tych zmian.
Aktualne badania pierwszy raz daja szans¢ oszacowania tych aspektow postaw dwoch zbiorowosci.

1.6.1 Wizja gospodarki dobrze urzadzonej wedlug zwigzkowcow w aktualnych badaniach

Aktualne badania sg prowadzone doktadnie w 20 lat po reprezentatywnych dla przemystu badaniach zwigzkow
zawodowych, finansowanych przez zastuzone dla ruchu zwigzkowego i badan stosunkow przemystowych
polskie przedstawicielstwo Fundacji im. Friedricha Eberta'”. Obecnie wskaznik mentalnosci ekonomicznej
zostal w duzym stopniu zmieniony, jednak nie zamyka to drogi dla poréwnan postaw zwiazkowych. W 1993
roku badali$my zbiorowo$¢ zaktadowych lideréw ,,NSZZ Solidarnos¢”, zaktadowych liderow OPZZ oraz
szeregowych cztonkow ,,NSZZ Solidarno$¢” i szeregowych cztonkow ,,OPZZ”. Obecnie ma sens statystycz-
ny porownanie kregu ,,NSZZ Solidarno$¢” z kregiem zwigzkowcodw pozostatych central. W tym podrozdzia-
le skupimy si¢ poczatkowo na catej badanej zbiorowosci, podzialy zwigzkowe omowimy w dalszej czgsci.
Nalezy pamigtac, ze cztonkowie ,,NSZZ Solidarno$¢” stanowia w aktualnych badaniach ok. 90% préby.

Tabela 56. Poparcie zasad ekonomiczno-spotecznych przez cztonkow zarzadow zwigzkow zawodo-
wych a funkcje zwigzkowe

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Zasady ekonomiczno-spoleczne Wyksztatcenie Ogotem
Lider | Wiceprzewodniczacy | Czlonek
etatowy zarzadu
1. Panstwo powinno dba¢, aby w Polsce rodzito si¢ duzo dzieci 88,9% 93,0% 93,4% 92,1%
1 hojnie wspiera¢ z budzetu rodziny wielodzietne.
2. Panstwo powinno wspomagac zaktadanie nowych 94,4% 89,5% 89,7% 90,9%
przedsigbiorstw przez kapitat polski.
3. Panstwo powinno wspiera¢ ze srodkow budzetowych 83,3% 89.5% 88.2% 87.2%

nowoczesne dzialy gospodarki i przedsigbiorstwa rozwijajace
najnowoczesniejszg technike

4. Przedsigbiorstwa wazne dla gospodarki (energetyka, 87,5% 86,0% 87,5% 87,2%
telekomunikacja itp.) powinny by¢ wlasnoscia publiczna

5. Zwiazki zawodowe powinny mie¢ wigkszy wplyw na polityke 90,3% 77,2% 86,0% 85,3%
gospodarcza rzadu niz majg obecnie.

6. Panstwo powinno zaspokaja¢ potrzeby mieszkaniowe wszystkich 87,5% 75,4% 82,4% 82,3%
obywateli, kazdy powinien mie¢ zagwarantowany dach nad glowa.

7. Pafistwo powinno wspiera¢ ze srodkéw budzetowych duze 73,6% 71,9% 71,3% 72,1%
przedsigbiorstwa o licznych zalogach, ktérych bankructwo
zwigkszyloby bezrobocie i wydatki na pomoc spoteczng

8. Kazdy obywatel Polski chcacy pracowaé, powinien mieé¢ 73,6% 71,9% 71,3% 72,1%
zagwarantowang pracg.

9. Panstwo powinno prowadzi¢ polityke podatkowa wyréwnujaca | 70,8% 59,6% 68,4% 67.2%
dochody osobiste ludzi.

10. Migdzy przedsigbiorstwami powinny panowac warunki 34,7% 59,6% 42,6% 44,2%
niczym nie skrgpowanej, ostrej konkurencji. Powinno si¢
zlikwidowa¢ koncesje i limity ograniczajace konkurencje.

11. Panstwo powinno wspomaga¢ zaktadanie nowych 38,9% 47,4% 41,9% 42,3%
przedsigbiorstw przez kapitat zagraniczny.

12. Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 34,7% 47,4% 37,5% 38,9%
polskiemu kapitatowi prywatnemu bez ograniczen.

13. Przedsigbiorstwa publiczne nie przynoszace zysku powinny 29,2% 40,4% 32,4% 33,2%
bankrutowac, nie nalezy ich wspiera¢ ze srodkow budzetowych.

14. Organizacje pracodawcoéw powinny mie¢ wigkszy wplyw na 34,7% 33,3% 22,8% 28,3%
polityke gospodarcza rzadu niz maja obecnie.

15. Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 4,2% 8,8% 2,2% 4,2%

kapitatlowi zagranicznemu bez ograniczen.

Zasady uporzqdkowane pod wzgledem czestotliwosci wyborow wedtug kolumny ,,ogotem” (%).
Polgczone odpowiedzi ,, zdecydowanie tak” i ,, raczej tak”.

107, Gardawski, L. Gilejko, T. Zukowski, Zwigzki zawodowe w przedsigbiorstwach przemystowych, Fundacja im. F. Eberta, Warszawa 1994, s. 99-128.
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Podzielmy zasady na zespoly i uporzadkujmy wedtug poziomu poparcia.

Pierwszy zespol szesciu zasad, z ktorych kazda byta popierana przez wigeej niz 80% ogétu cztonkow zarzadu,
koncentruje si¢ wokot oczekiwan na realizacje przez panstwo funkcji opiekunczych w zakresie polityki rodzin-
nej i mieszkaniowej, funkcji modernizacji gospodarki (wspieranie nowoczesnej techniki), rozwijania polskie-
go kapitatu a jednoczesnie chronienia wtasnosci publicznej w sektorach strategicznych. W tym zespole miesci
si¢ takze postulat zwickszenia wptywu zwigzkow zawodowych na polityke gospodarcza rzadu.

Drugi zespol, popieranych przez ok. 70% ogotu cztonkoéw zarzadu sklada si¢ z trzech zasad: chronienia
zatog wielkich przedsigbiorstw, ktorych bankructwo zwickszytoby bezrobocie, gwarantowania pracy
gotowym ja podja¢ oraz postulat egalitarnej polityki podatkowej, wyrownujacej dochody osobiste.

Trzeci zespol pigciu zasad rzadziej wybieranych (ok. 30-40%) ma charakter rynkowo-efektywnosciowy.
Miesci si¢ tu akceptacja nieskrgpowanej ostrej konkurencji, bankructw przedsigbiorstw nie przynoszacych
zysku, wspomagania zaktadania przedsigbiorstw zagranicznych, sprzedawania przedsigbiorstw panstwowych
polskiemu kapitalowi prywatnemu bez ograniczen, a takze postulat, aby organizacje pracodawcow miaty

wiekszy wptyw na polityke gospodarcza rzadu.

W rankingu poparcia ostatnie miejsce, popierane przez marginesowa grupke zwiazkowcow zajmuje
zgoda na prywatyzowanie bez ograniczen przedsi¢gbiorstw panstwowych przez kapitat zagraniczny.

Tabela 57. Eksploracyjna analiza czynnikowa opinii o zasadach ekonomiczno-spotecznych

Zasady ekonomiczno-spoteczne Czynniki-orientacje* Ogotem
1 2 3 4

1. Panstwo powinno wspomaga¢ zaktadanie nowych przedsigbiorstw przez kapitat | ,897 | ,084 | ,041 | -,002 90,9
polski.

2. Panstwo powinno sprzedawac przedsicbiorstwa panstwowe kapitatowi ,773 | ,057 | ,231 | ,051 4,2
zagranicznemu bez ograniczen.

3. Panstwo powinno wspomaga¢ zaktadanie nowych przedsigbiorstw przez ,615 | 337 | ,130 | -,065 423
kapitat zagraniczny.

4. Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe polskiemu 354 | ,596 | 214 | ,064 38,9
kapitatowi prywatnemu bez ograniczen.

5. Panstwo powinno wspierac ze srodkow budzetowych nowoczesne dziaty ,145 | ,531 | ,188 | ,062 87,2
gospodarki i przedsigbiorstwa rozwijajace najnowoczesniejsza technike.

6. Miedzy przedsigbiorstwami powinny panowa¢ warunki niczym nie -,006 | ,478 | 389 | 246 44,2
skrepowanej, ostrej konkurencji. Powinno si¢ zlikwidowa¢ koncesje i limity
ograniczajace konkurencje.

7. Pafistwo powinno wspiera¢ ze srodkéw budzetowych duze przedsigbiorstwa ,019 | ,468 | -027 | ,011 72,1
o licznych zalogach, ktérych bankructwo zwigkszytoby bezrobocie i wydatki
na pomoc spoteczng.

8. Przedsigbiorstwa publiczne nie przynoszace zysku powinny bankrutowac, nie | ,285 | ,423 | ,133 | ,282 33,2
nalezy ich wspiera¢ ze §rodkow budzetowych.

9. Zwiazki zawodowe powinny mie¢ wickszy wptyw na polityke gospodarcza ,186 | ,215 | 813 | -,034 85,3
rzadu niz majg obecnie.
10. Panstwo powinno dbac¢, aby w Polsce rodzito si¢ duzo dzieci i hojnie 251 | -,029 | ,570 | ,060 92,1

wspiera¢ z budzetu rodziny wielodzietne.

11. Przedsigbiorstwa wazne dla gospodarki (energetyka, telekomunikacja itp.) -,074 | ,359 | ,445 | -,051 87,2
powinny by¢ wlasnoscia publiczna.

12. Organizacje pracodawcoéw powinny mie¢ wigkszy wpltyw na polityke ,150 | ,428 | ,434 | 118 28,2
gospodarcza rzadu niz maja obecnie.

13. Panstwo powinno zaspokaja¢ potrzeby mieszkaniowe wszystkich obywateli, | -,065 | ,147 | -,038 | ,709 82,3
kazdy powinien mie¢ zagwarantowany dach nad glowa.

14. Kazdy obywatel Polski chcacy pracowac, powinien mie¢ zagwarantowang -,029 | -,022 | ,015 | ,503 72,1
prace.
15. Panstwo powinno prowadzi¢ polityke podatkowa wyréwnujaca dochody 318 | ,129 | ,108 | ,432 67,2

osobiste ludzi.

*1. orientacja prywatyzacyjna

2. orientacja interwencji panstwa w gospodarce
3. orientacja wlasnosci publicznej

4. orientacja egalitaryzmu i opieki spotecznej



Analiza czynnikowa (tabela 57.) pozwala na wykrycie czynnikow (konfiguracji), w jakie uktadajg si¢
wypowiedzi, ukrytych logik wyboru. Ukazuje pewne zgrupowania wyborow, co pozwala zorientowac si¢
w logice preferencji badanej zbiorowosci. Z techniki tej korzystalismy w analizach tresci u.z.p., obecnie pozwa-
la nam na wychwycenie konfiguracji wyborow, dokonywanych odno$nie pozadanego tadu ekonomiczno-
-spotecznego. Bedziemy je okreslali mianem ,,orientacji”. Tak wigc pojawily si¢ cztery orientacje. Pierwsza
mozemy okresli¢ jako ,,orientacje prywatyzacyjna”. Ma ona zabarwienie liberalne (wysoki tadunek czyn-
nikowy przy zasadzie 8: dopuszczania do bankructw przedsigbiorstw zagrozonych bankructwem), ale
jednoczesnie popieranie polityki prorodzinnej (zasada 15). Druga mozna okresli¢ jako ,,orientacje inter-
wencji panstwa w gospodarce”. Trzecia to ,,orientacja wlasno$ci publicznej”, czwarta to ,,orientacja egalita-
ryzmu i opieki spotecznej”. Glowny wniosek, jaki ptynie z analizy czynnikowej to silne wyodrebnianie si¢
orientacji prywatyzacyjne;j.

1.6.2 Poréwnanie pogladow na tad ekonomiczny zwigzkowcow z lat 1993 i 2013
Dwadziescia lat zmienito w sposob zasadniczy zwigzkowe wizje dobrze urzadzonej gospodarki. Obraz

rekonstruowany przez nas we wezesnych latach 90.

Tabela 58. Wizje gospodarki dobrze urzadzonej wedtug liderow i szeregowych zwiazkowcow na pod-
stawie badan z 1993 roku (w %)

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Preferencje NSZZ ,,Solidarno$¢” OPZZ
1. 2. 1. 2. 1-3 2-4
Liderzy | Czlonko- | Liderzy | Cztonko-
wie wie
1. Umozliwienie pracownikom przejmowania swych 93,5 79,7 85,2 81,6 +8,3 -1,9
przedsigbiorstw na wlasnosc¢
2. Ulatwienia dla kapitatu polskiego w zaktadaniu duzych 91,4 76,9 87,5 83,2 +3.9 -6,3
przedsigbiorstw
3. Sprzedawanie przedsigbiorstw panstwowych kapitatowi 88,2 70,5 84,1 71,9 +4,1 -1,4
polskiemu
4. Pelna samodzielno$¢ przedsigbiorstw i ostra 83,9 70,5 78.4 77,6 5,3 -7,1
konkurencja migdzy nimi
5. Zwalnianie przez przedsigbiorstwa pracownikow, 68,8 38,6 48,9 47.4 +199 | -8,8
ktorzy nie sg koniecznie potrzebni
6. Bankructwa przedsigbiorstw nie przynoszacych zyskow 65,6 55,4 443 60,7 +21,3 | 53
7. Utatwienia dla kapitatu obcego w zaktadaniu duzych 64,5 41,0 30,7 47,4 +33,8 | -64
przedsigbiorstw
8. Zwigkszenie wptywu NSZZ ,,Solidarnos¢” na gospodarke 49,5 40,2 10,2 24,5 +39,3 | +15,7
9. Wylacznie panstwowa wiasnos$¢ wielkiego przemystu 48,4 62,9 64,8 67,9 -16,4 | -5,0
10. Rezygnacja z panstwowej wlasnosci wszystkich lub 43,0 20,3 18,2 22,6 +24.8 | -23
wigkszosci przedsigbiorstw
11. Bezrobocie (dopuszczenie bezrobocia) 26,9 9,6 14,8 11,7 +12,1 | -2,1
12. Sprzedawanie przedsigbiorstw panstwowych kapitatowi 22,6 14,7 8,0 10,7 +14,6 | 4,0
obcemu
13. Zwigkszenie wptywu zwiazkow OPZZ na gospodarke 19.4 21,5 33,0 36,2 -13,6 | -14,7
14. Wprowadzenie gornej granicy dochodoéw 16,1 41,0 19,3 37,8 -3,2 +3,2
obowiazujacej wszystkich ludzi w kraju
15. Dazenie do wyréwnania dochodow wszystkich ludzi 8,6 34,7 19,3 35,9 -10,7 | -1,2
16. Kierowanie przez rzad dziatalno$ciag przedsigbiorstw 6,5 27,9 10,2 27,0 -3,7 +0,9

tzn. odgorne wyznaczanie zadan, okreslanie poziomu
zarobkow, kontrolowanie dyrekcji

17. Wylacznie panstwowa wlasno$¢ przedsigbiorstw, bez 7,5 21,2 15,9 16,8 -8.4 +4.4

wzgledu na ich wielkos¢

Zrédio: badania ,,Liderzy 937, N=228 oraz badania ,,Robotnicy — wiosna ‘93", N=988. Obydwa badania finansowane przez Fundacje Eberta a realizowane w te-
renie przez CBOS. Tabela zbudowana na podstawie: J. Gardawski, L. Gilejko, T. Zukowski, Zwiazki zawodowe w przedsigbiorstwach przemystowych, Fundacja
Eberta, Warszawa 1994, s. 104-108.
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Stan mentalno$ci ekonomicznej badanych zbiorowosci z 1993 r. dowodzi glebokich roéznic migdzy
liderami zaktadowych organizacji ,,NSZZ Solidarnos¢” i OPZZ, przy jednoczes$nie znacznie mniejszych
lub catkiem zanikajacych roéznicach w przypadku szeregowych cztonkow.

Pamigtajac o wynikach szeregu badan, przeprowadzonych w ciggu dwudziestolecia, postawilismy
hipotez¢ o zanikaniu réznic mig¢dzy liderami zwigzkowymi (cztonkami komisji zaktadowych) z ,,NSZZ
Solidarnos$¢”, a cztonkami zarzadow zwiagzkow OPZZ. Mimo niewielkiej liczebnos$ci tych ostatnich,
poréwnywanie zbiorowos$ci jest dopuszczalne, chociaz nie mozna by stosowaé miar statystycznych.
Pozytywne zweryfikowanie tej hipotezy prowadzitoby do wniosku, Ze réznice w warstwie normatyw-
nej, odnoszacej si¢ do fundamentalnych wartoéci ekonomicznych, nie bedzie obecnie utrudniato
budowania porozumien mig¢dzy czlonkami komisji i zarzadow organizacji zwigzkowych. Odrzucenie
hipotezy bedzie z kolei oznaczato, Ze istnieja wcigz glebokie normatywne czynniki utrudniajgce po-
rozumienia w sprawach ekonomicznych. Zebrane materialy pozwalaja na dokonanie odpowiednich
poréwnan zarowno w przypadku przedstawicieli komisji zakladowych i zarzadéw zwiazkow, jak kregu
aktywistow z dwoch zwigzkow.

Tabela 59. Porownanie wyboréw cztonkéw komisji zaktadowych i aktywistow ,,NSZZ Solidarnos¢”
z wyborami cztonkow zarzadow i aktywistow OPZZ (w %)

Preferencje Cztonkowie komisji Aktywisci 1-2 3-4
i zarzadow
1.NSZZ 2. 3.NSZZ 4,
Solidarnos¢ | OPZZ | Solidarno$¢ | OPZZ
Panstwo powinno wspiera¢ ze srodkow budzetowych 88,1% 78,6% 89,5% 86,7% | +9,5 2.8

nowoczesne dzialy gospodarki i przedsigbiorstwa
rozwijajace najnowoczesniejsza technike.
Panstwo powinno wspiera¢ ze srodkow budzetowych duze 70,6% 78,6% 68,4% 73,3% | -8,0 -4,9
przedsigbiorstwa o licznych zatogach, ktorych bankructwo
zwickszytoby bezrobocie i wydatki na pomoc spoteczng.
Przedsigbiorstwa wazne dla gospodarki (energetyka, telekomu- 86,9% 92,9% 89,0% 80,0% | -6,0 9,0
nikacja itp.) powinny by¢ wiasnoscia publiczng.
Migdzy przedsigbiorstwami powinny panowa¢ warunki 44,8% 35,7% 40,8% 53,3% | +9,1 | -12,5
niczym nie skrgpowanej, ostrej konkurencji. Powinno si¢
zlikwidowac¢ koncesje i limity ograniczajace konkurencje.

Kazdy obywatel Polski chcacy pracowac, powinien mie¢ 89,7% 78,6% 89,0% 93,3% | +11,1 | 4,3
zagwarantowana prace.

Panstwo powinno zaspokaja¢ potrzeby mieszkaniowe 83,3% 71,4% 82,9% 80,0% | +11,9 | 2,9
wszystkich obywateli, kazdy powinien mie¢ zagwarantowany

dach nad glowa.

Zwiazki zawodowe powinny mie¢ wiekszy wptyw na 86,5% 92,9% 86,8% 80,0% | -6.4 6,8
polityke gospodarcza rzadu niz maja obecnie.

Organizacje pracodawcow powinny mie¢ wiekszy wptyw na 28,2% 21,4% 37,3% 40,0% | +6,8 | -2,7

polityke gospodarcza rzadu niz maja obecnie.

Przedsigbiorstwa publiczne nie przynoszace zysku powinny 34,9% 35,7% 34,6% 33,3% | -0,8 1,3
bankrutowac, nie nalezy ich wspiera¢ ze srodkow

budzetowych.

Panstwo powinno prowadzi¢ polityke podatkowa 69.,4% 57,1% 69,3% 73,3% | +12,3 | -4,0
wyréwnujaca dochody osobiste ludzi.

Panstwo powinno wspomagaé zaktadanie nowych 41,7% 35,7% 38,2% 46,7% | +6,0 | -85
przedsigbiorstw przez kapitat zagraniczny.

Panstwo powinno wspomaga¢ zaktadanie nowych 92,1% 78,6% 87,7% 93,3% | +13,5 | -5,6

przedsigbiorstw przez kapitat polski.

Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 4,0% 7,1% 9,6% 0,0% -3,1 9,6
kapitatowi zagranicznemu bez ograniczen.

Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 38,9% 57,1% 36,0% 33,3% | -18,2 | 2,7
polskiemu kapitatowi prywatnemu bez ograniczen.
Panstwo powinno dba¢, aby w Polsce rodzito si¢ duzo 92,9% 78,6% 89,5% 93,3% | +14,3 | -3,8
dzieci 1 hojnie wspiera¢ z budzetu rodziny wielodzietne.

Zrédlo: ,, Zwigzkowcy firm z kapitatem zagranicznym 2013,



Badania ukazuja glg¢boka przemiang mentalno$ci cztonkdéw komisji zaktadowych i zarzadow wymiarze
ekonomiczno-normatywnym. Dwa gléwne wnioski z poréwnan pogladow wyrazonych w roku 1993
i 2013 sa nastepujace: po pierwsze, zakladowi liderzy ,,NSZZ Solidarno$¢” istotnie zmniejszyli po-
parcie dla liberalizacji gospodarki i dla jej prywatyzacji, zwi¢kszyli natomiast poparcie dla inter-
wencji panstwa w gospodarke i dla spolecznej réwnosci; po drugie, zaniknely wcezesniejsze roznice
mie¢dzy preferencjami socjoekonomicznymi czlonkow komisji zakladowych ,,NSZZ Solidarnos¢”
i zakladowych zarzadow OPZZ; po trzecie, szeregowi zwigzkowcy (niefunkcyjni) obydwu zwiazkow
nie roznili si¢ istotnie w swoich preferencjach ani w roku 1993 ani w 2013.

1.6.3 Podzialy i zbieznoSci polityczne

Poglady religijne, ideologiczne i biezace polityczne (stosunek do aktualnych podzialéw politycznych
i poparcie partii politycznych) istotnie dziela czlonkéw komisji zakladowych ,,NSZZ Solidarnos¢”
i czlonkow zarzadow zwiazkow OPZZ. Jest to dowdd na to, Ze zwiazki zawodowe w Polsce pelnia
nie tylko role ochronna w stosunku do pracownikow, lecz maja stosunkowo wyraziste cechy orga-
nizacji obywatelskich. Nasze badania po raz kolejny dowodza zasadnosci tej tezy, odrzucanej przez czes$¢
przeciwnikow ruchu zwigzkowego w Polsce. Zarazem jednak stosunek do najbardziej fundamentalnych
zasad ustrojowych niczym nie r6zni si¢ w jednej i drugiej zbiorowo$ci. Zaczniemy prezentacj¢ materiatu
od tych zbieznych postaw. Tak wigc nie ma ré6znic w odpowiedzi na pytanie o to, czy w Polsce powinien
by¢ ustrdj demokratyczny: doktadnie taki sam bardzo wysoki odsetek zwigzkowcoéw z obydwu central
odpowiedziat twierdzaco (94,3%); roznica pojawita si¢ przy deklaracji kategorycznej: ,,zdecydowanie”
poparto 68,5% zwigzkowcow z ,,NSZZ Solidarno$¢” i 50% z OPZZ (umiarkowane poparcie — ,,raczej”
— wyrazito odpowiednio 25,8% z ,,NSZZ Solidarno$¢” i 42,9% z OPZZ): chi>=3,047, df=5, p=0,693.
Jeszcze dalej posunigta zbiezno$¢ pojawita si¢ przy rozktadzie odpowiedzi na pytanie o to, czy w Polsce
jest demokracja: na ,,tak” odpowiedziato ogotem 43,2% zwigzkowcdw z dwoch central, na ,,nie” 48,9%.

Tabela 60. Poglad na obecnos¢ w Polsce demokracji a centrala zwiazkowa (w %)

A czy obecnie w Polsce jest demokracja? Do jakiej centrali nalezy Pana(i)? Ogotem
NSZZ Solidarnos¢ OPZZ
Zdecydowanie tak 7,3% 7,1% 7,3%
Raczej tak 35,9% 35,7% 35,9%
Raczej nie 35,5% 35,7% 35,5%
Zdecydowanie nie 12,9% 21,4% 13,4%
Trudno powiedzie¢ 8,5% 8,0%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Chi’=1,907; df=4; p=0,753

Podobnie uktadaty si¢ odpowiedzi przy dwoch dalszych pytaniach o ustrdj polityczny: o ustroj
prezydencki kontra parlamentarny (tabela 61.) i o ograniczanie demokracji parlamentarnej na czas kry-
zysu (tabela 62.). Takze wiec zwigzkowcy z obydwu central dali nie tylko nieomal identyczny rozktad
odpowiedzi, lecz w wigkszos$ci przeciwstawiali si¢ rozwigzaniom sprzyjajacym silnej wiadzy.

Tabela 61. Oczekiwany ustr6j polityczny a centrala zwiazkowa (w %)

Zasada polityczna A Do jakiej centrali nalezy Pana(i) zwiazek? Ogotem
NSZZ Solidarnos¢ OPZZ

Ponad parlamentem i rzadem powinien by¢ prezydent 30,2% 35,7% 30,5%
Powinno by¢ tak, jak teraz jest 42.,4% 42.9% 42,5%
Prezydent powinien mie¢ tylko funkcje 12,7% 14,3% 12,7%
reprezentacyjne i symboliczne

Trudno powiedzie¢ 14,7% 7,1% 14,3%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=0,689; df=3; p=0,876

CZESC I

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE
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Tabela 62. Oczekiwany ustroj polityczny a centrala zwiazkowa (w %)

Zasada polityczna B Do jakiej centrali nalezy Pana(i) zwiazek? Ogotem
NSZZ Solidarnos¢ OPZZ

Zawiesi¢ dzialalno$§¢ parlamentu i przekazac cala 14,4% 14,3% 14,4%
wladze w rece jednego wybitnego cztowieka

Nawet kryzys nie uzasadnia tego, by zawieszac 60,6% 57,1% 60,4%
parlament i przekaza¢ wtadzg w rece jednego

Trudno powiedzie¢ 25,0% 28,6% 25,2%
Ogétem 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=0,093; df=2; p=0,955

Na tych wypowiedziach w kwestiach ustrojowych konczy si¢ zwigzkowa zgoda. W deklaracjach ideo-
logicznych w kategoriach ,,lewica — prawica” cztonkowie ,,NSZZ Solidarnos¢” deklarowali nastawienie
prawicowe, cztonkowie OPZZ lewicowe (tabela 63.). Jak widomo z wielu badan te deklaracje maja

tres¢ Scisle ideologiczng i wskazuja na podziaty w kwestiach narodowo-religijnych, nie ekonomiczno-
-spotecznych.

Tabela 63. Podziaty ideologiczne wsrod cztonkow komisji i zwigzkowych organizacji zaktadowych
(W %)

Deklaracje ideologiczne na skali ,,lewica-prawica” Do jakiej centrali nalezy Pana(i) zwiazek Ogoétem
NSZZ Solidarnos¢ OPZZ
1. Silnie lewicowe 0,4% 7,1% 0,8%
2. Umiarkowanie lewicowe 1,2% 35,7% 3,1%
3. Centro-lewicowe lewicowe 7,8% 28,6% 8,9%
4. Centrowe 20,9% 14,3% 20,5%
5. Centro-prawicowe 23,4% - 22,1%
6. Umiarkowanie prawicowe 19,3% - 18,2%
7. Silnie prawicowe 10,2% - 9,7%
8. Trudno powiedzie¢ 16,8% 14,3% 16,7%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=72,672; df=7; p<0,000

Nie ma mozliwos$ci bezposredniego poréwnania rozkladow odpowiedzi na tematy ustrojowe z lat 1993
12013. Istnieje jednak mozliwos¢ zestawienia innych wskaznikow, a takze porownania w przypadku pytania
o stosunek do socjalizmu. Wiele wskazuje, ze w 1993 roku istnial znaczacy dystans w pogladach na ustroj
miedzy czlonkami zarzadow zwiazkow. Tak wiec dwadziescia lat wstecz zwigzkowcey z OPZZ byli bardziej
sceptyczni wobec procedur demokracji parlamentarnej niz zwiazkowcy z ,,NSZZ Solidarno$¢” (w znacznie
wigkszym stopniu postulowali bezposredniag wladzg w panstwie ludzi pracy i zwiazkow zawodowych).
Analizujac dane z 2013 roku nie dostrzegamy w tej materii istotnych réznic. Zmniejszeniu ulegla takze
réznica w ocenie idei socjalizmu (czego nie nalezy mieszac z oceng autorytarnego socjalizmu).

Tabela 64. Stosunek do idei socjalizmu wsrdd cztonkow komisji i zwiazkowych organizacji zaktadowych
w roku 1993 i w roku 2013 (w %)

Socjalizm to dobra idea i, gdyby nie wypac- 1993 2013

f:féi;iby lepszym ustrojem niz kapitalizm? NSZZ Solidarnos¢ OPZZ NSZZ Solidarnosé OPZZ
Zdecydowanie tak i raczej tak 20,0 78,6 34.3% 57,2%
Zdecydowanie nie i raczej nie 75,3 21,4 55,7% 42.8%
Trudno powiedzie¢ 4,7 - 10,0% -

Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




Podsumujmy wyniki analiz poglad6éw ideologiczno-politycznych. Miedzy zbiorowosciami nie ma
roznic odnosnie oczekiwanego typu ladu politycznego, natomiast utrzymane sg roznice ideolo-
giczne. Sytuacja jest wiec odmienna od tej, ktora zespot z SGH mierzyl we wezesnych latach 90.:
wowczas roznice ideologiczne miedzy czlonkami zakladowych kierownictw zwiazkow byly silniej
osadzone w réznicach postrzeganiu ladu gospodarczego i politycznego.

1.6.4 Wizja gospodarki dobrze urzadzonej wedlug przedstawicieli zarzadu przedsi¢biorstw

Przyjmowalismy zatozenie, ze badani przez nas przedstawiciele strony zarzadow, funkcjonujacy
w dziatach zarzadzania zasobami ludzkimi (human resource management — HR) beda réznili sig istot-
nie od czlonkoéw zarzadow zwigzkdéw zawodowych, beda mieli orientacje bardziej prorynkowa i mniej
sprzyjajaca zasadom panstwa opiekunczego.

Tabela 65. Poparcie zasad ekonomiczno-spolecznych przez przedstawicieli dziatu HR oraz zarzadow
zwiazku (w %)

CZESC L.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Zasady ekonomiczno-spoleczne 1. 2. 1-2
Przedstawiciele HR | Zarzady zwiazkow

1. Panstwo powinno dba¢, aby w Polsce rodzito si¢ duzo dzieci 82,5 92,1 (1) -9,6
i hojnie wspiera¢ z budzetu rodziny wielodzietne.

2. Panstwo powinno wspiera¢ ze srodkéw budzetowych nowoczesne 82,5 87,2 (3) -4,7
dziaty gospodarki i przedsigbiorstwa rozwijajace najnowoczesniejsza
technike.

3. Panstwo powinno wspomagaé zaktadanie nowych przedsigbiorstw 77,5 90,2 (2) -12,7
przez kapitat polski.

4. Panstwo powinno wspomaga¢ zaktadanie nowych przedsigbiorstw 60,0 42,3 (11) +17,7

przez kapitat zagraniczny.

5. Przedsigbiorstwa wazne dla gospodarki (energetyka, 60,0 87,2 (4) -27,2
telekomunikacja itp.) powinny by¢ wtasnoscia publiczna.

6. Kazdy obywatel Polski chcacy pracowaé, powinien mieé 57,5 72,1 (8) -14,6
zagwarantowana prace.

7. Przedsigbiorstwa publiczne nie przynoszace zysku powinny 52,5 33,2 (13) +19,3
bankrutowac, nie nalezy ich wspiera¢ ze srodkow budzetowych.

8. Panstwo powinno zaspokajac¢ potrzeby mieszkaniowe wszystkich 45,0 82,3 (6) -37,3
obywateli, kazdy powinien mie¢ zagwarantowany dach nad gltowa.

9. Organizacje pracodawcoéw powinny mie¢ wigkszy wplyw na 42,5 28,3 (14) +14,2
polityke gospodarcza rzadu niz majg obecnie.

10. Miedzy przedsigbiorstwami powinny panowa¢ warunki niczym nie 40,0 44,2 (10) -4,2
skrgpowanej, ostrej konkurencji. Powinno si¢ zlikwidowa¢ koncesje
1 limity ograniczajace konkurencjg.

11. Panstwo powinno prowadzi¢ polityke podatkowa wyrownujaca 40,0 67,2 (9) -27,2
dochody osobiste ludzi.
12. Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 37,5 38,9 (12) -1,4

polskiemu kapitatowi prywatnemu bez ograniczen.

13. Panstwo powinno wspiera¢ ze srodkéw budzetowych duze 32,5 72,1 (7) -39,6
przedsigbiorstwa o licznych zatogach, ktérych bankructwo
zwigkszyloby bezrobocie i wydatki na pomoc spoteczna.

14. Zwiazki zawodowe powinny mie¢ wigkszy wptyw na polityke 20,0 85,3 (5) -65,3
gospodarcza rzadu niz maja obecnie.

15. Panstwo powinno sprzedawac przedsigbiorstwa panstwowe 20,0 4,2 (15) +15.,8
kapitatowi zagranicznemu bez ograniczen

Zasady uporzgdkowane pod wzgledem czestotliwosci wyborow (%).

Poréwnajmy obecnie rozklady odpowiedzi cztonkow kierownictw zaktadowych organizacji zwigzko-
wych z odpowiedziami przedstawicieli.
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Obszar zgodnosci obejmuje przede wszystkim kluczowa zasadg rynkowa: swobodng konkurencje (mini-
malna réznica na korzys$¢ przedstawicieli zwiazkow: 44,2% wobec 40% u HR), nastepnie sprzedawanie
przedsigbiorstw panstwowych polskiemu kapitalowi prywatnemu bez ograniczen (zwigzki -38,9%,
HR -37,5%), wspieranie przez panstwo ze srodkow budzetowych nowoczesnych dzialow gospodarki
i przedsigbiorstw rozwijajacych najnowoczesniejsza technike (zwigzki -87,2%, HR -82,5%).

Obszar wigkszego poparcia ze strony zwiazkowcoéw. Najwieksza roznica dzielita zbiorowosci przy zasa-
dzie mowiacej, ze ,,panstwo powinno wspiera¢ ze sSrodkow budzetowych duze przedsiebiorstwa o licznych
zatogach, ktorych bankructwo zwigkszytoby bezrobocie i wydatki na pomoc spoteczng” (zwigzki -72,1%,
HR -32,5%); nastgpnie odno$nie funkcji opiekunczych — panstwo powinno zaspokaja¢ potrzeby miesz-
kaniowe wszystkich obywateli (zwiazki -82,3%, HR -45%), odnosnie utrzymania publicznej wtasnosci
wielkich firm, waznych dla gospodarki (zwiazki -87,2%, HR -60%), odnosnie gwarancji pracy dla kazdego
obywatela chcacego pracowac (zwigzki -72,1%, HR -57,5%) i w koncu odnosnie zasady wspomagania
przez panstwo zakladania nowych przedsigbiorstw przez kapitat polski (zwigzki -90,2%, HR -77,5%).

Obszar wigkszego poparcia ze strony przedstawicieli zarzadu. Réznice pojawily si¢ przy trzech zasadach:
»przedsiebiorstwa publiczne nie przynoszace zysku powinny bankrutowaé, nie nalezy ich wspierac¢ ze
srodkéw budzetowych” (zwiazki -57,5%, HR -72,1%), ,,panstwo powinno wspomagaé¢ zaktadanie no-
wych przedsigbiorstw przez kapital zagraniczny (zwigzki -42,3%, HR -60%), ,,organizacje pracodawcow
powinny mie¢ wickszy wptyw na polityke gospodarcza rzadu niz maja obecnie (zwigzki -28,3%, HR
-42,5%).

Przedstawione rozktady odpowiedzi w tylko czeSciowo potwierdzily zatozenia. W kluczowej kwestii
ekonomicznej —konkurencji, prywatyzacji przez kapitat polski czy proinnowacyjnej interwencji panstwa
w gospodarke — r6znice byly niewielkie i wskazywaty na wspdlne ograniczenie poparcia dla swobodne;j
konkurencji i wysokie poparcie interwencji. Natomiast pojawita si¢ gleboka réznica odnosnie funkcji
panstwa opiekunczego, silniej popieranych przez stron¢ zwiazkows.

1.7 Ekonomiczno-spoleczny status czlonkéow kierownictw zakladowych organizacji zwigzkow
zawodowych

Pytanie, na ktore bedziemy chcieli aktualnie odpowiedzie¢, dotyczy statusu badanych zbiorowosci
zwigzkowcow (deklarowany status). UzylisSmy wskaznika wykorzystywanego w badaniach prywatnych
przedsigbiorcow z sektora matych i srednich przedsigbiorstw (badania z lat 2010-2011), a takze w bada-
niach z serii ,,Polacy pracujacy 2007”. Pozwoli to na umieszczenie badanej zbiorowosci na szerszym
spotecznym tle.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze pod wzgledem materialnym badani zwigzkowcy uznajg swoja sytuacje
za $rednig lub dobra, rzadziej za ztg. Tak wigc 1,5% zwigzkowcodw uznaje sytuacje swojego gospodar-
stwa domowego za bardzo dobra, 29% za dobra, 51,5% za przecigtng — ani dobrg ani ztg, 12,8% za ztg
i 1,8% za bardzo zla (pozostali nie udzielili odpowiedzi). Dodajmy, ze o ztej sytuacji czesciej mowili
zwigzkowcy z OPZZ, ale wérdd nich byt takze wyzszy odsetek osob o bardzo dobrej sytuacji (35,7%,
gdy wérod cztonkoéw ,,NSZZ Solidarnos$e” —29,1%). Sytuacje dobra i bardzo dobra czgsciej deklarowali
liderzy (37,5%) i wiceprzewodniczacy (34%) niz cztonkowie zarzadow (25,1%).

Tabela przedstawia rozktady odpowiedzi na pytania wskaznika potozenia rynkowego. Porownujac
odpowiedzi z uzyskanymi w badaniach ogotu Polakéw pracujacych (co prawda przed ponad pigcioma
latami), przychodzi stwierdzi¢, ze obecni respondenci sa stosunkowo dobrze zaadaptowani do rynku.
W aktualnej sytuacji rynku pracy, dalekiej od ,,rynku pracownika” nieomal 60% deklarowato, ze ma
zawod, ktory pozwolitby bez problemu obecnie znalez¢ im prace w innym zakladzie, przeszto 80% ma
praktyke w kierowaniu ludZmi, nie sg takze naznaczeniu nieufnosciag wobec ludzi, prawie 70% uwaza,
ze wigkszo$¢ ludzi to ludzie uczciwi i godni zaufania i prawie 80% deklaruje postawy obywatelskie
(interesuja si¢ dziataniami wtadz lokalnych miasta lub gminy, w ktorej mieszkaja).



Tabela 66. Wskaznik postaw socjoekonomicznych a trzy zbiorowosci badanych zwiazkowcow

CZESC L.

zych

Liderzy | Wice- | Czlonkowie | Ogolem
przewo- komisji/
dniczacy zarzadu

Mam taki zawod, ze bez problemu mégtbym obecnie znalez¢ prace 55,6% 66,7% 55,9% 58,1%
w innym zaktadzie (0,081)
Nie balbym/albym si¢ wzia¢ kredytu z banku, aby zalozy¢ wlasna firme 37,5% 31,6% 23,5% 29,1%
Uwazam, ze im wigcej daje si¢ pracownikom samodzielnosci, tym ich 90,3% 86,0% 81,6% 84.,9%
praca jest bardziej efektywna
Nie jestem zbytnio przywigzany do mojego zaktadu pracy (0,060) 26,4% 36,8% 40,4% 35,8%
Umiem kierowac¢ ludzmi (0,004) 90,3% 91,2% 72,8% 81,5%
Bytbym gotéw wyjecha¢ do pracy za granicg, gdyby zaoferowano mi 23,6% 45,6% 49,3% 41,5%
znacznie wyzsza place (0,005)
Moge bez problemu porozumiewac si¢ w co najmniej w jednym jezyku 26,4% 31,6% 23,5% 26,0%
zachodnioeuropejskim
Protesty ekologow przy budowach autostrad sa nieuzasadnione 45,8% 49,1% 42,6% 44,9%
Chetnie pracuje dtuzej niz 8 godzin 48,6% 42,1% 30,9% 38,1%
Interesuje si¢ dziataniami moich wtadz lokalnych (miasta lub gminy) 81,9% 82,5% 75,0% 78,5%
Uwazam, ze lepiej by¢ pracownikiem najemnym duzego przedsi¢biorstwa | 40,3% 49,1% 44.1% 44.2%
niz prowadzi¢ wtasng dziatalno$¢ gospodarcza
Pracownicy powinni mie¢ obowiazek nalezenia do jakiego$ zwiazku 69.,4% 66,7% 52,9% 60,4%
zawodowego
Uwazam, ze wigkszo$¢ ludzi to ludzie uczciwi i godni zaufania 80,6% 66,7% 64,7% 69,4%
Uwazam ze nie nalezy otwiera¢ naszego rynku pracy przed pracownikami | 37,5% 36,8% 48,5% 43,0%
Z zagranicy
Socjalizm to dobra idea i, gdyby nie wypaczenie, to bylby lepszym 34,7% 28,1% 37,5% 34,7%
ustrojem niz kapitalizm
Lubi¢ spedzaé czas wolny z kolegami/kolezankami z ktorymi pracuje 66,7% 63,2% 63,2% 64,2%
Pracownikow nalezy systematycznie kontrolowaé, inaczej niesolidnie 43,1% 36,8% 33,8% 37,0%
wykonuja prace
Integracja z Unia Europejska zapewnia wigksza ochrong praw pracownic- | 50,0% 50,9% 50,0% 50,2%

Zasady uporzgdkowane pod wzgledem czestotliwosci wyborow (%).

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE
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CZESC II.
PRZEDSIEBIORSTWA I ZWIAZKI ZAWODOWE

II.1 Analiza dokumentow (uklady zbiorowe pracy, regulaminy pracy, regulaminy wynagradzania,
inne porozumienia) zebranych z badanych przedsiebiorstw

Przedmiotem analizy byly dokumenty (uktady zbiorowe pracy, regulaminy pracy, regulaminy wyna-
gradzania) zebrane z przedsiebiorstw begdacych przedmiotem badania i podzielonych na nastgpujace
grupy:

- wigzka budownictwo i przemyst drzewny,

- wigzka metalowa,

- wigzka ustug powszechnego dostepu,

- wigzka przetworstwo zywnosci,

- wigzka handlowa.

Chodzilo przede wszystkim o zidentyfikowanie dobrych praktyk, a wigc takich rozwigzan negocjacyjnych,
ktore przynosza pracownikom ,,warto$¢ dodang” w porownaniu z regulacjami prawa pracy. Drugim bada-
nym elementem byly zapisy dotyczace relacji miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawca.

I1.1.2 Dobre praktyki
I1.1.2.1 Umowy terminowe

Analizy dobrych praktyk mozna rozpocza¢ od zagadnienia stanowigcego jeden z podstawowych pos-

tulatow polskich organizacji zwigzkowych — ograniczenie naduzywania uméw terminowych. Zapisy

dotyczace tej problematyki pojawiaja si¢ jednak niezbyt czgsto. Mozna wskazaé na trzy przyktadowe
zapisy bedace dobra praktyka w tym zakresie:

- Z pracownikami nowo przyjmowanymi do pracy zawiera si¢ umowe¢ na czas okreslony. Pierwsza
umowa zawierana jest na okres 3 miesiecy, a kolejna na okres 1 roku. Nastepnie w razie pozytywnej
oceny zawiera si¢ umowg¢ na czas nieokreslony. Zarzad spotki w szczegolnie uzasadnionych indywidu-
alnych przypadkach moze odstapi¢ od wskazanej zasady (wiazka ushug powszechnego dostepu);

- Maksymalna dtugo$¢ umowy na czas okre$lony nie moze przekracza¢ 12 miesiecy (wigzka budo-
whnictwo i przemyst drzewny);

- Maksymalny okres trwania umow na czas okreslony wynosi dwa lata (wigzka budownictwo i przemyst
drzewny).

Poza jednym przypadkiem (wiazka metalowa) nie pojawiaja si¢ zadne normy dotyczace pracownikow
tymczasowych. Brak takze regulacji, ktore wnosityby rozwiazania z zakresu korzystania z zatrudnienia
niepracowniczego.

I1.1.2.2 Nowe obszary negocjacyjne
a) godzenie Zycia osobistego z zyciem zawodowym

W analizowanych dokumentach jest niewielka liczba rozwigzan, ktore mozna zaliczy¢ do tego obszaru.

Odnotowalismy w tym wzgledzie jedng dobrg praktyke (branza przetworstwa zywnosci):

- dodatkowy dzien urlopu okoliczno$ciowego z tytulu urodzenia si¢ dziecka;

- dodatkowy dzien na opieke nad dzieckiem do lat 14;

- szesciogodzinny dzien pracy przez pierwszy miesigc po powrocie z urlopu macierzynskiego, z zacho-
waniem pelnego wynagrodzenia.

CZESC II.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE
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b) stres zwiazany z praca

Pojecie stresu pojawito si¢ tylko w przypadku jednego u.z.p. Zapis brzmi: kierownictwo spotki jest
zobowigzane do ograniczania stresu w organizacji i przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu (branza
przetworstwa zywnosci).

¢) podnoszenie kwalifikacji zawodowych

Niewielka liczba zapisow dotyczy podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Mozna wskaza¢ na naste-

pujace zapisy:

- spotka stosuje modele i zasady uczacej si¢ organizacji oraz edukacji ustawicznej (branza przetworstwa
Zywnosci);

- pracodawca opracowuje roczne programy szkolen pracownikow, czas szkolen wliczany jest do czasu
pracy (wigzka metalowa);

- w spotce opracowany bedzie, po zasiggnigciu opinii zwigzkow zawodowych, coroczny plan szkolen,
ktory bedzie wyrazem kierunkow dziatan i rozwoju spotki.

d) zarzadzanie wiekiem

Pojawia si¢ tylko w jednym przypadku (branza przetworstwa zywnosci). Wskazuje si¢ tam miedzy in-
nymi, iz pracodawca zobowigzuje si¢ do zapewnienia starszym pracownikom mozliwosci szkolen i roz-
woju kariery zawodowej na rowni z mtodszymi pracownikami, a zwiazki zawodowe zobowiazuja si¢ do
zachecania starszych pracownikow do efektywnego udziatu w szkoleniach. Co roku pracodawca ma za
zadanie dokona¢ analizy zatrudnienia pracownikow pod wzgledem wieku i zajmowanych stanowisk, na
ktorych sg zatrudnieni. W przypadku dominacji w zatrudnieniu na danym stanowisku pracownikow z grupy
wiekowej powyzej 50. lub ponizej 35. roku zycia pracodawca bedzie dazyt do zréznicowania wiekowego
pracownikéw w danej grupie. Inny zapis wskazuje, ze pracodawca zobowiazuje si¢ uwzgledni¢ wniosek
pracownika o obnizenie wymiaru etatu po osiggnieciu przez niego 45. roku zycia.

I1.1.2.3 Zagadnienia klasyczne

Poprzez zagadnienia klasyczne rozumiemy regulacje dotyczace problematyki wynagradzania oraz
czasu pracy.

a) dodatek za prace w nocy

Zdecydowanie najczegsciej pojawiajacy sie dodatek, ktorego wysokos$¢ jest wyzsza niz regulacja

powszechna zgodnie z ktora pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje doda-

tek do wynagrodzenia za kazda godzing pracy w porze nocnej w wysokosci 20% stawki godzinowe;j
wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za prace ustalonego na podstawie odrebnych przepisow (art.

151(8) k.p.). W analizowanych dokumentach mozna wskaza¢ na nastgpujace rozwigzania:

- pracownikowi wykonujgcemu pracge w porze nocnej przystuguje dodatek do wynagrodzenia za kazda
godzing pracy w porze nocnej w wysokosci 40% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego
wynagrodzenia za pracg (wigzka budownictwo i1 przemyst drzewny);

- dodatek za prace w nocy wynosi 20% stawki wynikajacej z osobistego zaszeregowania (wigzka ushug
powszechnego dostepu).

b) dodatki zwiazane ze stazem pracy

Najczesciej wystepuja roznego rodzaju nagrody jubileuszowe. Pojawiajg si¢ takze innego rodzaju graty-

fikacje, np.:

- dodatkowy urlop okolicznosciowy z tytutu osiggnigcia okreslonego stazu pracy (np. 5-lecie pracy —
przystuguje 1 dodatkowy dzien ptatnego urlopu z tytutu jubileuszu pracy, w roku, w ktorym przypada
rocznica, 10-lecie pracy — dwa dni urlopu, 15-lecie pracy — 3 dni dodatkowego urlopu (wiazka
handlowa).



¢) inne dodatki do wynagrodzenia

cl) premie za prace w niedziele i §wigta

- premie za prac¢ w niedziele o ile pracownik pracowal co najmniej w dwie niedziele w jednym
miesigcu kalendarzowym (wigzka handlowa);

- dodatek za prace w niedziele i §wicta — pracownikowi przystuguje dodatek w wysokosci 40%
stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia. Dodatek ten wyptacany jest
niezaleznie od innych dodatkéw do wynagrodzenia przewidzianych przepisami kodeksu pracy
(wiazka budownictwo i przemyst drzewny).

c2) dodatki dla brygadzistow

- dodatek dla brygadzistow, ktorego wielko$¢ jest uzalezniona od liczebnosci brygady i wynosi od 7,5 do
10,2% miesigcznego wynagrodzenia zasadniczego (wigzka budownictwo i przemyst drzewny);

- dodatek dla brygadzistow w wysokos$ci 25% ptacy minimalnej o ile zesp6t liczy do 5 pracownikow
bez brygadzisty oraz 30%, jezeli przekracza t¢ liczbg (wigzka budownictwo i przemyst drzewny);

- dodatki dla brygadzistow wystepuja takze powszechnie w wigzce metalowej.

c3) dodatki zwigzane z praca zmianowa

- pracownikom wykonujacym prace w ruchu cigglym w czterobrygadowej organizacji pracy
przystuguje dodatek w wysokosci 27% ptacy zasadniczej proporcjonalnie do czasu pracy przepra-
cowanego w tym systemie czasu pracy (wigzka budownictwo i przemyst drzewny);

- pracownikowi zatrudnionemu w systemie trzyzmianowym przystuguje dodatek w wysokosci 5,5%
ptacy zasadniczej proporcjonalnie do czasu przepracowanego w tym systemie (wigzka budownictwo
1 przemyst drzewny);

- dodatki zwigzane z pracg zmianowa wystepuja takze powszechnie w wigzce przetworstwa
zywno$ci 1 wigzce metalowej.

c4) specyficzne dodatki do wynagrodzenia

- nagroda za rekomendowanie pracownika: pracownik rekomendujacy znajomych lub krewnych do
pracy otrzyma nagrodg¢ pieni¢zng o okreslonej wysokosci za kazdego zarekomendowanego kandy-
data, jesli osoba polecona przez pracownika przepracowata u pracodawcy co najmniej 4 pelne
miesigce kalendarzowe i po zakonczeniu tego okresu nie znajduje si¢ w okresie wypowiedzenia
umowy o prace (wigzka handlowa);

- premia motywacyjna dla pracownikow departamentu handlowego (wigzka budownictwo i przemyst
drzewny);

- wynagrodzenie za wachty w przypadku pracownikéw zatrudnionych dla ochrony taboru
ptywajacego plus dodatki do tego wynagrodzenia np. 200% stawki godzinowej za wachty petnione
w czasie sztormu w niedziele i $wigta (wigzka budownictwo 1 przemyst drzewny);

- dodatek za pracg w pierwszy dzien Bozego Narodzenia, pierwszy dzien Wielkanocy i Nowy Rok
(wiazka ustug powszechnego dostepu);

- dodatek z tytulu aktywnie wykonywanej funkcji spolecznego inspektora pracy (wigzka ushug
powszechnego dostepu);

- dodatek za prace w bezposredniej produkcji (wigzka metalowa);

- premia frekwencyjna (wiazka metalowa);

- premia za wydajno$¢ (wigzka metalowa).

d) okres niezdolno$ci do pracy z powodu choroby

Zagadnieniem posrednio powigzanym z wynagradzaniem pracownika jest wynagrodzenie za czas nie-
zdolnosci do pracy z powodu choroby. Regulacje w tym zakresie pokazujg rozktad ryzyka osobowego. Zgod-
nie z regulacjg zawartg w kodeksie pracy (art. 92 k.p.) przez pierwsze 33 dni w roku kalendarzowym pra-
cownikowi niezdolnemu do pracy z powodu choroby przystuguje 80% wynagrodzenia (w odniesieniu do
pracownikow 55 plus okres ten wynosi 14 dni). Po okresie wyptaty wynagrodzenia za czas niezdolnosci do
pracy z powodu choroby pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy wypltacany przez Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych. W analizowanych dokumentach mozna wskaza¢ na nastgpujace rozwigzania:

- wysokos$¢ wynagrodzenia za czas niezdolnos$ci do pracy dla pracownikow, ktorzy przepracowali mini-

mum 3 lata, wynosi 90% wynagrodzenia (wigzka ustug powszechnego dostepu).
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e) normy dotyczace czasu pracy

W wigkszosci analizowanych dokumentoéw pojawiaja si¢ zapisy wprost nawigzujace do norm zawartych

w kodeksie pracy. Mozna jednak wskaza¢ na rozwigzania korzystniejsze dla pracownikow, bedace

wynikiem negocjacji, jak dluzsze przerwy wliczane do czasu pracy, ograniczenia pracy w godzinach

nadliczbowych lub regulacje dotyczace dyzuru. Sg to nastgpujace zapisy:

- druga 15-minutowa przerwa wliczana do czasu pracy jezeli czas pracy przekracza 9 h na dobe (wiazka
budownictwo i przemyst drzewny);

- maksymalna liczba nadgodzin w roku kalendarzowym wynosi 250 h (wigzka budownictwo i przemyst
drzewny).

- dyzur domowy nie moze by¢ krotszy niz 4 h, pracownik moze go petnic¢ nie dtuzej niz 14 dni w roku
kalendarzowym, za petnienie dyzuru domowego wynika 100% stawki godzinowej wynikajacej z mini-
malnego wynagrodzenia (wigzka ustug powszechnego dostepu).

f) zasady zwiazane z rekrutacja

W analizowanych dokumentach relatywnie czgsto pojawiajg si¢ zapisy dotyczace procesu rekrutacji,
majace na celu przede wszystkim podkreslenie pierwszenstwa rekrutacji wewngtrzne;j.

Mozna wskaza¢ na nastepujace zapisy:

- w przypadku koniecznos$ci zatrudnienia pracownika na wakujace stanowisko preferuje si¢ dobor pra-
cownikow z grona 0sob zatrudnionych, w przypadku braku pracownika o wymaganych kwalifikacjach
uruchamia si¢ proces rekrutacji zewnetrznej (wigzka budownictwo i przemyst drzewny);

- w pierwszym rzedzie przeprowadzany jest dobdr wewnetrzny, czyli obsadzanie stanowisk przez
wykorzystanie istniejgcego potencjatu kadrowego (wigzka metalowa).

I1.1.3 Wzajemne relacje pomiedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawca

Mozna tu wskazaé na trzy gtowne obszary regulowane w analizowanych dokumentach: zasady oce-
ny funkcjonowania uktadu zbiorowego, zasady negocjacji ptacowych, techniczna strona dziatalnosci
zwigzku,

a) funkcjonowanie uktadu zbiorowego

Wszystkie analizowane uktady zbiorowe pracy zawarte sg na czas niecokreslony. W celu ich stabilizacji
pojawiaja si¢ zapisy o dluzszych (6-miesigcznych) okresach wypowiedzenia. Pojawiajg si¢ nastepujace
zapisy:

- strony uktadu co najmniej raz na dwa lata obowigzane sg dokonywac oceny tresci uktadu i w wypadku
stwierdzenia potrzeb jego aktualizacji lub zmian, przeprowadzaé je w trybie protokotow dodatkowych
(wiazka ushug powszechnego dostgpu);

- kazdego roku strony beda dokonywaé przegladu i oceny funkcjonowania uktadu (wiazka budowni-
ctwo 1 przemyst drzewny);

- strony uktadu zobowigzujg si¢ do dokonywania okresowej oceny zawartego uktadu po kazdym
12-miesigcznym okresie jego obowigzywania (wigzka budownictwo i przemyst drzewny).

b) zasady negocjacji ptacowych

W tym zakresie mozna wskaza¢ na nastgpujace zapisy:

- najpozniej do konca lutego kazdego roku zaktadowe organizacje zwigzkowe porozumiejg si¢ z zarzgdem
w sprawie ustalenia sredniego wskaznika wzrostu ptacy zasadniczej (wigzka budownictwo i przemyst
drzewny);

- zasady ksztattowania wzrostu wynagrodzen — wskaznik wzrostu przecig¢tnego miesi¢cznego wyna-
grodzenia bedzie podlegal negocjacjom z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, wzrost
wynagrodzen nie moze by¢ nizszy niz wskaznik inflacji z poprzedniego roku (wigzka ustug powszech-
nego dostepu).



¢) techniczna strona dzialalno$ci zwiazku zawodowego

- pracodawca zobowigzuje si¢ udostepni¢ wyposazone pomieszczenie biurowe i $rodki teleinforma-
tyczne (wigzka ustug powszechnego dostepu);

- pracodawca udostgpnia zwigzkom zawodowym w kazdym zaktadzie pracy nieodptatne pomieszczenie
wraz z niezbednymi $rodkami do pracy: komputer, telefon oraz dostep do internetu i rozsadng ilos¢
materiatow biurowych (wigzka budownictwo i przemyst drzewny);

- koszty ekspertyz i opinii prawnych wykonanych z inicjatywy zwigzkéw zawodowych w uzgodnieniu
z pracodawca pokrywa spotka (wiazka ustug powszechnego dostepu);

- cztonek zwiazku zawodowego zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas szkolenia odbywajacego
si¢ w czasie pracy, na ktore zostal skierowany przez macierzystg organizacje zwigzkowa po uzgodnie-
niu z pracodawcg. Dla kazdego zwiazku zawodowego wyznacza si¢ budzet dni szkoleniowych w ciagu
roku, wyliczony jako suma podwojonej liczby cztonkéw zarzadu i komisji rewizyjnej oraz jednej
dziesiatej ogolnej liczby czlonkow zwigzku zawodowego (wigzka ustug powszechnego dostepu).

I1.1.4 Wnioski z analizy dokumentéw

Po analizie dokumentéw mozna postawi¢ dwie generalne tezy. Po pierwsze zdecydowana wigkszos¢
zapisOw zawartych w negocjowanych lub uzgadnianych dokumentach stanowi powtérzenie norm
wynikajacych z kodeksu pracy (k.p.) i innych powszechnych zrodet prawa pracy. Po drugie, w czgséci
stricte ,,negocjacyjnej” (czyli zawierajacej wartos¢ dodang w stosunku do k.p.) bardzo rzadko pojawiaja
si¢ rozwigzania czy zapisy dotyczace innych zagadnien niz problematyka wynagradzania pracowni-
ka oraz regulacje dotyczace czasu pracy. Zapisy dotyczace tzw. nowych obszaréw negocjacyjnych
(zarzadzanie wiekiem, stres zwigzany z praca, godzenie Zycia osobistego z zyciem zawodowym czy
podnoszenie kwalifikacji zawodowych) pojawiaja si¢ zupelnie marginalnie.

Mozna uzna¢, ze wyobraznia stron zaangazowanych w rokowania nie sigga nowych wyzwan, takich jak
np. fazowe, stopniowe przechodzenia na emeryturg, wszechstronne wspieranie kobiet opiekujacych si¢
dzie¢mi, normy ograniczajace stres. Nie chcemy wpada¢ w ton nadmiernie krytyczny wobec tresci pol-
skich dokumentow negocjacyjnych, podobnie bowiem ma si¢ rzecz we Francji czy Niemczech: znany
badacz zwigzkow zawodowych i partnerstwa spotecznego Jelle Visser wskazywat na podstawie analiz
literatury, ze takze pakty zawierane w tych krajach sg mato tworcze!®,

Zwraca natomiast uwage czesto$¢ wystepowania dodatku za prace w nocy wyzszego od regu-
lacji w k.p. (a przypominamy, Ze jest on w k.p. powigzany z minimalnym wynagrodzeniem). Zjawisko
wynika z faktu, Zze ustawowa regulacja jest na skandalicznie niskim poziomie. Otwiera to duze pole
negocjacyjne i wywotuje uzasadnione oczekiwania na podniesienie tego dodatku.

Jakos¢ efektow rokowan zbiorowych jest istotnie zréznicowana branzowo. Najmniej korzystnie
przedstawia si¢ sytuacja w wigzce handel (jest to jedyna wigzka, w ktdrej nie ma ani jednego uktadu
zbiorowego pracy). Liderem w zakresie rokowan wydaje si¢ by¢ wigzka przetworstwa zywnosci. Roz-
budowane rozwigzania mozna spotkac takze w wiazce ustug powszechnego dostepu. Zaskakujaco stabo
wypada wigzka metalowa.

I1.2 Tre$¢ ukladéw w ocenie dzialaczy zwiazkowych

Interesujacym uzupetnieniem analizy pozyskanych dokumentéw negocjacyjnych sa opinie dzialaczy
zwigzkowych dotyczace efektow negocjacji uktadow zbiorowych, pozyskane w badaniach bez-
posrednich. Z punktu widzenia celu, ktéremu maja stuzy¢, wskazywane przez badanych zapisy uktadowe
mozna podzieli¢ na 4 grupy.

108 J. Visser, Wage Bargaining Institutions from crisis to crisis (Economic Papers 499/ 2013)

CZESC1I.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

ROKOWANIA ZBIOROWE W FIRMACH PONADNARODOWYCH



80

Po pierwsze, zapisy korzystne dla pracownikéw (majace z ich punktu widzenia warto$¢ dodang)
w codziennej pracy: wyzszy dodatek za pracg w nocy (51,2%), nagroda jubileuszowa (51,2%), wyzsze
ptace minimalne (51,2%), oceny pracownikow w celu rozwoju zawodowego (48,8%), wyzsze wyna-
grodzenie za nadgodziny (41,5%), ograniczenia umoéw na czas okreslony (28,2%), tryb przeksztatcania
umow na czas okreslony w umowy na czas nieokreslony (26,8%), szczegolne regulacje dotyczace urlo-
pow (19,5%) oraz okreslenie jaki odsetek zatogi moga stanowi¢ pracownicy zatrudniani przez Agencje
Pracy Tymczasowej (2,4%).

Po drugie, zapisy chronigce pracownikow w czasach restrukturyzacji: dodatkowe odprawy (61,0%),
przygotowanie do zmiany kwalifikacji (41,7%), dzialania ostonowe przy restrukturyzacji (26,3%),
utrzymanie wysoko wykwalifikowanych pracownikow w trakcie zwolnien grupowych (15,0%).

Po trzecie, zapisy dotyczace sytuacji zwiazkow zawodowych u pracodawcy, tj. potracanie przez
pracodawce za zgoda pracownika sktadek zwigzkowych (87,8%) oraz udostgpnianie organizacjom
zwigzkowym pomieszczen i urzadzen technicznych (85,4%).

Po czwarte, zapisy wzmacniajace pozycje czlonkéw zarzadow organizacji zwiazkowych: okreslanie
trybu wynagradzania oddelegowanych do pracy zwiazkowej (21,4%) oraz odmienne od ustawy prawo
dziataczy dotyczace zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy (19,5%).

W kwestionariuszu wywiadu zamiescilisSmy obszerny wskaznik zawierajacy 17 potencjalnych posta-
nowien uktadowych, przedstawionych w tabeli.

Tabela 67. Tres¢ uktadow i zakres ich stosowania w opinii liderow i cztonkoéw zarzadéow organizacji
zwigzkowych (deklaracje respondentow z zaktadow, w ktorych istnieje u.z.p.) (%)

Postanowienia uktadowe Deklaracje Deklaracje zarzadow
przewodniczacych zwiazkoéw ogotem
(liderow) potwierdzajace
potwierdzajace Tak Nie Nie
(”ta ”) wiem
1. Potracanie przez pracodawce za zgoda pracownikow sktadek zwigzkowych 87,8 83,4 | 11,0 5,5
2. Udostegpnianie organizacjom zwiazkowym pomieszczen i urzadzen technicznych 85,4 79,9 | 153 4,8
3. W przypadku rozwigzywania umowy o prac¢ przez pracodawce lub na 61,0 51,4 | 40,3 8,3
mocy porozumienia stron pracownik otrzymuje dodatkowa odprawe
4. Zapewnia wyzsze niz Kodeks pracy dodatki za prace w porze nocnej 51,2 483 | 483 34
5. Zapewnia nagrody jubileuszowe 51,2 56,8 | 39,7 34
6. Ustala minimalne wynagrodzenie w przedsigbiorstwie na poziomie 51,2 46,3 | 43,5 | 10,2
WyZSZym niz ustawowe najnizsze wynagrodzenie
7. Zobowigzanie pracodawcy do wprowadzania systemu ocen pracownikow 48,8 442 | 46,3 9,5
w celu ich rozwoju zawodowego
8. Przewiduje odpowiednio wczesniejsze przygotowanie pracownikow do 41,7 38,5 | 46,2 | 154
zmiany kwalifikacji i stanowisk pracy
9. Zapewnia wyzsze niz Kodeks pracy dodatki za pracg¢ w nadgodzinach 41,5 42,5 | 54,1 34
10. Okresla czas trwania umowy o prace na czas okreslony 28,2 34,1 | 55,9 9,8
11. Okresla warunki przeksztatcania umowy o prace na czas okreslony 26,8 284 | 59,5 | 12,2
W umowe na czas nieokreslony
12. Przewiduje dziatania ostonowe, zwigzane z przeprowadzaniem 26,3 31,9 | 56,3 11,9
restrukturyzacji lub uelastycznienia czasu pracy
13. Okresla tryb wynagradzania pracownikow oddelegowanych do pelienia 21,4 19,0 | 70,1 10,9
funkcji w zarzadzie Zaktadowej Organizacji Zwigzkowej
14. Okresla szczegdlne warunki udzielania urlopéw wypoczynkowych 19,5 25,0 | 68,1 6,9
15. Okresla odmiennie od ustawy o zwiazkach zawodowych prawo do 19,5 15,9 | 73,8 | 10,3

zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy na okres kadencji w
zarzadzie zaktadowej organizacji zwiazkowej

16. Zawiera zobowigzanie pracodawcy do utrzymania w pracy, w trakcie 15,0 14,0 | 74,1 11,9
zwolnien, podstawowej grupy wysoko wykwalifikowanych pracownikow

17. Okresla jaki odsetek zatogi moze sktadac si¢ z pracownikow Agencji 2,4 34 87,0 9,6
Pracy Tymczasowej




Postanowienia uktadowe z tabeli pogrupowane zostaty w pi¢¢ zespotow zréznicowanych pod wzgledem
czestotliwos$ci poparcia. Przedstawimy je odwolujac si¢ do deklaracji liderow:

A. Pierwszy zespot dwoch postanowien (1-2) wskazywanych kazdorazowo przez ponad 80% liderow
i niewielu mniej cztonkéw zarzadow zwigzkow, moéwi o tworzeniu przez zarzady przedsi¢biorstw
warunkow do dziatania zwigzkow zawodowych: przede wszystkim o utatwieniu zbierania sktadek
zwigzkowych, nastgpnie o zapewnianiu zwigzkom pomieszczen i urzadzen technicznych. Na temat tych
rozwigzan rozpoczeta si¢ szeroka debata w czasie prowadzenia naszych badan, obecna zwtaszcza w me-
diach o orientacji liberalnej. Sugeruje sie, ze koszty lokali i pomocy technicznej dla zwiazkow istotnie
obciazaja zaklady pracy. Dane uzyskane w wyniku naszych badan wskazuja jednakze na sytuacje
diametralnie odmienna. Na finansowanie organizacji zwiazkowych zarzady przedsi¢biorstw
godza si¢ chetnie, podczas gdy np. na przywileje dla zarzadow zwiazkow i ich liderow lub na regu-
lowanie umow terminowych znacznie rzadziej.

B. Drugi zespot czterech postanowien (3-6), wskazywanych przez nieco ponad potowe liderow (51,2%-
-61%) odnosi si¢ do dodatkowych $wiadczen finansowych dla pracownikow: na pierwszym miejscu
lokujg si¢ dodatkowe odprawy przy rozwigzywaniu umoéw o prace, nastgpnie ustalanie wyzszej ptacy
minimalnej niz przyjeta przez rzad, kolejno dodatki za prace w porze nocnej oraz nagrody jubileuszowe.
Spory o poziom placy minimalnej naleza do jednej z najbardziej ostrych w debatach migdzy strong
zwigzkowa, a strong pracodawcow i rzadem. Okazuje si¢, ze w ok. potowie badanych przedsi¢biorstw
te kwesti¢ reguluje uklad. Z odpowiedzi na pytanie o wysoko$¢ placy minimalnej wynegocjowane;j
w 51,2% przedsiebiorstw wynikato, ze wynosita ona $rednio 2100 PLN (od 1600 do 3200).

C. Trzeci zespot trzech ustalen (7-9), wskazywanych przez 41,5-48,8% respondentow, zawiera, obok
dodatkow za prace w nadgodzinach takze dwa ustalenia odnoszace si¢ do systemu ocen w celu rozwija-
nia zawodowego pracownikow oraz bardzo waznej kwestii przygotowywanie pracownikow do zmiany
kwalifikacji 1 zmiany stanowisk pracy.

D. Czwarty zesp6t dotyczy czterech ustalen (10-13) wskazywanych przez 21,4-28,2% liderow
1 przyjmowanych stosunkowo rzadziej. Chodzi o ograniczenie okresu umow na czas okreslony, co jest
od lat jedng z podstawowych kontrowersji mi¢dzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami i rzgdem,
a takze zdefiniowanie warunkoéw przeksztatcania umoéw terminowych na umowy o czas nieokreslony.
Tak wiec problem uméw na czas okreslony wzglednie rzadko jest akceptowany przez zarzady
przedsiebiorstw i rzadko trafia do u.z.p. Ponadto w tym zespole ulokowane sg dziatania ostonowe,
zwigzane z uelastycznieniem czasu pracy i wazny dla liderow problem trybu ich wynagradzania w cza-
sie petnienia funkcji zwigzkowe;.

E. Cztery ustalenia sktadajgce si¢ na ostatni zespot (14-17) wskazywane sg przez 2,4% - 19,5% liderow.
Odnosza si¢ do szczegdlnych warunkow udzielania urlopow wypoczynkowych, a takze do dwoch kwestii
waznych dla funkcjonowania zwigzkéw zawodowych w przedsigbiorstwie. Pierwsza z nich: ,,utrzyma-
nie w pracy podstawowej grupy wysoko wykwalifikowanych pracownikow” wptywata w przesztosci na
stabilizacje zaldog przedsigbiorstw panstwowych i utrwalanie pozycji zwiazkéw zawodowych. Z kolei
szczegblne prawo do ,,zwolnienia z obowigzku $wiadczen pracy na okres kadencji w zarzadzie zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej” oznaczato m. in. mozliwos¢ zdobycia dodatkowego etatu zwigzkowego lub
oddelegowania. Najrzadszym ustaleniem w praktyce uktadowej badanych przedsigbiorstw okazato si¢
ograniczanie w przedsigbiorstwie zatrudnienia 0sob z Agencji Pracy Tymczasowe;.

Z przedstawionej wezesniej analizy dokumentow negocjacyjnych wynikato, ze sposrod 17 problemow,
wchodzgcych w sklad wskaznika (tabela 67.), wzglednie najtrudniej bylo uzyska¢ dlugos¢ okresu
umowy o prace na czas okreslony i zwiazane z tym warunki przeksztalcenia umowy o prace
na czas okreslony w umowe na czas nieokreslony. Rozklad odpowiedzi na pytanie o tres¢ u.z.p.
potwierdza t¢ obserwacje: zdaniem badanych zwiazkowcow tylko w co piatym u.z.p. znalazl
sie¢ odpowiedni zapis. Ponadto analiza treSci u.z.p. pozwolita na wyodr¢bnienie czterech segmentow
uktadéw. PrzyjeliSmy wiec, ze obecnos$¢ zapisu o ograniczeniach zatrudnienia na czas ograniczony
bedzie jednym z kluczowych kryteriow sily uktadu, a ponadto chcielismy stwierdzi¢, jak z punktu
widzenia wyr6znionych powyzej segmentdw bedzie si¢ przedstawiala struktura uktadow uzyskana
w trakcie analiz statystycznych (macierzy korelacji i analizy czynnikowej).
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I1.2.1 Wewnetrzna struktura ukladow

Obecnie przedmiotem analiz bedzie zbadanie wewnetrznej struktury uktadow!'®, a nastepnie wyselekcjonowa-
nie tych postanowien, ktore sa szczegodlnie znaczace dla poszczegodlnych zespotow. Dla tego celu wykorzy-
stano eksploracyjng analize¢ czynnikowa. Pozwolita ona na uzyskanie szesciu takich zespotow postanowien,
zapisanych w tabeli.

Tabela 68. Wyniki analizy czynnikowej postanowien uktadow

Czynnik
1 2 3 4 5 6
1. Okresla czas trwania umowy o pracg na czas okreslony ,933 | ,033 | ,095 | ,207 | -,021 | -,035
2. Okresla warunki przeksztalcania umowy o prace na czas okreslony ,896 | ,098 | ,144 | ,130 | ,115 | -,046
W umowe na czas nieokreslony
3. Okresla szczegdlne warunki udzielania urlopdw wypoczynkowych ,S11 | 136 | ,017 | ,075 | -,133 | -,044
4. Przewiduje dziatania ostonowe zwigzane z przeprowadzaniem ,086 | ,896 | ,020 | ,110 | ,060 | ,147

restrukturyzacji lub uelastycznienia czasu pracy

5. Przewiduje si¢ odpowiednio wczesniejsze przygotowanie pracownikow ,018 | ,807 | ,066 | ,082 | ,093 | ,160
do zmiany kwalifikacji i stanowisk pracy

6. W przypadku rozwigzywania umowy o prac¢ przez pracodawce lub na ,133 | ,522 | (123 | 378 | 226 | ,067
mocy porozumienia stron pracownik otrzymuje dodatkowa odprawe

7. Zobowiazuje pracodawce do wprowadzania systemu ocen pracownikow ,298 | ,516 | -,003 | ,233 | -,123 | -,044
w celu ich rozwoju zawodowego

8. Okresla odmiennie od ustawy o zwigzkach zawodowych prawo do -,018 | -,039 | ,978 | ,152 | -,004 | ,059
zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy na okres kadencji w zarzadzie
zakladowej organizacji zwigzkowej

9. Okresla tryb wynagradzania pracownikow oddelegowanych do pelnienia | ,202 | ,111 | ,448 | -,021 | ,124 | ,022
funkcji w zarzadzie zaktadowej organizacji zwigzkowej

10. Ustala minimalne wynagrodzenie w przedsigbiorstwie na poziomie 256 | 271 | -,160 | ,631 | -,007 | -,037
WyZSZym niz ustawowe najnizsze wynagrodzenie

11. Zapewnia nagrody jubileuszowe 16 | ,126 | ,197 | ,577 | ,035 | ,123

12. Udostgpnia organizacjom zwigzkowym pomieszczenia i urzadzenia 072 | ,164 | ,184 | ,368 | ,723 | -,055
techniczne

13. Zapewnia potracanie przez pracodawce za zgoda pracownikow sktadek | -,053 | ,025 | ,036 | -,078 | ,654 | ,104
zwiazkowych

14. Zawiera zobowigzanie pracodawcy do utrzymania w pracy, w trakcie ,225 | ,017 | ,082 | ,068 | -,316 @ -,308
zwolnien, podstawowej grupy wysoko wykwalifikowanych pracownikow

15. Zapewnia wyzsze niz Kodeks pracy dodatki za prace w nadgodzinach ,148 | ,238 | ,109 | ,294 | -,015 | ,685

16. Zapewnia wyzsze niz Kodeks pracy dodatki za prace w porze nocnej -,069 | ,208 | ,121 | - 111 | ,101 | ,567

17. Okresla jaki odsetek zatogi moze sktadac si¢ z pracownikow Agencji 254 | 205 | ,220 | -,134 | -,040 | -,399
Pracy Tymczasowej

Metoda rotacji — Varimax. Model wyjasnia 56,6% wariancji ogolne;j.
*Czynniki:

1. Ograniczenie umow na czas okreslony;

2. Lagodzenie skutkow restrukturyzacji i uelastycznienia warunkow pracy;
3. Okreslenie specjalnych uprawnien liderow zwiazkow;

4. Okreslenie ptacy minimalnej i dodatkowych korzysci finansowych;

5. Potracanie sktadek zwiazkowych;

6. Dodatkowe optaty za nadgodziny i pracg nocna.

Kazdy z zespotéw zawieral postanowienie uktadowe o najwyzszym ,tadunku czynnikowym”, ktére
nadawato tozsamos$¢ catemu zespolowi (pozycje 1, 4, 8, 10, 13, 15 w tabeli 70). Wynik analizy czyn-
nikowej wyraznie potwierdzil wyniki poprzednich badan. Sposréd 17 postanowien u.z.p. na czolo
pod wzgledem znaczenia wysunela si¢ kwestia ograniczania umow na czas okreslony.

Kolejnym krokiem badan jest stwierdzenie czy, a jesli tak to w jakim stopniu postanowienia o najwyzszych
tadunkach byly skorelowane ze zmiennymi wyjasniajgcymi. Dotyczy to zwlaszcza zespolow pierwszego
(,,ograniczanie umow na czas okreslony”) oraz czwartego (,,okreslania ptacy minimalnej i dodatkowych
korzysci finansowych”). Pytanie brzmi: czy odpowiednie postanowienia sg skorelowane ze zmiennymi

1 odrgbnych zespotdéw postanowien, w jezyku factor analysis okreslanych jako ,,czynniki”



wyjasniajacymi? Oczywiscie uktady byly zazwyczaj zawierane w przesztosci i sa dziedziczone przez
nowych wilascicieli, tym niemniej waznym zadaniem poznawczym jest poszukiwanie tego typu korelacji.

Obecnos¢ w u.z.p. zapisu okreslajacego czas trwania umow na czas okreslony $rednio wymienia 34,3%
zwigzkowcow z zakladow posiadajacych u.z.p. (18,2% ogolu respondentow). Analizujac korelacje
mozna stwierdzi¢, ze rzadziej obecnos$¢ takiego zapisu jest deklarowana przez zwigzkowcow z zaktadow
o kapitale skandynawskim i1 holenderskim (6,3%), a takze polskim (18,2%). Stosunkowo niski jest po-
ziom wskazan w przypadku kapitatu niemieckiego (25%). Najwyzszy poziom wskazan zanotowalismy
od zwigzkowcoéw z zaktadow nalezacych do kapitatu francuskiego i belgijskiego (63,2%) i anglosas-
kiego (44,4%). Przyjmujac, ze w polskich warunkach omawiany zapis nalezy do szczegélnie korzyst-
nych z pracowniczego punktu widzenia, przedstawiony rozktad nie daje podstaw do wigzania tego pro-
pracowniczego rozwigzania ze specyfika stosunkéw pracy w krajach pochodzenia kapitatu. Pojawita si¢
natomiast zaleznos¢ w przypadku osrodka podejmowania strategicznych decyzji (tabela 69.).

Tabela 69. Istnienie w u.z.p. zapisu dotyczacego czasu trwania umowy na czas okreslony a usytuowanie
osrodka podejmowania decyzji

Strategiczne decyzje Czy u.z.p. okresla czas trwania umowy Ogotem
o pracg na czas okreslony?
tak nie trudno
powiedzie¢
Podejmowane sa w zagranicznej centrali, a polski zarzad 28,6% 67,9% 3,6% 100,0%
przyjmuje je do wiadomosci
Podejmowane sg na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji 47,8% 43,5% 8,7% 100,0%
zagranicznej centrali.
Podejmowane sa w zagranicznej centrali, we wspotpracy 36,4% 45,5% 18,2% 100,0%
z polskim zarzadem i1 uwzglednieniem jego pomystow i uwag
Trudno powiedzie¢ 55,6% 33,3% 11,1% 100,0%
Ogotem 36,4% 53,8% 9,8% 100,0%

Chi’=20,146; df=15; p=0,166

Przyjmowane przez nas zatozenie, ze na obecno$¢ w uktadzie omawianego zapisu bedg miaty wplyw
cechy liderow, zwlaszcza formalne wyksztatcenie 1 kompetencje z zakresie prawa pracy i prawa
zwigzkowego nie potwierdzily sig.

I1.3 Praktyka ukladowa

Na analizg praktyki uktadowej w ramach naszego projektu badawczego sktadac si¢ bedzie gtownie
analiza samej obecnosci Uktadow Zbiorowych Pracy (u.z.p.), ale takze regulamindéw pracy i wyna-
gradzania, pakietow socjalnych zwigzanych z prywatyzacja oraz pakietdow socjalnych wprowadzanych
przez zarzady przedsigbiorstw (niezaleznie od pakietow prywatyzacyjnych). Gtownym przedmiotem
zainteresowan bedg u.z.p.: sam fakt ich obecnosci w przedsigbiorstwach oraz fakty odstgpowania od
nich 1 ich zmian. Nastepne zadanie to analiza sktadnikéw uktadow.

Przyjete w ramach konceptualizacji moduly: dotyczacy sytuacji przedsiebiorstw i kultury organiza-
cyjnej, kondycji zwigzkoéw 1 kompetencji zarzagdow zwigzkow dostarczajg zmiennych wyjasniajacych.
I1.3.1 Zasieg u.z.p. i pakietow

Wedtug deklaracji lideréw (przewodniczacych organizacji zaktadowych), w badanej probie przed-

sigbiorstw u.z.p. obowigzywat w 55,7% przedsigbiorstw, w 10% przestat obowigzywac, w 34,7% nigdy
nie zostat zawarty. Ujmujac te dane z punktu ogotu badanych cztonkoéw zarzadow zwigzkow odpowied-
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nie wielkosci wynosity 53,8%, 9,9% i 34,6%''° . Zgodnie z deklaracjami liderow w 65,3% przedsigbiorstw
obowigzywaly pakiety socjalne (prywatyzacyjne), zas w 45,8% obowigzywaly pakiety dobrowolnie
wprowadzone przez same zarzady przedsigbiorstw lub we wspotpracy ze zwigzkami. W przypadku 38,9%
przedsigbiorstw tacznie wystepowaly obydwa typy pakietow. Istniata takze silna dodatnia korelacja migdzy
obecnoscig dwoch pakietdw a obecnoscig u.z.p. (r=0,38; p=0,001). W 32,9% przedsicbiorstw wystgpowaly
facznie uktady i dwa pakiety; mozemy je okresli¢ mianem przedsigbiorstw szczegodlnie chronigcych prace.

Dwie zmienne beda traktowane jako kluczowe zmienne wyjasniane: obecnos¢ u.z.p. oraz obecnosé
wszystkich trzech typow porozumien (u.z.p. + pakiety). W pierwszym przypadku negatywnym uktadem
odniesienia bgdg przedsigbiorstwa, w ktorych nie ma uktadow zbiorowych (44,3% ogotu), w drugim
przedsigbiorstwa, w ktorych nie ma zadnego z trzech typow porozumien (12,5%). Zgodnie z hipoteza-
mi przedstawionymi we wstepie raportu bedziemy chcieli stwierdzi¢, jakie czynniki w$rdd przewidzia-
nych w konceptualizacji badan wptywaja na obecnos¢ u.z.p. i pakietow, w jakim wigc kierunku powinny
zmierza¢ dzialania praktyczne aby rozszerza¢ praktyke uktadowa.

I1.3.2 Geneza podpisania ukladow zakladowych pracy i ich ewolucja

Ponad potowa respondentow utrzymywata, ze w przedsiebiorstwach, w ktorych petnia funkcje
zwigzkowe, zawarty jest zaktadowy uktad pracy. Cze¢$ciej na zawarcie takiego uktadu wskazywali bada-
ni zwigzkowcey z przedsigbiorstw, ktore sa wlasnoscig kapitatu polskiego'''. Jednoczes$nie ponad 15%
z nich nie umiato odpowiedzie¢ na to pytanie, co moze dziwi¢ poniewaz uktady sg zawierane w drodze
negocjacji ze zwigzkami zawodowymi. By¢ moze sg to przedstawiciele przedsigbiorstw, w ktorych
obecnie nie obowigzuje taki uktad a ich staz pracy w danym przedsigbiorstwie jest zbyt krotki, by mogli
wypowiadac si¢ na temat, czy w przesztosci obowigzywat taki uktad.

Tabela 70. Obowiazywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug typow przedsiebiorstw (w %)

Przedsigbiorstwa, ktore sa w catosci lub wigkszej Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Trudno Ogotem
czesci whasnos$cig kapitatu zagranicznego zawarty u.z.p.? powiedzie¢
i w ktorych strategiczne decyzje podejmowane

Jest zawarty | Byl zawarty Nigdy nie
Stk i obowigzuje | ale przestat | bylo zawarte-
obowigzywac go uktadu

W zagranicznej centrali, a polski zarzad 51,9 5,8 42,3 - 100,0
przyjmuje je do wiadomosci

Na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji 51,2 11,6 34,9 2,3 100,0
zagranicznej centrali.

W zagranicznej centrali, we wspotpracy 48,3 13,8 35,6 2.3 100,0
z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego
pomystow i uwag

Ogotem 50,6 10,4 37,3 1,6 100,0
Przedsi¢biorstwa polskie 68,4 - 15,8 15,8 100,0
Ogotem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

10°W opracowaniu statystycznym bedziemy si¢ odwotywali zarowno do deklaracji samych przewodniczacych (liderow) zwiazkow (badania wstepne: n=72;
badania ostateczne: n=80), jak i 0ogot cztonkéw komisji zaktadowych (badania wstepne: n=272, badania ostateczne: n=320).
' Nalezy jednak mie¢ na wzgledzie, ze przedsigbiorstwa z polskim kapitalem stanowity nieliczny fragment badanej grupy przedsigbiorstw.



Tabela 71. Obowiazywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug kraju pochodzenia kapitatu (w %)

CZESC1I.

Kraj pochodzenia Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Trudno Ogotem
zawarty u.z.p.? powiedzieé¢
Jest zawarty Byt zawarty | Nigdy nie byto
1 obowigzuje ale przestat zawartego
obowiazywac uktadu
Niemcy 60,0 14,3 25,7 - 100,0
Francja, Belgia 54,8 4,8 28,6 11,9 100,0
Skandynawia, Holandia 10,0 23,3 66,7 - 100,0
USA, Wielka Brytania 40,4 15,4 442 - 100,0
Pozostate kraje bez Polski 59,6 - 38,5 1,9 100,0
Polska 81,0 - 14,3 4,8 100,0
Ogotem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

ch’=65,628; df=15; p=0,000

Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 72., w przedsi¢biorstwach, ktore zaliczono do branzy handlowej nikt
z respondentow nie wskazywat, ze jest lub byt zawarty uktad zaktadowy pracy. W przedsigbiorstwach
nalezacych do pozostalych branz sytuacja byta duzo lepsza. Najczesciej zawarcie i obowigzywanie
takiego uktadu deklarowali przedstawiciele zwigzkow zaktadowych przedsiebiorstw zaliczanych do
ustug powszechnego dostepu, z kolei co piagty przedstawiciel tej branzy utrzymywal, ze byt zawarty
uktad zaktadowy pracy, ale obecnie przestat juz obowigzywac.

Tabela 72. Obowigzywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug branz (w %)

Branza Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Trudno Ogolem
zawarty u.z.p.? powiedzie¢
Jest zawarty Byt zawarty | Nigdy nie byto
i obowigzuje ale przestat zawartego
obowigzywac uktadu
Handlowa - - 93,9 6,1 100,0
Budowlana 66,7 6,1 21,2 6,1 100,0
Metalowa 56,0 5,3 38,7 - 100,0
Spozywcza 54,1 15,3 29,6 1,0 100,0
Ustug powszechnego dostepu 71,4 21,4 7,1 100,0
Ogodtem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

ch?=85,115; df=12; p=0,000.

Chociaz nie stwierdzono statystycznej zalezno$ci mozna wskaza¢ na pewng tendencj¢: w przed-
siebiorstwach, w ktorych sytuacja ekonomiczna w opinii respondentdw jest przecietna lub zta czesciej
zawierane sg uktady zakladowe pracy niz w przedsigbiorstwach, ktorych przedstawiciele oceniaja
sytuacje ekonomiczng jako dobra lub bardzo dobrg (tab. 73.).
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Tabela 73. Obowigzywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa

(W %)

Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Trudno Ogotem
jest: zawarty u.z.p.? powiedzie¢

Jest zawarty Byt zawarty Nigdy nie bylo

i obowigzuje ale przestat zawartego

obowigzywaé uktadu

Bardzo dobra lub dobra 49,7 12,0 36,1 2,2 100,0
Przecigtna — ani dobra, ani zta 58,5 7,3 31,7 2,4 100,0
Z%a lub bardzo zta 55,0 5,0 40,0 - 100,0
Ogotem 51,9 10,2 36,0 1,9 100,0

ch’=3,865; df=6; p=0,695

Réwniez przedstawiciele przedsigbiorstw, ktore stale odczuwaja ujemny wplyw kryzysu czegsciej
wskazujg podpisanie u.z.p. niz przedstawiciele przedsigbiorstw, ktore nie odczuty do tej pory negatyw-
nego wptywu kryzysu (tab. 74.). By¢ moze, ze to wilasnie zta sytuacja ekonomiczna powoduje, ze
zwigzki zawodowe w trosce o pracownikow daza do zawarcia takiego uktadu, albo tez pracodawcy
w obawie przed wybuchem sporu zbiorowego zawieraja taki uktad; bowiem sprawy w nim zapisane
wedlug ustawy nie powinny by¢ przedmiotem/powodem sporu zbiorowego.

Tabela 74. Obowiazywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug wptywu obecnego kryzysu na dziatalnos¢
przedsiebiorstwa (w %)

Ocena wplywu obecnego kryzysu na Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Ogotem
dziatalnos¢ przedsigbiorstwa zawarty u.z.p.?
Jest zawarty | Byl zawarty Nigdy nie byto Trudno
iobowigzuje | ale przestal | zawartego ukladu @ powiedzie¢
obowigzywaé
Firma stale odczuwa ujemny wptyw kryzysu 58,3 12,5 29,2 - 100,0
Poczatkowo firma nie odczuwata ujemnego 51,0 9,6 35,6 3,8 100,0
wplywu, obecnie pojawit sie
Poczatkowo firma odczuwata ujemny wptyw, 53,7 2.4 41,5 2.4 100,0
obecnie sytuacja si¢ poprawita
Firma nie odczuta (jak dotychczas) ujemnego 459 13,5 37,8 2,7 100,0
wplywu kryzysu
Ogotem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

ch’=7,351; df=9; p=0,601

Analiza danych uzyskanych w badaniu pozwala na wskazanie pewnej zaleznos$ci istotnej statystycznie.
W ponad 70% przedsigbiorstwach, ktorych przedstawiciele zwiazkowi oceniaja majatek trwaly firmy jako
nienowoczesny jest zawarty i obowigzuje uktad zaktadowy pracy, a w co trzecim byl zawarty ale przestat
obowigzywac (niestety liczebno$¢ przedstawicieli tego typu zakltadow nie pozwala na szersze uogoélnie-
nia). Natomiast w przedsiebiorstwach, w ktorych majatek trwaty jest przecigtny na tle przedsigbiorstw kra-
jowych tylko w co trzecim jest zawarty u.z.p., a w prawie polowie przedsigbiorstw nigdy nie byl zawarty.
W przypadku przedsigbiorstw dysponujacych majatkiem nowoczesnym na poziomie §wiatowym nastgpita
polaryzacja ocen. Polowa respondentéw wskazywata, ze uklad zostat zawarty, a druga potowa, ze nie.



Tabela 75. Obowiazywanie uktadu zaktadowego pracy wedtug stopnia nowoczesnosci majatku trwatego

przedsiebiorstw (w %)

CZESC1I.

Majatek trwaty firmy Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Trudno Ogotem
zawarty u.z.p.? powiedzie¢
Jest zawarty Byt zawarty Nigdy nie bylo
i obowigzuje ale przestat zawartego
obowigzywaé uktadu
Nowoczesny na poziomie Swiatowym 492 4.8 46,0 - 100,0
Przecigtny na tle czotowych przedsigbiorstw 57,7 13,1 27,7 1,5 100,0
ale mimo to nowoczesny na tle innych
przedsigbiorstw krajowych
Przecigtny na tle przedsigbiorstw krajowych 37,3 6,8 49,2 6,8 100,0
Nie jest nowoczesny 71,4 28,6 - - 100,0
Ogotem 51,3 10,1 36,0 2,6 100,0

ch’=63,278; df=12; p=0,001

W wigkszos$ci przypadkow uktady zaktadowe pracy byly zawieranie na czas nieokreslony (prawie 95%
wskazan). Tylko 22% respondentéw podato przyczyny rozwigzania u.z.p. Dominowata odpowiedz, ze
uktad przestal obowigzywacé ,,z uptywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron”
(10%).

Najczesciej wedlug przedstawicieli zwigzkow zawodowych z propozycja podjecia rokowan w celu za-
warcia paktu wystepowata strona zwigzkowa (ponad 43% wskazan) lub obydwie strony tj. zwigzki
zawodowe 1 przedstawiciele zarzadu (ponad 25% wskazan). Co pigty respondent miat trudnosci
z okresleniem, ktora ze stron inicjowata podjecie rokowan w celu zawarcia uktadu. Aktywnoscia
w sprawie rokowan w celu zawarcia u.z.p. wedtug respondentdw czeséciej wykazywali si¢ przedsta-
wiciele zarzadu przedsigbiorstw polskich (co piagty respondent z tego typu przedsigbiorstw wskazywat,
ze inicjatywa lezala po stronie zarzadu), niz zagranicznych (tu tylko co 10 respondent wskazywat, ze
inicjatywa lezala po stronie zarzadu).

Tabela 76. Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu wedtlug typow

przedsiebiorstw?
Przedsigbiorstwa, ktore sa w catosci lub wigkszej Kto wystapil z propozycja podjecia Trudno Ogotem
czesci wlasnoscia kapitatu zagranicznego 1 w ktorych rokowan w celu zawarcia uktadu? powiedzieé
strategiczne decyzje podejmowane sa: Siwia i Obydwie

zwiazkowa | zarzadu strony

W zagranicznej centrali, a polski zarzad 45,8 6,8 30,5 16,9 100,0
przyjmuje je do wiadomosci
Na miejscu 1 wymagaja jedynie akceptacji 40,0 12,0 40,0 8,0 100,0
zagranicznej centrali.
W zagranicznej centrali, we wspotpracy z polskim 40,8 12,2 14,3 32,7 100,0
zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow i uwag
Ogotem 43,1 10,4 25,7 20,8 100,0
Przedsiebiorstwa polskie 50,0 21,4 14,3 14,3 100,0
Ogoétem 42,9 10,9 25,0 21,2 100,0

W przypadku przedsigbiorstw zaliczonych do branzy budowlanej odsetek wskazan respondentow, ze
inicjatorem byta strona zwigzkowa byt taki sam jak odsetek wskazan, Ze inicjatywa lezata po obu stro-
nach (35%). Natomiast w branzy spozywczej ponad potowa wskazan byla po stronie zwigzkowe;j,
a tylko co czwarty respondent wskazywat na obydwie strony.
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Tabela 77. Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu wedlug branz?

Branza Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan Trudno Ogotem
w celu zawarcia uktadu? powiedzie¢
Strona Strona zarzadu Obydwie strony
zwigzkowa

Handlowa brak u.z.p.

Budowlana 34,8 17,4 34,8 13,0 100,0
Metalowa 36,4 13,6 15,9 34,1 100,0
Spozywcza 53,1 7,8 26,6 12,5 100,0
Ushug powszechnego dostepu 37,5 8,3 29,2 25,0 100,0
Ogotem 42,9 10,9 25,0 21,2 100,0

ch?=20,154; df=6; p=0,003

Z kolei, jesli wezmiemy pod uwage sytuacje ekonomiczna przedsiebiorstw najczesciej wskazywano,
ze w przypadku ztej lub bardzo ztej sytuacji to zwigzki zawodowe wystepuja z propozycja rokowan
w sprawie zawarcia uktadu (54,2% wskazan) lub zarzad (25% wskazan). Natomiast zdecydowanie
rzadziej niz w przypadkach, gdy sytuacja jest przecietna lub dobra, propozycja rokowan wychodzi z obu
osrodkow jednoczesnie.

Tabela 78. Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu wedtug sytuacji eko-
nomicznej przedsigbiorstwa?

Sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa Kto wystapit z propozycja podjgcia rokowan Trudno Ogoélem
jest: w celu zawarcia uktadu? powiedzie¢
Strona Strona zarzadu Obydwie
zwigzkowa strony

bardzo dobra lub dobra 40,6 9.4 28,3 21,7 100,0
przecigtna — ani dobra, ani zta 44,0 4,0 24,0 28,0 100,0
zta lub bardzo zta 54,2 25,0 12,5 8,3 100,0
Ogotem 43,2 11,0 25,2 20,6 100,0

ch’=10,916; df=6; p=0,091

Ponad 85% ankietowanych z przedsigbiorstw, w ktorych zostal zawarty uklad zakladowy pracy
wskazato, ze w rokowaniach u.z.p. uczestniczyly wszystkie dzialajace w zaktadzie zwiazki zawodowe
(co dziesiaty respondent wskazywal odpowiedz ,.trudno powiedziec”).

Z kolei prawie 60% respondentow twierdzito, ze w rokowaniach u.z.p. brali udziat zewnetrzni eksperci,
przy czym 42,9% respondentow wskazato, ze eksperci byli po obu stronach; 9,5%, ze tylko po stro-
nie zwigzkowej a 6,8% — po stronie pracodawcy. Mimo ze potowa respondentow wskazala uczest-
nictwo w rokowaniach ekspertow zwigzkowych to jedna trzecia z nich nie umiata ocenié, jaka rolg
odgrywali; w przypadku pozostalych respondentow mniej wigcej potowa wskazata, ze duza, i potowa
wskazata, ze malg. Rowniez jedna trzecia respondentow nie umiata oceni¢ jak zostal znaleziony ekspert
zwigzkowy, kolejna jedna trzecia twierdzita, ze ekspertow znalazty samodzielnie zakladowe organizacje
zwigzkowe. Pozostali respondenci wskazywali, ze eksperci zostali znalezieni przez ponadzaktadowe
struktury zwigzkowe.



Tabela 79. Ocena odgrywanej przez ekspertow roli w rokowaniach u.z.p.

CZESC1I.

Ocena odgrywanej przez ekspertow roli w rokowaniach % odpowiedzi
Bardzo duza, gtéwnie oni prowadzili rokowania 11,4
Duza, chociaz strona zwiazkowa miata udzial w prowadzeniu rokowan 21,9
Mata, rokowata gtownie strona zwigzkowa, chociaz eksperci mieli udziat w prowadzeniu rokowan 21,9
Bardzo mata, eksperci nie prowadzili rokowan, jedynie okazjonalnie doradzali 14,3
Trudno powiedzie¢ 30,5
Ogotem 100,0

Jak juz wspomniano wyzej, uktady zaktadowe pracy moga okresla¢ szerzej 1 korzystniej uprawnie-
nia pracownicze niz regulacje kodeksu pracy lub inne przepisy prawa pracy. Nasuwa si¢ pytanie, czy
w opinii przedstawicieli zwigzkow zawodowych podpisane uktady satysfakcjonuja strone pracownicza
1 zwigzkowa.

Tabela 80. Ocena satysfakcji zatogi i zwigzkéw zawodowych z uktadu zakladowego pracy wedlug

typow przedsiebiorstw

Przedsigbiorstwa, ktore sa w catosci Jak Pan(i) ocenia (badz oceniat) uktad z punktu Trudno
lub wigkszej czgsci wrasnoscia widzenia zatogi 1 zwigzkoéw zawodowych? Czy: powiedzie¢
kapitatu zagranicznego W pelni W wigkszym sto- W wigkszym stopniu

satysfakcjonuje pniu satysfakcjonuje | nie satysfakcjonuje niz

(satysfakcjonowal) | (satysfakcjonowat) niz satysfakcjonuje
zaloge i strong | nie satysfakcjonuje (nie
zwiazkowa satysfakcjonowat)

W zagranicznej centrali, a polski 12,1 70,7 13.8 3.4
zarzad przyjmuje je do wiadomosci
Na miejscu 1 wymagaja jedynie 3,7 77,8 11,1 7,4
akceptacji zagranicznej centrali
W zagranicznej centrali, we 23,5 56,9 11,8 7,8
wspotpracy z polskim zarzadem
i uwzglednieniem jego pomystow
iuwag
Ogoétem 14,3 68,0 12,2 5,4
Przedsiebiorstwa polskie - 62,5 31,3 6,3
Ogoétem 12,9 67,5 14,1 5,5

Jak pokazuja dane zamieszczone w tabeli, srednio tylko co 8 respondent uwaza, ze podpisany w jego
przedsiebiorstwie uktad zaktadowy pracy w pehni satysfakcjonuje (satysfakcjonowat) zatoge i strone
zwigzkowa. Jednak rozktad odpowiedzi byl zréznicowany ze wzgledu na typ przedsigbiorstwa, ktory
reprezentowali badani zwigzkowcy. Nikt z przedstawicieli zwigzkowych polskich przedsicbiorstw
nie uznal, Zze podpisany uktad zaktadowy pracy w pehi satysfakcjonuje (satysfakcjonowat) zatoge
i strone zwigzkowa. Natomiast prawie co czwarty badany z przedsi¢biorstw zagranicznych, w ktorych
strategiczne decyzje podejmowane sg w zagranicznej centrali we wspolpracy z polskim zarzadem
i uwzglednieniem jego pomystow i uwag, wydal pozytywna opini¢ podpisanemu u.z.p. Odsetek
uwazajacych, ze w wiekszym stopniu nie satysfakcjonuje on niz satysfakcjonuje (opinia negatywna) byt
w przedsigbiorstwach zagranicznych na podobnym poziomie (wahat si¢ od 11,1% do 13,8%). Z kolei
w przypadku polskich przedsigbiorstw co trzecia osoba podpisanemu uktadowi wydawata negatywna
opinig.
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Tabela 81. Ocena satysfakcji zatogi i zwiazkow zawodowych z uktadu zaktadowego pracy wedtug branz

(W %)
Branza Jak Pan(i) ocenia (badz oceniat) uktad z punktu widzenia Trudno Ogotem
zatogi 1 zwigzkow zawodowych? Czy: powiedzie¢
W pei W wigkszym sto- W wigkszym stopniu
satysfakcjonuje pniu satysfakcjonuje nie satysfakcjonuje
(satysfakcjonowat) | (satysfakcjonowal) niz | niz satysfakcjonuje
zatoge i stron¢ | nie satysfakcjonuje (nie
zwigzkowa; satysfakcjonowat)

Handlowa brak u.z.p. 100,0
Budowlana 10,7 71,4 17,9 - 100,0
Metalowa 26,1 50,0 15,2 8,7 100,0
Spozywcza 4.8 74,2 16,1 4.8 100,0
Ushug powszechnego 11,5 80,8 3,8 3,8 100,0
dostepu
Ogotem 12,9 67,5 14,1 5,5 100,0

ch’=34,839; df=12; p=0,000

Zaroéwno dla pracownikow, jak i dla zarzadow przedsiebiorstw wazne jest nie tylko podpisanie uktadu
zaktadowego pracy, ale takze przestrzeganie go przez drugg strong. Prawie 100% badanych przed-
stawicieli zwigzkéw zawodowych uwaza, ze ich strona przestrzega zapisu ukladu (81,5% uwaza, ze
»zdecydowanie tak™ a 16,7%, ze ,,raczej tak”). Nieco gorzej sytuacja wyglada, gdy zwigzkowcy maja
oceni¢, czy druga strona przestrzega(ta) zapisu uktadu. Co prawda ponad 90% respondentéw uwaza,
ze pracodawcy przestrzegaja(li) zapisu, jednak tylko 45,7% wskazuje ,,zdecydowanie tak™ a 46,3%,
— ,raczej tak”. Oczywiscie trudno jest wyrokowa¢ jak jest w rzeczywistosci, jednak fakt, ze ponad
90% respondentow, ktorzy sa na ogoét bardzo krytyczni wobec pracodawcow, przyznaje, ze ci ostatni
przestrzegaja zapisu uktadu jest pozytywnym zjawiskiem.

Tabela 82. Przestrzeganie uktadu zaktadowego pracy przez pracodawcg i strong zwiazkowa (w %)

Przestrzeganie uktadu zaktadowego pracy

Czy strona pracodawcy
przestrzega(ta) zapisu uktadu?

Czy strona zwigzkowa
przestrzega(ta) zapisu uktadu?

Zdecydowanie tak 45,7 81,5
Raczej tak 46,3 16,7
Raczej nie 3,7 =
Zdecydowanie nie 1,9 -
Trudno powiedzie¢ 2.5 1,9
Ogotem 100,0 100,0

Jak juz wcze$niej wspomniano uklady zakladowe pracy byly zawierane w wigkszosci przypadkéw na
czas nieokreslony w réznych latach. Rokowania dotyczyly zapisow, ktore wedhug obu stron byly wtedy
najwazniejsze 1 uwzgledniaty sytuacje ekonomiczng przedsigbiorstw, kraju oraz sytuacje na rynku pracy
w Polsce. Nawet, jesli wtedy satysfakcjonowaty obie strony zmiana sytuacji ekonomicznej nie tylko w Polsce
ale 1 na $wiecie mogta spowodowa¢ konieczno$¢ podjecia rozméw o zmianie uktadu czy tez wprowadze-
niu dodatkowych zapisow. Ponad 70% respondentow, u ktdrych w zaktadach pracy podpisany byt uktad
zaktadowy pracy wskazywato, ze byty prowadzone rokowania o zmianie uktadu (wprowadzenie protokotéw
dodatkowych). Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 87. rokowania te byly podejmowane rzadziej w zaktadach,
w ktorych uktad z punktu widzenia zatogi nie byt satysfakcjonujacy (59,1% wskazan na podjecie rokowan).
Natomiast ponad 90% respondentow z przedsiebiorstw, w ktorych podpisany uktad w peni satysfakcjonuje
(satysfakcjonowat) zatogg i strong zwigzkowsa, wskazywato, ze podjeto rozmowy w sprawie jego modyfi-
kacji. By¢ moze wynikato to z faktu pogorszenia sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa i zarzad nie mogac
wypei¢ podpisanych zobowigzan probowat negocjowaé ze strong zwigzkowa. Ponad 70% respondentéw



wskazalo, ze gdy sytuacja przedsigbiorstwa jest zfa lub bardzo zta, to zarzad przede wszystkim podejmuje
rozmowy o zmianie uktadu (Tab. 88.). Gdy natomiast sytuacja ekonomiczna jest ,,przeci¢tna — ani dobra, ani
wystepuja z propozycja zmiany uktadu. Podjecie rokowan o zmianie uktadu wedlug ponad 90% respondentow
zakonczyto si¢ wprowadzeniem zmian do ukfadu.

Tabela 83. Czy byly prowadzone rokowania o zmianie uktadu (wprowadzenie protokotéow dodatkowych)
wedlug oceny satysfakcji zatogi i zwiazkéw zawodowych z uktadu zaktadowego pracy (w %)?

CZESC1I.

Czy uktad z punktu widzenia zatogi: Czy byty prowadzone rokowania o zmianie uktadu Ogotem
(wprowadzenie protokotow dodatkowych)?

Tak Nie Trudno powiedzie¢
W petni satysfakcjonuje (satysfakcjonowat) 90,5 4,8 4,8 100,0
zalogg i strong zwigzkowa;
W wiekszym stopniu satysfakcjonuje 77,8 11,1 11,1 100,0
(satysfakcjonowat) niz nie satysfakcjonuje
(nie satysfakcjonowat);
W wiekszym stopniu nie satysfakcjonuje 59,1 27,3 13,6 100,0
niz satysfakcjonuje
Trudno powiedzie¢ 333 11,1 55,6 100,0
Ogodtem 73,3 12,1 14,5 100,0

ch?=22,459; df=6; p=0,001

Tabela 84. Czy byly prowadzone rokowania o zmianie uktadu (wprowadzenie protokotéw dodatko-
wych) wedhug oceny sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa (w %)?

Sytuacja ekonomiczna Kto wystapil z propozycja podj¢cia rokowan Trudno Ogotem
przedsigbiorstwa jest: w celu zawarcia uktadu? powiedzie¢

Strona zwigzkowa Strona zarzadu Obydwie strony
Bardzo dobra lub dobra 12,2 37,8 41,1 8,9 100,0
Przecigtna — ani dobra, 45,8 25,0 20,8 8,3 100,0
ani zta
Z1a lub bardzo zta 6,7 73,3 20,0 100,0
Ogoétem 17,8 39,5 34,9 7,8 100,0

ch’=23,513; df=6; p=0,001

I1.3.3 Kultura organizacyjna a uklady zbiorowe pracy

Biorac pod uwage zakres tematyczny projektu wskazane jest sprawdzenie czy istnienie badz brak u.z.p.
jest skorelowane z nasileniem poszczeg6lnych, objetych kwestionariuszem, aspektow kultury organi-
zacyjnej. Pierwszym spostrzezeniem jest przewaga tych zaktadow pracy, w ktorych u.z.p. obowigzuja.
Przewaga ta objawia si¢ wyzszym odsetkiem ogdétu odpowiedzi twierdzacych (skumulowane odpowie-
dzi ,,zdecydowanie tak™ i ,,raczej tak’) na zawarte w kwestionariuszu pytania odnoszace si¢ do réznych
wymiardéw kultury.

Ankietowanych liderow zwigzkowych poproszono o wyrazenie opinii w sprawie techniczno-orga-
nizacyjnych warunkoéw pracy w ich zakladach. Ogolna ocena tych warunkéw wypada zadowalajaco,
poniewaz odsetek deklaracji pozytywnych w kazdym niemal przypadku stanowi ponad potowg odpowie-
dzi. Wyjatkiem ostro odcinajacym si¢ na tym tle jest jedynie istnienie Pracowniczych Programow Ak-
cyjnych, ktore sg zjawiskiem marginesowym.
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Tabela 85. Techniczno-organizacyjne warunki pracy

Techniczno-organizacyjne warunki pracy Jest u.z.p. Nie ma u.z.p.

w kazdym przypadku podano tqczny
% odpowiedzi pozytywnych

1. Praca jest dobrze zorganizowana. 67,1 53,6
2.Stosowane s3 nowoczesne formy zarzadzania zasobami ludzkimi. 67,3 55,8
3. Organizowane sa dla calej zalogi towarzyskie spotkania lub wyjazdy integracyjne 64,4 61,4
4. Kazdy nowy pracownik ma zapewnione szkolenie wstepne 95,9 88,6
5. Na terenie przedsigbiorstwa dzialaja stotowki, bufety, kantyny dla pracownikow 69,4 62,1
6. Zarzad i przetozeni organizujg systematycznie spotkania z pracownikami, na 68,0 45,0
ktérych kazdy moze zada¢ pytanie czy zglosi¢ swoje postulaty.
7. Istnieje Pracowniczy Program Akcyjny (pracownicy moga naby¢ akcje wlasnego 15,6 7,9
przedsigbiorstwa po ulgowych cenach)
8. Dziata zaktadowy fundusz zapomogowy 84,9 72,1
9. Sa prowadzone szkolenia wewnetrzne w celu podnoszenia kwalifikacji 97,9 98,6
10. Pracownicy moga podejmowac studia podyplomowe lub zaoczne 79,9 76,8

wspolfinansowane przez zaktad pracy

Istnienie u.z.p. jest pozytywnie skorelowane z dobrymi ocenami techniczno-organizacyjnych warunkow
pracy: w przypadku kazdej zmiennej opisujacej ten obszar, wickszy poziom odpowiedzi twierdzacych
wystepuje w firmach z u.z.p. niz w firmach bez u.z.p. Az 67% respondentdéw z firm z u.z.p. wobec 54%
z firm bez u.z.p. ocenia, ze praca w ich zaktadzie jest dobrze zorganizowana. Ponad dwie trzecie liderow
z firm z u.z.p. podaje, ze stosowane sg u nich nowoczesne formy zarzadzania zasobami ludzkimi, a tego
samego zdania jest tylko 56% ankietowanych w firmach bez u.z.p. Blisko dwie trzecie liderow z firm
z u.z.p. utrzymuje, ze w ich zaktadach organizowane sa dla catej zatogi towarzyskie spotkania lub
wyjazdy integracyjne, zas w firmach bez u.z.p. poziom deklaracji pozytywnych wynosi 61%. Wedtug
96% lideréw z firm z u.z.p. kazdy nowy pracownik ma zapewnione szkolenie wstepne, natomiast wsrod
firm bez u.z.p. poziom wskazan wynosi 89%. Stolowki, bufety, czy kantyny dla pracownikoéw dziataja
na terenie przedsiebiorstwa wedtug 69% ankietowanych z firm z u.z.p. i 62% z firm bez u.z.p. Duza
r6znicg migedzy firmami z u.z.p. i tymi pozbawionymi u.z.p. mozna zaobserwowaé w kwestii tego, czy
zarzad i przetozeni organizujg systematycznie spotkania z pracownikami, na ktorych kazdy moze zadaé
pytanie czy zglosi¢ swoje postulaty, potwierdza to 68% respondentdéw z firm z u.z.p. wobec 45% ankie-
towanych w firmach bez u.z.p. Fundusze zapomogowe wystepuja w badanych firmach do$¢ czgsto,
przy czym ich istnienie potwierdza 85% lideréw z firm z u.z.p. i 72% z firm bez u.z.p. Niemal rowno
rozkladaja si¢ poziomy deklaracji pozytywnych w kwestii prowadzenia szkolen wewnetrznych w celu
podnoszenia kwalifikacji (odpowiednio 98% 1 99%) oraz mozliwosci podejmowania studiow podyplo-
mowych przez personel (odpowiednio 80% i 77%). Pracownicze Programy Akcyjne, dzicki ktorym pra-
cownicy moga nabywac akcje wlasnego przedsigbiorstwa po ulgowych cenach sa natomiast zjawiskiem
rzadkim: ich istnienie deklaruje odpowiednio 16% i 8% ankietowanych z obu kategorii przedsigbiorstw.

W podobnie korzystnych barwach rysuje si¢ obraz techniczno-organizacyjnych warunkow pracy widzia-
ny oczyma przedstawicieli zarzadow firm zajmujacych si¢ dziedzing HR. Pozytywna korelacje miedzy
istnieniem u.z.p., a poziomem deklaracji pozytywnych da si¢ natomiast zauwazy¢ tylko w poszczegol-
nych aspektach tego obszaru analizy. Warte jednak uwagi jest to, ze ta dodatnia korelacja uwidacz-
nia si¢ wowczas, gdy pada odpowiedz na pytanie o bardzo konkretnej tresci, jak np. o zapewnianie
szkolen wstepnych kazdemu nowemu pracownikowi, dzialalno$¢ stotowek, bufetéw, czy kantyn dla
pracownikow na terenie przedsigbiorstwa, czy wreszcie o funkcjonowanie zaktadowego funduszu za-
pomogowego. Inaczej jest w przypadku takich zjawisk, jak systematycznie organizowane przez Zarzad
i przetozonych spotkania z pracownikami, oraz istnienie Pracowniczych Programow Akcyjnych.

W dalszej kolejnosci zbadano segment obszaru kultura organizacyjna, ktory tworza zmienne dotyczace
spotecznych warunkow pracy. Ogoélny obraz przedstawia sig raczej korzystnie, ale jest bardziej wewnetrznie
zrdznicowany i mimo wszystko ciemniejszy, niz w przypadku wyzej opisanego segmentu ,,techniczno-
-organizacyjne warunki pracy”, poniewaz odsetek odpowiedzi twierdzacych jest w kilku przypadkach
mniejszy od polowy. W szczegolnosci dotyczy to takich aspektow rzeczywistosci organizacyjnej, jak



uwlasnowolnienie pracownikow (wigkszo$¢ ankietowanych uwaza, ze personel w ich firmach nie ma
wplywu na swoje stanowiska pracy), udogodnienia dla kobiet w ciazy i wsparcie starszych wiekiem
pracownikow. Odpowiedzi pozytywne dominujg zdecydowanie w takich kwestiach, jak poszanowanie
pracy przez personel, tatwa dostepnos¢ przetozonych, funkcjonowanie wewnetrznych systemow komuni-
kacji, nacisk na utrzymanie dyscypliny pracy, przeprowadzanie sformalizowanej oceny pracownikow czy
wreszcie przywigzywanie przez przedsigbiorstwo wagi do ochrony srodowiska naturalnego.

Tabela 86. Spoteczne warunki pracy

CZESC1I.

Jest u.z.p. Nie ma u.z.p.
w kazdym przypadku podano
tgczny % odpowiedzi pozytywnych

1. Kierownicy sa dobrymi fachowcami 65,1 43,5

2. Przetozeni dziela prace sprawiedliwie miedzy pracownikow 59,2 36,7

3. Dobrzy pracownicy sa doceniani przez przetozonych. 54,8 34,5

4. Przetozeni che¢tnie uwzgledniaja uwagi pracownikow. 39,5 38,3

5. Pracownicy szanuja swoja prace, staraja si¢ pracowac jak najlepie;j. 91,8 87,0

6. Panuje zaufanie migdzy przetozonymi a podwladnymi 49,7 28,1

7. Pracownicy znaja plany rozwoju przedsigbiorstwa i sa odpowiednio weczesnie 53,7 30,9

informowani o zwolnieniach i przyjeciach do pracy
8. Pracownikow zacheca si¢ do zglaszania pomystow racjonalizatorskich 83,7 62,6
i poprawiajacych organizacje pracy

9. Pracownicy sg otwarci na zmiany, szybko si¢ adaptuja 67,8 64,0

10. Zasady polityki personalnej sa przejrzyste i znane pracownikom 49,0 31,7

11. Zasady systemu wynagradzania sg przejrzyste i znane pracownikom 72,8 61,9

12. Prowadzi si¢ systematyczne badania pracowniczych ocen r6znych waznych 60,3 48,2
aspektow dziatania przedsigbiorstwa i problemow pracownikow

13. Istnieje system komunikacji wewnetrznej (radiowezel, czasopismo, tablice 82,9 86,3
informacyjne, intranet, forum internetowe, profil na Facebooku itd.)

14. Pracownicy sa informowani o planach zarzadu dotyczacych strategii zaktadu 58,3 38,1

15. Podwtadni maja tatwy dostep do bezposrednich przetozonych 88,2 86,3

16. Pracownicy maja wptyw na decyzje dotyczace ich stanowisk pracy 28,8 20,9

17. Kobiety w cigzy majg mozliwos¢ dodatkowego wypoczynku w trakcie pracy 43,4 41,0

18. Obowiazuja wewnetrzne przepisy pozwalajace kobietom w cigzy na indywidualne 35,0 26,3
zarzadzanie czasem swojej pracy

19. Starsi pracownicy, zblizajacy si¢ do wieku emerytalnego, sg przesuwani na inne 26,5 12,3
stanowiska, bardziej odpowiadajace ich sitom.

20. Popiera si¢ prace zespotowa, tworzy si¢ atmosfere zgodnej wspotpracy migdzy 66,4 51,4
pracownikami.

21. Popiera si¢ ostra rywalizacje, konkurencje miedzy pracownikami i licza si¢ przede 45,2 55,1
wszystkim osobiste osiagnigcia.

22. Popiera si¢ podporzadkowanie, doktadne wypehianie polecen stuzbowych. 89,0 80,4

23. Pracownicy sa poddawani regularnie formalnej ocenie okresowej 89,0 81,2

24. W zaktadzie pracy obowiazuje kodeks etyczny. 66,4 59,7

25. Dba o srodowisko naturalne, ekologie. 91,1 86,2

26. Stosuje si¢ do zasad Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) i przyjeto 43,7 27,2
oficjalny dokument, ktéry to potwierdza

27. Jezeli trzeba obsadzi¢ wakat, poszukiwanie kandydata zaczyna si¢ od 0sob juz 70,5 69,8
zatrudnionych, dopiero pozniej szuka si¢ na zewnatrz

28. Kiedy rozpatruje si¢ kandydatury kilku 0sob na nowych pracownikow, przyjmuje 40,4 47,1
si¢ te, ktora zostata polecona przez juz zatrudnionego

29. Panuje swoboda krytyki np. pracownik moze zwrdci¢ uwage przetozonemu kiedy 27,9 18,8
widzi, ze ten popehil btad

30. Nie jest przyjete, ze przetozony przyznaje si¢ podwladnym do niewiedzy 48,3 53,2
w zakresie swoich obowiazkow

31. Jezeli pracownik wie, ze kolega przebywa na zwolnieniu, ale naprawde nie jest 5,4 12,2
chory, najczesciej zawiadamia o tym firme
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32. Kobieta, ktora dowiaduje si¢, ze jest w cigzy (niezwlocznie) informuje o tym 50,0 49,6
przetozonych, aby mozna byto zawczasu znalez¢ pracownika na zastepstwo na czas
jej urlopu macierzynskiego

33. U kierownikow najwyzej ceni si¢ zdolnos¢ szybkiego podejmowania decyzji 69,4 72,2
i egzekwowania ich u podwtadnych

34. Jest zwyczaj konsultowania przez kierownikow decyzji ze swoim zespotem 534 30,9

Tym, co zwraca uwage, jest wyraznie wyzszy stopien partycypacji pracowniczej w przedsicbiorstwach
z u.z.p.: 53% ankietowanych z tych firm przyznaje, ze wystepuje u nich zwyczaj konsultowania przez
kierownikoéw decyzji ze swoim zespotem (co potwierdza tylko 31% respondentow z firm bez u.z.p.), 54%
respondentdw z przedsigbiorstw z u.z.p. utrzymuje, ze pracownicy znaja plany rozwoju przedsicbiorstwa
1 s3 odpowiednio wczesnie informowani o zwolnieniach i przyjeciach do pracy (mowi tak tylko 31% res-
pondentow z firm bez u.z.p.), 84% ankietowanych z przedsigbiorstw z u.z.p. o§wiadcza, ze pracownikow
zacheca si¢ do zglaszania pomystow racjonalizatorskich i poprawiajgcych organizacje pracy (zgadza si¢
z tym stwierdzeniem tylko 63% respondentow z firm bez u.z.p.), w firmach z u.z.p. wigkszy jest potencjat
adaptacyjny pracownikéw (uwaza tak 68% ankietowanych liderow zwiazkowych, za§ w firmach bez
u.z.p. tego zdania jest tylko 64%), co drugi respondent w przedsigbiorstwach z u.z.p. deklaruje, ze zasady
polityki personalnej sg przejrzyste i znane pracownikom, a opini¢ taka podziela jedynie co trzeci ankie-
towany z firm bez u.z.p., 73% respondentéow z firm z u.z.p. sadzi, ze zasady systemu wynagradzania
sa przejrzyste i znane pracownikom, w porownaniu do 62% liderow z firm bez u.z.p., 58% ankietowa-
nych z przedsigbiorstw z u.z.p. oznajmia, ze pracownicy s3 informowani o planach zarzadu dotyczacych
strategii zaktadu, podczas gdy opini¢ taka wyraza tylko 38% respondentow z firm bez u.z.p., w obu kate-
goriach przedsiebiorstw zblizone sg odsetki liderow twierdzacych, ze podwtadni majg tatwy dostep do
bezposrednich przetozonych (odpowiednio 88% i 86%), wiekszy (cho¢ nadal niski) jest w firmach z u.z.p.
poziom deklaracji pozytywnych w kwestii czy pracownicy maja wptyw na decyzje dotyczace ich stano-
wisk pracy (odpowiednio 29% i 21%). W firmach z u.z.p. wigkszy niz w przedsiebiorstwach bez u.z.p.
nacisk ktadzie si¢ na popieranie pracy zespolowej i tworzenie atmosfery zgodnej wspdtpracy miedzy
pracownikami (odpowiednio 66% i 51%), ktora to dysproporcja znajduje potwierdzenie w rozkladzie
wskazan pozytywnych w kwestii czy popiera si¢ ostra rywalizacje, konkurencje miedzy pracownikami
1 liczg si¢ przede wszystkim osobiste osiggniecia (a wiec antytezie ww. zdania), bowiem zgadza si¢ z nig
45% liderow z firm z u.z.p. wobec 55% ankietowanych z firm bez u.z.p.

Autorytarne tendencje w zarzadzaniu, sygnalizowane przez dominacj¢ odpowiedzi o stylu kierowania (az
dwie trzecie wskazan dla autokratycznego), znajduja potwierdzenie w niskim poziomie deklaracji pozytyw-
nych wyrazonych przez liderow zwiazkowych w takich kwestiach, jak: swoboda krytyki (odpowiednio
28% 1 19% respondentdw z obu kategorii uwaza, ze w ich firmach pracownik ma mozliwo$¢ zwroci¢ uwage
przetozonemu, kiedy widzi, ze ten popehit btad), czy dopuszczalnos¢ przyznawania si¢ podwtadnym przez
przetozonych do niewiedzy w zakresie swoich obowigzkdéw (odpowiednio 48% i 53%).

W badanych firmach poziom kapitatu spotecznego, rozumianego jako zaufanie w relacjach spotecznych,
trudno uzna¢ za nadmiernie wysoki. Indagowani wprost o to, czy panuje zaufanie mi¢dzy przetozonymi a
podwitadnymi, liderzy zwigzkowi z firm z u.z.p. w potowie przyznaja, ze tak, a opini¢ tg podziela nieco
wiecej niz jedna czwarta zwigzkowcow z firm bez u.z.p. Jesli chodzi o zjawiska bedace korelatami zaufa-
nia, to w kwestii czy przetozeni dzielg prace sprawiedliwie miedzy pracownikow, twierdzaco odpowiada
59% ankietowanych z firm z u.z.p. 1 37% - z firm bez u.z.p., za§ 55% respondentéw z firm z u.z.p. i 34%
z firm bez u.z.p. uwaza, ze dobrzy pracownicy sg doceniani przez przetozonych. Co wigcej, w oczach
liderow zwigzkowych kultury organizacyjne badanych firm cechuje silny partykularyzm normatywny
(stosowanie si¢ do norm spotecznych jest uwarunkowane sytuacyjnie), o czym swiadczy miazdzaca prze-
waga deklaracji negatywnych w kwestii czy pracownik poinformowalby pracodawce o nieuczciwym
postepowaniu kolegi wyludzajacego zwolnienie lekarskie (odpowiednio 5% i 12%). Stad wynika, Ze nie
ma silnej identyfikacji z przedsiebiorstwem pracownikow, bowiem wicksza wage majg dla nich wiezi
personalne (z ludzmi) niz rzeczowe (z instytucja).

Wewnetrzny rynek pracy w badanych firmach wydaje si¢ by¢ dobrze rozwiniety, co nie zaskakuje, poniewaz
sa to przedsigbiorstwa duze, o rozbudowanych strukturach organizacyjnych: po 70% respondentow z firm
zu.z.p. 1z firm bez u.z.p. deklaruje, ze kiedy trzeba obsadzi¢ wakat, poszukiwanie kandydata zaczyna si¢ od
0s0b juz zatrudnionych, a dopiero w razie niepowodzenia, zaczyna si¢ szuka¢ na zewnatrz. Zarazem proces
rekrutacji jest umiarkowanie sformalizowany, bowiem odpowiednio 40% i 47% ankietowanych z firm z obu



kategorii twierdzi, ze w przypadku rozpatrywania kandydatur kilku os6b na stanowisko pracy, przyjmuje si¢
te, ktora zostata polecona przez juz zatrudnionego. O instytucjonalizacji wewngtrznego rynku pracy swiadczy
rowniez to, ze pracownicy sa poddawani regularnie formalnej ocenie okresowej (twierdzi tak odpowiednio
89% 1 81% respondentow).

Pozycja warto$ci postmaterialistycznych w kulturach organizacyjnych badanych firm jest w oczach
ankietowanych zwigzkowcow do$¢ mocna, odpowiednio 66% i 60% respondentéw potwierdza fakt
istnienia w ich zakladzie pracy kodeksu etycznego, 91% i 86% utrzymuje, ze przedsigbiorstwo dba
o $rodowisko naturalne, natomiast 44% 1 27% oznajmia, ze przedsigbiorstwo stosuje si¢ do zasad
Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) i przyjeto oficjalny dokument, ktory to potwierdza.

Zasadniczo korzystne oceny zwigzkowcow dotyczace tego segmentu kultury organizacyjnej sg
wsparte podobnie pozytywnymi opiniami na ten temat wyrazanymi przez osoby odpowiedzialne
za obszar HR. Miazdzaca jest przewaga opinii pozytywnych na takie tematy, jak ten, ze kierownicy sg
dobrymi fachowcami, przetozeni dzielg prace sprawiedliwie mi¢dzy pracownikow, dobrzy pracownicy
sg doceniani przez przetozonych, przelozeni chetnie uwzgledniaja uwagi pracownikow, pracownicy
szanujg swoja prace, staraja si¢ pracowac jak najlepiej, panuje zaufanie mi¢dzy przetozonymi a pod-
wladnymi, pracownikow zacheca si¢ do zglaszania pomystow racjonalizatorskich i poprawiajacych
organizacj¢ pracy, zasady polityki personalnej sa przejrzyste i znane pracownikom, zasady systemu
wynagradzania sg przejrzyste i znane pracownikom, prowadzi si¢ systematyczne badania pracowni-
czych ocen r6znych waznych aspektow dziatania przedsigbiorstwa i problemow pracownikow, istnieje
system komunikacji wewngtrznej. podwladni majg tatwy dostep do bezposrednich przetozonych,
popiera si¢ prace zespotowa, tworzy si¢ atmosfer¢ zgodnej wspotpracy miedzy pracownikami,
w zaktadzie pracy obowiazuje kodeks etyczny, dba si¢ o srodowisko naturalne, ekologig, jezeli trzeba
obsadzi¢ wakat poszukiwanie kandydata zaczynamy si¢ od oséb juz zatrudnionych, dopiero pozniej
szuka si¢ na zewnatrz oraz kobieta, ktora dowiaduje sig¢, ze jest w cigzy (niezwlocznie) informuje o tym
przetozonych, aby mozna bylo zawczasu znalez¢ pracownika na zastgpstwo na czas jej urlopu
macierzynskiego. Zbiezny z ocenami wyrazanymi przez zwigzkowcow jest niski odsetek odpowiedzi,
ktore potwierdzaja, ze pracownikow informuje si¢ o planach rozwoju przedsigbiorstwa oraz zwolnie-
niach i przyj¢ciach. Godna uwagi jest spojnos¢ deklaracji o tym, ze pracownicy maja wplyw na
decyzje dotyczace ich stanowisk, a tym, ze styl kierowania w danej firmie jest demokratyczny
(w obu przypadkach prawie 60% takich odpowiedzi). Ostra dysproporcja opinii zwigzkowcow
i menedzerow ds. HR widoczna jest natomiast w kwestii, czy w ich przedsiebiorstwach konkuren-
cja indywidualna odgrywa wazna role¢ jako mechanizm spotecznej regulacji (o ile uwaza tak co
drugi zwigzkowiec, to jedynie co dwudziesty specjalista ds. HR). Podobnie jest w przypadku
opinii na temat tego, czy przelozony moze si¢ przyznawa¢ podwladnym do niewiedzy w zakresie
swoich obowiazkow, a takze czy pracownik powiadomilby przelozonych o fakcie naduzywania
zwolnienia lekarskiego przez kolege, menedzerowie ds. HR sgq w tej kwestii bardziej optymistycz-
ni (a moze mniej realistyczni?) od zwiazkowcow.

Odnoszac si¢ do uzyskanego obrazu (z pelng swiadomoscia, ze jest on malym wycinkiem szerokiej catosci),
mozna wysuna¢ hipoteze, ze kultura organizacyjna, tak jak widza ja wysoko postawieni menedzerowie
odpowiedzialni za obszar HR to kultura paternalistyczna, z glgbokim rysem autokracji, ktorg mozna by
opisac przy uzyciu metafory rodziny, z zaznaczeniem jednak, ze jest to rodzina autorytarna.

Tabela 87. Stosunek zarzadu do dziatalno$ci zwigzkow zawodowych a dominujacy w przedsigbiorstwie
styl kierowania

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkow zawodowych Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkow Ogotem
zawodowych
autokratyczny | demokratyczny liberalny
Wspiera dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych 3,8% 24,0% 0,0% 9,5%
Jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych — ani nie 48,4% 70,7% 50,0% 54,8%
wspiera, ani nie utrudnia
Utrudnia dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych 47,8% 5,3% 50,0% 35,7%

CZESC1I.
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Jesli chodzi o korelacje stosunku kierownictwa firmy do stylu kierowania, to wyniki nie zaskakuja:
przedsiebiorstwa rzadzone autokratycznie nie wspierajg zwiazkow zawodowych (jedynie 4% deklaracji
pozytywnych), na ogot pozostajac wobec nich neutralne albo utrudniajgc im funkcjonowanie (po 48%).
W firmach kierowanych demokratycznie, co czwarty ankietowany okresla stosunek kierownictwa
do zwiazkow zawodowych jako przychylny, siedmiu na dziesieciu respondentdéw, jako neutralny, zas
opisujacych swoje zaktady jako niechgtne zwiazkom jest nieliczna mniejszos¢ (5%). Jesli chodzi o firmy
zarzagdzane w sposob liberalny, to ponad potowa respondentow okresla swoje zaktady jako pod tym
wzgledem neutralne, ale tyle samo wyraza si¢ o ich miejscach pracy jako nastawionych antyzwigzkowo.

Tabela 88. Model wspolpracy miedzy kierownictwami zwigzkéw zawodowych a dominujacy w przed-
sigbiorstwie styl kierowania

Obecna wspotpraca migdzy kierownictwami zwiazkow Dominujacy w przedsigbiorstwie styl kierowania | Ogotem
zawodowych

autokratyczny | demokratyczny liberalny
Wszystkie dziataja wspolnie, reka w reke 39,3% 67,5% 66,7% 46,7%
Niektore dziataja wspolnie, reka w reke, inne nie dziataja 44,3% 22,5% 33,3% 38,8%
wspolnie
Zadne nie dziataja wspolnie 16,4% 10,0% 0,0% 14,5%

Rzuca si¢ w oczy wyrazna dodatnia korelacja ilo§ciowa pomiedzy modelem wspotistnienia zwigzkow
zawodowych w srodowisku spluralizowanych po stronie pracowniczej zbiorowych stosunkow pracy (nie
we wszystkich zaktadach pracy objetych badaniem jest wiecej niz jeden zwiazek), a stylem kierowania.
O ile w przedsigbiorstwach charakteryzowanych przez lideréw zwigzkowych jako autokratyczne jedynie
39% stwierdzato, ze wszystkie organizacje ,,dzialaja wspolnie, reka w reke”, to w przypadku firm opisy-
wanych przez wywodzacych si¢ z nich respondentow jako demokratyczne i liberalne opinie, ze zwiazki ze
sobg wspotpracujg zdecydowanie przewazaty (po 67% deklaracji). Przedsigbiorstwa rzadzone autorytarnie
dotkniete sa syndromem konfliktowego (czy partykularnego) pluralizmu, bowiem ponad potowa respon-
dentow, ktorzy w ten sposob opisuja swoj zaklad pracy nie dostrzega jednosci w tonie reprezentacji
zwiazkowej (lacznie az 61% z nich uwaza, ze tylko cz¢$¢ sposrdd aktywnych zwigzkoéw podejmuje
wspolne dziatania lub wcale nie widzi u siebie takich dziatan), podczas gdy w firmach uznawanych za
demokratyczne, 6w taczny poziom wskazan wynosi 32%, a w liberalnych —33%. Mozna wigc zaryzykowac
hipotezg, ze autokratyzm w zarzadzaniu sprzyja realizacji polityki ,,dziel i rzadz”, wskutek ktorej poszcze-
golne organizacje zwigzkowe ulegaja pokusie samodzielnego wchodzenia w interakcje z zarzadem jako
strategii zabezpieczania interesow reprezentowanych przez siebie grup pracownikow.

Tabela 89. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a dominujacy styl kierowania (w %)

Strategiczne decyzje autokratyczny demokratyczny liberalny
Podejmowane sa w zagranicznej centrali, a polski zarzad 44,0% 35,6% 50%
przyjmuje je do wiadomosci

Podejmowane sa na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji 20,6% 12,3% 0,0%
zagranicznej centrali.

Podejmowane sa w zagranicznej centrali, we wspotpracy 31,4% 46,6% 25,0%
z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow i uwag

Tudno powiedzie¢ 4,0% 5,5% 25,0%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Autokratyczny styl kierowania wydaje si¢ takze sprzyja¢ podejmowaniu decyzji o charakterze strategi-
cznym na wyzszym szczeblu struktury organizacyjnej korporacji bez konsultacji ze spotka-corka, ktorej
zarzad jedynie przyjmuje do wiadomosci postanowienia centrali: twierdzi tak 44% liderow zwigzkowych
z firm o takim wtlasnie dominujacym stylu kierowania, podczas gdy jedna pigta podaje, ze w ich
przedsiebiorstwach decyzje o takiej wadze zapadaja na miejscu, a niemal jedna trzecia, ze wprawdzie
podejmuje si¢ je zagranica, ale przy wspotudziale zarzadu spotki-corki w Polsce. W przypadku firm
o demokratycznym stylu kierowania, na omnipotencj¢ spotek-matek wskazuje 36% respondentow
zwigzkowych, jedna siodma deklaruje, ze to spotka-corka ma petng swobode w zakresie strategicznych



decyzji, zas niemal polowa utrzymuje, iz decyzje tego rodzaju podejmowane sa we wspolpracy centrali
z polskim zarzadem. W przypadku przedsigbiorstw zarzadzanych liberalnie (przypomnijmy, Ze jest ich
niewielka mniejszos$¢), co drugi ankietowany zgadza sie, ze decyzje strategiczne zapadaja w catosci
poza Polska, a co czwarty, ze badZz to podejmuje si¢ je samodzielnie w kraju, badz tez w drodze
wspotdziatania centrali i spolki zaleznej. Komentujac te wyniki, nalezy wspomnie¢, ze czynnikiem,
ktory wywiera wpltyw na tryb podejmowania decyzji strategicznych w korporacjach dziatajacych
w przestrzeni wielu krajow, bywa sama formuta organizacyjno-zarzadcza takiego przedsigbiorstwa:
korporacje ponadnarodowe cechuje silniejsza centralizacja wtadzy, podczas gdy w korporacjach wielo-
narodowych spotki zalezne ciesza si¢ z reguty wigksza autonomia, za$ te najbardziej tradycjonalis-
tyczne, czyli korporacje migdzynarodowe odznaczajg si¢ stabg koordynacjg swojej dziatalnosci w skali
wigkszej niz dany rynek krajowy.

I1.3.4 Regulamin pracy, regulamin wynagradzania

Uktady negocjuje si¢ bardzo dtugo, ze wszystkimi zwigzkami, wszystkie muszg je podpisac, a wypowia-
da si¢ je bardzo trudno. A jedyna zachgta, ktora polega na tym, ze kwestie zapisane w uktadach nie moga
by¢ przedmiotem sporu zbiorowego, jest pomijana przez zwiazki. Uktady zbiorowe pracy sa, przynaj-
mniej teoretycznie, lepszym sposobem na wspodlne dochodzenie do konstruktywnych zapisow ptacowych
— satysfakcjonujacych i pracodawcow i pracownikoéw. Roznica miedzy regulaminem wynagradzania
czy tez regulaminem pracy a zakladowym uktadem zbiorowym pracy polega mi¢dzy innymi na innym
sposobie ich rejestracji oraz zroznicowania problematyki bedacej przedmiotem poszczego6lnych
regulacji.

Zaktadowy uktad zbiorowy pracy jak rowniez jego zmiany podlegaja obowigzkowej rejestracji przez
Panstwowg Inspekcje Pracy. Ten wymog nie odnosi si¢ do regulaminéw wynagradzania czy regu-
laminow pracy. Jak pokazuja dane zawarte w tabelach 11 2 prawie 90% respondentow wskazywalo, ze
regulamin pracy w zaktadzie pracy zostal uzgodniony ze zwigzkami; z kolei troch¢ mniej respondentow
(84,3%) twierdzilo, ze regulamin wynagradzania zostat uzgodniony ze zwigzkami zawodowymi. Res-
pondenci, ktorzy oceniali, ze zarzad wspiera dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych czgséciej wskazywali,
ze regulaminy pracy i wynagradzania zostaty uzgodnione ze zwigzkami niz badani, ktorzy wskazywali,
ze zarzad zdecydowanie utrudnia dzialalno$¢ zwigzkow zawodowych.

Przedstawiciele przedsiebiorstw, w ktorych byt zawarty uktad zaktadowy pracy czesciej wskazywali, ze
regulaminy pracy i wynagradzania byly uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi niz przedstawiciele,
gdzie taki uktad nie byta zawarty (tab. 92 1 93).

Tabela 90. Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy zostal uzgodniony ze zwigzkami wedtug stosunku
zarzadu do dziatalno$ci zwiazkow zawodowych (w %)?

CZESC1I.

PRZEDSIEBIORSTWA 1 ZWIAZKI ZAWODOWE

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkow zawodowych Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy | Ogotem
zostal uzgodniony ze zwigzkami?
Tak Nie Nie wie

Wspiera dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych 89,3 7,1 3,6 100,0
Jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych — ani nie wspiera, ani 93,2 2.7 4.1 100,0
nie utrudnia

Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych 77,6 19,0 34 100,0
Zdecydowanie utrudnia dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych 71,4 14,3 14,3 100,0
Ogotem 87,1 8,2 4,7 100,0

Chi’=32,031, df=10; p=0,000

97

ROKOWANIA ZBIOROWE W FIRMACH PONADNARODOWYCH



98

Tabela 91. Czy regulamin wynagradzania w zakladzie pracy zostat uzgodniony ze zwiazkami wedtug
stosunku zarzadu do dziatalnosci zwiazkow zawodowych (w %)?

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkow zawodowych? Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy | Ogotem
zostal uzgodniony ze zwigzkami?
Tak Nie Nie wie

Wspiera dziatalnos$¢ zwiazkow zawodowych 92,6 - 7.4 100,0
Jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych — ani nie wspiera, ani 87,2 7,4 5,4 100,0
nie utrudnia

Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych 81,5 14,8 3,7 100,0
Zdecydowanie utrudnia dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych 63,6 22,7 13,6 100,0
Ogotem 84,3 9.8 5,9 100,0

Chi’=22,031, df=10; p=0,013

Tabela 92. Obowigzywanie uktadu zbiorowego pracy a fakt uzgodnienia regulaminu pracy (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy | Ogétem
zostal uzgodniony ze zwigzkami?
Tak Nie Nie wie
Jest zawarty 1 obowigzuje 93,0 4.7 2,3 100,0
Byt zawarty ale przestat obowigzywaé 70,4 18,5 11,1 100,0
Nigdy nie byto zawartego uktadu 84,9 10,8 43 100,0
Trudno powiedzie¢ 80,0 - 20,0 100,0
Ogotem 87,4 8,3 4,3 100,0

Chi’=14,937, df=6, p=0,021

Tabela 93. Obowigzywanie uktadu zbiorowego pracy a fakt uzgodnienia regulaminu wynagradzania (%)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty u.z.p. Czy regulamin pracy w zaktadzie pracy | Ogotem
zostat uzgodniony ze zwiazkami?
Tak Nie Nie wie
Jest zawarty i obowigzuje 93,7 3,1 3,1 100,0
Byt zawarty ale przestal obowigzywaé 77,8 14,8 7.4 100,0
Nigdy nie byto zawartego uktadu 74,2 19.4 6,5 100,0
Trudno powiedzieé¢ 66,7 - 333 100,0
Ogotem 84,2 10,3 5,5 100,0

Chi*=27,709, df=6; p=0,000

I1.3.5 Spory zbiorowe

Zaréwno uktady zbiorowe pracy jak i spory zbiorowe sg elementami dialogu spotecznego. Panuje opinia,
ze gdy w zaktadzie pracy dochodzi do strajkéw lub protestow to oznacza porazke dialogu spotecznego.

W Polsce system rozwiazywania sporéw zbiorowych okresla ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o roz-
wigzywaniu sporow zbiorowych (Dz. U. nr 55, poz. 236, z poz. zm.). Stronami sporu zbiorowego sa:
pracownicy — reprezentowani przez zwiazki zawodowe oraz pracodawca lub pracodawcy, ktorzy moga
by¢ reprezentowani przez wlasciwe organizacje pracodawcow. Ustawa wyraznie okresla wiec, ze je-
dynie zwigzek zawodowy jest uprawniony do reprezentowania zbiorowych praw i interesOw pra-
cownikow, natomiast pracodawc¢ moze reprezentowal organizacja pracodawcow. Jesli chodzi



o przedmiot sporu zbiorowego, ustawa wymienia enumeratywnie: warunki pracy, ptac lub $wiadczen
socjalnych oraz prawa i wolnosci zwigzkowe pracownikoéw. Przedmiotem sporu zbiorowego nie moga
by¢ natomiast indywidualne roszczenia pracownikow.

Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 94 przedstawiciele przedsigbiorstw, w ktorych nigdy nie zawarto
zakladowego uktadu pracy najrzadziej wskazywali (27,2%), ze w ich zaktadzie pracy w ciggu ostatnich 10 lat
mial miejsce spor zbiorowy (spory zbiorowe). Natomiast okoto potowa respondentow z przedsigbiorstw,
w ktorych taki uktad byt podpisany wskazywata, ze do takiego sporu dochodzito. Na tym poziomie analizy
jednak nie mozemy stwierdzi, co bylo pierwsze: spor zbiorowy czy tez podpisanie uktadu zaktadowego pracy,
a tym samym, czy nizszy poziom wskazan na podejmowanie sporéw i jednoczesnie brak zaktadowego uktadu
pracy wynika z mniejszej aktywno$ci organizacji zwigzkowej czy tez moze z postawy zarzadu i braku
koniecznos$ci podpisywania zaktadowego uktadu pracy, a tym bardziej podejmowania sporéw zbiorowych. Jak
pokazuja dane zawarte w tabeli 2 ponad % respondentow, ktorzy uwazali, ze zarzad zdecydowanie utrudnia
dziatalno$¢ zwigzkow zawodowych wskazywato, ze w ciggu ostatnich 10 lat w ich zakladzie pracy miat miej-
sce spor zbiorowy. Natomiast w zaktadach pracy, w ktorych zarzad wspieral dziatalnos¢ zwigzkow zawodo-
wych tylko co piaty respondent stwierdzat, ze doszto do sporu zbiorowego w przedsigbiorstwie.

Tabela 94. Spory zbiorowe wedtug obowigzywania ukladu zaktadowego pracy (w %)

Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty u.z.p.? Czy w zakladzie w ciggu ostatnich 10 lat miat miejsce | Ogolem
Spor zbiorowy (spory zbiorowe)?
Tak Nie
jest zawarty 1 obowigzuje 48,5 51,5 100,0
byt zawarty ale przestat obowigzywac 52,0 48,0 100,0
nigdy nie bylo zawartego uktadu 27,2 72,8 100,0
Ogotem 41,0 59,0 100,0

Chi*=26,600, df=6; p=0,000

Tabela 95. Spory zbiorowe wedlug opinii respondentdw na temat stosunku zarzadu do dziatalnos$ci
zwiazkow zawodowych (w %).

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkow Czy w zakladzie w ciagu ostatnich 10 lat miat mie- | Ogotem
zawodowych jsce spor zbiorowy (spory zbiorowe)?

Tak Nie Trudno

powiedzie¢

Wspiera dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych 21,4 78,6 - 100,0
Jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych 35,4 62,6 2,0 100,0
— ani nie wspiera, ani nie utrudnia
Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych 44,1 55,9 - 100,0
Zdecydowanie utrudnia dziatalnos¢ zwigzkow 76,2 19,0 4.8 100,0
zawodowych
Ogotem 39,2 59,2 1,6 100,0

Chi*=21,309, df=6, p=0,002

Dane dotyczace sporow zbiorowych byly silnie zréznicowane w zaleznosci od branzy, do ktorej zostaty
zaliczone przedsigbiorstwa ale takze ze wzgledu na kraj pochodzenia kapitatu. Tylko co dziesigty respondent
z zaktadu pracy o kapitale pochodzacym z Francji lub Belgii deklarowat, Ze w ciagu ostatnich 10 lat w ich
zakladzie pracy miat miejsce spdr zbiorowy, natomiast prawie 65% badanych z przedsigbiorstw z kapitatem
polskim ztozyto takie deklaracje. Nieco mniej takich wskazan, chociaz tez wyjatkowo duzo (56,0% wskazan)
bylo wsrdd respondentow z przedsigbiorstw z kapitalem anglosaskim (USA, Wielka Brytania). Odsetek
wskazan respondentow z pozostatych grup byt wyraznie nizszy. Z kolei najbardziej konfliktogenng branza
byta branza metalowa (59,6% wskazan), natomiast najmniej — branza budowlana (12,9% wskazan).

CZESC1I.
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I1.4 Uklady zbiorowe pracy a relacje miedzy zwiazkami oraz miedzy zwiazkami i zarzadami
Wszystkie u.z.p., poza jednym wyjatkiem, byly zawarte na czas nieokreslony. Odnos$nie rozwigzanych
uktadéw liderzy deklarowali nastgpujace tryby: w 16,7% uptynat okres, na ktory zostat zawarty, w 50%
uplynat okres wypowiedzenia, dokonanego przez jedna ze stron (z kontekstu wynikato, ze byta to strona
pracodawcow). Jedna trzecia lideréw wymienial inne powody.

I1.4.1 Negocjowanie ukladow zbiorowych pracy i rola ekspertow

Pytalismy, kto wystapit z propozycja podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu. Najczgsciej byly to
zwigzki zawodowe, lecz wcale nierzadko zarzad lub obydwie strony!!.

Tabela 96. Rozktad odpowiedzi na pytanie o inicjatora rokowan UZ (deklaracje liderow) (%)?

Kto wystapit z propozycja podjecia rokowan w celu zawarcia uktadu?

Strona zwigzkowa 44,1%
Strona zarzadu 23,3%
Obydwie strony 25,6%
Trudno powiedzie¢ 7,0%
Ogotem 100,0%

Zgodnie z deklaracjami liderow w negocjowaniu uktadu uczestniczyta zdecydowana wigkszos$¢ dziatajacych
w przedsigbiorstwie zwigzkéw. Negocjacje byly prowadzone profesjonalnie. Przyjmujac za 100 przed-
sigbiorstwa, w ktorych negocjowano uklady, w 43,2% przedsigbiorstwach uczestniczyli eksperci po obydwu
stronach, w 21,6% tylko po stronie zwigzkowej, w 10,8% tylko po stronie zarzadu (w 2,7% przedsigbiorstw
nie bylo ekspertow, zas w przypadku 21,6% firm liderzy nie orientowali si¢ czy uczestniczyli eksperci).
Angazowaniem ekspertow zwigzkowych w potowie przedsiebiorstw zajmowaly si¢ wylacznie zaktadowe
zwiazki (50%), w jednej trzeciej pomocg shuzyty ponadzaktadowe struktury zwigzkowe (34,6%).

Przyjelismy hipotezy, iz trwato$¢ u.z.p. byta uzalezniona od procedury rokowan oraz od obecnosci eks-
pertow, reprezentujacych obydwie strony. Zaktadali$my, ze im wigkszy bedzie wptyw ekspertow, tym
bardziej trwate okazg si¢ uktady. Analizy potwierdzily, z wigksza lub mniejszg sita, przyjete hipotezy.

Tak wigc trwato$¢ u.z.p. zalezata od sposobu wysunigcia propozycji rokowania uktadu (tabela 99.).
Z tabeli wynika, ze trwalo$¢ u.z.p. byla najwieksza, gdy propozycje rokowan zglaszaly wspolnie
obydwie strony: pracodawcow i zwigzkow zawodowych, najmniejsza, gdy propozycje wysunal
sam zarzad przedsiebiorstwa.

Tabela 97. Trwatos$¢ u.z.p. a strona(y) proponujaca(ce) podjecie rokowan (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty Kto wystapil z propozycja podjecia rokowan Ogotem
u.z.p.? w celu zawarcia uktadu?

Strona zwigzkowa; |  Strona zarzadu; Obydwie strony;
Jest zawarty 1 obowiazuje; 88,1% 64,7% 97,4% 87,8%
Byt zawarty ale przestat obowiazywac; 11,9% 35,3% 2,6% 12,2%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*=11,853, df=2; p=003
Pominieto ,, trudno powiedzie¢”

Kolejne dwa czynniki, wplywajace na trwato$¢ u.z.p. byly zwigzane z uczestnictwem ekspertow. Po pierwsze,
okazalo si¢ wazne, aby obydwie strony mialy zewnetrznych ekspertow (tabela 100.), a nastepnie, aby
w rokowaniach odgrywali oni wazng a nie drugorzedng role (tabela 101.). Uklady okazaly sie bardziej
trwale w przedsiebiorstwach, w ktorych i zwiazki i zarzad mialy zewnetrznych ekspertow, a takze pod-
czas rokowan eksperci ci odgrywali role pierwszoplanowa. Sprawdzali§my takze, czy na trwato$¢ uktadow
ma wplyw sposob dobierania ekspertow przez zwigzki zawodowe: czy byli oni znalezieni samodzielnie przez
112 7 reguty podajemy deklaracje cztonkow zarzadow organizacji zwiazkowych, niekiedy jednak odwotujemy si¢ wyltacznie do liderow (wowczas gdy odpowie-

dzi liderow i pozostatych cztonkow zarzadow sa rozbiezne, zwlaszcza gdy znaczny odsetek przedstawiciel zarzadow wybiera wariant ,,trudno powiedzie¢”).
Kazdorazowo zaznaczamy, gdy przedstawiamy wypowiedzi liderow.



zaktadowe zwiazki zawodowe, czy byli delegowani przez wyzszg instancje zwigzkowa. Okazalo sie, ze nie
miato to zadnego wplywu na trwatos¢ uktadow (gdy eksperci byli dobrani przez same zwigzki zaktadowe
93,5% cztonkéw zarzadoéw zwigzkow deklarowato trwatos¢ uktadu, gdy delegowaly ich ponadzaktadowe
struktury zwigzkowe — wskaznik wynosit 91,9%).

Tabela 98. Trwatos¢ u.z.p. a uczestnictwo ekspertow zewnetrznych w rokowaniach u.z.p. (%)

CZESC1I.

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Czy w rokowaniach u.z.p. uczestniczyli zewnetrzni eksperci? Ogotem
rty u.z.p.?
zawarty 4-2p Tak, ale tylko po Tak, ale tylko po Po obu stronach
stronie zarzadu stronie zwiazkow
zawodowych

Jest zawarty i obowigzuje; 71,4% 80,0% 92,1% 87,4%

Byl zawarty ale przestal obowiazywac; 28,6% 20,0% 7,9% 12,6%

Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi’=4,969; df=2, p=0,083.

Pominieto ,, trudno powiedzie¢”

Zdaniem badanych zwigzkowcoéw na trwato$¢ uktadow pewien wptyw miato to, jaka role odgrywali
eksperci: gdy byta bardzo mata, trwatos¢ u.z.p. obnizata sig.

Tabela 99. Trwatos$¢ u.z.p. a rola odgrywana w rokowaniach przez ekspertow zwiazkowych (%)

Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest Jaka rolg odgrywali w rokowaniach eksperci zwiagzkowi? Ogotem
zawarty u.z.p.? ; : T
Bardzo duzg, | Duza, chociaz Matg, rokowata Bardzo mata
glownie oni strona glownie strona eksperci nie
prowadzili zwigzkowa zwiazkowa, chociaz prowadzili
rokowania miata udziat | eksperci mieli udziat | rokowan, jedynie
w prowadzeniu w prowadzeniu okazjonalnie
rokowan rokowan doradzali
jest zawarty i obowigzuje 100,0% 91,3% 95,7% 86,7% 93,2%
byt zawarty ale przestat - 8,7% 4,3% 13,3% 6,8%
obowigzywac
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi*= 2,219, df=3, p=0,528
Pominieto ,, trudno powiedziec”.

Przedstawione analizy ukazujq zaleznosci, ktore dowodza pozytywnej roli zewnetrznych ekspertow. Jest
to wazny wniosek, bowiem podczas szeregu badan zwigzkow zawodowych zdarzato si¢ stysze¢ postulat stro-
ny pracodawcow, aby zwigzki unikaly korzystania z ekspertow zewnetrznych, zwlaszcza kierowanych przez
wyzsze ogniwa zwigzkowe, bowiem moze to wnosi¢ do spolecznej przestrzeni przedsiebiorstw konflikt oraz
uwiktania w polityke. Na podstawie tresci podrozdzialu mozna sformulowaé ostrozny wniosek, ze
zdaniem badanych zwigzkowcéw to wlasnie obecno$¢ zewnetrznych ekspertéow stabilizuje
praktyke ukladowa. Oczywiscie sondaze kwestionariuszowe nie maja w tej zlozonej materii sily
rozstrzygajacej, sg jednak waznym sygnatem o zaleznosciach miedzy cechami omawianych zjawisk.

11.4.2 Trwalo$¢ u.z.p. a uzwiazkowienia zalog

Obecnie zweryfikujemy hipoteze, iz wyzszy poziom uzwigzkowienia zatogi, a jednocze$nie mniejsza
liczba zwigzkow dziatajacych w przedsigbiorstwie beda wplywaly korzystnie na trwato$¢ uktaddw.

Tres¢ tabeli 100. w bardzo wysokim stopniu (w statystycznych sensie) potwierdzita pierwsza hipoteze:
w zakladach, w ktérych uzwigzkowienie nie przekroczylo 25% o zawartym ukladzie méwilo
19,8% tamtejszych zwiazkowcow. Z kolei wrod zwiazkowcow zatrudnionych w przedsiebiorstwach
o wyzszych poziomach uzwigzkowienia liniowo wzrastal wskaznik zawartych u.z.p. Przy
najwyzszym poziomie uzwiazkowienia zalog az 86,2 % zwiazkowcdow wskazalo na istnienie ukladu.
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Tabela 100. Uzwiazkowienie zalogi a trwalos¢ u.z.p.

Poziom Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogodlem
uzwigzkowienia . . .
zatogi Jest zawarty Byt zawarty ale Nigdy nie byto Trudno powiedzieé¢
i obowiazuje; | przestal obowiazywac; | zawartego uktadu;
do 25% 19,8% 8,8% 67,0% 4,4% 100,0%
26%-50% 58,8% 10,6% 28,2% 2,4% 100,0%
51%-70% 75.9% 17,2% 6,9% 100,0%
71% 1 wigcej 86,2% - 10,3% 3,4% 100,0%
Ogotem 52,1% 10,3% 35,0% 2,7% 100,0%

Ch’=86,286; df=9; p<0,000

Natomiast druga hipoteza zostata sfalsyfikowana: w przedsigbiorstwach, w ktorych dziatat tylko jeden
zwigzek uktady byly stosunkowo rzadkie. Da si¢ to wythumaczy¢ w oparciu o przeprowadzone juz ana-
lizy: w przedsigbiorstwach ,,jednozwigzkowych” panuje stosunkowo czgsto bardzo dobry klimat zwigz-
kowy, ktory niekoniecznie musi by¢ pieczetowany formalnym uktadem.

Najbardziej sprzyjajacym spolecznym gruntem dla zawierania ukladéw okazaly si¢ te przed-
siebiorstwa, w ktorych dzialaly dwa zwiazki zawodowe, natomiast juz obecnos¢ trzech i wigkszej

ilo$ci zwigzkow nieco obnizala poziom deklaracji o obecnos$ci u.z.p. w przedsiebiorstwach.

Tabela 101. Liczba zwiazkéw zawodowych w zaktadzie a trwato$¢ u.z.p. (%)

Liczba Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem
zwigzkow ; .

Jest zawarty Byl zawarty ale Nigdy nie byto Trudno

i obowiazuje; przestat obowigzywac; zawartego uktadu; powiedzie¢
Jeden 28,8% 1,3% 62,5% 7,5% 100,0%
Dwa 66,1% 12,5% 20,5% 0,9% 100,0%
trzy i wiecej 53,3% 16,0% 30,7% 100,0%
Ogotem 51,3% 10,1% 36,0% 2,6% 100,0%

Chi*=56,340; df=6; p<0,000

Dla sprawdzenia roli uzwiazkowienia i obecnosci uktadow w kontekscie podziatow branzowych i wias®
nosciowych zastosowalismy ten sam model regres;ji, ktory zostat wykorzystany w czgsci pierwszej raportu.
Okazato si¢, mowigc w uproszczeniu, ze przesuwanie si¢ od trwania u.z.p. przez stan ich wycofania do statego
braku u.z.p. wigzalo si¢ z pojawianiem si¢ kapitalu francuskiego i belgijskiego (nie sprzyjat on wigc procesowi
stabilizacji ukladéw). Z drugiej strony model regresji potwierdzit obserwacje sprzyjaniu praktyce paktowe;j
rosnacego uzwigzkowienia zatog.

Tabela 102. Standaryzowane wspotczynniki regresji Beta dla modelu relacji migdzy obecnosci u.z.p.
w zakladzie pracy a zbiorem zmiennych wyjasniajacych

Zmienne niezalezne Zmienna zalezna: Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest
zawarty u.z.p.?: 1=tak; 2=byt, ale juz nie obowiazuje;
3=nigdy nie bylo

Kraj (odniesienie — Polska) -0,035
1. Niemcy

2. Francja i Belgia 0,226%*%*
3. Skandynawia, Dania, Holandia -0,005
4. USA i Wielka Brytania -0,018

5. Grupa pozostatych krajow 0,021
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Branza (odniesienie — ustugi) 0,059

1. handel

2. budownictwo 0,054

3. metal -0,040
4. spozywczy -0,079
Odsetek zwigzkowcow w zatodze: -0,135%*
1 =do 25% ....4 =ponad 70%.

Liczba zwigzkoéw w zaktadzie -0,099
jeden = 1.... trzy i wigcej=3.

* p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001

I1.4.3 Trwalos$¢ u.z.p. a relacje miedzy zwigzkami i zarzadami

Przedmiotem analizy jest zalezno$§¢ miedzy obecnoscia uktadéw zbiorowych pracy, a interakcjami
zwigzkow zawodowych i zarzadow. Hipoteza zakladala, ze wspéldzialanie miedzy kierownictwami
wszystkich zakladowych zwiazkéw, a takze miedzy zwiazkami a zarzadami bedzie wplywalo
pozytywnie na zwieranie i trwalo$¢ u.z.p. Analizy, ktére przedstawiamy ponizej silnie potwierdzaja
przyjeta hipoteze. Tres¢ tabeli 103 dowodzi, ze 76,5% zwiazkowcdw pracujacych w przedsigbiorstwach,
w ktorych zwiazki wspotdziataty, deklarowato istnienie uktadow, za$ wérodd respondentow z przedsigbiorstw,
w ktdrych nie byto wspotpracy lub cze$¢ zwiazkow wspolpracowata ze soba, czg$¢ nie, poziom wskaznika
spadal odpowiednio do 56% i 50,8%.

Tabela 103. Relacje miedzy kierownictwami zwigzkéw zawodowych a praktyka ukladowa
w przedsigbiorstwie

Obecna wspotpraca migdzy kierownictwami zwiazkoéw Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? | Ogotem
di h
IR Jest zawarty Byt zawarty Nigdy nie byto
1 obowiazuje; ale przestat | zawartego uktadu;
obowigzywac;

Wszystkie dzialaja wspolnie, reka w reke 77,5% 12,5% 10,0% 100,0%
Niektore dziataja wspdlnie, reka w reke, inne nie 50,8% 14,3% 34,9% 100,0%
dziataja wspolnie

Zadne nie dziatajg wspolnie 56,0% 8,0% 36,0% 100,0%
Ogotem 64,3% 12,5% 23.2% 100,0%

Chi’=16,287; df=4; p=0,003
W korelacji pominigto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja” i ,, trudno powiedzie¢”

Podobnie miata si¢ rzecz w przypadku stosunku zarzadow do zwiazkow (tabela 104.) — w przed-
siebiorstwach, w ktérych zarzad utrudnial zwiazkom dzialalno$¢, poziom zawartych ukladéw byl
istotnie nizszy niz tam, gdzie zarzad wspieral dzialalno$¢ zwiazkowa lub byl wobec niej neutralny
(wyrazem utrudnien byl, ma si¢ rozumie¢, brak gotowosci zarzadu do zawierania uktadu, wynikajacy
z jego niecheci do zwigzkoéw zawodowych).

Tabela 104. Stosunek zarzadow do dziatalnosci zwigzkow zawodowych a praktyka ukladowa
w przedsigbiorstwie (%)

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwigzkow Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? | Ogoltem
zawodowych : :

Jest zawarty Byt zawarty Nigdy nie byto

i obowiazuje; ale przestat | zawartego uktadu;

obowiazywac;

Wspiera dziatalno$¢ zwiazkow zawodowych 73,3% - 26,7% 100,0%
Jest neutralny wobec zwigzkow zawodowych 58,0% 9,1% 32,9% 100,0%
— ani nie wspiera, ani nie utrudnia
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Raczej utrudnia dziatalno$¢ zwiazkow 35,6% 16,9% 47,5% 100,0%
zawodowych

Zdecydowanie utrudnia dziatalnosé¢ 34,8% 17,4% 47.8% 100,0%
zwiazkoéw zawodowych.
Ogobtem 52,5% 10,6% 36,9% 100,0%

Chi’=18,648; df=6; p=0,005
W korelacji pominigto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja” i ,, trudno powiedzie¢”

Interesujacy wynik uzyskaliSmy korelujac syntetyczng zmienng ,.klimat zwigzkowy” z obecno$cia
uktadow. Z tabeli 105. wynika szczegdlnie wazna rola stosunkéw miedzy zwigzkami: jesli s harmo-
nijne, to sa w stanie doprowadzi¢ do przetamania — w kontek$cie zawierania u.z.p. — niech¢tnego do
zwiazkow stosunku zarzadow.

Tabela 105. Stosunek zarzadow do zwiazkow irelacje miedzyzwigzkowe a obecnos$¢ w przedsiebiorstwie

u.z.p.

Zarzad/ zwiazki Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogoétem

Jest zawarty Byt zawarty | Nigdy nie byto

i obowigzuje ale przestat zawartego

obowigzywaé uktadu

Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwiazkow, 78,8% 13,6% 7,6% 100,0%
wszystkie zwigzki wspotdziataja ze soba
Zarzad przyjazny lub neutralny wobec zwiazkow, czgsé 70,3% 8,1% 21,6% 100,0%
zwiazkoéw wspoldziata ze soba
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, zwiazki 71,4% 7,1% 21,4% 100,0%
wspotdziatajg ze soba
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, czgs¢ zwiazkow 20,0% 24,0% 56,0% 100,0%
wspotdziata ze soba
Zarzad nieprzyjazny wobec zwiazkow, zwiazki nie 31,3% 12,5% 56,3% 100,0%
wspotdziataja ze soba
Ogotem 62,0% 13,3% 24,7% 100,0%

Chi*=40,892; df=8; p<0,000

W korelacji pominieto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja’

il

i, trudno powiedzie¢”

Oczywiscie trzeba bra¢ pod uwagg, iz istnieje szereg posrednich relacji (interweniujacych), ktorych
w badaniach kwestionariuszowych nie da si¢ uchwyci¢, a ktore moga istotnie wpltyna¢ na zaleznosci
miedzy zmiennymi. Mimo tych zastrzezen sita wskazanych korelacj pozwala, naszym zdaniem,
sformutowaé¢ wniosek o pozytywnym zweryfikowaniu hipotezy: istnieje silna dodatnia korelacja
miedzy wspolpraca wszystkich bez wyjatku organizacji zwiazkowych dzialajacych w przed-
sigbiorstwie a obecnos$cia i trwalo$cia u.z.p. Co wigcej, z analizy uzyskanych danych wynika, ze taka
wspolpraca wszystkich zwiazkow jest czynnikiem przelamujacym ewentualny nieprzyjazny sto-
sunek zarzadu do zwiazkow i do u.z.p. Mozna zalozy¢, ze wystarczy, by jedna z organizacji
zwigzkowych nie przystapila do wspélnej platformy, aby opisany efekt nie mial miejsca.

Nasze ustalenia warto podda¢ dodatkowej analizie, w celu ustalenia na ile relacje zwigzkowcow ze sobg
i z zarzadami sg czynnikami waznymi w zawieraniu i trwaniu uktadow. W tym celu postuzymy sie mo-
delem regresji, w ktorym wprowadzone sg kraje pochodzenia kapitatu, branze beda one stanowi¢ zasa-
dnicze tto dla sytuacji w zakladach. Pytanie bedzie nastgpujace; czy, a jesli tak to w jakim zakresie
wazne sg sytuacje w samych zaktadach pracy w kontekscie branzowo-wlasnosciowym. Jednocze$nie
trzeba pamigtac, ze nalezy wyniki nalezy interpretowac bardzo ostroznie.

Model przynosi ciekawe informacje (tabela 106.). Upraszczajac mozna powiedzie¢, ze na dwéch
przeciwstawnych biegunach lokowal si¢ silnie negatywny wplyw handlu oraz silny pozytywny wplyw
poziomu uzwigzkowienia zalog. Kolejna grupa to cztery czynniki o wplywie negatywnym — branza
metalowa, skandynawskie pochodzenie kapitalu, anglosaskie pochodzenie kapitalu oraz duza liczba
zwiazkéw zawodowych w zakladzie (mozna przyjaé, zZe jest to potwierdzenie obserwacji, iz optymalna



liczba zwigzkéw z punktu widzenia ukladéw to dwa). W koncu zaznacza si¢ — na granicy istotnosci
— negatywny wplyw kapitalu niemieckiego. Natomiast przy tak skonstruowanym modelu na plan
drugi schodzg relacje zwigzkow i zarzadéw (przy tym nieco silniejszy okazal si¢ wplyw stosunku
zarzgdow do zwigzkow niz Kierownictw zwiazkéw do siebie wzajemnie).

Tabela 106. Standaryzowane wspotczynniki regresji Beta dla modelu relacji migdzy obecnos$ci u.z.p.
w zakltadzie pracy a zbiorem zmiennych wyjasniajacych

Zmienne niezalezne Zmienna zalezna: Czy w Pana(i)
zakladzie pracy jest zawarty
u.z.p.?: 1=tak; 2=byl, ale juz nie
obowiazuje; 3=nigdy nie bylo.

Kraj - odniesienie — Polska

1. Niemcy 0,120*
2. Francja i Belgia -0,007
3. Skandynawia, Dania, Holandia 0,161**
4. USA i Wielka Brytania 0,148%*
5. Grupa pozostatych krajow 0,009
Branza - odniesienie - ustugi

1. handel 0,435%**
2. budownictwo 0,032
3. metal 0,196%*
4. spozywczy -0,033
Odsetek zwigzkowcow w zatodze: -0,3071*%%*
1 =do 25% ....4 = ponad 70%.

Liczba zwiazkéw w zaktadzie 0,142%%*

jeden = 1.... trzy 1 wigcej=3.
Stosunek zarzadu do zwigzkow: 1 = wspiera; 2 = jest neutralny; 3 = raczej utrudnia; 0,065
4 = zdecydowanie utrudnia.

Wzajemne stosunki kierownictw zwigzkow: 1 = wszystkie wspotdziataja; 0,044
2 = niektore wspoldziataja, inne nie; 3 = zadne nie wspotdziataja.

* p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001

Konczac analizy zblizyliSmy sie do realiow zaktadowych i zbudowali§my model regresji z czterema
zmiennymi niezaleznymi. Wplyw zmiennych na pojawianie sig¢ i trwato$¢ uktadow byty nastepujace. Na
pierwszym miejscu zaznaczyt si¢ pozytywny wptyw uzwiazkowienia zatogi (Beta -0,481, p<0,000), na
drugim negatywny wplyw stosunku zarzadu do zwiazkéw zawodowych (Beta 0,188, p=0,006), na
trzecim negatywny wplyw duzej liczby zwiazkow w zakladzie (Beta 0,151, p=0,21). Natomiast
wspoOlpraca miedzy zwigzkami miata wplyw mniejszy (Beta 0,085, p=0,214).

I1.4.5 Wnioski z analizy modelu

Niniejszy rozdziat jest poswigcony zagadnieniom zwiazkdéw zawodowych, jednak podsumowujac trze-
baumiesci¢ wymiar zwigzkowy w odpowiednim kontekscie, wyjs¢ poza zakres analiz samych zwigzkow.
Stad w ponizszych wnioskach omowiony zostanie takze kontekst, wyznaczajacy zwiazkom wlasciwe
miejsce.

Z tresci analiz wynika, Ze zawieranie u.z.p. i ich trwanie jest w pierwszym rzedzie zwiazane z czyn-
nikami lezacymi poza zakladami pracy i poza zakladowymi organizacjami zwigzkowymi (czynniki
egzogenne). Gléwnym czynnikiem egzogennym okazal si¢ kraj pochodzenia kapitalu. W ramach
naszej proby okazato sig, ze najbardziej niech¢tny u.z.p. byt kapitat anglosaski (USA, Wielka Brytania)
i skandynawski, najbardziej otwarty wobec uktadow — kapitat francuski. Jak wynika z analiz zawartych
w rozdziale 1.1 ,,Charakterystyka przedsigbiorstw” przedsiebiorstwa nalezace do kapitatu zagranicznego
z roznych krajow byty gleboko zroznicowane pod wzgledem rekrutacji menedzmentu i zarzadzania
korporacyjnego. To rzutowato na sytuacje zwigzkéw zawodowych i praktyke ukladowa. Zanotowane
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przez nas zroznicowania §wiadczyly, Ze nie istnieje wspolny wzor stosunkéw pracy, ktory bylby
stosowany w Polsce przez zagraniczne korporacje, ale takze nie potwierdza si¢ hipoteza, zZe sto-
sunki pracy w polskich spotkach-corkach byly ksztaltowane zgodnie z powszechna wiedza o tych
stosunkach panujacych w krajach macierzystych (nie liczac kapitalu anglosaskiego).

Na drugim miejscu uwarunkowan egzogennych nalezy wymieni¢ zréznicowania branzowe. Trzeba
doda¢, ze byly one do pewnego stopnia skorelowane z krajami pochodzenia kapitalu. Byly branze
o lepszych (budownictwo, ustugi powszechnego dostepu) i gorszych (handel) praktykach uktadowych.

Kraj pochodzenia kapitatu i branze okreslaty ogodlne warunki, natomiast rozwigzania na poziomie
przedsigbiorstwa byly determinowane kolejnymi czterem czynnikami endogennymi. Pierwszy i naj-
wazniejszy czynnik endogenny to poziom uzwigzkowienia zalég (odsetek zwiazkowcow wsrod
ogolu pracownikéw). Byl on istotnie zréoznicowany za$ nasze analizy wskazywaly, ze on wlasnie
odgrywa kluczowa rolg. Trzeba doda¢, ze wczesniejsze badania, prowadzone przez zespot Katedry Socjo-
logii Ekonomicznej SGH, wskazywaly, ze poziom uzwigzkowienia w dziatajacych w Polsce spotkach-
-corkach korporacji zagranicznych jest wyzszy niz cechujacy polskie przedsigbiorstwa prywatne.

Kwestia liczebnosci zwigzkéw zawodowych wigze si¢ ze zjawiskiem oligarchizacji zaktadowych struk-
tur zwigzkowych, polegajacej na stabilizacji zarzagdow i braku energicznych dziatan na rzecz rekrutacji
nowych cztonkéw. Obok tego sg 1 inne przyczyny zmniejszania si¢ doptywu nowych cztonkéw do orga-
nizacji istniejgcych juz w zaktadach pracy. Zwiazki sa czesto traktowane jako instytucja oferujaca swe-
go rodzaju ubezpieczenie przed zwolnieniem, jednak moze ona chroni¢ niewielu, skupia si¢ na swoich
starych cztonkach, ktorzy placili od wielu lat sktadki i czgsto byli potaczeni wigzami kolezenstwa. Nowi
cztonkowie na takie wsparcie nie mogg liczy¢, co moze odejmowac¢ motywacje do wstgpowania.

Drugim ws$rod czynnikow endogennych jest liczba zwiazkéw zawodowych, dzialajacych w jed-
nym zakladzie. Z analiz wynika, ze dla u.z.p. sytuacja optymalna jest wowczas, gdy funkcjonuja
dwa zwiazki — gdy jest jeden, zwlaszcza jesli wzglednie dobrze uktadajg si¢ relacje z zarzadem, brak
dostatecznie silnych motywdw, by wkracza¢ na zmudng droge rokowan uktadowych, natomiast gdy
zwigzkow jest wigcej, moga pojawiac si¢ miedzyzwigzkowe partykularyzmy lub konflikty.

Dalsze miejsca odgrywaja czynniki zwigzane z relacjami mi¢dzy zwigzkami oraz mi¢dzy zwiazkami
i zarzgdami. Trzeci czynnik endogenny, niekiedy zajmujacy miejsce drugie, to stosunek zarzadu do
zwigzkow zawodowych — im zarzady sa bardziej nastawione na wspieranie zwiazkéw, tym wieksza
jest szansa zaistnienia i trwaloS$ci u.z.p. (co zreszta jest wnioskiem oczywistym). Ostatni czynnik
endogenny, w modelach regresji statystycznie malo istotny, chociaz istotny w korelacjach — im to
wzajemny stosunek Kierownictw organizacji zwigzkowych w zakladzie: — im sa one bardziej
nastawione na wspoélprace, tym wieksza jest szansa na pojawienie sie i utrwalenie u.z.p.

IL.5 Relacje zwiazkow i zarzadow a tre$¢ ukladow

Jak widzielismy, obecno$¢ u.z.p., a takze ich trwalosé, byly skorelowane z dwoma czynnikami egzo-
gennymi: pochodzeniem kapitalu i branza oraz z czterema zmiennymi endogennymi: uzwiazko-
wieniem, liczba organizacji zwiazkowych w zakladzie pracy, stosunkiem zarzadow do zwiazkow
zawodowych, a takze, chociaz stabiej, poziomem wspélpracy kierownictw zwigzkéw zawodowych
dzialajacych w przedsi¢biorstwie.

Obecnie poddamy weryfikacji hipoteze, Ze wymienione zmienne beda mialy takze wplyw na tres¢
u.z.p. Przy tym zaktadaliSmy, ze w przedsigbiorstwach, w ktorych te sze$¢ zmiennych endo- i egzogen-
nych przybierze postac¢ prouktadowa, to znajdzie to §lad w tresci samych uktadow. Hipoteza byta ryzy-
kowna, u.z.p. bowiem mialy czesto dtuzsza historie niz siggat aktualny status wlasnosciowy, podobnie
moglo by¢ z klimatem zwigzkowym. Za zasadnoscig hipotezy przemawialo wszakze, ze stosunkowo
wiele uktadow wygasto, a takze cze$¢ byla przedmiotem renegocjacji, a wigc aktualna sytuacja
wlasno$ciowa mogta odcisng¢ specyficzne pietno na treSciach u.z.p. W niniejszym rozdziale skupimy
si¢ na weryfikacji czynnikow egzogennych.



Analizy w niewielkim stopniu potwierdzily hipoteze. Rozpocznijmy od czynnikéw wptywu wspotpracy
miedzy kierownictwami zwigzkow. Zgodnie z deklaracjami zwiazkowcow, w przypadku siedmiu zapisow
u.z.p. nie pojawita si¢ zalezno$¢ migdzy sytuacja w przedsigbiorstwie a zapisami uktadu, zas pi¢¢ przypad-
kow potwierdzato 1 pigc nie potwierdzato hipotezy. Oto postanowienia uktadowe potwierdzajace hipotezg:
a) zwigzkowcey z zakladéw o harmonijnej wspolpracy kierownictw zwiazkéw zawodowych
czeSciej wskazywali, ze w ich u.z.p. jest zapis o przeksztalcaniu umowy o prace na czas
nieokreslony (25,8% sposréd nich), niz zwiazkowcy z tych zakladow, w ktorych bylo brak
wspolpracy lub byla wspoélpraca, ale jedynie miedzy czeScia zwiazkéw (odpowiednio 14,3%
i15,7%).
b) zwigzkowcy z zakladéw o harmonijnej wspolpracy czesciej wskazywali na obecno§é w u.z.p.
zapisu o wyZszym niZ ustawowe minimalnym wynagrodzeniu (45,5%) niz zwiazkowcy
z przedsiebiorstw, w ktorych wspélpracowala tylko cze$¢ zwiazkéw (38,9%) lub gdzie
wspoélpracy w ogdle nie bylo (35,7%).
¢) zwigzkowcy z zakladéw o harmonijnej wspotpracy czesciej wskazywali na obecno$¢ w u.z.p.
wyzszych niz w kodeksie pracy dodatkow za prace w porze nocnej (60%, podczas gdy w pozo-
statych odpowiedni wskaznik wynosi 30,6% 1 46,2%).
d) zwigzkowcy z przedsigbiorstw, w ktorych wszystkie zwigzki wspotpracowaty ze soba, czesciej
wskazywali, ze w ich uktadach jest zapis o udostepnieniu organizacjom zwigzkowym pomieszczen
i rzadzen technicznych (tabela 109.). Podobnie miata si¢ rzecz z potrgcaniem przez pracodawce
sktadek zwigzkowych: tam, gdzie istniatlo wspodtdziatanie kierownictw lub czesciowe wspot-
dziatanie, zwigzkowcy czesciej wskazywali na odpowiedni zapis w u.z.p. (86,2% i 82,9%) niz
tam, gdzie nie byto wspotdziatania miedzy kierownictwami zwigzkow (69,2%).

Tabela 107. Relacje miedzy zwigzkami zawodowymi a zapis o udostepnianiu lokali i urzadzen

Jakie sa w Pana(i) przedsigbiorstwie relacje Czy w Pana(i) przedsigbiorstwie obowiazuje zapis u.z.p. | Ogolem
miedzy zwigzkami? zobowiazujacy zarzad do udostepniania zwigzkom

zawodowym lokali i urzadzen technicznych?

Tak Nie Trudno

powiedzie¢

Wszystkie dzialajg wspolnie, reka w reke 84,6% 12,3% 3,1% 100,0%
Niektore dziataja wspdlnie, reka w reke, inne nie 69,7% 24,2% 6,1% 100,0%
dziataja wspolnie
Zadne nie dziatajg wspolnie 50,0% 35,7% 14,3% 100,0%
Ogotem 75,9% 18,8% 5,4% 100,0%

Chi’=8,919; df=4, p=0,063
W korelacji pominigto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja” i ,, trudno powiedzie¢”

Z drugiej strony byto kilka kluczowych dla pracownikdéw spraw, ktore czgsciej byty zawarte w uktadach
przedsigbiorstw ze zwigzkami, ktorych kierownictwa nie wspotpracowaly, np. wezesniejsze przygotowa-
nie pracownikow do zmiany kwalifikacji i stanowisk pracy (57,1% wskazan zwigzkowcow z firm bez
wspotdziatania zwigzkowego i 45,7% ze wspotdziataniem wszystkich zwigzkéw). Podobnie byto z do-
datkami za nadgodziny: byly cze¢Sciej wymieniane przez zwigzkowcow z firm bez wspolpracy
zwigzkowej (71,4%) niz z firm, w ktorych wszystkie zwigzki wspotdziataty ze soba (47,7%). Tak wigc
nie zostala pozytywnie zweryfikowana hipoteza, iz wspélpraca miedzy zwigzkami w kazdym przy-
padku pociaga za soba bardziej przyjazne pracownikom zapisy u.z.p. niz tam, gdzie takiej
wspolpracy brak: zaleznoS$ci sa rézne, raz potwierdzaja hipoteze, innym razem nie. Tym niemniej
nalezy odnotowaé, ze w przypadku dwoéch kluczowych zapisow — dotyczacego przeksztalcaniu
umowy o prace na czas nieokreslony oraz podniesienie placy minimalnej pojawiala sie istotna
dodatnia korelacja z harmonijnym wspotdzialaniem kierownictw wszystkich zakladowych organi-
zacji zwiazkowych.
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I1.5.1.2 Relacje zwiazkow i zarzadow a tre$¢ regulaminu pracy i wynagradzania

Obecnie odpowiemy na pytanie, jaki wptyw na tryb wprowadzania obligatoryjnych regulaminéw miata
wspoltpraca zwigzkow zawodowych w przedsigbiorstwie oraz stosunek do zwigzkdéw ze strony zarzadu.
Naturalnie na sam fakt uzgadniania regulaminu wptywu relacji miedzy kierownictwami zwigzkdéw nie
notowano, natomiast relacje mi¢dzy nimi mialy istotny wplyw na stosunek zwiazkdéw do tych regulacji.
Tabele ukazujg w tych przypadkach na bardzo silny dodatni wptyw wspdtpracy zwigzkowej oraz ujem-
ny w przypadku braku zwigzkowego wspotdziatania.

Tabela 108. Relacje miedzy zwigzkami zawodowymi a konsultowanie regulaminu pracy

Relacje miedzy kierownictwami zwiazkow | Czy w trakcie konsultowania regulaminu pracy w zaktadzie pracy | Ogotem
zawodowych zwiazki zawodowe zajmowatly jednolite stanowisko?
Tak Nie Trudno powiedzie¢

Wszystkie dziataja wspolnie, reka w reke 79,3% 14,6% 6,1% 100,0%
Niektore dziataja wspolnie, reka w reke, 56,9% 33,3% 9,8% 100,0%
inne nie dziataja wspolnie

Zadne nie dziataja wspélnie 34,8% 65,2% - 100,0%
Ogotem 63,1% 29,5% 7,4% 100,0%

Chi’=39,802; df 8; p<0,000

W korelacji pominigto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja” i ,, trudno powiedzie¢”

Tabela 109. Relacje migdzy zwigzkami zawodowymi a konsultowanie regulaminu wynagradzania

Relacje miedzy kierownictwami zwiazkow | Czy w trakcie konsultowania regulaminu wynagradzania w zakladzie | Ogotem
zawodowych pracy zwiagzki zawodowe zajmowaty jednolite stanowisko?
Tak Nie Trudno powiedzie¢

Wszystkie dziataja wspolnie, reka w reke 87,3% 6,3% 6,3% 100,0%
Niektore dziataja wspolnie, reka w reke, 48,1% 34,6% 17,3% 100,0%
inne nie dziataja wspolnie

Zadne nie dzialajg wspolnie 27,3% 68,2% 4,5% 100,0%
Ogotem 62,8% 26,7% 10,5% 100,0%

Chi?’=57,428; df 8; p<0,000
W korelacji pominigto warianty odpowiedzi: ,,inna sytuacja” i ,, trudno powiedzie¢”

Obserwacje zapisane w tabelach znajda swoje odzwierciedlenie w odniesieniu do stosunku zarzadu do
zwigzkéw. W przypadku regulaminu wynagradzania zarzady wspierajace dziatalnos¢ zwiazkow z reguty
uzgadniajg go ze zwigzkami (92,6%), natomiast te, ktore zdecydowanie utrudniajg dziatalno$¢ zwigzkow,
uzgadniaja ten regulamin rzadziej (62,8%). Odpowiednie wielkosci dla regulaminu ptac pokazuja jeszcze
glebsza roznice (odpowiednio 83,3% 1 23,8%).

I1.6 Kapital ludzki zarzadoéw zakladowych i lideré6w zwigzkowych a praktyka ukladowa

Zgodnie z przyjetym celem badan oraz hipotezami, bierzemy obecnie na warsztat kluczowe pytanie, czy
cechy, wyodrebnione w obszarze analiz zarzadow zwigzkow i liderow — sa skorelowane z praktyka
uktadowa, zwlaszcza kapitatem ludzkim (wyksztalcenie i doksztatcanie) liderow i zarzadow zwiazkow.

Hipoteza edukacyjna zaktada, ze istnieje dodatnia korelacja migdzy formalnym poziomem wyksztalcenia,
a istnieniem w zaktadzie i trwaloscig u.z.p. Czg$¢ zebranych informacji §wiadczyla jednak, Zze korelacja
moze by¢ staba (stosunkowo wysoki wskaznik wyksztalcenia zwigzkowcow w branzy nieprzyjaznej
zwigzkom, czyli w handlu). Hipoteza edukacyjna nie zostata potwierdzona — najwyzszy wskaznik



wyzszego wyksztatcenia byl w zaktadach, w ktorych uklad byl zawarty w przesziosci, lecz przestat
obowigzywac. Podobnie byto z doksztalcaniem zawodowym — tu rowniez najwyzszy poziom doksztalcania
notowalismy wsrod cztonkow zarzadow w zaktadach, w ktorych uktad przestal obowiazywac. Byt to efekt
wpltywu branzowego. W handlu, w ktorym panowat klimat nieprzyjazny zwigzkom i nieprzyjazny
uktadom, badani zwigzkowcy mieli stosunkowo wysoki poziom wyksztatcenia — w porownaniu z innymi
branzami.

Tabela 110. Wyksztatcenie cztonkow zarzadow a istnienie i trwato$¢ u.z.p.

Wyksztatcenie Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem
Jest zawarty Byt zawarty ale przestat Nigdy nie byto za- Trudno powiedzieé¢
i obowiazuje; obowigzywac; wartego uktadu;
Zasadnicze 19,0% 14,8% 19,1% 42,9% 19,2%
Srednie 51,1% 40,7% 61,7% 42,9% 53,6%
Pomaturalne 10,9% 22.2% 8,5% 10,9%
Licencjat 5,1% 2,1% 3,4%
Magisterium 13,9% 22.2% 8,5% 14,3% 12,8%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Chi’=15,152; df=12; p=0,233

Tak wiec poziom wiedzy formalnej nie mial wplywu na praktyke ukladowa, natomiast zasadniczo
zmieniala sie¢ rola edukacji w przypadku wiedzy z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego,
ekonomii oraz umiejetno$ci prowadzenia negocjacji. Zwlaszcza w przypadku dwoch pierwszych
kwestii pojawily sie silne korelacje z obecnoscia i trwatoscia u.z.p.

Trudno na podstawie badan kwestionariuszowych rozstrzyga¢ kierunek zaleznos$ci miedzy wiedza
w zakresie prawa pracy i zwigzkowego a praktyka uktadowa — by¢ moze to wtasnie zawarcie uktadu
i chronienie go powodowato podnoszenie poziomu wiedzy prawniczej wsrod cztonkow zarzadu zwigzku
zawodowego. Jednak sita korelacji sugeruje, ze to wlasnie znajomo$¢ prawa jest cechg wyrozniajaca
pewne kregi kierownicze, ktora to cecha powoduje, Ze ro$nie szansa na zawarcie u.z.p. i jego utrwalenie.
Nalezy doda¢ brak silnego zwigzku migdzy samym doksztalcaniem si¢ w tym zakresie a istnieniem
i trwatoScig u.z.p. — znaczenie ma deklaracja o doksztatcaniu tylko wowczas, gdy towarzyszy mu
jednoczesnie deklaracja wysokiego poziomu wiedzy. Te obserwacje sa niezwykle interesujace w ze-
stawieniu ze wskaznikiem wiedzy formalnej — tak wiec liczy si¢ nie sam poziom wiedzy, lecz wlasnie
poziom wiedzy z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego. Dodajmy, ze pomin¢li$my osoby dekla-
rujace brak wiedzy (w krzyzowce ich liczno$ci byly zbyt mate). Aby te niezwykle wazng kwestig
uwypukli¢ przedstawimy dodatkowo dwie tabele: jedng omawiajaca korelacje samego doksztatcania
z praktyka uktadowa, druga krzyzujaca wiedzg z doksztatcaniem.

Tabela 111. Wiedza z zakresu prawa pracy i zwigzkowego a istnienie i trwatos¢ u.z.p.(%)

Jak ocenia Pan(i) swoja Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem
wiedze 1 doswiadczenie

w zakresic prawa pracy Jest zawarty Byt zawarty ale Nigdy nie bylo Trudno

i prawa zwigzkowego? i obowigzuje; | przestal obowigzywac; | zawartego ukladu; powiedzieé¢

Bardzo wysoko, nie 70,0% - 30,0% - 100,0%
mam luk

Wysoko, ale mam 61,2% 12,9% 25,9% - 100,0%
pewne luki

Ani wysoko, ani nisko 46,9% 8,8% 41,5% 2,7% 100,0%
Nisko, mam duze luki 38,1% 14,3% 42.,9% 4,8% 100,0%
W ogdle nie orientuje - - - 100,0% 100,0%
si¢ w tej dziedzinie

Ogodtem 51,5% 10,2% 36,0% 2,3% 100,0%

Chi*=55,672; df=12; p<0.000
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Tabela 112. Doksztatcanie z zakresu prawa pracy i zwigzkowego a istnienie i trwatos¢ u.z.p. (%)

Czy doksztatcal(a) si¢ Czy w Pana(i) zakladzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogodtem
Pan(i) w zakresie prawa | jeqt awarty Byt zawarty Nigdy nie byto | Trudno powiedzieé
DIICYRDIavAE i obowiazuje; ale przestat zawartego

zwigzkowego? obowiazywac; uktadu;

Tak 53,0% 10,8% 35,1% 1,1% 100,0%
Nie 47,5% 8,8% 37,5% 6,3% 100,0%
Ogotem 51,3% 10,2% 35,8% 2,6% 100,0%

Chi*=6,295; df=3; p=0,098

Tabela 113. Wiedza i doksztatcanie z zakresu prawa pracy i zwigzkowego a istnienie 1 trwatos$¢ u.z.p. (%)

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedzg Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem

. . Kresi

i dosw1adc;en1e w zakresie prawa pracy Tost Byt zawarty Nigdy nie bylo Trudno

i prawa zwigzkowego/czy doksztatca si¢ .

g : zawarty ale przestat zawartego powiedzie¢
Pan(i) w tym zakresie? . .o . a
i obowigzuje; | obowigzywac; uktadu;

1. Wiedza bez luk z doksztatcaniem 66,7% - 33,3% - 100,0%

1. Wiedza bez luk bez doksztatcania 100,0% - - - 100%

2. Wiedza duza z lukami z doksztalcaniem 61,3% 13,3% 25,3% - 100,0%

3. Wiedza duza z lukami bez doksztatcania 60,0% 10,0% 30,0% - 100,0%

4. Wiedza $rednia z doksztatcaniem 44.7% 9,6% 43,6% 2,1% 100,0%

5. Wiedza srednia bez doksztalcania 50,9% 7,5% 37,7% 3,8% 100,0%

6. Wiedza niska z doksztatcaniem 57,1% 14,3% 28,6% - 100,0%
110 7. Wiedza niska bez doksztalcania 28.,6% 14,3% 50,0% 7,1% 100,0%

8. Pozostali 40,0% - 20,0% 40,0% 100,0%

Ogotem 51,3% 10,1% 36,0% 2,6% 100,0%

Chi*=52,001; df=24, p=0,001
Podobnie ma si¢ rzecz z wiedza ekonomiczng 1 z wyksztatceniem formalnym (tabela 114.). W tym przy-

padku tych kilku zwigzkowcow, ktorzy deklarowali peing wiedz¢ ekonomiczng, jednoczesnie wska-
zywali, ze w ich zaktadach pracy jest zawarty i obowigzuje u.z.p.

Tabela 114. Wiedza z zakresu ekonomii a istnienie i trwatos¢ u.z.p. (%)

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedze Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem
i doswiadczenie w zakresie ekonomii? Test Byl zawarty | Nigdy nie bylo Trudno
zawarty ale przestat zawartego powiedzie¢
i obowigzuje; | obowiazywac; uktadu;

Bardzo wysoko, nie mam luk 100,0% - - - 100,0%
Wysoko, ale mam pewne luki 76,2% 4.8% 19,0% 100,0%
Ani wysoko, ani nisko 48,7% 12,5% 37,5% 1,3% 100,0%
nisko, mam duze luki 39,6% 9,4% 45,3% 5,7% 100,0%
W ogodle nie orientuje si¢ w tej dziedzinie 33,3% 6,7% 46,7% 13,3% 100,0%
Ogoétem 51,1% 10,2% 36,1% 2,6% 100,0%

Chi*=29,347; df=12; p=0,003

Omowione przy dwoch powyzszych tabelach zalezno$ci sg stosunkowo stabe przy deklaracjach
umiejetnosci prowadzenia negocjacji (tabela 115.). Tak wiec to nie same zdolno$ci negocjacyjne sa
fundamentem dobrej praktyki uktadowej, lecz wiedza z zakresu prawa i gospodarowania.



Tabela 115. Wiedza z zakresu prowadzenia negocjacji a istnienie i trwatos¢ u.z.p. (%)

CZESC1I.

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedzg Czy w Pana(i) zaktadzie pracy jest zawarty u.z.p.? Ogotem
. dodwiad . Kresi dzeni
! osw1a: cZenic W za Kresic prowadzenia Jest Byt zawarty Nigdy nie byto Trudno
rokowan i negocjacji? .,

zawarty ale przestat zawartego powiedzie¢

i obowigzuje; | obowigzywac; uktadu;
Bardzo wysoko, nie mam luk 76,9% 7,7% 15,4% 100,0%
Wysoko, ale mam pewne luki 48,2% 17,6% 34,1% 100,0%
Ani wysoko, ani nisko 52,4% 7,1% 37,3% 3,2% 100,0%
Nisko, mam duze luki 46,9% 6,3% 43,8% 3,1% 100,0%
W ogole nie orientuje si¢ w tej dziedzinie 42,9% 42,9% 14,3% 100,0%
Ogotem 100,0% 100,0%
51,5% 10,2% 36,0% 2.3% 100,0%

Chi’=19,571; df=15; p=0,189

Na zakonczenie przedstawiamy model regresji (tabela 116.). Wskazuje on na niezwykle wazng role wiedzy
w zakresie prawa pracy i prawa zwigzkowego. Wskazuje takze, iz nie samo doksztatcanie, lecz posiadanie
wiedzy jest kwestia wazna. Zardwno model regresji, jak wczesniejsze analizy sugeruja posrednio, ze sa
cztonkowie wtadz zwiazkowych, ktérzy deklaruja doksztatcanie, zarazem nie uzyskujac odpowiedniego
zasobu wiedzy i woéwczas ich kapital ludzki (kapitat wiedzy) nie ma wplywu na praktyke uktadowa.

Tabela 116. Standaryzowane wspolczynniki regresji Beta dla modelu relacji migdzy obecnos$ci u.z.p.
w zakladzie pracy a zbiorem zmiennymi wyksztalcenia i doksztatcania sie

Zmienne niezalezne Zmienna zalezna: Czy w Pana(i)
zakladzie pracy jest zawarty
u.z.p.?: 1=tak; 2=byl, ale juz nie
obowiazuje; 3=nigdy nie byto

Kraj (na Polske) -,053

1. Niemcy

2. Francja i Belgia ,176%*

3. Skandynawia, Dania, Holandia -,007

4. USA 1 Wielka Brytania -,020

5. Grupa pozostatych krajow ,026

Branza (na ushugi) -,042

1. handel

2. budownictwo ,097

3. metal -,084

4. spozywczy -,013

1. Wyksztalcenie (1=podstawowe/asadnicze... 4=wyzsze) ,010

2. Jak ocenia Pan(i) swoja wiedze i doSwiadczenie w zakresie prawa pracy i prawa ,196%*
zwiazkowego? (1=wysoko, bez luk ....4=brak wiedzy)

3. Czy doksztatcal(a) si¢ Pan(i) w zakresie prawa pracy i prawa zwiazkowego (1=tak, ,029
2=nie)?

4. Jak ocenia Pan(i) swoja wiedze i doswiadczenie w zakresie ekonomii (jak pkt. 2)? ,063

5. Czy doksztalcal(a) si¢ Pan(i) w zakresie ekonomii (jak pkt. 3)? ,030

6. Jak ocenia Pan(i) swoja wiedze¢ i doswiadczenie w zakresie prowadzenia rokowan -,035
i negocjacji (jak pkt. 2)?

7. Czy doksztalcal(a) si¢ Pan(i) w zakresie w zakresie w zakresie prowadzenia rokowan 077
i negocjacji (jak pkt. 3)?

R2 ,069

* p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001
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Tabela 116. przynosi informacje¢ o wielkiej wadze — okazuje si¢, Ze w ramach naszego modelu
i przy wszystkich zalozeniach, na ktorym jest zbudowany, przesuwanie si¢ od sytuacji obecnosci
ukladu, przez sytuacje wycofania sie z ukladu, az do sytuacji firm bezukladowych czynnikiem
wyjasniajgacym jest wiedza zwigzkowcow z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego. Niekonie-
cznie za$ z ekonomii czy sama umiejetno$¢ negocjowania. Odgrywa to wiec wyjatkowo wazna
role, gdy pytamy o czynniki powodujace, ze w niektérych z badanych firm u.z.p. istnieja i trwaja,
za$ w innych przestaja trwa¢ lub nigdy sie nie pojawily. Co wiecej, ten czynnik jest rownowazny
krajom pochodzenia kapitatu i dominuje nad zmiennymi branzowymi.

I1.7 Europejskie rady zakladowe

Biorac pod uwagg, ze przedmiotem naszego zainteresowania sg przede wszystkim filie korporacji ponad-
narodowych, z ktérych wigkszos¢ wywodzi si¢ z krajow cztonkowskich UE, udziat polskich przedsta-
wicieli w pracach europejskich rad zaktadowych (ERZ) nie jest nadmiernie wysoki: jedynie 51%
ankietowanych lideréw zwigzkowych potwierdza, ze zatogi ich zaktadow sg reprezentowane w tych
ciatach, 40% stwierdza jednoznacznie, ze nie, a 8% nie dysponuje wiedzg w tej kwestii. Sposrod tych,
ktorzy udzielili odpowiedzi pozytywnej, 61% utrzymuje, ze wie, co jest przedmiotem obrad ERZ, a 38%
deklaruje w tej sprawie niewiedze.

Tabela 117. Kraj pochodzenia kapitatu a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej

Jak ocenia Pan(i) swoja wiedzg i doswiadczenie w zakresie Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu

prowadzenia rokowan i negocjacji? pracy sa cztonkami europejskiej rady zaktadowej?
Kraj pochodzenia kapitatu tak nie trudno Ogoétem

powiedzie¢

Niemcy 51,9% 40,3% 7,8% 100,0%
Francja, Belgia 62,5% 27,1% 10,4% 100,0%
Skandynawia, Holandia, Dania 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%
USA, Wielka Brytania 69,4% | 24,5% 6,1% 100,0%
Pozostate kraje oprocz Polski 37,5% 44,6% 17,9% 100,0%
Polska 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%

Kraj pochodzenia kapitatu jest zmienng w pewnym stopniu roéznicujgca poziom zaangazowania pol-
skich przedstawicieli w prace ERZ, ale uzyskane wyniki moga nieco zaskakiwac: najwickszy odsetek
odpowiedzi pozytywnych (69%) odnotowano w przedsi¢biorstwach zdominowanych przez kapitat an-
glosaski (w tym amerykanski), drugie w kolejnos$ci sg przedsigbiorstwa z kapitatem francuskim i belgij-
skim (62%), a trzecia lokate zajmujg firmy z kapitatem niemieckim (52%), nieznacznie wyprzedzajace
przedsigbiorstwa skandynawskie i holenderskie (50%). W przedsigbiorstwach z krajow spoza wymienio-
nych wyzej kategorii odsetek deklaracji pozytywnych jest wyraznie mniejszy i wynosi 37%.

Tabela 118. Branza a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowe;j

Branza Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu Ogotem
pracy sa cztonkami europejskiej rady zaktadowej?
tak Nie trudno
powiedzie¢
Handlowa 42,9% 45,2% 11,9% 100,0%
Budowlana 51,4% 37,8% 10,8% 100,0%
Metalowa 63,6% 28,6% 7,8% 100,0%
Spozywcza 44.2% 51,0% 4,8% 100,0%
Ushug powszechnego dostepu 55,6% 33,3% 11,1% 100,0%




Sektorem o najwigkszym ,,nasyceniu” pod wzglgdem udzialu polskich przedstawicieli w ERZ jest bez
watpienia branza metalowa, gdzie blisko dwie trzecie ankietowanych lideréw zwigzkowych odpowiedziato
pozytywnie. Powyzej $redniej dla catej proby plasuje si¢ takze branza ustug powszechnego dostepu (56%),
w budownictwie poziom wskazan doktadnie odpowiada $redniej (51%), natomiast przemyst spozywczy
i handel sg pod tym wzgledem niedoreprezentowane (odpowiednio 44% i 43% wskazan). Taki rozktad nie
jest szczegblnie zaskakujacy, poniewaz branza metalowa w skali calej UE nalezy do najbardziej
zaangazowanych w ponadnarodowy dialog spoteczny w ramach ERZ.

Tabela 119. Tryb podejmowania decyzji strategicznych a udzial przedstawicieli zaktadu w europejskiej
radzie zaktadowe;j

CZESC1I.

Strategiczne decyzje Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) Ogotem

zaktadu pracy sa cztonkami europejskiej rady

zaktadowej?
tak nie trudno
powiedzie¢

Podejmowane sa w zagranicznej centrali, a polski zarzad 51,7% 39,8% 8,5% 100,0%
przyjmuje je do wiadomosci
Podejmowane sga na miejscu i wymagaja jedynie akceptacji 44,7% 51,1% 4,3% 100,0%
zagranicznej centrali.
Podejmowane sa w zagranicznej centrali, we wspotpracy 66,3% 28,4% 5,3% 100,0%
z polskim zarzadem i uwzglednieniem jego pomystow
iuwag

Ponadprzecietnie wysoki udziat polskich przedstawicieli w ERZ da si¢ zauwazy¢ tam, gdzie komunikacja
wewnatrz korporacji ponadnarodowej jest dobrze rozwinieta i panuje kultura partycypacyjna, poniewaz
decyzje strategiczne podejmowane sa w zagranicznej centrali, we wspOlpracy z polskim zarzadem
i uwzglednieniem jego pomystow i uwag: az dwie trzecie ankietowanych liderow potwierdza fakt udziatu
osobzichzaktaduw ERZ. Gorzej jest w zaktadach, ktore sa pod wzgledem decyzyjnym ubezwtasnowolnione
przez swoje firmy macierzyste, tu jedynie 52% respondentow deklaruje, ze jego zaktad jest reprezento-
wany na forum ERZ. Najstabiej w tej materii prezentuja si¢ przedsigbiorstwa cieszace si¢ stosunkowo
najwicksza swoboda w podejmowaniu decyzji, w ich przypadku bowiem padio tylko 45% odpowiedzi
pozytywnych. Oznacza to, ze ERZ spetniaja wazng role jako ogniwo systemu komunikacji wewnetrzne;.
Im blizsze zwiazki podmiotu zaleznego z dominujacym w strukturze korporacji i bardziej partnerskie sa
ich wzajemne relacje tym wicksze zaangazowanie polskich delegatow w prace ERZ.

Tabela 120. Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkéw zawodowych a udziat przedstawicieli zaktadu
w europejskiej radzie zaktadowe;j

Stosunek zarzadu do dziatalnosci zwiazkow Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu Ogotem
zawodowych pracy sa cztonkami europejskiej rady zaktadowej?
tak nie trudno
powiedzie¢

Wspiera dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych 75,0% 14,3% 10,7% 100,0%
Jest neutralny wobec zwiagzkow zawodowych — ani nie 52,1% 38,0% 9,8% 100,0%
wspiera, ani nie utrudnia

Utrudnia dziatalno$¢ zwigzkow zawodowych 43,0% 52,0% 5,0% 100,0%

Zyczliwe nastawienie zarzadu wobec zwigzkow zawodowych jest okoliczno$cia majaca dodatni wplyw na
uczestnictwo polskich przedstawicieli w pracach ERZ, az trzy czwarte respondentow zwigzkowych wy-
stawiajacych korzystng oceng kierownictwu swojej firmy w tym wzglgdzie potwierdza bowiem fakt
udziatu 0sob z ich zakladu w ERZ, za$ tylko 14% o$wiadcza, Ze ich zaktad nie ma swoich przedstawicieli
w ERZ. Tymczasem tam, gdzie zarzady, wedtug ankietowanych, utrudniajg dziatalno$¢ zwiazkom zawo-
dowym poziom wskazan pozytywnych wynosi jedynie 43%, a ponad potowa respondentow utrzymuje, ze
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taka aktywno$¢ nie ma miejsca. W przedsigbiorstwach, ktorych zarzady sa opisywane jako neutralne
wobec zwiazkow zawodowych, odsetek odpowiedzi twierdzacych w kwestii udziatlu w pracach ERZ
wynosi 52%, natomiast 38% podato, Ze brak jest przedstawicieli ich zaktadu w ERZ.

Tabela 121. Model wspotpracy miedzy kierownictwami zwigzkow zawodowych a udziat przedstawicieli
zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej

Obecna wspoélpraca miedzy Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu pracy sa cztonkami | Ogotem
kierownictwami zwigzkow europejskiej rady zaktadowej?

zawodowych? Tak Nie Trudno powiedzieé

Wszystkie dziataja wspolnie, reka w reke 65,1% 31,4% 3,5% 100,0%
Niektore dziataja wspolnie, reka w reke, 44,9% 50,7% 4,3% 100,0%
inne nie dziataja wspolnie

Zadne nie dziataja wspolnie 56,5% 39,1% 4,3% 100,0%

Niejednoznaczny jest natomiast wplyw modelu wspotpracy migdzy kierownictwami zwigzkow zawo-
dowych na czestotliwos¢ udziatu polskich przedstawicieli w pracach ERZ. O ile nie ulega watpliwosci,
ze jedno$¢ w tonie ruchu zwigzkowego na poziomie zaktadu pracy wyraznie sprzyja angazowaniu si¢
jego przedstawicieli w ponadnarodowy dialog spoteczny (az dwie trzecie respondentéw twierdzacych,
ze wszystkie zwigzki dziatajg wspolnie podaje, iz osoby z ich zaktadu sg obecne w ERZ), to taka sama
deklaracje sktada az 56% ankietowanych z zakladow, gdzie wspotistnienie zwigzkéw ma charakter
konkurencyjny. W obu przypadkach obserwujemy zatem poziomy wskazan wykraczajace ponad Srednig
w calej probie (przypomnijmy, to 51%). Dla kontrastu: najmniejsza skala zaangazowania w prace ERZ
wystepuje tam, gdzie model wspolpracy zwigzkowej jest amorficzny: jedynie 45% deklaracji pozytyw-
nych. Niedookreslony charakter relacji miedzy poszczegdlnymi organizacjami zwigzkowymi (zmienno$¢
sojuszy taktycznych, ograniczone wzajemne zaufanie lideroéw) w zaktadzie pracy wydaje si¢ by¢ zatem
czynnikiem utrudniajagcym wylonienie reprezentacji do ERZ. I odwrotnie — czytelna struktura wzajem-
nych stosunkow (albo razem, albo osobno) jest okolicznoscig wzglednie pomocng w realizacji tego celu.

Tabela 122. Liczba zwigzkow zawodowych w zaktadzie a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskie;j
radzie zaktadowej (w %)

Liczba zwiazkow Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu pracy sa
cztonkami europejskiej rady zaktadowe;j?
Tak Nie trudno powiedzie¢
Jeden 27,1% 26,3% 62,5%
Dwa 43,1% 43,4% 25,0%
Trzy i wigcej 29,9% 30,3% 12,5%
Ogoétem 100,0% 100,0% 100,0%

W $wietle posiadanych danych, optymalng liczbg zwigzkow zawodowych, jesli chodzi o zaangazowanie
przedstawicieli polskiej spotki w prace ERZ wydaje si¢ by¢ dwa, poniewaz w zaktadach, gdzie spotyka
si¢ wlasnie tyle organizacji, 43% ankietowanych lideréw odpowiedziato twierdzaco. Zardwno sytuacja
monopolu zwigzkowego jednej organizacji, jak i nadmierny pluralizm nie stuzg pobudzaniu aktywnosci
polskich pracownikow w zakresie udziatu w ERZ. W firmach, gdzie dziata tylko jeden zwigzek,
deklaracje pozytywna w omawianej kwestii sktada 27% respondentow, zas tam, gdzie wystepuja co
najmniej trzy zwiazki, odsetek odpowiedzi pozytywnych wynosi 30%. Zastanawia¢ moze bardzo wyso-
ki odsetek odpowiedzi wymijajacych w zaktadach, w ktorych panuje ,,monokultura” zwigzkowa: jest
ich az 62%, kilkakrotnie wigcej niz w zaktadach spluralizowanych zwigzkowo (odpowiednio 25% — gdy
zwigzkow sa dwa, a 12% — kiedy sa trzy zwiazki lub wigcej).




Tabela 123. Uzwiazkowienie zatogi a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej

CZESC1I.

(w %)
Poziom Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu pracy sa
uzwiazkowienia cztonkami europejskiej rady zaktadowe;j?
zatogi Tak Nie trudno powiedzieé
do 25% 29,4% 41,7% 33,3%
26%-50% 26,6% 39,6% 37,6%
51%-70% 28,7% 13,5% 20,8%
71% 1 wigcej 15,3% 5,2% 8,3%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Poziom uzwigzkowienia nie ma praktycznie zadnego widocznego wplywu na zaangazowanie polskich
przedstawicieli w prace ERZ. Roznice poziomdw wskazan sg sladowe: w zaktadach, gdzie do zwigzkow
nalezy najwyzej jedna czwarta zatogi — 29% ankietowanych potwierdza fakt udziatu polskich przedsta-
wicieli w pracach rad, tam, gdzie uzwiazkowienie wynosi do 50% — 27%, a w zakladach, w ktérych
w zwigzkach jest wigcej niz potowa, ale ponizej 70% pracownikdéw — 29%. Jedynie w zwigzkowych
bastionach, czyli zaktadach o uzwiazkowieniu ponad 70%, poziom deklaracji pozytywnych w tej kwestii
jest wyraznie nizszy (15%).

Tabela 124. Udziatprzedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej a kontakty ze zwigzkowcami
Z zagranicy

Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) Czy kontaktuje si¢ Pan(i) osobiscie ze zwigzkowcami Ogotem
zaktadu pracy sa cztonkami europejskiej z innych krajow?

rady zaktadowe;j? tak e

Tak 30,9% 69,1% 100,0%
Nie 15,8% 84.,2% 100,0%
Trudno powiedzie¢ 0,0% 100,0% 100,0%

Zebrane dane wskazuja na to, ze udziat polskich przedstawicieli w ERZ ma korzystny wptyw na ich inter-
akcje z kolegami-zwigzkowcami z zagranicy. Prawie jedna trzecia respondentow z zakladow obecnych
w ERZ za posrednictwem swoich reprezentantéw odpowiada na takie pytanie twierdzaco, w poréwnaniu
z jedynie 16% z firm, w radach ktorych polskich delegatow nie ma. Wielkosci te trudno uzna¢ za
oszatamiajace. Sugeruja one, ze nawet udziat w ERZ nie jest okolicznoscia, ktora silnie aktywizowalaby
polskich zwigzkowcow w dziedzinie kontaktoéw migdzynarodowych. Czyzby przyczyna byta ograniczona
znajomos¢ jezykow obcych?

Tabela 125. Udzialprzedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowej a kontakty ze zwigzkowcami
z zagranicznych zakladéw nalezacych do tej samej korporacji

Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) Czy kontaktuje si¢ Pan(i) ze zwiazkowcami z zagranicznych Ogotem
zaktadu pracy sg cztonkami europejskiej zaktadow nalezacych do tej korporacji?

rady zaktadowej? tak e

Tak 34.2% 65,8% 100,0%
Nie 16,2% 83,8% 100,0%
Trudno powiedzie¢ 5,0% 95,0% 100,0%

Bardzo zblizony jest rozktad wynikéw w przypadku odpowiedzi na pytanie o kontakty ze zwigzkowcami
z zagranicznych zakladow w ramach tej samej korporacji. Ponad dwukrotnie wigcej pozytywnych
deklaracji pada ze strony respondentow, ktorych zaktad jest obecny w ERZ, ale i w tym wypadku 34%
poziom wskazan trudno uznac za szczegdlnie wysoki.
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Tabela 126. Istnienie u.z.p. a udziat przedstawicieli zaktadu w europejskiej radzie zaktadowe;j

Czy jest podpisany u.z.p.? Czy Pan(i) lub przedstawiciele Pana(i) zaktadu pracy sa cztonkami
europejskiej rady zaktadowe;j?
tak nie trudno powiedzie¢ Ogotem
Tak 60,0% 33.8% 6,2% 100,0%
Nie 43,9% 48,2% 7.9% 100,0%

Fakt istnienia w przedsigbiorstwie u.z.p. koreluje pozytywnie z udziatem polskich przedstawicieli w pra-
cach ERZ: 60% respondentow zwigzkowych reprezentujacych zaktady z podpisanym u.z.p. odpowiedziato
w tej kwestii twierdzaco, podczas gdy w zaktadach bez regulacji uktadowej poziom deklaracji pozytyw-
nych wynosi jedynie 44%.



CZESC II1.
UWAGI KONCOWE: WNIOSKI I REKOMENDACJE

Opierajac si¢ na obszernych badaniach, ktore objely respondentow z 81 duzych polskich przedsigbiorstw
prywatnych - w zdecydowanej czgsci bedacych wiasnoscia kapitalu pochodzenia zagranicznego zespot
badawczy przeprowadzit szereg analiz dotyczacych wspotzaleznosci roznorakich czynnikéw majacych
wplyw na praktyke rokowan zbiorowych w szczego6lnosci w odniesieniu do uktadow zbiorowych pracy.
Szczegotowe ustalenia zawarte sa w poszczegodlnych rozdziatach niniejszego raportu.

W podsumowaniu chcieliby$my przedstawi¢ najistotniejsze wnioski wynikajace z badan — ze wskaza-
niem na czynniki, ktore zdaniem zespolu badawczego maja zasadnicze znaczenie dla rozwoju praktyki
uktadowej w przedsigbiorstwach prywatnych z udziatem kapitalu zagranicznego. Znajduja si¢ tu takze
rekomendacje, ktore chcieliby$Smy skierowa¢ pod adresem: lideréw zwiazkow zaktadowych — a wigc
glownych aktoréw po stronie pracowniczej procesu negocjacji oraz struktur nadrzgdnych zwigzkow
zawodowych jako tych instancji, ktore posiadaja odpowiednie zdolnosci sprawcze, by proces negocjacji
na poziomie zaktadowym wesprze¢ 1 wzmocnic.

Odrgbnym elementem sg rekomendacje dotyczace mozliwych dziatan legislacyjnych. Uwazamy bo-
wiem, ze konstytucyjna gwarancja prawa do rokowan zbiorowych (art. 59 Konstytucji RP) pociaga za
sobg szczego6lng odpowiedzialno$¢ panstwowego legislatora za to aby przeciera¢ $ciezki do rozwoju tej
formy dialogu mi¢dzy kapitatem i praca.

II1.1 Zwiazki zawodowe w przestrzeni spolecznej przedsiebiorstw a uklady zbiorowe pracy

W celu sformutowania wnioskow natury generalnej zespol badawczy analizowal dane uzyskane
w sondazu z podzialem na czynniki wewnetrzne, dotyczace w wigkszym lub mniejszym stopniu
zaktadowych zwigzkow zawodowych i bedace potencjalnie pod ich kontrolg (okreslono je mianem ,,en-
dogennych”) oraz na czynniki zewnetrzne, a wigc takie na ktore zakladowe organizacje zwigzkowe
bezposredniego wpltywu nie majg, chociaz moga na niektore z nich mie¢ wplyw wyzsze ogniwa struk-
tury zwigzkowej (,,egzogenne”).

III.1.1 Czynniki endogenne
I11.1.1.1A Pluralizm zwigzkowy

Badania dotyczgce ustroju spotecznego przedsigbiorstw i relacji migdzy zwigzkami zawodowymi, ktore
byty prowadzone w latach 90., wskazywaly na negatywne konsekwencje istniejacego w Polsce warian-
tu partykularnego lub konfliktowego pluralizmu. W analizowanej aktualnie probie zaktadow pracy
poziom pluralizmu zwigzkowego byt stosunkowo niski (niewielka liczba zaktadéw, w ktérych dziataty
wiecej niz trzy zwiazki zawodowe). Gdy liczba zwiazkow byta wieksza, stosunkowo czgsto skutkowato
to powstawaniem koalicji jednych organizacji przeciwko innym (innej). Wystapienie takiej sytuacji zda-
je si¢ niekiedy sugerowac celowe dziatania zarzadéw nastawione na dezintegracj¢ wspoélnej platformy
zwigzkowej 1 tworzenie (wspieranie) zwigzku roztamujgcego integracj¢. Najbardziej sprzyjajacym
spolecznym gruntem dla zawierania ukladéw okazaly sie te zaklady pracy, w ktorych dzialaly
dwa zwigzki zawodowe, natomiast juz obecnos¢ trzech i wiekszej liczby zwiazkéw nieco obnizala
poziom deklaracji o obecnosci i trwalosci u.z.p. w zakladach pracy.

Istniala silna dodatnia korelacja miedzy wspélpraca wszystkich bez wyjatku organizacji
zwigzkowych dzialajacych w przedsiebiorstwie, a obecnoscia i trwaloscia u.z.p. Taka wspolpraca
wszystkich zwiazkow bywala czynnikiem przelamujacym ewentualny nieprzyjazny stosunek
zarzadu do zwiazkoéw zawodowych i do u.z.p. Mozna zatozy¢, ze wystarczy, by jedna z organizacji
zwigzkowych nie przystapita do wspolnej platformy, aby opisany efekt nie miat miejsca.
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II1.1.1.1B Mentalno$¢ ekonomiczna a szanse wspolnej platformy zwigzkowej

Waznym korelatem problemu pluralizmu zwigzkowego jest stwierdzona w badaniach zmiana
w mentalnosci kregow kierowniczych ,,NSZZ Solidarno$¢” i zwigzkoéw nalezacych do OPZZ. Warto
zwroci¢ uwage, ze w badaniach sprzed 20 lat zaznaczyla si¢ istotna rdznica migdzy zaktadowymi
liderami obydwu zwiazkéw w odniesieniu do wizji gospodarki dobrze urzadzonej. Owczesne réznice
w pogladach mialy ugruntowanie w odmiennej kulturze ekonomicznej — w wymiarze, ktéry mozna
nazwaé aksjonormatywnym. Wbrew potocznym pogladom, réznice w tej warstwie rzutujag do pew-
nego stopnia na mozliwosci zawieraniu trwatych kompromiséw, takze odno$nie rozwigzan konkretnych
zagadnien gospodarczych. Otdz aktualne badania dowodza, Ze — mimo utrzymywania si¢ roznic
$cisle ideologicznych miedzy zakladowymi kregami kierownictw ,,NSZZ Solidarno$¢” i OPZZ —
nie dzieli ich juz kultura ekonomiczna. To w przekonaniu zespolu badawczego zwieksza szanse na
budowanie trwalych porozumien zwigzkowych odnoszacych si¢ do realiéw zakladu pracy.

I11.1.1.2 Relacje zwiazkow zawodowych i zarzadow zakladéw pracy

Zdaniem zwigzkowcow zarzady najczesciej mialy stosunek neutralny do dziatalnosci zwigzkowe;j
(58%), 14% moéwito o stosunku wspierajacym, a 27% o utrudniajagcym. Stosunki mi¢dzy kierownic-
twami zwigzkow i stosunek zarzagdow do zwiazkow byly istotnie ze sobg skorelowane: tam, gdzie kie-
rownictwa zwiazkéw ze soba wspoélpracowaly, zarzady znacznie cze$ciej mialy do nich stosunek
pozytywny lub neutralny (nie majednak podstaw do rozstrzygania, czy istnieje i jaki ma kierunek ewen-
tualna zalezno$¢ przyczynowa). Z kolei zarzady czesciej utrudniaty dziatalnos¢ zwigzkom tam, gdzie
ich kierownictwa ze soba nie wspotdziataty. Istnieje silna korelacja miedzy stosunkiem zarzadow do
zwigzkow zawodowych a istnieniem i trwatoscia u.z.p.: w ogélnej liczbie przedsi¢biorstw, w ktérych
zarzad utrudnial zwigzkom dzialalno$¢, odsetek ukladow byl istotnie nizszy niz tam, gdzie zarzad
wspieral dzialalno$¢ zwigzkowa lub byl wobec niej neutralny.

I11.1.1.3 Poziom uzwiazkowienia zalég przedsiebiorstw

Czynnikiem silnie skorelowanym ze stosunkiem zarzadow do zwigzkow, byt poziom uzwigzkowienia.
Zdaniem respondentow optymalny stan wystepowal tam, gdzie zwigzkowcy stanowili miedzy 51%
a 70% zatogi. W grupie zaktadow, w ktorych uzwigzkowienie nie przekraczato 25% istnienie uktadu
zbiorowego deklarowato 19,8% zwigzkowcow. Wraz ze wzrostem poziomu uzwigzkowienia liniowo
wzrastal wskaznik zawartych u.z.p.. Przy najwyzszym poziomie uzwigzkowienia zatdég az 86,2%
zwigzkowcodw wskazalo na istnienie uktadu.

I11.1.1.4 Tryb rokowania, eksperci

Wplyw na istnienie i trwatos¢ uktadow mial tryb negocjowania u.z.p. Trwato$¢ u.z.p. byta najwicksza,
gdy propozycje rokowan podjety wspodlnie obydwie strony: pracodawcow i zwigzkow zawodo-
wych. Uktady okazaty si¢ bardziej trwate w przedsigbiorstwach, w ktorych i zwigzki i zarzad mialy
zewnetrznych ekspertow, a takze gdy podczas rokowan eksperci odgrywali wazng rolg.

II1.1.1.5 Relacje miedzy kierownictwami zwiazkow a trescia ukladéw

Zespot badawczy dla oceny jakosci zawartych uktadéw zbiorowych postanowit za jej miernik przyjac
zapisanie w tresci uktadow 2 elementéw odnoszacych si¢ do: stabilnosci zatrudnienia (zapis o okresie,
po ktorym terminowa umowa o prace zostanie przeksztatcona w umowe trwatg) oraz do wysokosci ptacy
minimalnej w przedsigbiorstwie (czy jest wyzsza niz przewiduje regulacja legislacyjna). Wyrozniono
takze 5 innych waznych postanowien, ktorych poszukiwano w tresci uktadéw, jednak o znaczeniu
drugorzednym. Zatozono, ze roznice w tresci u.z.p. beda miaty podobng logike, jak obecnos¢ i trwatos¢
u.z.p.: tam, gdzie bedzie wyzszy poziom wskaznika obecnosci i trwatosci u.z.p., tam bedzie rowniez
wyzsza czgstotliwo$¢ pojawiania si¢ dwoch wymienionych powyzej zapisow. BraliSmy pod uwagg kraj
pochodzenia kapitatu, branze, uzwigzkowienie, liczbg¢ organizacji zwigzkowych w zaktadzie pracy,
stosunek zarzadow przedsigbiorstw do zwigzkow zawodowych oraz poziom wspotdziatania kierow-
nictw zwiazkéw zawodowych. Wptyw okazat si¢ jednak staby, o kierunkach trudnych do interpretacji,
z reguly ponizej progu istotnos$ci statystycznej. Warto wymieni¢ jedynie wpltyw wspotdziatania migdzy



kierownictwami zwigzkow. Tam, gdzie wszystkie bez wyjatku zwiazki wspoéldzialaly ze soba,
zwiazkowcy czesSciej wskazywali, ze w ich u.z.p. jest zapis o przeksztalcaniu terminowej umowy
0 prace w umowe na czas nieokreslony (25,8%), niz zwigzkowcy z tych zakladow, w ktérych brak
bylo wspolpracy lub byla wspolpraca, ale jedynie miedzy cze$cig zwigzkow (odpowiednio 14,3%
i 15,7%). Podobnie w grupie przedsiebiorstw, gdzie wszystkie zwiazki wspoldzialaly ze soba,
czeSciej wskazywano na obecno$¢ w u.z.p. zapisu o wyzszym niz ustawowe minimalnym wyna-
grodzeniu (45,5%) niz tam, gdzie wystepowala wspoélpraca tylko czesci zwiazkow (38,9%) lub
gdzie wspolpracy w ogdle nie bylo (35,7%).

II1.1.1.6 Wiedza czlonkow zarzadow zwiazkow z zakresu prawa pracy i prawa zwigzkowego a obecnos¢
i trwalo$¢ u.z.p.

Hipoteza edukacyjna zakladala dodatnig korelacj¢ migdzy formalnym poziomem wyksztatcenia
cztonkéw komisji i zarzadow organizacji zwigzkowych a obecnoscia i trwatoscig u.z.p. Hipoteza ta nie
zostala potwierdzona. Poziom wiedzy formalnej, nawet na poziomie magisterium, nie miat wptywu na
praktyke uktadowa. Okazatlo si¢ natomiast, ze niezwykle istotny wplyw na te praktyke miala wiedza
z zaKresu prawa pracy i prawa zwiazkowego, mniejszy z ekonomii oraz umieje¢tnosci prowadze-
nia negocjacji. Samo doksztalcanie si¢ w zakresie prawa (bez osiagniecia odpowiednio wyso-
kiego poziomu wiedzy) nie mialo znaczenia. Co wiecej — dobra znajomos¢ prawa pracy i prawa
zwiazkowego okazala si¢ czynnikiem najsilniej determinujacym obecnos¢ i trwalo$¢ ukladow
sposroéd czynnikow endogennych, a takze czesci egzogennych.

I11.1.2 Czynniki egzogenne
I11.1.2.1 Kraj pochodzenia kapitalu

Badania poza jednym wyjatkiem, nie wykazaty istnienia zr6znicowania wplywu na praktyke uktadowa
mogaca by¢ nastepstwem odmiennosci stosunkow pracy w krajach macierzystych danej korporacji.
Wspomnianym wyjatkiem bylo oddziatywanie kapitatu z krajow anglosaskich (USA, Wielka Brytania),
ktory przy roznych analizach trwale negatywnie wptywat na stosunek zarzadow do zwigzkéw zawo-
dowych'*. W przypadku innych krajéw pochodzenia kapitatu istnienia takiej relacji — a wigc przeno-
szenia wzorca kultury stosunkéw pracy z kraju pochodzenia korporacji nie stwierdzono. Co ciekawsze,
z badan wynika wyrazne antyzwigzkowe nastawienie zarzadow przedsiebiorstw o kapitale skan-
dynawskim, co wskazywaloby na to, Ze na polski grunt przenoszona jest wrecz odwrotnos$¢ skan-
dynawskiego typu stosunkow pracy.

II1.1.2.2 Branza

Zmienna branzowa wptywata bardzo silnie na sytuacj¢ zwigzkow zawodowych oraz na obecno$é
i trwalos¢ uktadow. Sa branze, w ktorych utrudnia si¢ dziatalno$¢ zwiazkéw zawodowych, sg tez
takie, w ktorych zwigzkowcey rzadko deklarujg niechetne zwigzkom postawy zarzadow. Wyzszy poziom
wskazan na najlepszy klimat relacji zarzadow ze zwigzkami wystepowal w budownictwie i przemysle
drzewnym, ustugach powszechnego dostepu oraz w branzy spozywczej. Nizszy - w metalu, najnizszy
w handlu.

I11.1.2.3 Wplyw osrodkow podejmowania decyzji i rekrutacji menedzmentu

Zarzady czesSciej wspieraly badz byly neutralne wobec zwigzkow w tych przedsiebiorstwach,
w ktorych decyzje podejmowane byly wprawdzie w zagranicznej centrali, jednak we wspolpracy
z polskim zarzadem i z uwzglednieniem jego pomystow i uwag (53%). Natomiast wowczas, gdy
decyzje dotyczace zaktadu zapadaly catkowicie za granica (nie byty w zadnym stopniu uzaleznione
od polskiego zarzadu), polityka zarzadow wobec zwigzkéw zawodowych byta najmniej sprzyjajaca

113 Zanotowane przez nas zroznicowania §wiadczyly, ze nie istnieje wspolny wzor stosunkow pracy, ktory bytby stosowany w Polsce przez zagraniczne korpo-
racje i wplywat jednolicie na praktyke uktadowa, ale takze nie potwierdza sig hipoteza, ze stosunki pracy w polskich spotkach-corkach byly ksztaltowane
zgodnie z modelami stosunkow panujacych w krajach macierzystych (nie liczac kapitatu anglosaskiego).
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i zdaniem respondentéw zwigzkowych zarzad w najwigkszym stopniu utrudniat im dziatanie. Nalezy
takze zwroci¢ uwage na wplyw kanalu rekrutacji na stanowiska menedzerskie. Najlepiej uktadaty si¢
stosunki zarzad — zwigzki zawodowe tam, gdzie wigkszos$¢ stanowisk obsadzano menedzerami rekru-
towanymi przez polska spotke-corke, lecz z grona migdzynarodowego.

I11.1.2.4 Kryzys

Stwierdzono wplyw kryzysu na relacje zarzad-zwiazki, a za ich posrednictwem na obecno$¢ oraz trwatosc¢
uktadow. W najwigkszym stopniu klimatowi do prowadzenia rokowan uktadowych sprzyjata bardzo dobra
sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa, zwlaszcza wowczas, gdy poczatkowo firma odczuwata ujemny
wplyw kryzysu a w okresie, gdy prowadzone byly badania, sytuacja sie poprawita (68%).

IT1.1.3 Czynniki kluczowe (modele regresji)

Zastosowalismy kilka modeli regresji. Dwa z nich przyniosty informacje wazne dla problemu badawczego.
Pierwszy model regresji odnosit si¢ do stosunku zarzadu do zwiazkow zawodowych i obejmowat kra-
je pochodzenia kapitatu, branze, liczb¢ zwiazkéw dzialajacych w zaktadzie, odsetek zwigzkowcow
w zatodze oraz relacje migdzy zwigzkami i zarzadami. Z modelu wynikalo, ze wedlug badanych
zwigzkowcow na stosunek zarzadow do zwigzku ma wplyw w pierwszym rzedzie pochodzenie
kapitalu z krajow anglosaskich (ujemny), nastepnie odsetek zwiazkowcow w zalodze (im wi¢kszy,
tym stosunek jest bardziej przychylny), kolejno pochodzenie kapitalu z krajow skandynawskich
(ujemny), oraz liczba zwiazkow zawodowych dzialajacych w zakladzie (im mniejsza tym stosunek
bardziej przychylny).

Drugi model odnosit si¢ do obecnosci i trwalosci uktadow i obejmowat, obok zmiennych wyzej
wymienionych, takze zmienne edukacyjne (formalny poziom edukacji, wiedz¢ w dziedzinie prawa
pracy i prawa zwigzkowego, ekonomii i negocjacji oraz doksztatcanie w tych dziedzinach). W tym
przypadku na obecnos$¢ i trwalos¢ ukladéw miala zdecydowanie najwiekszy wplyw dobra wiedza
zwiazkowcow w dziedzinie prawa pracy a dopiero na drugim miejscu kraj pochodzenia kapitalu.

I11.1.4 Kluczowe rekomendacje

Badania w omawianym obszarze wyodrebnity zespot powigzanych ze sobg cech, ktore mialy wptyw na
praktyke uktadowa i mogty by¢ ksztattowane przez zwigzki zawodowe. Na pierwszym miejscu lokuje
sie¢ dobra wiedza w zakresie prawa pracy i prawa zwiazkowego. Podkreslenia wymaga konieczno$¢
wyksztalcenia w tym zakresie kompetentnych liderow, co wiaze si¢ z potrzebg wypracowania modutow
szkoleniowych o odpowiednim zakresie profesjonalizmu, umozliwiajacych doksztalcanie permanentne.
Powinien by¢ przygotowany odpowiedni podrecznik i zbudowany system szkolenia konczacy si¢ egza-
minem (nalezatoby do tego odpowiednio motywowac cztonkow kierownictw zwigzkow).

Rownolegle nalezy dazy¢ do trzech celow: zwiekszania liczebnosci zwiazkow (przetamywanie ten-
dencji separatystycznych — jesli sa w organizacjach, a badania dowodza, ze s3), tworzenia w sprawach
pracowniczych wspoélnej, najlepiej instytucjonalizowanej platformy reprezentacji zalogi wobec
zarzadu (przelamywanie partykularyzmoéw zwiazkowych) i unikanie zbednego konfliktowania
relacji z zarzadami.

I11.2 Rekomendacje wynikajace z analizy kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwach

Analiza kultury organizacyjnej wzmocnita wnioski, wyprowadzone z wczesniejszych analiz, dodajac
spostrzezenie odnoszace si¢ do opozycji miedzy demokratycznym a autokratycznym stylem zarzadzania.



A. Wysilki na rzecz pobudzania rokowan zbiorowych nalezy intensyfikowa¢ w przedsiebiorstwach
okreslanych przez lideréw zwiazkowych jako demokratyczne, tworza one bowiem grunt bardziej
sprzyjajacy rozwijaniu negocjacji zbiorowych.

B. Analiza kultury organizacyjnej potwierdzila brak dajacego si¢ klarownie interpretowaé
zwigzku miedzy praktyka ukladowa a krajem pochodzenia kapitalu. To sugeruje, ze firmy ponad-
narodowe w Polsce czesto dokonujg swobodnej (oportunistycznej) adaptacji w otoczeniu zewnetrznym:
majg mozliwos$¢ niekrgpowania sobie rgk dodatkowymi zobowigzaniami. To w duzym stopniu od
przedsiebiorstwa (a zwlaszcza spolki-matki) zalezy tworzenie zachet do zawierania ukladéw zbio-
rowych lub przyzwolenie na ich tworzenie, ewentualnie stawianie barier wobec ukladu zbiorowe-
go. Stad wskazane jest wywieranie presji na forum miedzynarodowym (szczegélnie dotyczy to krajow
cztonkowskich UE) i odwotywanie si¢ do migdzynarodowej solidarnosci zwigzkowej, aby zwlaszcza
spotki-matki z krajow, gdzie dominujg korporatystyczne stosunki pracy (Niemcy, kraje skandynawskie)
przywiazywaty wiekszg wage do przenoszenia pozytywnych wzoréw, praktykowanych w kraju po-
chodzenia, do zagranicznych spotek-corek.

C. Kultura organizacyjna przedsigbiorstw zdradza cechy paternalizmu, a ten nie jest okolicznoscia
sprzyjajaca partycypacji pracowniczej. W konsekwencji zwiazki zawodowe, chcge ozywi¢ rokowania
zbiorowe, powinny skupi¢ si¢ na promowaniu wzoréw partycypacyjnych w zarzadzaniu, szczegdlnie
w tych przedsi¢biorstwach, o ktorych wiadomo, Ze w swoich krajach macierzystych sklaniaja si¢ ku
wizji zarzadzania przez partycypacje. Dla osiagnigcia tego celu wskazana jest aktywizacja wspotpracy
miedzyzwiazkowej w przekroju catej korporacji, jak rowniez wykorzystanie ponadnarodowych instytucji
dialogu spotecznego w przedsigbiorstwach, przede wszystkim europejskich rad zaktadowych Iub podob-
nych im ciat, jesli istnieja w danym przedsigbiorstwie. Oczywistym jest, ze w razie braku obecnosci pol-
skich przedstawicieli w dziatajacej ERZ, nalezy dazy¢ do ich wprowadzenia do rady.

D. Analiza kultury organizacyjnej wzmacnia wniosek wyprowadzony z analiz relacji zwigzki
zawodowe-zarzady przedsigbiorstw. Autokratyzm w zarzadzaniu sprzyja realizacji polityki ,,dziel
i rzadz”, wskutek ktérej (w warunkach pluralizmu zwiazkowego) poszczegolne organizacje
zwigzkowe narazone sa na pokuse samodzielnego wchodzenia w interakcje z zarzadem, by tym
sposobem zabezpieczaé interesy reprezentowanych przez siebie grup pracownikéw. Organiza-
cjom zakladowym zalecane jest wiec szczegélne uczulenie na kroki pracodawcow obliczone na

antagonizowanie zwigzkow zawodowych.

I11.3 Rekomendacje dotyczace generalnych strategii zwigzkowych'*

Z badan i wiedzy zespolu badawczego wylania si¢ obraz wysoce nieskoordynowanych i rozproszo-
nych rokowan zbiorowych. Stanowi to powazne zagrozenie dla ruchu zwigzkowego ze wzgledu na
powszechna tendencje korporacji ponadnarodowych do wlaczania zwiazkéw zaktadowych w bu-
dowanie konkurencyjnos$ci przedsiebiorstwa kosztem solidarno$ci miedzyzakladowej (branzowej).
Istnieje zatem potrzeba formutowania generalnych (kierunkowych) postulatow negocjacyjnych i suge-
rowanych obszarow negocjacji na wyzszych poziomach struktury zwigzkow zawodowych. W celu
osiggnigcia tego celu nalezy rozwazy¢ nastgpujace dziatania.

A. Przygotowywanie w cyklu rocznym spéjnej, ramowej propozycji celu do osiaggniecia w ramach
rokowan na poziomie poszczegolnych branz/przedsiebiorstw;

B. Ze wzgledu na to, ze w obecnej sytuacji trudno byltoby osiagnac efektywna koordynacje¢ dotyczaca
postulatow zwigzanych ze wzrostem wynagrodzen, w celu zainicjowania mechanizmu koordynacji,
mozna byloby rozpocza¢ od okreslania wiodacych w danym roku postulatéw pozaptacowych (np.
negocjowanie rozwigzan z zakresu godzenia zycia osobistego z pracg zawodowa, rozwigzan wprost
adresowanych do 0sob sprawujacych opieke nad matymi dzie¢mi lub pracownikow 55+).

114 Wigkszo$¢ rekomendacji kierowanych do zwigzkéw zawodowych kierujemy do struktur wyzszych niz organizacje zakladowe (struktury branzowe, oraz
centrale zwigzkowe).
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C. Stworzenie systemu zbierania informacji o rozwigzaniach juz wynegocjowanych w danym ob-
szarze oraz budowanie przez wyzsze poziomy organizacji zwiazkowych baz danych zakladowych
ukladéw zbiorowych w danej branzy. Chodzi o identyfikacj¢ dobrych praktyk, ktoére moglyby
wykorzystywaé organizacje zaktadowe, przystepujace do negocjowania.

D. Zbieranie informacji na temat efektéw negocjacyjnych w poszczegélnych branzach/
przedsiebiorstwach (np. po okresie 12 miesiecy). Badania pokazaly wprawdzie, ze zwigzki zawo-
dowe podejmujg w rozmowach tematyke tzw. nowych obszaréw negocjacyjnych (jak np. zarzadzanie
wiekiem) ale z analizy dokumentow wyraznie widac, ze nie przekuwa si¢ to w zadne wigzace zapisy.

E. Udzielanie przez branzowe organizacje zwigzkowe afiliowane na poziomie europejskim po-
mocy swoim organizacjom zakladowym w pozyskiwaniu danych dotyczacych efektow rokowan
zbiorowych w innych filiach macierzystej korporacji ponadnarodowej, w szczeg6lnosci w spolce
— matce.

I11.4 Rekomendacje legislacyjne

Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze wszelkie wysitki zwigzkéw zawodowych majace na celu wzmocnienie
i rozwoj praktyki rokowan uktadowych w przedsiebiorstwach prywatnych, jezeli nawet beda podej-
mowane przy uwzglednieniu sformutowanych powyzej rekomendacji wymagaja istnienia ,,przyjaz-
nego” otoczenia prawnego. Rozumiemy przez to takie dostosowanie istniejacych regulacji prawnych,
ktore sprzyja¢ bedzie podejmowaniu rokowan zbiorowych oraz zapewni osigganie skutecznych
i satysfakcjonujacych obie strony rezultatow. Opierajac si¢ na przeprowadzonych w ramach naszych
badan, wywiadach z liderami zwigzkowymi oraz przedstawicielami menedzmentu, przedstawiamy do
rozwazenia mozliwosci zmian prawnych w nast¢pujacych obszarach.

A. Tworzenie mozliwos$ci odstepowania od tzw. zasady korzystnosci sformulowanej w dziale XI
kodeksu pracy, ale tylko i wylacznie na rzecz ukladéw zbiorowych pracy, z wylgczeniem jakich-
kolwiek ,,furtek” wspierajacych doraznie powolywang reprezentacj¢ pracownikow. Ewentualne ,,po-
gorszenie” standardow wynikajacych z obowigzujacego prawa pracy musi si¢ odbywac¢ wylacznie za
zgoda reprezentatywnych zwigzkow zawodowych.

B. Wzmocnienie uprawnien negocjacyjnych zakladowych organizacji zwiazkowych, ktére majg
charakter reprezentatywny. Cho¢ w nieunikniony sposob ograniczy to uprawnienia w tym zakresie
matych, niereprezentatywnych zwigzkow zawodowych przyczyni si¢ jednakze do wzmocnienia sity
przetargowej reprezentacji pracowniczej jako takie;j.

C. Wzmocnienie uprawnien zwigzkéw zawodowych do pozyskiwania dotyczacej sytuacji eko-
nomicznej przedsiebiorstwa poprzez doprecyzowanie art. 28 ustawy o zwiazkach zawodowych.
Artykut ten stanowi, ze pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zadanie zwigzku zawodowego infor-
macji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szczegolnosci informacji dotyczacych
warunkow pracy i zasad wynagradzania. Praktyka pokazuje, ze okreslenie zakresu informacji dotyczacej
sytuacji ekonomicznej pracodawcy, ktora ma by¢ udzielona zwigzkom zawodowym jest bardzo czgstym
przedmiotem sporu pomigdzy pracodawca a reprezentacja pracownicza. A nalezy zwroci¢ uwage, ze
dostep do informacji jest kluczowy dla profesjonalnego prowadzenia dziatalnosci zwigzkowe;j.

D. Zasadnicza zmiana przepisow dotyczacych generalizacji uktadéw zbiorowych, w tym wprowa-
dzenia mozliwos$ci rozciagania zapisow zakladowego ukladu zbiorowego pracy na inny zaklad
(innego pracodawce) posiadajacy tego samego wiasciciela. Jest to szczegolnie istotne w przypadku
korporacji ponadnarodowych, ktére posiadajg filie o réznym poziomie uzwigzkowienia, a przez to
o zroznicowanej sile przetargowej pracownikow w poszczegolnych filiach. Nalezatoby uwzglednic
mozliwo$¢ generalizowania takze porozumien zbiorowych — nie dotyczacych zagadnien klasycznych,
lecz nowych obszarow negocjacyjnych, takich jak stres zwigzany z praca, godzenie zycia zawodowe-
go z osobistym, ksztalcenie ustawiczne lub (niezmiernie istotne w polskiej sytuacji demograficznej)
zarzadzanie pracownikami 55+.



II1. 5 Zakonczenie

Jak wynika z naszych badan warunkiem obecnosci i trwalosci ukladéw zbiorowych pracy w przed-
siebiorstwach prywatnych jest kompetencja, sila i jedno$¢ organizacji zwiazkowych jako pod-
stawa dla uksztaltowania — o ile to mozliwe i na ile to mozliwe - trwale niekonfliktowych lub
malo konfliktowych relacji z zarzagdami. Mozna by stwierdzi¢, ze w tym wniosku i nastgpujacych
w $lad za nim rekomendacjach nie ma niczego odkrywczego. Sa one jednak wazne, gdyz wynikaja
z analizy materialu empirycznego, sg wynikiem sondazu przeprowadzonego w srodowisku samych
zwigzkowcodw. Mozna powiedzie¢, ze nasi respondenci sami scharakteryzowali przyczyny, dla ktorych
u.z.p. zawierane na poziomie przedsi¢biorstw maja mniejszy zasieg niz moglyby mieé¢, nawet biorac
pod uwage ograniczenia pochodzace z zewnatrz (egzogenne).

Nalezy tez pamigta¢ o warunkach uzupehiajacych dla zapewnienia rozwoju zaktadowych rokowan
zbiorowych, ktorymi sg: koordynacja na wyzszych poziomach — wregcz niezbedna w sytuacji braku
branzowego poziomu odniesienia w rokowaniach oraz wspélpraca miedzynarodowa (np. w ramach
ERZ) — konieczna ze wzgledu na stwierdzony w naszych badaniach fakt nieprzenoszenia do Polski
w sposOb samoistny przez korporacje ponadnarodowe z obszaru UE pozytywnych wzorcow dialogu
charakteryzujacego stosunki pracy w ich krajach macierzystych!’®, T ostatni element, ktoérego wcigz
brak — panstwo przyjazne idei autonomicznych rokowan zbiorowych, co powinno si¢ przejawiac
w aktywnej promocji tej formy relacji migdzy przedsigbiorca a przedstawicielstwem pracownikoéw oraz
w usuwaniu barier prawnych utrudniajgcych jej rozwoj.

115 Co jest potwierdzeniem ustalen zaprezentowanych w raporcie Komisji Europejskiej ,,Industrial Relations in Europe 2012”.
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Zestawienie przedsi¢biorstw bioracych udzial w badaniach
Pogrubionym drukiem zaznaczono firmy, z ktorych organizacje zwigzkowe dostarczyly zespotowi
badawczemu dokumenty negocjacyjne do analizy ich zawartosci.

Nazwa przedsigbiorstwa Wriasciciel/podmiot dominujacy
Wiazka: Przemyst spozywczy i branze pokrewne
1 Grupa Zywiec Heineken N.V.
2 Winiary Nestle Polska Kalisz Nestle
3 Philip Morris Polska Krakow Philip Morris International
4 Jutrzenka Colian — Kalisz Grupa Colian
5 Danone Polska - Warszawa / Bierun Danone
6 ZM Morliny Smithfield Foods —Grupa Animex (od czerwca 2013 r. przejety
przez Shunaghui International Holdings)
7 Lotte Wedel Warszawa Lotte
SM Polmlek Mackowy Grupa Polmlek
9 Alima Gerber Rzeszéw Nestle
10 | ZM Kolo (grupa Sokolow) Saturn Nordic Holding
11 | Agros-Nova Lowicz Agros-Nova (wlasciciel: fundusz inwestycyjny IK Investment
Partners)
12 | Stock Polska/Polmos Lublin Stock Spirits Group (grupa portfelowa funduszu inwestycyjnego
Oaktree Capital Management)
13 | Lajkonik Snacks Skawina Bahlsen GmbH
14 | Kraft Foods Polska Jankowice Kraft Foods
15 | ZT Kruszwica Bunge
16 | Dr Oetker Polska Gdansk Dr Oetker
17 | ZPC Mieszko Raciborz Grupa Mieszko (whasciciel: fundusz inwestycyjny EVA Grupe)
18 | Kompania Piwowarska SABMiller
19 | Bonduelle Gniewkowo Bonduelle
20 | Unilever Poznan Unilever
21 | Polmos Biatystok Grupa CEDC (od czerwca 2013 przejeta przez Russian Standard
Corporation)
22 | Cukrownia Ropczyce Stidzucker
23 | Mars Polska Sochaczew MARS Incorporated
24 | Coca-Cola Radzymin Coca- Cola HBC
25 | Sonoco Poland Packaging £.odz Sonoco
Wiazka: Przem. samochodowy i elektrotechniczny (metal)
1 Volkswagen Poznan Volkswagen
2 GM Manufacturing Poland (Opel Gliwice) General Motors
3 Volvo Polska Wroctaw Volvo
4 MAN Bus Starachowice MAN SE
5 Polar Whirlpool Wroctaw Whirlpool Corporation
6 Flextronics International Poland - Tczew Flextronics International
7 TRW Steering Systems Poland TRW Automotive
Czechowice-Dziedzice
8 LG Display Poland - Biskupice Podgdrne LG Display
9 Indesit Company Polska — £6dz Indesit Company
10 | Alcatel-Lucent Polska — Bydgoszcz Alcatel - Lucent
11 | Autosan Sanok od pazdziernika 2013 spotka postawiona w stan upadtosci,
weczesniej wlasnos¢ Sobiestaw Zasada SA
12 | Toyota Motor Industries Poland - Jelcz Toyota Motor
13 | Zelmer Rzeszow spotka gietdowa (od marca 2013 — przejeta przez BSH)
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14 | Electrolux Poland — Siewierz Electrolux

15 | WABCO Polska —Wroclaw WABCO

16 | Federal-Mogul Bimet Gdansk Federal-Mogul

17 | GE Power Controls Bielsko Biala General Electric

18 | Bombardier Transportation (ZWUS) Polska Bombardier Transportation
- Katowice

19 | Fiat Auto Poland Fiat

20 | Turbo Care Poland —Lubliniec Siemens

Wiazka: Budownictwo i przemyst drzewny

1 Skanska — Gdansk Skanska

2 Bilfinger Infrastructure Bilfinger

3 Hochtief Polska Hochtief

4 Cementownia Chetm CEMEX

5 Lafarge Cement Malogoszcz Lafarge

6 Dyckerhoff Polska Nowiny Dyckerhoff

7 Lhoist Bukowa Lhoist

8 Hydrobudowa Gdansk Polscy inwestorzy prywatni

9 Pfleiderer Prospan Wieruszéw Pfleiderer

10 | Swedwood Poland Swedwood

11 | Dovista Swarozyn Dovista (VHR Group)

12 | Kronopol Zary* Swiss Krono Group

Wiazka: Handel

1 Auchan Polska Auchan

2 Biedronka Jeronimo Martins SGPS

3 Tesco Polska Tesco

4 Jysk Jysk

5 Carrefour Polska Carrefour

6 Praktiker Polska Praktiker

7 Statoil Poland Do czerwca 2012 — Statoil, obecnie: Alimentation Couche-Tard

8 Leroy Merlin Polska Leroy Merlin

9 Makro Cash&Carry Polska Metro

10 | H&M Kérnik H&M

11 | Decathlon* Decathlon

12 | Kaufland Polska Kaufland

13 | Real Polska Real (w trakcie przejmowania przez grupg Auchan)

14 | Lidl Polska Lidl

Wiazka: Ustugi powszechnego dostgpu

1 EDF Wybrzeze SA Electricite de France

2 Elektrownia Rybnik Electricite de France

3 GdFSuez Energia Polska (elektrownia GdF Suez
Polaniec)

4 Veolia Transport Polska Veolia Transport (od maja 2013 polska filia przej¢ta przez Arriva/

Deutsche Bahn)

5 SITA Glogow Suez Environment

6 Saur Neptun Gdansk SAUR

7 RWE Stoen Operator RWE

8 Dalkia Poznan Veolia Environment

9 GPEC Gdansk Stadtwerke Leipzig GmbH

10 | Fortum Power and Heat Polska - Wroclaw Fortum

11 | WPO ALBA — Wroctaw ALBA Group

* przedsigbiorstwa, ktore dostarczyly dokumenty negocjacyjne, lecz nie przeprowadzono w nich wywiadu z liderami zwiazkowymi.
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