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- TENDENCJI
SPADKOWEJ

Jak angazowac mtodych
pracownikow w dziatalnosc
zwigzkow zawodowych






MtODZI LUDZIE: WYSOKI POZIOM
BEZROBOCIA, NISKI POZIOM PRZYNA-
LEZNOSCI DO ZWIAZKOW ZAWODOWYCH

Rekrutowanie i angazowanie mfodych pracownikéw to kwestia, kiéra
zawazy na przyszloéci zwigzkéw zawodowych w Europie. Zrzeszanie
miodych pracownikéw w zwigzkach to jedyny sposéb na zapewnienie
dlugofalowej zywotnosci naszych organizaciji, a jednoczesénie stawienie

czofa kryzysowi bezrobocia mtodziezy, ubéstwu, niepewnosci i niskie-
mu poziomowi plac.

Ponad dekade po kryzysie finansowym bezrobocie mtodziezy pozosta-
je na niezmiennie wysokim poziomie wynoszgcym obecnie w Europie
14,5% przy ogdlnej stopie bezrobocia rzedu 6,6%. Panstwa, kidre
utrzymujq sie na szczycie zestawienia, fo w dalszym ciggu paristwa naj-
bardziej dotkniete dziataniami Troiki: Grecja (29,7%), Hiszpania
(29,3%), Wtochy (22,4%) i Rumunia (22,2%).

Wiéréd mtodych oséb, ktére znajdujq prace, normg jest niepewno$é za-
trudnienia: 47% miodych pracownikéw jest zatrudniona na czas okre-
§lony, podczas gdy wéréd ogétu pracownikéw odsetek ten wynosi 10%.

Cate pokolenie pracownikéw odstraszono nisko ptatnymi stanowiskami
niskiej jokoéci, co oznacza nizsze przyszte zarobki, mniejsze emerytury
i mniejsze bezpieczenstwo finansowe w perspektywie diugofalowej. To
zte nie tylko dla jednostek: cierpig na tym réwniez gospodarki paristw,
zwlaszcza w potudniowej i $rodkowo-wschodniej czesci Europy. W kra-
jach o najnizszych wskaznikach zatrudnienia absolwentéw odnotowuje
sie wysoki poziom emigracji, prowadzqgcy do tzw. drenazu mézgdw.

Tymczasem utrzymuije sie diugofalowa tendencja spadkowa poziomu
uzwigzkowienia. Ishieje realna mozliwosé, ze za zycia kolejnego poko-
lenia zwigzki zawodowe w dotychczasowym ksztafcie zanikng w pari-
stwach europejskich. Odsetek mtodych ludzi zrzeszonych w zwigzkach
iest nadal mniejszy niz odsetek oséb powyzej 54 roku zycia. Nie rekru-
tuje sie dostatecznie wielu mtodych cztonkdéw, aby uzupetniaé naturalny
odptyw przechodzqcych na emeryture. Mediana wieku oséb nalezg-
cych do zwigzkéw wzrosta niemal we wszystkich paristwach europej-
skich. Jezeli tendencija ta sie nie odwrdci, wiele zwigzkéw zwyczajnie LABOUR CONTRACT
przestanie istniec. )







MtODZI PRACOWNICY Z EUROPEJSKIEGO
ZWIAZKU ZAWODOWEGO INDUSTRIALL

PODEJMUJA DZIALANIA, BY ODWROCI¢
TENDENCJE SPADKOWA

Angazowanie mtodych ludzi stanowi centralny element dziatar podej-
mowanych przez Komitet Wykonawczy grupy roboczej ds. mfodziezy
industriAll Europe. W maiju 2022 r. grupa robocza zapewnita przyjecie
planu dziatania na rzecz mlodziezy przez Komitet Wykonawczy indu-
striAll Europe. W planie tym zobowigzano industriAll Europe i podmio-
ty stowarzyszone do podejmowania konkretnych dziatai stuzqgcych
zwiekszeniu zaangazowania mfodych pracownikédw w ruch zwigzko-
wy. Od tamtego czasu grupa robocza ds. mtodziezy pracuje nad przy-
gotowaniem i wdrazaniem krajowych planéw dziatania.

Réwnolegle z tym impulsem na poziomie krajowym industriAll Europe
przeprowadzita szeroko zakrojone badanie, aby zrozumieé poziom
zaangazowania mfodziezy w podmiotach stowarzyszonych i kroki po-
dejmowane w celu zachgcania mtodych ludzi do przynaleznoéci do
zwiqzkdw, a takze, co najwazniejsze, aby ustalié, kiére dziatania naj-
skuteczniej zachecajg mtodych ludzi do cztonkostwa i zaangazowa-
nia. Badanie zapewnifo solidng dawke dowodéw, zatem zwigzki mo-
gq wykorzystaé te sprawdzone sposoby na angazowanie mfodych
os6b, ktére sq juz czfonkami zwigzku. Stanowi to warunek wstepny,
aby przyciggngé wiekszq liczbe nowych mtodych pracownikéw, kié-
rzy — zanim zdecydujq sie dotgczy¢ — muszq dostrzec, ze zwigzki trak-
tujq ich i ich problemy powaznie. Z badan wynika, ze pracownicy, kté-
rzy nie wstqpiq do zwigzku przed 35 r.z. raczej nie zdecydujq sie na to
pdzniej. Z tego powodu nalezy aktywnie angazowaé mfodych pra-
cownikéw w dziatania zwigzku, aby oni i ich réwiesnicy dostrzegali ko-
rzysci plynqce z takiej przynaleznoéci. Gdy tak sie stanie, bardziej
prawdopodobne bedzie, ze osoby te pozostang cztonkami przez cate
zycie zawodowe. W przeciwnym razie, ruch zwigzkowy moze stracié

cate pokolenie, a wraz z nim realne szanse na sprostanie wyzwaniom

kolejnych dekad.







WNIOSKI Z BADANIA: MLtODZI LUDZIE
W ZWIAZKACH ZAWODOWYCH W
EUROPIE - OBRAZ SYTUACIJI

Petne sprawozdanie IndustriAll Europe’, kidrego podsumowanie zamiesz-
czono ponizej, przedstawia szczegStowy obraz wyzwan zwigzanych z or-
ganizowaniem mfodych ludzi oraz krokéw podejmowanych w celu przy-

ciggania ich do zwigzku, a nastepnie angazowania ich w aktywizm zwigz- <,
kowy, gdy juz stang sig cztonkami takiej organizacji. Celem byto ustalenie, —
czy sifa struktury mlodziezowe| zwigzku i jej wplyw na procesy decyzyjne

przekfada sie na zwigkszony poziom aktywizmu mtodych ludzi, organizo-
wanie dziatan i rekrutowanie mfodych cztonkéw. Autor sprawozdania prze-
prowadzit ankiete wérdd cztonkéw grupy roboczej ds. modziezy industriAll
Europe i komitetu wykonawczego, aby uzyska¢ szczegétowe informacje na
temat struktur mtodziezowych w podmiotach stowarzyszonych oraz strategii
organizowania modych pracownikéw. Z gtéwnych ustaleri ptyng niejedno-
znaczne informacje co do tego, w jaki sposéb zwiqzki zawodowe radzq so-
bie z wyzwaniem polegajgcym na angazowaniu mtodych pracownikéw.
Jest jednak kilka jasnych wnioskéw pokazujgeych, co dziala, a co nie
dziata, jezeli chodzi o przycigganie i zatrzymywanie mtodych ludzi.

1. Mlodzi czfonkowie stanowiq zaledwie 15,3% cztonkéw. W
okofo jednej trzeciej zwigzkéw ten odsetek roénie, w jednej trzeciej
spada, w jednej trzeciej za$ pozostaje bez zmian. W niemal wszyst-
kich zwigzkach odsetek mlodych cztonkdéw jest jednak mniejszy niz
odsetek oséb powyzej 54 roku zycia.

2. Obnizona sktadka cztonkowska lub bezptatne cztonkostwo dla
os6b miodych to skuteczne narzedzie, ale nie odwréci tendencii
spadkowej z dnia na dzief. Z badania nie wynika, aby zwigzki ofe-
rujgce obnizong skfadke odnotowywaly wyzszy odsetek mfodych
cztonkdw, chod stabilnoéé cztonkostwa mtodych ludzi jest w nich wiek-
sza. Pokazuje to, ze specjalne poziomy sktadki dla mtodych pracowni-
kéw prawdopodobnie sprzyjajq dfugoterminowemu czfonkostwu. [st-

1 Representing and recruiting young workers in trade unions. A report based on the views of the
members of the Youth Network and Executive Committee of IndustriAll Europe (Reprezentowanie
mtodych pracownikéw w zwigzkach zawodowych i ich rekrutowanie Sprawozdanie na podsta-
wie opinii cztonkéw sieci ds. mtodziezy i komitetu wykonawczego IndustriAll Europe), autor: Kurt
Vandaele, starszy badacz Europeiskiego Instytutu Zwigzkéw Zawodowych (ETUI), Bruksela.




niejq mocne dowody $wiadczqce o tym, ze jezeli cztonek dotgczy do
zwigzku w mfodym wieku, prawdopodobnie pozostanie w zwigzku
przez cafe zycie zawodowe. W zwiqzku z tym koszty obnizenia
sktadki czfonkowskiej dla mtodych pracownikéw nalezy rozpatrywaé
w kontekscie finansowych i branzowych korzysci ptyngcych z ich po-
zostawania w zwiqzku przez cate zycie zawodowe.

. Formalne struktury mfodziezowe majqg kluczowe znaczenie i sq
najskuteczniejsze, gdy dysponujg zasobami finansowymi i
personelem. Wigkszos$¢ zwiqzkéw, wéréd ktérych przeprowadzono
ankiete, ma pewnego rodzaju formalne struktury miodziezowe. Te,
ktére respondenci opisywali jako charakteryzujqce sie stabymi zdol-
nosciami pod wzgledem personelu i wsparcia finansowego, opisy-
wane sq réwniez jako najmniej skuteczne. Struktury o wigkszych za-
sobach czeiciej postrzegano jako skuteczne. Respondentéw proszo-
no o opisanie rodzaju struktur mtodziezowych w ich zwigzku oraz
oceng ich skutecznoéci. Komitety mfodziezowe na szczeblu krajowym
i formalne sieci sq bardzo powszechne, ale sq uznawane za jedynie
stosunkowo skuteczne. Z kolei najbardziej skutecznymi strukturami by-
ty odrebne dzialy lub sekcje dla mtodych czfonkéw i zatrudniani na
peten etat specjaliici ds. mtodziezy

. Struktury mtodziezowe same w sobie nie wystarczg; mtodzi lu-
dzie muszg mieé realng mozliwosé wplywania na decyzje
zwigzku. Z badania wynika, ze struktury mtodziezowe mogty ogélnie
wplywaé na zapadajgce w zwigzkach biezqce decyzje dotyczqce
zagadnier zwigzanych z mfodymi pracownikami. Respondenci byli
jednak zdecydowanie mniej przekonani, ze struktury mlodziezowe
byty w stanie wptywaé na decyzje ogélne, a jeszcze w mniejszym
stopniu byly w stanie ksztattowa¢ strategiczny kierunek zwigzku lub
uczesticzyé w rokowaniach zbiorowych lub dialogu spofecznym.
Tam, gdzie uznawano, ze struktury mtodziezowe majq najwigkszqg
zdolno$é, postrzegano je réwniez jako posiadajgce w najwigkszym
stopniu wplyw na podejmowanie decyzji. Wylgczenie mfodych oséb
z takich dyskusji wigze sie z ryzykiem przeoczenia zagadnien doty-
czqcych wiasnie mtodych pracownikéw. Jezeli takie problemy nie be-
dq rozwigzywane przez zwiqzek, pozostali mtodzi pracownicy bedq
mniej skfonni postrzegaé zwiqzki zawodowe jako skuteczne i bedq
mniej chetni, by do nich wstgpié. Z tego powodu kluczowe jest, aby
przedstawiciele mtodych pracownikéw byli angazowani we wszystkie
procesy decyzyjne w zwigzku.



5. Angazowanie mtodych pracownikéw na wszystkich szczeblach
oznaczq, ze majg oni miejsce przy stole, przy ktérym zapadajg
najwazniejsze decyzje. 37% respondentéw sygnalizuje, ze mtodzi pro-
cownicy nie majq zadnego formalnego glosu w organie wykonawczym
zwiqzku, a kolejne 29%, ze sq oni reprezentowani, ale nie majq prawa
glosu lub prawa do zabierania gtosu. Mniej niz potowa respondentéw
(39%) informuje, ze w organie wykonawczym sq zarezerwowane miej-
sca dla mtodych ludzi i przystuguje im prawo glosu. Zwigzki, w ktérych
przedstawiciele mtodych majq prawo glosu, a struktury miodziezowe
charakteryzuijq sie umiarkowanym lub wysokim poziomem wewnetrznej
zdolnosci, sq uznawane za zwigzki, w ktérych mtodzi cztonkowie majqg
najwiekszy wplyw na podejmowanie decyzji zapadajqcych w zwigzku.

6. Struktury mlodziezowe charakteryzujqce sie wiekszqg zdolnoscig
sq bardziej aktywne w szkoleniu innych modych cztonkéw i pro-
mowaniu zwigzku wéréd oséb nienalezgcych do zwigzku. W bo-
daniu ustalono, ze istnieje korelacja migdzy zasobami przyznawanymi
strukturom miodziezowym a sifq ich reprezentacji w komitetach wyko-
nawczych z jednej strony a czestotliwoéciq wewnetrznych dziatar szko-
leniowych i zewnetrznych kampanii na temat probleméw z drugiej stro-
ny. Gdy miodzi pracownicy majq do dyspozycji zasoby i przestrzen po-
zwalajqce im porozmawiaé z innymi mtodymi pracownikami o proble-
mach, z ktérymi majq do czynienia w pracy, prowadzi to do wigkszego
ukierunkowania dziatar zwigzku na mtodych pracownikéw. Co wiecej,
gdy struktury mtodziezowe majq glos przy podejmowaniu decyzji, po-
czucie, ze sq fraktowani powaznie wyraznie przeklada sie na wigkszy
poziom aktywizmu wéréd mtodych czfonkéw.

7. Mocne i dysponujgce zasobami struktury mtodziezowe maijq klu-
czowe znaczenie dla organizacji i rekrutacji mtodych pracowni-
kéw. Zwigzki majq petng $wiadomo$é wyzwar i podejmujq dziafania,
by rozwigza¢ problem: wigkszoé¢ zwigzkéw ma specjalne strategie stu-
2qce zwigkszeniu poziomu cztonkostwa, a 90% zwigzkéw dysponuijg-
cych takimi planami przeprowadzifo w ciggu ostatnich pieciu lat kampa-
nie ukierunkowane na rekrutowanie mlodziezy. Najbardziej istotnym
ustaleniem z badania w tej dziedzinie jest istienie Scistego zwigzku mie-
dzy dysponujgcq zasobami strukturg mfodziezowg a podejmowaniem
kampanii na rzecz rekrutowania modziezy. Pokazuje to, ze przyznanie
glosu w zwigzku mtodym pracownikom i zapewnienie im zasobéw do
prowadzenia dziafalnoéci zwigzkowej przynosi korzy$é w postaci wigk-
szego aktywizmu i nowych cztonkéw.







ZALECENIA - JAK ODWROCIC TENDENCJE?

Ustalenia prowadzq do jasnego zestawu zalecer. Odpowiadajg one

propozycjom przedstawianym przez grupe roboczq ds. mtodziezy indu-

striAll Europe i przyjetym przez komitet wykonawczy.

1.

Zwiqzki zawodowe powinny oferowaé mfodym pracowni-
kom nizszq sktadke cztonkowskq lub bezptatne cztonkostwo,
ale musi za tym i$¢ plan angazowania mtodych cztonkéw i czynienia
z nich aktywistéw.

Struktury mtodziezowe sq niezbedne, by angazowaé mtodych
ludzi, ale aby byty skuteczne, muszq dysponowaé odpowied-
nimi zasobami. Odnoszqce najwieksze sukcesy struktury mtodzie-
zowe to struktury ze specjalnym personelem zatrudnionym na peten
etat, wlasnymi zasobami finansowymi, a nawet odrgbnym dziatem
ds. mtodziezy.

Mfodzi pracownicy powinni mieé¢ zapewnione miejsca z pef-
nym prawem glosu w organach decyzyjnych, w tym w komi-
tetach wykonawezych. Jako zwigzkowcy wiemy, ze nieobecnoéé
na sali obrad i brak prawa glosu oznacza brak realnego wptywu na
sytuacje. Jezeli obawy mtodych pracownikéw nie bedq styszane na
wszystkich szczeblach zwigzku, bedg pomijane, a zwigzki nie bedg
jawi¢ sie mtodym ludziom jako co$ atrakcyjnego.

Nalezy zapewnié¢ mtodym pracownikom czas i zasoby, na
szkolenie innych mtodych cztonkéw i ksztaltowanie nowych
aktywistéw. Mtodzi ludzie dotqgczajgcy do zwigzku muszq byé po-
strzegani jako przyszto$é ruchu zwigzkowego i jako osoby, ktérych
do$wiadczenie moze byé atutem, a nie jako uczniowie, kidrzy majq
byé uczeni, ,jak fo sie u nas robi”. Nalezy ich stucha¢ i wspieraé oraz
zapewni¢ im dostep do zasobdw umozliwiajqgcych rozwéj kampanii i
materiatéw, ktére przyciagng innych mfodych pracownikéw.
Wszystkie zwigzki powinny mieé opracowane strategie rekru-
towania modych pracownikéw i pefnego angazowania ich w
zycie zwigzku. Strategie te powinni zasadniczo rozwijaé sami mto-
dzi ludzie, ktérym nalezy zapewnié konieczne wsparcie catego
zwiqzku. Rekrutowanie mfodych cztonkéw musi by¢ priorytetem dla
zwiqzku, tak jakby od tego zalezata jego przysztosé. Bo - tak na-
prawde — tak wiaénie jest.
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